§90,

Jyviskylédn yliopisto
Taloustieteellinen tiedekunta

Joustava tydvoima
henkilostistrategisena valintana

Yritysstrategioiden pro gradu -tutkielma
Kevit 2000

Taloustieteellinen tiedekunta
Jyvaskylan yliopisto

Katja Helo



TIHVISTELMA

JYVASKYLAN YLIOPISTO, taloustieteellinen tiedekunta
Helo Katja

Joustava tyovoima henkildstostrategisena valintana

Pro gradu -tutkielma, 102 s. ja liitteet 1 s.

Tami tutkimus tarkastelee joustavaa tyovoimaa, henkilostovuokrausta sekd henkilostoon liittyvaa
ulkoistamista osana yrityksen henkil6stostrategiaa. Tutkimuksessa on pyritty tasapuolisesti valotta-
maan joustavan tyovoiman kayttéon liittyvid vahvuuksia sekd heikkouksia. Tutkimuksen teoreetti-
nen viitekehys on kolmiosainen, joka kisittdd joustavan tyovoiman-, tydeldmén muutoksen- ja hen-
kilostostrategian kisitteet.

Tutkimuksessa tarkastellaan henkilostovuokraustoiminnan ja henkilostoon liittyvan ulkoistamisen
mahdollisuuksia, uhkatekijoitd, vahvuuksia ja heikkouksia. Keskeisid kysymyksia ovat: nakevitko
asiantuntijat vuokratydovoiman ldhinni lyhytaikaisena huippujen tasaajana ja kiireapuna, pitkaaikai-
sena henkilostoratkaisuna vai strategisena ratkaisuna ulkoistamalla tukitoimintoja. Tutkimuksessa
selvitetdan my0s, miten asiantuntijat kokevat toimistoalan henkiléstévuokrauksen ja ulkoistamisen
hyodyllisyyden yritysten pyrkiessd saavuttamaan kilpailuetua keskittymaélld omaan ydinosaami-
seensa. Lisdksi tutkimuksessa tarkastellaan tyoeldman ja sen vaatimusten muutosta Suomessa.

Tutkimuskohteena olivat tyévoiman vuokraukseen ja ulkoistamisratkaisuihin perehtyneet seitsemén
henkilostdalan asiantuntijaa. Empiirinen osa on luonteeltaan deskriptiivinen koostuen asiantuntijoi-
den kokemuksista ja niakemyksistd joustavaa tyovoimaa kohtaan. Empiirinen aineisto hankittiin
teemahaastattelun avulla 13. tammikuuta ja 16. helmikuuta vilisend aikana. Viitekehyksen tarkoi-
tuksena on tukea tutkimuksen empiiristd osuutta ja laajentaa aiheen tarkastelunakokulmaa.

Henkilostovuokrausala kokonaisuutena on Suomessa vield varsin kehittymétonta. Tutkimus osoit-
taa, ettd yritykset eivit vield ole tdysin ymmértianeet joustavaan tydvoimaan liittyvid mahdollisuuk-
sia strategian tasolla. Asiantuntijat kokivat aiheen hyvin mielenkiintoiseksi ja ajankohtaiseksi ja
uskoivat vuokratyévoiman ja ulkoistamisen merkityksen kasvavan yhd tarkedamméksi. Tutkimus
vahvisti myos kisitysta siitd, ettd joustavien tyosuhteiden madran uskotaan lisédintyvén tulevaisuu-
dessa merkittavasti.

Uuden vuosituhannen menestystekijéind korostuvat asiakas- ja palvelusuuntautuneisuuden seké
joustavuuden liséksi yritysten keskittyminen ydinosaamiseensa. Tutkimuksessa ilmeni tarve henki-
lostopalveluja tarjoavan yrityksen toiminnan kehittimisestd vastaamaan paremmin asiakkaiden tar-
peita. Esitetty joustavan tyovoiman toimintamalli voisi olla seuraava kehitysaskel kohti parempaa
avainasiakkaiden ja heiddn henkil6stotarpeidensa tuntemusta ja siten kohti laadukkaampaa asiak-
kaan palvelua. Yrityksen on tunnettava henkilostonsi, henkilostorakenteensa, henkiloston tarpeet ja
toiveet sekd yrityksen omat tarpeet nyt ja tulevaisuudessa. Télloin erityisen kiinnostuksen kohteena
ovat ihmiset, joiden avulla menestys on mahdollista. Joustavan tyovoiman kéytto on yksi keino li-
sitd yrityksen joustavuutta tyovoiman kaytossd, sekd méarillisesti ettd toiminnallisesti. Henkilo-
strategian ja -johtamisen kannalta joustava tyévoima luo suuria tulevaisuuden haasteita.
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1 JOHDANTO JOUSTAVAN TYOVOIMAN LUOMIIN MAHDOLLISUUKSIIN

Nyt, vuosituhannen vaihteessa, henkilostostrategian luonne on aivan toinen kuin muutama vuosi-
kymmen sitten. Perinteinen henkil6stohallinto on laajentunut siséll6ltdén ja siitd on tullut keskeinen
osa yritysten strategiaa. Kuluneen vuosikymmenen aikana myds tyévoimapolitiikka on ollut suurten
muutosten edessd. Vuosikymmenen alun syvdn laman jidlkeen on paisty entistd parempaan talous-
ja tyollisyyskehitykseen ja ennusteiden valossa talouskehitys jatkuu. Yritysten vilinen kilpailun
kiristyminen ja rakenteiden murtuminen ovat muokkaamassa tyomarkkinoita uudelleen. Yritysten
menestystekijoind nykyisessd muuttuvassa toiminta- ja kilpailuympéristossi korostuvat kustannus-
tehokkuus sekd joustavuus. Sengenbergerin (1984, 36-38) mukaan yritykset ovat tissd epdvarmassa
ympéristossd omaksuneet kaksi pédistrategiaa tehokkuuden ja kilpailuaseman turvaamiseksi sekd
joustovaatimuksiin vastaamiseksi. Yleisin néisté on ollut kustannusten leikkaamisstrategia tuotantoa
rationalisoimalla, joka on toteutettu ty6voimakustannuksia vahentédvilla jarjestelyilld tai pddoma- ja
tyévoimasaistoilld. Toinen, joustavan erikoistumisen strategia, on puolestaan merkinnyt uutta tek-
nologiaa hyviksikdyttden korkealaatuisten ja asiakasldhtoisten tuotteiden tuottamista. Yritystason
strategiat vaikuttavat myds tyomarkkinoille ja nyt joustovaateiden eteen ovat joutuneet niin yhteis-

kunta, yritykset kuin yksil6tkin.

Liansimaisesta fordistisesta massa- ja liukuhihnatuotannosta on siirrytty kohti joustavia yritysra-
kenteita, jossa tyon méari ja tyérytmi joustavat kysynnidn mukaan. Vakituiset, kokopdiviiset ja ym-
périvuotiset tydsuhteet ovat vihentyneet, kun taas médrdaikaiset, vuokratydvoima ja projektiluon-
teiset tyosuhteet suhteessa lisddntyneet. Ty0 epityypillistyy. Vai onko epétyypillinen tyé muuttu-

massa jopa tyypilliseksi?

Joustava tyovoima ymmaérretddn tdssd tutkimuksessa yhteisend kisitteend vuokratydvoimalle ja
ulkoistamiselle. Joustavan tydvoiman kéyttiminen on meilld edelleen lapsenkengissid. Suomessa on
runsaasti tyovoimaa méiérdaikasuhteissa, mutta sen muodot ovat vield jokseenkin kehittymattémid.
Keski-Euroopassa vuokratyd on olennainen osa tyomarkkinoita ja Suomessakin markkinoiden us-
kotaan kasvavan 20-30 prosentin kasvuvauhdilla. (Kauppalehti 29.8.1999, 19; Newspower 2/99, 8.)
Epatyypillisid tyosuhteita - joina pidetdin kaikkia vakituisesta palkkatydstd poikkeavia tydsuhteita -
ja ulkoistamista on tutkittu strategiandkékulmasta erityisesti Englannissa, Saksassa ja Yhdysvallois-
sa. Suomessa epétyypillisid tyGsuhteita on tutkittu padasiassa tyontekijoiden ndkskulmasta, ammat-

tiliittojen ja tyOministerion aloitteesta. (Markkanen 1999, 1.)



Téamé tutkimus keskittyy tarkastelemaan l&hinnd alan asiantuntijoiden nikokulmia. Joustavan tys-

voiman ja ulkoistamisen mahdollisuuksia kisitelldzn henkilostostrategian nikokulmasta.

Joustavan tyon kehittdmisen kannalta keskeistd on profiloituminen markkinoilla lisiarvon tuottaja-
na. Vuokratyd on yleisesti Suomessa mielletty pitkélti ruuhka-avuksi tai sairaspoissaolojen tuurauk-
seksi, mutta asenteet ovat pikkuhiljaa muuttuneet ymmértdméidn mahdollisuutta laajemmaltikin.
Kysymys on siitd, tuottaako vuokratydvoima sitd lisdarvoa, joka tukee yritystd sen strategian to-
teuttamisessa. Ratkaisevaa on yritysten erikoistuminen ja keskittyminen omaan ydinliiketoimin-
taansa. Henkilstopalvelujen vuokraus tai koko palvelupaketin ulkoistaminen voivat olla keinoja
lisatd yrityksen joustavuutta tyvoiman kaytossa sekd maarallisesti ettéd toiminnallisesti, jolloin yri-
tykset voivat kohdistaa toimintansa ydinosaamisalueilleen ja sen my6ti saavuttaa voimakasta kil-

pailuetua.

1.1 Tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet ja tutkimusongelma

Téman tutkimuksen tarkoituksena on kuvata alan asiantuntijoiden ndkékulmien vaihtelevia ilmioiti
vuokraty6té ja ulkoistamista kohtaan seki tehda tulkintoja niiden taustalla. Tutkimuksen tavoitteena
on kokonaisvaltainen kuvaus ilmién luonteesta, joka konkreettisesti, eldvésti ja yksityiskohtaisesti
tuodaan esiin raportissa. Tutkimuksella pyritdédn herdttiméén kysymyksid toimistoalan henkildsto-
vuokrauksen ja ulkoistamisen mahdollisuuksista henkil6stostrategian nikokulmasta. Tydvoiman
vuokrausta koskevissa tutkimuksissa on useimmiten l4hestytty sitd tydvoimapoliittisena tai tydoi-
keudellisena kysymyksend. Sitd on tutkittu myds painottaen toimialapalveluyrityksid ja -yritt4jid
huomioiden franchising -ndkokulma. Empiiriset tutkimukset ovat monesti olleet opinniytet6iti,
joissa on painotettu tyontekijandkokulmaa (Barlund 1991; Korhonen 1991; Lindroos 1985). Tami
tutkimus on toteutettu yritysten henkildstdasiantuntijoiden nakékulmasta ja on siksi ainutlaatuisella
tavalla haastava. Motiivina tdmén tutkimuksen tekoon ovat olleet sen yhteiskunnallinen merkitys

sekd tutkijan oma mielenkiinto aiheeseen.

Tutkimuksen aiheen valinta on perusteltua erityisesti siitd syystd, ettd tydelamén muutoksen myota
yritykset joutuvat entistd tarkemmin miettim4én vaihtoehtoisia ja joustavia henkil6storatkaisuja.
Tutkimusaihe antaa mahdollisuuden tarkastella joustavaan tyovoimaan eli henkildstévuokraukseen
ja henkil6ston ulkoistamiseen liittyvid vahvuuksia ja heikkouksia. Mielenkiintoista on tutkia asian-

tuntijoiden nikemyksid joustavan tydvoiman kéytosti ja tulevaisuuden kehityssuunnasta.



Tutkimuksen tarkoituksena on aluksi esitt44 sellaisia tydeliman muutokseen vaikuttavia tekijoits,
jotka heijastuvat joustavan ty6voiman kéytto6n. Joustavan tySvoiman kiyttod kasitelldan sen jil-

keen osana suurempaa kontekstia, yrityksen henkildstostrategiaa.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys tarkoittaa kdytinndssé tiettyd, eksplisiittisesti masriteltyd ni-
kokulmaa, josta havaintoja tarkastellaan (Alasuutari 1995, 69). Tdméan tutkimuksen viitekehyksen
muodostaa joustavan tyovoiman kisite, joka ymmérretddn yhteisend késitteend vuokratydvoimalle
ja ulkoistamiselle. Joustavaa tydvoimaa tarkastellaan SWOT -analyysin kautta. Joustavaan tyévoi-
maan liittyy olennaisesti myds tydeldmdn muutos, joka muodostaa toisen, olennaisen teoreettisen
nékdkulman. Ty6eldmédn muutoksella ymmérretéin tissd tutkimuksessa kehitysti, joka on tySeld-
méssé hitaasti tapahtunut siirryttdessd kohti joustavampia ratkaisuja ja rakenteita. Kolmantena ni-
kékulmana on henkilostostrategia, jonka avulla ilmennetéi4n joustavan tydvoiman kayton mahdolli-

suuksia osana henkilstostrategiaa.

Tyovoiman vuokraus on médritelty toimintana, jossa tySnantaja asettaa tyontekijoitédan ulkopuolisen
subjektin, tilaajan, kiyttoon vastiketta vastaan siten, ettd tilaaja (kéyttidjayritys) kiyttdd tyon johto-
ja valvontaoikeutta 1dhinné tyontekoa koskevissa asioissa. Vuokrausyritys vastaa kaikista tyonanta-
javelvoitteista tyontekijain ndhden. Ty&voiman vuokrausyrityksen ja kayttdjdyrityksen viliselld
sopimuksella sovitaan keskinisistd oikeuksista ja velvollisuuksista, jossa ei kuitenkaan voida poi-
keta tyolainsdadanndn ohjeista. (Selvitys vuokratyostd 1998, 1.) Tdssd tutkimuksessa kiytetdn rin-
nakkain muutamia eri késitteitd tarkoittaen samaa asiaa, jotta voitaisiin vélttdd samojen késitteiden
toistuvaa hiiri6td. Kun puhutaan asiakkaasta, tarkoitetaan silld tyovoiman tilaaja- tai kdyttdjayri-
tystd. Samoin késitteitd henkilostoratkaisuja tarjoava yritys tai palveluntarjoaja on kéytetty tarkoit-
tamaan tyGvoiman vuokrausyritystd. Tyontekijalle rinnakkaisia késitteitd ovat vuokratyontekiji tai

myohemmin k#ytettdva sopimustyontekija.

Ty6voiman vuokrausyritys

Tyontekiji Ty6voiman tilaaja-
tai kayttdjayritys
KUVIO 1. Vuokraustoiminnan osapuolet



Ulkoistamisen késitteelld on perinteisesti tarkoitettu alihankintaa tai urakkasuhdetta ja on siksi hie-
man harhaanjohtava téta tutkimusta ajatellen. Ulkoistamisella tarkoitetaan tissd tutkimuksessa hen-
kilostoon liittyvad ulkoistamista. Paddyttdessd ulkoistamispalvelun hyddyntimiseen esimerkiksi
aulapalvelujen osalta, asiakkaan ei itse tarvitse huolehtia mistizn siihen liittyvistd kiytinnon toi-
menpiteestd, vaan hén voi keskittyd tdysin omaan ydinliiketoimintansa hoitamiseen. Asiakkaalta
vapautuu rajallisia resursseja sinne, missd niitd ehdottomasti tarvitaan kilpailuedun yllépitimiseksi
ja kehittdmiseksi. Télloin sekd ulkoistamispalveluja tarjoava yritys ettd asiakasyritys voivat keskit-
tyd omaan ydinosaamiseensa. Ulkoistamisen liittyvid vahvuuksia ja heikkouksia kéisitelldsn tar-

kemmin luvussa viisi.

Tamén tutkimuksen furkimusongelman muodostavat kaksi padkysymystd, joiden avulla pyritisin

vastaamaan my®s asetettuihin alakysymyksiin. Tutkimusongelma tiivistyy seuraaviin kysymyksiin:

1. Miten tydeldma ja ty6eldmén vaatimukset ovat muuttuneet Suomessa?
- mitkd ympéristotekijoistd voidaan ndhdid edistdvén joustavan tydvoiman mah-

dollisuuksia ja mitka uhkia?

2. Mitké tekijat henkilostéalan asiantuntijat kokevat henkilostévuokrauksen ja hen-
kilostoon liittyvan ulkoistamisen vahvuuksiksi ja heikkouksiksi yritysten pyrkiessi
saavuttamaan kilpailuetua?

- miten ilmidn uskotaan kehittyvin tulevaisuudessa?

1.2 Tutkimuksen 1dhtSkohta ja aiheen rajaus

Tami opinndytetyé on yrityseldméin alullepanema toimeksiantotutkimus. N&in ollen eteenpiin
tyontidvini voimana toimii kolmaskin osapuoli, Manpower Oy, tutkijan ja opinndytetyén ohjaajien
lisdksi. Huolimatta siit4, ettd aihetoivomus tuli ulkopuoliselta tilaajalta, annettiin tutkijalle kuitenkin

tdysi vapaus tutkia sitd mielenkiintoiseksi katsomastaan tutkimusnikékulmasta.

Tyévoiman vuokrausyritykselld on monia sidosryhmid, jotka kaikki osaltaan ovat vaikuttamassa
yrityksen toimintaan. Tutkimusaihetta voitaisiin ldhestyd monista eri ndkokulmista, kuten projekti-
henkilsiden, potentiaalisen tydvoiman, kilpailijoiden, tydvoiman kéyttdjien, julkisen vallan, unioni-

en tai alan asiantuntijoiden nékokulmasta.
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Téasséd tutkimuksessa halutaan tarkastella henkildstdalan asiantuntijoiden ja ty0voiman kayttdjien
nikokulmaa. Tavoitteena on selvittidd ndkevitko he joustavan tydvoiman 1dhinnd

1) lyhytaikaisena huippujen tasaajana ja kiireapuna,

2) pitkdaikaisena strategisena henkilGstoratkaisuna vai

3) strategisena ratkaisuna ulkoistamalla jonkin toiminnon.

Ruuhka-avulla tissd tutkimuksessa ymmérretdédn tilapdiset médrdaikaisuudet ja osa-aikaisuudet,
joiden kesto on muutamista péivistdi muutamiin kuukausiin. Esimerkiksi juhlapyhit seki erilaiset
kampanjat luovat tarvetta méfrdaikaisen tydovoiman kiytolle. Joustava tydvoima pitkdaikaisena
henkil6storatkaisuna puolestaan késittdd tdsséd tutkimuksessa muutamista kuukausista jopa vuosiin

kestivit vuokratyosuhteet.

Julkinen Asiantuntijat

valta

Tyovoiman
vuokraus/
ulkoistaminen

Tyypillinen
tydvoima

Ty6voiman

kayttdjat /

Kilpailijat,
tyonantajat

Vuokratyo-
voima

KUVIO 2. Joustavan tyévoiman sidosryhmit

Erityisen mielenkiintoista on tarkastella haastateltavien erilaisia kokemuksia ja tulevaisuuden ni-
kemyksié ja keskustella tyGvoiman vuokrauksen ja ulkoistamisen kehityssuunnista. Kolmea edelli
mainittua joustavan tyévoiman ulottuvuutta tarkastellaan SWOT -analyysin avulla. Portterin (1980,
149) mukaan kilpailustrategian laatiminen késittdd laajimmalla tasollaan neljdn avaintekijin tar-
kastelun: vahvuudet ja heikkoudet, mahdollisuudet ja uhat, avainasemassa olevien p#itoksenteki-

joiden henkilSkohtaiset arvot ja laajemmat yhteiskunnalliset odotukset.
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Namé avaintekijit voidaan jakaa yritysten sisdisiin ja ulkopuolisiin tekijoihin. Sisdisii tekijoitd ovat
sekd yritysten vahvuudet ja heikkoudet ettd avainasemassa olevien paitoksentekijoiden henkilo-
kohtaiset arvot. Yrityksen vahvuudet ja heikkoudet muodostuvat yrityksen resursseista ja valmiuk-
sista suhteessa kilpailijoihin. Alan mahdollisuudet, uhat ja laajemmat yhteiskunnalliset odotukset

puolestaan ovat yrityksen ulkopuolisia tekijoiti.

Kuvio 3. ilment4d tdmén tutkimuksen asetelmaa. Tutkimuksen taustalla on tydeldmin muutokset ja
niiden vaikutukset joustavan tydvoiman merkityksen kasvuun. Tutkimuksen p#épaino ei ole tyo-
eldmén muutossyiden tutkimisessa, vaan yleisen suuntauksen ja laajemman kontekstin luomisessa
koko tutkimukselle. Tdmé on hyddyllista, koska ndma taloudelliset ja yhteiskunnalliset taustavai-
kuttimet ovat kytkettdvissd seké yritysten ettd yhteiskunnan rakennemuutoksiin, joustavaan tyévoi-
man kéyttoon, yksilon kayttdytymiseen ja asenteisiin sekd tyovoiman vuokraukseen. Tutkimuksessa
pohditaan, miten henkil6stoalan asiantuntijat kokevat henkilostostrategian muuttuvan tulevaisuu-

dessa vuokratydvoiman ja henkil6stoon liittyvén ulkoistamisen merkityksen kasvun my6ta.

TYOELAMAN MUUTOKSET
Jalkifordismi Suhdanteet
Joustava tydvoima

Epétyypillinen tyd

’_> Ulkoistaminen Asenteet 4_7

v v

ASIAKAS- —» TYONTEKIJA
YRITYS <

vl vl

VUOKRATYOVOIMA /
ULKOISTAMISPALVELUT

Ty

HENKILOSTOSTRATEGIA
Henkilostojohtaminen  Core Competence
Liiketoimintastrategia
N Henkiloston strateginen suunnittelu ¢
Henkilsstopolitiikka HRM

KUVIO 3. Tutkimusasetelma
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Tutkimuskohteena ovat tydvoiman vuokraukseen ja henkildston ulkoistamiseen perehtyneet asian-
tuntijat. Tutkimus toteutettiin haastattelemalla seitsemén asiantuntijaa padkaupunkiseudulla. Koh-
deyrityksiksi valittiin suurten yritysten edustajia, silld organisaation koolla on todettu olevan mer-
kittava vaikutus tydaikavariaatioiden yleisyyteen. Suuret toimipaikat ovat yleensd joustavampia
kuin pienet (Antila 1998, 24). Monet alat, kuten muun muassa viihdeala, hotelli- ja ravintola-ala
sekd terveydenhoitoala kéyttdvit joustavaa tyovoimaa. Tdsséd tutkimuksessa keskitytddn kuitenkin
toimistoalalle, koska viime vuosikymmeninéd tapahtuneet tyopaikka- ja ammattirakenteiden seki
teknologisen kehityksen myotd muutos on koskettanut voimakkaasti toimistoalan vuokraustoimin-

taa. Tutkimuksessa haastateltiin seuraavia asiantuntijoita:

Johanna Saarinen, henkiloston kehittamispaallikks / IBM

Juha Pentti, henkilostdjohtaja / Sonera

Christel Berghall, henkilostopasllikkod / Nokia

Anne Haggrén, henkil6stojohtaja / ICL

Eeva-Liisa Inkeroinen, tyomarkkinajohtaja / Palvelutyonantajat
Fredrik Karlsson, toimitusjohtaja / Manpower

Riitta Strdmmer, professori / Vaasan yliopisto

1.3 Tutkimuksen sijoittuminen tieteen kenttdén ja katsaus aihetta kisitteleviin aikaisempiin tutki-
muksiin

Tieteen kenttddn sijoitettuna tdmé tutkimus edustaa 1dhinnéd henkilostdjohtamisen ja henkil6stostra-
tegian tutkimusta. Beaumontin (1993, 4) mukaan kirjallisuudessa Human Resource Managementia
kasitellddn yleensd yhdessd liiketoimintastrategian kanssa, koska ndmi kaksi tdrkedd osa-aluetta
ovat linkittyneet kiinte#sti toisiinsa. Yritysstrategian ja sen suunnittelun seké henkilGstostrategian ja
sen suunnittelun vélilld on kaksisuuntainen suhde. Tamé tutkimus rakentuu neljin keskeisen kisit-
teen ympdrille, jotka samalla muodostavat teoreettisen viitekehyksen. Nami késitteet ovat joustava

tyovoima, henkildstostrategia sekd tyéeldaméan muutos.
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Tutkimuksen keskeistd késitettd, joustavaa tydvoimaa, on Suomessa kisitelleet muun muassa seu-
raavat tutkijat: Minna Tiainen (1994) Vuokratyovoiman kiytts yrityksissa”, Leila Kaivanto (1998)
“Tybvoiman vuokraus franchising-liiketoimintana”, Marjatta Peltokorpi (1999) “TILA-housekeep
toiminnassa: Tiimien kehittdmiselld laatua hotellien toimintaan”, Sari Kajaani (1990) Ty6voiman
vuokraus”, Jyrki Laaksonen (1999) Palvelualan palkansaajien kokemukset méardaikaisten tyonte-
kijoiden johtamisesta ja tydoloista” sekd Jukka Markkanen (1999) » Epityypillisi4 tyosuhteet stra-

tegisena kilpailukeinona terveydenhuollon atk-ohjelmistomarkkinoilla”.

Tiainen (1994) on tutkielmassaan “Vuokraty6voiman kaytto yrityksissd” tarkastellut tydvoiman
vuokrausta pédasiassa vuokraustoimintaa harjoittavan yrityksen nikékulmasta. Hianen tutkimuksen-
sa selvitti yritysten motiiveja ja tarpeita vuokratyévoimaa kohtaan. Ty6voiman vuokrausta on tutki-
nut my0s Kaivanto (1998), joka ldhestyi aihetta franchising-ndkékulmasta. Peltokorpi (1999) on
tutkinut vuokraty6n organisointia ja johtamista. Hin toteaakin kisiteviidakon alalla olevan melkoi-
nen ja itse mieluiten kdyttd4 vuokratydstd termid “vaihtoehtoinen tys”. Peltokorven (1999) mukaan
1dhtokohtana vaihtoehtoisen tydvoiman kayttoon on kaksi toisilleen vastakaista perusperiaatetta;
mééréllinen ja funktionaalinen joustavuus. Suomalaisissa yrityksissd toimitaan edelleen hyvin pit-
kéalle magrallisen joustavuuden ehdoin ja nykyisestd henkil6stostéd otetaan maksimaalinen hyoty irti.
Funktionaalisessa joustavuudessa keskitytéén henkildston osaamisen kehittimiseen ja itseohjautu-
vuuteen. Peltokorven (1999) mukaan vaihtoehtoisissa tydsuhteissa tulevat esiin erityisesti tyén joh-

tamisen ongelmat.

Kajaani (1990) puolestaan on tarkastellut tutkimuksessaan tyovoiman vuokrausta lihinnd vuok-
rausliikkeen nidkokulmasta. Hin selostaa ty6voiman vuokrauksesta annetun asetuksen perusteella
sithen Hittyvad lupakiytintod sekd tarkastelee vuokraustoiminnan harjoittamiselle sdddettyja edel-
lytyksid ja vuokratyévoiman kdyttdimisen ehtoja. Laaksonen (1999) on laatinut raportin, joka késit-
telee erityisesti palkansaajien kokemuksia, jotka koskevat méairdaikaisten tyontekijoiden johtamista
ja tyooloja. Laaksosen tutkimus liittyy keskusteluun tySeldmén joustojen lisddmisestd ja on jatkoa
vuonna 1998 valmistuneelle esitutkimukselle “joustavampi tyd - vaativampi johtaminen”. Markka-
sen (1999) tutkimus tarkastelee epatyypillisid tydsuhteita ja ulkoistamista strategisena kilpailukei-
nona terveydenhuollon atk-ohjelmistomarkkinoilla. Markkanen uskoo epétyypillisten tydsuhteiden
olevan yksi yrityksen tirkeimmisti joustotekijéisti, jolla voidaan ratkaista yritysten resurssien koh-

dentamisongelmia.
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Henkilostostrategia on tutkimuksen toinen keskeinen kisite. Henkilostostrategiaa on tutkittu him-
méistyttivan vahin ja siksi sitd kisittelevit teokset ovat usein oppikirjamaisia. Suomalaisista kir-
joittajista henkilostostrategiaa ovat kisitelleet muun muassa Strommer (1999) teoksessaan
”Henkil§stéjohtaminen”, Vanhala, Laukkanen ja Koskinen (1997) teoksessaan “Liiketoiminta ja
johtaminen” sekéd Heinonen ja Jarvinen (1997) teoksessaan “Henkilost6asiat yrityksen menestyste-
kijand”. He ovat tarkastelleet aihetta monipuolisesti huomioiden myds joustavan tyévoiman kisit-
teen. Ulkomaisista tutkijoista Beaumont (1993) on tarkastellut henkilostostrategiaa ja -johtamista
teoksessaan ” Human Resource Management”. Myos Hendry ja Pettigrew (1986) sekd Nkomo
(1988) ovat késitelleet henkildstdstrategiaa ja strategista suunnittelua. Tédssd tutkimuksessa paneu-
dutaan henkilostostrategian kisitteeseen muun muassa edelld mainittujen tutkijoiden ndkokulmien

kautta.

Kolmatta tutkimuksen keskeistd késitettd, tydeldmén muutosta, 1dhestytdsin Atkinsonin (1987) dua-
listisen ty6suhdemallin avulla. Hénen mukaansa ty§voiman joustava kdytt on osa yrityksen jousta-
vuusstrategiaa. Mallin ajatuksena on, ettd tydvoiman kayttod pyritdén joustavoittamaan sekd seg-
mentoimalla ettd tydvoimapalveluja ulkoistamalla. Kimmo Kevitsalo julkaisi Helsingin yliopistossa
helmikuussa 1999 viitoskirjatutkimuksen “Jdykit joustot ja tuhlatut resurssit”, jossa hidn kuvaa
1990-luvun tydeldimén muutoksia. Tutkimus osoittaa, ettd tyontekijdt jakaantuvat kahteen osaan,
ydinhenkil$st6on ja kapasiteettihenkilostoon, jota on noin 40 prosenttia tydvoimasta. Hinen mu-
kaansa monien ty6paikkojen ongelmana on edelleen liika jaykkyys eli tiukka tydnjako, tarkat kés-
kyvaltasuhteet ja byrokratia. Jaykkyyden takia myos tydeldmén muutos ja kehitys tapahtuu hitaasti.

Yritysten tulisi pitkdjanteisesti kehittéd toimintojaan ja toimintatapojaan.
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2 TUTKIMUKSEN METODOLOGINEN LAHESTYMISTAPA, TUTKIMUSOTE JA
TUTKIMUKSEN LUONNE

Tieteenfilosofialla tarkoitetaan filosofisen metodin soveltamista tieteeseen, tutkimustoimintaan ja
sen tuloksiin (Niiniluoto 1997, 21). Metodin tutkimus puolestaan on metodologiaa (Hirsjérvi, Re-
mes, Liikanen & Sajavaara 1998, 183). Jotta aineistosta esiin tulevat havainnot voitaisiin erottaa
tutkimuksen tuloksista, tarvitaan selked ja tarkasti méaritelty metodi eli tutkimusote. Metodi koos-
tuu sellaisista kdytdnnoistd ja toimenpiteistd, joiden avulla tutkija voi tuottaa havaintoja, edelleen
muokata ja tulkita niiden merkitysté johtolankoina. (Alasuutari 1995, 72-73.) Metodin jiljitettdvyys
on avain “tulkinnan” luotettavuuteen eli tarkistettavuuteen, miten tyd on tehty (Makeld 1990, 33).
Metodin tehtidvind on vastata sithen, miten tietoa saadaan ja menetelmén puolestaan siihen, kuinka
se toteutetaan. Metodin kannalta on keskeistd pohtia, mit4 ajatellaan tiedon hankinnan kohteesta eli
todellisuudesta. (Tamminen 1993, 52.) Menetelm& on sarja toimintoja, joilla pyritdén toteuttamaan

metodin médrittdma tehtdva ja aikaansaamaan tietdmisen tila (Tamminen 1993, 53).

Tieteenfilosofia on médritelty filosofisen metodin soveltamisena tieteeseen, tutkimustoimintaan ja
sen tuloksiin. Tieteenfilosofian yleisesti hyvaksyttyja piirteitd ovat Niiniluodon (1997, 22; Mikel4
1990, 38-39) mukaan muun muassa ajatustottumusten ja itsestddn selvind pidettyjen ldht6kohtien
problematisointi. T&lld tarkoitetaan sitd, ettd nostetaan esiin ongelmia, jotka pyrkivét kyseenalais-
tamaan erilaisia tieteenkisityksid. Toisena filosofisena tehtdvind voidaan ndhdé olevan epéselvien
niakemysten selkeéksi tekeminen, erittely sekd muotoilu. Kolmas filosofinen piirre on argumentaa-
tio, joka puolestaan pyrkii perustelemaan nikemyksié siitd, millaista tieteen pitiisi olla tai millaista
sen ei tulisi olla. (Niiniluoto 1997, 22.) Tutkija on vastuussa seké itselleen ettd tiedeyhteisolle ky-

vysti esittdd tuloksensa pétevisti argumentoituna ja tieteellisesti uskottavana (Mékeld 1990, 39).

Tieteellistd tutkimusta tehtidessi tutkija on aina pastynyt joihinkin etukéteisratkaisuihin ja uskomuk-
siin, Hénen tulee olla selvilld ratkaisujensa luonteesta ja kyettdvé ne perustelemaan. (Varto 1992,
18.) Téassa tutkimuksessa esimerkiksi tutkija oletti joustavaa tyGvoimaa kohtaan kohdistuvien asen-
teiden nousevan keskeiseksi teemaksi, mutta ne nousivat vield odotettua voimakkaammin keskus-
telun kohteeksi. Térked4 on tiedon tarkistettavuuden lisdksi myos perustelujen tarkistettavaus (M4-
keld 1990, 33). Jos metodi ole riittdvén tarkasti madritelty, muuttuu tutkimus helposti tutkijan omi-
en ennakkokdsitysten empiiriseksi todisteluksi (Alasuutari 1995, 72-73). Metodin on kuitenkin ol-

tava sellainen, ettd se antaa aineistolle ylldtysmahdollisuuden (Alasuutari 1995, 73).
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Tamén tutkimuksen osalta esimerkiksi tuli vahvasti esiin pelko tai uskomus joustavan tyévoiman ja
etenkin vuokratyontekijoiden sitoutumattomuudesta, jota tutkija ei ollut osannut ennalta ottaa huo-
mioon. Metodin tulee myds olla yhteensopiva teoreettisen viitekehyksen kanssa. Kun aineisto
koostuu pienehkdstd joukosta yksil6haastatteluja, ei sen pohjalta kannata tehda liian laajoja yleis-
tyksid. Kun tulkitaan merkityssuhteita siitd, miten haastateltavat kokevat ja jésentédvét erilaisia asi-
oita, kuten tdssé tutkimuksessa tehtiin, tulee aineistona olla tekstié, jossa he saavat itse kertoa va-

paasti ja omin sanoin mielenkiinnon kohteena olevasta asiasta. (Alasuutari 1995, 73.)

2.1 Tutkimuksen tieteenfilosofiset ldhtékohdat

Jotta tutkimustyd olisi tieteellistd, on sille asetettu monia vaatimuksia. Tieteellisen tutkimuksen
edellytyksend on selvittdd ja valikoida tutkimustavat, jotka tukevat kyseenomaisen tutkimuksen
tutkimista. Tutkijan on tehtdvd myds lahtokohtaselvityksid, jotta tutkimuksella voitaisiin tutkia juuri
sitd kohdetta, jota on tarkoituskin tutkia. Koko tutkimisprosessin ajan on kyettdvi arvioimaan omaa
toimintaa ja valintoja, kéytettyjd menetelmié seké saavutettuja tuloksia. Tieteelliselle tutkimukselle
on ominaista my®6s alttius julkiselle kritiikille. Raportoinnissa on tuotava esiin kaikki tutkimukselle
tarpeellinen tieto, jotta lukija kykenee arvioimaan sen tutkimustuloksia ja luotettavuutta. (Varto,
1992, 12.) Tutkimuksen on oltava myss arvovapaata, jolla tarkoitetaan sitd, ettd tutkimustulokset

eivit saa olla riippuvaisia tutkijasta (Varto 1992, 18).

Koska tutkija on itse tutkimuksen keskeisin tutkimusviline, tulee raporttiin siséllyttid tietoja, joiden
voidaan olettaa vaikuttavan aineiston kerdimiseen, analyysiin tai tulkintaan. Koska seki tutkittava-
na ettd tutkijana on ihminen, nousee kysymys tutkimuksen ldhtékohdista keskeiseksi. Tutkijan on
lahes mahdotonta kyeti tutkimaan aihettaan tdysin objektiivisesti, koska hénen ennakkoajatuksensa,
tapansa ja kykynsd ymmartid tutkimuskohdettaan vaikuttavat tutkimuksen tuloksiin. Tutkittavat ja
tutkija voivat myds nihdd ja kokea ympérdivin maailman ja merkitykset hyvin erilaisesti, miké
osaltaan vaikuttaa tutkimusprosessiin ja lopputulokseen. Siksi tutkija on pyrkinyt tiedostamaan
eroavaisuudet maailmankisityksissid sekd selvittédnyt prosessin kulkua raportissaan mahdollisimman
perusteellisesti. Tutkija tekee tutkimusta omine subjektiivisine kokemuksineen, mutta hénen toi-
veensa tai ennakkoluulonsa eivit saa vaikuttaa tutkimustuloksiin. Tutkijan objektiivisuuteen voi-
daan ajatella vaikuttavan my6s hinen tysuhteensa tutkimuksen toimeksiantajaan. Tdma on kuiten-
kin tiedostettu koko tutkimusprosessin ajan ja siten pyritty ehkédisemédén véirinlaista subjektiivi-

suutta.
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Tieteelliselld viitekehykselld tarkoitetaan metodologista ajattelutapaa, joka ymmaérretddn yleensd
parhaana mahdollisena tutkimuksen ldht6kohtana ja joka asettaa standardit tutkimustyolle (Varto
1992, 28). Tieteellisesséd tutkimuksessa empiirisen tutkimuksen havaintoja ei tule pitid valmiina
tuloksina, vaan havaintoja pidetdidn vain johtolankoina, joita tulkitsemalla voidaan saavuttaa ha-
vaintojen syvempi ymmarrys. Yhteiskuntatieteellisessé tutkimuksessa aineiston empiirisid havain-
toja on toisinaan vaikea erottaa tutkimustuloksista, koska havainnot ovat usein sellaisenaankin kiin-
nostavia ja merkityksellisid. Tutkimuksessa havaintoja voidaan tarkastella johtolankoina siten, ettd
niit tarkastellaan vain ja ainoastaan tietyistd, ennalta mééritellyistd ndkokulmista. Tallaista erityistd
ndkokulmaa nimitetddn teoreettiseksi viitekehykseksi. (Alasuutari 1995, 68-69.) Teoreettinen viite-
kehys siis méirittd4 sen, millaista aineistoa kannattaa kerdti ja milld menetelméilld voidaan saavut-

taa tutkimukselle asetetut tavoitteet (Alasuutari 1995, 74).

Tieteellisessd filosofiassa keskeistd on paittely. Kolme tunnettua pédttelymuotoa ovat deduktiivi-
nen, induktiivinen ja abduktiivinen péittely. Néistd ensimméinen, deduktiivinen péittely, ldhtee
liikkkeelle yleisistd tunnetuista tosiasioista ja etenee kohti yksityiskohtaisempaa tarkastelua. Induk-
tiivinen pééttely puolestaan ldhtee liikkeelle aineistosta ja pdityy mééritteleméédn ilmi6td koskevaa
teoriaa. Kolmas paéttelymuoto, abduktiivinen pééttely, yhdistdd kdytdnnon ajattelun ja toiminnan

pédttelyprosessiin. (Gronfors 1982, 27-39.)

Tédmi tutkimus edustaa 1dhinnéd abduktiivista péattelyd. Abduktiivinen péattely ldhtee oletuksesta,
jolloin tutkijan on mahdollista tehdd uusia tieteellisid 16yt6j4 ja teorioita vain silloin, kun havainto-
jen muodostamiseen liittyy jokin johtoajatus eli johtolanka. Tallainen johtoajatus voi olla luonteel-
taan hyvin epidméériinen intuitiivinen oletus tai se voi olla pidemmdlle viety hypoteesi. Tutkijalla
on siis jonkinlainen esiymmdérrys ilmidstd. Johtoajatuksen avulla voidaan keskittyd havaintojen
pohjalta saatuihin tirkeisiin seikkoihin tai olosuhteisiin, joiden uskotaan tuottavan uusia késityksia
ja teoriaa tutkittavasta ilmiostd. Abduktiivinen logiikka perustuu siihen, ettd kokemus on aina loo-
gista, eikd sitd voida asettaa epdilyn alaiseksi. Kokemuksen esittdminen yleiselld tasolla sen sijaan

voidaan kyseenalaistaa. (Gronfors 1982, 33-36.)

2.2 Tutkimuksen strategiset ja eettiset valinnat

Koska tutkimuksen tarkoituksena on kuvailla asiantuntijoiden kokemuksia, mielipiteité ja arvostuk-
sia, on kvalitatiivisen tutkimusmenetelmin kdytté perusteltua. Laadullisen tutkimusotteen avulla

voidaan ilmi6td tarkastella ja ymmartid syvillisemmin kuin tilastollisten menetelmien avulla.
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Kvalitatiivisessa tutkimuksessa haastateltavien on mahdollista itse vaikuttaa haastattelun kulkuun
kertomalla tarkeiksi kokemistaan tuntemuksistaan ja kokemuksistaan. Tutkijan tulee suhtautua hie-
notunteisesti ja ymmartivésti tutkittavia ja heidén mielipiteitddn kohtaan. Kvalitatiivista tutkimusta
luonnehditaan pehmeiksi, joustavaksi, subjektiiviseksi, induktiiviseksi sekd relatiiviseksi tutki-
mustavaksi, jossa tutkijan ja tutkittavien suhteen voidaan néhda olevan melko ldheinen. (Hirsjarvi et

al. 1998, 131.)

Tutkimusstrategialla tarkoitetaan tutkimuksen menetelmiin kohdistuvien ratkaisujen kokonaisuutta
ja se perustuu tutkijan yhdenmukaisiin valintoihin (Hirsjérvi et al. 1998, 126). Tutkimuksen tarkoi-
tus ohjaa tutkimuksen strategisia valintoja (Hirsjérvi et al. 1998, 134). Tami tutkimus on luonteel-
taan kuvailevaa ja vastaa kysymykseen mitd tai miten. Kuvailevan tutkimuksen tarkoitus voi olla
jonkin ilmion, tilanteen tai tapahtuman luonteen, yleisyyden, historiallisen kehityksen tai muiden
tunnuspiirteiden kuvaaminen (Uusitalo 1991, 62-63). Téllaisessa deskriptiivisessd tutkimusasetel-
massa pyritddn kuvaamaan jonkin systeemin nykyisté tilaa tai historiaa (Niiniluoto 1997, 26). Téis-
sd tutkimuksessa keskitytdin 1dhinnd nykyisen tilan kuvaamiseen. Laadullisessa analyysissa aineis-
toa tarkastellaan kokonaisuutena ja sen uskotaan valottavan ja selkeyttdvén ilmién kokonaisuuden

rakennetta.

Tassd tutkimuksessa aineiston hankinta on avointa ja puolistrukturoitua, koska tutkija on kiinnostu-
nut siitd, miten tutkittavat itse jasentdvit oman maailmansa ja kokemuksiaan siitd. Oletuksena on,
ettd haastateltavat kertovat asenteistaan ja arvostuksistaan vapaasti, miké voi tuoda esiin jotain mer-
kittavdd myos laajemmasta kokonaisuudesta. Ilmidstd dokumentoidaan tutkimuksen kannalta esiin
nousseita keskeisid ja kiinnostavia piirteitd. Raportissa kisitellddn my6s ilmion voimakkaimmin

esiin tulleista tapahtumista, kéyttdytymismalleista, uskomuksista seké prosesseista.

Kvalitatiivisen aineiston késittelytapa voi olla joko tutkimuksen heikkous tai sen vahvuus. Hyvin
esitetty aineistokésittely ja -kuvaus antaa uskottavan kuvan tutkimuksen etenemisesté ja perustelee
tutkimusaineistoon perustuvat tulkinnat. Analyysin tavat ovat vahvasti aineistosidonnaisia ja ai-
neiston analysoinnissa yhdistyvét analyysi ja synteesi. (Gronfors 1982, 145-146). Analysoinnilla
tarkoitetaan jonkin kokonaisuuden hajottamista osiin, jolloin osia on helpompi hallita kuin kokonai-
suuksia. Synteesi on analyysin vastakohta ja tarkoittaa puolestaan eri osien yhdistelemistd. (Uusi-
talo 1991, 23.) Gronfors kiyttdd nimitystd abstrahointi tarkoittamaan empiirisen aineiston ana-
lysointia ja tulkintaa, jolloin sen perusteella tehdyt johtopditokset voidaan irrottaa yksittdisistd hen-

kil6istd ja lausumista niin, ettd pystytddn 16ytdmain aineistosta yleisiékin piirteita.
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Analysointia tapahtuu koko tutkimuksen teon ajan. Kvalitatiivisin menetelmin tehdyssé tutkimuk-
sessa kéytetddn sekd deduktiivista ettd induktiivista logiikkaa. Analysoinnin ensimmiinen vaihe on
abstraktin mielikuvan muodostaminen kohderyhmisti, sen luonteesta seké aineistonlihestymisstra-
tegioista. Tdmén jélkeen jérjestetddn empiirinen tutkimusaineisto ja suoritetaan yksityiskohtainen
tarkastelu edellisen pohjalta. Lopuksi tehdéin tilannekohtainen analyysi eli yhdistetisin kisitteelli-

nen ja kokemusperéinen toisiinsa loogiseksi kokonaisuudeksi. (Gronfors 1982, 145-146.)

Tutkimuksen etiikalla tarkoitetaan tutkimusmoraalia eli sité, miti tutkijalla on lupa tehd ja miti ei.
Témi tutkimus on pyritty tekeméén hyvia tutkimusmoraalia noudattaen ja eettiset seikat koko tut-
kimusprosessin ajan huomioiden. Koska moraalikysymykset.ovat pitkilti tutkijakohtaisia, voidaan
ne ratkaista ainakin osittain henkilkohtaisella tasolla ja siksi rehellisyyden ja luottamuksen peri-
aatteet on huomioitu. Tutkijalla on eettinen vastuu tutkimusprosessistaan kolmelle eri etupiirille:
tieteelle, kanssaihmisille sekd tutkimuskohteille. Tieteelliselld vastuulla tarkoitetaan siti, ettd tutki-
jan tulee viltt4a sellaisia toimenpiteitd, jotka védristéavit tutkimuksen tuloksia tai muuten hiiritsevit
tieteen kehitysti. Tutkijan eettinen vastuu kanssaihmisille merkitsee sité, ettd hdnen ei tule kiyttia
asemaansa tai tutkimustuloksia hyodyntimé&dn omaa asemaansa tai vaikuttaakseen kanssaihmistensé
asemaan. Kolmas vastuualue, vastuu tutkimuskohteille, tarkoittaa yksinkertaisesti sité, ettd tutkijan
tulee kohdella tutkimuskohteitaan ihmisarvoisesti ja kunnioittaen heidén mielipiteitédén. Tutkijan ei
siis tule ryhtyd sellaisiin toimenpiteisiin, joiden kohteena ei itse suostuisi olemaan, jos tutkimuksen
suorittaisi joku muu. (Gronfors 1982, 188-189.) Tieteellisen tutkimuksen edellytyksend on my6s
antaa kunnia sille, jolle se kuuluu eli viittaamalla alkuperdiseen l&hteeseen, jolloin lukija nikee
ajatuksen alkupersn. Tassé tutkimuksessa on pyritty antamaan oikea kuva tutkimuksen tuloksista
niitd kaunistelematta. Raportoinnissa on kiinnitetty huomiota rakentavaan kritisointiin tutkimusta
kohtaan ja siind on selkedsti tuotu esiin my6s tutkimuksen puutteet. Tieteen keskeisid normeja on

noudatettu tutkimusprosessissa seké sen raportoinnissa.

2.3 Laadullinen tutkimus

Nisi (1983) on jakanut suomalaisen liiketaloustieteen neljdéin tutkimusotteeseen; nomoteettiseen,
kisiteanalyyttiseen, paatoksenteko-metodologiseen ja toiminta-analyyttiseen tutkimusotteeseen.
Tieteenfilosofisten vaihtoehtojen ja tutkimusotevaihtoehtojen vililld vallitsee keskindinen johdon-
mukainen yhteys. Nomoteettinen ja piétoksenteko-metodologinen tutkimusote nojaa positivismiin

ja toiminta-analyyttinen hermeneutiikkaan.
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Kisiteanalyyttiselle tutkimusotteelle ei 16ydy varsinaista yksilollistd vastapuolta tieteenfilosofisella
tasolla, vaan se omaa yhteydet ylemmidlle filosofiselle tasolle. Joustavien tydsuhteiden strategisten
merkitysten tutkiminen on laadullista toiminta-analyyttista tutkimusta. Toiminta-analyyttisessa tut-

kimuksessa empiriaa pyritdén ldhestyméain kokonaisvaltaisesti (Nési 1983, 28).

Tammisen (1993) jaottelu on samankaltainen kuin Nisin. Hinen jaottelunsa tutkimusotteiksi ovat
kasitetutkimus, kokeellinen tutkimus, kehittimistutkimus seki tulkitseva tutkimus. T#lld tutkimuk-
sella tavoitellaan tietdmistd nimenomaan merkityksistd ja on siten lidhinni tulkitsevaa tutkimusta.
Tutkimuksessa tulkinta on keskeisté erityisesti silloin, kun tutkitaan ihmisié ja heidén todellisuut-
taan. Sekd tutkijalla ettd tutkittavalla on molemmilla oma historiansa ja siti kautta oma todellisuu-
tensa. Thmisten viélinen vuorovaikutus on mahdollista kielen ja tekojen avulla, ja siten on mahdol-
lista ylitt4d oma todellisuuden raja ja saada tietoa toisen ihmisen todellisuudesta. Tutkijan tehtivina
on mennd tutkittavan todellisuuteen siten, ettd ensin hin kayttdd hyviksi alkeellista ja pinnallista
ymmarrystién ja véhéistd yhteistd kielts, jonka jélkeen hin vihitellen opettelee toisen todellisuutta
laajentaen samalla yhteisen kielen aluetta. Tutkijan tulee siis tutkimusprosessin aikana pyrki tietoi-
sesti laajentamaan tulkintapotentiaaliaan. Vaikka tulkinnalla ei ole totuusulottuvuutta, joutuu se
kuitenkin kriittiseen tarkasteluun. Tulkinta on kyettdvd perustelemaan tavalla, jonka tarkoitus on
synnyttdd lukijan mielessd samanlainen tulkinta. (Tamminen 1993, 83-88.) Tulkitseva tutkimus
kuuluu tieteenfilosofisissa suuntauksissa fenomenologisen ja hermeneuttisen tutkimuksen piiriin

(Nisi 1983, 40).
2.3.1 Teemahaastattelut kvalitatiivisen tutkimuksen ldhtokohtana

Téssd tutkimuksessa ihminen ndhddédn tutkimustilanteen subjektina, joten aineistonhankintamene-
telméksi on valittu haastattelu. Haastateltavalle annetaan mahdollisuus tuoda esille itsedan koskevia
asioita mahdollisimman vapaasti, silld ihminen k&sitetdsin tutkimuksessa merkityksid luovaksi ja
aktiiviseksi osapuoleksi. Haastattelu antaa haastateltavalle tilaisuuden kertoa itsestdéin ja aiheesta
laajasti. Vastauksia voidaan tarkentaa ja syventdd sekd lisakysymyksid esittdd tarpeen mukaan.
(Hirsjérvi et al. 1998, 201.) Koska tutkimus keskittyy henkil6stoalan asiantuntijoiden nikemyksiin
ja kokemuksiin, on perusteltua kdyttdd haastattelumenetelméds saadakseen tutkimusongelman kan-
nalta oleellista tietoa. Tutkimuksen tarkoituksena ei siten ole selvittdd vuokratydvoiman ilmene-

misti tai sen vaikutusta kiytinnossi, vaan haastateltavien subjektiivisia késityksid.
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Vapaamuotoisissa, syvillisissd keskusteluissa voi tulla esiin asioita, joita tuskin voitaisiin saada
selville muilla keinoin (Hirsjérvi & Hurme 1985, 8). Kysymysten asettelu on pyritty pitimé#sn mah-

dollisimman avoimina kentilti saaduille vaikutteille.

Empiirinen aineisto hankittiin teemahaastattelua kdyttiden, koska haastateltaville haluttiin antaa
mahdollisuus puhua mahdollisimman luontevasti ilman rajoittavaa kysymysten asettelua. Teema-
haastattelun ldhtSkohtana on ajatus, ettd haastateltavan tiedetdzin kokeneen jotain tiettys, josta tut-
kijalla on alustavia kisityksid ja tutkimansa kirjallisuuden sekd eldménkokemuksensa perusteella
syntyneita olettamuksia (Tamminen 1993, 100). Kuvaukset heijastavat luonnollisesti myds vastaaji-
en tapaa havainnoida omaa ja muiden ihmisten kédyttdytymistd (Tamminen 1993, 100). Teemahaas-
tattelussa haastattelun aihepiirit on tarkkaan mééritelty, mutta menetelméstd puuttuu kuitenkin
strukturoidulle haastattelulle tyypillinen kysymysten tarkka muoto ja jérjestys. Haastattelija kiy lipi
kaikki tutkimuksen kannalta keskeiset teema-alueet haastateltavan kanssa, mutta niiden laajuus ja
jarjestys vaihtelee haastattelusta toiseen. (Eskola & Suoranta 1998, 87.) Teemat pyrittiin muotoile-
maan siten, ettd tutkija saa laajasti tietoa haastateltavan kokemuksista. Teemahaastattelussa ei kiy-
tetd tarkkoja kysymyksiéd, vaan haastattelun tukena on tukilista kisiteltdvistd asioista (Eskola &
Suoranta 1998, 87). Haastateltavien antamien vihjeiden perusteella tehtiin tarkentavia kysymyksii,

jotta varmistuttiin siité, ettd ymmaérrettiin koko ajan haastateltavien sanoma.
2.3.2 Tutkimuksen eteneminen ja luotettavuus

Tami tutkimus etenee yleisestd tarkastelusta yksityiskohtiin. Ensimmadisessd luvussa luotiin yleis-
kuva tutkimuksen taustasta ja tavoitteesta sekd tarkasteltiin tutkimuksen keskeisimpid késitteitd.
Joustava ty6voima jaettiin kolmeen tasoon, joita tarkastellaan yksityiskohtaisesti SWOT —analyysin
avulla luvuissa viisi ja kuusi. Ensimmdisessd luvussa havainnollistettiin myds tutkimusasetelmaa
sekd luotiin katsaus aihetta kisitteleviin aikaisempiin tutkimuksiin. Toisessa luvussa tarkastelun
kohteena on tutkimuksen metodologia. Aluksi luvussa tarkasteltiin tieteenfilosofian ldhtdkohtia ja
tutkimukselle asetettuja vaatimuksia. Sen jilkeen tarkasteltiin laadulliselle tutkimukselle olennaisia
piirteitéd sekd aineiston hankinta- ja kisittelytapoja. Toisen luvun lopussa keskustellaan tieteellisesté

vastuusta, etiikasta seké tutkimuksen prosessista.

Kolmannessa luvussa siirrytdin tarkastelemaan tydeldmin muutosta ja sen heréttdimaé joustavuuden
tarvetta. Luvussa tarkastellaan epétyypillisten tydsuhteiden ulottuvuuksia seké vertaillaan tydsuh-

teiden kehitysti ja tydvoiman vuokrausta kansainvélisesti.
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Sen jilkeen pohditaan tydeldmin pelisdént6jd ja vuokraty6td koskevaa lainsdaddntdd. Kolmannen
luvun lopussa esitellddn Atkinsonin joustavan ty$voiman malli ja tarkastellaan myds joustavan tyo-
voiman sijoittumista sithen. Tutkimuksen neljinnessd luvussa pohditaan perinteistd henkilostéhal-
lintoa, henkildstostrategiaa ja -johtamista. Luvun alussa luodaan lyhyt katsaus henkilostétoiminto-
jen luonteen kehittymiseen sekd késitellddn henkildstjohtamisen kenttdd ja haasteita. Sen jilkeen
tarkastellaan henkildstostrategian ja liiketoimintastrategian liittymisté toisiinsa sekd joustavan tyo-
voiman kdytolld saatavia kilpailuetuja. Lopuksi keskustellaan yritysten ulkoisten ja sisdisten teki-

joiden vaikutuksista henkilostostrategiaan.

Luvussa viisi esitellddn joustavaan tyévoimaan kohdistuneita vahvuuksia, heikkouksia, mahdolli-
suuksia seki uhkakuvia timéin tutkimuksen ilmentdmind. N&itd tarkastellaan kolmen joustavan tyo-
voiman tason mukaan, jotka esitettiin ensimméisessd luvussa. Tulososuudessa on kéytetty moni-
puolisesti haastateltavien suoria lainauksia kuvaamaan tutkittavaa ilmi6té ja siihen liittyvid vivah-
teita. Luvun lopussa on vield yhteenvetomaisesti keritty tirkeimmét asiat yhteen ja tehty alustavaa
pohdintaa tutkimuksessa ilmenneiden epidkohtien ehkdisemiseksi. Tutkimuksen kuudennessa ja
viimeisessd luvussa vastataan tutkimuskysymyksiin sekd pohditaan kriittisesti tutkimusta, sen viite-
kehystd ja tuloksia. Tutkimustuloksia on edelleen pyritty havainnollistamaan ja selkeyttdméén tau-
lukoiden muodossa. Johtop#atoksissi on esitetty konkreettinen joustavan tydvoiman toimintamalli,
joka mahdollistaa vuokrausyrityksen ja asiakkaan yhteistysuhteen kehittymisen ja siten paremman
palvelun laadun asiakkaalle. Lopuksi esitetdsn ajatuksia joustavasta ty6voimasta, henkilSstostrate-

giasta ja tydeldmin muutoksesta sekd pohditaan mahdollisia jatkotutkimuksen aiheita. -

Tutkimuksen prosessi kdynnistyi lokakuussa 1999 ja alkoi kirjallisuuden kartoituksella seké teo-
riaosuuden hahmottamisella ja kirjoittamisella. Tutkimusryhmd muodosti vain osan suuresta koko-
naisuudesta ja siksi heidét valittiin tarkkaan valikoiden harkitsevaa otantaa hyviksikdyttden. Asi-
antuntijat valittiin 15hinné suurista kansainvélisistd yrityksistd, koska téllaiset yritykset ovat usein
olleet enemmin tekemisissi joustavaan ty6voimaan liittyvien asioiden kanssa kuin pienet yritykset.
Nelja seitseméstd haastateltavasta ovat varsinaisia joustavan tyévoiman tutkimuskohteita eli suurten
yritysten henkil6stdvastaavia ja kolme seitsemistd puolestaan oman alansa asiantuntijoita. Ensim-
méinen kolmesta on Manpower Oy:n toimitusjohtaja, jolla on vankka kokemus joustavaan tyovoi-
maan liittyvistd asioista, toinen Vaasan yliopiston prosessori, joka on syvillisesti perehtynyt henki-
16stéjohtamiseen ja kolmas PalvelutySnantajien edustaja, joka puolestaan on tyéeldmin ja tyomark-

kinoiden asiantuntija. Haastattelut tehtiin haastateltavien tyopaikoilla tammi-helmikuun aikana.
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Haastattelupyynnot esitettiin etukéiteen puhelimitse, jolloin kohdehenkildille pyrittiin osoittamaan
haastattelun merkitys ja heille oli mahdollista kertoa, miten keskeinen heidin osuutensa on tutki-
muksessa. Haastateltavat olivat yhteistyShaluisia, joskin hyvin kiireisid. Siitd syystd sopivien haas-
tatteluajankohtien 16ytdminen tuotti selvid ongelmia. Haastateltavat suhtautuivat suopeasti ja mie-
lenkiinnolla tutkimusta kohtaan ja toivoivat saavansa lopulliset tutkimuksen luettavakseen, miki

heille tietenkin luvattiin.

Haastateltavien kokemusten ja ndkemysten kuunteleminen oli ehdottomasti tutkimusprosessin mie-
lekkdintd ja antoisinta osuutta. Haastattelut kestivit keskimédérin puolitoista tuntia haastateltavaa
kohden ja ne nauhoitettiin yhtd lukuun ottamatta asianomaisen haastateltavan pyynnéstid. Nauhuria
kaytettiin haastatteluiden apuna, jotta pystyttiin paremmin keskittyméién itse haastattelutilanteeseen.
Téten voitiin varmistaa tiedon pysyminen oikeassa muodossa sekéd materiaalin kdyton monipuolinen
kasittely. Tutkimusaineisto muokattiin yhtendiseen kirjalliseen muotoon ja jo ennen litterointivai-
hetta pédtettiin, mik& on riittdva ja tarkoituksenmukainen tarkkuusaste. Nauhoissa oleva aineisto
purettiin tekstiksi ja puhtaaksikirjoitus tehtiin teema-alueittain. Muuta kuin kielellistd informaatiota
kuten taukojen pituuksia, huokauksia tai d4nensdvyjé ei aineiston puhtaaksikirjoituksessa toistettu.
Tekstimassasta pyrittiin ensin 16ytdméidn ja erottelemaan tutkimusongelman kannalta olennaiset
asiat. Vastauksen konteksti on pyritty sédilyttiméén, kun se on katsottu tarpeelliseksi oikean tulkin-
nan ja ymmartdmisen kannalta. Samoin on kiytetty harkintaa, milloin dialogi on esitetty sanatar-
kasti. Ndin on menetelty silloin, kun dialogi kuvaa hyvin jotain tutkimuksen kannalta keskeistid
seikkaa tai kun on haluttu s#ilyttdd vastausten vivahteet. Dialogeja on varottu esittdmasti liikaa,
jotta lukija ei kokisi tutkimustulosten luettavuutta raskaiksi. Haastatteluaineistolla on keskeinen
merkitys tutkimuksen suuntaamisessa ja aineiston rajaamisessa, koska tutkimuksella halutaan sel-
vittdd nimenomaan kohdeyksil6iden nikemyksid ja kokemuksia. Aineiston kisittely ja analysointi

aloitettiin heti keruuvaiheen jilkeen, jonka jalkeen tdydennettiin jélleen teoriaosuutta.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on mietittivi aineiston riittivyytti eri tavoin kuin kvantitatiivisessa
tutkimuksessa. Aineiston keruun voi lopettaa, kun uudet tapaukset eivét endéd tuo esiin uusia piir-
teitd. Edellytyksend tdhdn on, ettd tutkijalla on tuntuma aineistoon sen keruuvaiheessa. (Pyorala
1995, 20; Mikeld 1990, 52.) Aineistoa ei kannata kerétd liikaa kerralla, vaan on parasta ensin analy-
soida pienehké aineisto ja vasta sen jilkeen p#ittdd lisdaineiston keruun tarpeesta (Mikeld 1990,
52). Suurten kvalitatiivisten aineistojen analyysivaiheen vaarana on tutkijan johtopét6sten pinnalli- -

suus johtuen siit4, ettd kvalitatiivinen analyysi on erittdin tyoldsta.
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Téssd tutkimuksessa ei ilmennyt tarvetta lisdaineiston keruuseen, vaan viimeiset haastattelut olivat

suurelta osin tukemassa aikaisempia haastatteluita.

Laadullisessa tutkimuksessa keskeisin luotettavuuden kriteeri on tutkija itse ja siten luotettavuuden
arviointi koskee koko tutkimusprosessia. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuutta voidaan
tarkastella perinteisestd ndkokulmasta tarkastelemalla validiteettia ja reliabiliteettia. (Eskola & Suo-
ranta 1998, 211.) Validiteetilla tarkoitetaan mittarin kykya mitata juuri sitd, mitd on tarkoituskin
mitata. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa validiteetti viittaa teoreettisten ja empiiristen mééritelmien
kytkemiseen. Teoreettisten késitteiden mittaamisen validius on Uusitalon (1991) mukaan usein ar-
viointikysymys, joka pohjautuu vallitsevaan mielipiteeseen. Kehityksen my6té yleinen mielipide ja
validiteetti on kyseenalaistettava. (Uusitalo 1991, 84-86.) Téssd tutkimuksessa tuloksia ei ole irro-
tettu kysymystavasta, vaan vastaukset on analysoitu kysymyksenasettelu huomioonottaen. Haastat-
telun kohteiksi on valittu joukko asiantuntijoita, joilla oli kokemusta ja ndkemystd tutkittavasta il-
midsti, koska tilld on haluttu edesauttaa tutkimuksen validiutta. Jos haastateltava asetettaisiin hi-
nelle vieraan ongelman eteen, ei tutkimus valttiméttd olisi validi. Gronforsin (1982, 174-175) mu-
kaan validiteetti voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen. Tutkimus on sisdisesti validi, jos eri teoreet-
tisten ja kisitteellisten médritteiden suhde toisiinsa on looginen. Sisdisen validiteetin tarkistuksen
edellytyksend on siis teoreettisten johtopéitdsten, kisitteiden ja mahdollisten hypoteesien tarkista-
minen. Ulkoinen validiteetti puolestaan méérittelee teoreettisen aineiston, johtopdétosten sekéd em-
piirisen aineiston vilisen suhteen todentamista. (Gronfors 1982, 174-175.) Tutkimuksen validiutta
voidaan tarkastella my6s todellisen kenttétilanteen ja tutkimusraportin suhteena (Grénfors 1982,
178). Tutkimuksen validiteettia voidaan tarkastella abduktiivisessa pééttelyssd hieman toisin kuin
tavallisesti. Talloin ei tarvitse tarkastella siséistd ja ulkoista validiteettia erikseen, koska abduktiossa
tutkimusaineisto on aina validia huolimatta sen mahdollisista ristiriitaisuuksista. Kyseenalaistaa

voidaan vain tapa, jolla tutkija hyddyntii ja esittdd aineistoa. (Gronfors 1982, 37.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen yhteydessd validiteettiin liittyy l4heisesti reliabiliteetin osoittaminen.
Pyorilan (1995, 15) mukaan reliabiliteetilla tarkoitetaan aineiston kasittelyn ja analyysin luotetta-
vuutta. Huomiota on timin tutkimuksen osalta erityisesti kohdistettu vaiheeseen, jossa siirrytdin
empiirisestd aineistosta analyysin kautta tulkintaan. Tutkimusaineistolla voi olla reliabiliteettia,
vaikka silld ei olisi validiteettia. Pdinvastainen tilanne on kuitenkin mahdotonta eli validiteettia ei
voi olla ilman reliabiliteettia. (Pyorilidn 1995, 15) Tutkimusraportissa reliabiliteettia ollaan pyritty

lisasimasn toimimalla yhdenmukaisesti ja objektiivisesti tutkimuksen jokaisessa vaiheessa.
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Luotettavuutta voidaan tarkastella myds vaihtoehtoisesta nékokulmasta, jolloin tarkastelun paino-
piste on muun muassa kisitteiden merkityksissé, siirrettdvyydessia sekid vahvistuvuudessa. Olen-
naista ihmistieteellisessd tutkimuksessa on miettid ja méadritelld, mitd milldkin kisitteells tarkoite-
taan. Sanat eivét sinélld4n ole tirkeitd, vaan tirkedd on se, millainen siséltd niille annetaan. (Eskola
& Suoranta 1998, 212-213.) Lincoln ja Guba (1985) ovat esittidneet, ettd tutkimustulosten yleistimi-
sen sijaan voitaisiin puhua niiden siirrettdvyydestd. Tulosten siirrettédvyys toiseen kontekstiin riip-
puu tutkitun ympéristén ja sovellusympériston samankaltaisuudesta. Tutkija ei yksin voi tehdé joh-
topditostd tutkimuksen siirrettdvyydesté, koska hén tuntee ainoastaan tutkimusympériston. Siksi osa
sovellusarvon vastuusta siirtyy tutkimustulosten hy6édyntgjille. Jotta timé olisi mahdollista, on tut-
kijan kuvattava aineistonsa ja tutkimuksen kulku riittivén selkeisti ja tarkasti. Luotettavuuden pe-
rimméinen huomio ei siis ole objektiivisuus tai totuuden etsiminen, vaan ennemminkin huomio voi-
daan kiinnittdd tutkijan luotettavuuteen ja rehellisyyteen eli tutkimuksen eettisiin kysymyksiin
(Tynjala 1991, 390.) Tata tutkimusta ei ole tehty tilastollisesti edustettavaksi, joten siitd ei voida
tehdd varmoja erilaisten ilmididen yleisyyttd koskevia johtopéitdksid. Luotettavuuden perusteena
voidaan kisitteiden médrittelyn ja siirrettdvyyden lisdksi tarkastella my6s tutkimuksen vahvistu-
vuutta. Vahvistuvuudella tarkoitetaan sité, ettd tehdyt tulkinnat saavat tukea toisista vastaavaa il-
miotd tarkastelleista tutkimuksista. (Eskola & Suoranta 1998, 212-213.) Luvussa 1.3 esitetyt aikai-
semmat tutkimukset vahvistavat ja tukevat t4td tutkimusta monilta osin, joskin tutkimusnikdkulma

on niissi varsin erilainen.

Téssd tutkimusraportissa tutkimuksen kulku pyritdéin kuvaamaan perusteellisesti ja olemaan pii-
telmisséd johdonmukainen. Tutkimusraportissa on pyritty kertomaan yksityiskohtaisesti kaikki, min-
ki oletetaan helpottavan tutkimuksen arvioimista. Siinéd on pyritty myds selvittiméain paitsi tutkitta-
vien subjektiivista empiiristd kokemusta sekd myds sitd, miten tutkija sithen liittyy. Tutkimuksen
keskeiset kisitteet on pyritty médrittelemédn selkeésti ja yksinkertaisesti. Luotettavuutta tarkastelta-
essa tdssd tutkimuksessa ei ole pyritty etsid ainoaa oikeaa totuutta, vaan on pyritty esittdd erilaisia

niakokulmia tutkittavasta ilmi6sti.



26

3 MUUTTUVA TYOELAMA

Viime vuosikymmeniéd voidaan luonnehtia ty6eldiméin murroksen aikakaudeksi. TySeldméin muu-
tosta on edistdnyt Suomen 1990-luvun alun syvi ja sitked talouslama seké yhteiskunnallisten voi-
mien ja rakenteiden muutokset. (Vanhala, Laukkanen & Koskinen 1997, 19.) Tydsuhdemallien ki-
site on syntynyt pyrittdessd kokonaisvaltaisemmin ymmaértimésn tapaa, jolla tyontekijoihin on
suhtauduttu ja tydsuhteita hoidettu kunakin ajankohtana. Ty6suhdemalleihin viitataan muun muassa
sellaisilla kasitteilld kuin tayloristinen tydsuhdemalli, fordistinen, paternalistinen, byrokraattinen,
pluralistinen ja dualistinen tydsuhdemalli. (Vanhala, Laukkanen & Koskinen 1997, 219.) 1980-
luvulla keskeiseksi uudeksi elementiksi muuttui joustavuuden aikaansaaminen ty6voiman kiytossa.
Tyovoimaa alettiin sekd segmentoida ettd ulkoistaa. Segmentoinnilla tarkoitetaan yrityksen henki-
16st6n jakamista kahteen lohkoon, kantahenkildst6on (ydinhenkildstd) ja tukihenkilostoon (periferi-
nen henkilostd). Ulkoistaminen puolestaan tarkoittaa tydvoimapalvelujen ostamista yrityksen ulko-
puolelta. Tamé tydsuhdemalli tunnetaan nimelld joustava ty6suhdemalli tai dualistinen tydsuhde-

malli, milla viitataan kahden henkil6ston hallintaan.

Varsinaisen joustavuuskeskustelun aloitti englantilainen John Atkinson (1987) joustavan yrityksen
mallillaan. Mallin ideana on, ettd moderni yritys ei voi enédi noudattaa Fordistista tuotantomallia tai
tayloristista tyén organisointimuotoja, koska ne eivit endé toimi nopeasti muuttuvassa toimintaym-
paristossd. (Vanhala, Laukkanen & Koskinen 1997, 216-21.) Fordismista alettiin itse asiassa luopua
1980-luvun lopulla. Muutos eteni massatuotantomallista kohti joustavaa tuotantomallia. Muutos on
hyvin merkittdvi ja laaja-alainen ulottuen tekniikan ja tuotannon organisointiin, sosiaalisiin, talou-
dellisiin ja yhteiskunnallisiin rakenteisiin. T4td uutta aikaa on alettu kutsua uus- tai jélkifordistiseksi
malliksi, jossa teollisuusmaiden rakenteiden on muututtava. Teollisuusmaiden on pitdnyt etsid uu-
denlaisia kasvun ja sidéintelyn malleja, jotka merkitsevit my0s ty6voiman kéyttStapojen merkittéavas
muutosta. (Alasoini 1990, 10-12.) Tyévoimaa koskevia kehityssuuntia ovat olleet muun muassa
tyomarkkinoiden si#ntelymekanismien osittainen purkaminen, tydehdoista sopimisen hajauttami-
nen nykyistd enemmén paikalliselle tasolle, koko palkansaajakunnan tydehtojen sisdisen eriytymi-
sen voimistuminen sekd tyomarkkinoilta syrjdytyvien miéran lisddntyminen. Muutosta kuvaavat

sanat joustavuus, deregulaatio ja segmentaatio. (Alasoini 1990, 12-13.)

Nyt suomalainen yhteiskunta on siirtymaéssi niin sanottuun jélkiteolliseen joustavaan yhteiskuntaan,
jossa joustavuus alkaa koulutuksesta siséltden jatkuvan koulutuksen idean ja paittyy joustavaan

tyOstd vetdytymiseen kiintedn eldkeién sijaan.
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Edellisten vélissd on joustavuutta muun muassa ammatin, uran, tehtivien, tydaikojen ja palkan
osalta. Tyoeldméssd meneilldén oleva muutos on jirjestelmétason muutos, jossa yksittdiset muutok-
set tdydentdvit ja vahvistavat toisiaan saaden yhdessd koko jdrjestelmidn muuttumaan. (Vanhala,

Laukkanen & Koskinen 1997, 20.)

Nykyinen yhteiskunnallinen tilanne vaatii uusia ratkaisuja, mutta uudistumisen linjoista ollaan eri
mieltd. Onkin pohdittu, 16ytyyké instituutioissamme (lait, sopimukset, tydmarkkinat, julkinen valta,
ay-liike) sellaisia rakennevikoja, jotka mahdollisesti voivat edesauttaa laman syntyi tai hidastaa
nousuamme ja uvudistumistamme. On my6s mietitty, onko tydajassamme jotain vikaa, kun siti ei
riitd ldhesk&sn kaikille. Ovatko tydaikaméadrdykset kenties liian jaykét, josta johtuen emme voi
tyoskennelld oikeassa paikassa ja oikeaan aikaan. TyOnantajien ja virallisen talouspolitiikan mukaan
monien ristiriitojen taustalla ovat tydeldmén ja tyomarkkinoiden jaykkyydet, joita purkamalla voi-

daan edistdd kansantalouden sekd yritysten kilpailukykyé. (Julkunen & Nitti 1994, 14-15.)

Joustavuuden késite on ongelmallinen ja epéselvé, koska se on hyvin joustava - jopa liian joustava.
Keskustelu joustavuudesta on usein hyvin epamairéista ja silld voidaan tarkoittaa periaatteessa mitd
tahansa perinteisestd poikkeavaa toimintaa tai muutosta. Joustavuuteen liittyy voimakkaasti arvola-
tautuminen, silld miellimme joustavuuden hyvéksi ja jaykkyyden pahaksi. Jos joustavuus esimer-
kiksi mdédritellddn kyvyksi muuttaa toimintatapaa vastaamaan paremmin uusiin haasteisiin, niin
mielikuva asiasta on positiivinen. Joustavuuteen suhtautuminen riippuu késitteen médrittelemisestd

ja ndkokulmasta. (Antila 1998, 22; Julkunen & Nitti 1994, 31-32.)

Tybaikojen joustavoittaminen on heréttinyt viimeisen vuosikymmenen aikana kiivasta keskustelua
useimmissa Euroopan maissa, niin my6s meilld Suomessa (Julkunen & Nitti 1994, 9). Ty6nantajien
kannalta taloudellinen epdvarmuus synnytti joustavoittamisvaateet. Taloudellisen laman ja joukko-
tyottémyyden seurauksena yhteiskuntapoliittinen mielenkiinto joustavoittamiseen rakennemuutok-
sen vilineeni lisdéintyi. Tyodaikojen joustavoittaminen néhtiin keinona talouden elvyttdmiseen, tyol-
lisyyden parantamiseen sekd taloudellisten rakenteiden uudistamiseen. Tydeldmén osapuolien k-
sitykset eroavat suuresti koskien joustoja. Ammattiyhdistykselld oli ristiriitainen késitys asiasta ja
he olivat sitid mielti, ettd tySaikasdantsjd véljentdmailld vain vihennetdsin ammattiyhdistysliikkeen

vaikutusta, ei niinkdin elvytetd taloutta. (Julkunen & Natti 1994, 46-47.)
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Tybeldmén muutos ja epétyypillisten tydsuhteiden yleistyminen antaa aihetta tutkia epityypillisten
tyosuhteiden vaikutuksia sekd niitd hyddyntévien yritysten ettd niissi tydskentelevien ihmisten na-
kokulmista. Ennusteiden mukaan tulevaisuuden tyeldmé tulee olemaan sellainen, missi normaali-
tyosuhteet (yhdelle tyonantajalle tehty palkkatyd, tydnteko tydpaikalla, pitkdaikaiset tySsuhteet,
yksi ammatti, normaali tydaika) merkittédvisti vahenevit, missd yrittdjamaiiset yksilst saattavat luo-
da omat tyGpaikkansa ja myyd4 jatkuvasti uusiutuvia taitojaan yha uudelleen, missi kodin ja tys-
paikan raja sekd tybajan ja ei-tydajan raja hiviai, missd tydsuhteet lyhytaikaistuvat, missi kollektii-
viset toimijat (ammattijérjest6t) katoavat ja yksilt kohtaavat yhteiskunnan yksin ja omin avuin.
(Julkunen & Nitti 1995, 7.)

3.1 Epétyypillinen tyd - vai tyypillinen ty6?

Epétyypillisiksi tyosuhteiksi voidaan kutsua osa-aikatyoti, tarvittaessa tydhon kutsuttavia, mésrsai-
kaisia tydntekijoitd sekd vuokraty6voimaa. (Julkunen & Nitti 1994, 93.) Epityypillisiksi tynteon
muodoiksi kutsutaan uusia, joustavia, vaihtelevia, patkittiisid ja yksittdisid tydaikoja ja -suhteita.
Kisite kattaa kaikki tyosuhteet, jotka poikkeavat vakituisista ja kokoaikaisesta tydstd. Epatyypilliset
tyosuhteet ovat suurimmaksi osaksi osa-aikaisia ja mi4réaikaisia, ja niistd onkin tullut Suomessakin
yhé tyypillisempid. Erilaisten selvitysten mukaan tyontekijdt itse ovat kiinnostuneita joustavista
ty6aikamahdollisuuksista, jolloin he voisivat sovittaa tydaikoihin erilaiset eldméntilanteensa.
(Strommer 1999, 239.) Taulukko 1. havainnollistaa epétyypillisen tyénteon ulottuvuuksia suhteessa

perinteiseen malliin.

TAULUKKO 1. Epityypillisen tyonteon ulottuvuuksia (Nétti 1991, 94)

Ominaispiirre Perinteinen malli Epiityypillinen malli
Tyomarkkina-asema | Tyonteko toiselle palkkaa vastaan | Yrittdjyys
Tyonantaja Yksi Useampia
-tybvoiman vuokraus
-alihankinta
-freelancing
Tyon suoritus Tyo6nantajan tiloissa Muualla (kotityd, etityd)
Tyoaika Normaali (kokoaika) Osa-aikainen
Tyésuhde Normaali (kokoaika) Maéérdaikainen
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Yritysten selkeéind intressind on parempi tydaikojen sopeutus markkinoiden ja kysynnin vaihtelui-
hin eli tydpanoksen kohdentaminen juuri oikeaan tarpeeseen. Samasta kysyntdsopeutuksen logii-
kasta on kysymys, kun puhutaan kausivaihteluista, suhdanteista tai viikko- ja paivirytmeistd. Ky-
syntdsopeutettu tybaika on osa yrityksen rationalisointiajattelua, jossa korostetaan asiakaslihtoi-
syyttd, nopeaa markkinoiden tarpeiden reagointia, varaston ja niihin sidotun piioman minimointia
sekd nopeita toimitusaikoja. Toisaalta tilld tavalla voidaan tehostaa ty6n tuottavuutta ja laskea tyo-
voimakustannuksia. (Julkunen & Nétti 1994, 92-93.) Varsinkin palveluiden osalta erilaiset tydsuh-
de- ja tyoaikajirjestelyt kysyntahuippujen sopeuttamiseksi ovat tarpeellisia, koska palveluja ei voi
valmistaa varastoon. Liséksi ne ovat hyvin tydvoimaintensiivisid ja tyévoimakustannukset muo-

dostavat huomattavan osan kokonaiskustannuksista. (Julkunen & Nitti 1994, 94.)

Teknologisen kehityksen my6td myos tyon luonne on voimakkaasti muuttunut. Tietotekniikkaan
perustuvan automaation lisésintymisen myoti teollisuudessa tydskentelevien m#ird on vihentynyt.
Joka kahdeksas tyossidkdyva suomalainen tekee tietotyotd ldhes koko tySpdivin ja sama médri vi-
hintéédn puolet siitd. On ennustettu, ettd tietotyontekijoitd on Suomessa yli miljoona vuoteen 2015
mennessé ja tuotantotyontekijoiden osuus olisi silloin endé noin 600 000 ihmisti. (Strémmer 1999,

47)

Osa-aikatyé on yleisin ja vakiintunein muoto poiketa normaalitydajasta. Joustojen lisddjand osa-
aikaty6td on Suomessa edelleen kéytetty suhteellisen vdhén muihin teollisuusmaihin verrattuna.
Kisitteend osa-aikaty0 vaihtelee jonkin verran maittain. Suomessa osa-aikatydntekijit on méaaritelty
henkil6iksi, jotka tyoskentelevit sdénnéllisesti alle 30 tuntia viikossa. (Julkunen & Nitti 1994, 123-
124.) Suomessa osa-aikatyontekijoitd on suhteellisen vihén verrattuna muihin pohjoismaihin. Esi-
merkiksi vuonna 1999 Euroopassa osa-aikatyollisten osuus oli 17 prosenttia kaikista ty6llisistd, kun
Suomessa vastaava luku oli 11 prosenttia. (www.palvelutyonantajat.fi 14.1.2000.) Osa-aikaisten
tyontekijoiden tyésuhde-edut ovat yleensd samat kuin kokopdiviistd tyotd tekevien, mutta ne suh-
teutetaan tydaikaan (Strémmer 1999, 238). Keskeisin vaikutus osa-aikatyon laajenemiseen Skandi-
naviassa nayttdd olleen naisten tydssdkdynnin nopea yleistyminen 1960-luvulta léhtien. Suomessa
siirtyminen kokoaikaisesta tyostd osa-aikaiseen on ollut véhdisempéd kuin muissa Pohjoismaissa,
mihin on osaltaan vaikuttanut Suomen alhaisempi palkkataso sekd korkeammat asumis- ja elinkus-
tannukset. Suomalaiset my6s kokevat tyén keskeisemmaiksi eldaménsiséllon antajaksi kuin esimer-
kiksi ruotsalaiset. Tietyissd eldméntilanteessa, kuten opiskelujen tai lastenhoidon ohella, osa-aikaty®

voidaan kokea mielekkidn4 vaihtoehtona. (Julkunen & Nitti 1994, 125-127.)
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Kansainvélinen vertailu antaa taustan Suomenkin tydsuhteiden kehityksen arvioinnille. Taulukko 2.
esittdd osa-aikatydtd tekevien osuuksia erdissd EU-maissa. Siitd voidaan selvésti nahd osittain hy-
vin suuretkin eroavuudet 15 maan kesken. Taulukosta voimme nihdi, etti EU-maissa osa-
aikaisessa tydsuhteessa tyoskentelee keskiméaérin noin 17 prosenttia palkansaajista. Hollanti erottuu
selvésti muista maista osa-aikatyon yleisyydessd (38 prosenttia). Hollannin ohella osa-aikaiset tys-
suhteet ovat yleisid Ruotsissa, Iso-Britanniassa sekd Tanskassa. Vahiten osa-aikaisia tydsuhteita
kdytetdsin Vilimeren maissa kuten Kreikassa, Portugalissa sekd Italiassa. Suomessa osa-aikaisten

tyosuhteiden osuus on noin 11 prosenttia, mik4 on pienempi kuin EU-maissa keskiméérin.

TAULUKKO 2. Osa-aikatyoté tekevien osuuksia erdissi Euroopan maissa
(www.palvelutyonantajat.fi 14.1.2000)

Maa Kaikki Osa-aikaiset/ | Osa-aikaiset/
osa-aikaiset  |teollisuus palvelut
Hollanti 38,5 16,2 42,7
Ruotsi 25,6 10,1 31,4
Iso-Britannia 25’0 7’5 3 1’6
Tanska 22,4 7,7 28,1
EU 15 17,1 6,2 22,0
Saksa 16,7 17,4 22,4
Ranska 16,7 5,4 21,1
Belgia 15,9 4,0 21,0
Itdvalta 14,2 6,1 18,4
Irlanti 12,9 4,3 16,9
Suomi 10,9 2,6 14,5
Espanja 7,6 2,2 10,5
Luxemburg 7,6 2,3 9.4
Italia 6,5 3,7 7,6
Portugali 4,7 2,1 5,9
Kreikka 3,7 3,0 3,5

Maardaikaisen tydsopimuksen solmimiselle on oltava selkeit perusteet, kuten sijaisuus, harjoittelu
tai tyon projektiluonteisuus. Madrdaikaisuus mahdollistaa my6s uuden tydntekijan soveltumisen
arvioinnin ja kykyjen punninnan ennen toistaiseksi voimassa olevan tyésopimuksen solmimista.
Nuoret tyontekijit on tyypillisimpid m#érdaikaisessa tydsuhteessa tyoskentelevid. Tyossakdyvisti
alle 25-vuotiaista nuorista noin puolet on méérdaikaisessa tydsuhteissa, kun vastaava luku yli 45-
vuotiaista on vajaa 10 prosenttia. (Strémmer 1999, 240.) Taulukosta 3. voidaan tarkastella médriai-

kaisia tyontekijoitd ikdryhmittéin.
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TAULUKKO 3. Midrsaikaiset palkansaajat ikdryhmittédin (Strémmer 1999, 141).

Naiset
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3.1.2 Muuttuva tyévoiman tarve

Suomen ty6eldméd mydtdilee muun ldntisen teollisuusmaailman kehitysté, jossa viime vuosina tys-
paikat ovat lisdzntyneet pienyrityksissd ja vastaavasti vahentyneet suurissa yrityksissa. Palvelujen
tuotannossa tySskentelee periti 66 prosenttia suomalaisista, kun tuotteiden valmistuksessa vastaava
madrd on 28 prosenttia ja alkutuotannossa endd vain kuusi prosenttia. Suurin ty6llistdjd on yksityi-
nen sektori, joka tarjoaa ty6td 71 prosentille, ja loput tydskentelevit julkisella sektorilla. Yksityi-
selld puolella erityinen osuus on viime vuosina ollut kaupan alalla, jolla on ollut suurin ty6voiman

kasvu. (Strémmer 1999, 48.)

Elinkeinoelsmin rakenteiden muuttuessa samaan aikaan voi nopeasti kasvavilla kasvualoilla olla
tyévoimapulaa kun taantuvilla aloilla on puolestaan ylitarjontaa. Suomessa eniten tydvoimapulasta
kirsii sahko- ja elektroniikkateollisuus sekd erityisesti tietotekniikka-ala. Koulutuksen keinoin on
pyritty vastaamaan syntyneeseen tydvoimatarpeeseen, mutta muutos on ollut niin hidasta, ettd on-
gelma siilynee vield pitkélle tulevaisuuteen. (Strémmer 1999, 49-50.) Suurin tySvoiman kysyntd
kohdistuu Uudenmaan alueelle, minki selittdd yritysten voimakas keskittyminen Eteld-Suomen alu-
eelle (www.palvelutyénantajat.ﬁ 14.1.2000). My6s henkildston ikddntyminen ja nuorten ikéluokki-
en koon pieneneminen lisddvdt tydvoiman tarvetta. Tydmarkkinoiden halutuin joukko, 25-49 -
vuotiaat, supistuu 150 000 hengelld 2000-luvun vaihteessa, joten tyonantajien on tySllistettdva yha
enemmain yli 50-vuotiaita. Henkiléston ammattitaidon ja tySkyvyn ylldpitiminen onkin nostettu

tydmarkkinoiden ja koulutusjirjestelmin yhteiseksi haasteeksi. (Strémmer 1999, 49-50.)
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My0s joustavaa tydvoimaa vélittévét yritykset ovat alkaneet entistd enemmain kiinnittdd huomiota

henkil6stén ammattitaidonkehittimiseen ja koulutukseen.

Nuoret ovat osaltaan edistéineet joustoja Suomen tydmarkkinoilla. He vaihtavat tyopaikkoja ja etsi-
vit urakehitystd muita helpommin, ja heidén ty6ttdmyysjaksonsa ovat muihin verrattuna lyhytaikai-
sempia. Puolet méérdaikaisista ja ldhes puolet osa-aikaisista tydntekijdisté on alle 30-vuotiaita. Joka
kolmas kaikista opiskelijoista kdy ty§ssd ja korkeakouluopiskelijoista jopa puolet. Nuoret ovat siis

tirked lisdresurssi yrityksille. (Strémmer 1999, 44-45.)

3.2 Joustava tydvoima

Joustavaa tyovoimaa tarkasteltaessa keskeistd on késitelld myds tydeldmén pelisddntoja ja paikalli-
sen sopimisen sekd ammattiyhdistysliikkeen vaikutusta vuokratyGvoiman kéytt6on. Mielenkiin-
toista on vertailla vuokraty6voimaa myds kansainvélisesti sekéd pohtia tulevaisuuden kehityssuuntaa
Suomessa. Seuraavaksi tarkastellaan joustavaan tydvoimaan liittyvid ty6eldmén suhteita seké niiden

hoitamista.
3.2.1 Ty6eldamin suhteiden hoitaminen

Suomen tydeldmén suhteiden jérjestelmén tyypillisind piirteind pidetddn korkeaa jérjestdytymisas-
tetta, keskitettyjd tulopoliittisia neuvotteluja, korkeaa jérjestdytymisastetta, tySehtosopimuksen
yleissitovuutta sekd tyopaikkakohtaisten tydtaistelujen runsautta. Keskitetyssid neuvottelujérjestel-
missd keskusjarjestot neuvottelevat sopimusten raamit, liitot solmivat tydehtosopimukset, ja sc;pi-
musten soveltamissopimukset puolestaan kdydédédn tyopaikkatasolla. (Vanhala, Laukkanen & Koski-
nen 1997, 249.) :

Tyoelamén pelisddntdja on Suomessa jarjestdjen vélisissd tydmarkkinaneuvotteluissa noudatettu jo
1940-luvulta lihtien. Vuonna 1994 Suomen Ammattiliittojen Keskusjérjestd SAK ja Suomen Ty6n-
antajain Keskusliitto STK sopivat neuvottelujirjestelmésté, jonka tuloksena vuotta myShemmin-oli
ensimmaiset varsinaiset tydehtosopimukset. Ty6sopimusten jidlkeen saatiin uusittu tydehtosopi-
muslaki ja yksityiset palvelualat saivat oman yleissopimuksensa vasta vuonna 1970. Yritysten on
oltava selvilld alansa tySehtosopimuksesta ja noudatettava sitd huolimatta siitd, kuuluuko yritys

tyOnantajajirjestoon tai kuuluvatko tydntekijat omiin jarjestoihinsa.
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Yleissitovia yleisehtosopimuksia on Suomessa noin 140. Yleissitovuudella tarkoitetaan velvoitetta
noudattaa ty6ehtosopimusta, vaikka yritys ei kuuluisikaan tyoehtosopimukseen sitoutuneeseen
tyonantajaliittoon. Suomessa on erittdin korkea jéarjestdytymisaste, silld noin 80 prosenttia noin 1,8
miljoonasta palkansaajasta kuuluu ammattiliittoihin. (Strémmer 1999, 230-231.) Koko ammattiyh-
distysliike ja sen myotd tydehtosopimusjirjestelmé ovat talld hetkelld keskustelun ja arvioinnin
kohteena. Yritykset ja toimialat ovat ilmaisseet vahvan tarpeen paikalliselle sopimiselle, jolla tar-
koitetaan tyoehtojen asettamista yritys-, toimipaikka- tai tyépaikkatasolla. Keskusjérjestdtason so-
pimuksista ollaan siirtymésséd liitto- tai toimipaikkakohtaisiin sopimusneuvotteluihin ja monien
alojen ty6ehtosopimuksissa onkin lisétty paikallisen sopimisen mahdollisuutta. Paikalliselle sopimi-
selle on edelleen olemassa kulttuurisia ja muita esteitd, kuten yrityksen tyontekijéiden kuuluminen
moniin eri liittoihin, jéykit toimintamallit, huono ilmapiiri sekd yhteishengen puuttuminen. Paikal-
lisen sopimisen onnistumisen edellytykseni on vahva sitoutuminen yhteisiin tavoitteisiin. Ty6ehto-
sopimukset antavat mahdollisuuksia sopia esimerkiksi tybajoista paikallisesti. Paikallisesti voidaan
sopia myos palkkausjérjestelmists, tyén vaativuuden luokituksesta ja tulokseen perustuvasta palk-
kauksesta. Ty6voima tulee ndhda yrityksen keskeisend menestystekijand ja liiketoimintastrategioi-

den toteuttajana. (Strdmmer 1999, 232-233.)

Tybnantajien Kesklt.etyt_] a Palkansaajien

e yleiset e

keskusjérjesto . keskusjérjesto
sopimukset

Tyonantajaliitto - Ammattiliitto

Tydehtosopimus
Yritys Paikallinen Tydntekijd
sopiminen Luottamusmies

Yritys m Tyontekija

KUVIO 4. Yksityisen sektorin neuvottelujarjestelmi (Strommer 1999, 231)
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3.2.2 Vuokraty6td koskeva lainsdddéanto

Henkilgstojohtamisen kenttd on pitkélle siddetty ja henkildstdasioiden parissa tydskentelevien on
tunnettava hyvin ty6eldmid sastelevd lainsdddants. Sddtely tapahtuu kahdelta taholta; lainsdddan-
nostd ja tydehtosopimusjérjestelméstd. Suurin osa tirkeimmistd tydeldméd sédtelevistd laista on
1940- ja 1970-luvuilta, miké on aiheuttanut ongelmia nopeasti muuttuvassa tyéeldmissi. (Stréommer
1999, 16-19.)

Vuokratyon séditely tapahtuu muiden tydsuhteiden tavoin tyolainsdddannén nojalla. Ennen tyévoi-
man vuokrausta koskevaa lakimuutosta ja asetusta vuokraustoimintaan sovellettiin yleisen ty$lain-
sdddidnnén ja eri alojen tydehtosopimusten médrdyksid. Vuonna 1969 SAK, SAJ ja STK solmivat
sopimuksen ulkopuolisen tydvoiman kiytostd yrityksissé, jolla tarkoitettiin alihankintaa tai ty$voi-
man vuokrausta. (Jalanko 1991, 104.) Vuonna 1985 ty6voiman vuokrausta koskevat mésrdykset
siséllytettiin tyonvélityslakiin ja toiminta tuli luvanvaraiseksi seuraavan vuoden alusta ldhtien.
Lainsd4déannolld ja luvanvaraistamisella pyrittiin erottamaan vuokraustoiminta kisitteellisesti sitd
ldhelld olevista késitteistd (tyourakka, aliurakointi, alihankinta), saattamaan sekd Suomessa harjoi-
tettu ettd ulkomaille suuntautuva toiminta taloudellisen ja toiminnallisen seurannan ja valvonnan
alaiseksi, ehkdiseméddn tydvoimalla keinottelu ja vuokraty6voiman kayttoon liittyvit epédkohdat.

(Tybvoimanvuokraustydryhmé 1989, 5.)

Padministeri Paavo Lipposen hallituksen ohjelmassa seké valtioneuvoston tyollisyysohjelmaa kos-
kevassa periaatepadtoksesséd tavoitteeksi vuonna 1995 asetettiin epétyypilliseen tydhoén liittyvin
turvattomuuden vihentdminen ja ty6oikeudellisen aseman parantaminen siten, ettd tyontekijat olisi-
vat suhteellisen samassa asemassa jatkuvassa tyosuhteessa olevien tydntekijoiden kanssa. Tyoeld-
missd tapahtunut muutos on edellyttényt sekd vuokratyontekijan aseman selkeyttimistd ettd vuok-
rausta harjoittavan yrityksen velvollisuuksien tarkennusta. (Selvitys vuokratydstd 1998, 1.) Helmi-
kuussa 1997 astui voimaan médrédaikaisia ty6sopimuksia koskeva tydsopimuslain 2§:n 2 momentin
muutos (Laaksonen 1999, 3). Vuokratyontekijoiden tySsuhteissa sovelletaan tyélainsééidéintﬁéi sa-
moin edellytyksin kuin muihinkin tySsuhteissa oleviin tyontekijoihin. VuokratySsuhteet ovat suu-
relta osin méiriaikaisia ja osittain myds osa-aikaisia. Ty6nlainsdsdénnén mukaan vuokratyontekijét
ovat siis samassa asemassa kuin suoraan oman tyOnantajansa palveluksessa olevat tyontekijét.
Vuokratydsuhteessa tyonantajan tyonjohto- ja valvontaoikeus on kuitenkin yritykselld, jolle vuok-
ratyontekijin oma tySnantaja on tyontekijan vuokrannut. Téilti osin vuokratydsuhteet eroavat

muista tydsuhteista. (Selvitys vuokratyostd 1998, 2.)
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Ammattiyhdistysliike on voimakkaasti vastustanut vuokratyovoiman kiyttod yrityksissi. Palvelu-
tyonantajat epéilee, ettd ay-liikkeen vaatimukset tyévoiman vuokrauksesta voivat olla kansainvi-
listen sdddosten vastaisia. Vaatimukset loukkaavat periaatetta, jonka mukaan tyonantajan on koh-
deltava yhdenvertaisesti tyontekijoitddan. Jos tyovoiman vuokrausta harjoittavalla yrittdjalld on pal-
veluksessaan esimerkiksi kaksi toimistotyontekijdd, ty6nantajan on kohdeltava heité tasapuolisesti.
Palkka ei voi méérdytyd sen mukaan, minkd alan asiakasyrityksessd he kulloinkin tydskenteleviit.
Ay-liike on kuitenkin vaatinut ja vaatii edelleen, ettd vuokratyontekijdsin on sovellettava asia-
kasyrityksen tydehtoja. Palveluty6nantajien tiedossa ei ole yht4in eurooppalaista maata, jossa vuok-
rausyrityksen tulisi noudattaa asiakasyritysti sitovaa tydehtosopimusta. (www.palvelutydnantajat.fi
14.1.2000). Kaytannossé tdma tarkoittaisi sitd, ettd toimistoalan henkildstévuokrausta hatjoittavan
yrityksen tulisi hallita ja kéyttdd yli 500 tydehtosopimusta, miké tuskin on mahdollista. Uusi laki-
esitys tydehtosopimuksen yleissitovuuden laajentamisesta on jo valmiiksi vanhentunut, sillid se ei
ota huomioon tulevaisuuden tySeldmin kehitysté tai tydnantajien uusia organisaatiorakenteita. Esi-
tys on joutunut kovan kiistelyn kohteeksi hallituksessa ja eduskunnassa. Lakiesitystid ovat Suomen
Yrittdjien liséksi arvostelleet muun muassa Palveluty6nantajat, joka vaatii korjausta erityisesti

vuokratyovoiman kayttod koskevaan sditelyyn. (Kauppalehti 16.2.2000, 10.)

Yrityskohtaisten tyomarkkinoiden vahvistuminen merkinnee sité, ettd yrityskohtaisuus tulee koros-
tumaan sopimustoiminnassa. Tydajoista on tullut yrityksille yhd useammin tuotanto- ja rationali-
sointikysymys. Ty6ajan joustavuuden perusidea on siitd paattiminen paikallisesti. Tyonantajat us-
kovat paikallisen sopimisen ja tyéehtojen jouston vaikuttavan suoraan tuottavuuden ja tehokkuuden
paranemiseen. (Julkunen & Natti 1994, 193.) Paikallisen sopimuksen voivat tehdd joko yksittdinen
tyOntekijd ja tyOnantaja tai luottamusmies ja yrityksen edustaja. Sopimiskohteet koskevat ensisijai-
sesti tydaikoja, lomarahaan tai vuosilomapalkkaan liittyvié asioita. (Vanhala, Laukkanen & Koski-
nen 1997, 251.) Paikallisen sopimisen merkitystd ovat korostaneet muun muassa taloudellisen ym-
périston nopeat muutokset ja tarve sopeutua niihin joustavasti, yritysten sisdiset tydmarkkinat, hen-
kilsston rakennemuutokset, henkilostokoulutuksen merkityksen kasvu ja sopiminen uuden teknolo-
gian kiyttoonotosta. Neuvottelujen sopiminen ja siirtiminen yrityksiin on moniulotteinen asia ja
sillikin on k#sntdpuolensa. Kriittisimpien ndkemysten mukaan sukupuolten tasa-arvo ja solidaariset
tydehdot eivit endd toteudu hajautetussa sopimisjérjestelméssd. Tamén mukaan tySnantajien toive
paikallisesta sopimisesta sis#ltidi avoimen pyrkimyksen tydehtojen joustamiseen eli vaihteluun yri-
tysten vililld. Suomessa, kuten muuallakin, paikallisen sopimisen kulttuurin ja sd&ntdjen puuttumi-

nen estidd tydehtosopimisen hajauttamista.
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Paikallisen sopimisen mahdollisuudet riippuvat enemmén yrityksen kulttuurista kuin laista ja tyo-
ehtosopimusten médrdysten sallivuudesta. Kauppisen (1993) mukaan lainsédddnnén ja tydeh-
tosopimisen suhteet eivit ole ongelma, vaan ongelma on paikallisen sopimisen kehittyméttémyys.
Paikallisen sopimisen onnistunut toteuttaminen edellyttdd avointa ilmapiirid, silld autoritaarinen
johtaminen, ammattiyhdistysliikkeen vanhanaikainen ja hierarkkinen jérjestdrakenne seki asenteet
voivat edistdi paikallisen sopimisen vastaista ilmapiirid. (Julkunen & Natti 1994, 193-196.) Koska
tyonantajan ja tyontekijdn edut ovat samansuuntaisia, niin paikallista sopimista tulisi kehittdd. Mit4
enemmain paikallista kehittimistoimintaa tulee, sitd enemmén edut samankaltaistuvat. Kehittdmis-
toiminnan myd&té tydyhteis66n saadaan kehitetyksi voimakkaampi yhteisyyden henki ja my6s tyo-

yhteis6n joustavuushenki paranee. (Laaksonen 1999, 20.)

Tyontekijoéiden palkkaamista koskevat normit ovat aiheuttaneet varovaisuutta palkata uusia tyonte-
kijoitd (Strommer 1999, 227). Keskustelu onkin vilkastunut yritysten toimintaympériston ja lain-
safadiannon vilisistd ristiriidoista ja odotettavaa onkin, ettd lainsaédantdéd tullaan uudistamaan vas-
taamaan paremmin nopeatempoista kehitystd. (Strommer 1999, 16-19.) Tydoikeudellisen séédntelyn
kehittiminen ei ole uudistunut tyémarkkinoiden joustavuuden lisédéntymisen tahdissa (Korhonen

1992, 2).

3.2.3 Tydvoiman vuokraus kansainvalisessé vertailussa

Tysollisyyden kannalta jaykat tydmarkkinat, asenteet ja rakenteelliset tyvoiman saatavuusongelmat
ovat lidhes jokaisen kehittyneen teollisuusmaan ongelmia. Vuokratyd mahdollistaa yhden tavan
vastata tydeldmén haasteisiin kansainviliselldkin tasolla. Suomen osalta vuokraty6n osuus on kan-
sainvilisessd vertailussa toistaiseksi vaatimatonta, joskin vakaassa kasvussa. Vuonna 1999 syys-
kuussa julkaistun Ty6nantajayhdistyksen selvityksen mukaan vuokraty® tyollistdd Suomessa arvi-
olta 13 000 tyontekijdd. Vuokratyén osuus henkil6tydvuosista on noin 0,3 prosenttia, kun taas vas-
taavasti muissa Euroopan maissa se on kymmenen kertaa suurempi. Suomen tydvoiman vuokraus-
markkinat kasvavat keskimérin 20-30 prosentin vauhdilla. Maassamme toimii noin 160 toimisto-
alan tyévoiman vuokrausta tarjoavaa yritystd. Suomen viisi suurinta henkildstdn vuokrausyritystd
ovat jérjestyksessd Eilakaisla-konserni, Helsingin tyévoimapalvelu Oy, Firabeli Oy, Olsten Dataset

Oy ja Manpower Oy. (Kauppalehti 29.8.1999, 19; Newspower 2/99, 8.)
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Kun Suomessa vuokratyd on vasta vakiinnuttamassa paikkaansa, niin muualla Euroopan Unionin
jdsenmaissa vuokratydpohjaiset tydsuhteet ovat huomattavasti yleisempid. Esimerkiksi vuokratyd-
pohjaisia tydsuhteita kaikista tyosuhteista on eniten Isossa-Britanniassa (4 %), toisella sijalla on
Hollanti (3,7 %) ja kolmantena Ranska (2 %). Pohjoismaista Norja (0,7 %) on hieman edelld Ruot-
sia (0,6 %). Tydsopimuspohjaisten tydsopimusten osuus kaikista méairdaikaistydsuhteista on pro-
sentuaalisesti korkein Isossa-Britanniassa (60 %), sitd seuraavat Hollanti (31 %) ja Belgia (25 %).
Euroopan tasolla miesty§vuosina mitattuna Iso-Britannia ja Ranska kéyttivit eniten vuokraty6voi-
maa. (Taloussanomat 12.11.1999; Newspower 2/99, 8) Myos Suomessa vuokratyémarkkinoiden
odotetaan kasvavan rajusti ldhivuosina. Erityisesti kasvaa atk-alan osaajien vuokraus. Suomessa
ty6voiman vuokraus on vield kehittymé&tontd ja usein poissaolojen tuurausta. Joustavuudesta tulee
tarked tekijd ja toiminta kehittyy pitkdjanteiseksi yhteisty6ksi asiakasyritysten kanssa. (Taloussa-
nomat 12.11.1999.)

TAULUKKO 4. Vuokraty$é Euroopassa (Lahde: CIETT) (Kauppalehti 29.8.1999, 9)
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3.3 Atkinsonin dualistinen tyésuhdemalli

Dualistisen mallin kehitt4jad, John Atkinson, julkaisi vuonna 1987 joustavan yrityksen mallin. Sitd
voidaan kutsua my6s joustavan tydvoiman malliksi, silld se auttaa ymmaértdméén ennen kaikkea
tyévoiman kdyton erilaistumista. Toisaalta ndmd kaksi asiaa liittyvat kiinte#sti toisiinsa; ty6voiman
joustava kdyttd on osa yrityksen joustavuusstrategiaa. Mallin ajatuksena siis on, ettd ty6voiman
kaytto4 pyritddn joustavoittamaan sekd segmentoimalla, eli jakamalla henkilost6 kanta- ja tukihen-
kilostoon, ettd tydvoimapalvelujen ulkoistamisella. (Vanhala, Laukkanen & Koskinen 1997, 208-
209.)
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Joustavuuden kdsite on hyvin monimuotoinen ja osittain epdméaérdinenkin. Yleisesti joustavuudella
tarkoitetaan kykyé sopeutua muutokseen. Atkinsonin (1987, 88) mukaan yritysten joustopyrkimyk-
sid edistdvit sekd yleiset ettd suhdannetekijit. Yleisid tekijoitd ovat kiristyvi kilpailu, lisdéntyvi
epdvakaus ja epdvarmuus seké teknologian nopea kehittyminen. Suhdannetekij6itd puolestaan ovat
korkea ty6ttomyys ja heikentynyt ammattiyhdistysliike. Atkinsonin (1987) mukaan voidaan erottaa
kolme joustavoittamiskeinoa, joilla yritykset pyrkivit lisidméén tyévoiman kédyton pelivaroja. Na-

mi yritysten joustostrategiat ovat méréllinen jousto, ulkoistaminen sek# toiminnallinen jousto:

1. Madréllinen joustavuus, miké késitt4d4 tySvoiman médrin ja tydajan sopeuttamisen
kysynnin vaihteluihin edellyttden, etti yritykset voivat vihentiisi henkilokuntaa
yksinkertaisesti ja ilman erityisid kustannuksia seki sijoittaa tydaikapanosta ha-
luamallaan tavalla

2. Tyovoiman liikkuvuus ulkoisilla tyomarkkinoilla
Teknis-organisatorinen (tai toiminnallinen) joustavuus, jolla tarkoitetaan kyky:
sopeuttaa tuoterakenne ja -volyymi markkinoiden vaihteluihin joustavien valmis-

tusjérjestelmien, teknologian, organisaation sekd monitaitoisen henkil$ston avulla.

Yritykset voivat kéyttdad vaihtelevia joustostrategioita. Atkinsonin (1987) mukaan yritykset kdytti-
vt eri strategioita henkilokuntansa eri osiin. Mité pitkdaikaisempaa koulutusta ja kokemusta seki
mitd yritysspesifisempdd osaamista tyGtehtdvéssd edellytetddn, sitd suurempi on toiminnallisen
joustavuuden tarve verrattuna mééréllisen joustavuuden tarpeeseen (Alasoini 1991, 3; Nétti 1989,
123). Tami johtaa ty6voiman kiyton lohkoutumiseen, josta muodostuu yritysten nikékulmasta

kolme erilaista tyontekijaryhmii; ydintyovoima, perifeerinen tyvoima seki ulkoinen tyévoima.

TAULUKKO 5. Yrityksen joustostrategiat Atkinsonin mallissa (Julkunen & Ntti 1995, 108)

Muutosprosessit Joustostrategiat Jouston ilmenemismuodot Jouston kohde
Yleiset tekijit méirillinen jousto | osa-aikatyd reunaty$voima
o kiristyvé kilpailu mégriaikaistyd
e lisddintyvd epivar- | toiminnallinen jousto | moniammattitaitoistaminen | ydintydvoima

muus henkildstokoulutus
e teknologinen muutos sitoutumisen lisddminen

ulkoistaminen alihankinta, ostopalvelut, useimmiten

Suhdannetekijét tydvoiman vuokraus reunatyévoima
¢ joukkotydttdmyys
e heikentynyt ay-liike
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Ydintyovoimaan kuuluu tySntekijit, jotka tyoskentelevit yrityksen kannalta keskeisilld osaamisalu-
eilla ja ovat siten tdrkeimpid tyontekijoitd. Ydintyovoima, mallin mukaan, on luokiteltu yleensé
kokoaikaiseksi, pysyviksi sekd miesvaltaiseksi tydpaikaksi. Ydintyévoimaa on vaikea korvata ja
tdllaista erikoisosaamista omaavan ty$voiman saatavuus yrityksen ulkopuolelta on usein vaikeaa.
(Alasoini 1991, 3; Vanhala, Laukkanen & Koskinen 1997, 227.) Ydinty6voimalta odotetaan am-
mattitaidon ja tySkuvan laajentamista sekd toiminnallista joustavuutta. Tit4 ajatusta tukee teknolo-
ginen muutos, joka hdmértai tystehtivien rajoja, sekd tydvoiman mé#rin supistaminen, mikd edel-
lyttdd monitaitoisempaa henkilokuntaa ja joustavampia tehtdvikuvia. Ydintydvoimaan sovelletaan

tyypillisesti toiminnallista joustavuutta. (Atkinson 1987, 90-91.)

Perifeerinen tyévoima eli reunatydvoima muodostuu tySntekijoistd, jotka tydskentelevit yrityksen
kannalta yleensi rutiininomaisemmissa tyStehtévissd. Perifeerinen tydvoima on ydintydvoimaa use-
ammin naisvaltaista seké osa- tai mééréaikaista tyotd. Atkinson jakaa perifeerisen ty6voiman kah-
teen ryhméin, joista ensimméinen koostuu yritykseen vakituisessa tydsuhteessa olevasta tyvoi-
masta. Toisen ryhmén muodostavat 1dhinni osa-aikaistyoté tekevit sekd méasraaikaisissa tydsuhteis-
sa tyoskentelevdt. Ammattitaitoa on suhteellisen helppo hankkia yrityksen ulkoisilta tyomarkki-
noilta. (Atkinson 1987, 90-91; Alasoini 1991, 4; Nétti 1989, 123; Vanhala, Laukkanen & Koskinen
1997, 227.) Reunatybvoiman osalta olennaista on tyopanoksen lyhytjénteinen sopeuttaminen suh-
dannevaihteluiden ja kuormituksen mukaan. Perifeeriseen ty6voimaan sovelletaan mésrillisti

joustavuutta.

Ulkoinen tyovoima koostuu tyontekijoistd, jotka eivét varsinaisesti ole yrityksen omaa tydvoimaa.
Yrityksen on mahdollista saavuttaa joustoa my6s ostamalla osan tarvitsemistaan palveluista yrityk-
sen ulkopuolelta (alihankinta, ostopalvelut, konsultit, tyévoiman vuokraus). Tyé6tehtidvien ulkoista-
minen tarkoittaa tydsuhteiden korvaamista liikesuhteilla. Namé ulkoistamisstrategiat lisdéntyvit,
kun yritykset kilpailun kiristyessd nédkevit keskittymisen omaan ydinosaamiseensa lisdivin kilpai-
lukyky&én. (Atkinson 1987, 90-91.) Ulkoistettu tyévoima voi olla joko ydin- tai reunatyontekijoiti,
kuten konsultteja tai siivoojia. Atkinsonin (1987) mukaan yleinen siirtymé ei kuulu teknologis-
toiminnalliseen joustavuuteen, vaan uusi epidvarmuus saa yritykset reagoimaan tyévoiman eriytti-

miseen. (Julkunen & Nitti 1994, 25.)
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KUVIO 5. Atkinsonin joustavan yrityksen malli (Atkinson 1987, 94; Vanhala 1993, 12; Vanhala,
Laukkanen & Koskinen 1997, 226)

Atkinson tarkastelee mallissaan ldhinnd yrityksen ty6voiman sisdistd segmentoitumisprosessia.
Erittdin tdrkedd on pohtia, kuinka vahvasti tydvoiman segmentointi liittyy yritysten strategisiin ta-
voitteisiin. Yritysten tydvoiman kiyttod koskeville paitoksille on vield pitkdlti ominaista inkre-
mentalismi, “pienten askelten politiikka”. Talld tarkoitetaan sitd, ettd yritysten ratkaisut ovat suu-
reksi osaksi jatkuvaa sopeutumista spesifeihin paineisiin, eivét niink4én vield osa koko yrityksen
strategiaa. (Alasoini 1990, 61.) Ty6eldmaissé tapahtuvat muutokset eivét etene ilman vastarintaa tai
kritiikkid. Muun muassa ammattijarjestst ovat pyrkineet toiminnallaan puolustamaan olemassa ole-
via tySpaikkoja yritysten vahentdessddn henkildstodédn ja siirtiessdén toimintojaan ulkopuolisille.
Ammattijarjestdjen ponnistuksista hublimatta toimintaansa rationalisoivat ja laajentamaan pyrkivét
yritykset tehostavat jatkuvasti toimintojaan ja etsivéit uusia keinoja kyetidkseen paremmin tyydytta-
mésn asiakkaidensa tarpeet. Jos yrityksille éi anneta mahdollisuutta toteuttaa vélttdmattomiksi
osoittautuneita joustavuustoimia, saattavat ne menettid asemansa, mink4 niin yritysten henkil6std

kuin my®s niitd edustavat ammattijérjestotkin tiedostavat. (Kasvio 1997, 11.)

Yritystasolla joustavuutta on tarkasteltu yritysten keinona sopeutua markkinoiden nopeisiin muu-
toksiin ja kiristyviin kilpailuun. Ty&voiman joustava kéyttd voi yritystasolla tapahtua joko ulkoisen
strategian (méaéarallisesti) tai sisdisen strategian keinoin (toiminnallisesti). Médréllisen strategian
avulla joustavuutta voidaan lisitd osa-aikatyon, alihankinnan ja tilapdisen tyévoiman avulla. (Nétti
1989, 147.) Ulkoisen joustavuuden avulla pyritdén alueelliseen liikkuvuuteen, koulutusmahdolli-
suuksiin, joidenkin maiden tySttomyysetujen madaltamiseen, matalapalkkaisen ty6én verotuksen ja

sosiaalimaksujen lieventdmiseen sekd irtisanomissuojan heikentdmiseen.
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Siséiselld joustavuudella tarkoitetaan monipuolista henkiloston kdytt64 eli irtisanomisen sijaan hen-
kiloston siirtdmistd ja kouluttamista tehtévéstd toiseen. Osa-aikatyd ja tyén jakaminen ovat myds
esimerkkejé sisdisestd joustavuudesta. (Julkunen & Nitti 1994, 19.) Toiminnallinen strategia mer-
kitsee toisin sanoen reagoimista muuttuviin tyovoimatarpeisiin esimerkiksi ty6ntekijéiden lisdinty-
vén koulutuksen ja moniammattitaitoisuuden avulla. Téllaisen strategian merkitys kasvaa tyonteki-

joiden ammattitaidon kasvaessa ja taitojen kehittyessi yritysspesifisteiksi. (Ntti 1989, 147.)

Julkunen ja Nitti (1994, 17) ovat laajentaneet Atkinsonin (1987) mallia ja lisénneet siihen neljénnen
joustavuuden nékokulman, palkkajoustavuuden. Palkkajoustavuudella tarkoitetaan palkkojen so-

peutumista taloudellisiin vaihteluihin ja yrityksen kannattavuuteen seki palkkahaitarien kasvua.

Huolimatta siité, ettd Atkinson (1987) on omaksuttu osaksi liikkeenjohdon kirjallisuutta, on mallia
kritisoitu tutkijoiden keskuudessa, koska todistaminen mallin toteuttamisesta tietoisena strategiana
on vahdistd. (Julkunen & Ntti 1994, 25). Malli voidaankin n#hdi erdénlaisena ideaalityyppind, joka
ei sellaisenaan toimi kdytdnnossd, mutta jota voidaan kayttdad hy6dyksi kuvattaessa yritysten tyo-
voiman k#ytt6d. Muun muassa mallin oletus suuresta vapaaehtoisesta vaihtuvuudesta on laskusuh-
danteen aikana osoittanut vddrdksi. (Vanhala 1993, 14.) Mallia on kritisoitu my6s siksi, ettei siind
selitetd, miksi naiset automaattisesti kuuluisivat periferiaryhméén ja miehet ydinryhméén. Tyypilli-
sid alempia toimihenkil6tehtédvid, kuten toimistotehtivid, ei ole mydskddn automaattisesti luontevaa

ndhdi yrityksen kannalta perifeerisiné johtuen tydn sosiaalisesta luonteesta. (Alasoini 1991, 5.)

3.4 Vuokraty6 joustavuuden ldhteens

Toitd organisoidaan uudelleen monesta eri syystéd. Alati muuttuvassa markkina- ja taloustilanteessa

yritykset joutuvat arvioimaan henkilostén mé#éréd, organisaation rakennetta, tyénjakoa sekd henki-
16iden tehtdvid ja vastuualueita sopeutuakseen uuteen tilanteeseen. Tehtdvid organisoidaan ennakoi-
den osana organisaation kehittdmistoimintaa, jonka tavoitteena on parempi asiakasldht6isyys, toi-
mivuus ja joustavuus. Tyon organisoinnin tieteellinen tarkastelu aloitettiin jo 1900-luvun alkupuo-
lella F.W. Taylorin kehittdmésta tieteellisesté liikkeenjohto-opista. 1950-luvulla tyénorganisoinnin
oppeihin vaikuttivat amerikkalaiset tutkijat Argyris, Maslow, McGregor sekd Herzberg. (Kauhanen
1997, 30.) Kilpailun kiristyminen ja organisaatioiden pyrkimykset joustavaan ja asiakasldhtSiseen
toimintaan ovat vaikuttaneet siithen, ettd tyon suunnittelu on edelleen yksi keskeinen keino uusien
tavoitteiden saavuttamiseksi ja henkilostén motivoimiseksi. Tydn organisointi on strategisesti mer-

kittavaa koko organisaatiolle ja sen menestymiseen kilpailussa. (Kauhanen 1997, 31.)
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Yritykset joutuvat arvioimaan henkilst6tarvettaan hyvin kriittisesti johtuen muun muassa lains4-
dannon jaykkyydestd, joka hidastaa henkilGston méirdn vihentimistd markkinoiden #killisissé
muutostilanteissa. Ongelmaksi voi muodostua myds epdonnistuneet rekrytoinnit, jos selkeitd pe-
rusteluja irtisanomisille ei ole. Talld hetkelld yrityksilld ei ole kdytdssiin tarpeeksi hyvid keinoja
varmistamaan sité, ettd henkiloston mééré ja toiminta-aste vastaisivat joustavasti ja koko ajan toisi-
aan parhaalla mahdollisella tavalla. Lainsdidénto suojelee pitkalti tyontekijai irtisanomisilta, mutta
samalla johtaa jaykkyyteen tyonantajan nikékulmasta. Siksi useat yritykset ovat pédtyneet mini-
moimaan vakituisen henkildstonséd rajalliseen ydinjoukkoon. Tilapiistuonteisia tydvoimatarpeita,
kuten sesonkeja ja kiirehuippuja, tasoitetaan usein esimerkiksi osa-aikatyontekijoilld, solmimalla
méadrdaikaisia tyosopimuksia, vuokraamalla tydvoimaa sekd ostamalla palveluja alihankintana.
Joustavan henkildstohankinnan keinoja kdytetdsin my6s silloin, kun kyseenalaista on ty$voimatar-
peen jatkuvuus tai kesto sekd silloin, kun henkilostoratkaisut liittyvét tukiprosesseihin. (Strémmer
1999, 237.)

Luvussa kolme on tarkasteltu ty6elaméin muutosta ja sen kehitystd huomioiden joustavan tydvoiman
ndkokulma. Kuten on kerrottu, joustavan tydvoiman kéytto tulee ldhitulevaisuudessa merkittiavisti
lisddntymé&én ja siksi tydeldmaén lainsdddénndllisen kehityksen on kuljettava sopusointuisesti yhdes-
si tydeldmén vaatimusten muutosten kanssa. Ammattiyhdistysliikkeen on lopulta muutettava toi-
mintaperiaatteitaan, eikd vékisin taistella yleistd kehitystd vastaan. Todenndkéisesti myos paikalli-
nen sopiminen yrityksissd liséédntyy, mikd mahdollistaa vapaamman sopimisen esimerkiksi tyo-
ajoista. Seuraavassa luvussa joustavaa tydvoimaa siirrytdén tarkastelemaan laajemmassa kontekstis-

sa henkildstostrategian ndkdkulmasta.
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4 STRATEGINEN HENKILOSTOJOHTAMINEN

Henkilost6johtamisen taustan tuntemus auttaa ymmértimadn ilmiotd ja antaa vilineitd henkil6sto-
strategian ajattelun tueksi. Henkilostostrategian nidkokanta tuo ymmaérrysti vaikeisiin muutostilan-
teisiin sekd auttaa suhteuttamaan ilmiti laajempiin yhteyksiin. Yhteniistd henkilostdjohtamisen
teoriaa tai yhtd sitd selittévéd tieteenalaa ei ole olemassa, vaan siihen on vaikuttanut monen eri tie-
teenalan teoriat ja mallit. T4lld hetkelld liiketaloustieteellisessd keskustelussa on vahvasti noussut
esiin kiinnostus sellaisten piirteiden 15ytdmiseen, jotka kestéivit ja menestyvét toimintaympéristn
voimakkaissakin muutoksissa. (Strémmer 1999, 20.) Yritykset ovat alkaneet nihdd henkilostonsi
arvokkaana resurssina, ei vain kustannuksena, sekd voimakkaana strategisena tekijidni ja kilpai-
luedun ldhteend (Beaumont 1993, 10). Tédssd tutkimuksessa painotetaan strategisen henkilstdjoh-
tamisen ohella my&s liikkeenjohdon strategista johtamista, koska ndmé osa-alueet liittyvit keskei-

sesti toisiinsa.

Yksi tutkimuksen aihealueeseen keskeisesti vaikuttanut on keskustelu yrityksen ydinosaamisesta
(Core Competence). Siind on pyritty 16ytdmé4n osaaminen, jolla yritys menestyy Kiristyvissa kil-
pailussa. Keskeistd ovat olleet ydinosaamisen ja ydinkyvykkyyden rakenne ja sisiltd, syntymeka-
nismit ja kehittiminen. Hamel, Heene ja Prahalad ovat olleet alueen tirkeimpid vaikuttajia. Ydin-
toiminnoiksi nimitetd4n niitd toimintoja, jotka ovat ldhinnd yrityksen liikeidean toteuttamista. Yhi
vaativimmilla markkinoilla menestyy parhaiten sellainen yritys, joka on joustava ja mukautumisky-
kyinen, kykenee reagoimaan nopeasti, toimii asiakaskeskeisesti ja ldheisessd yhteistydssd muiden
yksikoiden kanssa ja jolla on kykya valmistaa yksil6llisid tuotteita pienini erind. (Strommer 1999,

31-46.)

4.1 Strateginen ajattelu ja sen kehittyminen

Strategisen johtamisen alkuvaiheet ajoittuvat varsinaisesti 1960-luvulle, joskin strategia-ajattelu
itsessddn on paljon vanhempi kisite (Vanhala, Laukkanen & Koskinen 1997, 67; Kauhanen 1997,
15). Strategian késite ilmestyi liike-eldmén kirjallisuuteen ja kieleen, koska yritykset kokivat yhi
tarkedimméksi vastata ympériston epdjatkuvuuteen (Ansoff 1984, 52). Vaikka strategisella ajatte-
lulla on johtamiskirjallisuudessa varsin lyhyt elinkaari, on sotilaallisdiplomaattisia strategioita
esiintynyt jo esihistorialliselta ajalta lihtien. Strategia tulee sanasta strategos, miké alun perin liittyi
armeijan kiskyvallan kéytt6on. (Quinn, Minzberg & James 1988, 1.) Sotilaskielen mukaan strategia
médriteltiin “taidoksi ryhmitt4d sotajoukot taisteluun™ (Ansoff 1984, 52).
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Sotataidon piiristd strategia-ajattelu siirtyi vihitellen siviilikayttéon. Strategiakirjallisuudessa stra-
tegialla ei kuitenkaan ole olemassa yhti yksiselitteisesti hyvaksyttyd madritelmad, vaan useat alan
asiantuntijat ja tiedemiehet ovat tuoneet oman vivahteensa tiydentimiin strategian kasitetta. Pe-
rinteisesti madriteltyna strategia on yrityksen peruslinja, ”punainen lanka”, hyva tai huono suunnan
madradja ja tarkeiden asioiden, aikaansaannosten ja ominaisuuksien osoittaja suunnittelussa ja paa-
toksenteossa. Téllaisessa muodossa strategia vastaa klassista ja uusklassista kasitystd liikkkeenjoh-
tamisesta. Strategia on jotain yritysjohdon mielessa ja sieltd kasin vaikuttaa kaikkeen yrityksen toi-
mintaan. (Vanhala, Laukkanen & Koskinen 1997, 69.)

Eri tasoisilla organisaatioyksikoillda voi olla omat strategiansa. Usein puhutaan ainakin kolmesta
erilaisesta strategiasta. Yhtymastrategia (corporate level) viittaa monialaiseen, useasta liitketoimin-
tayksikostd (business-unit) muodostuvaan konsernin, strategiaan. Télloin on paatettava, mitd liike-
toimintoja yhtyma harjoittaa. Liiketoiminta eli kilpailustrategia (business-level) puolestaan méérit-
telee, miten perusyksikko, joka voi olla koko yrityskin, kilpailee. (Vanhala, Laukkanen & Koskinen
1997, 71.) Porterin (1987) mukaan jokaisella yritykselld, joka kilpailee jollakin toimialalla, on kil-
pailustrategia. Kilpailustrategiaa mairiteltdessd keskeistd on paattds, mitkd ovat yrityksen tuotteet
ja markkinat. Toiminto- eli funktiostrategiat (functional-level) tukevat liiketoimintastrategiaa. Toi-
mintostrategiat ohjaavat esimerkiksi tutkimus- ja kehitystoimea, markkinointia tai rahoitusta yrityk-

sessd. (Vanhala, Laukkanen & Koskinen 1997, 71.)

Yleisesti ottaen voidaan siis sanoa, ettd strategia on yritystd ohjaava ndkemys ja toimintasuunnitel-
ma, joka on osaksi tietoisesti ja osaksi véhitellen itsekseen muodostunut. Se koskee yritysta tai
muuta laajempaa kokonaisuutta ja ulottuu pitkille tulevaisuuteen. (Vanhala, Laukkanen & Koski-
nen 1997, 67.) Strategia madrittelee organisaation liiketoiminnan luonteen ja laajuuden perustuen
toimintaympariston tarjoamiin uhkiin ja mahdollisuuksiin. Organisaation taloudelliset ja henkiset
voimavarat pyritddn kohdistamaan siten, ettd syntyisi ainutlaatuinen ja kestivd kilpailuasema.
(Kauhanen 1997, 15.) Strategiassa yhdeksi kokonaisuudeksi liittyvit peruspaamaidrit ja -tavoitteet,
toimintaperiaatteet sekd paitoiminta-alueet. Tahdn laheisesti liittyy myos yrityksen visio. (Vanhala,
Laukkanen & Koskinen 1997, 68.) Visio on yrityksen kirkas ja hyviaksytty tahtotila, joka halutaan
saavuttaa. Visio eldd ja muuttuu jatkuvasti toimintaympariston muuttuessa. Strategialla tarkoitetaan
erilaisia valintoja, joiden avulla visio voidaan saavuttaa. Siind madritelladn yrityksen liiketoiminnan
sisdlto, liiketoimintakonsepti, mukana olevat toimialat sekd maantieteelliset alueet. (Strommer
1999, 52.) Strategian avulla yrityksen resurssit ja voimavarat pyritddn kohdistamaan siten, ettd siitd

syntyy ainutlaatuinen ja kestava kilpailuasema (Vanhala, Laukkanen & Koskinen 1997, 68).
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Strategiaa luotaessa huomioidaan myés yrityksen olemassa olevat ja potentiaaliset voimavarat sekd
toimintaympdristéssi havaitut mahdollisuudet ja uhat. Aikaisemmin strategisen suunnittelun 1aht6-
kohtana olivat tuotteet ja asiakkaat, mutta 1980-luvulta 1dhtien on alettu kiinnittdiméén yhé enem-
méin huomiota resurssildhtbiseen ajatteluun. Ydinosaamisella ja yrityksen inhimillisilld voimava-
roilla on suuri merkitys strategian kehittimisessa. (Strémmer 1999, 52.) Yksi keskeisimmisté liike-
toimintastrategioista on henkilostostrategian luominen, jossa tarkastellaan ja kehitetddn liiketoi-
mintastrategioiden edellyttimii osaamista ja tyévoimaa. Henkilostostrategian ja —politiikan tehtd-
vind on varmistaa, ettd henkiloston miédrd ja osaaminen tukevat koko liiketoimintastrategiaa.

(Strommer 1999, 53.)

4.2 Henkil6st6toimintojen luonteen muuttuminen ja kehittyminen

1990-luvun alussa henkil6stétoiminnot olivat vapaaehtoisia ja ne voitiin ndhdé 1&hinné yrityksen
hyvintekeviisyytend ja sosiaalitoimintona. TyOnantajan rooli oli ldhinnd holhoava, ja yritysten
omistajasuvut jérjestivét tyontekijoilleen ja heiddn perheilleen asuntoja ja kesésiirtolatoimintaa.
Henkil3stohallinto on aina mielletty osaksi esimiehen ty6td. Varsinainen-henkildst6hallinto alkoi
kehittyd 1940-luvulla. 1940-luvulla henkilostétoiminta oli suurimmaksi osaksi tydsuhdeasiainhal-
lintoa, jonka toiminnalle luotiin sé4ntdj4 ja haettiin uusia muotoja. TySnantajapuoli ja tyontekija-
puoli solmivat keskendén sopimuksia, joita yritykset alkoivat noudattaa. (Strémmer 1999, 225.)
Henkilostohallinnon alkuvaihetta kutsuttiin téllsin sosiaalihuolloksi, myShemmin sosiaalitoimin-
naksi, josta sosiaalipddllikét ja sosiaalijohtajat olivat vastuussa. Sosiaalitoiminnan painopistealueet
olivat varsin erilaisia kuin mitk4 ne ovat tind pdivini. Sosiaalitoiminnassa tirkedd oli henkiloston
auttaminen asuntojen hankinnassa, terveyden- ja sairaanhoito ja tehtaiden yhteyteen perustettiin
jopa ammattikouluja. Yritykset antoivat tukea asuntojen vuokrauksessa seké niiden rakentamisessa.
Sodan jilkeen tyolainsdddéants ja tydehtosopimusjirjestelmd kehittyivét nopeasti ja tyontekijoitd
alettiin huomioida entisti enemmén seki kollektiivisesti ettd yksil6tasolla. T4lloin syntyi perusta
luottamusjérjestelmille, yrityskohtaisille neuvottelujérjestelmille ja tydsuhdetoiminnan yleiselle
hyvaksymiselle. Suuriin yrityksiin perustettiin tydsuhdeasiain osastoja ja koulutustoiminta lisdéntyi.
Henkil6stohallinnon termid alettiin kdyttdd 1960-70-luvun taitteessa. Erityisesti kansainvélisiin
yrityksiin perustettiin henkildst6osastoja, mutta niiden toiminta oli vield suhteellisen kehittyméton-
td. (Heinonen & Jarvinen 1997, 8-9.) Henkilost6hallinto muuttui esikuntaelimeksi, joka hallinnoi
henkildstoasioita ja otti esimiehiltéd tehtéivid itselleen. Johtamisen ja henkilostéhallinnon eriytymi-

nen koettiin ongelmaksi. (Strommer 1999, 225.)
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HenkildstShallinnon kehittymistd tukivat samaan aikaan syntyneet tydmarkkinajarjestojen sopimuk-
set, joilla pyrittiin kehittimé#n yritysten ja henkiloston viélisid suhteita. Palm ja Voutilainen (1970)
ovat esittineet, ettd henkil6stohallinto oli tilloin hahmoteltu kahdeksaksi osa-alueeksi sisiltien
henkil8stosuunnittelun, henkildstohallinnon, henkildston perehdyttdmisen, palkkauksen, henkilss-
ton kehittdmisen, sisdisen tiedotustoiminnan, henkil6stén ohjauksen ja valvonnan sekd henkilosts-
palvelut. 1970-luvulla henkilstohallintoa kehitettiin méérittimalld ja tdsmentimélla yritysten hen-
kilostopolitiikkaa. Vuonna 1979 voimaan tulleella yt-lailla, laki yhteistoiminnasta yrityksissé, antoi
vahvan sysdyksen henkilsthallinnon kehittymiselle kohti demokraattisempaa toimintatapaa. Hen-
kilostdosastojen toiminnot irtautuivat omaksi kokonaisuudeksi jopa liiallisesti, eiké yhteyttd varsi-
naiseen liiketoimintaan ollut riittévésti. 1980-luvun alussa henkilstohallinnon suunnittelu ymmir-
rettiin térkedksi osaksi muuta yrityssuunnittelua, yrityksen strategista suunnittelua ja liikeidea-
ajattelua. Néihin aikoihin alettiin puhua henkilostovoimavarojen johtamisesta ja kehittimisesti.
Henkilostdhallinto 1dhestyi jélleen kokonaisjohtamista ja esimiehen rooli koettiin toiminnan kehit-
tdjdnd yhd merkityksellisemméksi. (Heinonen & Jarvinen 1997, 9-10.) 1990-luvulla henkiléstsjoh-
taminen nousi strategiseksi kysymykseksi, jossa henkilostGtoimintoihin siséltyvit jarjestelmit ja
hallinnointi ovat vahvasti olleet mukana henkiléston osaamisen kehittdimisen ja sitouttamisen tuke-

na. (Strommer 1999, 226.)

Téni paivind vakiintuneeksi késitteeksi on muotoutunut Human Resource Management (HRM),
inhimillisten voimavarojen johtaminen, johon keskeisesti kuuluu henkilostdjohtaminen, leadership.
Kaikkien henkil6st6hallinnon osa-alueiden mahdollisimman hyvi hoito on vilttimétontd onnistu-
neen henkilGstostrategian varmistamiseksi. Henkilosté ndhddén yha tdrkedmpénd yrityksen menes-
tyksen mahdollistajana ja siksi henkil6stod ylldpitavit ja tukevat jérjestelmit ovat keskeisessd ase-
massa. Téstd johtuen henkilostdd on alettu huomioida keskeisend tekijdnd yrityksen strategisessa
suunnittelussa ja johtamisessa. Yritysjohdon toiminnassa korostuu yrityskulttuurin toteuttaminen ja
kehittiminen tavalla, jossa tyontekijéiden kehitystarpeet otetaan huomioon entistd paremmin. Endi
ei korosteta niinkdén tiukkoja séédnt6j4, vaan annetaan henkilostélle enemmain vastuuta toiminnasta.
HRM korostaa toiminnallista joustavuutta sekd yksilollisempdid otetta henkil6stohallinnossa. (Hei-
nonen & Jarvinen 1997, 9-10.) Perinteiset henkilostdosastot tulevat uudistumaan vuosituhannen
vaihteessa monella tavalla, koska henkilostétoimintojen merkitys kasvaa (Strommer 1999, 225-
226). Guest (1987) on taulukoinut henkildstohallinnon ja Strategic Human Resource Managementin

eroja, jotka voidaan n#hdé taulukosta 6.



TAULUKKO 6. Henkilost6hallinnon ja Strategic Human Resource Managementin eroja (Guest

1987, 507; Kasvio 1994, 173; Beaumont 1993, 12)
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Henkilostohallinto

SHRM

Aika- ja suunnittelu-

Lyhyt aikavili, reaktiivinen

Pitkd aikavili, proaktiivinen,
strateginen, integroitu

perspektiivi
Psykologinen sopimus Mukautuminen Sitoutuminen
Kontrollijérjestelméi Ulkoinen kontrolli Itsekontrolli

Tyosuhteiden kehittdmisper-

spektiivi

Pluralistinen, kollektiivinen, al-

hainen luottamus

Unitaristinen, yksilollinen, kor-

kea luottamus

Ensisijaiset rakenteet/

Byrokraattinen, keskitetty, muo-

Orgaaninen, hajautettu, joustavat

jirjestelmiit dolliset roolit roolit
Roolit Erikoistuneet, professionaaliset | Pitkélti integroidut linjajohtoon
Evaluutiokriteerit Kustannusten minimointi Hy6dyn maksimointi, henkil6s-

tévoimavarojen arvioinnit

Keskeisti on pohtia, miki erottaa strategisen henkilgstévoimavarajohtamisen perinteisestd henki-
lostohallinnosta. Kysymys on siitd, kuinka kiinteédsti yrityksen henkildstéfunktiot kytkeytyvét yri-
tyksen yleisiin liiketoimintastrategioihin, mutta myds siitd, missd méérin henkilstéfunktiot itses-

sain muodostavat mielekkiin strategisen kokonaisuuden. (Kasvio 1994, 173.)

4.3 Henkil6stéjohtamisen kenttid

Strateginen henkilostovoimavarojen johtaminen eli Strategic Human Resource Management
(SHRM) on vakiintunut késitteend liiketaloustieteen alan kirjallisuudessa (Strémmer 1999, 10).
Strategisessa henkilstévoimavarajohtamisessa korostetaan voimakkaasti eri henkil6stofunktioiden
liittymistd yhteen laajemmiksi toiminnallisiksi kokonaisuuksiksi (Kasvio 1994, 174). Se perustuu
ajatukseen, jonka mukaan yrityksen valitsema kilpailustrategia voi toteutua vain riittivén, motivoi-
tuneen ja osaavan henkil6ston avulla. Henkil6sté on yrityksen térkein resurssi ja heisté riippuu, mi-
ten hyvin asetetut tavoitteet ja strategiat saavutetaan. Liiketoiminnan strategiset valinnat ja henki-
l6stovoimavarojen johtaminen ovat kiintedssd yhteydessd toisiinsa. Henkilostévoimavarat ovat

lahtskohtana yrityksen strategisille valinnoille. (Strommer 1999, 10-11.)
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Henkilost6johtaminen on liikkeenjohdon tutkimuskentéssi perinteisesti jaettu kolmeen osa-
alueeseen eli johtajuuteen, tydeldmén suhteiden hoitamiseen ja henkilGstévoimavarojen johtami-

seen.
Henkilostovoimavarojen johtaminen

(Human Resource Management)

Johtajuus Tyoeldmén suhteiden hoitaminen
(Leadership) (Industrial Relations)

KUVIO 6. Henkil6stojohtamisen kentin klassinen jako (Strémmer 1999, 12)

Johtajuuden painopiste on johtamisessa ja esimiestyossi, joka koetaan inhimilliseni ulottuvuutena.
Ihmisten avulla ja heidén kauttaan yrityksen muut toiminnot ovat mahdollisia. Johtajat kannustavat,
motivoivat ja innostavat henkil6stodsn, ohjaavat, arvioivat, kehittivit, neuvovat heitd sekd luovat ja
kehittdvit yrityskulttuuria. Tydeldmésuhteiden hoitaminen puolestaan kisittdd ty6nantajan ja tyon-
tekijoiden vélisten suhteiden hoitamisen. Sen ydinkysymyksis ovat tydehtosopimusten méirdysten
hallinta ja noudattaminen, yhteistoiminta, riitojen késittely ja nykydin yh4 useammin my6s paikal-
linen sopiminen tybnantaja- ja tyontekijdpuolen vélilld. Tydeldmésuhteet, etenkin tyehtosopi-
musasiat, asettavat yrityksen toiminnalle merkittdvid reunaehtoja. Henkilostévoimavarojen johta-
minen kisittd4 sellaiset toimenpiteet, joita tarvitaan henkildstovoimavarojen médran sdételyyn, hen-
kilostén hyvinvoinnin ja motivaation ylldpitoon seki tarvittavan osaamisen varmistamiseen. Kéy-
tanndn johtamistydsséd eri osa-alueet sulautuvat yhteen, eikd niitd titen voida nidin selvirajaisesti

erottaa. (Strommer 1999, 12-14.)

Henkilostojohtaminen voidaan jakaa neljdén padtehtdvain, jotka ovat strateginen toiminta, operatii-
vinen toiminta, prosessit ja ihmiset. Jakoperusteina voidaan kéyttad toiminnan kohdetta, joka vaih-
telee henkil6stdjohtamisen prosesseista ihmisiin, ja tarkastelun aikajdnnetts, joka vaihtelee strategi-
sesta aikajénteestd lyhyen tdhtdimen operatiiviseen tarkasteluun. (Ulrich 1997, 151; Strommer

1999, 15.) Kuvio 7. havainnollistaa henkil6stéjohtamiseen liittyvid osa-alueita.
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Strateginen toiminta
- tihtdin tulevaisuudessa
Strateginen Uudistumisen ja
henkilsstojohtaminen muutoksen johtaminen
Prosessit Thmiset
Yrityksen Henkilostoén ohjaus
Infrastruktuurin ja tukeminen
johtaminen

Operatiivinen toiminta

- péivittdinen toiminta

KUVIO 7. Henkildstdjohtamisen tehtivit kilpailukykyisen yrityksen kehittdmisessd (Ulrich 1997,
151)

4.3.1 Henkilostdjohtamisen haasteet

Henkilostojohtamisen kenttd on viime vuosina ollut suurten muutosten kohteena. Huomion kohtee-
na on ollut seké henkildstdjohtamisen uudelleenorganisointi ettd uusien téiden organisointijérjeste-
lyt. Kilpailun kiristyessd my6s henkil6stojohtamiseen on alettu kiinnittdd entisti enemmin huo-
miota toiminnon kehittdmiseksi. (Vanhala, Laukkanen & Koskinen 1997, 228.) My®és joustava tyo-
voima asettaa henkildstOstrategian ja -johtamisen uusien haasteiden eteen. Joustavan tySvoiman
erityisen luonteen takia perinteiset henkilostdjohtamisen periaatteet eivit endd sovellu joustavaan

tyosuhdemalliin.

Yrityksen menestyksen varmistamiseen eivét endé pelkét hyvit tuotteet ja yksinkertaistettu organi-
saatio riitd. Pitkdn aikavilin menestys voidaan saavuttaa vain panostamalla ihmisiin ja heidin
osaamisensa kehittdmiseen. On siirryttdva perinteisestd hallintomallista, jossa henkilstéhallinnon
roolina on ensisijaisesti sopeuttaa kéytettévissd olevat henkiset voimavarat liikestrategiaan, niin
sanottuun voimavara-ajatteluun, jossa keskeisid tekijoitd ovat henkil6ston osaaminen ja sen kehi-
tyskykyisyys uusissa liiketoimintatilanteissa. (Heinonen & Jarvinen 1997, 20-21.) Varsinkin jos
yrityksen toimiala on hyvin nopeasti kehittyvd ja innovointiin perustuva, vaaditaan huomattavia

panostuksia henkil6ston tukemiseen ja kehittdmiseen liittyvii toimintoja.



50

Henkilostotoimintojen luonteeseen vaikuttavat osaltaan myos henkil§ston rakenne, osaamis-, ja
koulutustaso, henkil6ston saatavuus sekd yrityksen kilpailuasema tyontekijamarkkinoilla. (Strom-
mer 1999,17.) Esimiesten tulee luoda edellytykset monipuolisen osaamisen kehittimiseen ja kan-
nustettava tyontekijoitd sithen. Henkilostovoimavara-ajattelu on keskeistd etenkin palvelualojen ja
huipputekniikan yrityksissé, joissa luovan tydpanoksen merkitys korostuu. Investointeja koulutuk-
seen ja kehittdmiseen ei endd ndhdé pelkéstddn kuluina, vaan sijoituksina tulevaisuuden menestymi-
seen. (Heinonen & Jarvinen 1997, 20-21.) Henkilostojohtamisen etiikan merkitys tulee korostu-
maan myds, ja etenkin, joustavaan tyovoiman kohdalla. On tarkoin mietittdvi, mill4 tavoin vuokra-

tyontekijat saadaan sitoutumaan ja ponnistelemaan yhteisten tavoitteiden eteen.

Henkilostojohtamisen neljd keskeistéd roolia ovat strateginen henkildstdjohtaminen, yrityksen infra-
struktuurin johtaminen, henkil§ston ohjaus ja tukeminen, uudistumisen sekd muutoksen johtaminen.
Henkilostojohtamisen vastuuhenkilGt toimivat strategisen johdon tukena henkilostéjohtamisen alu-
eella. He toiminnallaan tukevat johtoa saavuttamaan padmiérinsé ja lisddvét yrityksen kilpailuky-
kyd. Yrityksen infrastruktuurin johtaminen k&sittdd jirjestelmét ja toimintamallit, joiden varaan
organisaatio syntyy ja kehittyy. Tamén edellytyksend ovat tehokkaat rekrytointi- ja kehittémispro-
sessit, palkitsemisjéirjestelmét, urasuunnitteluprosessit, henkilgstépalvelujen organisointi seké joh-
taminen. Henkiloston ohjaus ja tukeminen on jokapaiviistd kommunikointia henkilostén kanssa,
jonka tavoitteena on henkildstdn sitoutuminen ja motivaatio ty6honsd. Uudistumisen ja muutoksen
johtaminen tarkoittaa organisaation kulttuurin muuttamista tarkoituksenmukaisemmaksi sekd muu-

toksen sujuvuuden ja nopeuden kehittdmisti. (Strémmer 1999, 16.)

Henkilostojohtamisen organisointi ja tidrkeys riippuu monista asioista, kuten yrityksen koosta ja
henkilostomadrastd. Hyvin pienissi yrityksissé erillistd henkilost6toimintojen yksikkod ei ehki tar-
vita ollenkaan, vaan tehtivien hoito on yhdistetty yrittdjén tai johdon muuhun tySkokonaisuuteen.
Henkil6stojohtamiseen vaikuttaa liséksi yritysstrategia ja henkiloston merkitys prosessin kannalta.
(Strommer 1999, 17.) Henkilostojohtamista médriteltdessd on suunniteltava kdytdnnén asioiden
hoito monien tehtidvikokonaisuuksien osalta. Henkilostétoiminnot ovat yrityksen ydinprosessien
tukijérjestelmd, joka luo edellytykset ydintoimintoihin keskittymiselle ja niiden toteutumiselle. Jos
yrityksen liiketoimintana on esimerkiksi teknologian kehittdminen ja innovointi, henkil6stétoimin-
tojen avulla varmistetaan, ettd tavoitteet saavutetaan riittivén, motivoituneen ja osaavan tydvoiman
avulla. Henkil6st6toimintoja ei usein ndhdd omaksi kokonaisuudeksi, vaan ne ovat mukana kaikessa

yrityksen toiminnassa. (Strommer 1999, 16-17.)



51

4.3.2 Henkilostoon liittyvien muutosten hallinta

Muutokset aiheuttavat usein vastustusta organisaation jésenten keskuudessa. Ansoff (1984, 246-
247) on maééritellyt muutosvastarinnan tarkoittavan monimuotoista ilmi6ts, joka aiheuttaa strategi-
seen muutosprosessiin héiriditd. Tutkimusten ja kokemusten mukaan yksilét vastustavat muutoksia
silloin, kun ne aiheuttavat heissd epdvarmuutta tai kun muutos on poikkeava perinteiseen kulttuuriin
ndhden. Muutosvastarinnan ehk#isemiseksi tulisi kiinnittdd huomiota muutosta tukevan ilmapiirin
luontiin. Térke&dd on pyrkid poistamaan vairat kisitykset selvittdmélld muutoksen tarpeellisuus ko-
ko yrityksessd, niiden luomat mahdollisuudet ja seuraukset. Muutoksesta on kommunikoitava kai-
kille organisaation jésenille, mikd vdhentdd pelkoa ja levottomuutta muutosta kohtaan. (Ansoff
1984, 247-257.) Jotta voidaan onnistua kehitettéessé organisaation jérjestelmid yhi joustavimmiksi,
edellytetdsn henkilostoltd avointa ja kehitysmyonteistd mieltd, sitoutuneisuutta tavoitteisiin sekéd
yhteistoimintakykyd ja -halua. Henkilostolle tulisi korostaa muutosprosessin ldpiviennissi henki-
16ston korkeaa laatua, asiakasldheisen palvelun ylldpitdmists ja kehittimistid hyvin toimivan henki-
16st6n hankinnan ja jatkuvan koulutuksen avulla. My6s henkildstén motivaation séilyttdminen ja

kehittiminen on ensisijaisen tarkedi. (Nasi 1987, 181-182.)

Ansoff (1984, 16) on esittdnyt strategisen johtamisen olevan systemaattinen tapa johtaa yrityksen
muutoksia. Muutosten johtaminen voi tapahtua kolmella tavalla; asemoimalla yritys muuttuvaan
ympéristoon strategian ja valmiuksien suunnittelun avulla, vastaamalla yllatyksellisiin muutoksiin
haasteita johtamalla tai hallitsemalla suunnitelmallisesti strategiseen muutokseen liittyvé vastarinta.
Yritys voi pakon sanelemana joutua muuttamaan suuntaa, jolloin vaihtoehdot hétiratkaisujen edessé
on usein vihidisemmit kuin yritykselld, joka kykenee sopeutumaan ympériston muutoksiin (Heino-
nen & Jarvinen 1997, 213). Ansoffin (1984) mukaan yritysten tulisi lisétd strategista joustavuuttaan
myds sisdisesti. Sisdistd joustavuutta voidaan lisdtd kehittimélld yrityksen osaamista, resursseja ja
valmiuksia siten, ettd niitd on mahdollista siirtid tarpeen vaatiessa nopeasti ja tehokkaasti toiselta
bisnesalueelta toisella. (Ansoff 1984, 100.) Usein vaikeuksiin ajautuneita yrityksid yhdistda se, ettd
ne nikevit tyontekijat ongelmana eikd ratkaisuna. Muutos kuitenkin on ihmisissd. Organisaatio,
joka onnistuu sitouttamaan jdsenensd muutostarpeisiin, rakentaa samalla vankkaa tulevaisuuden

uskoa tySyhteisoonsd. (Heinonen & Jérvinen 1997, 213.)

Organisaatiomuutoksissa Nadler (1995, 24) korostaa erityisesti muutoksen laajuutta seki aikaper-
spektiivid. Nelikenttdanalyysissaan, joka kuvaa organisaatiomuutoksen perustyyppejd, hén erottaa

reagoivan ja ennakoiva muutoksen seké vihittdisen kehittdmismuutoksen ja strategisen muutoksen.
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TAULUKKO 7. Muutostyypit Nadlerin (1995) mukaan

Ennakoiva muutos | Reagoiva muutos

Vihittdinen ns. kehit- | ”Virittiminen” ”Sopeuttaminen”

taimismuutos Pyritdin lisdiméin tehok- | Toimintaa tarkistetaan
kuutta: ei vilittémid on- | ulkoisten paineiden takia
gelmia

Strateginen muutos | ”Uudelleen- ?”Uudelleenluominen”
suuntautuminen” Ulkoiset uhat vaativat

Ulkoisia muutospaineita | radikaalia  irrottautumista
odotettavissa, ei yhtik- | aikaisemmasta
kistd nykyisen jérjestel-
min muutosta

Kehittyvéssd organisaatiossa tapahtuu jatkuvasti muutoksia. Hyvin usein muutokset koetaan kui-
tenkin kielteisind toimintatapoina. Jotta muutokset olisivat toivotunlaisia, on niiden oltava hallittuja.
Muutokset tulee tehdéd avoimesti ja luottamuksellisesti yhdesséd henkilGston kanssa, jotta ei syntyisi
tarpeetonta epdvarmuuden tunnetta ja muutosvastarintaa. Onnistuneiden muutosten toteuttaminen
edellyttdd perinpohjaista suunnittelua ja yhteistd keskustelua. Ympiriston signaaleihin tulee puuttua
mahdollisimman varhaisessa vaiheessa, jotta muutoksen suuntaan voidaan vield vaikuttaa. Tiedot-
taminen muutostilanteissa on erityisen tirked, koska se vdhentdd muutokseen liittyvad epavar-
muutta ja pelkoa, nopeuttaa sen toteutumista ja sithen sitoutumista. Organisaation muutoksia ei aina
voida toteuttaa ilman irtisanomisia, mutta valtaosa tyon uudelleen jdrjestelyistd voidaan onneksi
hoitaa ilman niitd. Tdmé edellyttdd kuitenkin joustavuutta myds tyontekijoéiden taholta. Tulevaisuu-
denusko on yksi merkittdvimmistd tekijoistd, joka auttaa muutoksissa menestyneiden yritysten sel-
viytymistd. Tdm4 vaatii esimieheltd huomattavaa panostusta ja aikaa yhteishengen vahvistamiseksi.

(Heinonen & Jarvinen 1997, 214-217.)

Vuokratydvoiman kdyttoonotto aiheuttaa usein epdvarmuutta ja muutosvastarintaa henkiloston kes-
kuudessa. Tamin ehkdisemiseksi asiakasyrityksen johdon tulisi kiinnittdd huomiota ja tehd4 toi-
menpiteitd mySnteisen ilmapiirin luomiseksi joustavaa tyévoimaa kohtaan ja erityisesti kommuni-
koida muutoksen tirkeydestd. Viestinndssi tulisi painottaa sitd, mitd positiivisia vaikutuksia ja
mahdollisuuksia joustava tydvoiman hyddyntdminen tuo mukanaan ja miten se vaikuttaa muiden
tyontekijéiden tydoloihin. Ehk siten voitaisiin saada véaarit késitykset selvitettyd sekd edistdd ke-
hitysmyonteistd ilmapiirid ja yhteishenked. Muutosten tulee olla hallittuja, jotta ne onnistuisivat

mahdollisimman hyvin.
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4.4 HenkilSstostrategia osana liiketoimintastrategiaa

Handy, Barham, Panter ja Winhard (1989, 13-15; Vanhala, Laukkanen & Koskinen 1997, 212-213)
mukaan henkil6stresurssien strateginen johtaminen (SHRM) késittdd sekd henkilostén resurssina
ettd liitt4d sen yrityksen strategiaan. Strateginen henkildstéresurssien johtamisen ajattelu sai alkunsa
ajatuksesta, ettd perinteinen strategia-ajattelu tulisi korvata resurssildhtdisemmaélla ajattelulla. Té-
min mukaan yrityksen liiketoimintastrategian muotoilun tulisi kiintedsti liittyd olemassa oleviin
henkil6storesursseihin, eika sité tulisi rakentaa irrallaan olemassa olevan henkildstén osaamisesta ja

valmiuksista.

Henkildstojohtamisen keinoin henkilostod tulee selkeidsti viedd yhteistd visiota ja pitkén aikavilin
padméadrid kohden, jota varten yritys luo oman henkildstostrategiansa. Henkilostostrategia tukee
yrityksen liiketoimintastrategiaa huolehtien siité, ettd valittua strategiaa on toteuttamassa ja kehit-
timdssd juuri oikeanlainen henkilosts. Henkilgstostrategiaa médriteltdessd médritelldasn henkilosto-
strategiaa koskevat méérilliset, rakenteelliset ja osaamiseen liittyvit tavoitteet seké pédtetdén, milla
keinoilla ja aikataululla tavoitteet halutaan saavuttaa. Operatiivisella tasolla strategiaa toteutetaan
henkil6stopolitiikan avulla, joka médrittdd kaytdnnon toimenpiteet, vastuut sekd aikataulun.
(Strommer 1999, 13-14.) Kuviosta 8. voidaan nihd4, miten henkilostdjohtaminen ja siithen olennai-

sesti liittyvit osa-alueet yhdistyvit yrityksen liiketoimintastrategiaan.

Liiketoimintastrategia
Henkilosto Muut voimavarat
Osaaminen
Henkilliistﬁstrategia
Henkilt|‘>st6politiikka

KUVIO 8. Henkildstéjohtaminen osana yrityksen liiketoimintastrategiaa (Strommer 1999, 13)
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Henkil6stostrategia on hyvin monimuotoinen ilmié ja siitd keskusteltaessa on otettava huomioon
monia eri tekijoistd. Hendry ja Pettigrew (1986, 4) ovat esittdneet henkildstostrategialle nelji kritee-
rid:

1) suunnittelun kayttd (henkilostoresurssien strateginen suunnittelu)

2) henkilostojarjestelmét, jotka perustuvat yrityksen henkilostopolitiikkaan ja tyo-
voimastrategiaan (strategiseen ty6voiman kayttoon) ja joita yrityksen filosofia tu-
kee

3) henkilostoresurssien toimintojen ja henkil6stopolitiikkojen sovittaminen yrityksen
litketoimintastrategiaan

4) organisaation jésenten nidkeminen strategisena resurssina, josta on yritykselle kil-

pailuetua.

Henkilostostrategiasta tai henkildstoresurssien strategisesta johtamisesta voidaan puhua silloin, kun
henkilostd mielletéddn keskeiseksi voimavaraksi, tuotekeskeisestd ajattelusta siirrytiddn resurssikes-
keisempién ajatteluun, ja henkilGstoresurssien strateginen suunnittelu liitetdzn liiketoiminnan stra-
tegiseen suunnitteluun. Siitd voidaan puhua my®6s silloin, kun henkilostopolitiikka ja erilaiset hen-
kilostojarjestelmét rakennetaan tukemaan titd ajattelua. (Vanhala, Laukkanen & Koskinen 1997,
214.)

Strateginen suunnittelu on yritysjohdon ty6viline, jonka avulla organisaatio pystyy paremmin vas-
tamaan tulevaisuuden toimintaympériston muutoksiin. Strategisen suunnitteluprosessin avulla méaai-
ritellddn organisaation liikeidea, asetetaan tavoitteet sekd allokoidaan resurssit niiden saavuttami-
seksi. Henkilostoresurssien strategisella suunnittelulla puolestaan tarkoitetaan (Nkomo 1988) pro-
sessia, jonka avulla tunnistetaan henkilostéresursseille asetettavat tavoitteet, kehitetdéin henkildsto-
strategia tavoitteiden saavuttamiseksi sekd laaditaan henkildstopolitiikkka henkil6stohallinnon eri
~ osa-alueille. Henkilostéresurssien strateginen suunnittelu tuottaa siis tietoa henkilostotarpeesta, sen
méidrin ja laadun muutoksista. Tamén avulla voidaan kehittdd henkilostésuunnitelmat tehokkaiksi
vastaamaan yrityksen liiketoimintastrategioita ja ympériston vaatimuksia. (Vanhala, Laukkanen &
Koskinen 1997, 215.) HenkilGstoresurssien strategista suunnittelua on havainnollistanut Nkomo

(1988) kuvion 9. muodossa.
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LIKETOIMINTA-
STRATEGIAT
ULKOINEN gggs:;sosi;ﬂ HENKILOSTO s rEneL
TNPA- ORAT 1A RESURSSEILLE LOSTO- LOSTO-
AISTO ADOLLL. ASETETTAVAT | STRATE- POLI-
TAVOITTEET GIA TIKKA

SUUDET

- HENKILOSTO-

SISAINEN RESURSSIEN
YMPARISTO VAHVUUDET JA

HEIKKOQUDET

KUVIO 9. Henkil6storesurssien strategisen suunnittelun malli (Nkomo 1988, 67; Routamaa 1991,
246; Vanhala, Laukkanen & Koskinen 1997, 216)

Henkil6stén strateginen suunnittelu keskittyy Heinosen ja Jarvisen (1997, 25) mukaan sisalloltddn
seuraaviin osa-alueisiin, jotka ovat vuorovaikutussuhteessa kesken#dén: strateginen suunnittelupro-
sessi, strategioiden muuttaminen kadytinnén toiminnaksi, henkildston suunnittelu ja arviointi, hen-
kilostdn osaamisen kehittiminen, henkil6ston arviointi ja tyytyvéisyys sekd aikaansaadut tulokset.
Yrityksessd tulee olla tehokas tapa jarjestelmallisesti hoitaa strategista suunnitteluprosessia ja sen
yhteydessd henkilostoon liittyvad suunnittelua. Henkilstostrategisessa tarkastelussa tulee huomioi-
da monia eri seikkoja kuten yrityksen kyky vastata uusiin haasteisiin ja markkinoiden muutoksiin,
jotka koskevat henkilgstévoimavaroja, tutkimus- ja tuotekehitystoimintaa, teknologiaa ja toiminta-
prosesseja. Henkilostostrategisessa tarkastelussa esiin nousevat myds kysymykset asiakkaiden
odotuksista ja vaatimusten muutoksista, kilpailuympériston muutostrendeisté, riskien selvittdmi-
sestd sekd yhteistoimintastrategioista esimerkiksi alihankkijoiden kanssa. (Heinonen & Jarvinen
1997, 25-26.) Tarkastelun kohteeksi on nostettava myds kysymys siitd, miten luodut suunnitelmat ja
strategiat voidaan saada organisaation toimintaa ohjaaviksi menestystekijéiksi ja miten yrityksesséd

arvioidaan ja kehitetdén itse suunnitteluprosessia. (Heinonen & Jérvinen 1997, 26.)

Henkil6ston suunnittelussa on myds pohdittava, miten kdytiannosséd johdetaan henkilostod koskevat
suunnitelmat ja arviointimenettelyt yrityksen strategioista ja toimintasuunnitelmista edistden koko
henkilokunnan kehittimistd ja hyvinvointia. Strategisen henkildstésuunnittelun tavoitteet tulee voi-

da pukea kéytdnnén tason toimenpiteiksi, henkil6stdd koskeviksi yksityiskohtaisiksi suunnitelmiksi.
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Téllaisia ovat muun muassa muutostoimet yrityksen joustavuuden ja innovatiivisuuden lisddmisek-
si, reagointiherkkyyden parantaminen, osaamisen kehittdminen, henkiléstévoimavarojen suuntaa-
minen sekd henkilostoon liittyvéan suunnittelun kehittdminen liitden saumattomasti yrityksen liike-

toimintastrategioihin. (Heinonen & Jérvinen 1997, 26.)

Yrityksen tulee pyrkid kehittiméin tydympéristostésn sellainen, jossa henkilosto tuntee tydyhteisén
viihtyiséksi ja omalle toiminnalleen suotuisaksi. Henkiloston tyytyvidisyyttd parantamalla voidaan
vaikuttaa myonteisesti myds henkildstén hyvinvointiin ja lopulta yrityksen tuloskehitykseen. Thmi-
set sitoutuvat yritykseen, jolla on hyvé imago ja maine tydntekijéidenséd hyvinvoinnin, ty6tyytyvéi-
syyden ja motivoinnin edistéjdnd. Organisaation on kyettdvd mittaamaan ja seuraamaan tyStyyty-
viisyyden kehitysti erilaisia tunnuslukuja kayttden, mutta my6s kyettdvd hyddyntdméién niistd saa-
tuja tietoja. (Heinonen & Jdrvinen 1997, 27.) Organisaation kehittéiminen on jatkuvaa toimintaa ja
kehityksen seuranta edellyttd toimivaa tietojérjestelmas, jotta kehityksen suuntaan voidaan ajoissa
vaikuttaa. Téllaista tietojirjestelm#d kutsutaan henkil6stotilinpastokseksi, jonka avulla voidaan

henkildston strategista suunnittelua toteuttaa tehokkaasti. (Heinonen & Jérvinen 1997, 28.)

Johtamistutkimusten piirissd on kiinnitetty huomiota siihen, etti asiantuntijaorganisaatiot voivat
péastd hyviin tuloksiin, jos henkilosté on vahvasti sitoutunut yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen
(Kasvio 1994, 68). Buchholz ja Roth (1987) ovat mééritelleet sellaisia organisaation piirteité, joiden
he katsovat my&tavaikuttavan sitoutuneisuuteen positiivisesti. Keskeisimpié niistd ovat osallistuva
johtaminen, jossa keskindinen riippuvuus luodaan delegoinnin ja toisen palvelemisen kautta, jaettu
vastuu, jossa kaikki jdsenet kokevat olevansa yhtéldisesti vastuullisia tydyksikon tuloksesta sekd
tiedon vilittyminen, jossa keskeistd on luottamuksen seké avoimen ilmapiirin luominen. Keskeistd
sitoutuneisuuden lisddmisessd on myds tulevaisuuteen suuntautuneisuus, jossa muutos voidaan nih-
d4 tilaisuutena kasvuun sekd luovat kyvyt, jossa hyodynnetdén yksil6llisid kykyjd ja luovuutta.
(Kasvio 1994, 69.) Nami edelld mainitut tekijat on huomioitava myds keskusteltaessa joustavan

tyévoiman sitoutuneisuuden kehittimisesté.

Edelleenkin valtaosa yritysten toiminnasta perustuu siihen, ettd rakennetaan erilaisia liikeideoita ja
toimintastrategioita huomioimatta sitd, milld henkisill4 resursseilla ne voidaan toteuttaa. Lahtokoh-
dan tulisi olla sellainen, jossa huomioitaisiin ensin, millaiset henkiset resurssit yritykselld on ja miti
niilld voidaan saada aikaan. Tdma4 siis edellyttdd omien resurssien tuntemista. Henkilostoresurssien
selvitysten hyddyntdminen rajoittuukin usein avainhenkilihin eli yrityksen johtohahmoihin seki

asiantuntijoihin. Hyvin toimiva jarjestelmi kattaa kuitenkin koko henkildstén.
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Henkilostokysymykset on monesti ratkottu jo tehtyjen liiketoimintastrategisten ratkaisujen jélkeen,
jolloin liiketoiminnan strategisessa suunnittelussa ei henkilostokysymyksilld ole ollut juuri sijaa.
Nykyadn etenkin suurissa organisaatioissa henkilostostrategisia kysymyksid késitellddn muiden
liiketoimintaan vaikuttavien suunnitteluprosessien yhteydessé. Thanteellinen toimintatapana olisi,
ettd suunniteltaessa tai uudistettaessa liikketoimintoja, tarkasteltaisiin samalla henkisid voimavarate-
kijoitd. (Heinonen & Jarvinen 1997, 19-20.) Henkilostostrategiset kysymykset, johon liittyy myds
vuokratydvoiman kdytto, tulisi siis johtaa suunnitteilla olevista liiketoimintastrategioista. Yritys voi
kayttad vuokraty6voimaa ja henkilostoon liittyvid ulkoistamispalveluja miettiessdén liiketoimintan-
sa kannalta optimaalista henkil§storatkaisua. T4lloin yritys voi keskittyd tdysin omaan ydinliiketoi-
mintastrategiaansa. HenkilGstostrategiat eivit télloin ole endd irrallaan suunnitteluprosessista, vaan

osana yrityksen koko liiketoimintastrategiaa.

4.5 Ydintoimintoihin keskittyminen

Yritysten toimintaympéristot ovat kdyneet yhd ailahtelevimmiksi ja vaikeammin ennustettaviksi
koko 1990-luvun ajan ja kehitys todenn#kdéisesti tulee jatkumaan my6s uudella vuosituhannella.
Porterin (1980) perinteisten kilpailustrategioiden, kustannusjohtajuuden, differoinnin ja lohkostra-
tegioiden lisdksi yritysten on edelleen kehitettivd kilpailukykyéddn ja -strategiaansa. (Vanhala,
Laukkanen & Koskinen 1997, 91). Painotettaessa kilpailua ja kilpailijoihin reagointia laiminlyddésn
ehk4 asiakkaat, heidén tarpeensa ja muutosten luomat uudet mahdollisuudet. Jos keskitytdén suo-
jaamaan lzhinnd entisid asemia, unohdetaan térkein eli uuden luominen ja innovointi. (Vanhala,
Laukkanen & Koskinen 1997, 91-92.) Siksi strategisen ajattelun painopisteet ovat kovaa vauhtia
muuttumassa. Yksi paljon keskustelua herittényt on kyvykkyysperustainen (competence based)
strategia-ajattelun malli. Muuttuva ajattelu ei tarkoita sité, ettd keskeiset kisitteet kuten toimin-
taympdristd, markkina-asema ja kilpailuetu eivét olisi endé tirkeitd, vaan ne ovat hyodyllisid vali-
neitd jdsentdd yrityksen strategista tilannetta. Uudet kisitteet mahdollistavat saada kasitteellisesti

haltuun muuttuvat ja uudet ongelmat. (Vanhala, Laukkanen & Koskinen 1997, 94-95.)

Prahalad ja Hamel (1990) ovat antaneet selityksen sille, miksi erddt kansainviliset yritykset ovat
menestyneet. Ydinosaaminen (core competence) on keskeinen kilpailukyvyn tekijé, joka luonteel-
taan liittyy yrityksen toimintaan, ei rakenteisiin. Késitteend ydinosaaminen on koettu ongelmalli-

seksi, koska saattaa olla vaikea yksiselitteisesti mééritelld mit4 se kulloinkin tarkoittaa.



58

Stalk, Evans ja Shulman (1992) ovat esittdneet, ettd huomio kannattaisi mieluummin kiinnittis yri-
tyksen ydinkyvykkyyteen (core capability), milld halutaan viitata kykyyn yllapitdéd joukkoa strate-
gisia perusprosesseja ja menestyksen edellyttimid kriittisid perussuorituksia. Kyvykkyysperustai-
sessa strategisessa lahestymistavassa keskeistd ovat liiketoimintaprosessit, joiden kautta on mah-
- dollista tuottaa ylivoimaista arvoa asiakkaalle. Kyvykkyys voi perustua esimerkiksi huipputehok-
kaaseen tietojarjestelméén ja syntyd koordinoidusta yhteistyostd. (Vanhala, Laukkanen & Koskinen
1997, 97-99.) Uudessa strategisessa johtamisessa painotetaan ydinprosessien paikantamista ja ke-
hittdmistd pitkalld tdhtdimelld. Yrityksen kilpailukyky rakennetaan yhd useammin sisdisille, mo-
nesta palasesta syntyville kyvykkyyksille, jolloin niiden jéljittely on yleensd vaikeampaa ja hitaam-

paa. (Vanhala, Laukkanen & Koskinen 1997, 99.)

Ydinosaamisen ulkopuolelle ja#vit tukitoiminnot yrityksen kannattaa ulkoistaa, jotta yritys voi va-
pauttaa resurssejaan sinne, misséd se niitd eniten tarvitsee. Monissa yrityksissd ulkoistaminen on
keskeinen osa koko yritysstrategiaa. Organisaatio voi kéyttdd myos vuokratyontekijéitd tdydentd-
méiin omaa henkilostdddn ja sen osaamista. Tulevaisuudessa joustavan tyévoiman hyddyntiminen
todenndkdisesti lisdéntyy, koska yritykset haluavat rationalisoida toimintojaan ja keskittyd olennai-

seen, ydinosaamisensa.

4.6 SWOT — ulkoisten ja sisdisten tekijoiden vaikutus henkildstostrategiaan

Yrityksen sidosten ja toimintaympériston ymmértdminen edellyttii erityisesti oman toimialan ja sen
kilpailutilanteen tarkastelua ja tuntemusta. Strategisen suunnittelun vieldkin kayttokelpoinen tyo-
kalu on niin kutsuttu SWOT -analyysi. Strategiaa voidaan kehittdd pohtimalla, miten uusi ja vanha
linja sopivat yrityksen vahvuuksiin ja heikkouksiin (strenghts, weaknesses) ja toisaalta ympéristén
luomiin mahdollisuuksiin ja uhkiin (opportunities, threats). Menestyva yritys rakentaa strategiansa
yrityksen vahvuuksille, ei ole liian riippuvainen sen heikkouksista, kdyttdd hyvikseen ulkoiset
mahdollisuudet sekd ennakoi ja mahdollisuuksien mukaan vélttdd uhkatekijat. SWOT -analyysin
oikeanlainen maédrittely kuulostaa helpommalta kuin se todellisuudessa on ja sen tehtdvina onkin

ohjata kysymystenasettelua oikeaan suuntaa. (Vanhala, Laukkanen & Koskinen 1997, 81- 82.)

Ulkoiset tekijét voivat luoda yritykselle toimintamahdollisuuksia, mutta ne voivat olla my6s uhka,
jonka torjumiseksi yrityksen on kehitettdva toimenpiteitd. Ulkoisen ympéristén kartoituksella pyri-

tddn selvittdmédn ja varautumaan ulkoiseen ympérist6on liittyviin mahdollisuuksiin ja uhkiin.
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Ulkoinen ympdéristo jakautuu useisiin osa-alueisiin, joista henkilostoresurssien kiyton kannalta kes-
keisimmét ovat taloudellinen, poliittinen, teknologinen ja sosiaalinen ympéristo. Taloudellisessa
ympdéristsséd tapahtuvia muutoksia ennakoidessa kiinnitetdsn huomiota talouden suhdanteisiin seki
tuotteiden ja palvelujen kysynnén vaihteluihin. Poliittinen ympérist6 kattaa kaikki yritystoimintaan
littyvat valtiovallan péitokset ja toimenpiteet, kuten lainsdaddnnén. Teknologisella ympérist6lla
viitataan tuotannossa ja palveluissa kdytettdviin vélineisiin ja niihin liittyvéén tieto- ja taitotasoon.
Sosiaalisen ympériston muutoksia tarkkaillaan arvojen, asenteiden ja uskomusten avulla. (Vanhala,
Laukkanen & Koskinen 1997, 216-217.) My6s kansalaisten arvomaailma ja siind tapahtuvat muu-
tokset vaikuttavat lyhyelldkin aikavililld yhteiskunnan kehittymiseen. Esimerkiksi joustavaan tys-
voimaan ja médréaikaisiin tydsuhteisiin suhtautuminen ovat merkittévié asioita henkildstévoimava-
rojen suunnittelussa. (Kauhanen 1997, 19-20.) Yrityksen ulkoisen ympériston muutokset vaikutta-
vat erityisesti yritysten toimintaedellytyksiin ja siten myos henkilostoresursseihin. Osa vaikutuk-
sista kohdistuu kuitenkin suoraan henkildstoresursseihin kuten esimerkiksi taloudellinen tilanne
tyévoiman saatavuuteen, teknologiset muutokset kuten automaation lisdéntyminen sek# sosiaalisen
ympériston muutokset vuokratydn tai vapaa-ajan arvostukseen. (Vanhala, Laukkanen & Koskinen
1997, 216-217.)

Yrityksen sisdinen ympéristd voidaan jakaa organisaation tyévoiman ominaisuuksiin ja organisato-
risiin tekijoihin. Selvitettdessd nykyisten henkilGstoresurssien vahvuuksia ja heikkouksia, kohteena
ovat seuraavat henkil6st6on liittyvit asiat: henkiloston méairs ja rakenne, henkiloston tieto- ja taito-
taso, koulutus- ja kokemusrakenne, henkiléston tuottavuus ja kehityskyky, sitoutuneisuus, tyytyvéi-
syys, asenteet seki johtamiskyky. (Vanhala, Laukkanen & Koskinen 1997, 217-218.) Ndit4 tekijoitd
arvioimalla voidaan paremmin ymmaért4s nykyisen henkiloston mahdollisuudet vastata organisaati-
on tuleviin henkildstétarpeisiin ja samalla saadaan arvioitua henkildston lisdys-, vdhennys tai kehi-
tystarve. (Kauhanen 1997, 21-22.) Henkilostostrategiaan vaikuttaa myos organisatoriset tekijét,
kuten organisaation koko ja elinkaaren vaihe, organisaation rakenne, ilmapiiri ja yrityskulttuuri,
tyonmuotoilu sekd nykyisten henkildstoresurssien toimivuus. Henkildstdstrategian avulla saadaan
eri osa-alueet toimimaan yhteen ja tukemaan liiketoimintastrategiaa. (Vanhala, Laukkanen & Kos-
kinen 1997, 217-218.) Yksi tapa vastata edelld mainittuihin siséisiin ja ulkoisiin tekijoihin on jous-
tavan tydvoiman kéytto. Yritysten tyévoiman kdytossé voidaan havaita selvé strateginen linja, jossa
joustot ja epatyypilliset tyosuhteet lisddntyvit ja korostuvat (Vanhala, Laukkanen & Koskinen
1997, 218). Luvussa viisi tullaan esittimé#in joustavaan tyovoimaan kohdistuneita vahvuuksia,

heikkouksia, mahdollisuuksia seki haasteita timén tutkimuksen ilmentdming.
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5 ASIANTUNTIJOIDEN KOKEMUKSET JA ASENTEET JOUSTAVAA TYOVOIMAA
KOHTAAN

5.1 Haastateltavien esittely

Seuraavaksi lyhyesti esitellddn tutkimuskohteina olevat yritykset eli Manpower, Sonera, IBM, ICL,

Palveluty6nantajat ja Nokia sekd niissd haastatellut ihmiset.

Manpower on yksi maailman johtavista henkilstoratkaisujen asiantuntijayrityksisti. Manpower
Inc. on perustettu vuonna 1948 Milwaukeessa, Yhdysvalloissa. Silld on toimintaa 52 maassa yli
kolmessa tuhannessa toimistossa. Asiakasyrityksid Manpowerilla on yli 250 000 ja se tyollistdd
noin kaksi miljoonaa ihmistd vuodessa. Suomessa toiminta kdynnistettiin Helsingissd kesdkuussa
1997 ja nyt toimintaa on myds Espoossa, Tampereella sekd Oulussa. Manpower on erikoistunet
neljdin eri osaamisalueeseen; taloushallintoon, toimistopalveluihin, IT-alaan seké tekniikkaan. Pal-
velukonseptiin kuuluu henkilostén vuokraus, rekrytointipalvelut, henkildston ulkoistamispalvelut
sek# henkilostéon liittyvit konsultointi- ja hallinnointipalvelut. Manpower jérjestdd tyontekijoilleen
aktiivisesti erilaisia ra#tdloityjd koulutustilaisuuksia. Suomen toimitusjohtajana toimii Fredrik

Karlsson.

Sonera on Suomen johtava televiestintdyritys, jolla on tytér- ja osakkuusyhti6itd 14 maassa. Sonera
on kansainvilinen edelldkévijd nopeasti kasvavilla matka-, data- ja mediaviestinnan alueilla. Lisaksi
yhti6lld on kiintedn verkon koti- ja ulkomaanpuhelupalveluihin, laitemyyntiin sekd muuhun toi-
mintaa keskittynyttd liiketoimintaa. Vuonna 1998 Soneran liikevaihto oli 9 648 miljoonaa markkaa
ja yhtion palveluksessa tyoskenteli silloin noin 9000 henkilo4.
(www.sonera.fi/investor_fi/lyhyesti/index.html.) Soneran edustajana oli henkilostéjohtaja Juha

Pentti.

Suomen IBM on osa IBM Corporationia, joka on maailman suurin tietotekniikkayhtid. IBM tatjoaa
Suomessa tietotekniikka-alan palveluita, ratkaisuja, laitteistoja ja ohjelmistoja. IBM:n palvelutar-
jontaan kuuluu e-business Services, Business Consulting, IT Consulting, Business Transformation,
Total Systems Management sekd Strategic Outsourcing. IBM:n liikevaihto oli vuonna 1998 noin
1725 miljoonaa markkaa ja henkil$stoa silloin oli noin 1000.

(www.fi.ibm.com/services/portfolios/index.html.)
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IBM:n edustajana oli henkildstén kehittdamisp#dllikké Johanna Saarinen. Hénen vastuualueinaan on
rekrytointien koordinointi, henkilostén kehittiminen, esimieskoulutuksen jérjestiminen seké kor-

keakoulusuhteet ja ty6nantajaimagon kehittdiminen.

ICL on tietotekniikan palvelu- ja jérjestelmétoimittaja. Suomen ICL on kiinted osa ICL:n kansain-
vilistd organisaatiota, joka ulottuu yli 70 maahan. Liikevaihto oli vuonna 1998 noin 2305 miljoonaa
markkaa ja Suomessa tyoskentelee runsaat 2000 asiantuntijaa. ICL:n neljd kansainvélistd palvelu-
aluetta ovat perustietotekniikan palvelut, toiminnan ohjaus ja toimialasovellukset, s&hkdinen asi-
ointi ja kaupank#ynti sekd asiakkuuden hallinnan ratkaisut. (www.icl.fi/icl/main.html.) ICL:n edus-
tajana oli henkildstdjohtaja Anne Haggrén. Hén vastaa ICL:n henkildstdstrategian laatimisesta ja
toteutuksesta, johon kuuluu muun muassa rekrytointi, osaamisen hankinta ja hallinta, henkildston

kehittiminen, johtaminen ja palkitseminen.

Palvelutydnantajat ry on yksityisten palvelualojen ty6nantajien keskusjirjest, johon kuuluu 12
jasenliittoa. Jarjestd valvoo jdsentensd etuja markkina-asioissa, elinkeinopolitiikassa ja yhteiskun-
nallisessa paitoksenteossa. Palvelutyonantajiin kuuluu noin 8000 jdsenyritysté, joista suurin osa on
pienid yrityksid. Palveluty6nantajien tirkein tehtdva on luoda jasenyrityksille edellytykset kannatta-
vaan toimintaan ajamalla jdsenyritystensi etuja tydsuhteisiin liittyvissé asioissa. Palvelutydnantaji-
en tehtavand on neuvotella keskitetyt ratkaisut sekd yleissopimukset.
(www.palvelutyonantajat.fi/keskusliitto.ldml.) Palveluty6nantajien edustajana oli markkinajohtaja
Eeva-Liisa Inkeroinen. Hinen vastuualueenaan on huolehtia koko sektorin tydmarkkinapolitiikasta,

sopimustoiminnasta, ty6lainsdddannén kehittamisestd sekd valtakunnallisesta toiminnasta.

Nokia on maailman johtava matkapuhelinten toimittaja ja yksi johtavista matkapuhelin-, kiinteiden
ja IP -verkkojen ja niihin liittyvien asiakaspalveluiden sekd multimediap@étteiden toimittajista.
Vuonna 1999 Nokian liikevaihto oli 117,6 miljoonaa markkaa. Yhtion palveluksessa on noin 55000
henkilo4 ja sen osakkeet noteerataan Helsingin, New Yorkin, Tukholman, Lontoon, Frankfurtin
sekd Pariisin porssissd. (www.nokia.fi/lyhyesti/index.html.) Nokian edustajana oli henkil6stopadl-
likké Christel Berghll. Héinen toimenkuvaansa kuuluu muun muassa henkilostdhallinto, tydsuh-

deasiat, rekrytointi, palkkaus sekd competence management.



62

5.2 Joustavan tyovoiman monet kasvot

5.2.1 ”Vuokraty6voiman” heréttimis ajatuksia ennen, nyt ja tulevaisuudessa

Kisitteend vuokratyévoima herétti haastateltavissa hyvin vaihtelevia mielleyhtymié ja ajatuksia.
Useimmat haastateltavista kokivat sen tuovan mieleen konservatiivisia ajatuksia, johtuen sanasta
?vuokra”. Vuokraty6voiman kisite koettiin myds vanhahtavaksi ja jdykéksi, josta johtuen se toi
mieleen monille ennemminkin negatiivisia ajatuksia kuin positiivisia. Sindlldén késitettd pidettiin
tisméllisend, koska se on juurtunut kielenkdytt6omme ja jokainen tietd, millaisesta tyévoiman
muodosta on kyse puhuttaessa vuokratyovoimasta. Tarve uuden terminologian kehittdmisestd tuli

kuitenkin ilmi haastatteluissa.

?Vuokratyovoima kisitteellisesti tuo mieleen viistdméttd negatiivisia tunteita. Siind on jotain tilapdistd - -.
Yleinen asennoituminen ja mielipide suhtautuu aika kriittisesti vuokratydvoimaa kohtaan. Koetaan ehkd, ettéd
ndin riistetddn henkiloitd ja ettd he ovat pakon edesséd joutuneet tihén. - - Mutta niille, jotka kédytinndssd on
ollut enemmén tdmin asian kanssa tekemisissd, se tuo todennidkdisesti positiivisia ajatuksia. Kun siing tulee
joku positiivisesti valmis henkild, joku muutosvalmis ja joustava henkild, tuo se toisaalta hirveen myonteisia

ajatuksia.”

”Se (vuokratydvoima) herittii myonteisid ajatuksia. Pdinvastoin kuin monella muulla suomalaisella, kun aika
paljon julkisuudessa on lyGty tahin alaan kielteistd leimaa. Tietysti kun tydvoimanvuokrausalan yritykset ovat
meidin jdsenyrityksidmme, niin tunnen hyvin heidén ajattelutapaansa ja tieddn, ettd sielld on kyse erittdin
vastuullisista, nykyaikaista modernia bisnest4 harjoittavasta yritystoiminnasta ja selvéstikin tdllainen tarve tys-
voiman vuokrauspalveluihin my6s suomalaisessa tydelimissd on olemassa. Namé yritykset sitd tarvetta tiyt-
17:1: N

“Than hyvi, etti sille (vuokratydvoimalle) haetaan uutta nimed. Sama ongelma joskus oli epatyypilliselld tys-
voimalla ja itse kieltdydyin sitd kdyttimasts ja puhuin tydvoiman monimuotoisesta kaytostd. En keksi yhtakkii
vuokraty$voimalle mitdsin hyvid nimitystd. - - Siind voisi olla joillekin kielinikkaroijille hyvd homma, kun

miettisivit uutta termid.”

Asenteiden koettiin muuttuneen viime vuosien aikana, joskin hitaasti. Asenteet muuttuvat hitaasti
johtuen siitd, ettd asenteiden muokkaus vuokratyévoimaa kohtaan tapahtuu usein samansuuntaisesti
muiden yhteiskunnan asenteiden kanssa. Asenteiden muotoutumiseen ja muutosnopeuteen koettiin
vaikuttavan my3s yrityksen tilanne, elinkaaren vaihe seké yrityskulttuuri. Jos yrityksesséd joudutaan
supistamaan omaa henkilokuntaa, suhtaudutaan vuokratydvoimaa kohtaan luonnollisesti negatiivi-

sesti, koska tyontekijit pelkddvit oman asemansa puolesta.
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Jos yrityksessd puolestaan eletdfin kovan kasvun aikaa, pidetddn vuokratydvoimaa tervetulleena
ilmiénd vihentiméin henkil6ston liiallista kuormittamista. Vuokratydvoiman kaytté koettiin tietys-
sid mielessd my6s pitkdn tdhtdimen ajatuksena, silld yritys voi halutessaan rekrytoida ja sitouttaa
hyvin vuokratyontekijan omaan organisaatioonsa. Tétd tehddén nykydén hyvin paljon eli yritykset
kiyttavat vuokratybvoimaa osittain myds rekrytointikanavana. Ty6nantaja voi minimoida riskid
kayttimalld vuokratyévoimaa, silld jos tyontekijdén ei olla tyytyvéisiéd, voidaan tydsuhde paattds
 méidriajan pdittyessd ilman velvoitteita. Jos tyontekija vastaa yrityksen tarpeita, voidaan hénen tyo-

suhdettaan puolestaan jatkaa tai hinet voidaan palkata yrityksen omaksi tyontekijaksi.

Ristiriitaisia asenteellisia késityksid heijasti haastateltujen uskomukset vuokratyévoiman pétevyy-
destd. Toiset uskoivat vuokratyGvoiman olevan jonkin verran keskimé#érdistd patevampés tyovoi-
maa, silld he ovat valikoituneet suuresta méiréstd hakijoita, ja heidén koettiin olevan pétevid omilla
ydinosaamisalueillaan. Toisten asenteista puolestaan nikyi se, ettd he edelleen uskoivat vuokra-
tyontekijoiden sopivan parhaiten hyvin rutiininomaisiin tydtehtéviin ilman erityisid pitevyysvaati-
muksia. Nykydén on kuitenkin ymmaérretty yhé laajempi vuokraty6voiman mahdollisuuden hyo-
dyntdminen vaativienkin tehtdvien osalta. Vuokraty6voimaa voidaan kéyttdd ja kiytetdén lahes
minkilaisissa tehtivissi tahansa puhelinvaihteenhoitajasta aina toimitusjohtajaan asti. Eniten vuok-

ratydvoiman kdyttoon vaikuttaa yrityksen henkilostopolitiikka ja tapa toimia.

“Epdilen, ettd on hyvin vaikeaa vetis rajaa siihen, minkélaisiin tehtdviin vuokratydvoima parhaiten so-
pii, silld olen kuullut, ettd firmalla on ollut jopa tilapdisesti vuokratoimitusjohtaja. Ei siind ole mitd4n

rajoituksia. Riippuu siit4, miten firmassa toimitaan sopimustydvoimaa (vuokratydvoimaa) kohtaan.”

Henkildstovuokrauksen alaa leimaa suhteellisen voimakas kielteinen asennoituminen, johtuen suu-
relta osin ravintola- ja hotellialan henkilostévuokrauksen periaatteista, miké valitettavasti on vai-
kuttanut kaikkiin henkil6ston vuokraustoimintaa harjoittavien yritysten imagoon. Myds ay-liike on
omalta osaltaan vaikuttanut keskusteluilmapiiriin kielteisesti. Usein asenteet johtuvat tietimé&tto-
myydesti ja ne liittyvit muutosvastarintaan, epétietoisuuteen sekd muutostilanteen torjumiseen. Nyt
trendin uskotaan k#intyneen siten, ettd pahin alkukriisi on jo ohitettu ja nyt pystytdidn katsomaan
uusien miehitysratkaisujen tarjoamia mahdollisuuksia. Asenteiden uskotaan tulevaisuudessa muut-
tuvan entistd myonteisemmaéksi henkildstovuokrausta kohtaan. Uuden sukupolven koetaan suhtau-
tuvan joustavammin ja myonteissmmin henkil6stévuokrausta kohtaan ja nékevén sen pikemminkin

mahdollisuutena tai ponnahduslautana kuin uhkana.
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*Muutos (vuokratydvoimaan suhtautumisessa) on ollut hyvin positiiviseen suuntaan koko ajan. Vuok-
ratydvoiman hyddyntimiseen ollaan menossa koko ajan enemmén ja enemman, ja siitd tulee paljon it-
sestiéin selvempii. TyOvoimaa tarvitaan ja timi on yksi keino pitid tydvoiman tarve ja ty6voiman ta-
sapaino kunnossa. Koska tarpeet vaihtelee, niin niin niitd pystytddn tasaamaan huomattavasti helpom-
min. Migrdaikainen tyosuhde ei ole enid kirous ja ei ajatella, ettd olet b-luokan ihminen, jos olet ma4-
rdaikaisessa tai vuokratydsuhteessa. Thmiset suhtautuvat tydsuhteisiin huomattavan paljon rennommin,

erityisesti nuoret ihmiset.”

Seuraavaksi joustavaa tydvoimaa késitelldsin kolmella tasolla: lyhytaikaisena huippujen tasaajana ja
kiireapuna, pitkdaikaisena strategisena henkilostoratkaisuna seké strategisena ratkaisuna henkil6stod
ulkoistamalla. Joustavaa tyévoimaa tarkastellaan SWOT -analyysin kautta eli pohditaan, mitké ovat
sen vahvuudet ja heikkoudet eri tasojen suhteen. Ympériston luomia mahdollisuuksia ja uhkia ké-
sitelldin yhtend kokonaisuutena siitd syystd, ettd eroavaisuutta ei juurikaan synny eri tasojen suh-

teen. Painopiste on kuitenkin vahvuuksien ja heikkouksien tarkastelussa.
5.2.2 Joustava ty6voima lyhytaikaisena huippujen tasaajana ja kiireapuna

Perinteisesti on ajateltu, ettd vuokratydvoimaa kaytetdén ruuhkahuippujen tasaamiseen ja tilapéisiin
keikkoihin. Vuokratyévoimaa on ajateltu kiytettdvén sellaisissa tydtehtdvissd, joissa ei tarvitse
tuntea asiakasyrityksen toimintaperiaatteita kovinkaan syvillisesti. Kaikissa haastatelluissani yri-
tyksissd vuokratybvoimaa oli kéytetty niin sanottuna huippujen tasaajana eli kiireapuna esimerkiksi
sairaustapauksissa tai jos ihminen on ldhtenyt nopeasti yrityksestd. Vuokratyovoimaa on kiytetty
muun muassa erilaisissa toimisto-, tuotanto- ja asiakaspalvelutehtdvissd. Pédasiassa kokemukset
ovat olleet positiivisia. Jossain tapauksissa vuokratyontekijé ei ollut sopinut yritykseen henkiloke-
mioiltaan eli henkilston vuokrausyritys ja asiakasyritys eivét olleet kommunikoineet riittévésti
keskeni#in asiakkaan tarpeista, tyontekijdn tyonkuvasta tai yrityskulttuuriin sopivasta persoonalli-

suudesta.

”Koska mitd4n erityistd ei ole kuulunut, niin uskon, ettei meilld juurikaan huonoja kokemuksia ole ol-
lut. Uskon tdmén liittyvdn my®s siihen, ettd sopimustydvoimaa (vuokratydvoimaa) vilittavalla yrityk-
selld on aina ndyton paikka ja sielld tydskentelevilld henkildilld on koko ajan ndyton paikka. Todennd-
koisesti ne ihmiset, jotka ovat valikoituneet sopimustydvoimaa (vuokratydvoimaa) vilittdviin yrityk-
siin, ovat varmasti hyvin valikoituneet. Téstd varmaan johtuu, ettd Jopputuloksena asiakas saa hyvid

kokemuksia.”
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Vuokratyévoiman vahvuudet ruuhkahuippujen tasaajana

Haastateltavat kokivat vuokratyévoiman kéytén tuovan useita vahvuuksia ja etuja. Erityiseksi vah-
vuuksiksi he kokivat, ettd vuokratyévoima on joustava tapa hankkia osaava ihminen tayttimiin
yrityksen tarpeen ja ettd yritys voi oleellisesti parantaa reagointikykyddn nopeasti muuttuvissa ti-
lanteissa. Pddosin vuokratyovoiman koettiin olevan my6s edullinen tapa hankkia tyévoimaa verrat-
tuna siihen, ettd asiakas laittaa tydpaikkailmoituksia lehteen ja tekee aikaa vievdn hakemusten ki-
sittelyn, haastattelu- ja valintaprosessin itse. Taloudelliseksi vuokraty6voima koettiin my6s siksi,
ettid asiakas maksaa vain tehdyistd ty6tunneista ja hénelld on mahdollisuus lopettaa tyosuhde tar-
peen niin vaatiessa. Haastateltavat olivat osittain sitd mieltd, ettd mitd dkillisempi ty6voiman tarve
sitd kustannustehokkaampaa se on. Osa heisti oli puolestaan sitd mieltd, ettd pitkédaikaisilla suhteilla
vuokrausyrityksen kanssa saavutaan paras kustannustehokkuus, silld kun henkildstépalveluja tar-
joava yritys oppii tuntemaan ja ymmértdim#in paremmin asiakkaan tarpeita, tehokkuus paranee.
Asiakas saa juuri hdnen tarpeeseensa sopivaa osaamista eli ei yli eiki ali sen tarpeen. Ulkopuoli-
nen vuokratyontekijd voi tuoda uusia ajatuksia ja ndkokulmia yritykseen, joita pidemmén tydssd
olleet eivit ole vilttamattd huomanneet tai tulleet ajatelleeksi. Asiakas voi minimoida riskin vuok-
raamalla tyontekijan médrdajaksi, jonka jélkeen asiakas voi miettid uudelleen tilannettaan. Asiakas
voi halutessaan jatkaa vuokratydsuhdetta, lopettaa sen vai palkata henkilén omaksi tyontekijakseen.

Siten vuokratyévoiman kéyttd on hyvin vaivatonta asiakkaalle.

Muita vahvuusalueita haastateltavien mukaan oli vuokrausalaan erikoistuneen yrityksen ammatti-
taito, jolloin asiantuntijat osaavat valikoida juuri sopivan henkilon tiyttdméén asiakasyrityksessd
syntyneen tarpeen. Vuokratydvoima néhtiin etuna erityisesti tilanteissa, joissa tehtévit olivat muut-
tuneet niin paljon, ettei oltu osattu mitoittaa henkilostotarvetta oikein. Tilanteissa, joissa yrityksilld
ei ole mahdollisuutta itse palkata lisdd henkilostod, koettiin tarkoituksenomaiseksi antaa tehtidva
luotettavalle ja ammattitaitoiselle ulkopuoliselle kumppanille. Téllainen tilanne voi syntyé, jos yri-
tyksessd on voimassa rekrytointikielto, ei haluta kayttdd médraaikaista sopimusta tai jos yritykselld
ei ole mahdollisuuksia ja resursseja itse suorittaa henkilvalintaa. Hy6dyntdmall4 vuokratyévoimaa

yritykselld on parempi mahdollisuus keskittyd omaan ydinosaamiseensa.

”Ilman muuta tirkeimpii tekijoitd (vuokratydvoiman hyddyntimisess#)- - on nopeus eli voin itse tehdd
omia tditdni ja joku toinen hoitaa osastolle ammattitaitoisen tyOntekijén. Térke#itd on voida kertoa
vuokrausyritykselle, mitd haluan, minkélaiset ammatilliset valmiudet t4ll4 ihmiselld pitdd olla ja saan
sitten sellaisen. - - Uusi sihteeri on ollut nyt t4éll4 noin viikon ja on ollut tosi suuri helpotus ja hyvi
asia, ettd sit4 kautta saatiin tim4 homma hoidettua. Hén on tadlld nyt kolme kuukautta ja tuntuu viihty-

2an 3

van
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”Erityisesti hektiselld IT -alalla, jossa eletdsn hieman epdvarmassa ja kovassa menossa on vaikea va-
rautua pitkélld tihtdimelld ennakolta ja siksi hyvi, ettd olemassa on niin sanottuja varapakkeja ja re-
sursseja ulkopuolelta, joita voidaan tarpeen tullen saada vahvistamaan omia voimia. Koska hektisyys,
levottomuus ja kova meno tulee jatkumaan, niin uskon my®ds, ettd vuokratydvoiman tarve tulee edelleen

lisdéintyméén.”

”Jos yritys osaa jonkin asian oikein hyvin ja haluaa panostaa ydinliiketoimintaansa, niin se ei ehki
pysty itse kehittim#in néditd ihmisid (vuokratyontekijoitd) ja tukemaan heidén osaamistaan ja yleensi-
kid4n kehittdimisn sitd toimintoa. Sellaisessa tilanteessa voi olla jarkevid olla pitkd sopimustydsuhde
(vuokratyosuhde), jolloin yritys joka puolestaan on tihén erikoistunut, pystyy kehittimé4n niitd ihmisid
ja huolehtimaan heididn osaamisensa ylldpidosta. Talloin sopimustydvoimaa (vuokratydvoimaa) vélittd-
vi ja siihen erikoistunut yritys osaa hoitaa nimi asiat paremmin kuin asiakasyritys, joka puolestaan

haluaa keskitty4 omaan ydinosaamiseensa.”

Vuokratyévoiman heikkoudet ruuhkahuippujen tasaajana

Vuokratyévoiman heikkouksiksi koettiin vahvasti ty6suhteen lyhytaikaisuus ja -jdnteisyys, jolloin
avoin ja syvillinen suhde tyontekijan ja asiakkaan vililld jdd usein syntymdttd. Myos ty6voiman
vaihtuvuus koettiin heikkoudeksi siltd osin, ettd juuri kun ihminen on omaksunut tyotehtavinsa, hian
lahtee ja vie osaamisensa mukanaan. Vuokratyontekijan osaaminen karttuu monien ty6tehtidvien
yhteydessd kokemusten kautta ja siksi haastateltavat kokivat suurena menetyksend, jos hyvi ty6nte-
kija haluaa 14hte4 pois tai hénet menetetéén kilpailijalle. Erdéinlainen heikkous tai riskitekija voi olla
myos henkildstonvuokrausyrityksen heikko toimintatapa, silld jos vuokraustoimintaa harjoittava
yritys ei pidd sopimustaan, niin vaarana on, ettd asiakas ei saa tarvitsemaansa tyontekijas. Heik-
koutena koettiin my0s se, ettd uusi vuokratyontekijd ei tunne yritystd, sen liiketoimintaa ja toimin-
tatapoja. Tulevaisuudessa nididen tekijoiden merkityksen uskottiin yhé korostuvan eli yhi harvem-
min on sellaisia ty6tehtdvid, joissa tyontekijdn ei tarvitse tuntea yrityksen liiketoimintaa ja strategi-

aa.
”- - Mulle valkeni varsin kouriintuntuvasti - - , etti on aina vain vaikeampaa loytdd sellaisia tehtivii,
joissa visiota ei tarvitsisi tietdd ja nditd laajempia kytkentoja. Se paljastui mulle, kun olin pakkaamossa,
jossa oli sellainen 22-vuotias pakkaajatytts - -. Hin oli ollut vuoden siind firmassa ja hin pakkasi Ve-
n#jélle menevid lahetyksid. - - Erityisen vaativat asiakkaat ovat Pietarissa ja ne ovat niin vaativia, etti
sieltd tulee reklamaatio heti, jos pakkauksessa on hiukankin polya. - - Han oli kdynyt niiss4 tehtaissa ja
nihnyt omin silmin, mihin ne tuotteet menee. - - Témi tyttd kertoi myds, ettd hiin aloitti aikuiskoulu-
tuskeskuksessa vendjin opinnot - -, ettd hén voi itse lukea ne tilauslaput ja kirjoittaa pakkauksen péille:
tamé puoli ylospidin, sirkyvad tai lakkapinta. Kuvittele, jos hénen tilalleen tulee vuokrahenkilo pak-
kaamoon - -. On aina tarkemmin funtsattava, mitkd on niitd tyotehtivia, ettd tyontekijan ei tarvitse ta-

juta mité organisaatio tekee, mihin se menee ja milld keinoin.”
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Keskeisend heikkoustekijéni ja riskini nahtiin tyontekijan mahdollinen sitoutumattomuus. Varsin-
kin korkean teknologian yrityksissd riskienhallinta ja litkesalaisuudet ovat erityisen tarkastelun
kohteena. Misté4n kriittisestd osaamisesta ei saa yrityksen ulkopuolella puhua. Vuokratydvoima
koetaan suurempana risking sitoutumisen suhteen vakituiseen henkil6st66n verrattuna, silld yhti-
ldistd sitoutumista yrityksen arvoihin ja toimintaperiaatteisiin ei vilttdmattd vuokratyontekijoiden
keskuudessa ole syntynyt. Tutkimuksessa tuli voimakkaasti esiin pelko vuokratyontekijén sosiaali-
sesta irrallisuudesta ja sen vaikutuksesta yleiseen ilmapiiriin. Tosiasia on, ettd joissakin yrityksissd
vuokratybvoima koetaan uhkana ja siksi heits ei arvosteta kuten yrityksen omaa viked. Osa haasta-
telluista puolestaan olivat sitd mielti, ettei vuokraty6voima aiheuta ilmapiirin huononnusta, vaan

pikemminkin systeemit ja byrokratia ovat vuokratyévoiman kéytt6d hankaloittavia tekijoita.

Pidempéin talossa olevat ihmiset sulautuvat usein omaan henkil6kuntaan, eikéd kukaan myShemmin
endd muista mitd kautta he yritykseen ovat tulleet. Useissa yrityksissd, kuten IBM:114, vuokratyon-
tekijoihin on erityisesti panostettu ottamalla heid4t mukaan esimerkiksi yrityksen henkilokunnan
risteilylle, koska vuokratyontekijat ovat muutenkin mukana yrityksen jokapdivdisessd eldmissa.
Valitettavan usein heidét kuitenkin jitetdsn ulos asiakasyrityksen henkil6stoeduista ja siksi vuok-
ratyontekijét voivat kokea olevansa muita huonommassa asemassa. Téstd syystd vuokratyontekijoi-
den oma tyonantaja on keskeisessd roolissa huolehtiessaan tydntekijoistdan. Yhd enemmén myds
henkildstén vuokrausta harjoittavat yritykset, ainakin alan edelldkévijat, ovat lisdéntyvin méérin
alkaneet panostaa tyontekijéidensd hyvinvointiin ja tyytyvéisyyteen jérjestimailld heille erilaisia
yhteishenked luovia tapahtumia ja tilaisuuksia. On tirke&d, ettd vuokratyontekijétkin saavat tuntea
kuuluvansa kiintedsti ainakin yhteen yritykseen, jonka puoleen he voivat ki#nty4 kaikissa tilanteis-

sa. Henkiloston vuokrausyritys voi toimia siten tyontekijan toisena kotipesand.

”Monesti vuokratydihmiset jéitetddn ulos yrityksen tapahtumista ja juhlista. Teimme pé#étoksen, ettd
otamme heidét mukaan esimerkiksi firman risteilylle, koska he ovat mukana siina jokapdiviisessi tyos-
si. Monesti heidét pudotetaan pois henkilostoeduista. - - Heiddn panoksensa on vahintiin yhts tarkeds

kuin kenen tahansa.”
5.2.3 Joustava tydvoima pitk&aikaisena henkilGstoratkaisuna

Seuraavaksi kdsitelldsin joustavan tyvoiman kiyttod pitkdaikaisena henkildstoratkaisuna. Vah-
vuuksia ja heikkouksia kasitelldsn 13hinnd sen pohjalta, miten ne eroavat lyhytaikaisista vuokra-

tyOsuhteista.
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Vuokratyévoimaa voidaan siis hyddyntdd myos pidempiaikaisena tydvoimana, useita kuukausia,
jopa vuosia kestdvind tydvoimana. Useimmat haastatelluista kertoivat kéyttdneensd vuokratydvoi-
maa pidempiaikaisiin projekteihin, mé4rdaikaisuuksiin tai sijaisuuksiin. Joustavaa tydvoimaa pitka-
aikaisiin vuokratyGsuhteisiin oli kdytetty muun muassa sihteerin &itiyslomasijaisuuksiin, muissa

toimistopuolen tehtdvissd, teknisissé toissé, taloushallinnossa sekd IT-alan tyotehtévissa.

Yritykset vuokraavat tyontekijoitd pidempiaikaisiin tydsuhteisiin silloin, kun ei olla varmoja pro-
jektin kestosta tai ei vield tiedetd, tarvitaanko tehtdvain vakituinen tyontekija. Talloin henkiloston-
vuokrausyritys ottaa riskin asiakkaan puolesta hyvéin ihmisen 16ytdmiseksi yrityksen muutostilan-
teessa ja asiakkaan ollessa tyontekijddn tyytyvidinen, on hinelld mahdollisuus palkata hénet vaikka-
pa vakituiseksi tyOntekijdkseen. Yrityksen kulttuurista, strategiasta, asenteista ja toimintaperiaat-
teista riippuen yritykset kartoittavat erilaisia tarpeitaan vuokratyévoimaa kohtaan. Muutamat haas-
tatelluista oli edelleen sitd mieltd, ettd vuokratyvoimaa kiytetddn jatkossakin l&hinnd tilapdisiin
tarpeisiin. Suurin osa haastatelluista kuitenkin n#ki tydvoimavuokrauksen olevan mielekkéinté sil-
loin, kun vuokratyontekija on asiakasyrityksessé suhteellisen pitk#sn. He kokivat merkitykselliseksi
kehittds suhteita pidempiaikaisemmiksi ja yhé joustavimmiksi. Joustavaa tydvoimaa kohtaan tulisi
heiddn mukaansa suhtautua nykyisti enemmin normaalina tydsuhteena. Painopiste on menossa
sithen suuntaan, ettd ihmisen tulisi pystyéd tekeméén ty6td joustavammin ajasta ja paikasta riippu-

matta.
”Mitd dkillisempi tarve asiakkaalla on ja mitd lyhyempi kestoinen se on, sitd todenn#koisempid on,

ettd kaytetddn vuokratydvoimaa.”

”Mielekkiintd meille on oftaa vuokratydntekijéitd mahdollisimman pitkéksi aikaa, ei vain ihan hita-
apuun. [hminen on tirke#s saada taloon oppimaan ja siksi, jos hidn on ty9ssd vain pari-kolme kuu-
kautta, niin se ei ole jarkevad. T4lloin menetdmme hénet juuri, kun hén on oppinut talon tavat ja tys-
tehtdvin. Namd kaikki vievdt kuitenkin aikansa. Ehkd vuokratydvoima huippujen tasaajana ei ole
meille niink#4n tyypillistd vaan se, ettd saadaan ihminen nopeasti, vihiisin ponnisteluin ja paistisn

valintaprosessin ohi vaivattomasti. Se t4ssi on tirkeints.”

Vuokratyévoiman vahvuudet pitkiaikaisena henkildstoratkaisuna

Vuokrausyrityksen nopea reagointi ei useimmiten pidemmisséd vuokraty6suhteissa ole aivan yhti
olennaista kuin lyhyemmissid vuokraustapauksissa. Pitkdaikaiset vuokratydsuhteet koettiin erin-
omaiseksi viyldksi saada ammattitaitoisia tyontekijoitd asiakasyritykseen, jos niitd ei ole kerta

kaikkiaan muuten saatavilla.
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Rekrytointihalukkuus kasvoi osan haastateltavien mielestd voimakkaasti pitkdaikaisten tyosuhteiden
myo6td, silld mitd pidemmasts tyosuhteesta on kysymys, sitd suuremmaksi kasvaa asiakasyrityksen
intressi jatkossakin hyodyntdd vuokratyOntekijan ammattitaitoa. Pidempiaikaisten tySsuhteiden
myo6td myos oppiminen ja osaaminen organisaatiossa lisdéintyy ja samalla my0s tyontekijé sitoutuu
vahvemmin tyStehtdvadnsd, organisaatioon ja sen visioon sekd sielld toimiviin muihin ihmisiin.
Siten lyhytaikaisten tydsuhteiden heikkoutena koettu ihmisen irrallisuus vihenee tai jopa poistuu
kokonaan. Pitkdaikaisten vuokraty6suhteiden myo6ti vahenee myo6s jatkuva ty6hon perehdyttimisen

tarve, koska tyontekijét eivét vaihdu yhté usein kuin lyhytaikaisissa vuokratydsuhteissa.

Haastateltavat kokivat lisdarvoksi ja kilpailukyky&dn kasvattavaksi sen, jos henkiléstévuokrausta
harjoittava yritys pystyy tarjoamaan vuokrauspalveluiden lisdksi henkil6stoon liittyvad konsultointi-
ja rekrytointipalvelua. Koska rekrytointipddtos on yrityksille aina suuri pa4tos, he haluavat antaa
esimerkiksi erityistd osaamista vaativien tehtdvien hoito siihen erikoistuneelle henkildstén miehitys-
ratkaisuja tarjoavalle yritykselle tai yrityksille. Monet henkildstévuokrausalan yritykset ovatkin
laajentaneet palvelupakettiaan tarjoamalla myds niitd lisdpalveluja. Tuntemusta asiakkaan rekry-
tointi- ja konsultointitarpeista ei kuitenkaan voida jakaa kymmenille henkilostéalan yrityksille, eika
kenelldkéin siihen tuskin ole aikaa eikd haluakaan. T#lloin palveluntarjoajalla on oltava erinomai-
nen asiakkaan tuntemus, jotta yhteisty6 toimisi mahdollisimman hyvin ja jotta asiakas saisi sellaista
tyovoimaa, joka sopii yrityksen kulttuuriin ja tarpeisiin sekd ammattitaidoltaan ettd henkilkohtai-
silta ominaisuuksiltaan. Henkil6stén vuokraus ja rekrytointi ovat ihan oman lajinsa osaamista ja

siksi asiakkaat usein luottavat henkildstopalveluja tarjoaviin yrityksiin.

Vuokratyivoiman heikkoudet pitkiiaikaisena henkilostératkaisuna

Heikkouksia pitkdaikaisia vuokratydsuhteita kohtaan ilmeni huomattavasti vihemmén kuin vah-
vuuksia. Jokainen haastatelluista koki heikkoutena menettdd pitkd4n talossa ollut ammattitaitoinen
tyontekijd, koska osaamista ja kokemusta hinen kohdallaan on tapahtunut jo paljon. Usein on kay-
nyt niin, ettd koska asiakasyritys ei ole pystynyt lupaamaan tydsuhteen kestolle jatkoa, niin projek-

tityontekijd on itse aktiivisesti hakenut jonkin toisen tyopaikan.
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5.2.4 Joustava tydvoima strategisena ratkaisuna ulkoistamalla

Monet suuret yritykset kuten Nokia, IBM ja Sonera ovat laajasti ulkoistaneet toimintojaan. Nima
yritykset ovat joko kokonaan tai osittain ulkoistaneet toimintoja kuten aulapalvelut, puhelinkeskus,
tekninen tuki, mainonta, viestinti, lakiasiat, henkilost6testaukset sekd siivous-, kiinteisto-, tervey-
denhoito- ja ravintolapalvelut. Haastateltavilla oli ulkoistamisesta hyvin erilaisia kokemuksia. Mo-
nessa suhteessa kokemukset ovat olleet hyvid, mutta my6s monia epékohtia tuli ilmi. Ulkoistamalla
yritykset pyrkivit tehostamaan omaa toimintaansa vapauttamalla resurssejaan ydinbisneksensi ke-
hittimiseen. Ulkoistamisen suuntaan ollaan koko ajan menossa. Kilpailukykyiset ja tehokkaat yri-
tykset haluavat keskittyd omaan ydinosaamiseensa ja ulkoistaa sellaiset palvelut, jotka eivit suora-
naisesti omaan liiketoimintaan kuulu. Ulkoistaminen ei usein kannata sellaisten toimintojen osalta,
joilla on vahva linkki ydinbisnekseen. Asiakasyrityksen tilanteesta, strategiasta ja visiosta riippuu,

miten laajasti kannattaa eri toimintoja ulkoistaa.

Ulkoistaminen voidaan jakaa eri tasoihin kuten insourcingiin ja outsourcingiin. Useimmille haasta-
teltaville outsourcing ja insourcing olivat suhteellisen vieraita késitteitd ja siksi niiden kisittely
tuotti vaikeuksia tarkasteltaessa niitd erikseen. Siksi ulkoistamista késitellddn padosin yhtend koko-
naisuutena. Insourcingilla ymmérretddn sen tyyppinen toiminta, jossa asiakasyritys on ulkoistanut
tdysin jonkin toiminnon, mutta ty$ tehdddn kuitenkin hénen vélineilldén ja tiloissaan. Hyvéd esi-
merkki tistd on aulapalvelujen ulkoistaminen. Palveluntarjoaja hoitaa kaiken aulapalveluihin liitty-
vin, myds aulapalvelujen miehityksen, mutta tyd edelleen tehdéén asiakasyrityksen omissa tiloissa.

Outsourcingilla puolestaan tarkoitetaan perinteista ulkoistamista, alihankinta- tai urakkasuhdetta.

Suhde ulkoistamispalveluja tarjoavan ja asiakkaan vililld tulee olla hyvin luottamuksellista, jopa
vield luottamuksellisempaa kuin pelkidn vuokratyévoiman kiytossd, koska kyseessé yleensd on vuo-
sia kestdvi yhteistyosuhde. Palveluntarjoajan on tunnettava hyvin syvéllisesti asiakkaan tavoitteet ja
todelliset tarpeet. Jotta yhteisty6 olisi tuloksekasta pitdisi palveluntarjoajan olla kiinnostunut asiak-
kaan liiketoiminnan kokonaisuudesta seki tuntea asiakasyrityksen arvot. Jatkuva yhteistyo ja yhtey-
denpito on dirimmdisen tirkedd. Yrityksen ulkoistaessaan toimintojaan “shoppailu” palveluntarjo-
ajien vililld on vaikeampaa ja asiakasyritys on usein aika riippuvainen palvelujen tarjoajasta. Yh-
teistydn on oltava mutkatonta ja tiivistd, jotta palveluntarjoaja tuntisi mahdollisimman hyvin asiak-
kaansa tarpeet, osaisi niihin vastata ja jopa kehittd4 niitd. Face to face -tyyppinen kontakti ja ldhei-
syys ovat hyvin tirkeitd asioita, koska niiden puuttuminen vaikeuttaa oleellisesti kommunikointia ja

informaation kulkua, jolloin viirinkasitysten riski lisdéntyy.
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Tahin asiaan monen yrityksen tulisi kohdentaa enemmén huomiotaan, jotta ulkoistamisesta voitai-
siin saavuttaa maksimaalinen hy6ty. Namaé tekijit ovat molempien osapuolten kehittdmisalueita ja

niin sanottuja oppimispaikkoja.

Joustavan tyévoiman vahvuudet henkiléston ulkoistamisessa

Ulkoistaminen koettiin monelta kannalta kannattavaksi. Sen n#htiin tuovan enemmin joustoja,
kustannussddstojd ja mittakaavaetuja keskitettiessé tietoa ja taitoa yhteen. Ulkoistamisratkaisu on
my6s hyvin vaivatonta asiakkaalle. Jos yhteisty6kumppani on luotettava, uskottiin ulkoistamalla
voitavan parantaa palvelun laatua samalla kun yritys voi keskittyd tehokkaammin omaan liiketoi-
mintaansa. Kustannussyyt koettiin erittdin keskeiseksi tekijdksi harkittaessa ulkoistamisen mahdol-
lisuutta ja usein juuri siitd syystd paddytddnkin ulkoistamisratkaisuun. Keskittdminen vain tiettyihin
ja harvoihin yrityksiin ndhtiin mielekkaéksi, jotta ”se ei levid pitkin maita ja mantuja”. Ulkoista-
mispalveluja tarjoavan yhteisty6kumppanin on oltava niin kokenut, ettd se kykenee huolehtimaan
seki tehtdvin ettd ithmisten toiminnan kehittdmisestd. Tyontekijoiden fyysisen ldsndolon koettiin
lisadvan ldheisyyden tuntua, silld jos ollaan asiakasyrityksen tiloissa, ihmiset tuntevat toisensa ja
kommunikointi tdlléin helpottuu. Silld ei koettu olevan kovin suurta merkitysté, ovatko esimerkiksi
aulapalvelussa tyoskentelevit ihmiset yrityksen omaa henkil6kuntaa vai ovatko he tulleet asia-
kasyritykseen toisen yrityksen kautta. Merkityksellisempad on se, tyoskentelevitké he fyysisesti

asiakasyrityksessd vai jossain muualla.

Keskeisintd ulkoistamisessa on kuitenkin asiakastyytyviisyys ja laatu huolimatta siitd, onko ul-
koistaminen hoidettu insourcingina tai outsourcingina. Ulkoistaminen mahdollistaa sen, ettd jokai-
nen keskittyy omaan ydintoimintaansa eli se tekee, kumpi osaa jonkin toiminnon paremmin. Néin
asiakasyritykselle ja4 enemmin voimavaroja oman toimintansa kehittimiseen. Sellaiset tukitoimin-
not, jotka eivit niink##n asiakasyritystd kiinnosta tai jotka eivit liity ldheisesti ydintoimintaan, voi-
daan antaa ulkopuolisen, juuri sithen toimintoon erikoistuneen, yrityksen hoidettavaksi. Ulkoistami-
sen varsinaiset hyodyt tulee siitéd, ettd jokainen henkil6 asiakasyrityksessd pystyy tdysin keskitty-
miidn omaan toimenkuvaansa. Yhteistyotd ulkoistamispalveluja tarjoavan yrityksen ja asiakkaan
vililld on kehitettdva kokonaisuutena. Asiakasyritys voi irrottautua esimerkiksi kiinteistopalvelujen
tai aulapalvelujen hoidosta ja hallinnasta, eiké sen néin ollen tarvitse huolehtia ulkoistetusta toimin-
nasta. Yrityksen tulee voida luottaa siihen, ettd ulkoistettu toiminto hoidetaan tehokkaasti, tehok-

kaammin kuin mité se itse pystyisi toiminnon hoitamaan.
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Ulkoistamispalveluihin erikoistunut yritys takaa sen, etti heiddn ammattitaitoiset tyontekijansi
huolehtivat ulkoistetuista ihmisistd seki heiddn osaamisensa ja toimintansa kehittdmisestd. Télloin

toimintaa voidaan kehittdsd my6s kustannuksien osalta tehokkaammaksi.

Joustavan tyovoiman heikkoudet henkildston ulkoistamisessa

Yhdeksi suurimmista heikkouksista haastateltavat mainitsivat tyontekijin mahdollisen sifoutumat-
tomuuden tyohonsid ja asiakasyrityksen organisaatioon, miké liittyy ldheisesti henkilén tuntemaan
irrallisuuteen organisaatiosta ja muusta henkilékunnasta. Jos ulkoistaminen toteutetaan sen jélkeen,
kun tyéntekijd on ollut pitkédn aikaa jonkin organisaation palveluksessa, voi toiminnon ja henkilGs-
ton ulkoistaminen tuoda mukanaan monia ristiriitoja. Tyontekijd ei ehkd tunne endd kuuluvansa
entisen ty6nantajansa eli nykyisen asiakasyrityksen organisaatioon eikd vilttimattd myoskddn uu-
den tyOnantajansa eli ulkoistamispalveluja tarjoavan yrityksen organisaatioon. Tyontekijd on ehkid
halunnut tulla téihin nimenomaan johonkin tiettyyn yritykseen, joka on viestinyt imagollaan niit
asioita, jotka myds tyontekijd on tuntenut tdrkeiksi. Hin on sisdistédnyt entisen tyGnantajaorganisaa-
tion arvot ja toimintatavat ja tuntee siten epamiellyttévéksi tai vastenmieliseksi tilanteen, jossa hin
joutuu muuttamaan jonkin toisen tydnantajan palvelukseen. Tydntekijd voi kokea olevansa jonkin-
laista kauppatavaraa. Helpoiten ulkoistaminen tapahtuu silloin, kun vanhoja tai vakituisia tyonteki-
jOitd ei tarvitse siirtdd ulkoistamisratkaisun yhteydessd jonkin muun yrityksen palvelukseen. Jos

ulkoistettava toiminto tai tydntekijit on uusia, ulkoistamiseen tuskin liittyy néitd kasvukipuja.

“Esimerkiksi jos ajatellaan lakimiespalveluja, ennen ihminen fyysisesti istui IBM:114 ja oli IBM:ldinen,
sittemminkin hin kdvi t44ll4 ajoittain. Nyttemmin hén irtisanoutui ja paljolti juuri ulkoistamisen joh-
dosta. Hén koki, ettei ollut end4 timén yrityksen ihminen kuten oli ennen. Hin joutui jakamaan itsedén
useampaan suuntaan, (haastateltavan omia p#itelmid eli puhuu omalla suullaan) ja tshén liittyi tietyn-
lainen irrallisuus ja sosiaalinen eristdytyminen organisaatiosta. Han koki, ettd tavallaan osto-

mentaliteetti” ei end4 motivoinut.”

5.2.5 Ympériston luomat mahdollisuudet ja uhat joustavan ty6voiman kéytolle

Ulkoisen ympériston kartoituksella pyritdén selvittimédn ulkoiseen ympéristoon liittyvid mahdolli-
suuksia ja uhkakuvia. Kuten SWOT —analyysia késittelevdssi teoriaosuudessa kerrottiin, tirkeimpii
ulkoiseen ympéristoon vaikuttavia tekijoitd ovat taloudellinen, poliittinen, teknologinen seké sosi-

aalinen ympéristo.
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Ympiriston luomat mahdollisuudet joustavan tydvoiman kiytolle

Tamén tutkimuksen ilmentdmini edelld mainituista tekijoistd mahdollisuuksia tarkastelevassa kap-
paleessa kisitellaén ldhinnd taloudellista ja teknologista ympadristod. Hyva ja vakaa taloudellinen
tilanne sekd tavaroiden ja palvelujen korkea kysyntd ovat mahdollistavia tekij6itd joustavan tyo-
voiman suhteen. Yrityksen kannattaa kdyttdd joustavaa tyévoimaa etenkin toimiessaan alalla, jossa
on suuret suhdanteiden vaihtelut. T#ll6in yrityksen ei ole ehki jarkevéa palkata tyontekijoitd omak-
si henkil6kunnakseen. Heikossakin taloudellisessa tilanteessa vuokratyévoiman kaytto on perustel-
tua, silld jos yritys ei voi rekrytoida uusia tyOntekijoitd, voi yritys aina vuokrata henkilostod viliai-
kaisesti. Jos asiakasyritys on joutunut lomauttamaan omaa henkilosté4én, vuokratyévoiman kaytts
ei ehki ole perusteltua tai edes tarpeellista. My6s tyémarkkinoiden kysynté ja tarjonta vaikuttavat
kullakin toimialalla sekd tyovoiman saantiin ettd sen vaihtuvuuteen. Liséksi Euroopan yhdentymi-
nen saattaa avata tyomarkkinamme ulkomaisille osaajille, joita asiakasyritysten on mahdollista ja

kannattavaa hyddyntéa.

Teknologinen ympiristé voidaan samoin ndhdd vuokratyévoiman mahdollistajana. Teknologian
kehityksen ollessa ennakoitua nopeampaa, ovat yritykset joutuneet kohtaamaan vaikeuksia henki-
16st6n osaamisen tarpeen uudelleenarvioinnissa. Téllaisissa tilanteissa yritys voi kédyttdd vuokratyo-
voimaa joko tilapdisesti tai pitkdaikaisina tyosuhteina. Tieto-taidon jatkuva kehittdminen ja yllédpito
on ensiarvoisen tirkedd kaikkien tyontekijéiden keskuudessa. Myds hyvit tietotekniikkayhteydet
tulevat tulevaisuudessa mahdollistamaan yhi joustavamman tavan tydskennelld ajasta ja paikasta
riippumatta. Joustavan tyGvoiman kiytt6 ja ulkoistamisen hyddyntdminen voivat olla asiakasyrityk-
selle kannattavaa myos tidssd suhteessa. Myds poliittinen tilanne ainakin osittain mahdollistaa jous-
tavan tyovoiman kdyton. Suomessa on hyvin liberaalinen lainsdddanto, eikd lainsdédantd aseta ra-

joitteita vuokratyévoiman tai ulkoistamisen kaytolle.

”Se (joustavan tydvoiman kayttd) on mahdollistaja ja yritysten vapaasti péitettivissd, eikd lainsdadénts
sindnsi anna sille esteitid. Suomessa aika hyvin ymmaérretdsn se, ettd timé elinkeinorakenteen muutos
on aivan vélttimatontd. Toisaalta haetaan voimaa keskittdmalld ja toisaalta haetaan voimaa hajautta-

malla. Hyvin erisuuntaista samanaikaista ilmi6td on meneilldsn.”
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Ympiiriston lnomat uhat joustavan tyévoiman kiytolle

Tamén tutkimuksen mukaan uhkiin sijoittui voimakkaimmin sosiaalinen ympdristo, jolla tarkoite-
taan ldhinni arvoja, asenteita ja uskomuksia vuokratyévoimaa kohtaan. Asenteet koettiin suurimpa-
na vuokratyGvoiman kaytt6d rajoittavana uhkatekijénd. TyOnantajien asenteiden uskottiin yleisesti
olevan muutokselle ja joustavuudelle avoimia, joskin heidédnkin asenteensa ovat osittain vield aika
konservatiivisia joustavaa tyévoimaa kohtaan. Kansalaisten arvomaailma ja siind tapahtuvat muu-
tokset vaikuttavat yhteiskunnan asenteiden kehittymiseen ja toisinpdin. Ihmisten negatiiviset asen-
teet pohjautuvat kuitenkin usein ihmisten pelkoihin ja muutosvastarintaan, jota uusi ajattelumalli

vadjaamatts tuo mukanaan.

My®os poliittinen tilanne vaikuttaa siihen, onko tyéeldmén lainsd4dédntd muutoksen kohteena. Kuten
sanottu, lainsdddannéllisesti ei vuokratyévoiman tai henkildston ulkoistamisen kéytolle ole esteité.
Ammattiyhdistysliikkeet sen sijaan ovat vieldkin usein vuokratydvoimaa vastaan ja siten jarruttavat
tyévoiman joustavaa kehitystd. Vahvimpana uhkatekijédné tutkimuksessa ilmeni tyoehtosopimukset.
Joidenkin alojen sopimukset rajoittavat, jopa estdvit vuokraty6voiman kdyton kuten esimerkiksi
metsdteollisuudessa. Ammattiyhdistysliike vaatii sellaista muutosta, ettd henkilost6alan vuok-
rausyrityksen olisi noudatettava jokaisen asiakkaansa tydehtosopimusta. Vuokrausyritysten olisi
my0s ldhes mahdotonta hallita yli 500 tyoehtosopimusta, jos sen tulisi noudattaa jokaisen asia-
kasyrityksensd omaa tydehtosopimusta. Tulee olemaan mielenkiintoista néhd4, mihin rajanveto

tydehtosopimusten osalta laitetaan.

”Ay-liikkeen pitdisi tehdd tiydellinen uudelleen arviointi omassa asennoitumisessaan. Tdmd on ehkd
ay-liikkeen #drikonservatiivisuuden pahin ilmentymi, joka olleessaan pahimmillaan pari vuotta sitten
uhkasi tyollisyyttd ja suomalaista yritystoimintaa. Mielestidni uudelleen arviointi ay-liikkeen piirissd on
jo aloitettu. Sopeutuminen muutokseen ilman, ettd koetaan sitd aaltoa vastustaa epdtoivon vimmalla,
pitdisi olla paljon enemmain. Pitdisi n4hdd se, eftd ollaan menossa kohti ihan erilaista maailmaa kuin
mihin ollaan totuttu staattisessa suomen rajojen sisdisessi toiminnassa, jota on ylhaalta tulevilla maars-

yksilld ja ohjeilla ohjattu.”

Paikallisen sopimisen avulla pyritddn lisdimé4n joustavuutta. Paikallinen sopiminen parantaa ih-
misten motivaatiota ja viihtymistd, koska ihmiset ovat yleens sitd onnellisempia mitd enemmén he

voivat vaikuttaa asioihin.
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Paikallisen sopimisen tulisi perustua tydnantajien ja tyontekijéiden yhteistyohon, ei tyGnantajien

padtosvaltaan. Téllaisten yhteiskunnallisten asioiden muutos ja kehitys on usein hyvin hidasta.

”Siitd (paikallisesta sopimisesta) on paljon etua seki yritykselle ettd henkilostolle. Maailma muuttuu
niin valtavaa vauhtia ja yritysten pitdd pysyé kilpailukykyising, olla nopeita, sopeutua markkinoille ja
kansainvilisyyteen, kehittd4 omaa osaamistaan ja hakea erottautumista kilpailijoista. Me ei voida oh-
jata titd toimintaa en#d kovin pitkéin lainsdfididnnolld ja tydehtosopimuksilla, vaan meidén pitds va-
pauttaa nditd jdrjestelmid niin, ettd henkildstd ja tydnantaja yhdessd hoitavat yhdessi asiat parhaim-
malla mahdollisella tavalla. Silli tarkoitan t#ll6in sopimista eikd yrityksen sanelua ja kiskyttimisti.

Sen pit#4 olla aitoa henkiloston mukaan ottamista ja yrityksen toiminnasta pa4ttimiseen.”

5.3 Pohdintaa joustavan tydvoiman tulevaisuudesta

Nyt olemme kisitelleet joustavaan tyévoimaan liittyvid vahvuuksia ja heikkouksia, mahdollisuuksia
ja uhkia. Yhteenvetona voidaan sanoa, ettd haastateltavat kokivat yritysten voivan parantaa kilpai-
lukykyddn merkittédvésti joustavan tyévoiman avulla. Asenteellisten tekijoiden n#htiin kuitenkin
olevan'pitkéilti syyné siihen, ettd vuokraty6voiman kiytto on vield vahdistd Suomessa. Ajatukseen
vuokratydvoiman kéytostd ei olla vield tdysin totuttu eikd sen mahdollisuuksia huomattu, kuten

muualla maailmalla.

Sellaisille yrityksille, jotka kéyttavat vuokratyévoimaa vain hitdapuna ja suhdanteiden vaihteluissa,
on usein tirkeintd uuden vuokratyéntekijan hyvin nopea saatavuus seki hinta. Sellaisille yrityksille
puolestaan, jotka hyddyntdvidt vuokraty6voimaa pidempiaikaisissa, jopa vuosia kestdvissd projek-
teissa, tiarkeimpind tekijoind korostuivat tyontekijoiden ammattitaito ja sopivuus tehtidviin, henki-
16stékonsulttien ammattitaito seké pitkdaikaisen suhteen kehittdiminen vuokratyénantajan ja asiak-
kaan vililld. Henkilostovuokrausta harjoittavan yrityksen ja asiakasyrityksen yhteistyén onnistumi-
seksi on ehdottomasti kaikkein tirkeintd molemminpuolinen luottamus ja erinomainen asiakkaan
tuntemus. VuokratyOnantajan on tunnettava asiakkaan tarpeet ja asiat, jotka asiakkaan odotuksissa
ja ajatuksissa on térkeitd. Asiakkaan syvéllinen tuntemus on elintidrke#4 ja sen tulee olla face to face
—tasolla. Téma4 tarkoittaa sitd, ettd yhteistyon tulee perustua jatkuvaan henkilkohtaiseen kontaktiin
henkildstokonsultin ja asiakasyrityksen edustajan tai edustajien kesken. Vuokratyonantajan pitds
tuntea myos asiakasyrityksen ainutlaatuinen litketoiminta, sen arvot, kulttuuri ja paamééarit. Asiakas
olisi tunnettava niin hyvin, ettd vuokratydnantajan olisi mahdollista ennakoida muutokset asiakkaan

henkildstétarpeissa.
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”Kaikkein tirkeintd on laatu ja luotettavuus. Se on ihan ilman muuta ykkdsasia, ettd voi luottaa siihen,
ettd hommat pelaa ja se on ammattitaitoista ja he osaavat kehittds sitd toimintaa. Sen jélkeen hinta yri-
tetddn suhteuttaa siihen laatutasoon. Hinta voi olla huomattavasti korkeampikin kuin milld jokin toinen
yritys voisi palvelujaan tarjota. On hyvin vahén sellaisia tehtdvid, joissa kannattaa teettdd sen perus-
teella, kuka halvimmalla tekee. - - Voi olla aikamoiset voimavarat kdytdssé, jos on hyvi ja luotettava

kumppani tydvoiman osalta.”

Tutkimuksessa ilmeni, ettd joissakin tapauksissa vaarana on, ettd vuokratyontekijat voivat tuntea
itsensd ulkopuoliseksi organisaatiossa, jossa he pdivittdin tyoskentelevét. Henkilostovuokrausyri-
tyksen ja asiakasyrityksen tulisi huomioida kehittdessédén yhteisty6td myds tdma riski ja pyrkié eh-
kdisemain téllaisen yli- ja alakerroksen vden syntyd. Henkilostovuokrausyrityksen tulee olla moti-
voitunut aidosti huolehtimaan tyontekijoistddn ja tekemadn uusia luovia ratkaisuja, silla henkilos-
tovuokrausta harjoittava yritys on todellisuudessa vuokratydntekijén tyonantaja. Henkilostokonsul-
tin tulee aktiivisesti ylldpitdéd kontaktia my6s vuokratyontekijén suuntaan ja vastata hantéd askarrut-
taviin henkil6st6hallintoon, tyGsuhteeseen tai muuhun liittyviin kysymyksiin. Konsultin on oltava
koko vuokrasuhteen ajan yhteydessd myds asiakasyritykseen, josta hén saa tarpeellista tietoa tyon-
tekijan viihtyvyydesté, sopeutumisesta tai mahdollisista kehitysalueista, jotta vuokrausyritys osaisi
paremmin jirjestdd koulutustilaisuuksia vastaamaan asiakkaan tarpeita ja tukemaan tyontekijén eri-
koisosaamista. Koulutusta voitaisiin jéarjestdd esimerkiksi seuraaviin osaamisalueisiin; kielitaidon
ylldpito ja edistdmiskurssit, taloushallinnon osaajille suunnatut tdydennyskurssit, kursseja erilaisiin
vaativiin asiakaspalvelutilanteisiin ja tietotekniikkataitoja tdydentivid kursseja. Pitkalld tahtdimelld
tistd hyotyvit kaikki osapuolet. Tyontekija saa mahdollisuuden oppia uutta, yllapitds osaamistaan
ja kehittyd tehtdvissddn. Asiakasyritys puolestaan saa ammattitaitoisia ja kehityskykyisid tyonteki-
joitd ja vuokrausyritys tyytyvéisid tyontekijoitd sekd asiakkaita. Henkilostovuokrausyrityksen ja
henkildstokonsultin tulee pitdd huoli siitd, ettd sdénnollisin véliajoin, esimerkiksi kaksi kertaa vuo-
dessa, jarjestetddn tyontekijad koskeva kehityskeskustelu. Néin konsultti ja tyontekija voivat yhdes-
sd miettid tyontekijén urasuunnittelua, toiveita ja muita tyShon liittyvid asioita. Liséksi henkilosto-
vuokrausyrityksen on hyvi jirjestdd erilaisia virkistystilaisuuksia ja tapahtumia, joissa tyontekijoi-
den on mahdollista tutustua toisiinsa ja jakaa kokemuksiaan kesken#én. Télloin vuokratyontekijét-

kin tuntevat vahvasti kuuluvansa ainakin yhteen yhteiso6n.

Kokonaislisdarvoja ajatellen voi asiakasyritykselle usein olla kannattavaa keskittdd henkil6st66n
liittyvit toiminnot yhdelle yhteistyokumppanille. Tamén edellytyksend tietenkin on luottamus siit,
ettd yksi kokenut toimittaja pystyy hoitamaan kaikki tarvittavat tydvoimatarpeet kuten henkil6sto-

vuokrauksen, rekrytoinnin sek# henkil6stoon liittyvén konsultoinnin.
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Tami on ollut suuntauksena yrityseldméissi jo pitkddn. Ulkoistettaessa toimintoja voi vaarana jois-
sakin tapauksissa olla niiden ohjattavuuden heikkeneminen, koska silloin siirtyy ainakin osa jonkin
toiminnon paitoksenteon valtuudesta ulkopuoliselle toimittajalle. Téllaisen ulkoistamis-suhteen
onnistuminen edellyttdd seurantaa ja mittauksia, jollaisia meilld Suomessa ei vield juurikaan ole.
Asiakastyytyvaisyyttd ja tyoilmapiirid tulisikin mitata ulkoistamisosapuolten vélilld tasaisin va-
liajoin, vihintddn kaksi kertaa vuodessa, jotta oltaisiin selvilld asiakkaan muuttuvista tarpeista,
osattaisiin ennakoida niitd ja kehittds palveluja. Vaikeutena ulkoistamisratkaisua tehtdessd on maé-
ritelld konkreettisesti markkaméérdinen etu ja hyéty, jota ulkoistamisen avulla voidaan saavuttaa.
Jotta ulkoistamisen avulla saatava strateginen hyoty saataisiin selville, tulisi kehittd4 ulkoistamisen
tehokkuutta ja muita hyotyjd, kuten vaivattomuutta ja ajan sddstdd, kuvaava mittari. Sen avulla
pystyttiisiin tilannekohtaisesti selvittdd yrityksen siitd saamat hyddyt ja mahdollisuudet. Mittari
voisi tukea yrityksid ulkoistamiseen liittyvéssd paatoksenteossa. Usein investointipédtoksié tehdessa
ei mukaan lasketa esimerkiksi henkil6ston hankintaan liittyvaéd vaivattomuutta tai ajallisesti saés-

tetty4 aikaa, vaan paatokset tehdian pitkalti perustuen pelkéstddn kustannustekijéihin.

Monet haastateltavista olivat sitd mieltd, ettd kaikkia ulkoistamisen mahdollisuuksia ei vield olla
hysdynnetty. Hyvin monet, elleivit kaikki, ylldpito- ja tukitoiminnot olisi mahdollista ulkoistaa.
Useat haastateltavista olivat sitd mieltd, ettd heidén yrityksissdén ukoistaminen on keskeinen osa
koko yritysstrategiaa. Yleisend kasityksend uskottiin ulkoistamisen tuovan kustannusetujen liséksi
my&s hyvin monia muita etuja. Suomessa ei kuitenkaan olla kehitetty tarpeellisia ja asianmukaisia
mittareita myoskéan ulkoistamisen osalta, joilla voitaisiin suoraan mitata ulkoistamisen kannatta-

vuutta kokonaisuutena.

Yrityskulttuurin ja asiakkaan toivomusten ja tarpeiden tunteminen ulkoistamispalveluja tarjoavalle
on #drimmdisen tirkedd. Palveluntarjoajan tulee tietdd millaiset ihmiset sielld viihtyy, menestyy ja
sitoutuu tyohonsi. Laheinen ja jatkuva yhteistyo ja kommunikointi asiakkaan ja palvelun tarjoajan
kesken vihentdd oleellisesti vddrinkésitysten syntyd ja edesauttaa ulkoistamismahdollisuuksien
maksimaalisen hyédyn saavuttamista. Tiivis kommunikointi ja viestintd ovat edellytyksend ulkois-
tamisen onnistumiseksi. Korkean teknologia-alan ulkoistamiseen voi liittyd ehkd myds pelkoa tie-

tosuojan osalta, miki saattaa vaikeuttaa kilpailuttamista eri yritysten kesken.
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*Tyoprofiilin laatiminen ja siitd kommunikoiminen on todella tirkedd. Pitdisi enemmén kommunikoida
vuokraty6nantajan kanssa siitd, mitd ty6 pitds sisdlldéin, mitd se vaatii ihmiseltd ja mitd asiakkaalla on

tarjota sille. Se on hirveiin tirkedd. Enemmin vuorovaikutusta, sitd ei varmaan voi olla koskaan liikaa”

Asiakasyritys on suhteellisen riippuvainen palvelujen tarjoajasta. Jos ulkoistamispalvelut ovat liian
monen palveluntarjoajan vastuulla, voi syntyd tilanne, jolloin kukaan ei pysty tarpeeksi vahvasti
hallitsemaan tilannetta. Kun toiminta ei ole omissa késissd, saattaa tulla eteen tilanteita ja yllattavia
muutoksia, joihin asiakasyritys ei ole voinut ennalta vaikuttaa. Asiakasyritys ei ehkid endi pysty
vastamaan omille asiakkailleen palvelun laadusta, jos ulkoistaminen on liian pitkélle hajautettu.
Siksi on monessa tapauksessa perusteltua, ettd palvelut keskitetddn suurelta osin harvoille palve-
luntarjoajille. Mit4 paremmin yksi palveluntarjoaja tuntee asiakkaansa, sen tarpeet ja olosuhteet, siti
parempia tyontekijoitd se pystyy 10ytdmédn asiakasyrityksen tarpeisiin. YhteistyGsuhteen tirkein
kulmakivi on luottamus, joka on ansaittava joka pdivd uudestaan. Tarkoin valittujen palveluntarjo-
ajien on oltava luotettavia kumppaneita, joilla on laajaa nikemystéd ja kokemusta ulkoistamisesta.
Toisaalta jos palveluntarjoajan ja asiakasyrityksen vilille tulee toiminta- tai hintandkemyseroja, voi
asiakas olla liiankin riippuvainen yhdestd toimittajasta. Jos ulkoistamiskohde on liian ldhelld asiak-
kaan ydinliiketoimintaa, ongelmia ja ristiriitoja voi syntyd helpommin, kuin jos ulkoistamiskohde

on erilldédn litketoiminnan ytimestd. Laadun jatkuvuus on kaikissa tilanteissa ddrimmdisen tarkeds.

Varmistaakseen sen, ettd yhteistyd toimii mahdollisimman hyvin ja edullisesti, voi asiakas hankkia
pienen omistusosuuden henkildstdpalveluja tarjoavasta yrityksestd. Néin voidaan varmistaa, ettei
toimittaja tee liikaa tulosta tai jos tekee, niin asiakasyritys saa siitd osuutensa. MyOs strateginen
allianssi yhteistyokumppanin kanssa antaa mahdollisuuden valvoa henkilgstopalvelujen toimittajaa.
Ulkoistaminen voi siis tapahtua myds téllaisen vilimuodon, Joint Venturen tai yhteisyrityksen,
kautta. Omistussuhde antaa valtaa ohjata henkildstdalan yrityksen toimintaa ja se luo kumppanille
myds turvallisuutta. Jos toimittaja on hyvin pieni tai asiakas ei voi tdysin luottaa siihen, ettd henki-
16stopalveluja tarjoava yritys pystyy palvelemaan asiakasta laadukkaasti kaikissa olosuhteissa, kan-
nattaa silloin ylldpitds kahta eri ldhdettd. Toinen on télldin yleensd pailihde, mutta varmuudeksi
asiakas voi kdyttdsd my0s toista varaldhteend. Loytddkseen mahdollisimman ammattitaitoisen ja laa-
dukkaan toimittajan tai toimittajat, on asiakkaan tehtéva riskianalyysi mahdollisille henkildst6pal-

veluja tarjoaville yrityksille.
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Ulkoistaminen n#htiin kannattavaksi erityisesti si119in, kun yritys ei en#é itse halua harjoittaa jotain
toimintaa, eiké halua jatkaa jonkin osa-alueen tietc\)-taidon yllapitamistd. Ei ole my6skédn jarkevai
ylldpitdd toimintoja, jotka eivét ole tehokkaita. Ulkoistaminen kannattaa silloin, kun yritys haluaa
keskittyd omiin ydintoimintoihinsa ja vapauttaa resursseja muihin toimintoihin. Ainakin talld het-
kelld ollaan vield aika varovaisia suurissa ulkoistamisp#étoksissd varsinkin, jos kohde ldheisesti
liittyy tietoon ja tiedon hallintaan. Jos sama palvelu voidaan kevyesti ostaa ulkopuolelta, on se kan-
nattavaa. My®os silloin, kun tyévoiman tarve on hyvin epdsddnnéllistd, tyGvoiman maars epaselvad
tai investoinnin kustannus suuri, voi ulkoistaminen olla jirkevd ja varteenotettava vaihtoehto.
Vuokratyovoiman ja ulkoistamisen kannattavuus on aina tilanne- ja yrityskohtaista. Vuokratyovoi-
man hyddyntdminen voidaan ndhdd eréddnlaisena vdliaskeleena ennen ulkoistamisratkaisua. Vuok-
ratydvoiman kautta asiakasyritys voi tutustua henkilostératkaisuja tarjoavaan kumppaniinsa, arvioi-
da voiko palvelun tarjoajaan luottaa ja pystyyko se vastaamaan asiakasyrityksen tulevaisuuden tar-

peisiin ja haasteisiin.

Joustava ty6voima strategisena ratkaisuna
ulkoistamalla

Joustava tydvoima pitkdaikaisena strategisena henkil6storatkaisuna

Joustava ty6voima lyhytaikaisena kiireapuna

KUVIO 10. Joustavan tydvoiman hyddyntdmisen portaat

Ulkoistaminen luo meille tulevaisuuden joustomahdollisuuden ja sen kéytt6 tulee todennékdisesti
edelleen lisddntymadn. Sitd ei tule toteuttaa pelkédstdin tyonantajan ehdoilla vaan yhteistyossi
tyontekijoiden kanssa, koska tulevaisuudessa joudutaan yhd enemmén pohtimaan uusia henkil6stod
koskevia ratkaisuja. Ulkoistamisen uhkana tulevaisuudessakin on sopiminen ammattijérjestéjen
kanssa, koska osa ammattijérjestistd ovat hyvin joustamattomia asenteiltaan. Ehkd yksi suurim-
mista uhkakuvista on yritysten siirtiminen toimintansa johonkin joustavampaan maahan kuten Vi-
roon. Jollei joustavan ty6voiman kayt6std voida joustavasti sopia Suomessa, niin silloin investoinnit
kohdistuvat aikaisempaa enemmain ulkomaille. Jos yritys p#ittdd perustaa toimipisteen esimerkiksi
Viroon hakiessaan joustavampia tydmarkkinoita, niin se ei tee sitd siitd syystd, ettd sielld olisi pa-

remmat rakenteelliset edellytykset harrastaa komponenttituotantoa.
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Se ei 1dhde sinne myoskién siitd syystd, ettd sielld olisi valmiit toimitilat, eik siitd syyst4, ettd sielld
olisi hyvit kuljetus- ja logistiikkayhteydet. Mydskéédn alhainen palkkataso tai paremmin koulutettu
tyontekijit eivit ole perusteena toimintojen siirtimiseen. Usein ainoa syy tillaiseen ratkaisuun on
se, ettd mahdollisista investointikulujen kasvusta huolimatta joustava tydvoima lisdd yrityksen kan-
nattavuutta. Yritykset voivat pakon edessd joutua kokeilemaan uudentyyppisiéd ratkaisuja jousta-
vammilla tydmarkkinoilla, koska niiden on kyettiva sdilyttddkseen kilpailukykynséd vihentdméén ja

lisddmé&dn tyovoimaa kysynnén mukaan.

Kaikki henkil6storatkaisut, kuten ulkoistaminen ja henkildstévuokraus, ovat osa yritysten tulevai-
suuden henkildstopolitiikkaa ja strategiaa. T#td konseptia tulee vield kehittdd, jotta yritykset voisi-
vat ndhd4 uusien henkildstoratkaisujen luomat mahdollisuudet. Kaikkien kolmen osapuolen eli hen-
kiléstovuokrausyrityksen, asiakasyrityksen ja projektihenkilon kesken on synnyttidva luottamusta ja
sitoutumista, jotta yhteisty6 kaikkien osapuolten kesken olisi onnistunutta. Sen on kyettivd pidem-
mélld tdhtdimelld osoittamaan, ettd tdimé voi olla sekd tyontekijoille ettd tyOnantajille jarkevi ja
mielekids ratkaisu. Uusien miehitysratkaisujen avulla voidaan tyotehtévid jakaa mielekkdammalld
tavalla, mikd puolestaan vaikuttaa muun muassa sairauspoissaoloihin véhentavisti ja tyotyytyvii-
syyttd lisddvasti. Sekd henkilostonvuokraus- ettd ulkoistamisratkaisuissa on tiettyjd uhkakuvia né-
kyvissd, jollei niitd kyetd hoitamaan oikein. Henkilostopalveluja tarjoavan yrityksen on lunastettava

luottamus joka pdivd uudestaan.

T#hén saakka medioissa esiintynyt viestintd vuokratyévoimaa kohtaan on ollut usein negatiivispai-
notteista. Tutkimuksessa ilmeni myos, ettd edelleen uskotaan vuokratyontekijoéiden tekevén tilapéi-
sid rutiininomaisia tehtdvii, joissa ei tarvita erityistd pétevyyttd. Tdmé ei endd nykypdivind pidd
paikkaansa, vaan vuokratyontekij6illd on usein oltava korkea osaamistaso jollakin erityisosaamis-
alueella. Nyt pitdisi alkaa voimakkaammin herattdméin keskustelua niistd lisdarvoista, joita sekd
tyonantaja ettd tyontekija voivat saada. Tarkedd on siten kehittids joustavan tydvoiman ja henkil6s-
tovuokrauspalveluja tarjoavien yritysten imagoa sekd mainetta. Imagoa voidaan parantaa avoimella
ja aktiivisella viestinndlld kohdistuen sekd sidosryhmiin etti mediaan, mutta maine syntyy vuosien

my6ti kantaen mukanaan yrityksen tekemiset ja tekemétti jéttdmiset.

Vuokratyévoiman kohdalla lopullisesta kédytinnon johtamisesta vastaa asiakasyritys, jossa vuokra-
tyontekiji paivittdin tyoskentelee. Johtamistyyli haastateltavien mukaan tulisi olla samanlainen kuin

omankin henkildstén suhteen.
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Toisaalta huomiota tulisi kiinnittd4 siihen, ettd mahdollisia ristiriitoja pyrittéisiin ehkdiseméin jo
ennalta, ja ettd yhteishenked sekd yrityksessd vallitsevaa tydilmapiirid pystyttdisiin parantamaan.
Tyontekijoiden samanarvoinen kohtelu koettiin erittédin tarkedksi. Kaikki henkildst6johtamisen pe-
riaatteet ovat molemmissa tapauksissa samat. Myos henkildstdvuokrausta harjoittavalla yritykselld
on tirked rooli tyontekijoidensd viihtyvyydessd ja osaamisen kehittdmisessd, tulevaisuudessa eh-
dottomasti vield nykyistd tdrkedmpi. Henkilostopalvelualan yritykset kehittavit kilpailuetuaan kil-
pailijoihin ndhden juuri kehittdimalls t4td toimintaa. Néin vuokrausalan yrityksen parantavat imago-
aan ja houkuttelevat hyvid tydntekij6itd palkkalistoilleen. Alan edelldkévijét ovat ndin jo tehneet.
Henkiloston vuokrausyrityksen tulee aidosti panostaa omiin tydntekijoihinsd jarjestimailld heille
erilaisia yhteisid virkistystapahtumia, erityisosaamista ylldpitdvid ja kehittdvid koulutustilaisuuksia,
henkildstoetuuksia, uralla etenemiskonsultointia ja niin edelleen. Nama luovat vuokratydntekijéiden
keskuuteen yhteishenked ja vuokrausyritys toimii joko ensisijaisena tai toissijaisena “kotipesini”
tyontekijoilleen, riippuen asiakasyrityksestd ja sen toimintatavasta. Useissa asiakasyrityksissd, jois-
sa vuokratydntekijéit péivittdin tyoskentelevét, vuokratyontekijoitd kohdellaan kuten omaa henkils-

kuntaa ja heidét otetaan samalla tavoin mukaan yrityksen yhteisiin vapaa-ajanviettoihin.

Joustava ty6voima tuo helpotusta moniin asiakasyrityksen ongelmiin ja sen kédytté tulee varmasti
tulevaisuudessa voimakkaasti lisdéntyméan. Toimistopalveluissa joustavan tydvoiman kaytt6 on jo
pitkddn kiytetty tydvoiman muoto, mutta monella sektorilla se on vield aika uusi asia. Todennikoi-
sesti yritykset tulevat pitdmé&én suorassa tyGsuhteessa yrityksen ydinjoukon myés tulevaisuudessa.
Vuokratyontekij6itd tullaan edelleen kdyttimaén nopeissa tilapdisissd henkilostotarpeissa. Suurin
muutos tulee tapahtumaan kuitenkin luultavasti pitkdaikaisissa vuokratydsuhteissa. Seuraava suora

lainaus kuvastaa hyvin niitd uskomuksia, joita vuokratyévoimaa kohtaan edelleen on.

”Kun ajattelee tydelamin muutosta, ammattitaitovaatimuksia ja t4td vauhtia, jolla yritykset joutuvat
kilpailutilanteisiin sopeutumaan, niin kyll4 tietysti oma henkildsté on avainasemassa. Se pystyy omaa
henkilokuntaansa kouluttamaan, pitiméin heidét ajan tasalla, sitouttamaan yrityksen omiin toiminta-
malleihin. Siind suhteessa vuokratyo ei tdytd niitd tarpeita, jonka eteen firmat joutuvat. Nékisin, ettd
edelleenkin tulevaisuudessa vuokratyd on kuitenkin ns. hitdavun tyylists eli sellaisia ennakoimattomia

tilanteita varten, hyvin joustava ja suorastaan helpottava tapa asiakkaalle saada ihminen t6ihin.”

Jos vuokrausyritykset haluavat pdéstd eroon pelkéstd vuokraty§voimaan liittyvén hétdavun tyyli-

sestéd toiminnasta, tulee niiden oleellisesti muuttaa ja kehitt44 toimintatapojaan.
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Henkilostomiehitysratkaisuja tarjoavien yritysten tulee ottaa enemmén vastuuta vuokratyontekijoi-
den kouluttamisesta ja kehittdimisestd uuteen tehtdvéain. Vuokrausyrityksen tulee tuntea yhteistyo-
kumppaninsa, sen arvot, kulttuurin, liiketoiminnan ja strategian niin hyvin, etti se osaa vastata asi-
akkaansa henkilGstotarpeisiin ja jopa ennakoida niitd. Kumppanuussuhde tdytyy olla syvillisti ja
luottamuksellista. Vuokrausyrityksen on siis paéstdva parempiin suorituksiin ja tuloksiin kuin mihin
asiakas itse pédsisi. Tama tulee varmasti olemaan kehityksen suunta varsinkin, jos on kysymys asi-

akkaan kannalta kriittisesti osaamisesta.
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6 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen johtopditososuudessa kerrataan lyhyesti tutkimuksen rakenne ja tutkimuskysymyksiin
antamat vastaukset seké pohditaan kriittisesti tutkimusta, sen viitekehysti ja tuloksia. Tutkimukses-
sa on pyritty tasapuolisesti valottamaan joustavan tydvoiman kiyttéon liittyvid vahvuuksia sekd
heikkouksia. Keskustelu joustavasta ty$voimasta on ollut usein hyvin negatiivispainotteista ja tilla
tutkimuksella onkin haluttu herittdd myos positiivista keskustelua ja tuomaan esille niité lisdarvoja

tuovia asioita, jotka liittyvét joustavan ty6voiman hyddyntdmiseen.

Téssd tutkimuksessa on tutkittu asiantuntijoiden kokemuksia joustavaa tydvoimaa, henkilstévuok-
rausta ja henkilSstoon liittyvad ulkoistamista kohtaan osana yritysten henkilostostrategiaa. Meto-
dologia osuuden jilkeen on kiyty ldpi tutkimuksen teoreettinen viitekehys, joka késittdd joustavan
ty6voiman-, tydeldmin muutoksen- ja henkilostostrategian kisitteet. Joustava tydvoima jaettiin
kolmeen tasoon ja niitd tarkasteltiin lyhytaikaisena kiireapuna, pitkdaikaisena strategisena henki-
lostoratkaisuna ja strategisena ratkaisuna ulkoistamalla. Niitd kolmea tasoa havainnollistettiin
SWOT -analyysin avulla. Viitekehyksen kautta on esitetty Yin & Yang -malli, joka havainnollistaa
joustavan tydvoiman ja henkildstostrategian balanssia. Varsinaisena johtop#itoksend on esitetty
konkreettinen toimintamalli, joka mahdollistaa paremman asiakkaan palvelun laadun ja syvemmaén

yhteistyosuhteen kehittymisen.

6.1 Joustava ty6voima tdmén tutkimuksen ilmentdména

Yritysten toimintaympéristd ja siten myos niiden toimintaperiaatteet eldviit jatkuvan muutoksen
aikaa, jonka suuntaa on hyvin vaikea ennustaa. Muutokset vaikuttavat syvillisesti yritysten toimin-
taan ja joustavuudesta onkin tullut niille elinehto. (Strdmmer 1999, 42.) Teknologisten, taloudellis-
ten ja institutionaalisten jirjestelmien muutokset ovat olleet merkittivia ja osoittaneet vanhojen jér-
jestelmien jaykkyyden ja sopimattomuuden uuteen muuttuneeseen ympérist6n. TAmA vaatii entistd
nopeampaa ja tehokkaampaa muuntautumiskykyé niin yksiléiltd kuin instituutioiltakin. (Korhonen
1992, 1.) Tydeldmaissd meneillddn oleva muutos on jérjestelmétason muutos, jossa yksittdiset muu-
tokset tidydentdvit ja vahvistavat toisiaan saaden yhdessd koko jirjestelmén muuttumaan. Jousta-
vuus ja nopeus yrityksen kilpailukykytekijoind merkitsee suurta haastetta johtamiselle, toiminta-

malleille sekd rakenteille. (Strémmer 1999, 42.)
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Nopea teknologian kehittyminen, kiristyvd kotimainen ja kansainvilinen kilpailu seké rakenteelli-
nen tydvoimapula ovat asettaneet yritykset puntaroimaan uusia ratkaisuja. Yritysten kansainvélis-
tyminen merkitsee osaamistason kasvua ja huipputekniikka puolestaan vaatii dlykasté ja joustavaa
toimintaa. Rutiinitehtivit tulevat vihenemain olennaisesti. Uuden tekniikan kehittéminen ja ylla-
pito vaatii osaavaa henkildstod ja siksi jatkuva henkiloston kouluttaminen ja kehittiminen on 4a-
rimmaéisen tirkedd. Tama vaatii my6s joustavaa tyévoimaa vilittédvien yritysten huomion kiinnitts-
mistd entisti enemmin tyontekijéidensd radtaldityyn koulutukseen, jotta vuokratyontekijoiden
osaaminen pysyisi kilpailukykyiseni. Taulukossa 8. on yhteenvetona esitetty tutkimuksessa ilmen-
neiden joustavan tydvoiman kdyton mahdollisuuksia ja etuja. Kuten tulososuudessa kerrottiin, mah-
dollisuuksia edistdd muun muassa hyvi kansantaloudellinen tilanne, Euroopan yhdentyminen seké
paikallisen sopimisen yleistyminen. Joustavan tyévoiman uhkina voidaan puolestaan pité4 asentei-
den hidasta muuttumista, ammattiyhdistysliikkeen jaykkas toimintaa sekd mahdollisesti my6s uusia

ty6ehtosopimuksia.

TAULUKKO 8. Ympériston luomat mahdollisuudet ja uhat joustavan tydvoiman kaytolle

Joustavan tyévoiman mahdollisuudet ja uhat

Mahdollisuudet Uhat
- taloudellinen ja teknologinen ympéristo | - sosiaalinen ja poliittinen ympérist6
- suhdannevaihteluiden tasaaminen - asenteiden hidas muuttuminen
-EU - ay-litke
- tietotekniikkayhteydet - tydehtosopimukset
- lainsaadants

- paikallinen sopiminen

Vilkasta keskustelua on kdyty yritysten toimintaympériston ja lainsdéddénnon vélisistd ristiriidoista.
Ammattiyhdistysliike on voimakkaasti vastustanut vuokratyévoiman kéyttod yrityksissa ja se tulee
vidjadmattid tilanteen eteen, jolloin sen on muutettava strategiaansa ja etsittédvi uusia tydvoiman
kiyton pelisddntojd. Odotettavaa on, ettd lainsdddiantod tullaan uudistamaan, jotta se vastaisi pa-
remmin yh4 nopeammin tapahtuvaa ympéristén muutosta ja kehitystd. My6s paikallisella sopimi-
sella pyritddn lisdimdsn joustavuutta. Tydehtojen joustojen eteen on vield tehtéva paljon, joskin
jotkut tySehtosopimukset antavat jo liikkumavaraa. Tydeldmén ja tydmarkkinoiden jaykkyyksid

purkamalla voidaan edisté4 yritysten ja koko kansantalouden kilpailukykyé.



85

Tutkimuksessa keskityttiin ympériston luomien mahdollisuuksien ja uhkakuvien liséksi henkilosts-
vuokrauksen seké henkilost6on liittyvén ulkoistamisen vahvuuksiin ja heikkouksiin. Seuraavaksi on
havainnollistettu yhteenvetomaisesti kolmen taulukon avulla joustavan tydvoiman eri tasojen tér-

keimmit vahvuudet ja heikkoudet.

Lyhytaikaisissa vuokraty6suhteissa korostui joustavuuden tavoittelu, nopea reagointikyky seki vai-
vattomuus asiakkaalle. Tyontekijoiden vuokraus on yrityksille vaivatonta ja vuokranantajayritys
vastaa kaikista tyontekijdén liittyvistd tyonantajanvelvollisuuksista, hallinnollisista tehtdvistd sekd
hoitaa tarvittaessa myds sijaisjérjestelyt. Vuokranantajayritys vastaa siten muun muassa tydntekijin
koulutuksesta, terveydenhuollosta ja urakehityksestd. Péddosin vuokratyévoiman koettiin myos
edulliseksi tavaksi hankkia tyovoimaa suhteessa siihen, ettd asiakas itse hoitaa aikaa ja rahaa vievin
valintaprosessin. Néin asiakas vélttdd myos tyOnantajan velvollisuudet sekd minimoi henkilGstéva-
lintariskin. Asiakkaalle on tdrked4 saada juuri hinen tarpeeseensa sopivaa osaamista ja juuri oike-
aan aikaan. Vuokraty6voiman myotd my6s tehokkuus kasvaa. Jos toimenkuva halutaan vakinaistaa,
on asiakkaalla aina mahdollisuus rekrytoida tyontekijd omaan yritykseensé. Jotta asiakas saisi mak-
simaalisen hyddyn vuokratydvoimasta, on yhteistySkumppanin oltava ehdottoman luotettava ja pa-

teva.

Tutkimuksessa ilmennyt suurin heikkous oli vuokratyévoimaa kohtaan olevat vanhoilliset asenteet.
Asenteet ovat kuitenkin muuttuneet huomattavasti positiivisemmaksi viime vuosina ja niin niiden
uskotaan edelleen muuttuvan yhd myo6nteisemmiksi. Vuokratydn heikkoudeksi koettiin myds tys-
suhteen lyhytaikaisuus ja lyhytjénteisyys, jolloin avoin ja syvillinen suhde tyontekijan ja asiakkaan
vililld ja3 usein syntyméttd. Tyontekija ei ehdi tutustumaa riittévéan perusteellisesti asiakkaan liike-
toimintaan, eikd siten automaattisesti osaa toimia asiakasyrityksen vision ja tavoitteiden suuntaises-
ti. Vuokratyontekijélld on usein laaja kokemustausta monipuolisista tyStehtédvistd sekd yrityksisti ja
hén vie aina osaamista mukanaan asiakasyrityksesté lahtiessdén. Tyontekijad voi kokea my6s sosiaa-
lista irrallisuutta, jos héntd kohdellaan hyvin eriarvoisesti asiakasyrityksen omaan henkil6kuntaan
ndhden. Yksi suurimmista heikkouksista on kuitenkin vuokratydntekijén sitoutumattomuus lyhytai-
kaisissa tyOsuhteissa, silld sitoutumista ty6yhteison arvoihin ja toimintaperiaatteisiin ei vuokra-
tyontekijoiden keskuudessa ehdi vilttdméttd syntyd. Sosiaalinen irrallisuus ja sitoutumattomuus
voivat vaikuttaa tyGyhteison ilmapiiriin sitd heikentdvésti, jos nditd asioita ei ole oikealla tavalla

kyetty ehkéiseméén.
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Tutkimuksen my&td syntyi sosiaalinen tilaus ”vuokratytvoiman” késitteen muuttamiseksi. Késit-
teen koettiin olevan hyvin vanhoillinen, konservatiivinen ja negatiivisia tunteita herittiva. Toisaalta
se on juurtunut kieleemme, tdsmaéllinen ja jokainen tietdd millaisesta tydvoiman muodosta on kyse
puhuttaessa vuokratydvoimasta. Haastateltavat antoivat muutamia mielenkiintoisia vuokratydvoi-
maa korvaavia termiehdotuksia; ajallistyévoima, projektityGvoima ja moderni tdsméityévoima. Ni-
mé ehdotukset eivit kuitenkaan tdysin vakuuttaneet edes ehdotuksen antajaa. Haastateltavilta ky-
syttiin, mitd mieltd he ovat termistd sopimustyévoima, jota jo erdt yritykset kayttavit, ja se saikin
eniten kannatusta. Sopimustyévoiman heikkoutena on kuitenkin se, ettd se ei aivan heti avaudu
kuuntelijalle. Termi joudutaan ensin méfrittelemién, jonka jdlkeen asiasta voidaan keskustella. So-
pimustyovoima késitteend hyvin kuvastaa tyon sopimuksellista puolta, eiki siind ole mukana nega-
tiivista latausta. Sopimusty§voima on itse asiassa varsin neutraali késite. Osa haastateltavista kaytti
termid varsin luonnollisesti ja automaattisesti sen jdlkeen, kun haastattelija oli kiyttdnyt sopimus-
tyovoiman késitettd osittain vuokratydvoiman sijaan. Uuden termin juurruttaminen kieleemme ei
ole helppoa, mutta pikkuhiljaa sen saadessa enemmén jalansijaa voisi siitd tulla korvaava kisite

vuokratydvoimalle. Tésté eteenpéin vuokratyévoiman sijaan kéytetddn kasitettd sopimustyévoima.

TAULUKKO 9. Joustavan tydvoiman vahvuudet ja heikkoudet lyhytaikaisena suhteena

Joustava tydvoima lyhytaikaisena kiireapuna
Vahvuudet Heikkoudet
- joustavuus - hitaasti muuttuvat asenteet
- vaivattomuus - jaykkd ”vuokratydvoiman” kisite
- nopea reagointi - tyosuhteen lyhytaikaisuus ja
- juuri oikeaan tarpeeseen Iyhytjinteisyys
- edullisuus - tyontekijé ei tunne asiakasyritystd
- riskin minimointi - tybntekijé vie osaamisensa mukanaan
- tehokkuus - sosiaalinen irrallisuus
- monipuoliset osaajat - sitoutumattomuus
- kéyttd rekrytointikanavana - vaikutukset ilmapiiriin
- luotettava yhteistySkumppani

Joustavan tyévoiman osalta vahvuudet ja heikkoudet erosivat sen suhteen, onko kyseessé lyhyt- vai
pitkdaikainen sopimustyosuhde. Suurin osa haastatelluista niki sopimustyévoiman kéytén olevan

mielekkiinti silloin, kun tyontekiji tydskentelee asiakasyrityksessd suhteellisen pitkain.
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Pitempiaikainen sopimusty6suhde koettiin erinomaiseksi rekrytointiviyldksi silloin, kun ammatti-
taitoisia tyontekijoitd ei kerta kaikkiaan ole muuten saatavilla. Pitk#aikaisten tyGsuhteiden myo6ti
tyontekijd sitoutuvat vahvemmin tyotehtdvadnsd, asiakasyrityksen organisaatioon, sen visioon ja
sielld toimiviin muihin tydntekijéihin. Lyhytaikaisten sopimustyésuhteiden heikkoutena koettu
tyontekijdn kokema irrallisuuden tunne véhenee tai jopa poistuu kokonaan. Myos jatkuvan pereh-
dyttdmisen tarve oleellisesti vdhenee tydsuhteen pidentyessd. Pitkdaikaisen sopimustydsuhteen
heikkoutena puolestaan korostui tyontekijan osaamisen menetys hénen ldhtiessdén asiakasyrityk-

sesti.

Pitkdaikaisten sopimustydsuhteiden kéytté on perusteltua etenkin silloin, kun asiakas on epidvarma
tarvitaanko johonkin toimenkuvaan lyhytaikaista apua vai halutaanko tehtévéd vakinaistaa. Pitk&ai-
kaiset sopimussuhteet kannattavat myos silloin, jos yrityksessd on voimassa rekrytointikielto tai
asiakas ei jostain muusta syystd halua lisédtd vakituisen henkiloston lukumiiras. Pitkdaikaisten so-
pimustydsuhteiden uskottiin merkittévésti lisdéntyvin tulevaisuudessa, mikéd asettaa vaatimuksia
asiakasyrityksen ja henkil6styrityksen suhteen kehittdmiselle. Asiakkaiden oppiessa luottamaan
henkilostéalan vuokrausyrityksiin, heididn vaatimuksensa kasvavat. Vaativampien toimeksiantojen
my6td henkilostoyritysten tulee kyetd paremmin vastaamaan asiakkaiden luomiin uusiin haasteisiin

ja niiden tulee kehitti4 asiakkaalle todellista lisdarvoa tuovia palveluja.

TAULUKKO 10. Joustavan ty6voiman vahvuudet ja heikkoudet pitk#daikaisena henkilostoratkaisu-

na

Joustava tydvoima pitkiaikaisena henkildstératkaisuna

Vahvuudet Heikkoudet

- joustavuuden lisddntyminen - tyontekijdn osaamisen menetys hinen
- yhteistyosuhteen kehittyminen Iahtiessddn
- asiakkaan tuntemuksen ja palvelun
laadun paraneminen
- ammattitaitoiset tyontekijat
- jatkuvan perehdyttémisen tarve
vihenee

- tyontekijén irrallisuus vihenee

- tyontekijin sitoutuminen lisdintyy
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Viimeinen joustavan ty$voiman taso kisittelee henkiloston ulkoistamiseen liittyvid vahvuuksia seké
heikkouksia. Ulkoistaminen koettiin voimakkaimpana tulevaisuuden trendind. Tukitoimintojaan
ulkoistamalla yritykset pyrkivit tehostamaan omaa toimintaansa vapauttamalla resurssejaan ydin-
osaamisensa kehittimiseen. Ulkoistaminen koettiin monelta kannalta kannattavaksi ja sen vahvuuk-

siksi koettiin muun muassa joustavuuden lisdéntyminen, vaivattomuus seka kustannustehokkuus.

Ulkoa ostettujen palveluiden eduiksi on huomattu asiakasyrityksen toiminnan haavoittuvuuden va-
heneminen, koska sijais- ja tilapdistyovoimajérjestelyt jadvat palveluntarjoajan huoleksi. Myos
osaamisen taso ndilld alueilla voidaan taata paremmin, kun palvelua tarjoava yritys huolehtii tyon-
tekijoiden osaamisen kehittdmisestd. Palvelua ostavalle yritykselle olisi eduksi pitéd huolta alihank-
kijoidensa osaamisesta ja ndin varmistaa sen kehittyminen samassa tahdissa kuin oman yrityksen
tarpeet muuttuvat. Onnistuneen ulkoistamisen edellytys on yhteistybkumppanin luotettavuus, ko-
kemus sekd yhteistyokyky. Ulkoistamisratkaisuja tarjoavan yrityksen on tunnettava syvéllisesti asi-
akkaan tarpeet seké tavoitteet ja yhteistyotd on kehitettéivd kokonaisuutena. Varmistaakseen sen,
ettd yhteisty6 toimii mahdollisimman hyvin ja asiakkaalle edullisesti, voi asiakas hankkia pienen
omistusosuuden henkilostopalveluja tarjoavasta yrityksestd. Yhteistydsuhteen luonteesta johtuen
henkil6stoyritysten jatkuva kilpailuttaminen on vaikeaa ja asiakas on suhteellisen riippuvainen toi-
mittajasta. Jos asiakas ei voi tdysin luottaa siihen, ettd henkildstopalveluja tarjoava yritys kykenee
palvelemaan asiakasta laadukkaasti kaikissa tilanteissa, voi se halutessaan pitdé toista palveluyri-

tystd varaldhteend.

TAULUKKO 11. Joustavan tyévoiman vahvuudet ja heikkoudet strategisena ratkaisuna ulkoista-

malla

Joustava tybveima strategisena ratkaisuna ulkoistamalla

Vahvuudet Heikkoudet

- vaivattomuus - ”shoppailu” vaikeaa

- omaan ydinosaamiseen keskittyminen | - liika riippuvuus toimittajasta

- pitk#aikainen partneruus-suhde - langat ei en#fi omissa késissé

- asiakkaan tarpeiden hyvé tuntemus - ristiriitoja ”vanhojen tyontekijoiden”
- kustannussagstot siirtyessd alihankkijan palvelukseen
- joustavuus - tehokkuutta kuvaavien mittareiden

- ra4tiloidyt ulkoistamisratkaisut puuttuminen

- omistusosuus toimittajasta
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Joustavan tyévoiman kaytto aiheuttaa yrityksessd muutoksen samoin kuin esimerkiksi aikoinaan
tietotekniikan kayttoonotto. Muutos tuo esille monia kdytint66n liittyvid asioita, sekid piilossa ol-
leita ongelmia ettd myds vahvuuksia. Sopimustydvoima asettaa erityisid vaatimuksia asiakasorgani-

saation ja henkilostdyrityksen yhteisty6vaatimuksille.

6.2 Joustavan tydvoiman toimintamalli

Tamén péivin kasvavien yritysten kriittisimpid kilpailutekij6itd ovat henkil6st6 ja sen osaaminen.
Thmisisti osaaminen siirtyy yrityksen jérjestelmiin, toimintamalleihin ja jopa strategioihin saakka.
Organisaatio voidaan n#hdé nelitasoisena kokonaisuutena. Ylimp#nd on verkostotaso, joka késittad
eri yritykset. Seuraavana on organisaatio- eli yritystaso, jonka alapuolella on ryhmien ja tiimien
taso. Alimmalla tasolla on vield yksilotaso. Joka ainoan ihmisen osaamisen mé#iri ja laatu on mer-
kittdavad, koska yksilon osaaminen siirtyy ryhmé- ja tiimitasolle. Sieltd se edelleen siirtyy organi-
saation systeemiksi, toimintamalleiksi tai jérjestelmiksi. Osaamisen ohella merkityksellistd on yk-
silon sitoutuminen tyStehtidvidn ja koko tyOyhteis6on. Ei riitd, ettd yksilolld on osaamista, vaan
keskeistd on kuinka sitoutuneesti hén haluaa kartuttaa omaa osaamistaan ja viedd siti eteenpiin
organisaatiossa. Erityisesti titd tulee henkilostovuokrausyritysten miettid, silld ei ole itsestdén sel-
vad, ettd kaikki sopimustyontekijét ovat tdydellisen sitoutuneita antamaan parastaan hyvin lyhytai-
kaisissa sopimustydsuhteissa. Vaatii suurta kyvykkyyttd luoda joustavaa tydvoimaa viélittéville yri-
tyksille sellainen henkil§stostrategia ja -politiikka, jossa myds lyhytaikaiset tydsuhteet kannustaisi-

vat ja motivoisivat tyontekijad pidemmallé tdhtdimelld.

Joustavia henkildstoratkaisuja tarjoava yritys ja asiakasyritys voisivat ldhted rakentamaan yhteis-
ty6suhdettaan perustuen aivan erilaiselle toimintatavalle kuin tin3 paivind. Molemmille osapuolille,
seki asiakasyritykselle ettd henkilostoyritykselle, on eduksi pitkdaikainen yhteistyésuhde, silld mo-
lempien osapuolien sitoutuessa toisiinsa, on kumppanuutta helpompi kehittdd samalla kuin asia-
kastyytyviisyys paranee. Todellista kamppanuussuhdetta ei voida kuitenkaan aikaansaada, jos toi-
mintatapaa ei muuteta. Tutkimuksessa ilmenneiden epakohtien vahentdmiseksi ja vélttamiseksi voi-

daan esittdd uusi joustavan henkil§ston toimintasuunnitelma.

HenkilGstoratkaisuja tarjoava yritys voisi nimetd asiakasvastaavan henkildst6konsultin, joka vastaisi
kyseisen asiakkaan henkil6stopalveluista. Hén olisi tiiviissd yhteistyosséd asiakasyritykseen ainakin
kuukausitasolla ja osallistuisi henkilostéasioiden kannalta keskeisempiin neuvotteluihin. Neuvotte-

lut olisivat jatkuvaa yhdesséd suunnittelua, kehittdmisté ja konsultointia.
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Face to face —tyyppinen kontakti ja 1dheisyys ovat molemmille osapuolille erittdin tidrke#s ja tiiviin
yhteydenpidon avulla voidaan parantaa kommunikointia ja informaation kulkua sekd ehkéistd mah-
dollisia vadrinkisityksid. Henkilostékonsultin tehtdvind ei siis olisi endd pelkéstddn henkiloston
hankinta, vaan yhteisty6td voitaisiin kehittdd pidemmaélle. Nykyéén tdllaista toimintaperiaatetta ei
ole, vaan henkildstokonsultit fyysisesti tydskentelevit tiiviisti omassa toimipisteesséddn ja palvelevat
kymmenid eri asiakkaitaan sieltd kasin. Joillakin yrityksilld ja henkilstokonsulteilla on tapana kéy-
d4d asiakkaan luona tutustumassa yritykseen saadessaan uuden toimeksiannon. Usein tutustumis-
kdynti on kuitenkin kertaluonteista. Jotta henkildstokonsultti tuntisi asiakkaan todelliset henkilos-
totarpeet, tulee hénen osallistua 1dhemmin myds asiakkaan toimintaan. Henkil6st6konsultin on tér-
kedid tuntea asiakasyrityksessd toimivat ihmiset, yrityskulttuuri, yhteisén arvot ja ilmapiiri, liiketoi-
minnan periaatteet, visio, strategiat sekd tulevaisuuden tavoitteet. Konsultin on ymmérrettiva edelld
mainittujen tekijéiden merkitys kyetdkseen paremmin vastaamaan asiakasyrityksen toiveisiin ja
kyetdkseen kehittdméin tyoyhteisod valitsemalla ja kouluttamalla tydntekijoitd, jotka osaamisellaan
vahvistavat koko yrityksen osaamista. Henkilostokonsultin tulisi osata myos ennakoida asiakkaan
muuttuvia tarpeita seki tyontekijoiden koulutustarpeita. Jos asiakas on ulkoistanut jonkin toiminnon
esimerkiksi aulapalvelut tai puhelinkeskuksen, tulee henkildstoyrityksen keskittyd henkiloston jat-
kuvan kehittimisen lisdksi my6s toiminnon kehittimiseen ja jarkeistdmiseen, jotta tehtivien hoito

sujuisi tehokkaasti ja vaivattomasti.

Varmaa on, ettd myos tulevaisuudessa tulee sdilyméin tarve vastata asiakkaan nopeisiin ja lyhytai-
kaisiin henkil6stotarpeisiin. Asiakas voi tilanteen mukaan p#ittdd millaista palvelua se tarvitsee
juuri tietylld hetkelld; lyhytaikaista sopimustydvoimaa, pidempiaikaisia strategisia henkilostoratkai-
suja vai strategisia ulkoistamispalveluja. Henkil6stdkonsultilla voisi olla hoidettavanaan esimerkiksi
yhdesti viiteen suuren asiakkaan henkilostGasiat riippuen tietenkin asiakkaan toiminnon luonteesta
ja henkilostomédrin tarpeista. Henkilostokonsulttien toimenkuvaa voitaisiin erilaistaa ja kehittda
siten, ettd osa konsulteista hoitaisi entiseen tapaan useiden asiakkaiden tilapiisid henkilost6tarpeita,
osa taas olisi erikoistunut muutamien asiakasyritysten lisdarvoja tuottaviin palveluihin tarjoamalla
pidempiaikaista kumppanuussuhdetta sek#d henkilgstoratkaisuja. Loput konsulteista voisivat olla
niin sanottuja ulkoistamisvastaavia eli he olisivat vastuussa asiakkaan strategisesta henkil6ston ul-
koistamisratkaisusta. Namé henkilostépalvelut ovat my6s toisiaan tukevia ja asiakas voi turvautua
tilanteensa ja tarpeidensa mukaan eniten lisdarvoa tuovaan ratkaisuun tai niiden yhdistelmaén. Hen-
kilostoyrityksen toiminnan tulee olla asiakasldhtoistd ja toiminnan kehittémisen tulee ldhted asiak-

kaan tarpeiden tyydyttdmisesta.
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Alan edelldkidvijoiden on tirkedsd kehittdd uusia ja luovia henkilostoratkaisuja, jotka pikkuhiljaa

muuttavat yleisid asenteita ja uskomuksia joustavaa ty6voimaa kohtaan.

Kiytinnossd henkil6storatkaisuja tarjoava yritys on sopimustyontekijoidensd tyonantaja, vaikka
tyontekijit tydskentelevitkin paivittdin asiakasyrityksessd. Joissakin tapauksissa on ilmennyt risti-
riitoja ja eriarvoisuutta sen suhteen, ketki ovat asiakasyrityksen omaa henkilokuntaa ja ketkd ulko-
puolista tyévoimaa. Yrityksen ulkoistaessaan jonkin toiminnon ja halutessaan siirtdd tyontekijansa
kokonaan alihankkijan alaisuuteen ovat yritykset kohdanneet vastustusta yrityksen vanhojen”
tyontekijoiden keskuudessa. Jos tdhdn ratkaisuun paddytéddn, yksi ratkaisu on henkildston véhittéi-
nen siirtiminen uuden tyOnantajan palvelukseen siten, ettid vanhat tyontekijdt pysyvét niin halutes-
saan entisen ty6nantajan palkkalistoilla ja uudet tyontekijét siirtyisivédt automaattisesti henkil6sto-
asioista vastaavan yrityksen tyontekijoiksi. Téten voitaisiin lieventdd muutokseen liittyvéi vasta-
rintaa ja antaa vanhoille tyontekijéille valinnan vapaus siitd, kumman tyonantajan palvelukseen he
haluavat ensisijaisesti kuulua. Néin henkilgsto voitaisiin vdhitellen siirtds kokonaan henkil6stSyri-
tyksen palvelukseen. Té#llaisessa tilanteessa henkilostoyrityksen tulee kiinnittdd huomiota entisté
enemmin tyOsuhde-etuihin ja yhdenvertaistaa niitd asiakasyritysten etujen kanssa, jotta sopimus-
tyontekijd saisi samat henkilostéedut kuin muuallakin tydskennellessdén. Pitk#aikaisten sopimus-
tyontekijoiden henkildstetuuksia voitaisiin kehittdd my6s yhdesséd asiakasyrityksen kanssa. Hen-
kilostoetuja voitaisiin lisétd tyosuhteen keston myotd, miké edistdisi tyontekijan sitoutumista tyon-
antajayritykseen. Usein on my6s kannattavaa, ettd pitkdaikaiset sopimustyontekijét ovat toistaiseksi
voimassa olevassa tydsuhteessa henkil6stoyritykseen, miké lisdd varmuutta ja turvallisuuden tun-

netta tyontekijan kannalta.

Esitetty toimintamalli voisi olla tarkoituksenmukainen ratkaisu suurille yrityksille, jotka haluavat
keskittyd ydinosaamiseensa ja jattd4 eri tukitoimintojen miehityksen tai jonkin toiminnon ulkoista-
misen siihen erikoistuneen yrityksen hoidettavaksi. Perusteltu vaihtoehto se voisi olla my6s pienelle
tai keskisuurelle yritykselle, jolla ei ole omaa henkilGstdosastoa tai edes henkildstdasioista vastaa-
vaa ihmistd. T#llaisia ovat usein esimerkiksi uusmedia-alan yritykset, joilla ei ole osaamista henki-
lostoasioiden hoidosta, vaan ne ovat keskittyneet tdysin oman ydinbisneksensé kehittdmiseen. Hy-
vin usein tillaisissa pienissd yrityksissd toimitusjohtaja vastaa liiketoiminnan lisdksi my6s muun
muassa henkilostoasioista. Yritykselle, jolla ei ole henkilostdasioiden osaamista, olisi edullista pal-
kata osa-aikainen henkilGstokonsultti, jonka kanssa yhdessd kehitettdisiin henkil6stohallintoa ja —

strategiaa. Konsultti lopulta vastaisi siten kaikista henkilostohallintoon liittyvisté asioista.
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Konsultin eteen voi tulla tilanne, jolloin asiakasyritys haluaa palkata konsultin kokonaan osaksi
omaa henkil6kuntaansa. Asiakasyritys saa kuitenkin huomattavaa lisdarvoa, kun konsultilla on
mahdollisuus kéyttdd henkilostopalveluyrityksen valtavaa hakijamé#drds, tietokantoja ja sitd tieti-
mystd, jota henkilostoyritykselld on. Asiakkaan ei siis kannata palkata konsulttia itselleen, vaan
hyodyntédd niitd taustavoimia ja kokemuksia, joita henkildst6konsultilta 16ytyy. My6s toinen seikka
on huomioitava tétd toimintamallia tarkastellessa. Jos henkilostokonsultti hoitaa esimerkiksi kolmen
kanta-asiakkaansa henkildstoasioita, voi asiakkaat peldtd jonkin keskeisen tiedon siirtymisen kilpai-
lijoiden tietoon tai he voivat peldtd joutuvansa kilpailemaan parhaista ty6ntekij6isti kilpailijoidensa
kanssa. Tama4 voitaisiin ehkiistd siten, ettd henkildstokonsultilla ei saisi olla samalla alalla olevia
yrityksid asiakkaanaan, vaan hénelld voisi olla esimerkiksi yksi lddkealan yritys, yksi korkean tek-
nologian yritys seké yksi teollisuusyritys. Kriteerind siis olisi, ettd konsultti ei voisi hoitaa keske-
nédn kilpailevien yritysten henkilostdasioita. Henkilostokonsultilla on suuri eettinen vastuu ja vai-
tiolovelvollisuus. Konsultin on ehdottomasti huomioitava edelld mainitut tekijat ja edistettidvi luot-
tamuksen syntyd asiakasyritysten kanssa. Etuna téllaisesta toimintatavasta voisi olla se, ettd eri
alalla toimivien yritysten henkil6stbasioiden hoidosta voitaisiin saada kokemuksen myétd ideoita,

joita voidaan siirtds my®6s eri alalla toimivien yritysten hyddynnettéviksi.

Tutkimuksessa ilmeni tarve henkilostopalveluja tarjoavan yrityksen toiminnan kehittdmiseksi pa-
remmin vastaamaan asiakkaiden tarpeita. Esitetty joustavan tydvoiman toimintamalli voisi olla seu-
raava kehitysaskel kohti parempaa avainasiakkaiden ja heiddn henkilostétarpeidensa tuntemusta ja

siten kohti laadukkaampaa asiakkaan palvelua.

6.3 Tutkimuksen, sen viitekehyksen ja toimintamallin kritisointi

Tésséd tutkimuksessa tarkasteltiin henkiléstéasiantuntijoiden kokemuksia ja nikemyksid joustavan
tyovoiman kiytostd nyt ja tulevaisuudessa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on mietittédvé aineiston
riittdvyyttd erilaisesti kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Tutkimuksen kohderyhma on lukuma-
riisesti suppeahko, joskin riittivd pro gradu —tason tutkimukseen. Aineiston keruun voi lopettaa,
kun uudet tapaukset eivit endd tuo esiin uusia piirteitd. T4ll6in tutkijalla on oltava tuntuma aineis-
toon jo sen keruuvaiheessa. Haastatteluaineistot olivat hyvin pitkilti toisiaan tukevia ja useamman
haastattelun suorittaminen tuskin olisi tuonut merkittéivés lisdarvoa tutkimuksen tuloksiin. Haastat-
telut pyrittiin alun alkaen toteuttamaan siten, ettéi niilld saatiin mahdollisimman syviéllisté tietoa

kohderyhméin asenteista ja kokemuksista.
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Kuten jo aiemmin tutkimuksen metodologiaosuudessa on todettu, tulee tuloksia analysoitaessa
huomioida, tutkimuksen kvalitatiivisesta luonteesta johtuen, tutkijan merkitys. Tutkittavilla ja tut-
kijalla on molemmilla oma historiansa ja sen my6td oma todellisuutensa. Tutkija on pyrkinyt vuo-
rovaikutuksen avulla meneméén tutkittavien maailmaan, tulkinnan ja ymmaérryksen lisddmiseksi.
Tutkija joutuu aina hyvin subjektiivisista ldht6kohdista tulkitsemaan haastateltavien sanomaa. Joh-

topadtokset on kuitenkin pyritty tekeméin tdmé seikka koko ajan huomioiden.

Tarkasteltaessa tutkimuksen viitekehysté kriittisesti, tulee huomioida viitekehykseen valittujen teo-
rioiden suhde kdytdnt6on. Atkinsonin (1987) joustavan yrityksen mallia on kritisoitu, koska todis-
taminen mallin toteutuksesta tietoisena strategiana on véhéistd. Atkinsonin malli voi kuulostaa aluk-
si suhteellisen kovalta mallilta, joskin huomionarvoista on, ettd se on kehitetty jo vuonna 1987, jol-
loin yritysten toimintamallit, periaatteet sekd arvomaailma olivat varsin erilaisia kuin tdni paivani.
Atkinsonin malli on periaatteiltaan edelleen hyvin kéytt6kelpoinen, mutta se tulisi sopeuttaa nyky-
pdivian arvomaailmaan. Jokaisen organisaatiossa tydskentelevdn motivaatio, osaaminen ja sitoutu-
minen ovat yritykselle ratkaisevan tarkeitd asioita ja yrityksen menestyksen elinehto. Erityisen tér-
kedd yritysten on myds pohtia, miten voimakkaasti eri joustostrategiat liittyvét strategisiin tavoittei-

siin vai onko niiden toiminta edelleenkin sopeutumista ympériston paineisiin.

Tutkimuksessa esitetty4 joustavan tyévoiman toimintamallia voidaan koko tutkimuksen ja teoreetti-
sen sen viitekehyksen tavoin tarkastella kriittisesti. Toimintamallin yleisyys on perusteltavissa tut-
kimuksen yleisyyden kautta. T&ll4 tarkoitetaan sité, ettd toimintamallia ei voida pitdd kaikenkatta-
vana toimintasuunnitelmana, minki luomiseen télld tutkimuksella ei alun perin pyrittykaén. Tutki-
muksen tarkoituksena ei ole tehd4 laajoja yleistyksid, vaan tutkia rajatun kohderyhmén kokemuksia.
Tutkimuksen siirrettivyys toiseen kontekstiin riippuu tutkitun ympéristén ja sovellusympériston
samankaltaisuudesta. Tutkija ei itse voi tehdd johtop#dtoksien siirrettdvyydestd, koska hén tuntee
vain tutkimusympériston. Siksi osa sovellusarvon vastuusta siirtyy tutkimustulosten hyddyntéjille,
minké vuoksi tutkija on pyrkinyt esittimééin aineiston sekd tutkimuksen kulun riittdvén selkedsti ja
tarkasti. Tutkimusraportissa on pyritty kertomaan yksityiskohtaisesti kaikki, minké oletetaan hel-

pottavan tutkimuksen arvioimista.
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6.4 Ajatuksia joustavasta tydvoimasta, henkildstostrategiasta ja tyéeldamén muutoksesta

Yritysten toimintaympérist6t ovat kéyneet yhi ailahtelevimmiksi ja vaikeammin ennustettaviksi
koko 1990-luvun ajan ja samansuuntainen kehitys todenndkoisesti tulee jatkumaan myoés uudella
vuosituhannella. Yritysten ei tulisi pelkéstdsin sopeutua hektiseen ymparistéon, vaan ennakoida
muutoksia ja vastata yllatyksellisiin muutoksiin haasteita johtamalla. Néihin haasteisiin yritykset
pyrkivit etsiméin ratkaisuja muun muassa keskittymailld ydinosaamiseensa joustavan yritysmallin
avulla. Joustavan ty6voiman avulla yritykset pystyvit paremmin keskittdméédn resurssinsa sinne,
missé niitd voidaan tehokkaimmin k#yttdd hyddyksi. Siten yrityksen on mahdollista tehostaa tyon

tuottavuutta sekd parantaa kilpailukyky&éan.

Tami tutkimus on vahvistanut késitysti siité, ettid joustavien tyosuhteiden ja ulkoistamisen uskotaan
lisdsintyvin tulevaisuudessa merkittdvisti. Vaikka edelleen sopimustyévoiman k#ytén syissd ko-
rostuvat asiakkaiden dkilliset ja tilapéiset tarpeet, muuttuu sopimustydvoiman kayttd tulevaisuudes-
sa todennédkoisesti entistd suunnitelmalliseksi ja pidempiaikaiseksi. Yritykset ovat alkaneet varovai-
semmin sitoa yrityksiin pysyvid henkilGst6d johtuen juuri joustavuuden tavoittelusta. Vakituisiin
tyosuhteisiin palkataan yhd useammin vain sellaisia tyontekijoitd, jotka ovat ydintehtivien takia
yrityksille vilttdmétontd. Yritysten ja tySyhteiséjen rajat hidméartyvit ja ulkopuolisten resurssien
kaytto yrityksissd yleistyy kovalla vauhdilla. Sellaisillakin aloilla, joissa on aikaisemmin vahvasti
toteutettu pitkdaikaisia ja vakaita tyosuhteita, tulee lyhytaikaiset tyosuhteet yleistyméén. Henkilos-
t6n ulkoistaminen lisdéintyy todennikdisesti vield merkittdvimmin kuin sopimustyd, silld asenteet

ulkoistamista kohtaan ovat suotuisammat.

Samassa yrityksessd voidaan kayttdd sekd pitkid tyosuhteita ettd masrallistd joustavuutta mahdol-
listavia jérjestelmid. Se, missa suhteessa yritys niitd kayttds, riippuu toimintaympériston asettamista
vaatimuksista sekd yritysjohdon valitsemasta henkildstostrategiasta. Satunnaisia tai toiminnan te-
hostamistarpeita varten yritykset voivat kayttds joustavaa tydvoimaa. Kuvio 11. havainnollistaa

kantahenkildst6d ymparoivéid joustavaa tydvoimaa.

Kantahenkil6sto

KUVIO 11. Kantahenkil6stéd ymp#rdi amebamainen joustava tyovoima
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Toimintaympériston ja kilpailuvaatimusten muutos merkitsee olennaisia muutoksia myds yritysten
henkilstostrategioihin. Nykyaikaisessa osaamisyhteiskunnassa vaaditaan seki uudenlaisia organi-
saation toimintatapoja ettd uutta otetta henkildstojohtamiseen. Thmiset toimivat joustavissa organi-
saatioverkostoissa, mik edellyttds esimiehiltd joustavampia johtamismalleja. Johtajan tai esimiehen
tehtdvind on valvonnan sijaan osattava muodostaa joustavia tyoryhmia kulloisenkin tarpeen mu-
kaan. Henkildstoasiantuntijoiden tulee kyetd hallitsemaan tulevaisuuden muutostilanteita ja osattava
vastata muun muassa henkilostokysymyksiin kuten mistd, milloin ja miten hankitaan puuttuvaa

osaamista tai miten sopeutetaan henkil6stostrategia yrityksen ympéristén muutoksiin.

Selkeit toimenkuvat ja hyvin hoidettu henkildstostrategia helpottavat sopimustydntekijén tychon
perehtymistd ja oppimista. Henkil6stostrategialla voidaan vaikuttaa siihen, miten tilapéisen ty6voi-
man kdyttdmisests asiakasyrityksissé tiedotetaan, miten hénet perehdytetiizin tyotehtdvéinsa ja mi-
ten sopimustyéntekijd hyviksytiddn osaksi henkilokuntaa. Asiakasyrityksen johdolta ja henkilokun-
nalta edellytetdsn ennakkoluulotonta suhtautumista ja yrityksen ulkopuolisen tyontekijan ammatti-
taidon arvostamista. Tulevaisuudessa ydinorganisaatioiden jisenten on hyviksyttdvd sopimustyo-
voima ja tyoskenneltivi joustavasti ja tehokkuutta edistden heiddn kanssaan. Tulosta tehddzn li-
sdfntyvdssd madrin ihmisten osaamisella, miké tarkoittaa sité, etti henkilostod tiytyy kehittdd jat-
kuvasti ja henkiloston hyvinvoinnista tulee huolehtia. Henkiloston ja henkildstéasioiden hoitamisen
merkitys yrityksen menestymisessi tulee entistd tarkeimmaksi. Tdmé luo uusia haasteita 1dhivuosi-
en henkildstdjohtamiselle, jonka on osaltaan tuettava joustavuuden tavoitetta. Henkilostojohtami-

sessa etiikan ja arvojen merkitys tulee korostumaan.

Yrityksen on tunnettava henkil6sténsd, henkildstorakenteensa, heidén toiveensa ja tarpeensa sekd
omat tarpeensa nyt ja tulevaisuudessa. Henkil6stdidean avulla yritys voi ylldpitdd tai kehittdd hen-
kilostorakennettaan liiketoiminnallisen tilanteen edellyttimalld tavalla. Johdon tulee maérittdd min-
kalaista henkilosto4 yritys tarvitsee, minkélaista koulutusta he kulloinkin tarvitsevat sekd millainen
yrityskulttuuri tukee yritys- ja henkildstdstrategiaa. Médriteltivd on myds, miten henkildston méas-
144 voidaan lisétd tai vdhentid tarvittaessa ja minkélaisella johtamisfilosofialla voidaan p#éstd me-
nestyksekkdisiin tuloksiin. Kuvio 12. havainnollistaa joustavan henkildston ja henkilostostrategian
vilistd yhteensopivuuden tarvetta. Niiden kahden keskeisen osa-alueen on tuettava toisiaan ja olta-
va tasapainossa keskené#n. Kuvion taustalla on tySeldméin muutos, miké vaikuttaa sekd henkilosto-
strategian ettd joustavan tydvoiman muotoutumiseen ja kehittymiseen. Henkilostrategian ja -

johtamisen kannalta joustava ty6voima luo suuria haasteita.
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Henkildstostratesf -

‘ tava tyévoima

KUVIO 12. Joustavan tydvoiman ja henkildstostrategian Yin & Yang

2000-luvulla tydeldmédan kohdistuvat muutospaineet jatkuvat ja todennikoisesti voimistuvat. Jous-
tavuus siilyy keskeisend vaatimuksena tyomarkkinoiden kehittdmiselle. Joustava tydvoiman kaytts
tarjoaa erdin ratkaisun yksilollisyyttd ja monipuolisuutta hakevalle tydntekijélle ja tydnantajalle.
Useimmat tekevét lukuisia eri t6itd eri tyonantajille tyShistoriansa aikana. Ty6ntekijéiden kannalta
tdamd merkitsee useita jaksottaisia ty6suhteita, joiden kautta he voivat tutustua hyvin erilaisiin yri-
tyksiin ja tyStehtiviin. TyOnantajan kannalta tdmé merkitsee monipuolisten osaajien ja rikkaan ko-
kemuskentin omaavien tyontekijoiden saatavuutta. Henkilostyritykselld on ndin ollen kaksi tirke-
44 tavoitetta: vastata sopimustyOntekijin odotuksiin ja tarpeisiin sekd pyrkid samalla tdyttamain

asiakasyritysten odotukset seké lisdksi sovittaa yhteen molempien osapuolten intressit.

6.5 Jatkotutkimuksen atheita

Téam4 tutkimus on selventédnyt joustavaan tydvoimaan liittyva4 problematiikkaa ja esittdnyt toimin-
tamalliehdotuksen kumppanuusosapuolien yhteistydsuhteen kehittdmiselle. Moniulotteinen aihealue
antaa kuitenkin edelleen lisdd mahdollisuuksia ja aiheita jatkotutkimukselle. Potentiaalisia aihealu-
eita voisivat esimerkiksi olla joustavan tytvoiman tutkiminen eri sidosryhmien nékokulmasta késin.
Mielenkiintoista olisi myds tutkia ja kehittdd joustavan tyévoiman ja ulkoistamisen vahvuuksia ja
heikkouksia, mahdollisuuksia seki uhkia kuvaava mittari, jolla saataisiin selville niiden strateginen
hyoty. Térkeda olisi kehittd mittari, joka mittaisi joustavan tyévoiman ja ulkoistamisen tehokkuutta
ja muita hy6tyjd, kuten vaivattomuutta ja ajan saéstod. Mittari toimisi investointipdtoksid tehdessd
pditoksenteon tukena. Lisdksi jatkotutkimuksen aiheena voisi olla joustavan tydvoiman toiminta-

mallin toteutuksen seuraaminen kaytdnnon kokemuksen kautta ja sen edelleen kehittiminen.
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6.6 Loppusanat

Tama tutkimus on lisénnyt tutkijan tietoutta ja ymmarrysté niin tutkimuskohteista kuin tutkimuska-
sitteistdkin. Kaikille henkil6stoalan ammattilaisille eli Johanna Saariselle, Eeva-Liisa Inkeroiselle,
Christel Berghillille, Anne Haggrénille, Juha Pentille seké Fredrik Karlssonille haluan valittd4 14m-
pimén kiitoksen. Jokaisen heidén panostuksensa oli tutkimukselle erittdin merkittdvad ja opettavaa,
ehdottomasti tutkimuksen parasta antia. Kiitokset haluan esittdd myds valtiotieteen tohtori, tutkija
Esa Pohjanheimolle seké professori Riitta Strommerille, jotka jaksoivat antaa erinomaisia kehitys-

ehdotuksia pitkin tutkimusta.
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LIITE 1. Teemahaastattelurunko

- Millaisia ajatuksia heréttia kasite vuokratyévoima

- Ovatko asenteet sopimustyévoimaa (=vuokratydvoima) kohtaan muuttuneet
- Mitka tekijat ovat tarkeitd halutessanne kayttoon sopimustyovoimaa

- Minkilaisiin tehtaviin ja mille aloille sopimustyévoima sopii parhaiten

1. Sopimustydvoima (=vuokratyévoima) huippujen tasaajana (satunnainen kiireapu, kausi-
vaihtelujen tasaaminen yms.)

- Oletteko kayttanyt, miten paljon, millaisissa tilanteissa /tyotehtavissd?
- Millaisia kokemuksia ja miksi
- SWOT - (painottaen tulevaisuutta, lahivuosia, ei vain tatd paivad)

- vahvuudet ja heikkoudet

- mahdollisuudet ja uhat

2. Sopimustydvoima osana henkilostod (pitkat madraaikaisuudet/sijaisuudet ja projektit)

- Oletteko kayttinyt
- Millaisia kokemuksia ja miksi
- SWOT
- vahvuudet ja heikkoudet
- mahdollisuudet ja uhat
- Lisdpalvelut
- Voidaanko yritysten kilpailukykya parantaa sopimustyévoiman avulla ja miksi

3. Insourcing (henkil6ston ulkoistaminen; tyskentely tapahtuu asiakkaan tiloissa ja asiakkaan
vilineilld, mutta palveluyritys hoitaa kaikki henkilosto6n liittyvit tehtavit —esimerkiksi jonkin
yksikoén, kuten aulapalveluiden, henkiléstén ulkoistaminen)

- Oletteko kayttanyt
- Millaisia kokemuksia ja miksi
- SWOT

- vahvuudet ja heikkoudet

- mahdollisuudet ja uhat

4. Outsourcing; (henkilostdon liittyvat palvelut ulkoistamisen muodossa, yrityksen keskittyminen
omaan ydinliiketoimintaansa)

- Oletteko kayttanyt

- SWOT
- vahvuudet ja heikkoudet
- mahdollisuudet ja uhat

- Qutsourcingin onnistumisen edellytykset

- Mitd vaaditaan, jotta ulkoistaminen voisi toimia hyvin asiakkaan ja palvelujen tarjoajan vi-
lilla

- Millaisissa tilanteissa ulkoistaminen kannattaa

- Voidaanko ulkoistamisella saavuttaa kilpailuetua ja miksi

5. Loppukeskustelunaiheita
- paikallinen sopiminen, ammattiyhdistysliike
- parempi termi vuokratydvoimalle



	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

