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THVISTELMA

Vuokraty6 ndhddin joustavan tydvoiman ddri-ilmiond, minké avulla yritykset pyrkivit
paremmin vastaamaan globaaliin kilpailuun ja tydeldmén jatkuviin muutoksiin. Kun
tyovoima hankitaan yrityksen ulkopuolelta vuokratyond, myds vuokratydvoiman
rekrytoinnin péddvastuu siirtyy vuokrausyritykselle. Vuokratyovoiman vilittdminen on
vuokrausyritysten péddsddntdinen tulonldhde, joten rekrytointiprosessin hallinta ja
laadukas lépivienti ovat keskeinen osa heiddn litketoimintaansa. VuokratyGvoiman
rekrytointi poikkeaa tavanomaisesta suorarekrytoinnista siten, ettd siind on kahden
osapuolen sijaan kolme toimijaa: vuokrausyritys, kayttdjayritys sekd vuokratyontekija.
Tasta tilanteesta kdytetddn myos nimitystd kolmikantasuhde.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd millainen vuokratyovoiman rekrytointiprosessi on
ja minkélaisia vaikutuksia kolmikantasuhteella on vuokratydvoiman rekrytointiin.
Tutkimus on toteutettu laadullisena tutkimuksena, jonka tavoitteena on tarkastella
ilmiotd vuokrausyritysten rekrytointiasiantuntijoiden nédkokulmasta sisdllonanalyysin
keinoin.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd vuokratydvoiman rekrytoinnilla on
kolmikantasuhteesta johtuvia erityispiirteitd. Na&istd erityispiirteistd korostuvat
erityisesti rekrytoinnin kiireellisyys sekd kommunikoinnin merkitys. Jatkotutkimus on
kuitenkin tirkedd, silli vuokratydvoiman rekrytoinnissa tulisi ottaa huomioon myods
vuokratydntekijan seké kayttdjdyrityksen nikokulmat.

AVAINSANAT: vuokratyd, rekrytointiprosessi, kolmikantasuhde, vuokratydvoiman
rekrytointi






1. JOHDANTO

Henkilostd on yrityksen térked elementti, silld vain sen avulla voidaan muokata
olemassa olevista resursseista arvoa tuottavia tuotteita ja kilpailla tehokkaasti
markkinoilla (Strommer 1999: 10-11). Tavallisesti henkilostohankinta perustuu
henkildstosuunnitelman mukaiseen henkildstotarpeeseen  (Kauhanen 2006: 68).
Nykyéddn yritysten pyrkimyksend on kuitenkin lisdtd henkildstéresurssien joustavuutta
(Viitala, Vettensaari & Mékipelkola 2006: 11). Yksi keino hankkia joustavaa tydvoimaa
on ulkoistettu tydvoima, mika tarkoittaa, ettd tyo teetetddn jollakin muulla keinolla kuin
yrityksen omalla henkilostolld. Téahdn padtokseen on useita syitd, joista esimerkkeind
ovat oman ty0voiman osaamisen puute tai tydvoiman tilapdinen tarve. Yksi ulkoistetun

ty0voiman muoto on vuokratyd. (Elomaa 2011: 15.)

Vuokraty6 on lisddntynyt ja monipuolistunut viime vuosina voimakkaasti Suomessa.
Tyomarkkinoilla eri rooleissa ovat vuokratyOntekijiat, vuokratyOvoimaa kayttavit
yritykset, vuokratydvoimaa valittdvit yritykset sekd ammattiliitot. Ne kaikki vaikuttavat
sithen, millaiseksi ala tulee kehittymédén tulevaisuudessa. Viitala ym. (2006)
mainitsevat, ettd vuokraty6lli on piirteitd, jotka palvelevat useimpia osapuolia.
Vuokratyovoimamarkkinat hakevat tdlld hetkelld vield muotoansa, joten laajempi
keskustelu aiheesta on tdrkedd. (Viitala ym. 2006: 2 — 3.) Vuokratyostd on kiyty
keskustelua viime vuosina paljon etenkin vuokratyontekijoiden ndkokulmasta, mutta
vuokrausyritysten roolia ei ole tuotu esille (Viitala ym. 2006: 29). Tydvoiman
vuokrauksen toimialan tieteellinen tutkimus on vield hyvin alkeellista (Coe, Jones &

Ward 2010: 1055), joten on tirkedd ettd aihetta pyritdén tarkastelemaan laajemmin.

Rekrytointi on sekd henkilostojohtamisen ettd koko liiketoimintastrategian kannalta
merkittdvd tekijd, silld uuden tyontekijan palkkaamisella on pitkdaikaisia vaikutuksia
tuotteiden ja palveluiden laatuun, toiminnan sujuvuuteen sekd yrityksen tehokkuuteen.
Jo tehtyd rekrytointia on vaikea lopettaa tai muuttaa, joten on tirkedd, ettd prosessi
suoritetaan strategisesti ja pitkdjanteisesti. (Helsild & Salojérvi 2009: 119; Kauhanen
2006: 35 — 36.) Rekrytointi on taloudellisesti suuri investointi ja parhaimmillaan se
mahdollistaa toiminnan, asiakaspalvelun sekd kehityksen parempaa laatua ja vaikuttaa
siten yrityksen tuloksellisuuteen positiivisesti. Huonosti tehty rekrytointi vaikuttaa
negatiivisesti yritykseen, asiakkaisiin sekd palkattuun tyontekijdén. (Strommer 1999:
243, Viitala 2009 a: 100 — 102.)
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Vuokrausyrityksen ydinlitketoimintaa on vuokratyontekijoiden vélittdiminen sekd
erilaiset rekrytoinnit, joista péddsddntdinen tulonlihde on vuokratydvoiman vilitys
(Kasvio & Tjader 2007: 185). Téméadn vuoksi on tdrkedd, ettd vuokratydvoiman
rekrytointi suoritetaan onnistuneesti ja vuokrausyritys voi tarjota laadukkaita palveluita

asiakkailleen. Vain siten liiketoiminta voi jatkua tdlld hyvin kilpaillulla alalla.

1.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena on tutkia miten kolmikantasuhde vaikuttaa vuokratydvoiman
rekrytointiin. Ensin tarkastellaan, miltd vuokratydvoiman rekrytointiprosessi ndyttda
verrattuna  perinteiseen  rekrytointiprosessiin.  Seuraavaksi tarkastellaan = mitd
erityispiirteitd prosessissa on ndhtivissd ja miten ne ndkyvét prosessin eri vaiheissa.
Vuokratyovoimassa syntyvd kolmikantasuhde ja sen vaikutukset rekrytointiin ovat

jadneet hyvin véhaiselle huomiolle tieteellisessd keskustelussa.

Rekrytoinnin tieteellinen tutkimus nojautuu pitkélti perinteiseen rekrytointiin, missd
tyontekijd rekrytoidaan suoraan yrityksen toimesta. Tamdn vuoksi tutkimukseen
teoreettinen viitekehys perustuu perinteisiin 1dhteisiin, joiden kautta pyritddn lisidméaédn
ymmarrystd  erilaisesta  rekrytointiprosessista.  VuokratyOvoiman  rekrytointia
tarkastellaan  perinteisen  rekrytointiprosessin  (Kauhanen 2003: 68) sekd
kolmikantasuhteen (Sddevirta 2002: 25) teoreettisesta nédkokulmasta ja aihetta
syvennetddn vield teemahaastatteluna tehdyilld asiantuntijahaastatteluilla, joita
késitelladn sisdllonanalyysin keinoin. Aineistoa kisitellddn siséllonanalyysin keinoin,
sen avulla tunnistetaan vuokratyOvoiman rekrytointiprosessin vaiheet ja prosessin
erityispiirteet. Aineistoa tarkastellaan padsddntoisesti vuokrausyrityksen nikokulmasta,
mutta myos vuokratyontekijan sekd kdyttdjayrityksen nidkokulmia tulee tutkimuksessa

esiin.

Tutkimuksen péétavoitteena on selvittdd miten vuokratydssd syntyvd kolmikantasuhde
vaikuttaa vuokratydvoiman rekrytointiin. Tutkimusongelmaan vastaavia tutkimuksen

péadkysymyksid ovat:

* Minkilainen on vuokratyovoiman rekrytointiprosessi?
* Miten vuokratyon kolmikantasuhde vaikuttaa vuokratyovoiman

rekrytointiin?
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1.2 Tutkimuksen keskeiset késitteet ja rajaus

Tutkimuksen keskeisimmit késitteet ovat vuokratyovoima, kolmikantasuhde sekid
rekrytointiprosessi. Vuokratyolld tarkoitetaan sitd, ettd organisaatio (kdyttdjdyritys)
ulkoistaa tyontekijin tyOsuhteen ulkopuoliselle toimijalle (vuokrausyritys). Télloin
kayttdjayritys ei solmi tyOsopimusta vuokratydntekijan kanssa, mutta yritykselld on
direktio-oikeus vuokratyontekijdan. (Hietala, Kaivanto & Schon 2014: 13 — 14; Viitala
ym. 2006: 12 — 13.)

Kun kéyttdjayritys on valinnut vuokrausyrityksen kautta tulevat vuokratyontekijét,
syntyy tyontekijin ja  vuokrausyrityksen vilille tydsuhde. Samanaikaisesti
kayttdjayrityksen ja vuokrausyrityksen vilille syntyy kauppasopimus. Tétd tilannetta
kutsutaan kolmikantasuhteeksi. (Sadevirta 2002: 25; Viitala ym. 2006: 12 — 13.)

Ennen kuin tdhdn tilanteeseen pddstddn, on vuokrausyrityksen toteutettava
rekrytointiprosessi yhdessd kéyttdjayrityksen kanssa, eli systemaattisesti valittava
vuokratydsuhteeseen soveltuvat tyontekijat. Rekrytointi muodostuu kaikista niistd
toimenpiteistd, joita organisaatio voi kdyttdd saadakseen tarvitsemansa henkiloston.
(Kauhanen 2006: 68.)

1.3 Tutkimuksen rakenne

Tutkimuksen johdannossa késitellidn vuokratyOvoimaa ja sen rekrytointia
ajankohtaisina  aiheina  johtuen  tydeldmidn  muutoksista ja  joustavien

tyOvoimaratkaisujen lisdédntymisesta.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys esitetddn luvuissa kaksi ja kolme. Kakkosluvussa
kasitellddn vuokraty6td joustavuuden mahdollistajana sekd kolmikantasuhteen
(Sadevirta 2002: 25) teoriaa. Lisdksi luvussa esitellddn vuokratyon tilaa Suomessa seké
vuokrausyritysten tulevaisuutta. Tdmén jdlkeen tutkimuksen kolmannessa luvussa
nostetaan esiin Kauhasen (2006: 68) perinteinen rekrytointiprosessi ja kisitellddn

onnistuneen rekrytoinnin vaiheet.

Neljidnnessd luvussa esitellddn tutkimuksen metodologia. Tutkimuksen empiirinen osio

on toteutettu teemahaastattelun keinoin kvalitatiivisena tutkimuksena. Tutkimukseen
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haastateltiin  kuutta (6) henkilostovuokrauksen ammattilaista vuokratydvoiman

rekrytoinnin erityispiirteistd. Aineistoa analysoidaan sisidllonanalyysin keinoin.

Tutkimuksen viidennessd luvussa yhdistetdéin Kauhasen (2006: 68) rekrytointiprosessin
vathemallin Sddevirran (2002: 25) kolmikantasuhteeseen ja syvennetddn aihetta
asiantuntijahaastatteluilla. Luvussa késitellddn vuokratydvoiman rekrytointiprosessia
vaiheittain. Lopuksi tutkimuksen kuudennessa luvussa on esitetty vield tutkimuksen

yhteenveto, johtopéditokset seki jatkotutkimusehdotukset.
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2. VUOKRATYO JOUSTAVUUDEN MAHDOLLISTAJANA

Luvussa esitellddn ensin ulkoistettu tydvoima joustavan tydvoiman kiyton keinona sekd
vuokratyon mééritelma. Seuraavaksi késitelldin vuokratyon erityispiirteitd, kuten
kolmikantasuhdetta (Sadevirta 2002: 25). Lisdksi luvussa kuvataan vuokratyon
tilannetta Suomessa ja lopuksi esitelldén vield vuokratyon kayttdmiseen liittyvid etuja ja

haittoja.

2.1. Ulkoistettu tydvoima ja vuokratyon maéritelma

Mikili yritykseltd puuttuu tarvittavaa osaamista tai jos tydvoimaa tarvitaan vain
tilapdisesti, voi olla ajallisesti ja taloudellisesti kannattavaa kéyttdd ulkopuolista
tyovoimaa. Ulkopuolisen tyovoiman kaytostd eli ulkoistetusta tyovoimasta voidaan
puhua, kun yritys kéyttdd tyovoimaa, joka ei ole sen omaa henkilostod. Syitd
henkil6ston ulkoistamiseen on monia (ks. tarkemmin kappale 2.4.). Yksi syy
ulkopuolisen tyovoiman kayttoon on se, ettd teetettivd ty0 ei kuulu yrityksen
ydintoimintoihin ja sen suorittaminen on kannattavampaa toteuttaa ulkopuolisella
tyovoimalla. Ulkoistaminen tulee ajankohtaiseksi usein silloin, kun yritys joutuu
mukautumaan kilpailutilanteeseen, muuttamaan toimintaansa, laajenemaan tai kun sen
litketoiminta on tappiollista. (Elomaa 2011: 15 — 16; Hietala, Kaivanto & Schon 2014:
13-15, 18 -20.)

Ulkoistetun tydvoiman muotoja on erilaisia: esimerkiksi alihankinta, ulkoistaminen,
vuokratyd ja toimeksiantosopimus (Elomaa 2011: 24, 46, 52, 67.) Téssé tutkimuksessa
keskitytddn vain vuokratyohon ja muut ulkoistetun tydvoiman muodot jadvit
késittelemittd, mutta on olennaista tehdd ero alihankinnan ja vuokratyon vilille.
Alihankinnan kisitettd voidaan kdyttdd silloin, kun jokin tydsuorite hankitaan yrityksen
ulkopuolelta ja tyontekijit toimivat oman tyOnantajansa valvonnan alaisena.
Alihankkija myds sopii tyon tilaajan kanssa tietyn lopputuloksen saavuttamisesta.
Vuokratyovoimasta voidaan puhua silloin, kun yritys kéyttdd vuokrausyrityksen tai
henkildstopalveluyrityksen palveluita tyon teettimiseen ja tyOvoiman hankkimiseen.
Vuokratyontekijd siirtyy tilloin kayttdjayrityksen palvelukseen, mutta hdn on
kayttdjayrityksen valvonnan ja johdon alaisena. (Elomaa 2011: 15, 24, 46; Hietala ym.
2014: 14 — 15; Tyosuojeluhallinto 2014.)

Vuokratyolld tarkoitetaan sitd, ettd tyOvoimaa tarvitseva yritys (kdyttdjdyritys) ei

palkkaa uutta tyontekijda omille palkkalistoilleen, vaan se kayttdd ulkopuolista toimijaa
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(tyovoiman vuokrausyritys) tyovoiman hankintaan. Téll6in vuokrausyritys suorittaa
uuden tyontekijin rekrytoinnin asiakasyrityksen puolesta ja ottaa tydntekijan omille
palkkalistoilleen. Tyontekijan virallinen ty0nantaja on vuokrausyritys, mutta
tyontekijdn toteuttama tyOsuoritus tehdddn kayttdjayritykselle ja vuokratyontekijd on
kayttdjayrityksen johdon ja valvonnan alaisena. (Hietala ym. 2014: 13 — 14; Viitala ym.
2006: 12 — 13.) Tastd tilanteesta voidaan kayttdd sanaa kolmikantasuhde, silld
vuokratydssd syntyy kolme erilaista sopimussuhdetta (Hietala ym. 2014: 13).
Kolmikantandkdkulma esitelldédn tarkemmin kappaleessa 2.4.2. Vuokratydsuhteen

kolmikantanikokulma.

Vuokratyovoiman kidyton kohdalla voidaan puhua myds tilauksesta tai
tilaussopimuksesta, kun kayttdjdyritys ostaa tyOvoimapalveluita vuokrausyritykseltd.
Osapuitesopimuksesta voidaan puhua silloin, kun tilaus sovitaan koskettamaan

yksittéisid tyontekijoitd. Tilaus kisittdd myos osapuitesopimuksen. (HPL 2014 c.)

2.2. VuokratyOn erityispiirteitd

2.2.1. Tydvoiman joustavuus ja epatyypilliset tyosuhteet

Organisaatioiden tulee olla nykyéén jatkuvasti joustavia ja mahdollisimman tehokkaita
(Kasvio & Tjader 2007: 185). Tamid ndkyy kédytdnndssd siten, ettd yritykset haluavat
kayttdd myOs tydvoimaa hyvin joustavasti eli tilapdisesti, sddsteliddsti ja
mahdollisimman riskittomésti. Tdmd on yleisesti aiheuttanut pétkdtyollisyyden
lisddntymistd, toimintojen ulkoistamista sekd vuokratyOvoiman kiyton lisddntymista.
(Elomaa 2011: 15 — 16; Viitala ym. 2006: 10 — 11.) Organisaatioiden toiminnan huono
ennustettavuus asettaa haasteita henkilostosuunnittelulle ja organisaatio joutuu
sopeuttamaan tyOtehtdvid ja henkiloston vastuualueita, jotta organisaatio voi sopeutua
jatkuvasti muuttuvaan ympéristoon. Rekrytointitarve voi vuosisuunnitelman lisdksi
koostua irtisanoutumisesta, yllattdvastd eldkkeelle jaamisestd, kuolemantapauksesta,
vuorotteluvapaasta, vanhempainlomasta, hoitovapaasta tai opintovapaasta. Lopullinen
tyovoiman tarve voi siis kasvaa huomattavasti suunniteltua korkeammaksi. (Elomaa
2011: 15 — 16; Kauhanen 2006: 51, 68 — 69.)

Atkinsonin (1987) mallin (ks. kuvio 2) avulla voidaan hahmottaa, kuinka joustavien
tyOvoimastrategioiden hyodyntamiselld yritykset sopeutuvat tiukentuneeseen kilpailuun

ja markkinoiden epdvakaistumiseen sekd talouden suhdannevaihteluihin. Yritys voi
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valita joustostrategiakseen maddrillisen tai toiminnallisen jouston tai ulkoistamisen.
(Julkunen & Natti 1995: 108.) Yrityksilld on kdytossddn esimerkiksi seuraavia
tyoehtosopimusten sekd lainsddddnnon hyvéiksymid keinoja lisdtd tydvoiman mééréllistd
joustavuutta: ylityot, joustavat tydajat, osa-aikatyd, méérdaikaiset tydsopimukset,
tyovoiman vuokraus sekd tuotannollinen alihankinta ja palvelujen ostaminen
ulkopuolisilta. Ndiistd joustavuuden muodoista on my0s kdytetty nimitystd
epdtyypillisen tyonteon muodot. (Viitala 2009 a: 90 — 91).

Muutosprosessit Joustostrategiat Jouston ilmenemismuodot | Jouston kohderyhma
Yleiset tekijat Maarillinen jousto osa-aikatyo reunatyovoima
-kiristyva kilpailu maaraaikaistyd

-lisaantyva epdvarmuus
-teknologinen muutos

Teiminnallinen jousto moniammattitaitoistaminen | ydintyévoima
henkildstokoulutus
Sitoutumisen lisdaminen

Suhdannetekijat
-joukkotydttomyys
-heikentynyt ay-liike
Ulkoistaminen alihankinta useimmiten
ostopalvelut reunatyovoima

tyovoiman vuokraus

Kuvio 1. Atkinsonin joustavan tyovoiman malli (Julkunen & Natti 1995: 108).

Epdtyypillisten tyosuhteiden kéayttd on yleistynyt eli sellaisten tydsuhteiden, jotka ovat

jotain muita kuin vakituisia kokoaikaisia tyosuhteita. Nama erilaiset tyosuhteet eli osa-
aikaiset, médrdaikaiset, keikkatyd, yksinyrittdjyys, vuokratyd ja kotityd joustavoittavat
tyomarkkinoita ja ovat yleistyneet ty6ttomyyden kasvaessa. (Tieteen termipankki 2017.)
Sitran arvion mukaan Suomessa jopa jo 35 % tyOsuhteista on epityypillisid eli 800 000
tyontekijdd on tyOsuhteessa jotenkin muutoin kuin kokoaikaisessa vakituisessa tyOssa.
Tyoeldmén digitalisoituminen on yksi syy tdhdn valtavaan muutokseen ja nykydidn
epatyypillisessd suhteessa eivdt ole endd vain nuoret vain myds esimerkiksi keski-
ikdiset asiantuntijat, joiden tyd on joutunut digitalisaation myllerrykseen. Tyontekijan
nidkokulmasta tilanne voidaan néhdd joko mahdollisuutena tai uhkana. Epétyypillinen
tyOsuhde tarjoaa joustavuuden myotd vapautta mutta toisaalta myds epdvarmojen
madrdaikaisty0suhteiden myo6td turvattomuutta. (Eljala & Komonen 2016; Sitra 2017;
Tieteen termipankki 2017; Tilastokeskus 2017 f.)
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Yksi vaihtoehto lisdtd tyovoiman maddrdllistd joustavuutta on ylitdiden teettiminen.
Ylitoille on kuitenkin madritelty tydaikalaissa (605 19§/1996) 250 tunnin vuosittainen
maksimimddrd, joten joustavuutta ei voida aina lisdtd riittdvasti ylitoitd teettdimailld. Jos
tyoehtosopimuksen puitteissa on mahdollista sopia tydajoista paikallisesti voidaan lisdtd
tyOnteon tuottavuutta, pienentdd kustannuksia sekd lisdtd tyOvoiman joustavuutta.
(Kauhanen 2006: 70 — 72; Tyd6aikalaki 605 19§/1996.)

Toinen vaihtoehto joustavuuden lisddmiseksi on sopia tyontekijdn kanssa niin sanotusta
nollatyosopimuksesta, mikd tarkoittaa, ettd tyOosopimuksen mukaan tyontekijille
voidaan tarjota 0 — 40 tuntia tyotd viikossa. Téllaiset tyosopimukset ovat lisddntyneet
2000-luvulla, etenkin huonon taloustilanteen aikana, mutta tarkkaa virallista arviota
niiden mddrdstd ei ole. Nollatuntisopimuksia sovelletaan erityisesti nuorten
tyOsuhteissa. Sopimus lisdd tyon joustavuutta tyOnantajan nidkokulmasta, mutta se ei
suojaa tyontekijoitd. Ongelmana on ndhty myds se, ettd mikali tyontekijd sairastuu ja
tyonantaja palkkaa hénen tilalleen toisen tekijan, korvaa uusi tyontekijd herkasti
aiemman. (Seppdld 2012; Yle Uutiset 2013.)

Vuokraty0 on &iri-ilmid joustavasta tyOvoimasta ja epdtyypillisestd tyOsuhteesta.
Atkinsonin mallissa se ndhdddn ulkoistamisen joustostrategiana (Julkunen & Natti
koska wvuokratyontekijan voi lyhimmilldédn palkata vain muutaman tunnin ajaksi
(Elomaa 2011: 24 — 26; Viitala ym. 2006: 11 — 12). Vuokratyontekijoitd kutsutaan myds
reunatyOvoimaksi. Ndméa tyontekijit tyoskentelevit tyypillisesti sellaisissa tehtivissa,
jotka yritys on ulkoistanut tai johon pyritddn 10ytdméédn edullisempia vaihtoehtoja. Kun
tyOvoiman joustavuus on keskeinen pddmaéérd, ei ole kannattavaa harkita muuta kuin
vuokratydvoiman kéyttéd (Moorman & Harland 2002), koska vuokratyévoiman voi
aktivoida tarpeen mukaan (Brennan, Valos & Hindle 2003: 6).

Vuokratyontekijdn irtisanominen tai lomauttaminen vakituisessa tyOsuhteessa
taloudellisista ja tuotannollisista syistd tapahtuu kuitenkin samalla tavalla kuin
perinteisessd ty0suhteessa. Kayttijdyrityksen tarjoaman tyOn pddttyminen ei siis vaikuta
vuokratyOntekijdn irtisanomiseen, vaan vuokrausyritys on velvoitettu etsimiin hénelle
uutta tyotd ja maksamaan hinelle palkkaa tyosopimuksen mukaisesti. Mikali
vuokrausyritykselld ei ole tarjota endd tyotd vuokratyontekijélle ja vuokrausyritykselld
on yli 20 tyontekijdd sddnnollisesti, on ennen irtisanomista  kdytdvd

yhteistoimintaneuvottelut. Mikéli kauppasopimus vuokraus- ja kdyttdjdyrityksen valilla
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pddttyy, voidaan tapauskohtaisesti harkita myds sen vaikutuksia tydsopimukseen.
(Elomaa 2011: 24 — 26; Lehto, A. & Salonen, A. 2017; Tieteen termipankki 2017).

2.2.2. VuokratyOsuhteen kolmikantanikdkulma

Vuokraty0 poikkeaa tavanomaisesta tyOsuhteesta siten, ettd vuokrausyritys on
vuokratyontekijan  virallinen ty0nantaja, mutta itse tyOsuorite toteutetaan
kayttdjayritykselle (Hietala ym. 2014: 13). Téstd asetelmasta voidaan kdyttdd nimitysti
kolmikantasuhde, jota havainnollistetaan seuraavalla kuviolla (ks. kuvio 3).
Kayttdjayrityksen vastuulla on vuokratyontekijdn tyonteon valvominen ja johtaminen,
tyoturvallisuudesta huolehtiminen sekd ty0aikojen noudattamisen valvominen.
Vuokrausyritys tyOnantajana vastaa kaikista muista tyOsuhteen velvoitteista kuten
palkanmaksusta. Vuokratyontekijoihin sovelletaan vuokrausyrityksen noudattamaa
tyoehtosopimusta, mutta mikéli vuokrausyritys ei noudata mitéén tiettyd sopimusta,
sovelletaan tyontekijoiden sopimuksissa kéyttdjéyrityksen tydehtosopimusta. (Hietala
ym. 2014: 13 — 15; Viitala ym. 2006: 10-15, 82; Tyo- ja elinkeinoministerio 2017 a.;
Ty6sopimuslaki 55 9§/2012)

Tosiasiallinen tyévoiman
kdyttdoikeus ja direktio-

oikeus
Kayttdjayritys Sopimussuhde Henkil6sto-
< palveluyritys
Tydturvallisuusvastuu Vastikevelvoite
Lojaliteettivelvoite Huolenpitovelvoite
Sopimusosapuoli Osa direktiosta
M yéi(iivaikutusvclvoilc Muodollinen tv(jsopinlus-

ja tydsuhde

/ Sopimusosapuoli
Tyéntekovelvoite
Vastikeoikeus
Tyéturvallisuusvastuu

Vuokratydntekijid

Kuvio 2. Kolmikantasuhde tydvoiman vuokrauksessa (soveltaen Sadevirta 2002: 25).
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VuokratyOsuhteessa on voimassa samanaikaisesti kaksi erilaista sopimusta.
Vuokrausyrityksen ja tyontekijdn vililldi on muodollinen tydsopimus ja tydsuhde,
vuokrausyrityksen ja kayttdjdyrityksen vililli on normaali kauppasopimus. Niiden
lisdksi vuokratyontekijin ja kayttdjdyrityksen vélille muodostuu tosiasiallinen
tyovoiman kéyttdoikeus ja direktio-oikeus. (Elomaa 2011: 27 — 29; Hietala ym. 2014:
13— 18.) Kolmikantasuhteessa sovelletaan henkilostovuokrauksen yleisid
sopimusehtoja kdyttdjayrityksen ja vuokrausyrityksen vililld silloin, kun osapuolet ovat

siitd nimenomaisesti tai hiljaisesti sopineet (HPL 2014 c).

Vuokrausyritykset voivat hakea toiminnalleen myds auktorisointia. Auktorisointi kertoo
siitd, ettd vuokrausyritys on sitoutunut noudattamaan alan laillisia sekd eettisid
toimintatapoja. Auktorisoidut yritykset toimivat vastuullisemmin kuin mitd pelkistidén
laissa maaritellddn. Auktorisoinnin ehtoja on tiukennettu ja ne kehittyvit jatkuvasti
omavalvonnan avulla. Kuka tahansa — luottamusmies, tyontekijd, viranomainen tai
toinen auktorisoitu henkildstopalveluyritys — voi antaa palautetta yritysten toiminnasta.
Auktorisoidut yritykset ovat listattuna Reiluja Vuokratoitd —nettisivuilla. (Reiluja
vuokratoitd 2014 a; Reiluja vuokrat6itd 2014 b.)

2.3. Vuokratyd Suomessa

2.3.1. Toimialan kehitys ja rooli

Vuokraty6td on esiintynyt Suomessa jo 1960-luvulta ldhtien, mutta etenkin 2000-luvulla
sen kéyttd on yleistynyt voimakkaasti (Viitala ym. 2006: 27). Vuokratydvoiman mééra
suhteessa koko tyovoimaan kaksinkertaistui vuodesta 1996 vuoteen 2006 mennessé ja
kasvua on tapahtunut edelleen tdmin jidlkeen (Hietala ym. 2014: 18 — 19); myods
vuokrausyritysten méaird on kaksinkertaistunut 2000-luvulla (Viitala 2006: 27; HPL
2017 a). Vuokratyovoiman maéadrdan kehityksestd ei ole kuitenkaan tehty jatkuvaa
seurantaa, silld vuokratyovoiman kéyttd ei ole ollut luvanvaraista endd vuoden 1994
jilkeen. Aiemmin vuokrausyritykset tarvitsivat toiminnalleen lisenssin, mikd helpotti

viranomaisten tekemid seurantaa (Elomaa 2011: 24 — 26).

Vuonna 2014 Suomessa toimi HenkilGstopalveluyritysten liiton jidsenend yli 250
henkil6stopalveluyritystd, joista auktorisoituja oli yli 150. Vuonna 2017 HPL:n
jasenend oli henkildstopalveluyrityksid jo yli 300 ja niistd auktorisoituja oli noin 200.
Luvuissa ndkyvét myos yhtididen tytaryhtiot. (Reiluja vuokratoitd 2014 b, HPL 2017 d.)
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Verrattuna muihin Euroopan maihin vuokratyd on Suomessa vield vdhdisempdd, mutta
sen odotetaan kasvavan ldhivuosina. Eri vuokratydalojen kasvun kesken on myds ollut
paljon vaihtelevuutta. Etenkin teollisuus-, rakennus- sekéd kuljetusalat ovat kasvaneet
nopeasti verrattuna esimerkiksi toimistotyontekijoihin. (Elomaa 2011: 24 — 26; Viitala
ym. 2006: 27.) Vuonna 2005 henkilstopalveluyritysten liiton tekemén kyselyn mukaan
alan litkevaihto oli 35 % ja ala tydllisti noin 70 000 vuokratydntekijda (Kasvio & Tjader
2007: 185-186). Vuonna 2011 suurimmat alat, jotka kéyttivdt vuokratydvoimaa olivat
teollisuus sekd hotelli- ja ravintola-alat (Tilastokeskus 2012 c¢). Vuonna 2012
henkil6stopalveluala tyollisti jo noin 100 000 tyontekijdd ja ala kattoi ldhes kaikki
toimialat. Yleisimmat vuokratydvoimaa kayttineet alat olivat majoitus- ja ravitsemisala,
tukku- ja véhittdiskauppa seka teollisuus. (HPL 2014 b.)

Vuonna 2017 Suomen suurimmat henkildstopalveluyritykset, jotka kuuluvat
Henkildstopalveluyritysten liittoon (myohemmin HPL), litkevaihdon perusteella
Suomessa olivat Barona, Staffpoint ja Opteam. Koko toimialan liikevaihto vuonna 2016
oli 1059,65 miljoonaa euroa. Liikevaihto on kasvanut 21,06 % vuodesta 2015 ldhtien ja
80,5 % liikevaihdosta muodostuu henkilostovuokrauksesta (Viitala ym. 2006: 27,
Tyosuojeluhallinto 2014; HPL 2017 a). Vuokrausyritysten tai toisin sanoen
henkilostopalveluyritysten palveluita ovat rekrytoinnit, suorahaku, ulkoistamis- ja
alihankintapalvelut, henkil6- ja soveltuvuusarvioinnit, henkilostovalmennus seké
uudelleensijoittumisvalmennus (HPL 2014 b; HPL 2017 a). Piiasiallisesti
henkilostopalveluyritysten  litkevaihto ~ koostuu  kuitenkin  vuokratydvoiman
valittimisestd (Kasvio ym. 2007: 185).

Vuokraty6 voidaan ndhdd my0s yhtend keinona helpottaa Suomen tyottomyystilannetta,
silld vuokratydsuhteista noin 25 % jatkuu tyOsuhteena asiakasyrityksessd ja yksi
vuokratydsuhde voi johtaa toiseen tyotilaisuuteen (HPL 2014 b; HPL 2017 a).
Tammikuussa 2017 ty6ttomyysaste oli Suomessa 9,2 % eli noin 242 000 henkilod
(Tilastokeskus 2017 e). Vuoden 2012 vuokratyontekijitutkimuksen mukaan ldhes joka
neljds tyonhakija tyOllistyr henkilostopalveluyrityksen kautta kolmen péivan sisdlla.

Alle kahdessa viikossa ty0llistyi jo yli kaksi kolmasosaa tyonhakijoista. (HPL 2014 b.)

Vuokratyon ndhddén vihentévén etenkin nuorisotyottomyyttd. NuorisotySttdmyyden eli
15 — 24-vuotiaiden tyottomien tyottomyysaste oli 23,5 % eli noin 63 000 henkil6a.
(Tilastokeskus 2017 e.) Vuokratyontekijoistd melkein puolet on alle 25-vuotiaita ja noin

5 prosenttia 15 — 24-vuotiaista nuorista tyollistyi vuokrausyrityksen kautta. Noin 50 000
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nuorta tyoskentelee vuokratyontekijoinid. (HPL 2014 b; Jantunen 2013.) Vuokraty0 ja
tyonvilitys yleisesti on ndyttdytynyt tehokkaana etenkin nuorten tyollistymisen
kohdalla. Nuoret ovat péddsseet kiinni tydeldméén juuri vuokratyOpaikkojen kautta.
(Tilastokeskus 2014 d; Ty6- ja elinkeinoministerié 2017 b.)

2.3.2. Vuokrausyritysten tulevaisuus

Suomen tyomarkkinat ovat suuren muutoksen edessé, kun julkisia tyonvélityspalveluita
ja  TE-toimistoja sekd ELY-keskuksia ollaan yksityistiméssd. Tyo- ja
elinkeinoministerion esityksen mukaan valtion alueelliset ELY-keskukset sekd TE-
toimistot tullaan lakkauttamaan vuoteen 2019 mennessd ja vastuu ndiden palveluiden
jarjestimisestd siirtyy maakuntauudistuksen myo6td maakuntiin (ks. kuvio 3). TE-
toimistot ja ELY-keskukset ovat osa uutta kasvupalvelu-uudistusta, jonka tarkoituksena
on edistdd wuutta yritystoimintaa ja yritysten kasvua, parantaa uudistumista ja
kansainvilistymistd sekd vastata paremmin tyomarkkinoiden muutoksiin. Kasvupalvelut
toteutetaan kilpailullisena monituottajamallina eli asiakkaalla on vapaus valita palvelun
tuottaja, minkd uskotaan parantavan palvelujen vaikuttavuutta. (Alueuudistus 2017;
Tyo- ja elinkeinoministerio 2017 c.) Henkilostopalveluyritykset tulevat olemaan tdssi
muutoksessa yksi merkittdvd osapuoli, silld tyonvélitysmarkkinat avataan myos
henkil6stopalveluyrityksille ja vuokratyotd tarjoaville yrityksille. Toimialalla toimii
jopa yli tuhat henkildstopalvelualan yritysté, joista vakiintuneita on noin 500 — 600 kpl.
(Yle Uutiset 2017; Ty0- ja elinkeinoministerid 2017 c.)

TE-toimistot (15) ja Jériestimisvastuu Tuottamisvastuu
ELY-keskukset (15) [> ;]n aakunnilla [> kunnilla, yrityksilld ja

lakkautetaan kolmannella sektorilla

Kuvio 3. Maakuntauudistus vuonna 2019. (Ty6- ja elinkeinoministerio 2017 c.)

Aluekehittdmisen ja kasvupalveluiden uudistamista tehdddn siksi, ettd pystyttdisiin
paremmin vastaamaan tyomarkkinoiden sekd talouden nopeasti muuttuviin tilanteisiin
ja luomaan kasvua paikallisille alueille ja niiden tarpeille sekd tehostamaan

tyonvilitystd. Palveluiden kilpailuttamisen ndhddidn myos lisddvan asiakasléhtoisyyttd ja
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vastaamaan paremmin sekd tyOnhakijoiden ettd tyOnantajien tarpeisiin. (Tyo- ja
elinkeinoministerio 2017 d.) Myds saatavilla oleva tydvoima tulee muuttumaan
tulevaisuudessa merkittivasti, silld vuonna 2012 tehdyn ennusteen (Tilastokeskus 2012
b) mukaan tyovoiman méddrd on alkanut vdhentyd vuodesta 2010 ldhtien, kun sotien
jilkeen syntyneiden sukupolvi on siirtynyt lisdéntyvissi maddrin eldkkeelle.
Tyovoimaksi lasketaan kaikki 15 — 74-vuotiaat tyolliset ja tyottomét henkilot. Vuoteen
2040 mennessd tyovoiman mddrd tulee vdhenemddn nykyisestd 66 prosentista 58
prosenttiin ja vuoteen 2060 mennessd se tulee vdhenemddn 56 prosenttiin.
(Tilastokeskus 2009 b; Viitala 200 a: 8 - 9.)

Maakunnissa on tutkittu olevan vuosina 2016 — 2017 jopa 10 000 yritystd, jotka
toimivat tyonhakijoiden ja yritysten palvelumarkkinoilla. Yritysten méiédrd on kasvussa
ja erityisesti tyonvilitystoiminta on selkedsti kasvava toimiala. Kasvupalvelut tullaan
kilpailuttamaan eri toimijoiden kesken, mikd voi lisdtd palvelujen monipuolisuutta ja

laajentaa palveluntuottajien tarjontaa. (Ty0- ja elinkeinoministerio 2017 c.)

“Tyottomyydestd aiheutuu valtavia taloudellisia menetyksid niin yksiloille,
yrityksille kuin julkisyhteisoillekin — vdlittomdt tyottomyysmenot ovat
vuositasolla noin 6 miljardia euroa.” (Tyo- ja elinkeinoministerié 2017 d.)

Yksityiselld tyonvdlitykselld tarkoitetaan tyonhakijoille ja tyOnantajille kohdistettuja
palveluita, joiden tarkoituksena on palvella toimijoita entistd paremmin ja
tehokkaammin tyomarkkinoiden muuttuessa jatkuvasti. Yksityisestd tyonvélityksestd
vastaa maakuntauudistuksen myd6td uudet maakunnat ja palveluntuottajina vastaavat
kunnat sekd yksityiset yritykset tai kolmas sektori. Yksityiset tyonvélityspalvelut ovat
Suomen hallituksen kérkihanke ja nithin on budjetoitu kéytettdviaksi yhteensd
kymmenen miljoonaa eurona vuosina 2016 — 2018. (Valtioneuvosto 2017.) Tyonvélitys
on hyvin merkittdva toimiala Suomen talouden kannalta, silld ala tyollistdd keskimédrin
yli 35 000 henkil6a ja alan liikkevaihto on noin 1,6 miljardia euroa. Toimiala on erittdin
kilpailtu ja alalle syntyy jatkuvasti paljon uusia toimijoita. Toisaalta my0s yhtd monta
toimijaa lopettaa. Vuokraty6 on merkittdva osuus tyonvélitystoimintaa, silld se késittda
95 % koko tyollistimistoiminnasta yksityisen tyonvélityksen ollessa vain 5 %. (Tyo- ja

elinkeinoministerié 2017 b.)

TE-palvelujen digitalisointi on osa téitd kédrkihanketta, sithen on budjetoitu kéytettavéksi
20 miljoonaa euroa (Valtioneuvosto 2017). Digitalisoinnin yksi osa-alue on
tyomarkkinatorin  beetaversion pilotointi  sekd kidyttoonotto vuonna  2018.

Tyomarkkinatori on uusi rekrytointialusta, joka yhdistdd ensimmaéistd kertaa julkiset ja
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yksityiset palveluntarjoajat digitaaliseksi tyonhakualustaksi. Tyomarkkinatori on
tarkoitus ottaa kayttoon kokonaisuudessaan vuonna 2018. Hankkeella on yli 50
yhteistyOkumppania ja henkilostopalvelualan palveluntarjoajista on mukana seitsemén
eri yritystd. (Jouppila 2016, TE-palvelut 2017 b.)

Nami muutokset ovat mielenkiintoisia siksi, ettd henkilostopalveluyritykset ja sitd
kautta myds vuokratyd voivat tulevaisuudessa olla merkittivdssd roolissa myos
yksityistettdvien tyonvélityspalvelujen kentdlld. Nahtdvaksi kuitenkin jdd, millaiseksi

henkilostopalveluyritysten rooli lopulta muotoutuu.

2.4. Vuokratyovoiman kiyton edut ja haitat

Vuokratyovoiman kaytolld voidaan ndhdad olevan sekd hyotyjd ettd haittoja. Viitala
(2009 a: 97) esittdd vuokratydvoiman kdyton kokemuksia sekd vuokratyontekijdn,
esimiesten, vakituisten tyontekijoiden ettd henkilostopdillikdiden nédkokulmasta.
Positiivisia hyotyja vuokratydvoimasta ndyttdisi kayttijdyrityksen ndkdkulmasta olevan
etenkin silloin, kun yritykseen tarvitaan ty0voimaa joustavasti tai tasamaan kovia
ruuhkahuippuja, vuokratyontekijit koetaan my0s osaavina ja motivoituneina
tyontekijoind. (Viitala 2009 a: 97 — 98.) Vuokratyon yleistymistd perustellaan silld, ettd
vuokratyd tuo tyomarkkinoille lisdd joustavuutta ja védhentdd henkil6stoon liittyvid
riskejd (Elomaa 2011: 24 — 26; Viitala ym. 2006: 27). Kéyttdjayrityksen nakdkulmasta
vuokraty® mahdollistaa joustavan ja nopean keinon saada yritykseen lisdtydvoimaa kun
yrityksessd  syntyy lisdtyOvoiman tarve tai kun tarvitaan mdéérdaikaisesti
erityisasiantuntemusta. Vuokratyovoiman kiyttd voi my0s ennaltachkaistd yrityksen
oman tydovoiman ylikuormittumista ja vdhentdd ylityon tekemisen tarvetta.
Vuokratyovoimaa kiytetddn usein ruuhkahuippujen tasaamiseksi tai projektiluontoisissa
erityisosaamista vaativissa tehtévissd, jotka eivét kuulu yrityksen ydintoimintaan ja joita
oma henkil6sto ei voi tehdd. (Hietala ym. 2014: 20 — 21.)

Epédvakaat markkinat lisddvdt vuokratyon kayttod, silld vuokratydntekijoitd voidaan
saada tarvittaessa nopeasti eikd heille tarvitse tarjota ty6td, mikédli tyGvoiman tarvetta ei
ole (Viitala ym. 2006: 10 — 15, 82). Vuokratyovoiman kayttd vidhentdd ndin
kayttdjdyrityksen liiketoimintariskid verrattuna oman henkiloston lisddmiseen, silld
yritys voi kayttdd tydvoimaa vain halutessaan ja kustannuksia syntyy ainoastaan silloin,
kun vuokratydvoimaa kaytetddn. Toisin kuin muiden tuotannontekijoiden vuokrauksen

kohdalla, vuokratyovoiman liikeriski ei siirry vuokrausyritykselle. Riski siirtyy
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vuokratyontekijdlle. Hdnen asemansa muistuttaa yrittdjadd, mutta hdn ei pysty itse

hinnoittelemaan palveluitaan. (Viitala ym. 2006: 13 — 14.)

Jos kayttdjayrityksen tilauskanta vaihtelee paljon ja on usein epdvakaa, yrityksen voi
olla taloudellisesti kannattavampaa kéyttdd vuokratyovoimaa kuin palkata henkilostod
suoraan omaan organisaatioon (Viitala ym. 2006: 10 — 15). Positiivista
vuokratyovoiman kédytossd ndyttdisi olevan parempi kyky vastata nopeisiin
suhdannevaihteluihin, muutoksiin ja tydméarin vaihteluihin (Bardazzi & Duranti 2016).
Vuokratydvoimaa kéaytetddnkin usein erilaisissa projekteissa, sesonkiaikana tai
tilapdisesti omien tydntekijoiden poissaolon takia. (Viitala ym. 2006: 10 — 15, 82.)
Kayttdjayrityksen maksamat palkkiot vuokratydvoiman kaytostd voivat usein jaada
alhaisemmiksi kuin oman henkiloston palkkaaminen, jos otetaan huomioon
vuokrausyrityksen maksettavaksi siirtyvét erilaiset henkilostokustannukset kuten
lomarahat, sairauspoissaolojen kustannukset, tyOterveysmaksut sekd
irtisanomiskustannukset. (Viitala ym. 2006: 82 — 86).

Negatiivinen vaikutus ndyttdisi olevan se, etti vuokratyOvoima olisi tehottomampaa
eikd niin innovatiivista kuin vakituinen tyévoima, koska vuokratyovoima ei ole yhtd
sitoutettua kayttijdyrityksen toimintaan. Vuokratyovoimaan tehdddn myds pienempid

rahallisia panostuksia kuin vakituiseen tyovoimaan. (Bardazzi & Duranti 2016.)

Rekrytointitoimenpiteiden ulkoistamisella on artikkelin (Shih & Chiang 2011) mukaan
positiivisia vaikutuksia my0s johdon tuloksellisuuteen. Tutkimuksessa havaittiin, ettd
ulkoistamispddtds kannattaa tehdd, mikdli yritys toimii innovatiivisuutta ja nopeaa
kehitystd vaativalla toimialalla. Toisaalta yritys, joka on vihemmain uudistuva, ei hyody
ulkoistamispddtoksestd merkittdvasti. (Shih& Chiang 2011.)

Vuokratyontekijdn nidkokulmasta positiivista on se, ettd vuokratyOtd jarjestyy usein
nopeasti ja se sopii hyvin joustavuutensa ansiosta esimerkiksi opiskelijalle (Viitala 2009
a: 97 — 98). Vuokraty0 myos tyollistdd sellaisia henkiloitd, jotka eivit valttimétta
muuten halua tai pddse mukaan tydeldmédn vakituisesti. Opiskelijoille vuokratyé voi
kerryttdd kaytdnnon tyokokemusta ja tarjota mahdollisuuden pédstd tutustumaan
kiinnostavaan yritykseen sekd keinon rahoittaa omat opinnot. Se tarjoaa myods
joustavuutta ja mahdollisuuden vaikuttaa helpommin tydvuoroihin ja tydsuhteen
kestoon. Vuokratyd onkin yleisempdd juuri nuorten alle 30 -vuotiaiden keskuudessa.
(Hietala ym. 2014: 19 — 21). Vuokratyd voidaan ndhd4 siis myds rekrytointikanavana

(Hietala ym. 2014: 21). Negatiivisena vuokratyontekijoiden nidkokulmasta ndhtiin
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kuitenkin esimerkiksi jatkuva tyontekijéiden vaihtuvuus ja wuusien henkildiden
perehdyttdminen, eriarvoisuuden tunteiden kasvaminen vakituisen ja vuokratydvoiman
valilld. Vuokratyontekijat kokivat negatiivisena muun muassa selvdn tyOnantajan
puuttumisen, jatkuvan uuden opettelemisen, oman eldmén suunnittelemisen vaikeuden
sekd pelko toiden loppumisesta. Vakituiset tyontekijéit kokivat myos negatiivisena pelon
oman tyonsé jatkuvuudesta ja huolen tyovoiman ulkoistamisesta. Viitala (2009 a: 97 —
98) ehdottaakin, ettd vuokratydvoiman kaytto tulisi olla erittdin huolellisesti perusteltu
ja suunniteltu. (Viitala 2009 a: 97 — 98.)

Jatkuvasti muuttuvat tyomarkkinat ohjaavat yritykset entisti joustavampiin
litkketoiminnallisiin ratkaisuihin. Kokonaistilannetta havainnollistetaan tarkemmin
kuviossa 4. Tydvoiman tarve muuttuu esimerkiksi nopeiden tilauskantojen vaihteluiden
myoOtd ja yrityksen tulee lisdtd tyovoimansa joustavuutta esimerkiksi vuokratydvoiman
avulla. Yritys ulkoistaa tyGvoiman ja sen rekrytoimisen vuokrausyritykselle, joka ottaa
vastuun henkiloston hankinnasta sekd vuokratydsuhteen solmimisesta. Tilannetta
kutsutaan kolmikantasuhteeksi. Vuokratyovoiman kdyton kannattavuuteen vaikuttavat

monet seikat ja vuokratyovoiman kaytto tulisi aina olla hyvin perusteltu.
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Vuokrausyritykset toimivat omalla toimialallaan erittdin kilpaillussa
toimintaymparistossd, joten niiden tulee toteuttaa palveluitaan laadukkaasti ja sopivan
hintaisena pysyékseen kilpailussa mukana. Yksi vuokratyévoiman keskeinen osa-alue
on vuokratydvoiman rekrytointi. Rekrytoinnin onnistuminen on edellytys sille, ettd
kayttdjayritys saa itselleen osaavaa ja pitevdd tyOvoimaa ja ettd vuokrausyrityksen ja
kayttdjayrityksen vilille voi syntyd kannattava kumppanuussuhde. Seuraavassa luvussa
kidsitellddn onnistuneen rekrytoinnin  vaiheita, jotka tulisi ottaa huomioon myods

vuokratydvoimaa rekrytoitaessa.

Aihe on merkittdva, silld tyoterveyslaitoksen teettdmin tutkimuksen (2010: 16 — 20)
mukaan ldhes kaikki, 96 % organisaatioista kéyttivdt ulkoista asiantuntija-apua
rekrytoinnissa. Heistd vuokratyotd kayttivdt 3% aina ja 19% sdénnollisesti. Harvoin
vuokraty6td kayttivit 56% ja ei koskaan 22%. Vastaajista neljdnnes arvioi, ettd
ulkopuolisen asiantuntija-avun kéyttdminen tulee lisddntymédn seuraavan kolmen
vuoden  aikana.  Toimialat, jotka  useimmiten  kéayttivit  sddnnollisesti
henkildstovuokrausta olivat ICT-ala, kauppa seké teollisuus ja energia. Yleisimmat syyt
sithen miksi yritykset kayttivdat ulkopuolista apua, olivat oman osaamisen
tdydentdminen, omien resurssien puutteellisuus, nopeus, helppous ja se, ettd se néhtiin
ainoana vaihtoehtona, koska tyonhakijoita ei muuten saatu. Tdmén liséksi néhtiin, etti
asiantuntijat toivat rekrytointiin ulkopuolista lisdndkemystd ja objektiivisuutta sekd
asiantuntijoilla oli tarpeellista osaamista sekd tyokaluja ja verkostoja rekrytoinnin
tukena. (Tyoterveyslaitos 2010: 16 — 20.) Toisaalta asiantuntijan apua ei kéytetty
organisaatioissa silloin, kun organisaatiolla itselldén on tarvittavat taidot, omat resurssit
ovat riittdvét tai palveluiden hinta on liian korkea. Véhdisesti kerrottiin myos ettd
yritykselld on huonoja aiempia kokemuksia ulkopuolisen avun kdytostd tai ettd
palveluille ei ole ollut tarvetta. Toisaalta sité, ettd palvelu ei olisi vastannut odotuksia, ei
ndhty syyna sille miksi palveluita ei kdytetd. (Tyoterveyslaitos 2010: 16 — 20.)
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3. ONNISTUNEEN REKRYTOINNIN VAIHEET

Luvussa késitellddn ensin rekrytointia henkilostdjohtamisen yhtend tdrkednd osa-
alueena. Sen jilkeen esitelldin Juhani Kauhasen (2006: 68) perinteisen
rekrytointiprosessin vaihemalli vaiheittain. Ndin pyritddn kuvaamaan hyvin toteutettu

rekrytointiprosessi osana onnistunutta rekrytointia.

3.1. Rekrytointi osana strategista henkildstojohtamista

Liiketoiminnan menestyksellinen johtaminen vaatii strategista otetta. Yritykselld tulee
olla selkedt tavoitteet, joita kohti se pyrkii. Toiminnan tulee keskittyd yrityksen
ydinosaamiseen ja organisaation tulee pyrkid jatkuvaan uudistumiseen sekd hyvien
verkostojen luomiseen. Organisaatioilta vaaditaan asiakasldhtdisid, innovatiivisia ja
nopeita toimintatapoja, jotta ne menestyvét kilpailussa muiden saman alan toimijoiden
kanssa. Téllaisen toimintatavan keskidssd on yrityksen henkildston osaaminen,
motivaatio ja ominaisuudet. (Kauhanen 2006: 14 — 15; Searle 2003: 6 — 7.) Yrityksen
tyontekijit pystyvét oleellisesti vaikuttamaan sithen, miten nopeasti, laadukkaasti ja
luovasti yrityksen ydintoimintoja suoritetaan, joten on selvdd, ettd onnistuakseen
kilpailussa yritysten on osattava johtaa henkildstdddn oikein (O’Meara 2013: 3; Viitala
2009 a: 8 — 10).

Henkildstojohtamisesta tekee haastavaa se, ettd siind tulee ottaa huomioon pitkdn
aikavilin tuloksentekokyky sekd lyhyen aikavélin taloudellisuus ja samanaikaisesti
tulee tasapainotella vakauden ja joustavuuden vélilld. Liséksi yritysten vidlinen kilpailu
muuttuu nopeasti, joten on kyettdva reagoimaan markkinoilla tapahtuviin muutoksiin ja
sopeutettava tyovoiman midrd markkinoiden tilanteeseen. Pérjatikseen kilpailussa
yrityksen tulee my0s reagoida henkilstoltd vaadittavien taitojen ja kykyjen
tunnistamiseksi. (O’Meara 2013: 3 — 4, 40; Viitala 2009 a: 8 — 10.) Yritykset ovat
jatkuvasti pyrkineet lisddamédn henkilostoresurssien joustavuutta Suomen 1990-luvun
laman jéilkeen eikd tyontekijoihin haluta sitoutua endd niin pitkdaikaisesti kuin ennen
(Viitala ym. 2006: 10 — 11). Rekrytointi on myds vahvasti sidoksissa
suhdannevaihteluihin (Markkanen 2009: 105).

Yrityksen strategia maédrittdd pitkdlti millaista henkilostosuunnittelua yrityksessa
toteutetaan (ks. kuvio 5). Strategian valinta ja tulevaisuuden henkilGstotarpeet

vaikuttavat tehtdvaidn henkilostosuunnitelmaan. Henkilostosuunnittelun on tarkoitus
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kartoittaa yrityksen tulevaisuuden tydvoiman tarpeet sekd ennakoida tulevaa ulkoisen ja

sisdisen tydvoiman tarjontaa. (Kauhanen 2006: 36.)

> Organisaation strategia

: v v

Supistamis- Vakausstrategia Kasvustrategia
strategia

Henkilostovoimavarojen suunnittelu

Kuvio 5. Henkilostosuunnittelu. Soveltaen J. Kauhanen (2006: 36).

Henkilostohankinta eli rekrytointi on yksi henkildstojohtamisen tirked osa-alue
(Kauhanen 2006: 68). Rekrytointi koostuu sellaisista toimenpiteisté ja valinnoista, joilla
pyritddn sijoittamaan ihmiset oikeisiin tehtdviin ja toisaalta pois vididristd tehtdvista.
Aikaisemmin rekrytointia tarvittiin tyypillisesti silloin, kun yrityksestd lédhteneen
tyontekijén tilalle tarvittiin uusi henkild tai yrityksen toiminta laajeni niin paljon, etti
olemassa oleva tydvoima ei riittdnyt. Nykyédédn rekrytointi suoritetaan usein silloin, kun
yritykseen tarvitaan sellaista uutta osaamista, jota ei kannata hankkia henkildston

kehittdmisen avulla tai tarvitaan nopeasti uutta tyovoimaa. (Viitala 2009 a: 100 — 102.)

Rekrytointi on taloudellisesti suuri investointi ja parhaimmillaan se mahdollistaa
organisaation toiminnan, hyvédn asiakaspalvelun sekd kokonaisvaltaisesti paremman
laadun. Tdma vaikuttaa positiivisesti yrityksen tuloksellisuuteen nyt ja tulevaisuudessa.
(Strommer 1999: 243, Viitala 2009 a: 100 — 102.) Uuden tyontekijdn palkkaamiseen
tulisi kayttdd yhtd paljon aikaa kuin esimerkiksi uusien koneiden tai tilojen hankintaan.

Kiiretilanteissa rekrytointi perustuu kuitenkin hyvin nopeasti tehtyihin valintoihin ja
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paatoksiin. (Viitala 2009 a: 100 — 101; Helsila & Salojarvi 2009: 120 — 121.)
Esimerkiksi talouden kasvuvaiheen aikana yritykselld voi olla kiire palkata parhaat
tyontekijit, ennen kuin he ehtivdt hakeutua toihin kilpailijalle. Talloin rekrytoinnin
pitkdjénteisyys ja kokonaiskuva voivat hdmairtyd sekd organisaation ettd yksilon
ndkokulmasta. Toisaalta matalasuhdeanteessa rekrytointipddtokset voivat lykkadntya
kustannustehokkuuden kustannuksella. (Markkanen 2009: 105 — 106.)

Epédonnistunut rekrytointi tulee yritykselle kalliiksi. Rekrytointiprosessi maksaa
tyOnantajalle jopa tuhansia euroja. Tdmén lisdksi epdonnistunut henkildvalinta voi
atheuttaa tyon tuottavuuden heikkenemistd, sekd vaikuttaa muiden tyontekijoiden
tyomoraaliin ja asiakassuhteisiin kielteisesti. (Lorenz 2011.) Yrityksen henkildstd on
tyOsuhteen laadusta riippumatta kriittinen ryhmd, silld heiddn tyOpanoksensa laatu
ndkyy jossain vaiheessa ulkoisille tai sisdisille asiakkaille — usein jopa molemmille
Tamin vuoksi on hyvin tdrkedd, ettd rekrytointi toteutetaan onnistuneesti. (Kasvio &
Tjader 2007: 187.)

3.2. Perinteisen rekrytointiprosessin kuvaus

Rekrytointi kisittdd kaikki ne toimenpiteet, joilla organisaatioon saadaan tarvittavat
henkil6t toihin. Se voidaan jakaa sekd ulkoiseen ettd sisdiseen rekrytointiin. Tassd
tyossd kasitellddn ulkoista henkil6stohankintaa, eli organisaation ulkopuolelta
hankittavaa tyovoimaa. (Kauhanen 2006: 68; Viitala 2009 a: 100 — 101.)

Henkil6sto-
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Hankintatarpeen
maarittely

Tyon Yksityiskohtaisten
analyysi Vaatimuksien
asettaminen

=

Ehdokkaiden Hankintaldhteiden
Hankinta, haastattelu Kartoitus ja
Ja testaus valinta

Valintapaatos Terveystarkastus

= =

TyGsopimuksen
tekeminen

Sisdinen
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~ > 9 =~

<~ - 9 <~

Kuvio 6. Perinteinen rekrytointiprosessi. Soveltaen Kauhanen (2006: 71).
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Seuraavaksi esitelldén perinteinen rekrytointiprosessi (ks. Kuvio 6) ja késitellddn se
vaiheittain yhdistdmilld eri ldhteistd oikein tehdyn rekrytoinnin piirteitd. Hyvin
suunniteltu ja toteutettu rekrytointiprosessi edesauttaa rekrytoinnin onnistumista
(Viitala 2009 a: 100 — 103).

3.2.1 Henkil6stosuunnitelma ja tarpeen méérittely

Henkilostosuunnittelu on tydvoiman tarpeen mdiiréllistd ja rakenteellista arviointia,
osaamisen takaamista, henkilostokustannusten ennakointia ja sédételyd sekd keinoja
voimavarojen luomiseksi ja johtamiseksi. HenkilostGsuunnittelu ottaa huomioon, ettd
organisaatiolla tulee olla jatkossakin ammattimaista, motivoitunutta ja hyvinvoivaa
henkil6stod.  Sen tavoitteena on varmistaa yrityksen mahdollisuudet jatkuvaan
uudistumiseen  ja  kehitykseen. =~ Muutokset  yrityksen  laajentumis-  tai

supistumissuunnitelmissa vaikuttavat myos henkilostoon. (Viitala 2009 a: 50.)

Suunniteltaessa mahdollista rekrytointia tulee varmistaa, ettd se on varmasti tarpeellista
ja ettd voidaanko tarvittava lisdtyovoima saada yrityksen sisdltd organisoimalla
yrityksen toimintaa erilaiseksi (Kauhanen 2006: 35 — 37 & 51, 70; Viitala 2009 a: 100 —
102). On tarkistettava, ettd tyOvoiman tarve on linjassa yrityksen strategian kanssa ja
pohdittava pysyyko kyseinen tydvoiman tarve myos tulevaisuudessa. Yrityksessd tulee
myos selvittdd dkillisen tydvoiman tarpeen lisddntymisen taustasyyt. Onko tehtidvéssa
ailemmin toiminut henkild ldhtenyt esimerkiksi riittdméttoman kommunikaation, huonon
henkil6ston  kouluttamisen tai yleisen tyytyméttomyyden takia pois? Néin
ennaltachkdistdin samojen ongelmien syntymistd tulevaisuudessa. (O’Meara 2014: 7;
Viitala 2009 a: 50 — 51.)

3.2.2. Toimenkuvan ja vaatimusten muodostaminen

Tyon toimenkuvan tai tehtdvinkuvauksen muodostaminen on yksi keskeisimpid
rekrytoinnin vaiheita. Tehtdvinkuvaus madrittdd, mitd yksittdisid tehtdvid tietty
tehtdvikenttd pitdd sisdlladn, millaiset tavoitteet tyotehtdvalld on ja mitd tehtdvassa
menestyminen edellyttdd. (Honkaniemi, Junnila, Ollila, Poskiparta, Rintala-
Rasmus & Sandberg 2006: 40 — 41.) Yrityksen toimenkuvat ovat perinteisesti
kuvanneet sitd, miten organisaatio toimii, mitd erilaisia tyotehtdvid voidaan

huomata ja kuinka nima eri tyot sopivat yhteen (Searle 2003: 24).
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Esimies on avainroolissa tehtdvinkuvaa muodostaessa ja hdnen tulisi yhteisty0sséd
muun henkiloston kanssa pyrkid yksimielisesti pddttdméadn seikoista, jotka ovat
tehtdvin kannalta oleellisia. Hyvin muodostettu tyonkuvaus on realistinen,
johdonmukainen, havainnollinen sekd jésennelty. Se helpottaa uuden tyontekijin
sopeutumista yritykseen, auttaa tehtdvén tavoitteiden ymmaértdmistd ja tavoittelua
sekd palautteen antamista (Honkaniemi ym. 2006: 40 — 41). Liioitteleva
toimenkuvaus taas voi johtaa epdonnistuneeseen ja kalliiseen rekrytointiin.
(Honkaniemi ym. 2006: 40 — 41.) Nopean vaihtuvuuden yksi tyypillinen syy on
juuri tydnhakijalle epérealistisesti viestitty tehtdvankuvaus (Viitala 2009 b: 53).

Tyonkuvaa maidriteltdessd tulisi huomioida enemmin tyon tuottavuutta ja sitd,
miten yksilon ominaisuudet ja tyotehtdvdn vaatimukset kohtaavat. Yritysten tulee
selvittdd, miten tyotehtdva tulee tulevaisuudessa muuttumaan ja mitd se silloin
tyontekijdltd vaatii. Olisi my6s hyvd pyrkid mittaamaan tyotehtdvaa, esimerkiksi
kuinka paljon johonkin tehtdvdidn kuluu aikaa tai paljonko joutilasta aikaa jdi ja

sitten hy0dyntéda nditd tietoja tyonmuodostusvaiheessa. (Searle 2003: 51 — 54.)

Tyonkuvaus voidaan tehdd kahdella eri tavalla, joko tyOpainotteisesti tai
tyontekijapainotteisesti. Tyotehtdvddn fokusoitunut kuvaus on objektiivinen
kuvaus tehtdvistd, tdlloin fokus on tarkan kuvauksen laatimisessa, ei niinkddn
tyontekijassd. Selkedt tyotehtdviin perustuvat roolit voivat edesauttaa tydyhteison
toimintaa ja helpottaa tavoitteisiin pddsemistd. Tdmén tekniikan heikkous on se,
ettd kuvauksesta ja tavoitteista voi tulla lilan yksityiskohtaisia ollen jo
irrelevantteja. Huonona puolena ndhdddn myods se, ettd tyontekijd voi pyrkid
tavoitteisiin milld tahansa keinoilla, esimerkiksi tekemélld vain lyhytndkoisté
myyntid, joka auttaa yritystd vain hetkellisesti. Toinen vaihtoehto tyonkuvauksen
muodostukselle on tyontekijdldhtoisyys. Tdlloin fokus on tyontekijdn osaamisessa,
motivaatiossa, sosiaalisessa roolissa sekd hédnen tiedoissaan. Naméd kompetenssit
voivat jddda kuitenkin hyvin abstraktille tasolle, jos niitd sovelletaan johonkin
tiettyyn rooliin. Tyon vaatimukset voidaan my0s asettaa taitojen, tiedon ja
potentiaalin tai persoonallisuustekijoiden mukaan. Tdméan ndkdkulman taustalla on
ajatus siitd, ettd tyontekijd voisi tarvittaessa litkkua yrityksen sisédlld roolista
toiseen. Tosin tdssd ei oteta huomioon yrityksen erindisid paikallisia
organisaatiokulttuureita tai sitd, ettd henkilon korvaaminen wuudella ei ole
mutkatonta. (Searle 2003: 26 — 30.)
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Kun tehtdvdankuvaus on laadittu, voidaan perustellusti muodostaa tehtdvélle
valintakriteerit. Ne ovat perusteita, jotka helpottavat tyonhakijoiden vertailtavuutta
keskenddn. Valintakriteereitd ovat esimerkiksi mitd osaamista taitoja ja valmiuksia
tehtdvissd tarvitaan. (Honkaniemi ym. 2006: 43 — 44.) TyoOnantajan tulisi ottaa

lisdksi huomioon tyontekijédn ja tehtdvin yhteensopivuus (Searle: 2003: 51 — 54).

3.2.3. Hankintakanavat

Hankintakanavilla tarkoitetaan niitd vélineitd ja tapoja, joilla yritys pyrkii saamaan
sopivimmat tyonhakijat (Valvisto 2005: 31). Viestintikanava valitaan avoimen
tyotehtdvin sekd sen kohderyhmidn mukaan (Viitala ym. 2006: 64). Nykyéddn
tyonhaussa  korostuu  voimakkaasti  digitaalisuus ja  erilaiset  digitaaliset
rekrytointipalvelut. Tulevaisuuden trendi tullee olemaan rekrytoinnin siirtyminen
mobiilipalveluihin eli dlypuhelinten sovelluksiin. (Elinkeinoeldmén keskusliitto 2015.)
Esimerkiksi TE-palveluiden nettisivuilla oli 2.4.2017 yli 16 000 avointa tyOpaikkaa
Suomessa (TE-palvelut 2017 a). Vuonna 2018 avattava digitaalisen tyonhaun alusta
Tyomarkkinatori saattaa my0s merkittdvdsti muuttaa tyonhakua ja kéytettyjd
tyonhakukanavia (Jouppila 2016). Julkaistavan tyOpaikkailmoituksen tulee olla
realistinen, mutta sen avulla on samalla pyrittdvd houkuttelemaan kaikkein
potentiaalisimmat tyonhakijat (Honkaniemi 2006: 45 — 48).

Tyonhakijalla voi olla rekrytoivasta yrityksesti jo entuudestaan jonkinlainen
tyonantajamielikuva, eli millainen tyOpaikka kyseinen yritys on. Tdhdn mielikuvaan
vaikuttaa kaikki se informaatio, jota yrityksestd on saatavilla. Tyonantajamielikuvan
muodostuminen on pitkd prosessi eikd mielikuva muutu helposti. Tamid mielikuva
vaikuttaa sithen, minkélaisia tyonhakijoita rekrytoiva yrityksen avoimeen tyotehtdvadn
hakeutuu — parhaat tyontekijat valitsevat houkuttelevimmat yritykset ja tyonantajat.
Tyonhakija arvioi yritystd yrityskuvan lisdksi esimerkiksi uramahdollisuuksien seké
ammatillisten kehittimismahdollisuuksien perusteella. (Syrjanen 2006: 147.) Jokin
yksittdinen negatiivinen asia voi johtaa mielikuvan muutokseen eikéd sitd ole helppo
palauttaa entiselleen (Valvisto 2005: 22 — 23).

3.2.4. Haastattelut ja testaus
Kun tyonhakijoita ryhdytddn kdyméddn 1dpi, on olemassa erilaisia

valintamenetelmid joita voidaan kéyttdd. Hakija voidaan arvioida hénen

hakemuksensa ja ansioluettelon perusteella, haastattelulla, psykologisilla
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soveltuvuustesteilld, kielitaitotesteilld, tyosimuloinnilla seké terveystarkastuksella.
(Kauhanen 2006: 79.) Tyohaastattelu on yleisesti kdytetty menetelmai, jonka avulla
pyritddn kartoittamaan henkilon osaamista. Haastattelun avulla ei kuitenkaan voida
arvioida kaikkia kykyjd, kuten avaruudellista hahmotuskykya tai reagointinopeutta,
joten haastattelun rinnalla kédytetddn usein muita arviointimenetelmid testaamaan

erilaisia ominaisuuksia (Niitamo 2000: 15 — 16).

Tutkimuksissa on huomattu, ettd etukiteen jdsennelty, strukturoitu tydhaastattelu
ennustaa paremmin tyontekijdn tyOmenestystd kuin vapaamuotoinen haastattelu.
Jisennetyn haastattelun etuna on myods objektiivisuus, eli kaikki asiat tulee
kasiteltyd kaikkien hakijoiden kanssa ja ndin hakijat ovat keskenddn tasavertaisia.
Haastattelijan on ensin perehdyttdvé haastattelutekniikoihin hyvin, jotta hidn pystyy
myohemmin keskittymédn hakijan vastauksiin. Jdsennelty, laadukkaasti toteutettu
haastattelu antaa vertailukelpoista arviota hakijasta. (Niitamo 2000: 18 — 19, 33.)
TyOhaastattelun tdrkein tehtdvd on luoda arvio tyOnhakijasta haastattelijan
havaintojen perusteella (Niitamo 2000: 25). On tirkedd, ettd haastattelija tekee
tyonhakijasta arvion heti haastattelun péityttya, jotta tiedot tulevat dokumentoitua

ja ovat myohemmin kéytettdvissd (Niitamo 2000: 144).

Tyo6nhakijaa voidaan arvioida joko ammatillisten ja koulutuksellisten valmiuksien
tai  tyontekoon  liittyvien  henkil6kohtaisten = valmiuksien  perusteella.
Henkilokohtaisten kvalifikaatioiden ja kompetenssien merkitys on kasvanut
tyoeldmaissé, esimerkkind vuorovaikutustaidot sekd johtamis- ja viestintdtaidot. On
my0s tieteellisesti esitetty, ettd muodolliset, ammattiin liittyvét kvalifikaatiot eivét
ennusta tydssd menestymistd yhtd hyvin kuin henkilokohtaiset kvalifikaatiot.
(Niitamo 2000: 14 — 15.) Jos arviointimenetelmissd on kdytetty systemaattisesti
sellaisia mittareita, joita voidaan keskenddn vertailla, pisteyttdd ja kayttdd
valintapddtoksen tekemisessd puhutaan henkiléarvioinnista (Honkanen 2005: 14 —
15). Henkil6arviointi on yksi keino parantaa rekrytoinnin laatua ja védhentda
virherekrytoinnin todennédkdisyyttd (Nederstrom 2011). Henkildarvioinnissa tulee
kéayttdd luotettavaa menetelmdd, joka antaa virheettomid tuloksia ja arvioinnin
teettdjdn tulee olla asiantunteva (Suomen Psykologiliitto ry 2014 a, Laki
yksityisyyden suojasta tyoeldmdssd 759 13§/2004). HenkilGarvioinnin tulee sisdltdd
vihintddn haastattelu sekd yksi jokin muu arviointimenetelméd (Honkanen 2005: 13).
Arvioinnin laadun varmistaminen edellyttdd sekd rekrytointiprosessin ettd

arviointiprosessin kokonaisvaltaista hallitsemista (Syrjdnen 2006: 187).
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Haastattelijoiden arviointitarkkuuksissa on huomattu merkitseviad eroja eli heidén
taitotasonsa haastattelijana vaihtelee (Niitamo 2000: 21). Tydnantaja on kuitenkin
vastuussa pétevén ja asiantuntevan asiantuntijan kdyttdmisestd henkiloarvioinnissa.
Asiantuntevan konsultin piirteiksi voidaan luokitella alalle soveltuva koulutus,
korkea ammattietiikka, riittdvd kokemus henkildarvioinnista sekd ticteellisesti
perusteltujen menetelmien kéyttiminen. Suomen Psykologiliitto voi mydntdd
sertifikaatin osoittamaan henkildarvioinnin ammattilaisen patevyyttd. Sertifikaatti
vol perustua joko osaamis- ja kompetenssipohjaiseen arviointiin tai psykologiseen
henkildarviointiin. Henkil6arvioinnin konsultteina toimii psykologien lisdksi
esimerkiksi insinoorejd sekd ekonomeja. Suomessa sertifikaatin saaneita arvioinnin
ammattilaisia on ollut vuonna 2014 yli 200 henke&d. (Syrjdnen 2006: 185 — 186,
Suomen Psykologiliitto ry 2014 b.)

Henkildarvioinnin jilkeen tyonhakijasta pyritddn muodostamaan kokonaisvaltainen
arviointipddtelmd eli arvio kaikista haastattelun aikana tehdyistd havainnoista
(Niitamo 2000: 143). Mitd vaativampi avoin tyOtehtdvd on, sitd tarkemmin
valintapddtostd kannattaa harkita ja varmistaa. Aikapaineessa tehty hétikdity
péditds ei kannata. (Honkaniemi ym. 2006: 149.) Mikéli prosessissa on kiytetty
soveltuvuusarviointia, tulee siitd toimittaa lausunto rekrytoivalle esimiehelle, tdssd
siis kayttdjiyritykselle. Lausunto antaa hakijasta tiedot tietyn pdivén perusteella,
mutta on riippumaton ja tuo arviointiin tasa-arvoisuutta ja oikeudenmukaisuutta.
(Honkaniemi ym. 2006: 134 — 135.)

3.2.5. Valintapditos ja tydosopimus

Henkildstosuunnitteluun liittyy myos tydsopimuksen kestosta pdédttiminen. On
oleellista tietdd ja ymmartdd, kuinka pitkd tarve uuden tyontekijdn osaamiselle
yrityksessd on (Viitala 2009 a: 100 — 101). TyOsopimusta solmiessa péadtetdian
esimerkiksi uuden tyontekijidn tehtdvanimikkeestd, palkkatasosta ja muista eduista,
tyosuhteen kestosta, tyodajasta, mahdollisesta koeajasta sekd sovellettavasta
tyoehtosopimuksesta (Kauhanen 2006: 84 — 85). Yrityksen tulee kuitenkin
noudattavaa védhintddn alalla sovellettavaa yleissitovaa tyoehtosopimusta. Mikali
tyosopimuksessa on sovittu huonommista ehdoista kuin yleissitovassa
tyoehtosopimuksessa, noudatetaan yleissitovan tyoehtosopimuksen
vahimmaismadraystd. (Tydsopimuslaki 7§ 55/2001; Viitala 2009 a: 100 — 104.)
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Pitkdaikaisen tyontekijin palkkaamista voidaan ndhdd pitkdvaikutteisena
investointina, mutta my0s lyhyempien, maiirdaikaisten tydsopimusten kohdalla
taloudellinen merkitys on suuri ottaen huomioon uuden tyontekijan hankinnan ja
perehdytyksen kustannukset sekd mahdolliset laatuvaikutukset. (Viitala 2009 a:
100 — 104.) Lain mukaan méidrdaikaiselle tyOsuhteelle tulee olla kuitenkin aina
perusteet. Mikili perusteet eivit tidyty, katsotaan tydosuhteen olevan vakituinen eli
toistaiseksi voimassa oleva. Madérdaikaisen tyosuhteen katsotaan olevan
vakituinen, mikdli madérdaikaisia sopimuksia on solmittu useampia ja niiden
perusteella  voidaan  tyOvoiman  tarpeen  olevan  yrityksessd  pysyva.
(Tyosopimuslaki 3§ 55/2001.) Tydsopimusta laadittaessa on tdarked ottaa huomioon
kaikki sopimuksessa sovittavat asiat, silld tydsopimusta ei voi yksipuolisesti

muuttaa kesken sopimuskauden (Kauhanen 2006: 84 — 85).

3.2.6. Perehdyttdminen ja prosessin arviointi

Perehdytykselld tarkoitetaan uuden tyontekijin tutustuttamista organisaation kulttuuriin,
toiminta-ajatukseen sekd hidnen omaan tyohonsd. Tyontekijin perehdyttdminen on
tarkedd, jotta hidnen tehokkuutensa olisi mahdollisimman hyvi ja ettd hdn sopeutuisi
yritykseen paremmin. Ilman kunnollista perehdytystd voi aiheutua erilaisia taloudellisia

kustannuksia tai ty0tapaturmia. (Kauhanen 2006: 88.)

Lisdksi olisi hyvi toteuttaa rekrytoinnin onnistumisen arviointia. Tétd seurantaa voidaan
tehdd joko suullisesti tai kirjallisesti. Arviointi voi kisitelld esimerkiksi sitd, onko
tyonkuva ollut sovitun kaltainen tai onko jotain yllattidvid seikkoja ilmaantunut. Palaute
on tirkedd, jotta rekrytointia voidaan kehittdd entisestdén. (Markkanen 2002: 103 —
104.) Seurantaa voidaan tehdd myos syvallisesti kerddmalld laadullista ja maardllistd
seuranta-aineistoa uudelta tyontekijéltd sekd hidnen esimieheltdén rekrytoinnin
onnistumisesta. Tatd verrataan soveltuvuusarvioinnin tuloksiin. Tdhdn on oltava

suostumus myos tyontekijaltd. (Honkaniemi 2006: 163 — 164.)

3.3. Vuokratydvoiman rekrytointi

On oleellista méérittdd onnistuneen rekrytoinnin vaiheet (ks. tarkemmin luku 3.2.), ettd
voidaan  seuraavaksi  siirtyd  késittelemddn  vuokratydvoiman  rekrytointia.
Vuokratyovoiman rekrytoinnissa tilanne nimittdin muuttuu oleellisesti, silld samalla kun

kayttdjayritys ulkoistaa tyovoiman vuokrausyritykselle, tulee vuokratyévoiman
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rekrytointikin ulkoistettua pddosin vuokrausyritykselle (Viitala ym. 2006: 63).
Vuokratyovoiman rekrytoinnin asetelma poikkeaa tavanomaisesta rekrytointiprosessista
siten, ettd prosessissa on kahden toimijan sijaan kolme toimijaa (Séddevirta 2002: 25).
Rekrytoinnin  onnistuminen ja hyvdn vuokratydvoiman tarjoaminen ovat
vuokrausyritykselle hyvin merkittdvid asioita, silld vuokrausyritysten pédasiallinen

litketoiminta koostuu juuri tydvoiman vuokrauksesta (Kasvio & Tjader 2007: 185).

Tutkimuksen empiirisessd osuudessa (ks. luku 5) tarkastellaan vuokratydvoiman
rekrytointiprosessia sekd kolmikantasuhteen vaikutuksia vuokratydvoiman rekrytointiin.

Ennen sité kdsitellddn kuitenkin tutkimuksen metodologiset valinnat luvussa 4.
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4. TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Seuraavaksi kdydddn ldpi tutkimuksessa kiytettyjd metodologisia valintoja. Luvussa

esitellddn aineiston valintaan seka tutkimuksen luotettavuuteen liittyvid asioita.

4.1. Laadullinen tutkimus

Tutkimuksen ldhtokohtia ja etenemistd mdidrittelee pitkdlti tutkimusongelma, minka
mukaan tehdddn pditoksid erilaisten toimintatapojen soveltuvuudesta. Tutkijan tulee
esimerkiksi valita, toteutetaanko tutkimus kvantitatiivisena eli mdaédréllisend vai
kvalitatiivisena  eli  laadullisena.  Kvantitatiivisessa  tutkimuksessa  pyritdén
ennustettavuuteen ja yleistyksiin sekd kausaalisuhteisiin. Se on usein kéytetty
tutkimustapa esimerkiksi luonnontieteissid. Kvalitatiivinen tutkimus selittdd tutkittavaa
ilmiotd kontekstin, tulkintojen ja toimijoiden ndkokulmien avulla. Se alkaa usein
yleisistd késitteistd ja pddttyy hypoteeseihin ja ankkuroituun teoriaan. N4iitd
tutkimustyylejd on kuitenkin vaikea tarkasti erottaa toisistaan, silld ne ovat toisiaan
tukevia tutkimustapoja, eivit niinkddn keskenddn kilpailevia. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2009: 131 — 135.)

Tassd tutkimuksessa on pdddytty kéyttdméaan kvalitatiivista tutkimussuuntaa.
Kvalitatiivisen tutkimuksen ldhtkohtana on todellisen eldmidn kuvaaminen. Tukittava
athe on usein moninainen eiké sitd voi helposti pilkkoa osiin. Kvalitatiivinen tutkimus
on hyvin kokonaisvaltaista ja se pyrkii 10ytdméén tosiasioita eikd niinkdin todistamaan
olemassa olevaa viittdmad. Tutkimuksen on oltava kuitenkin objektiivista eikd siihen
saa vaikuttaa tutkijan oma arvomaailma. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineiston
keruussa kéytetddn usein ihmisen omia havaintoja, kuten haastatteluita. Tutkimus
suuntautuu ja tarkentuu jatkuvasti tutkimuksen edetessd. (Hirsjarvi ym. 2009: 161 —
164.)

4.2. Tutkimuksen aineisto

Tamin tutkimuksen aineisto koostuu sekd teoriasta ettd empiirisestd aineistosta.
Teoreettisena viitekehyksend toimii Kauhasen (2006: 68) perinteinen rekrytoinnin
vathemalli, mitd tdydennetddn Siddevirran (2002: 25) kolmikantasuhteella sekd muilla
teoreettisilla l4hteilld koskettamaan juuri vuokratyOvoiman rekrytointia. Teoriaa

syvennetddn empiiriselld aineistolla eli asiantuntijahaastatteluiden vastauksilla. Ndin
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pyritddn luomaan kokonaisvaltainen kuvaus vuokratydvoiman rekrytoinnista. Aineisto
el kuitenkaan ole riittdvdn laaja, ettd siitd voitaisiin yleistid vuokratyOvoiman

rekrytointiprosessin teoria.

Tutkimukseen voidaan kerité aineistoa esimerkiksi haastattelun, havainnoinnin, kyselyn
ja erilaisten dokumenttien avulla (Tuomi & Sarajiarvi 2009: 71). Tamin tutkimuksen
empiirinen aineisto on kerdtty tutkimushaastattelun keinoin. Tutkimushaastattelu
voidaan lajitella esimerkiksi strukturoituun ja standardoituun lomakehaastatteluun,
puolistrukturoituun haastatteluun, teemahaastatteluun ja syvéhaastatteluun (Hirsjarvi &
Hurme 2011: 41 — 43). Tissd tutkimuksessa paadyttiin puolistrukturoituun
teemahaastatteluun. Teemahaastattelussa on oleellista se, ettd haastateltavat puhuvat
kaikki samasta teemasta, mistd heilli on aiempaa kokemusta. Heiddn kokemuksiaan
pyritddn saamaan kerdttyd yksildidysti ilman liiallista struktuuria. Téssd on ajatuksena
se, ettd kisiteltdvddn saadaan yksilollinen ndkokulma. Teemahaastattelu on
puolistrukturoitu haastattelu, koska haastattelun aihe — teema — on kaikille sama.
(Hirsjarvi & Hurme 2011: 47 — 48.)

Tatd tutkimusta varten tehtiin kuusi asiantuntijahaastattelua, jotka toteutettiin
puolistrukturoidun teemahaastattelun keinoin. Haastattelut toteutettiin helmikuussa
2017. Haastattelukysymykset (ks. liite 1) olivat avoimia ja niiden tarkoituksena oli
herittdd laajempaa keskustelua rekrytoinnin asiantuntijoiden kanssa ja antaa heille
paljon tilaa vapaamuotoisiin vastauksiin. Kysymykset olivat suuntaa antavia ja niiden
tarkoituksena oli muodostaa kuva yrityksen vuokratydvoiman rekrytoinnista ja sen

mahdollisista erityispiirteista.

Kysely haastattelumahdollisuudesta ldhetettiin  kuuteen (6) yritykseen usealle
rekrytoinnin ammattilaiselle, joista kolmesta (3) vastattiin mydnteisesti haastatteluun
osallistumiseen. Kaksi yritystd kieltdytyi kohteliaasti haastattelupyynnostd vedoten
aikataulukiireisiin, yksi yritys jatti kokonaan vastaamatta. Tutkimukseen valikoitui
lopulta kolme Suomessa tunnettua henkilostopalveluyritystd, jotka tarjoavat
henkildstovuokrausta my0s asiantuntijatehtdvitasolla. Aineiston valinnassa kaytettiin
harkinnanvaraista néytettd (Tilastokeskus 2017 g). Lopulta haastateltaviksi valikoitui
kolme henkilostopalveluyritystd, joiden toimipisteet sijaitsivat Tampereella. Néistd
yrityksistd kédytetddn jatkossa nimid “Vuokrausyritys A, B ja C’. Aineistoon haluttiin
valita useampia samalla toimialalla toimivia yrityksid, ettd voitaisiin paremmin nihda
vaihtelevatko saman tyon parissa tydskentelevien asiantuntijoiden kokemukset

henkil6stovuokrauksesta ja sen erityispiirteistd. Kaikki haastattelut késitelldén
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nimettomind, silld vastaajayritykset toimivat kaikki samalla toimialalla ja ovat toistensa
kilpailijoita.

Yrityksistd haastateltiin yhteensd kuutta (6) rekrytoinnin asiantuntijaa, jotka kaikki
tyOskentelivit  asiantuntijatehtdvien  henkil6stovuokrauksen — parissa.  Heidédn
tehtavanimikkeensd ja tehtdvinkuvansa yrityksissd vaihtelivat. Vuokrausyritys A:n
asiantuntijat tyoskentelivdt nimikkeelld rekrytointikonsultti, toinen heistd vastasi myds
asiakkuuspééllikon nimikkeestd. Vuokrausyritys B:n asiantuntijat tydskentelivit HR-
konsultteina, joista yksi senior —tason konsulttina. Vuokrausyritys C:n haastateltava
tyOskenteli kaksoisroolissa asiakkuuskoordinaattorina sekd henkilostokonsulttina, hinen

tyOkuvaansa liitty1 rekrytointien lisdksi oleellisesti myos asiakkuuksista vastaaminen.

Haastattelu Haastateltavan tehtdvinimike Vuokrausyritys
8.2.2017 Vastaaja 1 Rekrytointikonsultti A
13.2.2017 Vastaaja 2 Asiakkuuskoordinaattori/HR-konsultti
16.2.2017 Vastaaja 3 Senior HR-konsultti

16.2.2017 Vastaaja 4 HR-konsultti

16.2.2017 Vastaaja 5 HR-konsultti

28.2.2017 Vastaaja 6 Asiakkuuspaillikkd/Rekrytointikonsultti

= " v "R v v

Taulukko 1. Asiantuntijahaastattelut.

Haastattelut toteutettiin  Tampereella helmikuussa 2017. Kaikki haastattelut
nauhoitettiin ja litteroitiin. Oheisessa taulukossa (ks. taulukko 1) on kuvattu
haastattelujen pdivdykset, henkildiden tehtdvinimikkeet sekd nimetty heidén
tyOnantajayrityksensd. Myohemmin asiantuntijoista kdytetdédn sanamuotoa ”Vastaaja 1-
6”.

Jokaiseen haastatteluun varattiin aikaa 45 minuuttia. Haastattelujen kestot vaihtelivat,
toiset vastaajat olivat puheessaan monisanaisempia kuin toiset. Haastattelut etenivit
hyvin vapaamuotoisesti, niiden kaikkien pohjana kéytettiin kuitenkin samaa

haastattelurunkoa.
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4.2.1. Siséllonanalyysi

Tamin tutkimuksen aineistoa analysoidaan sisdllonanalyysin keinoin. Sisdllonanalyysia
voidaan pitdd myoOs viljand teoreettisena kehyksend, joka voidaan yhdistdd muihin
analyysikokonaisuuksiin (Tuomi & Sarajirvi 2009: 91). Laadullisen tutkimuksen
aineiston analyysi on aineistoldhtdistd eli aineistosta nostetaan esiin ne teemat, jotka
ovat 1ilmion kannalta oleellisia (Kiviniemi 2001: 68). Téassd tutkimuksessa
asiantuntijahaastattelut tdydentdvdat aiempaa teoriaa eli Kauhasen (2006: 68)
rekrytointiprosessia eli tutkimuksen analyysi on teoriaohjaava. (Tuomi & Sarajérvi
2009: 95 -99.)

Siséllonanalyysi on menettelytapa, jolla voidaan késitelld strukturoimattomiakin
kirjallisia dokumentteja objektiivisesti ja systemaattisesti. Aineistoa tarkastellaan
etsimélld niistd eroavaisuuksia ja yhteneviisyyksid. Sisédllonanalyysin avulla
tutkittavasta ilmidstd pyritddn saamaan yleistetty ja tiivis kuvaus ja liittimédn se
laajempaan kontekstiin. Tétd menetelméddn on myds kritisoitu, silld tutkimus vaikuttaa
keskenerdiseltd eikd tuloksissa péddstd mielekkiisiin johtopdétoksiin, vaan pikemminkin
aineisto vain jérjestellddn tiivistetyksi esitykseksi. (Tuomi & Sarajarvi 2009: 103 —
104.)

Téssd tutkimuksessa aineistoa analysoitiin etsien yhtymikohtia rekrytointiprosessin,
kolmikantasuhteen sekd asiantuntijoiden ndkemysten vélilli. Kun rekrytointiprosessia
tarkasteltiin  kolmikantandkokulmasta, 10ydettiin  sekd  yhtenevdisyyksid ettd
eroavaisuuksia. Ndiden eroavaisuuksien katsottiin tdssd tutkimuksessa johtuvan juuri

kolmikantasuhteen vaikutuksista.

4.3, Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella validiuden ja reliaabeliuden avulla.
Validius tarkoittaa tutkimuksen pétevyyttd eli sitd, onko tutkimuksessa onnistuttu
tutkimaan juuri oikeita asioita ja vastataanko siind tutkimuksen alussa asetettuihin
tutkimuskysymyksiin. Validius voi kirsid esimerkiksi silloin, kun kyselylomakkeiden
vastaajat ovat ymmértineet kysymykset hyvin eri tavalla. Reliaabelius tarkoittaa
tutkimuksen toistettavuutta eli sitd, saadaanko tutkimuksesta samankaltaisia tuloksia
siitd huolimatta ettd tutkimuksen toteuttaa toinen tutkija. Mikéli tutkimus voidaan
toistaa ja saada samat tulokset, voidaan tutkimuksen tuloksia kutsua reliaabeleiksi.

Laadullisessa tutkimuksessa ndma késitteet ovat kuitenkin saaneet hyvin monimuotoisia
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tulkintoja ja on jopa pohdittu voiko niitd sellaisenaan soveltaa, silld esimerkiksi
haastattelutilanne on aina tilannesidonnainen tapahtuma, jota ei voi tdsmailleen
samanlaisena toistaa uudestaan. Tutkimuksen luotettavuutta voi lisdtd kuitenkin
kertomalla tarkasti tutkimuksen vaiheista ja toteutuksesta. (Hirsjarvi ym. 2009: 231 —
233; Hirsjarvi & Hurme 2011: 185 — 187.)

Tutkimuksen tulokset viittaavat siihen, ettd tutkimus on validi. Tulokset vastaavat
tutkimuksen péadkysymyksiin hyvin. Tutkimuksen aineisto olisi voinut kuitenkin olla
vield nykyistd laajempi, jolloin voitaisiin paremmin tehdid yleistyksid vuokratyévoiman
rekrytointiprosessista sekd kolmikantasuhteen vaikutuksista. Haastatteluissa toistuivat
samat teemat ja asiat, vaikka haastateltavat olivat eri vuokrausyritysten edustajat.
Tdmén vuoksi tutkimuksen toistettavuuden voidaan ndhdd my0s onnistuneen hyvin,
jatkossa tutkimusta voisi vield vahvistaa toistamalla sama kysymysrunko vield

useammassa vuokrausyrityksessa.

Aineiston luotettavuutta voi lisdtd triangulaatiolla, eli tiydentdmailld aineistoa vield
muilla ldhteilld. (Hirsjarvi & Hurme 2011: 189). Téssd tutkimuksessa empiiristi
haastatteluaineistoa tdydennettiin teoreettisilla rekrytointiprosessin sekd

kolmikantasuhteen ldhteilld, kuten aiemmin mainittiin.

Tutkimuksen aineiston kerddmisessd on myoOs hyvd huomioida luotettavuuteen
vaikuttavia seikkoja. Haastattelurungon huolellinen valmisteleminen varmistaa
haastattelun laadukkuutta ja auttaa miettimddn jo etukdteen mitd haastattelun teemoja
olisi hyvé syventdd lisdkysymysten avulla. Kaikkiin lisdkysymyksiin ei kuitenkaan voi
varautua etukiteen. Kun aineistoa ryhdytddn kaisitteleméédn, olisi hyvé litteroida
haastattelu mahdollisimman pian haastattelun jidlkeen paremman laadun edistimiseksi.
(Hirsjarvi & Hurme 2011: 184.)

Haastattelujen  edetessd  vastaajille oli paikoin hieman epdselvdd, mitd
”vuokratyovoiman erityispiirteilld” tarkoitettiin. He kokivat, ettd tdma johtui pitkalti
siitd, ettd he tekevét vuokratydvoiman rekrytointia tydssddn pdivittdin eivitkd osaa
tarkastella sitd endd ikddn kuin ulkopuolisen silmin. Kysymyksid avattiin tarvittaessa
tarkentavilla tukikysymyksilld ja saatesanoilla, jotta voitaisiin paremmin varmistaa se,

ettd vastaajat ovat ymmartaneet kysymykset oikein.

Luvussa 5. Vuokratydvoiman rekrytointi tullaan ensin esittelemddn Juhani Kauhasen

rekrytointivaihemalli, mitd sovelletaan vuokratyOvoiman rekrytointiin. Vaihemallia
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tdydennetddn asiantuntijahaastatteluiden vastauksilla eli yhdistetddn teoreettinen

viitekehys kdytdnnon empiiriseen tutkimukseen.
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5. VUOKRATYOVOIMAN REKRYTOINTI

Luvussa esitellddan aluksi Juhani Kauhasen (2006: 68) perinteinen rekrytointiprosessi,
mitd késitellddn tissd kolmikantasuhteen ndkokulmasta (Sddevirta 2002: 25). Prosessi
késitelladn vaiheittain ja pyritddn yhdistdméédn se juuri vuokratyGvoiman rekrytointiin.
Aihetta syvennetddn tidydentdmilld prosessin vaiheita tutkimuksen aineistolla eli

asiantuntijahaastatteluiden vastauksilla.

5.1. Vuokratydvoiman rekrytointiprosessi

Vuokratyovoiman rekrytointiprosessia ei ole erikseen mdidritelty, mutta tdssd sitd
tarkastellaan Kauhasen (2006: 68) perinteisen rekrytointiprosessin kautta yhdistamalla
se vield kolmikantasuhteen nidkokulmaan (Sédevirta 2002: 25). Néin pyritddn saamaan
kokonaisvaltainen hahmotelma siitd, miltd vuokratydvoiman rekrytointiprosessi ndyttda
ja mitd erityispiirteitd siind voidaan ndhdd suhteessa suorarekrytointiprosessiin.
Seuraavaksi  kdydddn  perinteisen  rekrytointiprosessin  eri  vaiheet  lépi
henkildstosuunnitelmasta aina perehdyttimiseen saakka ja tarkastellaan miten se
ndyttdytyy tieteellisten ldhteiden sekd asiantuntijahaastatteluiden mukaan juuri
vuokratydvoiman rekrytoinnissa. Teoreettiseen tekstiin on yhdistetty asiantuntijoiden
haastattelukommentteja, ettd aiheesta saataisiin kdytdnnonldheinen kuvaus. Alla oleva
kuvio (kuvio 5) havainnollistaa rekrytointiprosessin kulun. Vuokrausyrityksen
ndkokulmasta prosessi alkaa silloin, kun kéayttdjayritys tekee tilauksen

vuokratydvoimasta (Viitala ym. 2006: 63).

Kun vuokrausyritys toimittaa tydvoimaa asiakasyrityksen kayttoon vastiketta vastaan,
voidaan puhua myo6s tilauksesta (HPL 2014 c¢). Kaéyttdjayritys voidaan ndhda
vuokrausyrityksen ensisijaisena asiakkaana, silld heiltd vuokrausyritys saa korvauksen
palveluksistaan.  Vuokratyontekijit eivdt maksa erillistd korvausta suoraan
vuokrausyritykselle, mutta vuokrausyritykselle on kuitenkin kilpailuetua siitd, kun se
voi tarjota hyvdd vuokratydvoimaa kéyttdjayritykselle. Tédmédn vuoksi myds
vuokratyontekijit olisi hyvd ndhdd myds asiakkaina. (Viitala ym. 2006: 66.)
Asiantuntijoiden vastauksissa vaihtelevat sanat kiyttdjdyritys ja asiakasyritys. Termien
selkeyttimiseksi ndilld tarkoitetaan siis samaa asiaa eli vuokratydvoiman
kayttdjayritystd, joka voidaan ndhdd my0s vuokrausyrityksen padsddntoisend

asiakkaana.



Vuokratyovoiman tilaus
vuokrausyritykselle

Henkilésté- Hankintatarpeen J\ Tydnkuvan ja J\ Hankintakanavien
Suunnitelma madrittely vaatimusten valinta
—\/ muodostus —l/
Perehdyttaminen Tydsopimuksen /‘_ Valintapdatos Ehdokkaiden
tekeminen haastattelut
\— Ja testaus

- =

Prosessin arviointi

)

Finalistien haastattelut
kayttdjayrityksessa

Kuvio 7. Vuokratyovoiman rekrytointiprosessi. Soveltaen Kauhanen (2006: 71) &
Viitala ym. (2006: 63 —75).

5.1.1. Henkildstosuunnitelma ja tarpeen méirittely

Vuokratyovoimaa rekrytoitaessa tydvoiman tarve syntyy kayttidjayrityksessd, jonka
jalkeen rekrytointiprosessi siirtyy vuokrausyritykselle hoidettavaksi. Tilaus
tyovoimasta voi tulla vuokrayritykselle nopeasti ja ilman pitkdaikaista
sitoutumista. Vuokratydvoiman henkiloston saamisen nopeus on riippuvaista siité,
millaista osaamista kdyttdjayritys tarvitsee ja millaista tydvoimaa on tarjolla.
(Viitala ym. 2006: 63, 57.)

Asiantuntijahaastatteluissakin nousi esiin, ettd rekrytointiin ryhdytdén silloin, kun
asiakas tekee tilauksen vuokratydvoimasta. Rekrytointiprosessi rddtdloiddén aina
asiakkaan tarpeiden mukaiseksi. Asiakkaan kanssa keskustellaan heididn
tarpeistaan ja sovitaan esimerkiksi vuokratyOsuhteen pituudesta, sovellettavasta

tyoehtosopimuksesta, palkkatasosta seké aloittamisen aikataulusta.

“Asiakas ottaa yhteyttd, kun heilld on tarve tyontekijdlle. Tavataan asiakas
tai jos on tuttu niin puhelimessa sovitaan ettd mitd haetaan, milld
aikataululla, mitd vaatimuksia ja ominaisuuksia hakijoilta vaaditaan.
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Sovitaan tydsuhteen pituus, palkkataso ja TES — mallit.” (Vastaja 6,
Vuokrausyritys A)

“Sovitaan asiakkaan kanssa aikataulut ja asiakkaan mukaan rddtdléidddn
prosessi. Jotkut asiakkaat haluaa ettd hoitakaa te kaikki ja Ildihettikdd sitten
oikeat henkilot tdnne. Toiset asiakkaat haluaa olla tarkasti mukana;
paljonko tuli hakemuksia, voidaanko katsoa yhdessd tulleet CV:t ym.”
Vastaaja 3, Vuokrausyritys B)

Keskustelua herdtti myds rekrytoinnin  kiireellisyys, yhtddltd koettiin
vuokratyontekijdn rekrytoinnin olevan huomattavasti kiireellisempi prosessi kuin
suorarekrytoinnissa. Yksi vastaajista koki myds, ettd asiakkailla on usein
vadristynyt mielikuva siitd, ettd vuokratydntekijoitd on aina nopeasti saatavilla

eikd rekrytointiin tarvitse varata yhtd paljon aikaa kuin suorarekrytoinnissa.

”Henkilostévuokrauksessa painottuu enemmdn se, ettd aikataulut on paljon
tiukemmat ja kiire loytdd tekijd nopeammin. Esim. pitkdn sairausloman
vuoksi yhtdkkid voidaan tarvita tekijd jo huomiseksi. Asiakkaat mieltid, ettd
kun on henkilostovuokraus niin meilld on niitd hakijoita jonossa ja valmiina
istumassa. Eli aikataulutkin pidetddn kiireellisempdnd. Jos on suorarekry
niin aikatauluun vaataan 2-3 viikkoa tai jopa kuukausi pelkkddn hakuun.
Vuokrauskeisseissd taas on esimerkiksi tullut torstaina toimeksianto ja
maanantaina olisi jo aloitus.” (Vastaaja 2, Vuokrausyritys C)

Yksi asiantuntijoista teki vield selkedn eron asiantuntijahakuihin ja esimerkiksi
ravintola-alan hakuihin liittyen. Hinen mukaansa asiantuntijahauissa ei yleensi ole niin
kiire, vaan niihin on annettu enemmén aikaa. Kiire ndytti kuitenkin olevan vaihteleva

késite eri vuokrausyritysten kesken.

“"Horeca-puolella (=ravintola-ala) esimerkiksi tulee toimeksiantoja tosi
nopealla aikataululla. Toimistopuolella on hyvin aikaa hakea, ei soiteta
nopeita puheluita, ettd tarvitaan tekijd huomiseksi. Hakuaika on yleensd 1-2
viikkoa ja tyo alkaa aikaisintaan 2 viikon pddstd. Ei ole "tulipalo-toitd”.
Tdmd on suuri ero jos vertaa muihin toimialoihin.” (Vastaaja 1,
Vuokrausyritys A)

5.1.2. Toimenkuvan ja vaatimusten muodostaminen

Vuokratydvoiman rekrytoinnissa on tarkasteltava sitd, ettd vuokrausyrityksen on
valittava tyohon esiteltdvét tyontekijdt huolellisesti niiden tietojen perusteella,
jotka asiakasyritys on antanut. Vuokrausyrityksen tulee selvittdd, ettd tyontekija on

koulutukseltaan, kokemukseltaan ja ammattitaidoltaan samalla tasolla kuin
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asiakasyrityksen antamat vaatimukset. Asiakasyritykselld on velvollisuus ilmoittaa
vuokrausyritykselle oikeat ja riittdvdat tiedot tyOntekijdltd edellytettdvéstd
ammattitaidosta, kokemuksesta ja koulutuksesta. Tdémén lisdksi asiakasyrityksen
tulee kertoa tyOturvallisuuden kannalta tdrkeistd seikoista, kuten tyontekijén
terveydentilavaatimuksista. (HPL 2014 c.) On siis tirkedd, ettd tehtdvinkuva on
tarkoin maddritelty kun rekrytoinnissa kéytetddn ulkopuolista ammattilaista
(Honkaniemi ym. 2006: 40 — 42).

Asiantuntijat olivat yhtd mieltd tdstd rekrytoinnin alkuvaiheen tdrkeydestd. He
kokivat, ettd prosessin tdrkein vaithe on nimenomaan tehtdvdnkuvan
muodostaminen ja oikean vaatimustason méiritteleminen, tai kuten he itse asian
ilmaisivat, “speksaaminen”, on hyvin kriittinen vaihe vuokraty6voiman

rekrytoinnissa.

”Kriittisin vaihe on se kun mennddn asiakkaalle... Pitdd oikeasti perehtyd
asiakkaaseen, pitdd tietdd mitd haetaan ja minkdlainen tiimi ja
yrityskulttuuri asiakasyrityksessd on. Se on oikeastaan kaikkein tdrkeintd,
ettd et sd hae vaan osaamista, sd haet sen oikeen tyypin sille asiakkaalle. Ja
siind mennddn monesti pieleen jos en ole yhtddn perehtynyt siithen mitd
sielld taustalla on, ja mennddn vain se osaaminen edelld. Eli jos en osaa
kertoa asiakkaasta niin hakija menee ihan eri mielelld asiakkaalle
haastatteluun, jos sielld vasta alkaa avautua kaikki se todellisuus siitd
tyopaikasta niin ollaan jo aika metsdssd.” (Vastaaja 6, Vuokrausyritys A)

“lhan alussa speksaus eli ettd saadaan yritykseltd riittavdt tiedot, siihen
tuhlataan ihan kaikkien aikaa (hakijoiden, meiddn tyoaikaa, asiakkaiden)
jos haetaan jotain mitd he ei halua. Eli siitd ldhdetddn ettd me osataan
kuunnella asiakasta ja kysyd asiakkaalta oikeat kysymykset kun sielld ollaan
ja puhutaan samaa kieltd ja tunnetaan heiddn bisnes. Osataan ndhdd sieltd
ne jutut ja myos tykkddn kdydd paikan pddlld ja ndhdd millaista porukkaa
sielld on toissd. Ettd se persoonakin Ioytyy sieltd.” (Vastaaja 4,
Vuokrausyritys B)

Mikaéli tyonkuva ei ole riittdvdn hyvin muodostettu, voi eri toimijoiden viélille tulla
ristiriitoja sen suhteen, minkélaista tydvoimaa kayttdjdyritykseen tarvitaan.
Toimenkuvasta on tirkedd pédidstd yhteisymmarrykseen, jotta virherekrytoinnilta
véltyttdisiin. Tavanomainen virhe, jonka yritys voi tehdd kdyttdessdan ulkopuolista
konsulttia tydvoiman hankinnassa onkin liian védhdinen kommunikaatio.

(Kyynérédinen 2011.)

Asiantuntijat kokivat, ettd tdssd rekrytoinnin vaiheessa ei kannata oikaista ja

pyrkid sddstimiddn aikaa, silld se kostautuu myohemmin hyvin todennékdisesti
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epdonnistuneena rekrytointina. Asiantuntijat kokivat, ettd speksaus voi epdonnistua

juuri esimerkiksi asiakkaan kiireen tai litan ympéripyoreiden kriteerien vuoksi.

"Kriittisin vaihe on, kun kdydddn asiakkaan kanssa ldpi ketd haetaan eli
millaista persoonaa ja osaamista. Jos se menee pieleen, koko prosessi
menee pieleen. Vaikka olisi kyseessd tuttu asiakas usealta vuodelta, koskaan
ei voi olettaa ettd haluavat aina samaa vaan aina pitdd tutustua
uudestaan.” (Vastaaja 2, Vuokrausyritys C)

"Alkuun vastuu on asiakkaalla, ettd saadaan oikeat speksit. Joskus kdy niin
ettd sanotaan vihdn tota, sitten md etin tollasta ja teen henkilbesittelyn,
asiakas palaa ettd eeei tddhdn on ihan vidrdnlainen. Elikkd ei ole tarpeeksi
kerrottu tai on sanottu vddrin eli tullut tehtyd turhaa tyotd.” (Vastaaja 1,
Vuokrausyritys A)

"Kun tarkat speksit on saatu, vastuu on mulla. Esittelen asiakkaalle vain
sellaisia hakijoita, jotka tayttid ne kriteerit ainakin 90%:isesti . Joskus olen
kuullut kauhukertomuksia kilpailijoilta; asiakas hakee raksamiestd, mutta
heille on ldhetetty kampaaja — yritetidn saada kauppaa keinolla milld
hyvdnsd.” (Vastaaja 1, Vuokrausyritys A)

Asiantuntijat korostivatkin, ettd rekrytointikonsultin tulee kayttda riittdvésti aikaa
tutustuakseen yritykseen ja sen toimintatapoihin ja tutustua yritykseen aina
uudelleen. Siithen kuluu aikaa, mutta se ennaltachkdisee virherekrytointien

mahdollisuutta.

"Tehdddn asiakkaan, tyoyhteison ja tyotehtdivin vaatimusten mukainen
kartoitus. Eli selvitetddn mitd valittavan henkilon tulee osata, millainen
tyopersoonaltaan yhteiséon sopisi, tehdddn analyysi asiakkaan kanssa. ...
Meiddn tehtivd on varmistaa, ettd he hakevat oikeanlaista tyontekijdd.
Joskus asiakkaat eivit osaa omia tarpeitaan oikein sanoittaa, konsultin on
oltava herkdlld korvalla ettd mikd olisi paras ratkaisu... toisaalta
asiakkaalla voi olla hirvedn laaja (tehtdvinkuvaus) jolloin me sanotaan ettd
ei ole kauhean todenndkéisti ettd Ioydetddn siihen tehtdvddn niin
monipuolisella taustalla olevaa henkiléd. Hyvdi olla ulkopuolinen, jolla on
realistinen kdsitys hakijamarkkinoinnista. Asiakkaalla ei vdlttimdttd tdtd
osaamista itsellddn ole.” (Vastaaja 3, Vuokrausyritys B)

"Vaatii hirvedsti ennakkotyotd meiltd, ettd pddstddn sisddn asiakkaan
vdinbisnekseen ja osaksi heiddn omaa tiimid, tutustuu esimiehiin ja tutustuu
tiimeihin.  Pitdd tietdd heiddn  kulttuurista, toimintatavoista ja
tyoympdristostd. Jos tdssd yritetddn oikoa, kostautuu hyvin pian. Voi kédydd
niin ettd tyontekijd aloittaa ja lopettaa kahden viikon kuluttua kun ty6 ei
vastannut  ollenkaan  odotuksia. Tulee kustannuksia ja vaivaa,
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huonoimmassa tilanteessa tdmd katkaisee yhteistyon asiakkaaseen.”
(Vastaaja 6, Vuokrausyritys A)

“Joskus virherekryjd sattuu, niille ei aina vaan voi mitddn. On asioita joita
ei saa eikd kykene haastattelussa selvittimddn. Virherekrytoinnit aiheuttaa
ongelmia mutta se on enemmdn taas eldmdd tdd puoli.” (Vastaaja 4,
Vuokrausyritys B)

5.1.3. Hankintakanavat

Vuokrausyritys voi ilmoittaa auki olevasta paikasta esimerkiksi lehti-, netti- tai
seindilmoituksella (Viitala ym. 2006: 65 — 66). Nykyéén tyonhaussa kuitenkin korostuu
lahinni erilaiset digitaaliset rekrytointipalvelut (Elinkeinoeldmén keskusliitto 2015).

Asiantuntijat kdyttivit monipuolisesti erilaisia sdhkoisid hakukanavia sekd heiddn omia
verkostojaan ja henkilostojdrjestelmidén. He pddttdvat missd hakukanavissa

tyonhakuilmoitus julkaistaan, joskus kéyttdjayritys haluaa olla tissd vaiheessa mukana.

”Jos asiakas haluaa prosessin pitkdn kaavan mukaan niin avataan haku ja
tehdddn hakuilmoitus, joka hyviksytetddn asiakkaalla. Pdiditetddn tehdddnko
lehtimainontaa ja mihin kanaviin laitetaan” (Vastaaja 3, Vuokrausyritys B)

"Pddsddntoisesti kdaytossd on meiddn omat sivut, MOL, Oikotie, Monster,
vliopiston Aarresaari.” (Vastaaja 6, Vuokrausyritys A)

Asiantuntijat kokivat, ettd tyonhakuilmoituksen laatimisessa tulee olla tarkka, silld se on
ensimmdinen tilaisuus myydd avoinna oleva vuokratydpaikka tyonhakijalle. Sen avulla
pyritddn varmistamaan, ettd hakuun saadaan mukaan mahdollisimman hyvid hakijoita.
Tyopaikkailmoituksessa my0s harkitaan, kdytetddnko siind kdyttdjayrityksen nimeéd vai

el, silld nimell4 julkaistu ilmoitus voi tyollistdd my0os kayttdjayritysta.

”Se mikd helposti myos unohtuu on se, ettd tyonhakuilmoituksen laatimiseen

pitdd myos keskittyd. Than tuollaiset oikeinkirjoitukset, mahdollisimman
hyvd kuvaus, mielellddn vihdn jotain persoonallisuutta. Eli ensimmdinen
vaihe, milld sd ldhdet myymddn sitd tyopaikkaa on jo se ilmoitus. Ettd jos
paikkaan hakeutuu ihan vddrdnlaiset henkilot tai tulee tosi paljon soittoja
lisikysymyksistd, tietdd ettd nyt en oo ihan onnistunut ilmoituksen
tekemisessd.” (Vastaaja 6, Vuokrausyritys A)

"Tyopaikkailmoituksen laatiminen on joskus tosi hankalaa ja kriittistd,
hakija voi saada vddrdn kuvan tehtdvdstd. Hankalin tehtdvd voi olla ettd
saa oikeanlaiset hakijat mukaan.” (Vastaaja 2, Vuokrausyritys C)
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"Sen takia kdytetddn nimettomid hakuja, koska silloin kun laitat yrityksen
nimen niin he yritys saa puolet niistd soitoista (hakijoilta). Se tyollistdid
silloin silti heitd vaikka ovat tarkoituksellisesti ulkoistaneet rekrytoinnin.”
(Vastaaja 4, Vuokrausyritys B)

Vuokrausyritykselld on my0s useita vuokratyonhakijoita hakijalistoillaan, joita he
voivat myos hyodyntdd rekrytointiprosessissa. Yhdelle vuokratyontekijélle voidaan
tarjota useaa eri tyOtehtdvdaid. (Viitala ym. 2006: 64.) Tamid kavi ilmi myods
haastatteluissa, asiantuntijat kdyvit ensin ldpi potentiaalisia hakijoita hakijakannastaan

ja tekevit my0s anonyymeja hakuja kasvattaakseen hakijareservii.

“Katsotaan meiddn tietokantaa ldpi, onko sielld jo valmiiksi ehdokkaita
joita voi ldhettid asiakkaalle. --- Me yritetidin hakea tyontekijoitd
etupainotteisesti meiddn yritysten tarpeisiin, meiddn on oltava askel edelld.
Eli voi olla ettd emme vield tiedd mihin tiettyyn tehtdvddn henkilé tyollisty --
- emme huvikseen kuitenkaan hae hakijoita jos emme pysty heitd
tyollistamddn. Paljon on hakuja, joissa tiedetddn ettd todenndkdisesti
asiakkailla tulee tarvetta ndille hakijoille, jolloin voi olla avoimia
ilmoituksia joihin haetaan: haemme asiakasyritysten tarpeisiin.” (Vastaaja
3, Vuokrausyritys B)

Rekrytointiin vaikuttaa oleellisesti my0s tyonantajamielikuva (ks. aiemmin luku 3.2.3.),
joka hakijoilla on yrityksestd. Vuokrausyritysten kohdalla on kdynyt niin, ettdi muutama
alan yritys on toiminut kehnosti, mutta asenteet kaikkia vuokrausyrityksid ovat
muuttuneet negatiiviseen suuntaan (Lédnsivdylda 2013). Vuwonna 2016 tehdyn
tutkimuksen (HPL) mukaan vuokratyontekijit kuitenkin kokevat lisdéntyvéssd méérin
vuokratyon tekemisen mielekkddksi ja uskovat, ettd vuokratyon tekeminen voi helpottaa
myos tulevien tydmahdollisuuksien saamista. My0s yleinen asenne vuokraty6td kohtaan

ndyttdd parantuneen jatkuvasti ja on nousujohteinen. (HPL 2016 e).

Haastatteluissa nousi esiin, ettd vuokratyohon liittyva negatiivinen mielikuva alkaa
hédlventyd ja monet tyonhakijat suhtautuvat vuokratyohon jo mydnteisesti.
Asiantuntijoiden mukaan osa hakijoista kokee jopa, ettd lopulta on toissijaista
onko hinen virallinen tyonantajansa vuokrausyritys vai kdyttdjdyritys, kunhan hén
kokee tulleensa kohdelluksi hyvin.

"Tdnd pdivind raja on ruvennut haalentumaan, ihmiset eivdt ole endd niin
ennakkoluuloisia, vaan he tietdvdt pitkdlti mistd vuokrauksessa on kyse ja
tietdvdt, ettd ovat yhtd kdypid tyosuhteita kuin muutkin. Joutuu ehkd
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enemmdn ndkemddn vaivaa siind, ettd enemmdn joutuu hakijoille
perustelemaan vuokrausta. Ehkd kaikkiin ei tule niin paljon hakemuksia
kuin jos se olisi suorarekrytointi. Enemmdn vaikuttaa eniten se mitd
haetaan, ei niinkddn se onko vuokrapaikka vai suoraan asiakkaalle meneva.
Tyonkuva ja asiakasyritys on ratkaiseva tekija.” (Vastaaja 6,
Vuokrausyritys A)

Toisaalta muutama asiantuntija oli sitd mieltd, ettd vuokratyopaikkaan voi olla
haastavampaa saada hyvid tyonhakijoita johtuen negatiivisista mielikuvista, joita
vuokratyohon edelleen liitetddn. Rekrytoijat tormédvat usein myods siithen, ettd
monet tyonhakijat eivdt ole aiemmin hakeneet ollenkaan vuokratydpaikkoihin.
Monen tyonhakijan asenne kuitenkin muuttuu, kun he huomaavat vuokratyon

tarjoavan heille my0s useita erilaisia mahdollisuuksia.

“Jos haetaan asiantuntijoita niin ihmisilld on kuitenkin vield mielessd ettd
“tdd on joku vuokratyopaikka” vaikka se on ihan tasan sama kun
noudatetaan samoja TES:sejd, lakeja ym, se mielikuva vaan on niin vahva.
Ei vdlttdmdttd tule niin hyvin tai paljon hakemuksia jos haetaan
vuokratyosuhteeseen kuin jos olisi suorarekry. Jos haetaan korkeamman
profiilin, niin sanotaan asiakkaallekin ettd voisitteko ottaa tyontekijin
ittellenne vai haluatteko vdlttimdttd vuokran kautta.” (Vastaaja 1,
Vuokrausyritys A)

“"Melkein viikoittain tormdd siihen, ettd hakija ei ole ennen hakenut
lainkaan ndihin vuokratyéyrityksiin tai hyodyntdnyt niitd ollenkaan. FEi
halua hakeakaan ndihin paikkoihin, mutta sitten kun hakija néikee mikd
verkosto meilld on ja kuinka paljon avoimia paikkoja pyérii.. Kuinka paljon
on sellaista volyymia tdilld puolella, etti paikkoja ei tule aina auki edes
hakuihin. Niin heille haluaisi sanoa kylld ettd — Hyédynnd!” (Vastaaja 4,
Vuokrausyritys B)

5.1.4. Haastattelut ja testaus

Vuokratyovoiman kohdalla vuokrausyritys haastattelee ja testaa vuokratyonhakijat,
jotka ovat ilmoittautuneet tyonhakijoiksi. Tdmédn jdlkeen vuokrausyritys yleensd
valitsee muutaman kayttdjayritykselle esiteltdvdn hakijan, jotka kayttdjdyritys voi
halutessaan vield itse haastatella ennen kuin kéyttdjdyritys tekee lopullisen
péaitdksen valittavasta henkilosta. Vuokratyontekijoitd rekrytoitaessa
vuokrausyritys haastattelee myds tyonhakijoita kartoittaen heidédn toiveitaan
tyopaikan suhteen. (Viitala ym. 2006: 63 — 64.)
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Asiantuntijat kayttivit esivalintavaiheessa tyokaluina esimerkiksi
puhelinhaastattelua sekd videohaastattelua selvittidkseen paremmin ketka

tyonhakijat kannattaa kutsua kasvokkain tehtdvdan haastatteluun.

"Vie paljon aikaa kdydd ldpi hakemukset ja valita sieltd parhaat. Siind
vaiheessa  haarukoidaan  ettei  kaikkia  hakijoita  haastatella.
Puhelinhaastattelut on hyvd viline tdssd,; tietdd ketd haastattelee
kasvotusten.” (Vastaaja 3, Vuokrausyritys B)

"--- puhelinhaastattelut tehdddn kun hakemukset on kdsitelty. Niiden
perusteella  kutsutaan kasvokkain haastatteluun. Voidaan lisdtd esim.
videohaastattelu jota kdytetddn nykyddn aika paljon varsinkin kun puhutaan
hausta, johon tulee kymmenid jos jopa satoja hakemuksia.” (Vastaaja 2,
Vuokrausyritys C)

Asiantuntijat kokivat, ettd heilld on kdytossddn hiottu rekrytointiprosessi, jonka

haastatteluvaiheen tarkoituksena on selvittdd kattavasti hakijan osaaminen.

“Odotetaan tietty hakuaika hakemuksia, poimitaan sieltd speksauksen
mukaiset kandidaatit ja haastatellaan heiddt. Sitten tehdddn esittelyt, jotka
ldhetetddn asiakkaalle.” (Vastaaja 3, Senior HR-konsultti, Vuokrausyritys
B)

“Haastatteluissa kdytetddn kompetenssipohjasta haastattelua, eli yritetddn
pureutua Syvdlle osaamiseen ja [0ytdd taustalta niitd tekijoitd, mitd
henkilolld oikeasti olisi tarjota asiakkaalle. Ja [oytdd oikeat tekijit ja
ajatukset sieltd.” (Vastaaja 4, Vuokrausyritys B)

"Meilld ja varmasti muillakin prosessit on loppuun asti viilattuja...
Hakijalta  kysellidn samoja asioita vihdin eri muodoissa niin
johdonmukaisuus tulee hyvin esille. Ensimmdinen vastaus kuulostaa
hyvidltd, seuraavassa haastattelussa kysellddnkin vihdn eri muodossa niin
voi alkaa tulla kysymysmerkkejd. Kun vield kysytddn
suosituksia/suosittelijoita, voi tulla muuta esille. Harvinaista ettd tulee
virherekrytointeja. Tdssd painotan kuitenkin sitd, ettd ei aina ole hakijasta
kyse jos rekrytointi epdonnistuu.” (Vastaaja 2, Vuokrausyritys C)

Yksi vastaajista mainitsi, ettd vuokratyOnhakijan persoonalla ja hénen
sitoutuneisuudellaan vuokratyohon ei ole yhtd paljon merkitystd kuin

suorarekrytoinnissa, silld vuokratyopaikka on usein lyhyempi midrdaikaisuus.

”(Suorarekrytoinnin) haastatteluprosessissa kéytetddn erilaisia
kysymyksid ja kaivetaan henkilon persoonaa ja sitoutuvaisuutta esiin.
Vuokrapaikassa ei ole niin isoa merkitystd kuinka sitoutunut hakija on tai
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kuinka motivoitunut. Vuokra on usein mddrdaikainen niin persoona ei ole
niin tdarked. Osaamisen pitdd kuitenkin olla samalla tasolla molemmissa.”
(Vastaaja 2, Vuokrausyritys C)

Haastattelun jdlkeen asiantuntijat soittavat hakijan suosittelijoille ja tarvittaessa
toteuttavat sovitut soveltuvuustestaukset. Lopuksi rekrytointikonsultit tekevit vield
esittelyt potentiaalisista tyonhakijoista, mitkd ldhetetddn kéyttdjayritykselle. Sen

jilkeen sovitaan vield mahdollinen jatkohaastattelu kayttdjayritykseen.

“"Haastattelun jdilkeen referenssien tarkistaminen eli aina soitetaan
suosittelijoille; kuuluu ehdottomasti prosessiin. Jos kaikki on ok, henkilo ja
referenssit on ok, teen henkiléesittelyn asiakkaalle ja Idhetin ne
sdahkopostilla.  Jos asiakas sitd mieltd ettd hei hyvd, sovitaan
Jjatkohaastattelu sinne asiakkaalle. Eli me emme tee pddtoksid asiakkaan
puolesta, asiakas aina haastattelee parhaat kandit ja tekee niiden pohjalta
valinnan.” (Vastaaja 1, Vuokrausyritys A)

”Loppuvaiheessa voi tulla vield hakijan testausta. Kaikkiin paikkoihin ei,
mutta asiantuntijapaikkoihin alkaa olla tind pdivind edes jonkinlainen
testi.” (Vastaaja 6, Vuokrausyritys A)

"SHL-tyopersoonallisuuarviointia kdytetddn.” (Vastaaja 2, Vuokrausyritys
®)

5.1.5. Valintapéitds ja tydsopimus

Kéyttdjayritys voi vield itse haastatella potentiaalisimmat ehdokkaat, jonka jidlkeen
se tekee lopullisen pddtoksen valittavasta vuokratyontekijdstd. (Viitala ym. 2006:
63 — 64.)

Asiantuntijat ldhettivdt esittelytekstit kayttdjéyritykselle, minkd jélkeen parhaat
tyonhakijat vield haastateltiin kayttdjdyrityksen toimesta. Tédssd vaiheessa he
kertoivat usein vield oman ndkemyksensd sithen, kuka tyonhakijoista olisi heidén
mielestddn soveltuvin kéyttdjayritykseen. Lopullisen pddtoksen kuitenkin tekee

aina asiakasyritys.

“Harvoin pidempiaikaiseen tyosuhteeseen otetaan ketddn ilman ettd olisi
itsekin tavannut hakijat... Joku asiakas haluaa ndhdd jopa kaikki hakijat;
millainen hakija ja mitd osaamista. Eli joku asiakas haluaa tosi tarkan
erittelyn kaikista hakijoista. Joskus asiakas toivoo ettd konsultti on mukana
myds asiakkaan luona jdrjestetyssd haastattelussa, kaivataan konsultointia
myds siind.”” (Vastaaja 2, Vuokrausyritys C)
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"Yleensd asiakas haastattelee 2 — 4 top kandia tai parasta ketkd heille on
esitelty. Joskus asiakas kysyy ketd suosittelisit, joskus he tekee pdiitokset
tdysin itse.” (Vastaaja 1, Vuokrausyritys A)

Ty0Osopimus solmitaan vuokrausyrityksen ja vuokratyontekijén vélille. Tydsuhteen
muoto ja luonne madrittyvit kdyttdjayrityksen tarpeen mukaan. (Tydsopimuslaki
3§ 55/2001.) Vuokratyosuhde solmitaan padsddntoisesti maddritellyksi ajanjaksoksi
kerrallaan, niin pitkdksi aikaa kuin kéyttdjdyritykselli on tarjota tyotd
vuokratyontekijdlle (Viitala ym. 2005: 18). TyOsuhteen pituus voi toimialasta ja
tehtdvista riippuen vaihdella muutamasta tunnista jopa vuosiin (Viitala ym.2006:
66). Kuten aiemmin mainittiin (ks. luku 3.1.5.), tyosuhteen katsotaan kuitenkin
olevan toistaiseksi voimassa oleva, mikéli sen méadrdaikaisuus ei ole perusteltua.
Toistuvien méirdaikaisten sopimusten solmiminen ei ole sallittua ellei niitd pystytd
perustelemaan. (Tyo6sopimuslaki 38 55/2001.) Perusteltuja syitd
méidrdaikaisuudelle ovat muun muassa sijaisen tarve, tyon kausiluontoisuus,
ruuhkahuippu tai kysynndn vakiintumattomuus (KKO 2012: 10). Jos
maidrdaikaisten tyosuhteiden lukuméédrd tai niiden yhteenlaskettu kesto tai niiden
muodostama kokonaisuus osoittavat tydvoiman tarpeen pysyviksi, ei midrdaikaista
ty0sopimusta voida tehdd (Kauhanen 2006: 72; Tydsopimuslaki 3§ 55/2001).

Asiantuntijat kokivat, ettd tyonantajavelvoitteiden vuoksi rekrytointikonsulttien tulee

perehtyd vuokratyosuhteeseen jo etukdteen.

“Henkilostovuokrauksen suhteen on paljon asioita joita pitdd tietdd
etukdteen, me ollaan tyonantaja ja meilld on tyonantajavelvoitteet jotka
pitid huomioida jo hakuvaiheessa. Selvitettivdd asiaa paljon enemmdn.
Taytyy tietdd esim. TES-asiat ja Kiky-asiat.” (Vastaaja 2, Vuokrausyritys C)

Asiantuntijoista yksi mainitsi, ettd heiddn tulee aina vield varmistaa, ettd

kayttdjayritykselld varmasti on tyoté tarjolla koko méardaikaisuuden ajaksi.

"Kun tehdddn mddrdaikaista sopimusta niin varmistetaan, ettd asiakaskin
sitoutuu sithen eli vastuu on meilld ja asiakkaankin pitdd siihen sitoutua
ettei tule yhtdkkid tietoa ettei tarvitakaan tyontekijdd endd.” (Vastaaja 5,
Vuokrausyritys B)

TyOnantajan on noudatettava ty0sopimuksessa vdhintddn alan tyéehtosopimuksen
vaatimuksia. Mikidli vuokrausyritys ei ole sidottu kdyttdmdédn jotain tietyn alan

tyoehtosopimusta, tulee vuokratyontekijan tyosopimuksessa soveltaa
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kayttdjayritystd sitovaa tai yleissitovaa tydehtosopimusta. (Tyosopimuslaki 9§
55/2001.) Vuokratyontekija on oikeutettu myds samoihin palveluihin ja yhteisiin
jarjestelyihin kuin kayttdjayrityksen tyontekijdt, ellei erilainen kohtelu ole
objektiivisista syistd perusteltua. Kéayttdjdyritys ei kuitenkaan ole taloudellisesti
velvoitettu tukemaan néiden jarjestelyiden ja palveluiden kdyttod. (Tydsopimuslaki
9§ 55/2001.) Vuokrausyrityksen velvoitetta vuokratydntekijoiden taloudelliseen

tukemiseen ndiden palveluiden jdrjestdmiseksi ei laissa erikseen mainita.

Vuokratyosuhteen luonne muuttui merkittdvasti vuonna 2012 Korkeimman
oikeuden péidtoksen jdlkeen. Vuokratyontekijan tydsopimuksen katsottiin olevan
vakituinen, koska sopimus oli solmittu useasti midrdaikaisena tydsopimuksena
eikd méadrdaikaisuuden perustetta kuitenkaan pystytty riittdvin hyvin osoittamaan.
Vuokratyontekijin  katsottiin ~ ndin  olevan  vakituisessa  tyOsuhteessa
vuokrausyritykseen, huolimatta siitd, ettd tyo kayttdjayrityksessd paittyi. Mikali
kéyttdjayritys ei pysty osoittamaan, ettd tyon luonne on maidrdaikainen, katsotaan
ettd vuokratyontekijin tyosuhde on toistaiseksi voimassa oleva. Télloin
vuokratyontekija on vakituisessa tyOsuhteessa vuokrausyritykseen, jonka
velvollisuutena on tarjota tyontekijdlle tyotd toisesta kayttdjdyrityksestd, mikéli
ty® aiemmassa pddttyy. Tdma tulee huomioida etenkin silloin, jos vuokrausyritys
solmii usean perittdisen méaédrdaikaisen tyosopimuksen vuokratyontekijdn kanssa
ilman perusteltua syytd. (KKO 2012: 10.) Mikédli tyosuhteen katsotaan olevan
vakituinen, siirtyy aiemmin mainittu (ks. tarkemmin luku 2.4.) litketoimintariski
vuokrausyritykselle, silld vuokrausyritys on velvoitettu maksamaan tyontekijille

palkkaa, vaikka tyo kéyttdjdyrityksessé ei jatku.

5.1.6. Perehdyttdminen ja prosessin arviointi

Vuokratyovoiman perehdytyksessd uusi tyontekijd tulee perehdyttdd seka
kayttdjdyrityksen ettd vuokrausyrityksen toimintatapoihin ja kulttuuriin. Perehdytys
tulee toteuttaa uudestaan aina, kun vuokratyontekija siirtyy tydskentelemddn toiseen
kayttdjayritykseen. Téssd on huomioitava olemassa oleva laaturiski, joka aiheutuu siité,
kun vuokratyontekijd tyoskentelee yrityksessd harvoin tai vain lyhyitd aikoja. Uuteen
tyOymparistoon sopeutuminen kestdd tyontekijdstd riippuen viikoista jopa vuosiin.
(Viitala ym. 2006: 70 — 72.)

Téassd yksi vastaajista koki, ettd ala on muuttunut aiemmista kayténteistd ja nykydin

kaikille toimijoille on selkedd mitkd vastuualueet heille kuuluu. Téhidn on voinut
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vaikuttaa positiivisesti se, ettd vuokrausyritys on itse laatinut myos kayttdjayritykselle

esimiehen oppaan, mistd kdy ilmi heiddn vastuualueensa.

“Aiemmin oli trendind, ettd kaikki vastuu oli vuokratyonantajalla. Jos
tyontekijd ei vaikka osannut jotain asiaa — oletettiin ettd meiltd saa ihan
valmiita tyontekijoitd. Eli ei ymmdrretty omaa vastuuta perehdytyksessd —
ldhinnd laman aikana oli ndin ettd kaikki vastuu olisi rekryfirmalla.
Emmehdn me voi olla pdivittdin olla paikalla perehdyttimdssd kun emme
tiedd tarkasti tehtdavid. Nykyddn tdtd ei endd tule juurikaan vastaan. Meilld
“esimiehen muistilistassa” tuodaan esille mitkd on meiddn vastuut ja mitkd
teiddn vastuut. ” (Vastaaja 2, Vuokrausyritys C)

jéalkeenkin tietddkseen miten he ovat tyohon sopeutuneet.

"Haluan tuntea ja tietdid omat vuokratyontekijini;, haluan tietdd miten
heilld menee ja miten he voi ja heilld hyvit tyéedut ja piddn heiddn
puoliaan. En koe ettd he ovat vihempiarvoisia tai muuta.” (Vastaaja 4,
Vuokrausyritys B)

Kaiken kaikkiaan vuokratyGvoiman rekrytointiprosessi voidaan ndhdd kiireellisend,
asiakkaalle rddtdloitynd palveluna, jonka kesto vaihtelee kayttdjdyrityksen toiveiden
mukaisesti. Tamdn  jidlkeen  vuokrausyritykselld on  hoidettavanaan vield

tyOnantajavelvoitteet. Yksi vastaajista kiteytti rekrytointiprosessin kulun hyvin:

YProsessi sindnsd kestid 2-3 viikkoa mutta koko prosessi jdlkihoidon
kanssa saattaa kestdd puoli vuottakin.” (Vastaaja 2, Vuokrausyritys C)

Seuraavaksi  kisitellddn  vuokratyovoiman  rekrytointiprosessissa  nayttdytyvét
kolmikantasuhteesta johtuvat erityispiirteet. Niitd on listattu jopa 11 erilaista (ks.

tarkemmin luku 5.2.).

5.2. Kolmikantasuhteen vaikutukset vuokratydvoiman rekrytointiin

Vuokratyon erityispiirteiti

Luvun lopuksi listataan vield erikseen omana kappaleenaan vuokratyovoiman
rekrytointiin liittyvid erityispiirteitd, joita havaittiin syntyvén tdstd kolmikantasuhteesta
johtuen. Erityispiirteisiin on lisdtty kommentteja asiantuntijahaastatteluista, niin

saadaan yhdistettya erityispiirteet vield kaytdntoon.
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5.2.1. Kiire

Vuokratyovoimaa rekrytoitaessa tilaus kayttdjayritykseltd tulee usein nopealla
aikataululla ja sithen pyritddn reagoimaan mahdollisimman nopeasti. Rekrytoinnin
atkataulu on  yleensd  kiireellisempi  suorarekrytointiprosessiin  verrattuna.
Rekrytointiprosessiin on varattu kéytettdviksi vdhemmin aikaa ja vuokratyontekijan
aloitus uudessa tyotehtdvissa tulee usein my0ds nopealla aikataululla. (Viitala ym. 2006:
57, 63.) Asiantuntijat kokivat, ettd timd voi johtua usein siitd, ettd vuokratyon
kayttamistd ei vield ndhdé lopullisena rekrytointina vaan kevyempani muotona palkata

uusi tyontekijd yritykseen.

“Aika paljon nopeampaa kuin suorarekrytointi, eli tarve tulee ja ilmoitetaan
viime tingassa, ei ole ennakoitua. Tehdddn nopeampia pddtoksid. Monelle
tyonantajalle on jopa helppo kanava lihted liikkeelle, kun otetaan vuokran
kautta tyontekija. Ja sitten kuuden kuukauden jdlkeen tai nopeammin,
katsotaan otetaanko vuokratyontekiji omille kirjoille vai miten jatketaan.”
(Vastaaja 5, Vuokrausyritys B)

Rekrytoinnin teoriassa painotetaan henkildstosuunnittelun merkitystd (Kauhanen 2006:
35 — 37; Viitala 2009 a: 50, 100 — 101), mutta vuokratyén kohdalla se saa vain véhidn
painoarvoa, silld henkilostosuunnittelu toteutetaan kéayttdjéyrityksen toimesta ja
vuokratydntekijoitd kaivataan usein dkillisesti muuttuneisiin tilanteisiin, joihin ei olla
etukiteen voitu valmistautua. Kayttdjdyritykselld voikin olla I6yhemmat kriteerit
rekrytoitavalle vuokratyontekijdlle kuin suorarekrytoinnissa juuri kiireestd johtuen.
Vuokrausyrityksen rooli on keskustella kayttdjdyrityksen tilanteesta ja réaétiloida

palvelu asiakkaalle sopivaksi.

“Asiakkaalla voi olla vihdn loyhemmdit kriteerit. Voi olla sellaista ettd ei

jotenkin oteta sitd niin lopullisena pddtoksend kuin suorarekrytointi.
Ajatellaan ettd se ei ole heiddn tyontekiji vield, heilld on aikaa katsoa ja
muuta.” (Vastaaja 5, Vuokrausyritys B)

5.2.2. Ennakoiminen

Haastatteluissa nousi esiin, ettd vuokrausyrityksissd kaytetddn tyoaikaa asiakasyritysten

tulevien tydvoimatarpeiden ennakoimiseen ja mahdollisten uusien vuokratydntekijoiden
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kartoittamiseen jo ennen kuin varsinaista tilausta asiakkaalta on saatu. T&lld pyritddn
vastaamaan kovaan Kkilpailuun vuokrausyritysten kesken, silld asiakkaille halutaan
tarjota nopeasti hyvid vuokratyontekijoitd, kun tilaus asiakkaalta saapuu. Ennakoiminen
voi rauhoittaa my0s vuokrausyritysten kiirettd 10ytdd lyhyelld aikataululla uusia
vuokratyontekijoitd. Vuokrausyritykset kdyvédt ldpi heille saapuneita avoimia
hakemuksia jo etukiteen sekd avaavat ns. “haamuhakuja”, missd he hakevat tiettyjen
alojen osaajia jo ennen kuin varsinaista avointa tyopaikkaa on tiedossa. Téstd voi johtua
se, ettd joskus kéyttdjayritykset olettavat, ettd vuokrausyritykselld on paljon

vuokratyontekijoitd jo valmiina aloittamaan.

“Paljon tehdddn taustatyotd ja kartoitusta, ns. “anonyymeja hakuja’.
Haastatellaan reservipankkiin porukkaa samalla kun hakemuksia tulee.”
(Vastaaja 6, Vuokraustirma A)

5.2.3. Kumppanuussuhteen merkitys

Yhtend erityispiirteend haastatteluissa nousi esiin kayttdjdyrityksen hyvian tuntemisen
merkitys ja pitkdlld tdhtdimelld kumppanuussuhteen luominen vuokrausyrityksen ja
kayttdjdyrityksen vilille. Haastatteluyjen mukaan on tirkedd, ettd vuokrausyrityksen
rekrytoija tutustuu asiakkaaseen ja sen yrityskulttuuriin ja mahdollisesti kdy asiakkaan
luona tapaamassa tulevan ty6tiimin mihin vuokratyontekijd tulee sijoittumaan. Kun
ollaan saatu luotua pitkdjénteinen kumppanuussuhde asiakkaan kanssa on
vuokrausyrityksen helpompi ennakoida heidén ldhitulevaisuuden tyGvoiman tarvetta
mikd osaltaan keventdd my0s kiirettd rekrytoinneissa. Kumppanuussuhteessa
kayttdjayritys luottaa asiantuntijoiden mukaan myds enemméin vuokrausyritykseen ja

heididn oma roolinsa rekrytoinnissa vihenee.

"Kun ollaan kumppanuussuhteessa, niin virherekryn mahdollisuus
vihdinen, kun tunnetaan asiakas jo hyvin.” (Vastaaja 3, Vuokrausyritys B)

"Siind vaiheessa kun asiakas pitid sua “omana HR:nddn” eli luottamus ja
tuntemus on jo kovalla tasolla, niin hdn ei endd niinkddn osallistu
rekryprosessiin vaan he odottavat ettd meiltd tulee valmis paketti.”
(Vastaaja 6, Vuokrausyritys A)

5.2.4. Epityypillinen tydsuhde

Vuokratyontekijat palkataan péddsddntoisesti aina médrdaikaisesti kayttdjdyritykseen

esimerkiksi ruuhkahuippua tasaamaan tai projektiluontoiseen tehtdvaan. Tdmén vuoksi
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vuokratyontekijoiden kohdalla korostetaan haastattelujen mukaan usein heidén
osaamistaan ja aiempaa kokemustaan, vuokratyontekijin persoona ja luonne voivat
jaada  vdhemmadlle tarkastelulle. Tilanne voi  kuitenkin  muuttua  mikali
vuokratyontekijdlle on tiedossa pidempiaikainen mdiédrdaikaisuus tai  jopa
vakinaistuminen kayttdjayritykseen. Maédrdaikaisen vuokratydsuhteen on katsottu
olevan kevyempi tapa rekrytoida uusi tyontekija yritykseen ilman vahvaa sitoutumista.
Tutkimuksessa todettiin, ettd epétyypilliset tydsuhteet tulevat lisddntyméadn
tulevaisuudessa, joten vuokrausyrityksilldi on merkittdvd rooli siind miten vuokratyo

tulevaisuudessa koetaan.

“Ala kehittyy koko ajan; jos mietitddn maailman muutoksia niin vuokratyo
tulee yleistymddn. Yhd vihemmdn tyonantajat ottaa kiintedid henkilokuntaa.
Uskon jopa, ettd yrityksessd vain toimiva johto on omaa, kaikki muu on
ostettua palvelua.” (Vastaaja 6, Vuorausyritys A)

Vuokratyovoiman kéyttd lisdd merkittdvésti joustavuutta kéyttdjayritykselle, mutta

toisaalta my0s vuokratydntekijit voivat kokea joustavuuden positiivisena asiana.

"Vuokrapaikoissa on se etu, ettd osa ihmisistd hakeutuukin aina vain
vuokran kautta. He haluavat joustoa ja sanella oman tyénsd, eivit
oikeastaan edes halua asiakasyrityksen kirjoille.” (Vastaaja 6,
Vuokrausyritys A)

5.2.5. Laajat verkostot

Yhtend positiivisena erityispiirteend voidaan ndhdd vuokrausyritysten laajat verkostot.
Vuokratyontekijan kannalta tdmi tarkoittaa sitd, ettd vaikka he eivit tyollistyisi
ensimmdiseen hakemaansa vuokratyopaikkaan, heiddn osaamiselleen voi 16ytya tarvetta
jossain toisessa kdyttdjayrityksessd, joka on vuokrausyrityksen asiakkaana. Hyville
vuokratyontekijoille on myds mahdollista 10ytyd jatkoa jostain toisesta

kayttdjayrityksestd, kun heiddn tyonsd yhdessa kéyttdjayrityksessd pééttyy.

7. hyvin tyypillistd on jos hakija jdd hausta sivuun, ettd tulee samanlaisilla
spekseilld toinen haku pddlle niin sitten voi tyéllistdd edellisen haun
hakijoita. Hakijan kannalta meilld on laajempia mahdollisuuksia.”
(Vastaaja 3, Vuokrausyritys B)

Asiantuntijahaastatteluissa nousi myds vahvasti esille se, ettd vuokrausyrityksilld on
hyvin erilaisia asiakasyrityksid kaikilla toimialoilla. Kaikki vastaajat kokivat, ettd

asiantuntijatehtdvissd toimivia vuokratyontekijoitd on kaikilla toimialoilla. Nédin
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ollen onkin perusteltua, ettd vuokrausyritysten laajat verkostot voivat tarjota hyvid

tyOllistymismahdollisuuksia heidén vuokratyontekijoilleen myds tulevaisuudessa.

"Teollisuudessa on vuokrapuolen sinikaulushommia eli haalarihommia,
niissd (yrityksissd) on myds toimistopuolen hakuja yhtd lailla. Ei ole yhtd
tiettyd toimialaa, haetaan kaikkiin tehtdviin ja kaikille toimialoille. Ei oikein
ole mitddn yhdistdvdd tekijdad. ” (Vastaaja 3, Vuokrausyritys B)

”Tehtdvat voi olla taloushallintoo, IT:td, asiakaspalvelua,
assistenttitehtdvid ja silti asiakas voi olla ihan milld tahansa toimialalla.
Voi olla esimerkiksi rakennusfirma minne haetaan toimistosihteerid. Eli
aika laajalla skaalalla — ei voi sanoa ettd asiakkaat olisi vain tietylld alalla.
--- Yksi mikd on aika suuri minne on paljon haettu on julkispuoli; museoihin
ja aluehallintovirastoihin. --- voi olla mikd tahansa minne haetaan ns.

33 3

"valkokaulusviked”.” (Vastaaja 1, Vuokrausyritys A)

“Kaksi pddsddntoistd alaa on taloushallinto ja teollisuus. Asiakkaat voi olla
pk-sektorilta isoihin kansainvdlisiin yrityksiin.” (Vastaaja 2, Vuokrausyritys
®)

“Ei ole yhtd toimialaa, haetaan kaikkiin tehtdviin ja kaikille toimialoille. Ei
oikein ole mitddn yhdistdvdd tekijdd.” (Vastaaja 3, Vuokrausyritys B)

Vuokrausyrityksen ndkokulmasta onkin tirkedd ettd he saavat houkuteltua hyvid
vuokratyontekijoitd ennakoidessaan kayttdjadyritystensd lahitulevaisuuden

tyOvoimatarpeita.

5.2.6. Kommunikointi

Rekrytoinnin ja vuokratyon teoriassa sekd aineistossa korostui kommunikaation
merkitys. Kolmikantasuhde edellyttdd hyvaid kommunikointia koko rekrytointiprosessin
ajan, silld pahimmassa tapauksessa rekrytointi epdonnistuu jos kommunikointi on
heikkoa. (HPL 2014 c; Honkaniemi ym. 2006: 40 — 42; Kyynérdinen 2011.)
Asiantuntijat nostivat juuri kommunikaation ja rekrytoinnin alkuvaiheen speksaamisen
kriittisimmaksi vaiheeksi vuokratyovoiman rekrytoinnissa. Alkuvaiheessa maaritelldén
mitd haetaan ja mitkd vaatimukset tyonkuvassa on. Sen lisdksi keskustellaan siitd
minkélainen rooli asiakkaalla on rekrytoinnin aikana ja kuinka paljon asiakas osallistuu.
Asiantuntijat kokivat, ettd rekrytointiprosessi rddtiloiddén aina asiakkaan mukaiseksi,
joten mitddn tiettyd kaavaa roolien ja vastuunjaon suhteen ei tdssd tutkimuksessa

huomattu.
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"Mun mielestd asiakas antaa oikeat vaatimukset, sen jdilkeen pddvastuu
siirtyy meille. Sitd vartenhan meiddn palveluita kdytetddn.” (Vastaaja 1,
Vuokrausyritys A)

Asiantuntijat kokivat myds, ettd vaikka asiakasyritys olisi jo tuttu, sithen tulee tutustua
aina uudestaan ettei tule tehtyd litkaa oletuksia siitd, minkélaisia vuokratydntekijoitad

yritykseen jatkossa tarvitaan. Yritysten tarpeet voivat oleellisesti muuttua.

"Térkedd on, ettd uusiin ja vanhoihin asiakkaisiin tutustutaan aina
uudestaan ja tunnetaan heiddt hyvin.” (Vastaaja 2, Vuokrausyritys C)

5.2.7. Tyonantajamielikuva

Vuokraty6lla on ainakin aiemmin koettu olevan negatiivinen tyonantajakuva
(Lansivdayld 2013). Tdmé johtunee siitd, ettd vuokrausyrityksen perustamiseksi ei
nykyddn vaadita endd lupaa vaan kuka tahansa voi ryhtyd tekemididn ty&voiman
vuokrausta (Elomaa 2011: 24 — 26). Tutkimuksessa huomattiin kuitenkin, ettd
negatiivinen mielikuva on muuttunut positiivisempaan suuntaan (HPL 2016 e).
Asiantuntijat kokivat, ettd he joutuvat vélilld kuitenkin perustelemaan vuokraty6td
enemmaén tyOnhakijoille kuin suorarekrytointia. Kdvi myds ilmi, ettd he tapaavat jopa
viikoittain  tyonhakijoita, jotka eivdt koskaan aikaisemmin ole hakeutuneet
vuokratyopaikkoihin. Vuokrausala on hyvin kilpailtua ja eri toimijat pitkélti
madrittelevdt omalla toiminnallaan millainen kuva vuokraty6lld tulee tulevaisuudessa
olemaan. HenkilGstopalveluyritysten liitto (HPL) edistdd vuokrausyritysten asioita ja
pyrkii edistimddn toiminnan luotettavuutta: nykyddn luotettavat vuokrausyritykset
ovatkin usein auktorisoituja (Reiluja vuokratditd 2014 a).

“Tulevaisuuden trendi tulee oleman epdtyypilliset tyosuhteet ja me ollaan
siind ihan avainasemassa, eli miten me hoidetaan tdtd. Avoimuus,
oikeellisuus ja asioiden hoitaminen erityisen tdrkedd. Inhimillisyyttd ei saa
unohtaa; hakijalle se on aina ainutkertainen haku. Jos hoidan prosessin
huonosti, hakija ei vdlttamdttd hakeudu meiddn kautta téihin endd ikind.”
(Vastaaja 6, Vuokrausyritys A)

Asiantuntijoista yksi koki, ettd lopulta tyontekijoiden mielestd ei vilttdmattd ole niin
vilid kuka toimii heiddn virallisena tyOnantajanaan kunhan heiddn oma

henkilokohtainen kokemuksensa on positiivinen.

“"Oma ndkemykseni on, kun olen tditd 10 vuotta tehnyt --- Ei tyénhakijoita
loppupeleissd ihan hirvedsti kiinnosta se ettd onko se pienempi paikallinen
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perheyritys vai iso yritys, kunhan hinen oma henkilékohtainen kokemus on
mahdollisimman hyvd ja hdntd kohdellaan hyvin. Ei ole vdlid mikd yritys
siind on vdlissd.” (Vastaaja 1, Vuokrausyritys A)

5.2.8. Kaksi asiakasta

Vuokrausyritykselld on kolmikantasuhteessa kaksi asiakasta: kayttdjdyritys ja
vuokratyontekija. Kéyttdjayritys on se asiakas, joka maksaa vuokratyGpalveluista
vuokrausyritykselle (Viitala ym. 2006: 66), mutta vuokratyontekijdt ovat ne, jotka
omalla toiminnallaan vaikuttavat siithen, millaisen kuvan kayttdjdyritys saa
vuokrausyrityksestd. Eli mitd parempia vuokratyontekijoitd vuokrausyritys saa itselleen
houkuteltua, sen parempia vuokratyontekijoita sillda on my0s asiakkailleen tarjota. Téstd
syystd on tirkedd, ettd vuokratyOntekijoitd kohdellaan reilusti ja arvostavasti siitd
huolimatta tulevatko he ensimmaiselld hakukierroksella vield valituksi. Haastatteluissa

mainittiinkin, ettd kaikkein tirkeintd on jokaisen hakijan hyva kohtelu.

“"Oma ndkemykseni on, kun olen 10 vuotta tdtd tehnyt ja olen ollut useassa
yrityksissd; isoissa ja perheyrityksissd... Ei tyonhakijoita loppupeleissd ihan
hirvedsti kiinnosta se ettd onko se tyonantaja  pienempi paikallinen
perheyritys vai iso yritys, kunhan hinen oma henkilékohtainen kokemus on
mahdollisimman hyvd ja hdntd kohdellaan hyvin. Ei ole niin vdlid mikd
yritys siind on vdilissd.” (Vastaaja 1, Vuokrausyritys A)

5.2.9. Liiketoimintariski

VuokratyOssé liiketoimintariski siirtyy pois kayttdjdyritykseltd, kun se ei endd vastaa
muista henkilostokuluista. Vuokrausyrityksen kannalta tyGvoiman vuokraaminen on
riskisempéé kuin rekrytointitoimeksianto, missd vuokrausyritys vastaa vain rekrytoinnin
toteuttamisesta, jonka jédlkeen tyontekijd siirtyy yrityksen omille palkkalistoille.
Liiketoimintariski siirtyy kéytdnnossd vuokratyontekijille, joka ei kuitenkaan pysty
yrittdjdn tavoin vaikuttamaan omaan tyosuhteensa luonteeseen. (Viitala ym. 2006: 13 —
14.) Haastatteluissa nousi esiin, ettd nykyddn kayttdjayritykset ostavat hyvin erilaisia

palveluita vuokrausyrityksiltd, mutta henkilostovuokraus on edelleen yleisin.

“Henkilostovuokraus on ehkd vieldkin se kaikista yleisin, toki myos suorat
rekrytoinnit tulleet vahvasti rinnalle.” (Vastaaja 1, Vuokrausyritys A)

“Testipalveluita, suorarekrytointeja, vuokrauksen kautta rekrytointia,
jonkin asteista headhunttausta. Pddsddntoisesti vuokran kautta rekry ja
suorarekry.” (Vastaaja 6, Vuokrausyritys A)
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5.2.10. Asiantuntijoiden toteuttama rekrytointi

Vuokratyon rekrytoinnin hoitavat rekrytointiasiantuntijat kayttimallda loppuun asti
hiottua rekrytointiprosessia. Rekrytoinnin tekemiseen on aikaa, asiantuntemusta sekd
objektiivisuutta. Rekrytoinnin teorian ndkokulmasta tilanne on siis hyva. (Niitamo
2000: 18 — 19, 25, 33.) Usein kun yritys rekrytoi itse itselleen tydvoimaa, rekrytoinnin
hoitaa usein tiimin esimies tai muut henkilé oman tyonsd ohella. Hénelli on myds
subjektiivinen nidkemys omaan tyohonsd sekd palkattavaan henkiloon. Asiantuntijat
mainitsivatkin, ettd he ndkevit kayttdjdyrityksen toiminnan ja tarpeet ulkopuolisen
silmin ja tuovat rekrytoinnin aikana esiin omat ndkemyksensé ja asiantuntemuksensa ja
sanovat asiakkaalle mikéli heiddn odotuksensa eivdt ole realistisia ja uskaltavat
kyseenalaistaa.

“Usein tormdtddn siihen, ettd asiakkaalla on kova kiire ja meille annetaan
vlimalkaiset speksit niin usein mennddn metsddn ja kdytetddn turhaan
kaikkien aikaa. Ei voi [oytid jos ei tiedd mitd haetaan. Jos on
ympdripyoredt speksit, me soitetaan asiakkaalle, ettd nyt kannattaa kéyttid
enemmdn aikaa tdhdn. Ettd tdssd ei kannata oikaista.” (Vastaaja 3,
vuokrausyritys B)

"Me halutaan tuoda oma ammattitaito esille siind, ettd sanotaan oma
mielipiteemme; miksi me ndhtdis tamd henkilo sielld tai miksi hdnen
kannattaisi miettid ndiden kahden hakijan vdlilld. Yleensd paikan pddille
mennddn kertomaan vield lisdd; sellaisia asioita joita ei paperille voi
kirjoittaa tai sdhkopostin ja CV:n vilitykselld. Ettd kannattaa muuten
miettid tdtd juttua vield ja tamd oli tdssd hyvdd.” (Vastaaja 4,
Vuokrausyritys B)

5.2.11. Rekrytointikanava

Vuokratyd voidaan nihdd myos itsessddn rekrytointikanavana, silld kéyttdjayritykset
kayttdvat vuokratydvoimaa my®ds silloin kun eivét ole vield varmoja tydvoiman tarpeen
pysyvyydestd ja haluavat kevyemmén keinon rekrytoida henkilon. Kun
vuokratyontekija on ollut kéyttdjayrityksessd madrdajan, tyollistyy hidn usein
kayttdjdyrityksen omille kirjoille mikédli tyGvoiman tarve kayttdjdyrityksessa edelleen
jatkuu. Yritykset pyrkivdt vakinaistamaan vuokratyontekijoitd ja joka neljds
vuokratyontekija vakinaistuu kayttdjayritykseen. (Welling 2014.) Vuokrausyritykset
voidaan ndhdi rekrytointikanavana myods esimerkiksi kaupan alalla, elektroniikka- ja

sdhkdteollisuudessa, energiateollisuudessa sekd metalliteollisuudessa (Elinkeinoeldmé
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keskusliitto 2015). Toisaalta vuokratyd voidaan ndhdd rekrytointikanavana myos
vuokratyontekijain ndkokulmasta, eli mikdli hdn osoittaa olevansa hyvéa
vuokratyontekijd, hinet voidaan suuremmalla todennédkéisyydelld rekrytoida myods

toiseen vuokrausyrityksen kiyttdjdyritykseen myohemmin.

Haastatteluissa nousi esiin, ettd yritykset sddstdvdt usein rahaa ottamalla
vuokratydntekijan vuokrausyrityksen kautta ainakin ensin, silld rekrytointikustannukset

ja tyOnantajavelvoitteet siirtyvit vuokrausyritykselle.

“Yritykselle on kaikin puolin edullisempaa ja tehokkaampaa kdyttid meiddin
alan yritystd kuin ettd ldahtisivdt itse kyseiseen rekryprosessiin ja ottaisivat
hakijan omille listoilleen, koska he eivdit vilttamdittd tiedd tyosuhteen
pituutta tai tarvetta — nyt tarvitaan syksyyn, jatkosta ei vield osata sanoa.
Yrityksistd ndkee nyt, ettd ovat varovaisempia kuin ennen noissa omissa
rekrytoinneissaan.” (Vastaaja 4, Vuokrausyritys B)

Tutkimuksessa nidhtiin 11 erilaista erityispiirrettd, jotka johtuivat pddsddntoisesti
kolmikantasuhteen vaikutuksista vuokratydvoiman rekrytointiin. Seuraavassa luvussa
tutkimuksesta tehdddn vield yhteenveto ja pohditaan herénneitd johtopadtoksid. Lopuksi

tehdddn vield esitys jatkotutkimuksen aiheista.
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6. JOHTOPAATOKSET

Tassd luvussa esitelldédn tutkimuksen lopuksi vield yhteenveto tutkimuksesta sekd
johtopddtokset. Tdmaén jdlkeen nostetaan vield esille mahdollisia jatkotutkimuksen

aiheita.

6.1. Tutkimuksen yhteenveto

Tutkimuksen ensimméisend pddkysymyksend oli Minkiilainen on vuokratyévoiman
rekrytointiprosessi? Téhin kysymykseen vastattiin yleisen rekrytoinnin teorian avulla
avaamalla ensin perinteinen rekrytointiprosessi (Kauhanen 2006: 68) ja tarkastelemalla
sitdi kolmikantasuhteen nédkokulmasta (Sddevirta 2002: 25). Aihetta syvennettiin
vuokrausyritysten  rekrytointiasiantuntijoiden  haastatteluilla, jotka toteutettiin

tutkimushaastatteluina osana tata laadullista tutkimusta.

Asiantuntijahaastatteluissa kévi ilmi, ettd vuokrausyrityksen on varauduttava jatkuvasti
sithen, ettd heidén tilauskantansa voi muuttua paljon ja yllittden. Kiireisid tilauksia
vuokratydvoimasta voi tulla samanaikaisesti useilta eri kayttdjdyrityksiltd. (Viitala ym.
2006: 63, 57.) Rekrytoinnin laadun on pysyttivd kuitenkin hyvélld tasolla, ettd
vuokrausyritys voi jatkaa liiketoimintaansa menestyksekkddsti. Tdméin vuoksi olisi
tarkedd, ettd vuokrausyritykselld on aina selked kuva siitd, miten rekrytointiprosessi
toteutetaan  laadukkaasti.  Pitkdlld  tdhtdimelld rekrytointiprosessia  keventdd
vuokrausyrityksen ja kayttdjdyrityksen viélille syntyvd kumppanuussuhde, jolloin

kayttdjayrityksen yrityskulttuuri ja tydskentelytiimit ovat jo tuttuja.

Tutkimuksessa kdvi ilmi, ettd vuokratyovoiman rekrytointi alkaa vuokrausyrityksen
ndkokulmasta kdytdnnossd silloin, kun kayttdjdyritys tekee vuokrausyritykselle
tilauksen vuokratydvoimasta. Henkilostosuunnittelu on siis kdyttdjayrityksen vastuulla
ja rekrytointi rdatdloidadan aina kéyttdjayrityksen tarpeiden mukaiseksi. (Viitala ym.
2006: 63.) Tutkimuksessa huomattiin, ettd henkilostosuunnittelukaan ei toteudu niin
strategisesti kuin silloin jos tydvoimaa rekrytoidaan suoraan talon omille kirjoille, koska
vuokratyovoima ndhdddn usein hyvin helppona keinona lisdtd henkil6stéd ilman
pitkdaikaista sitoutumista. (Kauhanen 2006: 36, 68; O’Meara 2013: 3 — 4; Viitala 2009:
8 —10.)
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Tutkimuksessa havaittiin, ettd vuokratydvoiman rekrytointiprosessin kriittisin vaithe on
prosessin alussa toteutettava toimenkuvan ja vaatimusten muodostaminen yhdessd
kayttdjayrityksen kanssa. Téssd vaiheessa on tidrkedd muodostaa yhdessd realistinen
tyotehtdvin kuvaus sekd ne odotukset ja vaatimukset, joita vuokratyOnhakijoilta
toivotaan. Toimenkuvaa muodostaessa on otettava huomioon, ettd kiyttdjdyritys on lain
mukaan velvoitettu riittdvien tietojen antamiseen, mutta vuokrausyrityksen rooli téssa
vaitheessa on my0s merkittivd. Molemmilla yrityksilld on oltava hyvd késitys siitd,
millaista vuokratyontekijdd tehtdvddn etsitddn ja mitd vaatimuksia tehtdvélle asetetaan.
(Honkaniemi ym. 2006: 40 — 42; HPL 2014 c.) Mikéli tdhdn vaiheeseen ei kiytetd
riittdvasti aikaa ja toimenkuvaan liittyvd kommunikointi on liian véhaistd, jaa
toimijoille wvaillinaiset tiedot ja on hyvin todennédkoistd, ettd vuokratyontekijén
rekrytointi epdonnistuu (Kyynérdinen 2011). Haastatteluissa tdmén rekrytointivaiheen
merkitystd korostettiin ja se nostettiin kaikkein kriittisimméksi prosessin vaiheeksi

rekrytoinnin onnistumiseksi.

Tutkimuksessa ei voitu kuitenkaan nimetd yhtendistd muuttumatonta vuokratydvoiman
rekrytointiprosessia, joka olisi aina kiytossd kaikissa vuokrausyrityksissd tai edes
saman yrityksen sisdlld. Haastatteluissa nousi nimittdin vahvasti esille, ettd
rekrytointiprosessi  rditdloidddn aina  asiakasyrityksen tarpeiden mukaiseksi.
Kayttdjayrityksen tarpeet lopulta madrittdvit toteutetaanko rekrytointiprosessi
kokonaisuudessaan vai vain osaprosessina. Kayttdjdyritys madrittelee myds itse oman
roolinsa ja vastuualueena rekrytointiprosessin aikana: joskus kayttijdyritys haluaa olla
mukana prosessin alusta asti ja jopa lukea kaikki saapuneet hakukirjeet ldpi mutta usein
he haluavat olla mukana vasta prosessin loppupuolella, kun lopullisia valintoja tehddén.
Haastatteluissa mainittiin, ettd sitten kun kumppanuussuhde on jo vahva, kayttdjdyritys
usein luottaa vuokrausyritykselle koko prosessin alusta loppuun asti hoidettavaksi.
Rekrytointiprosessin raitidloinnistd johtuen tutkimuksessa esitelty vuokratydvoiman
rekrytointiprosessi on ennemmin vain suuntaa antava kuvaus siitd, miten

rekrytointiprosessi kuitenkin usein etenee.

Tutkimuksen toisena péddkysymyksend oli Miten vuokratyon kolmikantasuhde

vaikuttaa vuokratyovoiman rekrytointiin?

Tutkimuksessa havaittiin, ettd vuokratydvoiman rekrytoinnin olennaisin ero
tavanomaiseen suorarekrytointiin on kolmikantandkokulma, joka vaikuttaa myos
rekrytointiprosessin  eri  vaiheisiin  (Sddevirta 2002: 25). Vuokrausyrityksen,

kayttdjayrityksen sekd vuokratyontekijan vélille syntyvd kolmikantasuhde onkin yksi
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vuokratydvoiman rekrytoinnin oleellisin erityispiirre. Kolmikantasuhteen vaikutuksia

rekrytointiin listattiin yhteensé jopa 11, ne késiteltiin tarkemmin luvussa 5.3.

Kolmikantasuhteen vaikutuksista eniten korostui vuokrausyritysten nidkokulmasta
ndhtdvd kiire. Kiire ndyttdytyi nopeina tilauskannan muutoksina sekd nopeina
vuokratyontekijoiden aloituksina kayttdjdyrityksessd. Kiireellisyys nousi esiin myos
kayttdjayrityksen 16yhempdnd henkilostosuunnitteluna sekd sitoutumattomuudella
ndhdi lopullisena rekrytointina, vaan joustavana keinona lisidtd henkildstod tilapdisesti.
Vuokraty6 nédhtiin myos itsessdén rekrytointikanavana, nédin kéyttdjdyritykselld on aikaa

tarkastella tydvoiman pysyvaa tarvetta sekd vuokratyontekijan soveltuvuutta yritykseen.

Toinen kolmikantasuhteen vaikutus, joka tutkimuksessa korostui oli kommunikointi.
Tama néyttaytyi etenkin rekrytointiprosessin alun toimenkuvan muodostamisvaiheessa,
kaikki asiantuntijat mainitsivat timén vaiheen kaikkein kriittisimmaéksi. Kommunikointi
on kriittinen tekijd etenkin vuokrausyrityksen kannalta, silli se voi menettdd
asiakkaansa — kayttdjdyrityksen tai hyvdn vuokratyontekijin — lilan véhiisestd

kommunikoinnista johtuvan virherekrytoinnin takia.

Kommunikoinnin merkitys tulee esille my0s vuokrausyrityksen laajojen verkostojen
kohdalla. Vuokrausyritykselld on useita kdyttdjayrityksid asiakkaanaan, joiden kanssa
kannattaa pitdd hyvdd kumppanuussuhdetta ylld, silli toimialalla on todella paljon
kilpailijoita. Laajat verkostot auttavat vuokrausyritystd litketoiminnan ylldpitdmisessa,
silli he voivat tarjota eri kayttdjdyrityksille hyvid  vuokratyontekijoita.
Asiantuntijahaastatteluissa mainittiinkin, ettd vuokrausyrityksen on tirked tutustua
myds pitkdaikaisiin asiakkaisiin aina uudestaan, ettd tiedetddn varmasti millainen

tilanne yrityksessé kulloinkin on.

Kolmikantasuhteesta johtuen vuokrausyritykselld voidaan nédhda olevan kaksi asiakasta,
joiden kanssa vuokrausyrityksen tulee kommunikoida jatkuvasti: kéyttdjayritys ja
vuokratyontekijd. Rehellinen, avoin ja kunnioittava keskusteluyhteys molempien

asiakasryhmien kanssa on oleellista litketoiminnan jatkuvuuden kannalta.

Lisdksi kommunikointi potentiaalisille tyonhakijoille vaikuttaa vuokrausyrityksistd
vallalla oleviin tydnantajamielikuviin ja sitd kautta pitkélld aikavililld myo6s koko
toimialasta ndhtaviin mielikuviin. Vuokrausyrityksistd on aiemmin ollut negatiivinen

mielikuva mutta se on asiantuntijoiden sekd teoreettisten ldhteiden mukaan
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helpottumassa. (Lansivdyld 2013.) Tydantajamielikuva onkin oleellinen osa
onnistunutta rekrytointia, ettd saataisiin houkuteltua varmasti kaikkein parhaimmat

hakijat mukaan.

6.2. Johtopaitokset

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd miten kolmikantasuhde vaikuttaa
vuokratydvoiman rekrytointiin. Aihetta tarkasteltiin aineistoldhtoisesti ensin kirjallisten
lahteiden avulla ja sitten henkilostovuokrauksen kentélld toimivien rekrytoinnin
asiantuntijoiden kommenttien kautta. Aihetta ei ole aiemmin tutkittu riittdvasti (Coe,
Jones & Ward 2010: 1055), eikd vuokrausyritysten nikokulmaa ole tuotu esille (Viitala
ym. 2006: 29), joten tutkimuksen teoriaosuudessa nojattiin pitkélti perinteisiin 1dhteisiin
sekd ajankohtaisiin tieteellisiin kirjoituksiin. Empiirisessd osuudessa aineisto keréttiin

teemahaastatteluna ja aineiston analyysi toteutettiin siséllonanalyysin keinoin.

Teoriassa on aiemmin mainittu, ettd vuokratydvoiman rekrytointi on jddnyt vihélle
huomiolle tieteellisessd keskustelussa (Viitala ym. 2006: 29). Vuokratyon kiyttd on
lisddntynyt Suomessa voimakkaasti ja tulee edelleen lisddntyméddn, kun yritykset
pyrkivdt 16ytdméadn yhd joustavampia tapoja kéyttdd tydvoimaa. Vuokratydvoiman
rekrytointi on aitheena merkittiva, silld vuokratydvoiman vélitys on vuokrausyritysten
padsdintdinen tulonldhde ja kilpailu yritysten vililld on kovaa (Kasvido & Tjader 2007:

185). Niiden syiden vuoksi tutkimuksen aihe on oleellinen ja ajankohtainen.

Olisikin tirkedd ymmértdd, miten vuokratyGvoiman rekrytointi eroaa perinteisestd
rekrytoinnista ja mitd haasteita tdmd asettaa esimerkiksi vuokrausyrityksille.
Vuokrausyrityksen tulisi toteuttaa vuokratyovoiman rekrytointi mahdollisimman
huolellisesti ja pyrkid jatkuvaan kehitykseen, jotta se voisi parantaa tarjoamiensa
palveluiden laatua. Virherekrytoinnit voivat olla vuokrausyritykselle kohtalokkaita, silld
kayttdjayrityksen on helppo vaihtaa toiseen vuokratyon toimittajaan, jolloin
vuokrausyritys menettdd maksavan asiakkaan. Tastd herdsi muutama pohtimisen

arvoinen asia.

Tutkimuksen tulokset herdttivdt kysymyksen kiireen ja laadun yhteensovittamisesta:
vaikuttaako vuokrausyritysten kiire toteutettavan rekrytoinnin laatuun? Entd voiko
tutkimuksessa korostunut kiire helpottua mikéli vuokrausyrityksen ja kdyttdjdyrityksen

vilille on muodostunut pitkdaikainen kumppanuussuhde ja vuokrausyritys tuntee jo
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kayttdjayrityksen yrityskulttuurin ja henkiloston. Vuokrausyritys pystyisi télloin myos
ennakoimaan tulevia ty0voiman tarpeita paremmin ja tekemidn rekrytointia jo

etukdteen niin sanottujen anonyymien hakujen avulla.

Vuokrausyritykselldi on my0s kaksi pédasiallista asiakasta: kéyttdjayritys ja
vuokratyontekija. Menestydkseen kilpailussa  vuokrausyrityksen on  kyettiva
toimittamaan laadukasta vuokratyovoimaa kéayttdjayrityksen tarpeisiin. Lisdksi on
huomioitava, ettd tyonantajamielikuva vaikuttaa my0s parhaiden vuokratydntekijoiden
saamiseen. Vuokratyohon liittyy edelleen myos ristiriitaisia asenteita ja ajatuksia, jotka
vaikuttavat vuokratyon rekrytointiin. Vuokrausyritykset ovat parantaneet toimintansa
laatua, mikd on johtanut asenteiden positiiviseen muutokseen (Elinkeinoeldmin
keskusliitto  2012). Tassd tutkimuksessa todettiinkin, ettd asenteet ja
tyonantajamielikuva vaikuttavat paljon sithen, minkélaista tyonhakijoita avoimiin

vuokratyodpaikkoihin hakeutuu.

Onkin pohtimisen arvoista, onko vuokrausyrityksistd jopa turhaan vallalla véaristynyt
mielikuva? Tutkimuksessa kévi nimittdin ilmi, ettd rekrytoinnit toteutetaan
ammattilaisten toimesta ja vuokratydsuhteeseen sovelletaan samoja lakeja ja sddnnoksia
kuin tavanomaiseenkin tydsuhteeseen. Ovatko ndméd negatiiviset mielikuvat lopulta
vain tunne tai jidnne menneisyydestd eikd nykypdivan todellisuutta? Johtaako tdma
edelleen sithen, ettd vuokrausyritysten voi olla haasteellista houkutella kaikkein

potentiaalisimpia tyonhakijoita vuokratyopaikkoihin?

Vuokraty0 voidaan ndhdd myo6s yhtend tyottomyyden helpottamisen keinona.
Henkildstopalveluyritysten liiton puheenjohtaja Minna Vanhala-Harmanen seké liiton
toimitusjohtaja Merru Tuliara mainitsevat, ettd vuokratyolld luodaan tydpaikkoja, jotka
eivit muuten olisi olemassa. Ty6td luodaan tehtéviin, joihin olisi muuten liian kallista
palkata tyontekijoitd tyon lyhyen keston vuoksi. Vuokratyoala ty6llistdd noin 100 000
suomalaista ja kehityksen ndhddén olevan nousujohteinen. (Vanhala-Harmanen &
Tuliara 2013.) Promenaden teettdmidn tutkimuksen (2012) mukaan vuokratyotd
otettiin usein vastaan péddasiassa siksi, ettd véltettdisiin tyottdmyys ja jotta
voitaisiin itse valita ty0aika ja —paikka. Tdmédn lisdksi vuokratyolld haluttiin
tienata lisdansioita, kartuttaa tyokokemusta sekd vélttdd kokoaikainen tydsuhde.
(Elinkeinoeldamén keskusliitto 2012.)

Kayttdjayrityksen nidkokulmasta vuokratyGvoiman kéyttd tarjoaa yritykselle erittdin

joustavan keinon tydvoiman kdyttoon. He saavat kayttoonsd myos rekrytoinnin
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asiantuntijat, jotka toteuttavat rekrytointiprosessin. Vuokratyontekijain nidkokulmasta
vuokratyd tarjoaa parhaimmillaan hyvin joustavan tavan tehdd tyotd hyvin erilaisissa
organisaatioissa. Ty0sopimuksen muodostaminen vuokratyontekijin kanssa on
vuokrausyrityksen vastuulla. Siihen vaikuttaa kéyttdjayrityksen tyovoiman tarve, silld
tyOsuhteen pituus madritellddn tarpeen mukaiseksi. TyOdsopimus solmitaan usein
madrdaikaisesti voimassa olevana. (Tyosopimuslaki 3§ 55/2001; Viitala ym. 2005: 18.)
Haasteena voidaan ndhdd useiden maédrdaikaisten sopimusten solmiminen, silld lain
mukaan miidrdaikaisuudelle on oltava riittdvit perusteet (TyOsopimuslaki 3§ 55/2001).
Tamai on tirked huomio, silld mikdli méadrdaikaisuuden perusteet eivit tayty, katsotaan

tyosuhteen olevan vakituinen ja liiketoimintariski siirtyy vuokrausyritykselle.

6.3. Jatkotutkimuksen aiheita

Tutkimuksessa painotettiin vuokrausyritysten nikdkulmaa ja haastateltavia rekrytoinnin
asiantuntijoita oli kolmesta eri vuokrausyrityksestd. Jatkotutkimuksen rooli tulisi olla
selvittdd aihetta vield laajemmin useissa eri vuokrausyrityksissd ja lisdksi ottaa

huomioon my0s kéyttdjdyrityksen sekd vuokratyontekijan nikokulma.

Vuokraty6 tulee jatkossakin olemaan ajankohtainen tutkimuksen aihe, silld vuokratyon
katsotaan vakiintuneen ja jopa lisddntyvdn Suomessa. Tutkimusta olisikin hyva
syventdd esimerkiksi laadukkaiden asiantuntijahaastatteluiden teettimiselld. Aihetta

olisi hyvé tarkastella ainakin seuraavien jatkokysymyksien avulla:

*  Onko vuokratyovoiman rekrytoinnilla muitakin erityispiirteiti?

* Toteutuuko laadukas rekrytointi kovasta aikapaineesta huolimatta?

* Millainen  vaikutus alaan  kohdistuvilla  asenteilla ~ on  hyvien
vuokratyontekijoiden 16ytymiseen?

* Millainen mielikuva tyonhakijoille todella vuokratyostd on?

* Saavatko vuokrausyritykset kaikkein potentiaalisimpia hakijoita riittavasti?

* Onko vuokrausyrityksen mahdollista tutustua kiireessa riittdvén hyvin kaikkiin
asiakasyrityksiinsé, jotka voivat toimia hyvin erilaisilla toimialoilla?

* Kuinka usein pitkdaikaisia kumppanuussuhteita syntyy vuokrausyrityksen ja
kéyttajayrityksen vilille?

¢ Kuinka kauan hyvin kumppanuussuhteen syntymiseen kuluu aikaa?

* Missé vaiheessa vuokratyontekijdn rekrytoinnin voidaan todeta onnistuneen?



69

Kuinka monta perdkkéistd madrdaikaista tyOsuhdetta vuokratyontekijan kanssa
kéytdnnosséd solmitaan?
Kuinka usein vuokratyontekijin katsotaan kéaytdnnodssd olevan vakituisessa

tyOsuhteessa vuokrausyritykseen?
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LITTEET

1. Haastattelurunko

Kertoisitko omasta roolistasi ja tyonkuvastasi?

Milla toimialoilla teidén henkil6stovuokrauksenne toimii?

Minkalaisia palveluita yritykset hakevat henkilovuokrausyrityksiltd?
Minkaélainen rekrytointiprosessin kuvaus tai vaithemalli teilld on kdytossa?

Miten pddvastuu ja roolit jakautuvat kéyttdjayrityksen ja vuokrausyrityksen viélilld
rekrytointiprosessin eri vaiheissa?

Mitd erityispiirteitd ndkisit vuokratydvoiman rekrytoinnissa olevan? (Vrt. Perinteiseen
suorarekrytointiin.)

Mitka ovat kriittisid rekrytointivaiheita? Miksi?
Miten vahennitte virherekrytointien mahdollisuutta?

Mitd muita erityispiirteitd nostaisit esille?






