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TIVISTELMA

Taman tutkielman tavoitteena on tutkia sitoutuneisuuden johtamisen tasoa vuokratyon
nakokulmasta. Samalla tarkastellaan, millaisena sitoutuneisuus ja sen johtaminen koetaan eri
organisaatioissa. Tutkimuksen avulla vuokratydntekijoita vuokraavat ja ostavat yritykset saavat
kattavampaa kuvaa muun muassa toimivista henkilostokaytdnteistd sitoutuneisuuden
johtamiseen liittyen. Samalla se auttaa yrityksid ennakoimaan vuokratyén mukanaan tuomia
seurauksia ja ilmioitad. Tulosten avulla organisaatio kykenee myds halutessaan punnitsemaan
sitd, miten sitoutuneita vuokraajatyontekijoita tarvitaan & onko vuokratydvoimaan siirtyminen
organisaation omasta nakokulmasta ylipaataan kannattavaa.

Teoreettinen viitekehys tutkimuksessa keskittyy sitoutuneisuuteen, henkildstéjohtamisen
rooliin kyseisessa asiassa seka erityisesti vuokratyohon liittyvaan sitoutumiseen. Sitoutumisen
muodostumisesta on olemassa kattavasti tieteellistd tutkimusta, mutta kun mukaan lisdtaan
kolme osapuolta, joita ovat kayttdjayritys, vuokratyontekija ja vuokraajayritys, niin
lainalaisuudet sitoutumisen muodostumisessa ja johtamisessa tarvitsee madritellda jossain
maarin uudelleen.

Tutkimus toteutettiin laadullisena haastattelututkimuksena. Haastatteluun valikoitui 7
organisaatiota ja 11 eri henkildd (henkilostoasiantuntijoita ja operatiivisia esimiehia).
Haastattelussa oli mukana seka vuokraaja- ettd kayttdjayrityksid. Haastattelun tulokset
analysointiin siind esiintyvien teemojen seka teoriaosuudessa esitetyn tieteellisen tutkimuksen
kautta.

Tuloksista voitiin paatella, ettd vuokratydntekijat ovat tydnantajien mukaan varsin sitoutuneita,
mutta vdhemman sitoutuneita kuin muut tyontekijat. Henkilokohtaiset erot korostuivat myos
sitoutumisen ilmentyessa & sitoutumisen johtamisessa on suuria eroja yritysten valilla. Tama
nakyi selkedsti myos eroina koetussa vuokratyontekijoiden sitoutuneisuudessa. Suurilta osin
myos vuokratyontekijoiden tydntekoon oltiin varsin tyytyvaisid. Kahdenvialiset suhteet
organisaatioissa oli yleensa hyvat, mutta tallakin puolella ilmeni erilaisia haasteita.

Avainsanat: Vuokratyd, sitoutuneisuus, sitoutuneisuuden johtaminen, vuokraajayritys,
kayttajayritys, henkilostéjohtaminen, henkilostokaytanteet.






1 Johdanto

Sitoutumisen positiivista vaikutuksista on tieteellisessa kirjallisuudessa olemassa
lukuisia esimerkkeja. Sitoutuneisuuden on todettu muun muassa samanaikaisesti
lisadvan organisaation kannalta hyvia lopputuloksia, kuten tehokkuutta ja laadukkuutta,
seka vadhentdvan negatiivisia  vaikutuksia kuten ylimadrdisia  henkil6ston
irtisanoutumisia, haitallista kayttaytymistda seka asenteita tyopaikalla. Jokainen
organisaatio miettii kohdallaan, kuinka sitoutunutta tydvoimaa se kulloinkin tarvitsee &
kuinka halukas se on edellda mainitun tavoitteen saavuttamiseen panostamaan
Esimerkiksi psykologinen sopimus asettaa kummallekin tyon osapuolelle omat
odotuksensa, joiden toteutumiselle sitoutuneisuus hyvin pitkadlti perustuu. Taman
sopimuksen toteutumiseen on esimerkiksi tydnantajan puolesta mahdollista vaikuttaa

muun muassa lukuisten eri henkilostokaytanteiden avulla.

Entd miten em. asiat toteutuvat vuokratyon kohdalla? Eroaako tama tyontekijaryhma
muista tyontekijoista, silla kyseessa on tydsuhde, jossa on tyontekijan lisaksi [asna kaksi
tyonantajaa? Vastaavasti voidaan miettid, ovatko vuokratyontekijagt miten
homogeeninen ryhma & kuinka suuri vaikutus talla tekijalla on heidan ilmentamaan
sitoutuneisuuteen seka henkilostokaytanteiden vaikuttavuuteen sitoutuneisuutta
johdettaessa. Lukuisten tutkimusten avulla on muodostunut kasitys niin
vuokratydntekijoiden sitoutuneisuudesta, motiiveista, kuin mahdollisista keinoista
sitoutuneisuuden nostamiseksi (Drukerin ja Stanworthin 2004; Veitch:n ym. 2009
Altreiter ja Flecker 2020 Forden 2006; Hall 2006 ja Biggs 2006). Teorian lisaksi oleellista
on myos tarkastella, kuinka hyvin kyseisia asioita kdytannossa sovelletaan, toisin sanoen
millaisena sitoutuneisuuden johtaminen organisaatioissa vuokratydntekijoiden kohdalla

todellisuudessa nayttaytyy?



1.1 Tausta tutkimukselle

Organisaation menestys ja suoriutuminen maaraytyy hyvin pitkdlti siella
tyoskentelevista tyontekijoista ja tarkemmin heiddan inhimillisestd pdadomastaan.
(Barney ym. 1991; Caldwell ym. 1990). Strategisesta nakokulmasta menestyminen
edellyttaakin, etta yrityksen avainhenkilot saadaan sitoutettua organisaatioon ja tdma
voidaan toteuttaa monien erilaisten kaytanteiden ja toimintojen avulla (Stock-Homburg

ym. 2013; Backhaus ym. 2004).

Tyonteko tapahtuu lisaksi yha useammin perinteisen tyosuhteen kontekstin
ulkopuolella. (Cappelli ja Keller 2013) Tall6in my0s erityisesti tydnantajaa saattaa olla
vaikeampi maaritelld selkedsti ja se asettaa tyohon sitoutumisen erilaiseen seka
uudenlaiseen tilanteeseen: mihin sitoutuminen talldin tulisi kohdistaa? (Gallagher ja

McLean Parks 2001; Liden, Wayne & Kraimer 2003)

Nykypaivan tyémarkkinoilla on niin ikdan havaittavissa varsin paradoksaalinen ilmio:
siind missa organisaatiot ovat yha enenevdssa maarin riippuvaisia sitoutuneesta
tyovoimasta, yha useammalla kilpailukeinolla esimerkiksi tehokkuuden lisdéamisessa on
vaarana pienentad tata suuresti kaivattua tyontekijan asennetta (Meyer ym. 2010).
Kilpailutilanne  tyomarkkinoilla asettaa organisaatioille painetta kilpailuedun
tavoittelulle muun muassa tyévoiman joustavuuden ja kulujen minimoimisen kautta
(Ashford ym. 2007) & tama kasvattaa myos epatyypillisten tyosuhteiden maaraa
(Cappelli ja Keller 2013). Nain ollen on entista tarkedampaa ymmartaa sitoutuneisuuden

luonnetta, sen kehittymista seka kaytannon vaikutuksia (Meyer 2009).

Kilpailuetua voidaan tavoitella myds vuokratyolla & nykypdivana monet organisaatiot
tyollistavat osan tydvoimastaan ulkopuolisen vuokraajayrityksen kautta. Taman vuoksi
vuokratyodntekijoitd voidaan pitda jo taloudellisesti merkittdvana joukkona (Woldman
ym. 2018). Kantola ja Viitala (2016) toteavatkin kyseisen tydmuodon harjoittamisen
tulleen jaadakseen vuokratyontekijoiden muodostaessa huomattavan osuuden

tyovoimasta erityisesti tietyilla toimialoilla. Vuokratydvoimaa hyddynnetaan esimerkiksi
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Suomessa monilla eri aloilla, kuten sahko-, tukku- vesi-alalla, seka ravitsemistoiminnan-

ja majoitukseen keskittyneissa yrityksissa (Tilastokeskus 2017).

Vuokratyontekijoiden maara on tuplaantunut vuosituhannen alussa & sen ennustetaan
my0s jatkavan tasaista kasvua tulevaisuudessa (de Cuyper ym. 2008). Vuokratydvoiman
kdayttd on vyleisintda matalaa koulutustasoa ja vahaistd perehdytystd vaativissa
tyotehtdvissa, joissa sen kadyttd on kaikkein suurinta (Houseman 2010). Vuokratyo
ulottuu kuitenkin myo6s erikoiskoulutusta vaativille toimialoille kuten laskentatoimen,
lakiasioiden ja IT-alan puolelle (Peck ym. 2005). Yrityksen johtohenkilGitdkin saatetaan

nykyadn palkata organisaatioissa vuokraajayritysten valityksella (Cohany 1996).

1.2  Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tama tutkimus kasittelee vuokratyontekijoihin  kohdistuvaa sitoutuneisuuden
johtamista & siind  pyritddn  selvittdmadn  organisaatioiden  harjoittamia
henkilostokaytanteita-, motiiveja-, halukkuutta- ja tietoisuuttaa vuokratydntekijoiden
suhteen. Kohteena ovat vuokraajayritykset sekd tyovoimaa vuokraavat
kayttajayritykset. Tutkimus toteutetaan haastattelujen muodossa haastattelemalla
organisaatioiden henkiléstdasiantuntijoita ja operatiivisia esimiehia kayttajayrityksista,
joilla  on kaytannon kokemusta vuokratyohon liittyvastd esimiestoiminnasta.
Tavoitteena on asiantuntijahaastatteluiden ja aineiston analyysin avulla saada kuva
vuokratyon nykytilasta, erityisesti sitoutuneisuuteen ja siihen liittyvdan johtamiseen

liittyen.

Edelld mainittuun tavoitteeseen on tarkoitus paadsta seuraavien tutkimuskysymysten

kautta:
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- Millaisena vuokratyéntekijéiden sitoutuminen sekd sen merkitys koetaan nykyddn

tyénantajapuolella?

- Millé tavalla vuokratyéntekijbiden sitoutumista nykyddn johdetaan vuokraaja- ja

kéyttdjéyrityksissd?

1.3 Tutkimuksen toteutustapa

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena, jonka kohteena olivat Suomessa
toimivat organisaatiot. Kyseisid organisaatioita oli yhteensa seitseman & ne voidaan
jaotella vuokratyon kayttdjayrityksiin ja vuokraajayrityksiin. Teemahaastatteluun
valittiin  kolmen eri vuokraajayrityksen henkilostoasiantuntijaa. Taman lisaksi
kayttajayrityksista  haastateltiin  vastaavien  asiantuntijoiden  lisaksi  my0s
vuokratydntekijoita operatiivisella tasolla johtavia esimiehid. Haastateltavien
(kayttaja)yritysten toimialat vaihtelivat & talla on pyritty saamaan otoksesta ja aiheen
kuvaamisesta mahdollisimman monipuolista. Lisdksi haasteltavat vuokraajayritykset
tyollistivat vuokratyoévoimaa moniin erilaisiin tyotehtaviin aina asiakaspalvelijoista

asiantuntijoihin.

Haastattelut on toteutettu vuoden 2019 jalkipuoliskolla sekd vuoden 2020 aikana.
Tulosten raportointi toteutettiin teemojen avulla tuoden samalla esille keskeisimpia
havaintoja. Johtopaatosten avulla puolestaan vastattiin tutkimukselle maariteltyihin
tutkimuskysymyksiin.  Tuloksia  voidaan  hyodyntdada sekda  kayttdja- etta
vuokraajayrityksessa, joissa sitoutuneisuuden johtamiseen halutaan panostaa seka
perehtyd myos organisaation ulkoisen tyovoiman- ja epatyypillisessd tyosuhteessa

olevien henkiloiden kohdalla.
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1.4 Tutkimuksen rakenne

Taman johdantokappaleen jalkeen tutkimus etenee kohti teoriaosuutta, jonka
ensimmaisessa luvussa tarkastellaan sitoutumiseen liittyvia keskeisia tekijoitd, ilmioita
ja merkittavimpia tutkimuksia. Tutkimuksen keskeisimmat aiheet tdssa kappaleessa
ovat sitoutuneisuus kasitteend, sitoutuneisuuden hyodyt, psykologinen sopimus seka
henkilostdjohtamisen rooli sitoutuneisuuden johtamisessa. Toisessa luvussa kasitellaan
niin ikdan edelld kuvattuja aiheita vuokratyon asettamasta perspektiivistd. Taman
erottelun avulla  pystytdan vertaamaan vuokraty6tda muihin  perinteisiin
tyosuhdemuotoihin ja samalla havaitsemaan mahdollisia tekijoita, jotka tekevat siita
ainutlaatuisen tydomuodon muihin verrattuna. Esiteltyja aiheita kasitelladn teoriaosassa

padadasiassa henkilostojohtamisen- seka tydnantajan nakékulmasta.

Teoriaosuuden jalkeen kasitelldadan metodologiaa (luku 4), joka sisaltda tutkimuksen
keskeiset menetelmakuvaukset, kuten tutkimusmenetelmien valinnan,
aineistonkeruutavan seka tutkittavien kohteiden kuvauksen. Kappaleessa kerrotaan
myo6s tutkimusprosessista ja aineiston analyysista. Metodologia-osuuden jalkeen
siirrytdan lukuun 5, joka tarkastelee haastatteluista saatuja tuloksia. Tulosten esittelyn
jalkeen luku 6 keskittyy puolestaan tuloksista saatuihin johtopaatoksiin seka
tutkimuksen aikana tehtyihin havaintoihin ja niiden analysointiin. Saatuja tuloksia
peilataan myos tdman tutkimuksen tutkimuskysymyksiin ja viitekehykseen. Lopussa
tarkastelen viela tutkimukseni reliabiliteettia ja validiteettia, kehitysehdotuksia seka

mahdollisia aiheita jatkotutkimuksille.
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2 Sitoutuminen

2.1 Sitoutumisen hyotyja

Mercurion (2015) mukaan akateeminen kirjallisuus ei ole padssyt taysin yksimieliseen
tulokseen sitoutuneisuuden luonteesta tai siitd, miten yritykseen kohdistunut
sitoutuminen kehittyy. Vield nykyaankin sitoutuneisuus (erityisesti termi “engagement”)
hakee tarkempaa ja laajemmin hyvaksyttavaa maaritelmaa tieteellisessa kirjallisuudessa
(Markos ym. 2010). Tama vaikeuttaa my6s toimenpiteiden suunnittelua
organisaatioiden yrittdessa vaikuttaa tyontekijoidensa sitoutuneisuustasoihin. Myos
lukuisat eriavat mielipiteet organisaatioon sitoutumisesta tuovat ilmi aiheeseen liittyvan
erimielisyyden yritettdessa maaritelld termia tarkemmin. (Meyer ja Herscovitch 2001).
Yhteisia piirteita termin maarittelyssa on kuitenkin havaittavissa. Esimerkiksi yhteys
irtisanoutumishalukkuuteen on havaittavissa monessa sitoutuneisuutta kasittelevissa
tutkimuksissa. Toisin sanoen sitoutuneisuutta pidetdaan yleisesti tekijana, jolla on
merkittava vaikutus tyontekijan haluttomuuteen vaihtaa tyopaikkaa tai irtisanoutua.

(Meyer 1990).

Tieteellinen  kirjallisuus  osoittaa muun muassa tutkimustulosten kautta
sitoutuneisuuden ja tuloksellisuuden vilisen yhteyden. Organisaatio hyotyy
sitoutuneista tyontekijoistda monella tavalla. Tehokkaat ja parhaat tyontekijat on
helpompi pitdd organisaatiossa, jos he ovat sitoutuneita organisaatioonsa & samalla
myo6s irtisanoutumiset ja tyopaikan vaihtamisaikeet vahenevat. Sitoutuneisuus
tyontekijoiden puolelta ndkyy myds organisaation kannalta parempana tuottavuutena,

kannattavuutena, yrityksen kasvuna seka asiakastyytyvaisyytena. (Markos ym. 2010.)
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Sitoutuneisuus liittyy usein positiivinen kaytokseen ja toimintaan, jotka kasvattavat ja
parantavat todennakdisesti tyontekijoiden tehokkuutta seka tyosuoritusta lahes missa
tahansa organisaatiossa (Emerald Insight 2015). Kun tydntekijat ovat onnellisia
tyossaan, silla on positiivisia vaikutuksia organisaation tuottavuuteen seka negatiivisia
vaikutuksia tyontekijoiden irtisanoutumiseen ja asiakasvalituksien maaraan (André de
Waal 2018). Macey:n ym. (2009) tutkimuksessa erot tavallisten tyontekijoiden
sitoutuneisuudessa olivat niin ikdan huomattavat, vertaillessa kaikkein menestyneimpia
yrityksia vahiten menestyviin organisaatioihin. Menestysta mitattiin vertaamalla koko

padaoman tuottoastetta, kannattavuutta seka organisaation markkina-arvoa.

Sitoutumattomista tyontekijoistd on puolestaan organisaatiolle monenlaisia haittoja.
Esimerkiksi jos tyontekijat eivat nauti tydskentelysta yhtiossa, he saattavat jopa
aktiivisesti toimia organisaation etujen vastaisesti. Sitoutumattomuudesta karsii usein
sekd muut organisaation tyontekijat, heidan hyvinvointinsa, ettd koko yritys
taloudellisesti. Sitoutumattomasta kaytoksestda aiheutuneet kustannukset ovat
esimerkiksi Yhdysvalloissa arvioitu olevan noin 400 miljardia dollaria. (Greenberg, 2011:
54.) Matala sitoutuneisuus ndkyy organisaatioissa = pahimmillaan  myos
tuottamattomuutena seka tieto- ja taitotason katoamisena irtisanoutumisien johdosta.
Lisaksi sitouttamattomuus saattaa lisata poissaoloja ja vahentaa asiakassuuntautumista
seka yrityksen katetta (Markos ym. 2010). Onneksi sitoutuneisuuden tasoon ja sen
nostamiseen on kuitenkin mahdollista vaikuttaa organisaatioissa monien eri

kdytanteiden avulla. (Greenberg, 2011: 54.)

2.2 Sitoutuneisuuden eri lajeja

Organisationaalinen sitoutuminen voidaan kasitteend maaritelld muun muassa
affektiivisuuden-, jatkuvuuden- ja normatiivisuuden ulottuvuuksiin. Affektiivisessa
sitoutumisessa on kyse sitoutuneisuuden muodosta, jossa on ldsnda tunteen

muodostama kiintymys tyonantajaan. Edelld mainittu tunneside puolestaan vaikuttaa
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tyontekijan tahtoon pysyda organisaatiossa maaritellen samalla tyodntekijan
sitoutuneisuuden tasoa. (Van breugel, Van Olffen ja Olie 2005). Kaikista
sitoutuneisuuden muodoista affektiivinen sitoutuminen vaikuttaa Meyerin (2002)
mielesta eniten organisaatioon, silla sen on todettu korreloivan negatiivisesti asioihin,
kuten irtisanoutumiseen tai halukkuuteen vaihtaa tyopaikkaa. Samalla se on myds
vahvin indikaattori positiivisille ilmidille, kuten tehokkuudelle, osallistumiselle ja
positiiviselle organisaatiokdyttaytymiselle. Mercurion (2015) mukaan puolestaan
organisaatioon sitoutumisen ydin [0ytyy ainoastaan affektiivisesta sitoutumisesta.
Voidaankin ndin ollen todeta, ettda eri sitoutuneisuuden muodot eivat ole yhta
tehokkaita tai johda organisaation kannalta haluttuihin tai samoihin lopputuloksiin, kun
niitd verrataan keskenaan (Allen ja Meyer, 1996; Meyer, Stanley, Herscovitch &

Topolnytsky 2002).

Tyén jatkuvuutta koskevassa sitoutumisessa puolestaan punnitaan tyén vaihtamisesta
koituvia hyotyja ja haittoja. Jos jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen on tyontekijalla
vahvaa, punnitsee han kyseiset hyodyt nykyisessa tydssdadan todenndkdisesti
merkittdviksi, eikd todenndkoisesti ole halukas irtisanoutumaan uusien
tyomahdollisuuksien takia. Tama sitoutuneisuuden muoto perustuu siis tyontekijan
kokemiin kustannuksiin, joita mahdollisesta irtisanoutumisesta seuraa. (Meyer ym.
1996; 2002.) Jatkuvuuteen perustuvan sitoutuneisuuden kannalta on valttamatonta,
ettd tyontekija tunnistaa tietoisesti eri vaihtoehdot organisaatiossa pysymisen ja
[ahtemisen valilta (Ahmad ym. 2018). Normatiivinen sitoutuminen puolestaan perustuu
tyontekijan velvollisuudentuntoon tyonantajaa kohtaan. (Meyer ym. 1996; 2002.)
Meyer ym. (2010) korostaa erityisesti normatiivista sitoutumista ja sen positiivisia
vaikutuksia organisaation kannalta. Heidan tutkimuksensa mukaan, jos sitoutuminen on
normatiivista, esimerkiksi tyontekijan kokemaa moraalista velvollisuuden tuntoa,

saattaa tasta seuranneet hyddyt tyonantajalle olla kaikkein suurimmat.

Affektiivinen sitoutuminen on kolmesta sitoutumisen muodosta organisaation kannalta
kaikkein tuottoisinta, mutta sitd voi syntya vain tyontekijan itsensa toimesta. Toisin

sanoen tybnantaja ei voi pakottamalla saada mitenkdan tyontekijaa sitoutumaan
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affektiivisesti (Ahmad 2018). Muun muassa Shoren ym. (1995) mukaan affektiivisesti
sitoutunut tyontekija koetaan myods usein tuottavammaksi kuin tydn jatkuvuuteen
sitoutuneisuutensa perustava tyontekija. Mietittdessa sitoutumisen aiheuttajia,
affektiivinen ja normatiivinen sitoutuminen ovat tassa suhteessa lahempana toisiaan
kuin tyon jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen. Niiden valilla on enemman yhteisia
korreloivia tekijoita ja kumpikin sitoutuneisuuden muoto on yhteydessa esimerkiksi pro-
sosiaalisempaan kayttaytymiseen tyopaikalla seka

organisaatiokansalaiskayttaytymiseen. (McDonald ym. 2000.)

Affektiivisen sitoutuneisuuden positiivisista seurauksista johtuen se koetaan usein
organisaatioissa kaikkein tarkeimmaksi sitoutumisen muodoksi. Tasta johtuen kyseinen
ulottuvuus on edelleen yksi tutkituimmista aiheista sitoutuneisuuteen keskittyvassa
tieteellisessa tutkimuksessa. (Mathieu ja Zajac 1990; Randall 1990). Esimerkiksi Marique
ym. (2012) toteaa, etta affektiivisella sitoutumisella on lukuisia vaikutuksia, jotka ovat
organisaatioiden kannalta hyodyllisid. Affektiivisen sitoutumisen kanssa positiivisesti
korreloivia  tekijoita  ovat transformationaalinen  johtaminen ja  koettu
oikeudenmukaisuus, johon juuri edelld mainitulla johtamisella on mahdollista vaikuttaa.
Sitoutumisessa on kuitenkin kyse monitasoisesta ilmiosta, jonka eriilmenemismuodoilla
on toistensa kanssa ristiinmenevia vaikutuksia. Esimerkiksi matalan affektiivinen
sitoutuminen ei suoraan johda tyoOntekijan irtisanoutumiseen, jos muut
sitoutuneisuuden osa-alueet ovat korkeammalla tasolla. (Meyer ym. 2002.)
Esimiessuhteilla ja esimieheen kohdistuvalla affektiivisella sitoutuneisuudella on myds

merkittava vaikutus tyontekijoiden irtisanoutumisaikeisiin (Vandenberghe ym. 2009).

Meyerin ym. (2002) kehittdma kaavio pyrkii havainnollistamaan organisaationaalisen
sitoutuneisuuden kolmea eri ulottuvuutta. Kuvio havainnollistaa kolmen affektiivisen-,
normatiivisen ja jatkuvuuteen perustuvan sitoutuneisuuden ldhteet seka niiden
seuraukset. Kuviosta voidaan paatelld, kuinka kaikki kolme sitoutumismuotoa
vaikuttavat negatiivisesti irtisanoutumiseen ja siihen liittyviin aikeisiin, mutta muiden
muuttujien kohdalla ndiden vaikutukset myos eroavat toisistaan. Affektiivinen

sitoutuminen nayttda niin ikddn olevan kaikkein korreloivin tekija positiiviselle
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organisaatiokdyttaytymiselle. Normatiivisella sitoutumisella on hieman pienempi
vaikutus, kun taas tyon jatkuvuuteen perustuvalla sitoutuneisuudella ei oleteta olevan
juuri lainkaan vaikututusta kuviossa esitettyihin lopputulemiin, vaan pahimmillaan

vaikutukset voivat olla tassa tapauksessa jopa negatiiviset.

Kuvio 1. Meyerin ym. (2002) kuvio organisaationaalisen sitoutuneisuuden
ilmenemismuodoista ja niiden vaikutuksista.

Tutkittaessa erityisesti tyontekijan ja tyonantajan suhdetta liittyen esimerkiksi
irtisanoutumiseen, paadytaan asiaa tutkimaan sitoutumisen nakdkulmasta usein juuri
ndiden kolmen ulottuvuuden kautta. Talléin myds huomataan, ettd edelld mainitun
suhteen luonto vaihtelee, riippuen asian nakokulmasta ja perspektiivistd. (Meyer ym.

1990.)



2.3 Psykologinen sopimus

Sitoutuminen ja sitoutuneisuus vaativat seka aikaa etta energiaa. Taman vuoksi
useammat  tyontekijat odottavat saavansa tyOnantajaltaan  vastineen
sitoutumisestaan. Tallaisia vastikkeita voivat olla esimerkiksi raha, tunnustus,
erilaiset hyodykkeet ja muut vastaavat edut. Tyonteko perustuu pitkalti tdhan
sopimukseen, maaritellen samalla myds sitouttaneisuuden tasoja. (Vance 2006.)
Psykologisella sopimuksella viitataan tyontekijan ja tyonantajan viliseen
nakymattémaan sopimukseen.  Tyontekijan osalta sopimus perustuu tyota ja
tyoyhteis6a kohtaan asetettuihin odotuksiin ja ennakko-oletuksiin. Astuessaan
organisaation palvelukseen, jokaisella uudella tyontekijallda on muodostunut kasitys
siitd, mita tyonantaja voi kohtuudella tdlta odottaa. Sama koskee reiluna pidettya
palkkiota tyonantajan asettamien odotusten tayttamisesta ja annetusta tyopanoksesta.
Tyontekija punnitsee sopimusta, jonka perusteella tekee paatdksen sen toteutumisesta
omalla kohdallaan. Jos psykologinen sopimus tyontekijan kohdalla toteutuu, johtaa se
usein muun muassa hyvien alaistaitojen noudattamiseen (Puusa, Reijonen, Juuti ja
Laukkanen 2014: 237-238). Vastavuoroisuuden toteutumattomuus voi puolestaan
johtaa esimerkiksi tyontekijoiden vahdisempaan sitoutumiseen. Lisaksi tyonantajien
ilmentdessa sitoutumattomuutta tyontekijaa kohtaan, voivat tyontekijat perustella silla

my06s omaa sitoutumattomuuttaan. (Viitala ym. 2005: 196).

Samalla kyseinen sopimus toimii hyvana tyokaluna ja viitekehyksend tutkittaessa
tyontekijan ja tyonantajan vilisia suhteita. Sitd on pidetty myos kriittisena tekijana
pyrittdessa ymmartamaan tyontekijoiden asenteita ja organisaatiokdyttaytymista
(Conway ym. 2002). Conway ym. (2002) korostaa, ettd tdma sopimus vaikuttaa
tyontekijoihin paivittaisella tasolla, jonka huomioiminen on varsin oleellista ty6énantajan

kannalta.

Toisaalta taas McDonaldin ym. (2000) mukaan psykologinen sopimus on tarkedssa
roolissa, mutta sen merkitykset ja vaikutukset tyontekijan toiminnassa korostuvat usein

vain, jos jotain sopimuksen kannalta olennaista tulee ilmi. Tallaisia tapauksia ovat
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esimerkiksi sopimuksen rikkoutuminen tai tietysta tilanteesta johtuva sopimuksen
luonteen muuttuminen. Robinsonin ym. (1994) tutkimuksissa 55 prosenttia vastaajista
koki, ettda tyonantaja oli jossain maarin rikkonut kyseistd sopimusta ensimmaisen
kahden vuoden aikana. Vastaavasti sopimus oli pitanyt ensimmaiset kaksi vuotta 44:n

prosentin kohdalla.

Riippuen siitd, kuinka monet tyontekijan odotukset tayttyvat, sitéa vahvempi
psykologinen sopimus muodostuu. Erityisen haastavan tasta sopimuksesta tekee sen
epavirallinen ja kirjoittamaton luonne. Se ei valttamatta tule lainkaan nakyvaksi, jolloin
sen tdyttamiseen ei valttamatta kiinniteta tarpeeksi huomiota. Esimerkiksi juuri
tyontekijan sitoutuminen ja sisdinen motivaatio ovat hyvin pitkalti myds edelld mainitun
sopimuksen varassa. Ulkosyntyinen motivaatio puolestaan on varsin heikkoa, laskien
herkasti vastoinkdymisten kohdalla. Tallainen motivaatio ei myodskdan lisaa
sitoutuneisuutta lainkaan, toisin kuin sisdinen motivaatio. Motivaation tasot ja
ilmenemismuodot konkretisoituvat hyvin esimerkiksi muutostilanteissa. (Aarnikoivu
2010: 25-26). Oikea johtamistyyli, joka tukee organisaatioin henkil0stostrategiaa, on
tarkedssa roolissa myos psykologista sopimusta solmittaessa. Jos ndin ei ole,
pahimmillaan se saattaa johtaa tehottomuuteen ja tayttymattoman sopimuksen

syntymiseen (McDermott ym. 2013).

Psykologisen sopimuksen ilmenemismuoto on muuttunut vuosien saatossa ja nykyaan
se nayttaytyy varsin erilaisessa muodossa kuin ennen. Puhuttaessa uudesta
sopimuksesta viitataan muun muassa organisaation koventuneisiin vaatimuksiin
tyontekijaa kohtaan. Vaadittavan tyosuorituksen lisaksi odotetaan, etta tyontekijat ovat
valmiita jatkuvaan itsensda kehittdmiseen sekd osallistumaan organisaation
muutosprosesseihin. My6s urakehitys mielletdadn padasiassa omalle vastuulle.
Tyosuhteen elinikdinen kesto ei mydskdaan ole enaa itseisarvo, vaan tyosuhteen
odotetaan kestavan siihen saakka, kuin tyontekija tuottaa arvoa organisaatiolle.
Vastavuoroisesti tyonantajan tehtdvaksi jad palkan maksu, seka sellaisten puitteiden
luonti, joka auttaa tyontekijaa itsensa kehittamisessd & sitd kautta myos uudestaan

tyollistymisessa tulevaisuudessa. (Viitala ym. 2005.)
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Psykologinen sopimus voidaan jakaa myds relationaaliseen ja transaktionaaliseen
ulottuvuuteen. Transaktionaalisessa ulottuvuudessa sopimuksen painopiste on
taloudellisissa ominaisuuksissa. Ne sisdltdvat muun muassa halukkuutta tehda ylitoita
seka tyoskennelld tehokkaasti esimerkiksi urakkapalkalla, tyontekijan kuitenkaan
kokematta lainkaan uskollisuutta tai sitoutuneisuutta organisaatiota kohtaan.
Vastavuoroisesti tyonantajalta odotetaan mahdollisimman korkeaa suoritukseen
perustuvaa palkkiota. Tallaista psykologisen sopimuksen muodostanutta tyontekijan
suhdetta kuvaa tyypillisesti korkea palkkataso ja matala pitkalle aikavalille kohdistuva

sitoutuminen. (Rousseau 1990.)

Relationaalisessa sopimuksessa puolestaan painottuu tyontekijan uskollisuus
organisaatiota kohtaan seka tyonantajan velvollisuus pitdaa huolta tydsuhteen
sailymisesta (McDonald ym. 2000). Tallaisessa suhteessa tyontekija on usein halukas
solmimaan pitempiaikaisen suhteen organisaatioonsa (Rousseau 1990). Nama kaksi
sopimuksen ulottuvuutta voidaan myos karkeasti erotella toisistaan aikajanteen
mukaan, silla transaktionaaliselle sopimukselle on ominaisempaa lyhytkestoisuus ja
relationaaliselle sopimukselle pitkdaikaisuus. Psykologinen sopimus ei tassa suhteessa
kuitenkaan aina ole ehdoton. Sopimuksen luonne tuleekin ndhda sen sijaan jatkumona

jossa nama kaksi ulottuvuutta edustavat vastakkaisia paita. (McDonald ym. 2000).

Sitoutuneisuuden kannalta voidaan relationaalisen sopimuksen todeta synnyttdvan sita
runsaasti enemman, kun taas transaktionaalisuuteen perustuvassa sopimuksessa
sitoutumista ei synny yleensa juuri ollenkaan. Onnistuminen esimerkiksi affektiivisen- ja
normatiivisen sitoutuneisuuden kasvattamisessa edellyttad organisaatiolta painotusta
erityisesti psykologisen sopimuksen relationaaliseen puoleen (McDonald ym. 2000).
Toisaalta jos esimerkiksi tydsuhde ja sen muoto on vastaanotettu vapaaehtoisesti,
voidaan Rabassinin (2016) mukaan olettaa, ettei tyontekija ole juurikaan kiinnostunut
suhteensa vahvistamisesta tyOnantajaansa kohtaan. Mitd tyomotivaatioon tulee,
McDermott ym. (2013) toteaa, ettei transaktionaalisempi malli ole kuitenkaan aina
huonompi tapa motivoida tyontekijoita. Johtamistyylin koettu arvo riippuu pikemminkin

siitd, miten se ilmentaa ja vaalii tyontekijaan kohdistuvaa psykologista sopimusta.

21



2.4 HR:n rooli sitoutuneisuudessa

Sitoutuneisuutta on mahdollista hallita ja johtaa organisaation toimesta. Ndin on myos
mahdollista padsta organisaation kannalta haluttuihin lopputuloksiin, kuten esimerkiksi
irtisanoutumisten vahentymiseen (Kim ym. 2017). Sitoutuneisuus on myos vahva tekija
mittaamaan hyvinvointia sekd organisaation etta tyontekijan nakékulmasta. Nain ollen
myo6s henkiléstdjohtamisessa tulisi tiedostaa tydntekijoiden sitoutuneisuuden taso
omassa organisaatiossa, seka erilaisten siihen liittyvien mittareiden vaikutus. Nain
mahdollistetaan my06s edellda mainittujen tasojen nostaminen tulevaisuudessa (Emerald
Insight 2015). Sitoutuneisuudesta huolehtiminen on toteutettava lisdksi ylhdalta pain,
silld sitoutuneisuutta ei voida olettaa tapahtuvan tyontekijan kohdalla, jos sita ei millaan

tavalla johdeta (Markos ym. 2010).

Organisaatioiden harjoittavat henkilostokaytanteet ovat siitakin syysta olennaisia, etta
tyontekija arvioi niiden perusteella, kuinka hyvin tai huonosti hantd yrityksessa
kohdellaan (Mitlacher 2008). Tamadn arvion pohjalta muodostuu niin ikadn
kayttaytyminen ja asenteet, jota tyontekija ilmentaa paivittdisessa tyossaan (Takeuchi
ym. 2007). Koettaessa esimerkiksi kyseiset kdytanteet tyydyttaviksi, on silla positiivinen
vaikutus  organisaatiokansalaiskayttaytymiseen  seka negatiivinen  vaikutus
irtisanoutumishalukkuuteen. Henkilostokaytanteiden vaikutuksen ja reagoinnin taso
vaihtele jonkin verran eri tyontekijaryhmien valilla, kuten normaalien tyontekijoiden,
johtajien ja asiantuntijoiden valilla & tama heijastuu my6s heiddan organisaatioon

kohdistettuun sitoutumiseen. (Kinnie ym. 2005).

Henkilostokaytanteet voivat ilmentda niin myods tyontekijan tulevaisuuden tarpeita ja
sitoutumishalukkuutta tyonantajan kohdalla. Esimerkiksi lisakoulutuksen tarjoaminen

viestii  tyontekijalle tulevaisuuden mahdollisuuksista, joita tarjolla olevilla
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koulutusmahdollisuuksilla on mahdollista hyédyntda (McDermott ym. 2013). (Alfes ym.
2013.) Lisaksi tyontekijan ja organisaation yhteensopivuus on myds osoitettu olevan
vaikuttava tekija suoriutumiseen (Verquer ym. 2003) ja sitoutumiseen (esim. Saks ja

Gruman,2011).

Kouluttamisen vaikutukset affektiiviseen sitoutumiseen voivat olla merkittavat, silla se
antaa viitteita myos organisaation sitoutumishalusta, jonka lisdksi siita saatu padaoma
auttaa myoOs uudelleen tyollistymisessd, esimerkiksi kulloisenkin maaraaikaisuuden
paatymisen jalkeen. (Chambel ja Castanheira 2012.) Henkiloston kouluttamista on myos
pidetty yhtena tarkeimmista henkilostokaytanteista. (Chew ym. 2008). Sen on sanottu
myos symboloivan tyonantajan tyontekijaan kohdistuvaa sitoutuneisuutta ja
sitoutumisvalmiutta (Storey ja Sisson 1993). Koulutetun tyévoiman voisi myos olettaa
vaihtavan organisaatiotaan suhteellisen matalalla kynnykselld, mutta tutkimukset
kouluttamisen vaikutuksista ty6asenteisiin puhuvat toista kielta. Tulokset lukuisilta eri
aloilta osoittavat, ettd organisaation onnistuessa tayttamaan tyontekijan urakehitysta
koskevat odotukset, silla on positiivisia vaikutuksia tyontekijan sitoutumiseen

organisaatiossa. (esim. Detoro ja McCabe 1997; Storey ja Sisson 1993).

Chew ym. (2008) puolestaan raportoi ristiriitaisimmista tutkimustuloksista liittyen
kouluttamiseen liittyviin vaikutuksiin. Niiden mukaan henkildston sitoutuminen ei
valttamatta nouse koulutustarjonnan lisddntyessa. Tama saattaa johtua esimerkiksi
tarjolla olevan koulutuksen ristiriidasta suhteessa tyontekijan omiin ura- ja
kehittymistavoitteisiin. Myds paineet liittyen aikaan, henkilostéon, budjettiin tai
koulutuksen puitteisiin saattavat vaikuttaa edelld kuvattuun ilmiéon (Gomez-Mejia ym.

1995), silla ne saattavat vaikuttaa koulutuksen tasoon ja sisaltéon (Chew 2008).

Chew:n ym. (2008) mukaan myo6s palkitseminen ja tyontekijan- sekad tyonantajan
yhteensopivuus vaikuttavat myos merkittdvasti sitoutuneisuuteen ja tyontekijan haluun
pysyd osana organisaatiotaan. Yhteensopivuus on merkittdva tekija, silla
sitoutuneisuutta saattaa entisestdan lisata tilanne, jossa tyontekija kokee omien arvojen

olevan tasapainossa organisaation arvojen kanssa. Tyontekijan muiden péatevyyksien
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kuten tieto- ja taitotasojen lisdksi myds tdhan asiaan tulisi kiinnittdd huomiota,

tahdattaessa mahdollisimman sitoutuneeseen tydvoimaan.

Sitoutuneisuuden tasoon vaikuttaa niin ikdan suhteet esimieheen sekd koko
organisaatioon. Sitoutuneisuudella on mahdollista saavuttaa positiivisia lopputuloksia
organisaatiossa & parhaimpina keinoina sen saavuttamiseksi Alfes ym. (2013) pitaa
tyontekijaa tukevaa ja arvostavaa ilmapiiria sekd hyvia esimiessuhteita.
Organisaatioiden johdon tulisikin pyrkia nayttamaan tyontekijoille, ettda heita
arvostetaan, pitaen samalla kuitenkin mielessa myds yhtion oman parhaan ja intressit.
Talla on mahdollista kasvattaa tyontekijéiden motivaatiota, jolloin heistd tulee myds

entista sitoutuneempia (Kantola ym. 2016: 97).

Suan Choon (2013) mukaan organisaation rooli tyontekijoiden sitouttamisessa on
ilmeinen. Hanen tutkimuksensa mukaan tyonantajalla on 43.2 prosentin
vaikutusmahdollisuudet tyontekijan sitoutumista koskevassa kokonaisuudessa. Tama on
huomioitava myos henkilostojohtamisessa & parhaiten se pystytdan toteuttamaan, kun

HR:n toteuttama strategia on linjassa yhtion muun strategian kanssa.

Vuonna 2013 Suan Choon teki lisaksi havainnon, joka erosi muista vastaavaa aihetta
tutkineista tutkimuksista. Kyseisen havainnon mukaan organisaation kommunikaatiolla
saattaa olla negatiivisia vaikutuksia tyontekijoiden sitoutumiseen, positiivisten
vaikutusten sijasta. Tulosta tulkittiin pohdinnalla, jonka mukaan epamotivoivana
tekijana saattaa olla itse palaute ja siihen reagointi. Palaute saattaa olla vaatimusta
sopeutua tiukentuneisiin aikatauluihin tai asiakkailta tulleita tuotteen laatuvaatimusten
kiristymista, jotka esimerkiksi stressin kokemisen kautta vahentavat myos tyontekijan
sitoutumistasoa. N&in ollen itse palautteeseen ja sen antamiseen tulisi kiinnittaa
enemman huomiota, muun muassa muotoilemalla organisaation kommunikoinnin
mahdollisimman motivoivasti sekd tarjoamalla palautetta ja tunnustusta
tyosuorituksista. Esimerkiksi tunnustuksen antamisella tyontekijoille sekd myos
palkitsemisella voidaan vaikuttaa tyontekijoiden ilmentamaan sitoutumiseen. (Suan

Choon 2013.)
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Muun muassa demografisilla tekijoilla on Meyerin ym. (2002) mukaan verraten vdahan
vaikutusta organisaatiota kohtaan koettuun sitoutuneisuuden tasoon, toisin kuin
esimerkiksi tyontekijoiden aikaisemmalla kokemuksella. Tutkimustulokset taltd osa-
alueelta eivat merkittavasti eroa, kun asiaa tutkii eri kulttuurien ndkokulmasta. Lisdksi
suurin korreloivin tekija affektiiviseen sitoutumiseen puolestaan |6ytyy organisaation
tarjoaman tuen puolelta. Nayttdaa silta, etta saadakseen tyoOntekijat sitoutumaan
tyonantajaansa kohtaan, myds organisaation on kyettdvda osoittamaan tukensa
yrityksensa tyontekijoille. Taman voi toteuttaa esimerkiksi tarjoamalla mahdollisimman
tukeva tyoymparistd (Vandenberghe ym. 2009). Perryer ym. (2010) korostaa tuen
merkitystd, silla vaikka sitoutuneisuus olisikin matalaa, voi organisaatio tukea
osoittamalla- & konkreettisilla toimenpiteilla vahentaa tyéntekijan halukkuutta ldhtea

organisaatiosta.

Sitoutuneisuutta arvioidessa ja johtamisessa on myds tarkedd miettia
organisaatiokohtaisesti, kuinka sitoutunutta henkilostoa yritys kulloinkin tarvitsee &
miten haluttuun lopputulokseen paastaan parhaiten seka kuinka paljon kyseiset
kdaytannot maksavat. (Vance 2006.) Tutkimuksilla onkin tapana painottaa pelkastaan
sitoutuneisuuden positiivisia vaikutuksia organisaation suoriutumiskykyyn. Sen sijaan
asiaa tulisi lahestyd myos hyotyjen ja haittojen punnitsemisen kautta tehtdessa
sitoutumiseen liittyvia paatoksia. Aivan kuten muutkin paatokset, sitoutuneisuutta
koskevat ratkaisut tulisi arvioida kulujen ja saatavien hyotyjen valisen suhteen kautta,
painottamatta kumpaakaan edella mainittua |dhestymistapaa kuitenkaan liian

yksipuolisesti (Markos ym. 2010).

2.4.1 Sitoutumisen johtaminen kokonaisvaltaisena prosessina

Organisaatiot mittaavat ja maarittelevat sitoutuneisuutta yleensa eri tavoin. Téhan ole
olemassa vain yhtd oikeaa tapaa ja nain ollen tehtdessd paatoksia oikeanlaisista

henkilostoresurssien investoinneista, asiaa on tarpeen miettia organisaation omasta
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nakokulmasta & huomioida samalla yrityksen strategia ja kdytettavissa oleva tyovoima.
Sitoutuneisuudesta huolehtiminen ja siihen panostaminen organisaatiossa on taman
lisdksi kokonaisvaltainen prosessi, joka ldahtee liikkeelle jo tulevan tyotehtdvan
suunnittelusta, edeten rekrytointiin, tyontekijan valintaan, perehdyttamiseen,

palkitsemiseen ja tyon johtamiseen. (Vance 2006.)

Albrecht ym. (2015) kiinnittaa huomion neljaan HR:n osa-alueeseen, jotka ovat tarkeita
tyontekijoiden sitoutumisen vahvistamisessa. Ne ovat henkiléstén valinta,
sosiaalistaminen, suorituksen johtaminen ja kouluttaminen. Myds Markos ym. (2010)
korostaa, ettd sitoutuneisuuden johtaminen alkaa valittémasti tyonantajan ja

tyontekijan kohdatessa ensimmaista kertaa (Markos ym. 2010).

Henkiléstén valinta. Harter ja Blacksmith (2010) toteaa, etta korkean tason tyontekijat
ovat kiinnostuneita haastavista tyotehtavista, jossa on samalla mahdollista kehittya ja
sitoutua. Saadakseen tallaiset tyontekijat organisaatioonsa, jotka ovat myds valmiita
sitoutumaan, toimimaan tehokkaasti ja tuottavasti, tyonantajan tulee tarjota ymparisto,
joka sopii yhteen edelld mainittujen tavoitteiden kanssa (Morgeson ja Dierdorff 2011).
Tybnantajan halutessa edelld mainittuja tyontekijoitd organisaatioonsa, sen tulisi
henkilostokdytanteidensa avulla pyrkia toteuttamaan se mahdollisimman tarkasti.
Henkiléstén valinnan osalta tama on mahdollista toteuttaa soveltamalla tieteellisesti
todistettuja menetelmid, jolla sitoutuneisuuden tasoa on mahdollista ennustaa
valittavien henkildien joukosta (Guest, 2014). Konkreettisesti tdma on mahdollista
esimerkiksi yhdistamallda persoonallisuusarviointeja, strukturoituja haastatteluja,
kdaytannon harjoitteita ja patevyyksien tarkastelua rekrytointiprosessiin. Organisaatiot,
jotka henkilostdjohtamisessaan keskittyy erityisesti sitoutuneisuuteen strategiassaan,
saattavat suosia hakuprosesseissaan tyontekijoita, joiden persoonallisuuden piirteet
osuvat enemman ekstroversion, tunnollisuuden ja emotionaalisen tasapainoisuuden
puolelle (Albrecht ym. 2015) Taman jdlkeen on puolestaan tarkeda varmistaa, ettd
valittujen henkildiden sitoutuneisuudesta pidetdan huolta ja myos vahvistetaan. Tama
onnistuu Albrecht:n ym. (2015) mukaan, silla ettd tyontekijat tutustutetaan ja

sosiaalistetaan organisaatioon sisaan.
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Tullessaan uuteen organisaatioon, uudella tyontekijalla on seka toiveita ettd huolia
uutta tyotaan kohtaan. Edelld koetun tason voimakkuuteen organisaatio voi myds itse
vaikuttaa esimerkiksi epavarmuustekijoiden vahentamiselld sekd pitdamalld huolta
tyontekijan  odotusten  tayttymisesta, joka parhaimmillaan johtaa myos
sitoutuneisuustasojen nousuun. Tatd kutsutaan organisaation sosiaalistamiseksi, joka
on esimerkiksi Louisin (1980, s. 229-230) toimesta madritelty prosessiksi, jossa
tyontekija tulee hyvaksyneeksi arvot, kyvykkyydet, odotetun kaytoksen seka tarkeat
sosiaaliset aspektit, jotka ovat olennaisessa osassa oman roolin hyviaksymisessa ja
organisaation jaseneksi tulemisessa. Tutkimustulokset edella mainitun prosessin
vaikutuksista ovat hieman ristiriitaisia, silla tutkimustulokset tukevat sosiaalistamisen
seka suoria- (Saks ym. 2007) ettd tyon resursseihin liittyvida epdsuoria positiivisia

vaikutuksia (Gruman 2011).

Sosialisoitumisen  jalkeen henkilostokaytanteiden tulisi  keskittya tyontekijan
korkeatasoisen  suoriutumisen ja  sitoutuneisuuden  tukemiseen ja  sen
mahdollistamiseen. (Albrecht ym. 2015) Tama suorituksen johtaminen pitaa sisallaan
laajan valikoiman prosesseja, kuten esimerkiksi tiimi- ja henkilokohtaisten suoritusten
edistamista organisaatioin tavoitteiden nakokulmasta (Aguinis ja Pierce 2008; DeNisi ja
Pritchard 2006). Albrecht ym. (2015) suosittelee, ettd suorituksen johtamisen prosessi
tulisi keskittya kolmeen eri osa-alueeseen: tulossopimukseen, sitoutuneisuuden
fasilitointiin, seka sitoutuneisuuden arviointiin ja palautteeseen. Lopuksi
Henkildstoasiantuntijoiden tulee vield tarjota systeemit ja prosessit, jolla esimerkiksi
tiimit ja yksittdiset tyontekijat voivat tunnistaa omat kehitystarpeensa ja hakeutua
tarvittaessa koulutukseen, jos se on organisaation ja tyontekijan kannalta hyodyllista ja
kannattavaa. Ndin koulutus ja kehittymisaloitteilla henkilést6johdolla on Albrecht ym.

(2015) mukaan mahdollisuus luoda ja yllapitdaa henkiloston sitoutumista.
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2.4.2 Yhtendiset- vai tilannekohtaiset kaytanteet.

Hyvien henkilostékdytanteiden on nahty olevan sekoitus eri kaytanteita, joiden avulla
henkildjohtamiseen liittyvdssa kirjallisuudessa on lisdksi havaittavissa kolme eri
nakokulmaa (Chew ym. 2008). Universaalissa nadkokulmassa painotetaan
tunnistettavissa olevia parhaita kaytantoja, joita hyodyntamalla yrityksien on
mahdollista tehostaa toimintaansa. (Kochan ja Osterman 1994; Pfeffer 1994).
Kontingenssi lahestymistapa puolestaan painottaa tilannekohtaista ldhestymistapaa
ratkaisujen 16ytamisessa, jolloin kulloisetkin henkilostokaytanteet on syyta raataloida
kontekstin mukaan (Youndt ym. 1996). Kolmas lahestymistapa perustuu nakemykselle,
joka korostaa henkilostokaytanteiden ja organisaation strategian yhteensopivuutta,
tahdattdessa mahdollisimman hyvaan lopputulokseen (Becker ja Gerhart 1996).
Keskityttdessa tyontekijoiden sitoutumiseen ja sen parantamiseen, niihin liittyvat
henkilostokdaytanteet menevat usein paallekkdin edella mainittujen nakokulmien
kesken. Esimerkiksi kouluttautuminen, henkilékunnan ja organisaation yhteensopivuus,
palkitseminen ja haastavat tyotehtadvat esiintyvat olennaisena osana kaikissa kolmessa
lahestymistavassa. (Beck 2001; Clarke 2001; Parker ja Wright 2000; Stein 2000; Tsui ym.
1997).

Mita tulee henkil6stokaytanteiden erotteluun eri tyontekijaryhmien kesken, empiirinen
tutkimus ei ole vield taysin pystynyt selventdamaan, missa maarin ja missa tilanteissa
henkilostokaytanteiden tulisi olla eroteltuja ja tyontekijakohtaisia. Lisaksi tutkimukset
liittyen kaytanteiden hajauttamiseen henkiloston kohdalla keskittyvat padasiassa vain
edelld mainitun positiivisiin vaikutuksiin. Talléin vaarana on, muiden tyontekijoiden
suhtautuminen, esimerkiksi kollegoidensa parempaan kohteluun
henkilostokdytanteiden muodossa saattaa johtaa organisaation kannalta negatiivisiin
lopputuloksiin, varsinkin jos tama asia jatetdan huomioimatta johtamisen osalta.

(Marescaux ym. 2012).

Tutkimusten valossa myos tiedetdan, ettd tyontekijoilld on taipumusta verrata omaa

tyotilannetta keskendan kollegoidensa kanssa, arvioidessaan oman tydsuhteensa
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kulloistakin tilannetta & muodostaen omia ryhmia taman vertailun pohjalta (Greenberg
ym. 2007). Vaikka organisaatio saattaa hyotya henkilostokdytanteiden erittelysta
tyontekijoiden kesken, esimerkiksi sitoutuneisuuden, tehokkuuden ja kayttaytymisen
muodossa, edelld mainitut negatiiviset vaikutukset saattavat kuitenkin nollata kyseiset
saavutetut hyodyt. Nadin ollen henkilostokaytanteiden erottelua voidaan pitaa
ristiriitaisena vaihtoehtona, silla sen vaikutukset voitat olla seka positiiviset etta
negatiiviset (Marescaux ym. 2012). Negatiivisilla vaikutuksilla tdssa suhteessa nayttaa
olevan lisaksi suurempi vaikutus verrattuna positiivisiin vastineisiin (Baumeister ym.
2001). Sosiaalinen vertailu henkilostokaytanteiden valilla tyontekijoiden kesken

vaikuttaa suuresti sitoutuneisuuden tasoon. (Marescaux ym. 2012).

Marescaux:n  ym. (2012) mukaan juuri sosiaalisen  vertailun  vuoksi,
henkilostokaytanteiden erottelu tyontekijoiden kesken voi johtaa kumpaan tahansa
lopputulokseen, mutta tyontekijéiden ollessa tyytyvaisia tdssa tilanteessa myds
sitoutuminen organisaation kasvaa tyontekijoiden keskuudessa. Erottelusta saamat
hyodyt eivat aina kuitenkaan ole yksiselitteisia. Siita on mahdollista hyoétya esim.
affektiivisen sitoutuneisuuden muodossa, jossa henkilostokdytianteet koetaan
myonteisiksi. Taman lisdksi on olemassa my0Os joitain kadytanteita kuten
kouluttautuminen ja henkildston kehittaminen, joissa kaytanteiden standardointi
kokoko henkilokunnan kesken saattaa olla toimivampi vaihtoehto, silla se on taannut

esimerkiksi paremman affektiivisen sitoutuneisuuden tason.

2.5 Sitoutuneisuuden mittaaminen ja mittaamisen tydkaluja

Tyontekijoiden tunteet ja tunnekokemukset ovat hyvin yksildllisia & voivat vaihdella
riippuen esimerkiksi paikasta, ajasta, persoonallisuudesta, arvoista sekd tavoitteista.

Lisdksi organisaatiot saattavat maaritelld sitoutumisen organisaatioon seka
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ylipdataan sitoutuneisuuden usealla eri tavalla. Tasta huolimatta joitain yhteisia
teemoja ja nimittdjia on varsin helppo 16ytaa sitoutuneisuutta mitattaessa. (Vance

2006.).

Sitoutuneisuutta ja sen tasoa mitattaessa on tarkedaa maaritella kyseisen kasitteen
keskeiset mittarit (Emerald Insight 2015). Téallaisena mittarina voidaan pitdd muun
muassa tyon resursseja. Kaytettdvissa olevat resurssit madrittelevat varsin pitkalti
tyontekijoiden suoriutumista tyostaan. Naita sitoutumisen kannalta keskeisia resursseja
ovat muun muassa kollegoiden ja esimiesten tuki, palaute tehdysta tyosta, vaadittava
taitotaso, itsendisyys & mahdollisuudet oppia. Sitoutumista on ndin ollen mahdollista
yleensa kasvattaa, jos yrityksissd keskitytdan esimerkiksi johonkin edelld mainitun
resurssin yllapitamiseen ja sen kehittamiseen. Henkil6kohtaiset resurssit ovat
positiivista itsearviointia, joka liittyvdat muun muassa sinnikkyyteen. (Bakker ym. 2009).
Puhuttaessa edelld mainitusta viitataan yleensda myds tyontekijan kykyyn ja taitoon
hallita ymparilladn tapahtuvia tilanteita (Hobfoll, Johnson, Ennis & Jackson 2003).
Henkil6kohtaiset resurssit auttavat myos tavoitteiden saavuttamisessa, psykologisten
rasitustekijoiden hallitsemisessa sekd henkilokohtaisessa kasvussa ja kehittymisessa
(Bakker ym. 2009). Kuten sitoutumiseen, myods tyon resurssien kokemukseen

vaikuttavat myos ihmisen persoonalliset tekijat (Albrecht ym. 2015).

My0s sitoutumisen eri muotoja on mahdollista mitata erikseen. Esimerkiksi Allen ja
Meyer (1990) kehittivat itsearviointikyselyn (24 kysymysta liittyen affektiiviseen-,
jatkuvuuteen- ja normatiiviseen sitoutumiseen), jolla sitoutuneisuutta on mahdollista
mitata. Mallissa on kolme keskeista tavoitetta: erotella ja maaritellda asenteellisiin
tekijoihin liittyva sitoutuminen kolmeen edelld mainittuun osa-alueeseen; luoda kullekin
sitoutumisen muodolle omat mittarit; ja osoittaa niiden toisistaan riippumattomat ja
itsendiset vaikutukset. Malli on onnistunut ndyttamaan, kuinka naita kolmea eri
sitoutuneisuuden muotoa voidaan erikseen mitata. Menetelma koostuu kolmesta
osiosta, jossa yhden kunkin osion kahdeksan kysymyksen avulla pyritaan kartoittamaan
vastaajan affektiivista-, tyon jatkuvuuteen perustuvaa- & normatiivista sitoutuneisuutta.

(Allen ja Meyer 1990.)

30



2.5.1 Tyontekijakyselyt

Perinteisilla tyontekijakyselyilld on varsin helppo kerata tietoa myods sitoutuneisuudesta,
mutta siitd saatavalla tiedolla on vaarana jaada varsin vajavaiseksi sitoutuneisuuden
moniulotteisuuden vuoksi, silla ne tarjoavat usein melko karkean kuvauksen
organisaation tilanteesta. Tastad huolimatta ne ovat kuitenkin varsin patevia tyokaluja,
joita johdon tulisi mahdollisimman aktiivisesti kayttdaa hyodyksi. Talldin myds
paatoksenteko tulee monipuolisemmaksi, kun tyontekijoiden ajatukset ja nakokulmat
tulevat huomioon otetuksi. Lisaksi kriittiset tekijat pystytdan myds samalla
tunnistamaan helpommin, jolloin niihin pystytdadan reagoimaan nopeammin seka
laittamaan kuntoon tarvittaessa. (Kantola ym. 2016: 97.) Henkilostokyselyista saadut
tulokset voivat paljastaa, miten hyvin erilaiset kadytanteet ovat onnistuneet
saavuttamaan haluttuja lopputuloksia & miten sitoutuneisuutta on mahdollista
kohottaa HR kaytadnteilld sekd sitoutumiseen liittyvilla investointipaatoksilla. (Vance

2006.)

Nykydan myods teknologia on myds madaltanut kynnysta teettda kyselyita seka
analysoida niistda saatua aineistoa. Erityisesti avointen kysymysten esittaminen
kyselylomakkeessa on yleistynyt, joka tuo myds omat haasteensa kyselytutkimuksen
teettamiseen. Yksi huomion arvoinen ilmio liittyy negatiiviseen palautteeseen, jota
esimerkiksi tyytymattomat tyontekijat antavat suhteessa enemman kuin tyytyvaiset
tyontekijat. (Saari ym. 2004). Saari ym. (2004) huomasi myds, ettd mita pitempi palaute
kyseessa oli, sitd todennadkdisimmin siind ilmeni negatiivisia savyja. Avointen kyselyiden
kayttd onkin herattanyt runsaasti ristiriitoja ja keskustelua tiedemaailmassa (Converse
1987) & niistd saatuihin tuloksiin organisaation tulisi suhtautua varauksellisesti ja
harkitsevasti (Saari ym. 2004). My6s tuloksia analysoivia henkil6itd on hyva varoittaa
seka tiedottaa tulosten mahdollisesta negatiivisen sdvyn painottumisesta. Tall6in tiedon
vastaanottajan on helpompi suhtautua tuloksiin oikealla tavalla & samalla valttaa
liiallista ja turhaa huomion kiinnittamistd edelld mainittuihin kommentteihin ja
vastauksiin (Borg 2005; Macey 1996). Avointen kysymysten lisdksi voidaan kayttaa myos

rajattuja kysymyksida, mutta talloin tulee varmistaa, ettd naistd saatavat tulokset ovat
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vyhdenmukaiset avointen kysymysten kanssa, eivdtkd anna samoihin kysymyksiin
liittyvissa asioissa eri tuloksia. Lisaksi kyselyyn vastanneiden maaran jaddessa matalaksi,
saatuja tuloksia ei valttamatta voida kuitenkaan pitaa luotettavina, mikad hankaloittaa
myos kyselyn tulosten vertailua ja analysointia. Pieni vastaajien maara lisaa sattuman

vaikutusta tutkimuksessa. (Saari ym. 2004)

Yhteisia  teemoja, joita sitoutuneisuuden  mittaamiseen  kaytettdvissa
kyselylomakkeissa on havaittavissa, ovat esimerkiksi linkit tyotyytyvaisyyteen ja -
ylpeyteen seka tyohon liittyva molempien osapuolten arvostus. Sitoutuneisuutta
mitattaessa kyselyiden avulla organisaatiot pyrkivat usein kartoittamaan
tyontekijoiden asenteita ja mielipiteitd tyonantajastaan ja ne keskittyvat usein

seuraaviin aiheisiin:

e Ylpeys tyoskennelld kyseisen tydnantajan alaisuudessa

e Tyytyvadisyys tyonantajaa kohtaan

o Tyotyytyvaisyys

e Mahdollisuudet suoriutua hyvin haastavista tyétehtavista

e Tunnustus ja positiivinen palaute tehdysta tyosta

e Esimiehen tuki

e Valmius tehdd enemman, kuin minimivaade

e Oman tyotehtavan merkityksen ymmarrys organisaation kokonaisuudessa
e Mahdollisuudet kehittya tyontekijana

o Aikomukset pysya saman tyénantajan alaisuudessa tulevaisuudessakin.

(Vance 2006.)

2.6 Yhteenveto

Sitoutuneisuutta on vieldkin vaikea maaritella tyhjentavasti ja kattavasti. Ristiriitaisista
madrittelyista huolimatta myos yhteisid tekijoitd on havaittavissa, kuten yhteys
irtisanoutumiseen. Selvaa on kuitenkin se, etta sitoutunut tydvoima tuo organisaatiolle
monia hyotyja, jotka nakyvat niin tyontekijoiden tydhyvinvoinnissa kuin organisaation

tuloksellisuudessa ja tehokkuudessa. Vastaavasti sitoutumaton tydvoima voi saada
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aikaiseksi organisaation kannalta haitallisia tai kielteisia vaikutuksia, nostaen samalla

turhien kustannusten maaraa

Sitoutuminen voidaan siis madritella eri tavoin & termi itsessdan sisaltad monia eri
ulottuvuuksia kuten Allenin ja Meyerin organisaationaalisen sitoutuneisuuden
maaritelmat. Affektiivinen sitoutuminen on yksi eniten tutkituista sitoutuneisuuden
muodoista, silla tutkimukset korostavat erityisesti sen moninaisia vaikutuksia
organisaation nakokulmasta. Lisaksi tutkimukset ovat osoittaneet, ettd eri
sitoutuneisuuksien muotojen valilla ilmenee jonkin verran paallekkadisyyksia, mutta
samalla niiden vaikutukset ovat jossain maarin myods toisistaan riippumattomia. Toisin
kuin tyon jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen, normatiivinen- ja affektiivinen saa
organisaation kannalta enemman mydnteisia ilmenemismuotoja, jotka liittyvat muun

muassa tyohyvinvointiin, suoriutumiseen ja irtisanoutumishaluttomuuteen.

Psykologinen sopimus on myds olennaisessa roolissa tutkittaessa tyontekijoiden
sitoutuneisuutta, eika sita ole jarkevaa jattaa ulkopuolelle tutkittaessa kyseista ilmiota.
Tama sopimus itsessdan vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumishalukkuuteen, perustuen
henkilon arviointiin siitd, kuinka vastapuoli kyseista sopimusta noudattaa. Tama tulisikin
tiedostaa organisaatioissa, erityisesti jos sitoutuneisuutta halutaan niiden strategisissa
suunnitelmissa vaalia ja johtaa. Haastavaksi tdman kuitenkin tekee psykologisen
sopimuksen kirjoittamaton luonne. Lisdksi sen maarittely voidaan myds nahda olevan
jossain maarin aikaan sidonnaista, silla sen sisaltdé on muuttunut vuosien saatossa. Aivan
kuten sitoutuneisuuttakin, myds psykologisen sopimuksen tayttymiseen ja sen
johtamiseen voidaan vaikutta johtamisen keinoin. Tassda korostuu muun muassa
tilannekohtaisuus mietittdessd esimerkiksi sopimuksen transaktionaalisuuden ja

relationaalisuuden valisia painotuksia.

Sitoutuneisuus on monitasoinen ja monimutkainen ilmid, mutta sitd on silti mahdollista
johtaa ja edistda organisaation toimesta. Tassa muun muassa henkiléstéjohtaminen on
tarkedssa roolissa, silld sen vastuulla on sitoutuneisuuden vaaliminen ja johtaminen

muun muassa henkilostokdytanteiden avulla. Naita kdytanteitd on olemassa verraten
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paljon & niiden tehokkuus riippuu muun muassa organisaation ymparistosta,

tyontekijoista ja resursseista.

Toimivia henkilostokaytanteita ovat muun muassa organisaation tarjoama tuki, tyén
resurssit, esimiessuhteet, vapauden- ja vastuun antaminen seka kommunikaatio. Myds
koulutuksen tarjoaminen kuuluu olennaisena osana tehokkaisiin
henkilostokaytanteisiin, joskin sen vaikutus sitoutumiseen saattaa olla myos
riippuvainen muista muuttujista, jonka vuoksi koulutustarjonta on syyta suunnitella

tapauskohtaisesti.

Tarkeda sitoutumisen johtamisessa on myds miettid, kuinka sitoutunutta tyévoimaa
organisaatio ylipaataan tarvitsee. Samalla tulisi myds miettia ndiden panostusten
kustannuksia suhteessa niistda saatuun hyotyyn. Sitoutumisen johtamisessa on myds
tiedostettava sen kokonaisvaltainen luonne, silla ollakseen tehokasta, sen taytyy alkaa
jo tydnantajan ja tyontekijan ensikohtaamisista, ulottuen koko tydsuhteen ajalle, muun
muassa  sosiaalistamiseen, suorituksen johtamiseen, palkitsemiseen seka

kouluttautumiseen.

Henkilostokaytdanteiden harjoittamista voi lahestya harjoittamalla niitd universaalisti,
tilannekohtaisesti tai koko organisaation strategiaa painottavasti. On kuitenkin vaikeaa
varmuudella sanoa, mika kolmesta edellda mainitusta lahestymistavasta absoluuttisesti-
tai tilannekohtaisesti tehokkain. Sitoutuneisuuden taso tilannekohtaisia kaytanteita
kdyttden nousee vain, jos kaytanteiden rdataldinti on toteutettu kaikkia osapuolia
tyydyttavalla tavalla, silla tyytymattomyys voi kumota taysin ne positiiviset vaikutukset,

jolla henkilostokaytanteiden yksildinnilla alun perin pyrittiin.

Sitoutumista voidaan mitata & sille onkin kehitetty lukuisia eri keinoja, malleja ja
mittareita. Esimerkiksi tyon- ja henkilokohtaiset resurssit ovat sellaisia mittareita, joita
kaytetdan eri mallissa ja menetelmissa. Sitoutuneisuutta voidaan mitata myds muun
muassa erilaisilla tyontekijakyselyilld ja Allenin ja Meyerin kehittdamalla menetelmalla.

N&in organisaatio pystyy asettamaan sitoutuneisuuden mitattavaan muotoon, saada
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kasityksen sitoutuneisuuden tasoista, seka tarvittaessa puuttumaan sitoutuneisuuden

kannalta tarvittaessa oleellisiin asioihin.

35



3 Sitoutuminen vuokratyossa

Vuokratyd on vyksi epatyypillisen tydsuhteen muodoista. Termilld viitataan
kolmikantaiseen tyésuhdemuotoon, johon kuuluu tyodntekija, vuokraajayritys seka
kayttajayritys. Vuokraajayritys toimii tyontekijan vuokranvalittajana kayttajayritykselle
(Vigneau 2001). Vastuu asioista, kuten tyosopimuksen tekemisestd, palkan- ja
vastaavaien kulujen maksamisesta on vuokraajayritykselld, joka toimii samalla
tyontekijan tyonantajana. Tyo itsessdan tapahtuu kayttdjayrityksessa, jonka vastuulle
jaa  vuokratyontekijan  tyéhoén  opastus, johto- seka valvontavelvollisuus
(Toimihenkildliitto Erto 2016). Kenties merkittavimpia syita vuokratydévoiman kaytdlle ja
ilmién yleistymiselle on ollut joustavuus, jota se tuo sita hyddyntavalle

kayttajayritykselle (Burgess ja Connel 2002).

3.1 Vuokratyontekijoiden sitoutuminen

Biggs:n (2006) mukaan vuokratyontekijoiden sitoutuminen on huomattavasti
matalammalla tasolla verrattuna vakituiseen tyOvoimaan. Forden (2006) mukaan
vuokratyodntekijat kertovat tuntevansa vahemman lojaaliutta tydénantajaansa kohtaan ja
heiddan halukkuus pysya tyoskentelemassaan organisaatiossa on vahdisempaan kuin
muiden tyontekijaryhmien. Lisdksi he ovat yleensd muita tyytymattomampia
tyotilanteeseensa, kuin organisaation muut tyontekijat. Asiaan voi vaikuttaa esimerkiksi
kustannustehokkuuteen pyrkiminen, joka usein on syy vuokratyévoiman kaytélle. Tama
saattaa heijastua ulospdin esimerkiksi juuri matalana sitoutuneisuuden tasoina

vuokratyontekijoita kohtaan.
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Vuokratyontekijat ovat kuitenkin Hallin (2006) mukaan yleensa varsin tyytyvaisia
tyohonsa. Kolme neljasosaa vuokratyota tehneista kertoo viihtyneensa tydssaan. Luku
on tasta huolimatta kuitenkin pieni, jos sita verrataan vakituiseen tyévoimaan, joiden
joukkoon moni vuokratyontekija mieluummin kuuluisi. Altreiter ja Flecker (2020) eivat
niin ikaan loytaneet yhteytta tyytymattomyyden ja vuokratyon valiltd. Tasta huolimatta
myos he totesivat tyytyvaisyyden olevan vuokratyontekijoilla vahdisempaa kuin
vakituisilla tyontekijoilla. Edelld mainittuun ilmiéon vaikutti eniten koettu epdavarmuus
tyosuhteen jatkosta seka tyon tekoon liittyneet olosuhteet. Altreiter ym. (2020) saivat
puolestaan todisteita, jossa vuokratydontekoon ollaan niin ikdan tyytyvaisia, mutta
harmia herattda eniten kayttdjayrityksen paatos olla vakinaistamatta tyosuhdetta.
Samassa tutkimuksessa sitoutumisen havaittiin olevan tyypiltdan tyon jatkuvuuteen
perustuvaa. Wilkin (2013) toteaa vuokratyontekijoiden olevan kaikkein vahiten
tyytyvaisia tyosuhteeseensa, kun asiaa tarkastellaan laajemmin ottamalla vertailuun
mukaan vakituisten tyontekijoiden lisdaksi myos kayttajayrityksen sisdiset maaraaikaiset
tyontekijat. Nama erot eivat ole valtavia, mutta silti huomattavia. On kuitenkin
huomioitavaa, etta vuokratyontekijoiden kokemuksiin saattaa vaikuttaa myos se, milla

talouden sektorilla kulloinkin toimitaan (Chambel ym. 2016).

Veitch:n ym. (2009) mukaan suurin osa aiheeseen liittyvista tutkimuksista ei kuitenkaan
ole I6ytanyt merkittdvan suuria eroja vakituisten tyontekijoiden ja vuokratydntekijoiden
sitoutuneisuudessa kayttajayritysta kohtaan. Vuokratyontekijoiden affektiivinen-,
normatiivinen ja tyon jatkuvuuteen perustuva sitoutuneisuus ovat heidan
tutkimuksensa perusteella toisiinsa verratessa lahes samalla tasolla. Erot eivat taman
mukaan ole huomattavan suuria. Affektiivista sitoutuneisuutta nayttdisi Daciulyté:n ym.
(2012) mukaan olevan eniten ja normatiivista sitoutuneisuutta vahiten.
Organisaationaalinen sitoutuminen kattaa vuokratyontekijoidenkin kohdalla kaikki
kolme edelld mainittua sitoutuneisuuden ulottuvuutta, joskin niiden valisten

yhdistelmien taso ja maara voivat vaihdella (Daciulyté:n ym. 2012).

Drukerin ja Stanworthin (2004) tutkimuksessa todettiin vuokratydntekijoiden olevan

sitoutuneempia vuokraajayritystdan kohtaan. Vuokratyontekijoilla todettiin olevan
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huomattavan positiiviset suhteet vuokraajayritykseen, kun taas odotukset
kayttajayritysta kohtaan olivat kriittisemmalla tasolla. Woldmanin ym. (2018) mukaan
puolestaan vuokratydn kahdesta osapuolesta, kayttajayritykseen ollaan useammin
enemman keskittyneita. Tama nakyy esimerkiksi vuokratyontekijoiden odotuksista
patevyyksien ja kehitysmahdollisuuksista huolehtimisessa, joka asetetaan usein
kayttajayrityksen tehtavaksi. Samalla myods naiden odotusten tayttyessa silla on tassa
yhteydessd my06s suurin positiivinen vaikutus vuokratyontekijoiden affektiiviseen
sitoutumiseen. VuokratyOntekijat saattavat odottaa vuokraajayritykseltd vain
muodollisissa asioita liittyen tydsuhteeseensa. Kaytdanndssa tama koskee esimerkiksi
virallisia tyosuhteeseen liittyvida sopimuksia ilman sen suurempaa tunnesidetta tai
sitoutumishalukkuutta. Vaikka my6s vuokraajayritys voi tarjota tyontekijalleen
mahdollisuuksia kehittya ja lisdtd omia patevyyksidan, tama saattaa jaada edella
mainitusta syysta vaille huomiota. (Woldman ym. 2018.) Veitch:n ym (2009) mukaan
vuokratyontekijat sitoutuvat pddasiassa molempiin organisaatioihin yhtd suuresti.
Heiddan mukaansa positiiviset kokemukset organisaation tarjoamasta tuesta

mahdollistaa vahvan sitoutumisen niin kayttajayritykseen kuin vuokraajayritykseenkin.

3.1.1 Toive vakituisesta tyosuhteesta

Tyontekijan tavoite lunastaa itselleen vakituinen suhde kayttdjayrityksesta liittyy
olennaisesti sitoutumiseen, silld se saattaa usein olla sitoutuneisuuden osoittamisen
paamotiivi. Viitalan ym. (2005: 191) vuokratyon vaikutuksista tyopaikan
vakinaistamisessa on olemassa ristiriitaisia tutkimustuloksia. Riippuen esimerkiksi
maasta tai tutkimuksien ndakdkulmasta, osa tutkimuksista on tukenut niin kutsuttua
"ponnahduslauta teoriaa” vuokratyon antamista mahdollisuuksista ponnistaa kohti
vakituisimpia tyoOpesteja. Toisaalta osassa tutkimuksista on paadytty kuitenkin

pdinvastaisiin tuloksiin kyseisen teorian paikkansa pitavyydesta (Givord ym. 2015).

Sitoutuminen ja ahkeruuden osoittaminen nahtiin Viitalan ym. (2005: 191)
tutkimuksissa kayttaytymisperustaisena ja valinearvoisena, silld sen osoittamisella

vuokratyontekija saattoi tahdata vain tyopaikkansa vakinaistamiseen.
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Vuokratyontekijan mahdollisuudet saavuttaa tyopaikkansa vakinaistaminen ovat
yleensa huonot, jos kyseinen tyontekija kokee kuuluvansa tydyhteison ulkopuolelle.
Nadin ollen muilta tyontekijoilta seka esimiehilta tuleva tuki on ensiarvoisen tarkeas, silla
ndiden suhteiden merkitys asenteisiin ja sitoutumiseen on tutkimusten valossa todettu
varsin ilmeisiksi. (Galais ym. 2018.) Viitalan ym. (2005: 147, 149, 153) tutkimuksessa
ilmeni, etta  vuokratyontekijajoita  pidetaan myos  varsin  sitoutuneina
henkilostopaallikéiden mielesta. Opiskelijat nahtiin ainoana ryhmana
vuokratyontekijoiden sisalla, jotka olivat tyytyvaisia tyosuhteensa maaraaikaisuuteen,

eivatka he kokeneet yhta suurta tarvetta pestinsa vakinaistamisesta.

Konkreettisimmillaan motiivi vakinaistumisesta nahtiin ilmentyvdn muun muassa
ahkeruutena, vahadisina  sairaspoissaoloina  seka  halukkuutena  osallistua
kayttajayrityksessa jarjestettyihin erindisiin tapahtumiin ja tilaisuuksiin. Sitoutumisen
tasoon nahtiin myo6s vaikuttavan esimerkiksi [ahiympariston yleinen tyollisyystilanne,
jossa kyseista tasoa nosti esimerkiksi vaihtoehtojen niukka lukumaara. Sitoutuminen ja
ahkeruuden osoittaminen nahtiin Viitalan ym. (2005: 191) tutkimuksissa
kayttaytymisperustaisena ja vadlinearvoisena, silla sen osoittamisella vuokratydntekija
saattoi tahdata vain tyopaikkansa vakinaistamiseen. Jos vuokratydntekijan ensisijainen
tavoite on vakinaistaa tydsuhteensa, kyseinen tyontekija saattaa lisaksi sietdd paremmin
huonompia tyooloja ja tydn uuvuttavuutta. Tama perustuu haluun tuoda esille oma

tyopanos ja ahkeruus tyopaikan vakinaistamisen toivossa (Rabassini 2016).

Hallin (2006) tutkimuksissa ilmenee, etta kaksi kolmasosaa vuokratydntekijoista olisi
mieluummin vakituisessa tyosuhteessa vuokratyon sijaan. Hanen analyysinsa mukaan
asenteet tyotd kohtaan verrattuna tavallisiin tyontekijoihin ovat heikommat varsin
monella osa-alueella. Joskus valiaikainen tyosuhde vastaanotetaan vastentahtoisesti,
jolloin tyontekijan ainoa motiivi tyon vastaanottamiseen saattaa olla toive vakituisen

tyopaikan saamisesta (De Cuyper, De Jong, De Witte, Silla ja Bernhard-Oettel 2009).

Givord ym. (2015) mukaan maaraaikaiset tyosuhteet voivat toimia ponnahduslautana

tyontekijan tavoitellessa tyosuhteensa vakinaistamista, mutta erityisesti vuokratyohon
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liittyvissa tilanteissa kyseinen lopputulema on paljon harvinaisempaa. Givord ym. (2015)
toteaa myds, etta tyottdmana olemisella ja vuokratyon tekemiselld on Iahes yhta suuret
todennakoisyydet onnistua vakinaisen tyopaikan [6ytamisessa. Myos Hardy ja Walker,
2003 seka Isaksson ja Bellagh, (2002) toteavat, ettd huomattava enemmisto
vuokratyodntekijoista tavoittelee tyosuhteensa vakinaistamista, vuokratydsuhteessa
pysymisen sijaan. Hopp:n ym. (2016) mukaan keskimaardinen onnistumisprosentti
tyopaikan vakinaistamiseen kayttajayrityksessa on 14,3 %. Suomessa palvelualan
ammattiliitto (2020) kertoo noin 5 %:n vuokratyontekijoista tyollistyvan myéhemmin

vakituisesti kayttajayritykseen.

Tanskasen mukaan (2008b) Suomessa vain noin 7 prosenttia vuokratyontekijoista
tyollistyy lopulta kayttajayrityksen sisdlle. Tama tyohallinnon vuosittaiseen
vuokratydselvitysteen perustuva aineisto ei kuitenkaan erottele, kuinka moni tasta
ryhmasta siirtyy maaraaikaiseen ja vakituiseen tyosuhteeseen. Luku on varsin pieni,
joten vuokratyon voidaan todeta olevan vain harvojen kohdalla portti vakituisempiin
tyotehtaviin. Lisaksi Tanskanen (2008b) toteaa, ettd yli kahdenkymmenen prosentin
luvut liittyen tyosuhteen vakinaistamiseen eivat valttamatta perustu tutkimuksiin, vaan

vuokraajayritysten edustajien omiin arviointeihin.

Viliaikaisia tyosuhteita nahdaan harvoin pitkan aikavalin ratkaisuksi, esimerkiksi
palkkauksesta ja tydsuhde-etuuksista johtuen. Edelld mainittu ratkaisu toteutuu yleensa
vain harvojen kohdalla, kuten esimerkiksi vanhempien tydntekijoiden kohdalla. Sen
sijaan valiaikaisen tyontekijan kokiessaan tyosuhteensa pitkdkestoiseksi, myo0s
todennakoisyys vahvempien suhteiden solmimiseen organisaation kanssa kasvaa

(Druker ym. 2004).

Hopp:n ym. (2016) mukaan korkeamman taito- tai koulutustason omaavat henkil6t
onnistuvat useimmin tavoiteltaessa vakituista tyosuhdetta maardaikaisena
tyontekijana. Muiden tydntekijoiden kohdalla tilanne on paljon hankalampi, useamman

tyontekijan kokiessa mahdollisuutensa tyopaikan vakinaistamiseen olevan jopa taysin
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olemattomat. Vuokratyosuhteen jatkuessa pitkdaan, voi silla olla jopa tyontekijaa

leimaava vaikutus, joka hankaloittaa tilannetta entisestaan.

Chambelin ym. (2015) tutkimuksissa ilmeni, ettd tarjoamalla koulutusta, jonka motiiviksi
on  tulkittavissa  tyosuhteen  pitkdaikaisuus, on  mahdollista  kasvattaa
vuokratyontekijoiden sitoutumista molempia tyonantajaosapuolia kohtaan. Tall6in
affektiivinen sitoutuminen kasvaa tyontekijan saadessa koulutuksen ansiosta
lisdpatevyyksia itselleen. Esimerkiksi Virtanen ym. (2005) toteaa, ettd
tyollistamistoimenpiteet (esimerkiksi juuri lisdkouluttautumismahdollisuudet) ovat
tarkedssa roolissa, kun yritetdan vahentaa vuokratyontekijoiden epavarmuutta tyotaan

kohtaan ja siita aiheutunutta stressia seka mahdollista loppuun palamista.

Sitoutuminen vuokraajayritykseen tuo enemman koulutusmahdollisuuksia riippumatta
tyontekijan uratavoitteista. Osallistumiset esimerkiksi lisakoulutuksiin takaavat usein
varmemmin pitemman tydsuhteen koostuen usein perattdisita maaraaikaisuuksista
(Finegold ym. 2005). Vastavuoroisesti kayttajayrityksen vuokratyontekijalle tarjoamat
lisakoulutukset lisaavat niin ikaan tyontekijan sitoutumista kohdeyritykseen. Samalla se
nostaa vuokratyontekijoiden tyollistettavyysastetta seka patevyyksia (Chambel ym.

2015).

3.1.2 Vuokratyontekijoiden psykologinen sopimus

Ty6sopimus itsessdan ei maarittele tyontekijan asenteita ja kdyttaytymistd tydnantajaa
kohtaan, vaan se maaraytyy siita suhteesta, jonka molemmat osapuolet toistensa vilille
muodostaa. Tama patee myos vuokratyontekijoihin, silla heille esimerkiksi sosio-
emotionaalisten suhteiden muodostaminen on tarkead, vaikka heidan tydsuhteensa

olisikin lyhytkestoinen. (Rabassini 2016.)

Vuokratyon kolmikantaisuus tekee myds psykologisesta sopimuksesta ja sen
muodostumisesta  erityisen  verrattuna  perinteiseen  tyosuhteeseen, silld

vuokratyontekija solmii kyseisen sopimuksen kahden eri tydnantajan kanssa
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samanaikaisesti (Cullinane ym. 2006). Tastda johtuen psykologisen sopimuksen
vaikutukset saattavat erota tavallisten ja epatyypillisten tydsuhteiden kohdalla. Nain
ollen edelld mainitun asian tutkimustuloksiin tavallisten tydsuhteiden kohdalla tulisi
suhtautua varauksella, jos niita yritetdan vyleistdd suoraan myos epatyypillisiin
tyosuhteisiin  (Guest 2004). Lisaksi psykologista sopimusta kolmikantaisessa

tyosuhteessa on tutkittu varsin vahan (Claes 2005).

Aivan kuten muutkin tyontekijat, vuokratyontekijat ovat kykenevaisia muodostamaan
luottamuksellisen  suhteen  kayttdjayritykseensa ja  taman  lisdksi  myds
vuokraajayritykseensa. Sen rikkoutuminen on kuitenkin mahdollista molempien
kohdalla, laskien samalla kyseiseen organisaatioon kohdistuvaa sitoutumista.
Psykologiset sopimukset muodostuvat kuitenkin tassa tapauksessa erikseen ja toisistaan
riippumatta, joten esimerkiksi sen rikkoutuminen vuokraajayrityksen kohdalla ei se
valttamatta vaikuta ollenkaan kayttajayritykseen. Vuokratyontekijan on niin ikdan
mahdollista luoda molemminpuolinen luottamussuhde samanaikaisesti kumpaankin
tyonantajaosapuoleen. Myos affektiivista sitoutumista on mahdollista kokea molempia
organisaatioita kohtaan yhtd aikaa (Lapalme ym. 2011; Connelly ym. 2007; Coyle-
Shapiro ja Morrow 2006; Liden ym. 2003; McClurg 1999; Moorman ja Harland 2002;
Slattery ja Selvarajan 2005). Morf: n ym. (2014) mukaan psykologisen sopimuksen
tullessa taytetyksi molempien tyonantajaosapuolten kanssa vaikuttaa positiivisesti
tyontekijan kokemaan tyytyvaisyyteen, sitoutuneisuuteen ja

irtisanoutumishaluttomuuteen kummankin organisaatioiden kohdalla.

Epatyypillisessa tyosuhteessa olevat tyontekijat voivat muodostaa yhta vahvan- &
joissain tapauksissa vahvemman psykologisen sopimuksen kuin organisaation vakituiset
tyontekijat. Sopimus voi myo6s sisdltaa relationaalisia elementteja eikd suhde ole
valttamatta tdysin transaktionaalinen. Maaraaikaisten tyontekijoiden psykologisen
sopimuksen tasoa, korkeaa sitoutuneisuutta ja tyotyytyvaisyytta saattaa esimerkiksi
selittda tyosuhteen lyhytkestoisuus, jonka aikana psykologisen sopimukseen liittyvia
laiminlyonteja tai rikkeitd ei vield ole kerennyt tapahtumaan, silla rikkeiden

mahdollisuus kasvaa, mitd pidempaan tyosuhde jatkuu. (McDonald ym. 2000)
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Rousseaun ja Wade-Benzonin (1995) mukaan maéaraaikaisilla tyontekijoillda on
kuitenkin tapana solmia eriluontoinen psykologinen sopimus verrattuna vakituisin
tyontekijoihin. maardaikaisten tyontekijoiden solmimaa sopimusta kuvataankin
enemman transaktionaalisemmaksi kuin relationaalisemmaksi. Relationaaliseen
sopimukseen puolestaan kuuluvat vahvasti muun muassa sitoutuneisuus
organisaatioon seka kiinnostus tyotyytyvaisyytta kohtaan. Edellda mainittu suhteen
muoto  vaikuttaa vahvasti  tyontekijan ilmentdamaidn  kayttaytymiseen
organisaatiossa. Aiheesta on kuitenkin olemassa varsin ristiriitaisia tuloksia, silla
McDonaldin ym. (2000) tutkimuksissa ilmeni, ettd kahden edellda mainitun
tyontekijaryhman kohdalla vaihtelu relationaalisen ja transaktionaalisen
sopimuksen valilla ei ole huomattavia eroja. Taman lisaksi lyhytkestoisissa
tyosuhteissa tyotyytyvaisyys ja sitoutuneisuus saatettiin kokea jopa korkeammaksi

kuin vakituisessa tyésuhteessa.

Ndin ollen valiaikaisen tydntekijan on mahdollista McDonaldin Ym. (2000) mukaan
muodostaa myos relationaalisuuteen pohjautuva psykologinen sopimus. Joissain
tapauksissa valiaikaisten tyontekijoiden vastapuolelle asettamat odotukset
saattavat olla jopa korkeammat verrattuna vakituisten tyontekijéiden vastaavin
vaateisiin. Samalla maaraaikaiseenkin tydsuhteeseen on mahdollista menna
relationaalinen ajattelutapa edelld. Maaraaikaisten tyontekijoiden kohdalla ei nain
ollen kannata panostaa pelkastaan psykologisen sopimuksen transaktionaaliseen
ulottuvuuteen, vaan myos relationaalisuuden, jos halutaan pitda koko henkilokunnan

sitoutuneena, sekd samalla vastaavasti hyotya siitd. (McDonald ym. 2000)

Kolmikantaisessa tyOsuhteessa vuokratyontekija kokee yleensd vuokraajayrityksen
olevan vastuussa tyosuhteiden tasapainottamisesta tyoskennellessaan
kayttajayrityksessa. Tama nakyy esimerkiksi siind, ettd vuokraajayrityksen oletetaan
pitdvdn huolta myos psykologisen sopimuksen vahvistamisesta tyontekijan ja

kayttajayrityksen valilla. (Morf ym. 2014)
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Vuokratyontekijan suhteet kayttajayritykseen ja vuokraajayritykseen kehittyvat
kuitenkin eri reittia. Niinpa psykologisen sopimuksen rikkoutuessa toisen osapuolen
kohdalla, ei silla ole vaikutusta sitoutumiseen toista osapuolta kohtaan. Siind missa
sitoutuminen vuokraajayritysta kohtaan korreloi positiivisesti sitoutumiseen
kayttajayritysta kohtaan, tilanne ei valttamatta ole sama pdinvastaisessa tilanteessa.
Lapalme, Simard ja Tremblay (2010). Toisin kuin Druker ja Stanworth (2004), Van
Breugelin ym. (2005) mukaan vuokratyontekija sitoutuu paremmin kayttajayritykseen,
kuin vuokraajayritykseen (Van Breugel ym. 2005) & Woldmanin ym. (2018) mukaan
vuokratyontekijat saattavat kokea psykologisen sopimuksen kayttajayrityksen kanssa

tarkeammaksi kuin vuokraajayrityksen kanssa solmitun vastaavan sopimuksen.

Morf:n ym. (2014) mukaan kayttdjayritykseen kohdistuva sitoutuneisuus on yleensa
stabiilimpaa, eika siihen vaikuta paljoa vuokraajayrityksen toiminta. Kayttajayrityksen
toiminnalla puolestaan nayttadisi olevan enemman sitoutumiseen liittyvia vaikutuksia
myo6s vuokraajayritykseen. Kun kayttdjayritys onnistuu tayttdamaan psykologisen
sopimuksen, se vaikuttaa positiivisesti vuokratyontekijoiden tyotyytyvasyyteen ja
sitoutumiseen. Lisaksi mitd paremmin vuokraajayritys onnistuu puolestaan sopimuksen
solmimisessa, sitd sitoutuneempi vuokratyontekijasta tulee & sitd todennakoisimmin

kyseinen tyontekija on halukas jatkamaan vuokraajayrityksen alaisuudessa.

Giunchin ym. (2015) mukaan affektiivinen sitoutuminen heijastui mahdollisesti vain
kayttajayrityksesta vuokraajayritykseen, mutta ei kuitenkaan vastavuoroisesti toisin
pdin. Lisaksi affektiivista sitoutumista esiintyy, jos kayttajayrityksen koetaan kohtelevan
tyontekijaa kohtuudella tdman vaatimusten mukaisesti. Heidan mukaansa molempien
osapuolten on kuitenkin mahdollista solmia molemminpuolinen sopimus, johon

kummatkin ovat valmiita investoimaan.

Vaikka kayttajayritykseen kohdistunut sitoutuminen vaikuttaa myos
vuokraajayritykseen, ei silla  ole juurikaan  vaikutusta  vuokratyontekijan
irtisanomisaikeisiin koskien jalkimmaistd tyonantajaa. Kyseiseen sitoutumiseen

vaikuttaa enemmédn esimerkiksi tyontekijan pitkdn aikavdlin  suunnitelmat
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vuokraajayrityksen suhteen. (Morf ym. 2014.) Vuokraajayritys on myds yleensa
vuokratydsuhteessa vakituisempi osapuoli, silla tyosuhde siella on yleensa
pitkdkestoisempi ja vakaampi, kun taas kayttajayritys saattaa vaihdella useampaankin
kertaan saman vuokratydsuhteen aikana (Liu ym. 2010). Tama osaltaan selittdaa myos,
miksi psykologinen sopimus kayttajayrityksessa ei valttamatta vaikuta tyontekijan
irtisanoutumishalukkuuteen vuokraajayritysta kohtaan. Vuokraajayrityksen
vakinaisemmasta roolista johtuen vuokratyontekija saattaa toisinaan jopa painottaa
pelkastaan psykologista sopimusta vuokraajayritysta kohtaan, taman arvioidessa pitkan

aikavalin tyonakymia kyseisen yrityksen kohdalla (Seinen 2006).

Kun tyonantaja rikkoo psykologista sopimusta, luottamus tydnantajaa kohtaan karsii ja
samalla vuokratyodntekijan affektiivinen sitoutuminen laskee. Lopputulos on sama, oli
kyseessa sitten kayttajayritys tai vuokraajayritys. Kayttaytymisen tasolla kyseisen
sopimuksen rikkoutuminen kohdistuu ja vaikuttaa kuitenkin vain kayttdjayritykseen.
Tama saattaa selittyd silld, ettd vuokraajayritys koetaan etdisempana yksikkona
verrattuna kayttajayritykseen, jossa paivittdinen tydskentely tapahtuu. Toiseksi
vuokratyodntekijat eivat valttamatta ymmarra heidan toimintansa vaikutuksia vuokraaja-
ja kayttajayrityksen valisiin suhteisiin. Esimerkiksi onnistuneet tyosuoritukset ja
vuokratydsuhteet auttavat vuokraajayritysta hyvien sopimussuhteiden yllapitamisessa
asiakasyritysten kanssa. Siind missa sitoutuminen vuokraajayritykseen vaikutta suoraan
myos kayttdjayritykseen sitoutumiseen, ei samaa vaikutusta ole kuitenkaan

havaittavissa pdinvastaisessa tilanteessa. (Lapalme ym. 2011.)

Chambel ym. (2006) korostaa erityisesti sosioemotionaalisia tekijoitda sopimusta
solmittaessa, silla niilla on suuri vaikutus myos tyontekijoiden
organisaatiokdyttaytymiseen. Myds he 16ysivat vahvistusta ilmidlle, jossa
vuokratyontekijat kokiessa kayttajayrityksen tarjoamat puitteet vajavaisemmiksi
esimerkiksi sosioemotionaalisesta nakdkulmasta, se saa heidat keskittymaan enemman
tyon transaktionaalisiin  elementteihin  psykologista sopimusta solmittaessa.
Vahvemman sopimusten mahdollisuus kuitenkin kasvaa yleensa vain, jos véliaikaiset

tyontekijat ovat rekrytoitu suoraan yritykseen eikd esimerkiksi vuokraajayrityksen
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kirjoille. Talléin sopimuksesta on mahdollisuus tulla yhta vahva kuin vakituisilla
tyontekijoilla. Myos valiaikaisen sopimuksen jatkamisella tai tydpaikan vakinaistamisella

on suuri vaikutus psykologisen sopimuksen vahvistumiseen.

Rabassini (2016) toteaa, ettd vuokratyontekijat eivat juurikaan odota saavansa
organisaationaalista tukea, jolloin heihin kohdistuva tuki henkilostokaytanteiden
muodossa vaikuttaa erittdin positiivisesti vaalittaessa esimerkiksi hyvaa ja eheaa
psykologista sopimusta. Nayttdisi myos siltd, ettd organisaatiolta koetun tuen
vaikutukset sitoutumiseen ovat samanlaisia seka vakituisten- ettd myos
vuokratydntekijoiden kohdalla, jos heidan sitoutuneisuutensa tasot ovat alun perin yhta

korkeita (Veitch ym. 2009).

3.2 Vuokratyontekijoiden sitouttaminen

Johdon ajattelussa korostuu usein painotus tyontekijan sitoutumisen tarkeydesta, sen
yllapitamisesta ja vaalimisen tarpeesta. Samaan aikaan kuitenkin henkiléstén vuokraus
on lisdantynyt, joka osaltaan vaikeuttaa tata tavoitetta tai asettaa sen paikoin
ristiriitaiseen asemaan. (Gallie ym. 2001). Forden ym. (2006) mukaan organisaatioiden
turvautuminen vuokratyovoimaan johtuu usein pyrkimyksista kustannustehokkuuteen
& paineesta viahentda tyovoiman hankkimiseen kohdistuneita kuluja. Tdma osaltaan
asettaa vuokratyontekijoiden sitoutuneisuuden haasteelliseen asemaan. Drukerin ym.
(2004) mukaan nayttaisi silta, etta vuokratydntekijan odotetaan ilmentdvan lojaaliutta,
sitoutuneisuutta ja korkeaa motivaatiota, mutta vastineeksi tasta tyénantaja on valmis

tarjoamaan verraten vahan vastineeksi.

Tyoyhteison osapuolet, kuten esimiehet, henkilostojohtajat, vuokratyontekijat ja

vakituiset tyontekijat korostavat kuitenkin kaikki sitoutuneisuuden merkitystd myos
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vuokratyontekijoiden kohdalla. Kolmikantainen tyésopimus ei kuitenkaan yleisesti
tarjoa tahan parhaita mahdollisia lahtdkohtia. Se ei esimerkiksi anna viitteita
organisaation sitoutumishalusta vuokratydntekijaa kohtaan pitkalla aikavalilla. Tama
puolestaan vain korostaa psykologisen sopimuksen merkitysta sitoutumiseen liittyvissa

asioissa. (Viitala ym. 2005: 189.)

Kun tyontekija on samanaikaisesti kahden eri tydnantajan alaisuudessa, se osaltaan
hankaloittaa my6s sitoutuneisuuden kohdistamista. Esimerkiksi kayttajayritykselld on
hallussaan monia tyokaluja (kuten johtamistyyli, tyoolot tai tyotyytyvaisyys), jolla se
pystyy sitoutuneisuuteen vaikuttamaan. Tasta huolimatta kannustin sitoutuneisuuden
rakentamiselle  saattaa  tdlla  osapuolella olla epdselvda. (Forde ym.
2006). Henkilostokaytanteilla on kuitenkin selva vaikutus affektiiviseen sitoutumiseen,
eikd esimerkiksi tyosuhteen pituudella ole tdhan paljoa vaikutusta. Niin kauan kuin
organisaatiot ovat valmiita tukemaan vuokratydntekijoita henkilostokaytanteiden
avulla, peilautuu se vastavuoroisesti takaisin positiivisena tydasenteena ja

kayttaytymisena (Rabassini 2016).

Jos kayttajayritys ei ole valmis investoimaan tyontekijaansa tavalla, joka ilmentaa
sitoutumista pitkalla aikavalilla, ei affektiivista sitoutuneisuutta juurikaan synny. Lisdksi
samaan lopputulokseen voidaan paatya, jos ty0 ei tuota tunneperustaista
palkitsevaisuutta, toimien samalla vahvistavana tekijana affektiiviselle sitoutumiselle.
Ty6nantaja on usein myo6s valmis purkamaan vuokratydntekijan tydsopimuksen heti, jos
osapuolten tarpeet jadvat saavuttamatta. Muun muassa naiden tekijéiden seurauksena
sitoutuneisuudesta tulee enemman laskelmoivampaa. Talldin tydmotivaatiosta voi tulla
tilannekohtaista & ponnistelut tydssa tehdaan samalla vain itsensa vuoksi, tydnantajan

sijasta. (Viitala ym. 2005: 194-195.)

Huoli vuokratyontekijoiden matalasta sitoutumisesta on perusteltua erityisesti
tilanteissa, jossa kyseisen tyontekijaryhman irtisanoutumiset johtavat tyomaaran
lisdantymiseen muiden tyontekijoiden kohdalla. Matala sitoutuneisuus saattaa

entisestaan lisata irtisanoutumista, jos vuokratyontekija l0ytaa itselleen vakituisen tyon
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jostain muualta. Myos itse irtisanoutuminen on varsin helppoa, silla sen pystyy
tekemaan usein  ilman irtisanoutumisaikaa.  Toisaalta myos  kaikkein
epamotivoituneimmat vuokratyontekijat voidaan nditd samoja periaatteita ja
kaytantoja hyddyntaen irtisanoa tavallista nopeammin pois organisaatiosta (Viitala ym.

2005: 77, 81)

Vuokratyontekijan odotukset, kayttajayritysten tarjoamista kehittamis- ja patevyyksien
parantamismahdollisuuksista korreloi Woldmanin ym. (2018) mukaan kyseiseen
yritykseen  kohdistuvaan  affektiiviseen sitoutumiseen. Sama patee myos
vuokraajayritykseen, mutta sen vaikutus on edella mainittua pienempi. Pettymys edella
mainittuja mahdollisuuksia ja niihin liittyvaa tarjontaa kohtaan vaikuttavat puolestaan
enemman  vuokraajayritykseen,  kuin  kayttdjayritykseen. Mitd enemman
vuokratyontekija odottaa kehitysmahdollisuuksia vuokraajayritykselta, sitd suurempaa

affektiivista sitoutuneisuutta koetaan kayttajayritysta kohtaan (Woldman ym. 2018).

3.2.1 HR:n rooli vuokratyontekijdiden sitouttamisessa

Henkilostdjohtamiseen liittyvassa kirjallisuudessa ei ole vield taysin ymmarretty
kaikkia vuokratyontekijoihin liittyvia tekijoitda (Hopp ym. 2016). Esimerkiksi
tyosopimuksen sopimushenkistd luonnetta voidaan pitdaa myos tekijana selitettdessa
vuokratydntekijoiden mahdollista heikompaa tyohyvinvointia sekd motivaatiota
tyoskennellda mahdollisimman tehokkaasti organisaation eteen. Tama voi johtaa
organisaation kannalta taloudellisesti haitallisiin lopputuloksiin, minka vuoksi onkin
tarkeaa suunnitella vuokratyontekijoihin kohdistuva johtaminen mahdollisimman hyvin.

(Bernhard-Oettel ym. 2008.)

Chambel ym. (2016) tutki organisaatioiden harjoittamien henkilostokdytanteiden
suhdetta ja vaikutusta seka vuokratyontekijoiden ettda vakituisten tyodntekijoiden
affektiiviseen sitoutumiseen ja tyon imuun. Tulokset vahvistivat organisaation
kdytannon tekojen vaikutusta ja vaikutusmahdollisuuksia (vuokra)tyontekijoiden

hyvinvointiin ja sitd kautta sitoutumisen tasoon. Tutkimus osoitti positiivisen suhteen
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harjoitettujen kaytanteiden ja sitoutuneisuuden vililla. Jos henkilostojohtamisen
kaytanteet koettiin sopivan yhteen tyontekijan tarpeiden seka tavoitteiden kanssa & jos
kokemukset ndista kaytanteista olivat positiivisia, sitoutuneisuus ja tyon imu lisaantyi
kaikkien tyontekijaryhmien kohdalla. Nain ollen panostus henkilostokaytanteisiin
vuokratyontekijoidenkin kohdalla on kannattavaa, eikd sitéd kannata kokea pelkkana
organisaation kuluerana. Vuokratydntekijoiden sitoutuneisuuden nousu edelld
mainituissa tilanteissa saattaa johtua myds heiddn matalista odotuksista
henkilostokaytanteita kohtaan, jotka kuitenkin on mahdollista osoittaa vaariksi hyvien
kaytanteiden kautta. Hyvia henkilostokaytanteita ovat esimerkiksi kouluttaminen,
esimiehen tuki, urakehitystuki ja osallistaminen (Kroon 2013). Drukerin ym. (2004)
mukaan puolestaan organisaatioon kohdistuva sitoutuneisuus saattaa nousta, kun
solmitut tyosopimukset tehdaan pitempikestoisiksi. Forden ym. (2006) mukaan sama
vaikutus saadaan, kun parannetaan vuokratyontekijan mahdollisuuksia tyésuhteen

vakinaistamiselle.

Tyontekijat, jotka arvostavat vuokratyon tuomaa vapautta ei voida Kroonin ym. (2013)
sitouttaa edes hyvalla henkilostdjohtamisella. Taman tyontekijaryhman kohdalla
psykologista sopimusta ei tyonantajan kohdalla ole mahdollista tayttaa esimerkiksi
edelld mainituilla henkilostéjohtamisen kaytanteilld. Tilannetta on talléin jarkevampi
lahestya muilla keinoin, esimerkiksi mahdollistamalla hyvat puitteet itsendiselle tyodlle
seka parantamalla etdtydmahdollisuuksia ja tyonajan joustavuutta. (Mitlacher 2008.)
Urakehitystaan tarkeana pitavat tyontekijat ovat puolestaan painvastaisia esimerkkeja
& monipuoliset henkilostokdytdanteet ovat erinomaisia keinoja vahentaa

vuokratyontekijan irtisanoutumishalukkuutta naissa tilanteissa. (Kroon ym. 2013).

Vapauteen perustuvan motivaation tekee tyonantajan nakdkulmasta haasteelliseksi jo
pelkdstdan se, ettd tyonteko itsessaan saattaa olla ristiriidassa kyseisen motivaation
kanssa (Kroon ym. 2013). On my6s mahdollista, ettd esimerkiksi korkeasti koulutetut
tyontekijat eivat halua sitoutua vuokratyohon. Tama voi johtua esimerkiksi siita, etta
vuokratyd ndahdaian ndiden tyontekijoiden kohdalla lyhytaikaisena ratkaisuna, jonka

lisaksi he kokevat mahdollisuutensa saada parempi tyo itselleen keskivertoa
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korkeammaksi. Talléin esimerkiksi tydsuhde ilman kolmannen osapuolen olemassaoloa
saatetaan kokea mielekkdaammaksi ja houkuttelevammaksi vaihtoehdoksi (Woldman

ym. 2018).

Joillekin tyontekijoille vuokratydsuhde on joustavuutensa ja vapautensa puolesta
parempi vaihtoehto. Tama patee erityisesti niiden kohdalla, jotka eivat tavoittele
pitempiaikaisia tyosuhteita (Cohany 1996). Heihin kohdistetulla henkilostokaytanteilla
ei juurikaan saavuteta samanlaisia lopputuloksia. N&in ollen tieto vuokratydntekijoiden
tyokohtaisesta motivaatiosta on kriittisen tarkeaa henkiléstdjohtamisen kannalta, jotta
heihin  kohdistuneet kaytanteet pystytdan raatdloimaan ja kohdentamaan
mahdollisimman tehokkaasti. Tama koskee sekd tyontekijoiden sitouttamista

vuokraajayritykseen ettda myos kayttajayritykseen (Foote 2004; Kroon ym. 2013).

Myoskaan nuoret tyontekijat, jotka eivat ole uraorientoituneita ja keskittyivat tyohonsa
pddasiassa lyhyellda aikavalilla ja joiden irtisanoutumisprosentti on suuri, eivat
valttamatta ole kiinnostuneita kehittdmis- ja koulutustarjonnasta. Tdma saattaa osin
selittdd Kinnien ym. (2005) tutkimustulokset, joissa todettiin esimerkiksi juuri
kouluttautumisella olevan olematon merkitys koettuun sitoutuneisuuden tasoon. Sen
sijaan enemman painoarvoa tallaisten tyodntekijoiden kohdalla nayttdisi olevan

tunnustuksen saamisella, kommunikaatiolla ja tuella ty6tehtaviin liittyvissa asioissa.

Mitlacher (2005) mukaan monipuolisemmat henkilostokaytannot tuottavat parempia
tuloksia kuin perinteisemmat, vanhanaikaisemmat kaytanteet. Tastda huolimaata
vuokratyontekijat nahddan yleensd enemminkin hyodykkeena, vakituista tyontekijaa
alempiarvoisena seka helpommin korvattavissa olevana. Tilanne nahdaan usein samana,
vaikka kyseisen kohderyhman panoksella ja toiminnalla on keskeinen merkitys yrityksen
tulokseen. Lisaksi tydsuoritusta vuokratytssa on pahimmillaan kuvattu prosessiksi,

jossa on karsittu pois kaikki mahdollinen 16ysa (Tanskanen 2008).

Toisaalta pelkka kayttajayrityksen paatos vuokratydvoiman kayttéonotosta saatetaan

ottaa huonosti vastaan vakituisen henkiloston keskuudessa, mikd nakyy tyontekijoiden
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sitoutumisen huonontumisessa. Turvauduttaessa vuokratyovoiman kayttdon,
kayttajayrityksen on tarkeaa harkita kyseista paatosta ja sen merkitysta organisaation
kannalta. (Biggs ym. 2006.). Pahimmillaan henkilostojohto kayttajayrityksessa joutuu
kuitenkin itse ratkomaan vuokratyontekijoista aiheutuneita ongelmia, joita on koitunut
epavarmasta, sitoutumattomasta ja epaluotettavasta tyosta sekd sen laadusta. (Hall

2006.)

Vuokratyontekijoiden sitoutumisten tasoa on kuitenkin mahdollista parantaa
esimerkiksi tydon kannustavuuteen liittyvilla menetelmilla. Ne sisdltavat muun muassa
tapoja ratkoa tydssa kohdattuja ongelmia, laadukasta urajohtamista, seka tapoja, joilla
vuokratyontekijat otetaan vastaan yrityksessd. Vuokratyoldisen kokiessa heidan
panoksellaan olevan organisaation kannalta hyotya, on todettu automaattisesti
vaikuttavan positiivisesti sitoutuneisuuden tasoon. (Van Olffen ym. 2005.) Lisaksi
vuokratyontekijoiden sisdisesta- ja ulkoisesta motivaatiosta huolehtiminen seka
lyhyella- etta pitkalla aikavalilla on mita todenndkdisimmin suunta, johon
organisaatioiden tulisi edetd johdettaessa myo6s ulkopuolelta vuokrattuja
tyontekijoita. (Pei-Chen Chen ym. 2017). Esimerkiksi tyota rikastamalla on ndhty
olevan avainrooli sitoutuneisuuden kasvattamisessa. Tyon rikastamisen keinot, kuten
esimerkiksi omien kehittymismahdollisuuksien lisédminen ja osallistaminen (Wood,
1999), saattavat kuitenkin olla asioita, josta vuokratyontekija padsee harvemmin

hyotymaan, kuin vakituisessa tydsuhteessa olevat kollegat. (Forde ym. 2006).

Vuokratyontekijan sitoutumiseen vaikuttaa positiivisesti Daciulyté:n ym. (2012) mukaan
tyoymparisto, erilaisten tyéhon liittyvien taitojen hyddyntamismahdollisuudet, seka
autonomian taso. Negatiivisia vaikutuksia seuraa puolestaan muun muassa
uramahdollisuuksien- ja koulutusmahdollisuuksien puutteellisuudesta, palkkoihin
liittyvasta tyytymattomyydestd seka turvattomuuden tunteesta tyopaikkaan liittyen.
Haasteita vuokratyontekijoiden sitoutumiselle asettavat niin ikddn mahdollinen
ulkopuoliseksi jadminen organisaatiossa (Hellgren 2000), epatasa-arvon kokeminen
tyosuhteessa, jota kyseinen tyontekija tasapainottaa mahdollisesti sitoutumistaan

vahentamalla (De Witte ja Naswall 2003).
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Tyontekijan antama panos on lisdksi riippuvainen henkilokohtaisesta kokemuksesta ja
suhteesta tydnantajaan. Tallaisen suhteen laatu esimerkiksi vuokratydntekijoiden osalta
on parannettavissa juuri perinteisilla keinoilla, joita HR on soveltanut vakituistenkin
tyontekijoiden kohdalla (Mitlacher 2005). Chambelin ym. (2016) mukaan tahdatessa
affektiivisesti sitoutuneeseen tyovoimaan, sekd korkean tyon imun tasoon,
korkeatasoiset henkilostokaytanteet tulisi suunnata kaikille organisaation tyéntekijoille,
silla riippumatta tyontekijan statuksesta tai tydsopimuksen muodosta, kokemus naiden
kaytanteiden toimivuudesta on suoraan yhteydessa edelld mainittuihin ominaisuuksiin
ja lopputulemaan. Torkan ym. (2010) korostaa tyotehtdvien samankaltaisuuden
merkitysta sitoutumisen kannalta. Vuokratyontekijoiden tyotehtdvat on asetettava
samanlaisiksi vakituisten tyontekijoiden kanssa. Samalla tulisi minimoida tyontekijoiden
vdliset erot henkilostokaytanteisiin liittyen. Talla on mahdollista saavuttaa
tyontekijaryhmien valilla lahes olematon ero tyohon liittyvdassa sitoutumisessa.
Vakituiset- seka vuokratyontekijat kokevat heihin kohdistetut kayttajayrityksen
henkilostokaytanteet kuitenkin eri tavalla. Ensiksi mainittu ryhma kokee yleensa
kaytanteet saadellyiksi ja valvotuiksi, kun taas vuokratyontekijat saattavat usein mieltaa
kayttajayrityksen heihin kohdistamat henkilostotoimenpiteet kayttajayrityksen kannalta

valinnanvaraiseksi (Chambel ym. 2016).

Vuokraajayrityksen onnistuessa tukemaan tyontekijaansa tyonhakuun liittyvassa
toiminnassa sekd vahentamaan epavarmuutta tyon jatkuvuutta kohtaan, saattaa silla
olla lujittava vaikutus tyontekijan sitoutumiseen erityisesti vuokraajayritysta kohtaan.
Epdvarmuus tyon jatkuvuutta kohtaan voidaan nain ollen todeta ainakin osittain todeta
joutuvan ristiriidasta sitoutumisen ja koetun epavarmuuden vililld. Jos sitoutuminen
edelld kuvattujen seikkojen vuoksi laskee vuokraajayritystd kohtaan, ongelma voi
pahimmillaan levita kayttajayritykseen (Cuyper ym. 2009). Tyonantajan kannalta on siksi
tarkeda esimerkiksi 16ytaa keinoja, joilla organisaatiot pystyvat myotavaikuttamaan
vuokratyontekijan tyollistettdvyyteen, vastavuoroisena palveluksena kyseisten

tyontekijoiden antamalle tyopanokselle (Woldmanin ym. 2018).
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Huolehtimalla vuokratyontekijoiden hyvinvoinnista kayttdjayritys saa vastavuoroisesti
tyontekijoita, joiden asenne tydtaan ja kayttajayritysta kohtaan pysyi positiivisena. Jos
tyontekija kokee todella kuuluvansa osaksi kayttajayritystdaan, myos affektiivisen
sitoutuneisuuden tasot nousevat (Esim. Allen ym 2003). Affektiiviseen sitoutumiseen
vaikuttaa myo6s edella mainitun ryhman kohdalla myds tydsuhteen kesto ja tyon
nakymat. Sitoutuneisuuden taso on korkeampi yleensa niilla vuokratydntekijéilla, joiden

tyosuhdendkymat ovat pidempiaikaisempia. (Giunchin ym. 2015)

Tyoskennellessdaan kolmikantaisessa tyOsuhteessa, tyontekija saattaa tyodskennelld
lyhyessa ajassa verraten monen organisaation eli kayttajayrityksen kanssa, joilla on
usein keskenaan erilaiset henkilostokdytanteet. Tama osaltaan saattaa myos
hankaloittaa kyseisten kadytanteiden tehokkuutta, yritettdessa sitouttaa tyontekija
pysymaan vuokraajayrityksessa. Samalla voi olla mahdotonta valttda tilanteita, jossa
tyontekija ei punnitsisi naiden kahden eri organisaation henkilostokaytanteita
keskendan, tehden niista omia johtopdatoksiaan. (Mitlacher 2008.) Nain ollen
vuokratydntekijoiden tehokas hyddyntaminen edellyttda saanndllista kommunikointia
kayttaja- ja vuokraajayrityksen valilla. Yritysten tulisi sopia selkeista- ja yhdenmubkaisista

saannoista seka kaytanteista. (Gossett 2006.)

Connel ym. (2002) toteaa, ettd perehdyttamistd lukuun ottamatta vuokraajayrityksella
on vyleensd suurin vastuu henkilostohallinnosta ja henkilostokaytanteista
huolehtimisesta. Erityisesti, jos vuokratyovoimaa kaytetddan vain joustavuuden
tavoitteluun, kyseiselle aihealueelle ei anneta kayttajayrityksessa juuri ollenkaan
painoarvoa, vaikka vuokratyévoiman rekrytointia itsessaan voidaan pitaa strategisena
tekona HR:n nadkokulmasta. Samalla panostus vuokratyontekijoiden sitoutumisen
johtamiseen voi jaada olemattomaksi. Joskus vuokratyovoiman kayttoonotto voidaan
kyseisten tyontekijoiden kohdalla tulkita niin ikddan siten, ettda vuokraajayrityksella
todetaan olevan paavastuu myos hallinnollisista asioista vuokratyontekijoihinsa liittyen.
Vuokraajayritys helpottaa kuitenkin usein myo6s kayttajayrityksen henkilostod,

keventamalla esimerkiksi rekrytoinnin taakkaa, joka voi olla varsin aikaa vieva prosessi.
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Tama edellyttda myos sitd, ettd kayttajayrityksien on osattava valita huolella heille

sopiva- ja mahdollisimman laadukas vuokraajayritys. (Feldman ym. 1994)

Vuokraajayritykset auttavat myos usein vuorotyOntekijaa tyosuhteeseen liittyvissa
asioissa, jotka heijastuvat myods tyonantajien keskinaisiin suhteisiin. Vuokraajayritys
auttaa muun muassa tyontekijaa suhtautumaan tulevaan tydsuhteeseen, kertomalla
mita kyseiselta tyoltd on odotettavissa. Tassa onnistuessaan silla voi olla positiivisia
vaikutuksia myos kayttajayritykseen, esimerkiksi vuokratyontekijan menestyksen
kautta. Vuokraajayritys voi niin ikdaan parantaa vuokratyontekijoiden tilannetta,
esimerkiksi palkkaneuvotteluiden kautta & vaatimalla heille parempia tyéolosuhteita

kayttajayrityksen puolelta. (Smith ym. 2009.)

Pahimmillaan vuokratyon luonteesta ja tarkoituksesta johtuen kayttdjayritys
saattaa esimerkiksi tarkoituksen mukaisesti salata joitain tyohon liittyvia olennaisia
tietoja  vuokratydntekijoiltaan. Tydnantaja ei valttamatta halua, etta
vuokratydntekija = pddsee vertailemaan tydsuhde-etuuksiaan  vakituisten
tyontekijoiden kanssa (Hopp ym. 2016). Vastaavasti vuokratydntekijoiden lojaalius
ja kapasiteetti karsii, jos he eivat koe saavansa kohtuullista palkkiota ja etuuksia

tekemistdan tyotehtavista (Ward tm. 2001).

3.2.2 Sitoutuminen asiantuntijavuokratydssa

Asiantuntijatyota tekevat vuokratyontekijat eroavat usein hieman muista, esimerkiksi
tyomotiiviensa pohjalta. Useimmin nama motiivit liittyvat omaan tyéuraan, vapauteen
ja itsendisyyteen. Nama motiivit vaikuttavat myos suoraan henkildstojohtamiseen, silla
organisaation henkildstokaytanteiden vaikutukset eroavat yleensa toisistaan, liittyen
juuri siihen, millainen motiivi edelld mainittuun ryhmaan kuuluvalla vuokratydntekijalla
on. (Kroon ym. 2013.) Mitlacherin (2008) mukaan asiantuntijavuokratyota ei mydskaan
voi enda pitdaa marginaalisena ilmiona. [Imiéna se on ottanut jo varsin vakinaisen paikan
organisaatioiden toimintaan liittyvana ilmiona. Lisaksi kyseisten tyontekijoiden

sitouttaminen vuokraajayritykseen on vyleensd vyksi organisaation tarkeimmista
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strategisista arvoista (Kroon ym.2013). Lisdksi asiantuntijatehtavien sitoutuneisuuteen
ndyttaa ensisijaisesti vaikuttavan muun muassa palkitseminen, sorituksen arviointi,
tunnustus, osallistaminen, kommunikointi ja tyo- ja vapaa-ajan tasapainotus. Heidan
sitoutuneisuutensa perustuu yleensa myds itse tyotehtaviin, organisaation sijasta

(Kinnie ym. 2005).

Vuokraaja- ja kayttajayrityksen henkilostokaytanteet tulisivat olla keskendan toisiaan
tukevia myo6s asiantuntijatehtdvia tekevien vuokratyontekijoiden kohdalla. (Kroon ym.
2013). Yrityksissa, joissa halutaan panostaa maaraaikaisten tyontekijoiden osaamiseen
ja sen johtamiseen, tulisi miettia keinoja myo6tavaikuttaa heiddn kehittymiseensa ja
asiantuntijuuden laajentamiseen (Devine ym. 2008). Lisaksi pitddkseen ndma tyontekijat
itselldaan, vuokraajayrityksen tulisi taata kilpailukykyiset henkilostékaytanteet

verrattuna kayttajayritykseen (Kroon ym. 2013).

Asiantuntijatkin haluavat kuulua joukkoon omassa tyoyhteisdssaan, joten kyseiseen
seikkaan tulee kiinnittda erityistd huomiota. Samoin heidan tyollistettavyyttdan ja
ohjeistusta uralla etenemiseen tulisi tukea. Konkreettisimmin tama onnistuu
vuokraajayrityksen  tehokkaalla ja helposti tavoitettavalla informoimisella,
lisakoulutuksen seka wuran kehittdmismahdollisuuksien tarjoamisella. Lisaksi
vuokraajayrityksissa toimivien esimiesten tuella on suuri merkitys vuokratyontekijan
kannalta (Kroon ym. 2013). Kyseisten tyontekijoiden kohdalla voitaisiin myds panostaa
enemman  asiantuntijoiden omaavan tiedon todelliseen hyddyntdamiseen.
Asiantuntijuuden ja osaamisen katoaminen organisaatioissa epatyypillisen tyosuhteen
paatyttya saattaa asettaa yritykselle haasteita, jonka huomiotta jattaminen ei

valttamatta ole kannattavaa (Devine ym. 2008).

Pitkdaan siantuntijatyota tehneet vuokratyontekijat omaavat usein suurimman
halukkuuden ldhted muualle vuokraajayrityksen palkkalistoilta. Kyseinen tilanne patee
kuitenkin vain padasiassa sellaisten tyontekijoiden kohdalla, joilla on motiivi luoda omaa
tyouraansa (Kroon ja Freese 2013). Tallaiset tyontekijat saattavat olla huolissaan

vuokratydn negatiivisista vaikutuksista uraansa kannalta (Devine ym. 2008).
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Asiantuntijatyotd tekevan vuokratyontekijan tyollistettdvyyden tarve saattaa lisdksi
laskea ajan myo6ta, etenkin tyontekijan onnistuessa kartuttamaan itselleen riittavan
maaran tyokokemusta. Samalla kyseisten tyontekijoiden halu paasta vakituiseen
tyosuhteeseen lisdantyy, johon vuokraajayrityksen saattaa olla vaikea vastata. Tilanne
ei kuitenkaan ole sama niiden tyontekijéiden kohdalla, jotka arvostavat tydssaan eniten

vapautta ja joustavuutta (Kroon ym. 2013).

Palkatessa vadliaikaista tyovoimaa asiantuntijatehtdviin, tydnantajalla saattaa olla
epadilyksia kyseisten tyontekijoiden motivaatiosta ja sitoutumishalukkuudesta.
Tutkimukset kuitenkin osoittavat tallaisten tyontekijéiden olevan tehtdvissaan
vahintddan yhtd motivoituneita kuin vakituiset tyontekijatkin. Motivaatiota on
mahdollista lisdksi parantaa tarjoamalla valiaikaisille tyontekijoille (esimerkiksi
projektiluontoisessa tyossa) alusta loppuun vastuu tekemastdan tyosta, seka antamalla

palautetta tasta tyosuorituksen paatyttya. (Allan ja Sienko 1998.)

3.3 Yhteenveto

Vuokratyd eroaa perinteisestda tyonantajan ja tyontekijan valisesta suhteesta sen
kolmikantaisuutensa johdosta. Tyontekijan lisdaksi tydsuhteessa on mukana kaksi muuta
osapuolta, kayttajayritys ja vuokraajayritys, joka tuo mukanaan uusia ominaisuuksia
tyosuhteeseen liittyen. Tarkasteltaessa erityisesti vuokratyontekijoiden
sitoutuneisuutta, huomataan sen tason olevan tieteellisten tutkimusten mukaan
yleensda vahadisempaa kuin vakituisten tyontekijoiden kohdalla. Tastd huolimatta
tyotyytyvdisyyden taso vuokratyossa koetaan kuitenkin varsin korkeaksi. Tahan
vaikuttaa muun muassa sopimuksen  kolmikantaisuus, joka hankaloitta
sitoutuneisuuden syntymistd ja osoittamista eri tavoin sekd tyonantajan

irtisanomismahdollisuus, jonka kynnys on matalampi vuokratydsuhteessa. Vaarana on
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myos, ettd sitoutuneisuudesta tulee edelld mainituissa tyosuhteissa laskelmoivampaa,

joka tuottaa organisaatiolle vahemman hyétyja kuin muut sitoutuneisuuden muodot.

Tulokset sitoutuneisuuden kohdistamisesta ovat jossain maarin ristiriitaisia, verratessa
vuokratyontekijoiden sitoutuneisuutta vuokraajayrityksen ja kayttdjayrityksen valilla.
Erot eivat valttamattda ole suuret & tarkedmpdd on huomio, jonka mukaan

vuokratyontekijan on mahdollista sitoutua molempiin tyénantajaosapuoliin.

Usean vuokratyontekijan tavoitteena on lunastaa vakituinen tyosuhde
kayttajayrityksesta & tama motiivi vaikuttaa myods tyontekijan sitoutuneisuuteen.
Ty6suhteen vakinaistaminen ndissa tilanteissa on kuitenkin haastavaa & siina
onnistutaan melko harvoin. Ponnahduslautateoria vuokratyésuhteen mahdollistamasta
tyopaikan vakinaistamisesta pitadkin nadin ollen paikkansa vain pienen osan
tyontekijoista kohdalla. Vuokraty6suhteet saatetaan myods ndahda vain lyhyen aikavalin
ratkaisuksi, jolloin niihin ei olla valmiita panostamaan kunnolla pitemmalla aikavalilla.
Toisaalta lyhyet tyosuhteet saattavat kuitenkin joissain tapauksissa lisata tyontekijan

ilmentamaa sitoutuneisuutta.

Lisakoulutuksen tarjoaminen vuokratyontekijoille nayttaisi tutkimusten valossa olevan
tehokas keino osoittaa sitoutumishalukkuutta kyseiselle kohderyhmalle, joka samalla
ilmentdaa tydnantajan sitoutumishalukkuutta- ja pitda toiveita ylla tyosuhteen
pitkdaikaisuuteen liittyen. Toive vakituisesta tyoOpaikasta saattaa lisdksi saada

vuokratydntekijan ilmentamaan sitoutuneisuutta osoittavaa kaytosta tyopaikallaan.

Myds psykologinen sopimus solmitaan kahden eri tydnantajaosapuolten kanssa. Nama
sopimukset muodostuvat toisistaan erilldan & esimerkiksi sen rikkoutuessa toisen
osapuolen kohdalla, vaikutusten heijastuminen toiselle tydnantajalle ovat
tilanneriippuvaisia. Tyontekijan on kuitenkin mahdollista muodostaa luottamuksellinen
sopimus seka kayttajayrityksen kuin vuokraajayrityksenkin kanssa, joka ilmenee muun

muassa affektiivisena sitoutumisena. Psykologinen sopimuksen relationaalisuus ja
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transaktionaalisuus on my6s mahdollista saavuttaa edellda mainittujen tyontekijdiden

kohdalla.

Myds vuokratydntekijoiden sitoutumiseen on mahdollista vaikutta
henkilostdjohtamisen- ja henkilostokaytanteiden kautta. Jo pelkdstdan paatos
vuokratydvoiman rekrytoimisesta kayttajayrityksessa on suuri henkilostokaytanteisiin
liittyva paatos, jota on syyta miettia huolella. Toisaalta vuokratyontekijoissa on
olemassa ryhmia, jotka eivat ole lainkaan valmiita sitoutumaan kayttdja- tai
vuokraajayritykseen. Tama sitoutuneisuushaluttomuus johtuu muun muassa
motivaationaalisista tekijoistd, vapauden arvostamisesta ja persoonallisista tekijoista.
Talloin henkilostokadytanteiden tulisi ldhestyd kyseisia tyontekijoitd esimerkiksi tyon
itsendisyytta-, etatydomahdollisuuksia- ja tyon joustavuutta lisddvien kaytanteiden

avulla.

Hyvia henkilostokaytanteita vuokratyontekijoiden sitouttamiseksi ovat muun muassa
ulkoisesta- ja sisdisestd motivaatiosta huolehtiminen, onnistunut vastaanottaminen
yritykseen, urajohtaminen, tyotehtdvien laatiminen samankaltaisiksi kuin muiden
tyontekijoiden sekd epavarmuuden oman tydsuhteen jatkumisesta vahentaminen.
Vuokratyontekijoiden sitouttamiseen toimii suuri osa samoista kaytanteistd, joita
organisaatiot soveltavat talon sisdisten tyontekijoidenkin kohdalla.  Lisdksi on
huolehdittava, etteivat kayttajayrityksen ja vuokraajayrityksen harjoittamat

henkilostokaytanteet ole ristiriidassa toistensa kanssa.

Myds asiantuntijat muodostavat osan vuokratyontekijoista & heidan sitouttamisensa
kayttajayritykseen saattaa usein olla perusteltua esimerkiksi heidan tietopadaomansa
tuottaman hyoddyn ansiosta. Hyvin todettuja sitouttamiskeinoja taman ryhman kohdalla
ovat muun muassa palkitseminen, sorituksen arviointi, tunnustus, osallistaminen,
kommunikointi ja tyo- ja vapaa-ajan tasapainotus. Asiantuntijat eivat vuokratoissa ole
vahemman motivoituneita kuin muut tyontekijat, joskin he ovat todennakdisemmin
enemman uraorientoituneita. N&in ollen he odottavat tyonantajiltaan usein

urakehitykseen liittyvda tukea, joka on mahdollista toteuttaa siihen liittyvien
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henkilostokaytanteiden keinoin. Haasteena kuitenkin on, ettd edelld mainittujen
tyontekijoiden kartuttaessa ammattitaitoa ja kokemusta, heitd saattaa alkaa
houkuttelemaan tyotehtavat muualla kuin vuokratdissa. Talléin heidadn sitoutuneisuus

saattaa laskea huomattavasti.
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4 Metodologia

Metodologian osuudessa kaydaan lapi tutkimuksessa kdytetyt menetelmat ja
aineistonkeruutavat. Samalla esitellddan tutkimukseen osallistuneet organisaatiot
anonyymiperiaatteen rajoja noudattaen. Tassa luvussa havainnollistetaan niin ikdan
tutkimuksen viitekehysta ja keskitytdaan tutkimusprosessin vaiheiden kuvauksiin. Myos

aineiston analysointiin on perehdytty tassa luvussa tarkemmin.

4.1 Tutkimusmenetelmana laadullinen tutkimus

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus valikoitui tutkimuksessa kaytettavaksi
menetelmaksi, silld tavoitteenani oli selvittaa yritysten henkildstéjohdon nakemyksia,
kokemuksia ja kdytanteitd sitoutuneisuuteen liittyen. Halusin niin ikdan selvittaa ja
vertailla haastatteluiden avulla, millainen on sitoutuneisuuden johtamisen nykytila, seka
mitd mahdollisia eroja niissa ilmenee esimerkiksi vuokraajayritysten ja kayttajayritysten
valilla. Halusin niin ikdan tutkia aihetta tyonantajan nakékulmasta, joka on aiheeseen
tutustumiseni perusteella harvinaisempaa, joskin mielestdani yhtd oleellista.

Tutkimuksen tarkoituksena on vastata kahteen vuokratyéhon liittyvaan kysymykseen:

-Millaisena vuokratyontekijbiden sitoutuminen seké sen merkitys koetaan nykydén

tyénantajapuolella?

-Millé tavalla vuokratyontekijbiden sitoutumista nykyddn johdetaan vuokraaja- ja

kédyttdjdyrityksissd?

Kuvailevalle tutkimusotteelle on Hirsjarven ym. (2008, 134-135) mukaan ominaista

tarkat kuvaukset esimerkiksi henkilGistd, tapahtumista ja tilanteista sekd naiden
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keskeisten ilmididen dokumentointi. Tama tutkimus sopii edelld mainittuun
kategoriaan, silla se pyrkii ymmartamaan sitoutumisen johtamista, sen nykytilaa ja eroja
vuokraaja- ja kayttajayritysten valilla. Kyseinen selvitys toteutetaan haastattelemalla
vuokratydn asiantuntijoita seka ilmion parissa tyoskentelevia henkil6ita, joiden

kuvauksista my0s itse tutkimusaineisto koostuu.

Tutkimuksessa on tarkoitus selvittda sitoutuneisuuteen liittyvia teemoja
haastattelemalla ja kysymalld haastateltavien rehellisia mielipiteita tutkittavan aiheen
kannalta oleellisista kysymyksista, jolloin niita kasitellaan faktanakokulmasta. Erityisesti
huomio kohdistuu haastateltavien antamiin arvioihin, mielipiteisiin ja faktoihin, jota
voidaan Alasuutarin (2011: 91) mukaan pitaa laadullisen tutkimuksen tunnusmerkkina.
Tutkittavaa todellisuutta arvioidaan aineiston kautta, jossa haastateltavien kertomuksia
tarkastellaan faktandakokulmalle ominaisten linssien sekd perspektiivien kautta. Myds
laadullisessa tutkimuksessa kiinnostus voidaan kohdistaa merkityksien |6ytamisen- ja
laadullisten tekijoiden lisaksi myds madrallisiin  elementteihin, jotka kuuluvat
maarallisen tutkimuksen osa-alueelle. Maarallisten- ja laadullisten
tutkimusmenetelmien kayttd samassa tutkimuksessa ei ole ennen kuulumatonta & niita
voidaankin tarpeen vaatiessa soveltaa rinnakkain eri yhteyksissa. (Hirsjarvi ym. 2009:
160-161.) Koska tutkimukseni on toteutettu teemahaastattelujen muodossa, painotus

on kuitenkin taman vuoksi kdytanndssa taysin laadullisella osa-alueella.

4.2 Aineistonkeruutapana teemahaastattelu

Haastattelu on yksi perinteisimmistd tiedonhankinnan perusmuodoista & tietyilld
tieteenaloilla myds eniten kaytetty menetelma. Tama johtuu muun muassa sen
joustavuudesta, jonka ansiosta sitd voidaan soveltaa hyvin monissa tutkimuksissa.

Haastattelu on nain ollen varteenotettava vaihtoehto lahes kaikissa tapauksissa ja sen
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avulla on mahdollista my6s saada hyvinkin syvallista tietoa tutkittavasta aiheesta.
(Hirsjarvi ja Hurme 2008: 11). Edellda mainittu patee myos tassa tutkimuksessa, silla
haastatteluiden avulla saadaan esille tulleiden teemojen- ja kokemusten kautta selville,
millainen  kuva tutkittavien organisaatioiden sitoutuneisuuden johtamisesta
muodostuu. Teoriaa ja tieteellista tutkimusta vuokratyéhon ja siihen liittyvaan
sitoutuneisuuteen on olemassa varsin runsaasti, muuta haastatteluiden avulla paastaan
ndakemaan, milla asteella naitd kyseisid tekijoitd organisaatioissa todellisuudessa

tiedostetaan, hydédynnetdan ja sovelletaan.

Tutkimukseen vastanneiden anonymiteetti halutaan varmistaa, joten
taustakysymyksien avulla tuodaan esille vain valttamattomat haastateltavaan liittyvat
tiedot.Teemoja tutkimuksessa esiintyi 5 & ne sisaltdavat 3-9 tarkentavaa kysymysta.
Teemat keskittyivat taustatietojen lisdksi organisaatioiden kokemaan sitoutuneisuuden
merkitykseen, vokratyon kaytdn motiiveihin, psykologiseen sopimukseen,
henkilostokadytanteisiin  sitoutuneisuuteen liittyen, sitoutuneisuuteen- ja sen
mittaamiseen, vuokratyontekijoiden vakinaistamiseen & vuokratyon

kolmikantaisuuteen.

Teemahaastattelua voidaan myods kutsua puolistrukturoiduksi haastatteluksi.
Puolistrukturoidun haastattelun yksi ominaispiirre liittyy haastattelun nakdkohtiin.
Kaikkia niitd ei ole tdysin lyoty lukkoon (Hirsjarvi ja Hurme 2008: 47), joten tama
mahdollistaa uusien ja yllattavienkin nakékulmien mahdollisen esiin nousun, jota tassa
tutkimuksessa ei valttamatta ole osattu huomioida. Tasta huolimatta teemahaastattelu
mahdollistaa samalla keskittymisen ennalta maariteltyihin ja suunniteltuihin teemoihin,
jotka tutkimuksen kannalta nahtiin olennaiseksi. (Hirsjarvi ja Hurme 2008: 47).
Puolistrukturoidusta haastattelusta saadaan yleensd myos tietoa, joka ei ole oleellista
tutkittaan aiheen nakdkulmasta (Hirsjarvi ja Hurme 2008: 36). Edelld mainittu riski on
olemassa my0s tassa tutkimuksessa. Tama voidaan kuitenkin nahda osana luonnollista
vuorovaikutustilannetta & haastateltavan tehtdvdnd on ohjata tarvittaessa

haastateltava takaisin olennaisten kysymysten dareen.
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Koskinen, Alasuutari ja Peltonen (2005: 63) tiivistaa faktanakokulman keskeisen sisallon.
Sille on ominaista perehtyminen tutkimus- ja tiedekirjallisuuteen, aikaisempaan
tietdmykseen asiasta sekd haastatteluihin. Faktandakékulman mukaan kaikkea kuultua
(esimerkiksi juuri haastattelutilanteessa) ei pida ottaa totena. Tarkeinta on, etta kyseista
tietoa tarkastellaan faktojen nakokulmasta. Naytenakokulmalle puolestaan on
ominaista sen nimensa mukainen naytepainotus. Tassa nakdkulmassa nadyte voi toimia
aineistona itsessaan, vaikka se ei anna kaikkia todellisia tietoja tutkittavasta ilmiosts,
vaan se ikdan kuin heijastaa sellaisenaan tutkittavaa todellisuutta (Alasuutari 2011 90-

92, 112-113).

Aineisto toimii ndytteena vuokratyohon liittyvan sitoutumisen johtamisen tilasta
Suomessa, seka kayttajayritysten etta vuokraajayritysten osalta. Haastattelijoiden
oletetaan lisaksi kuvaavan todellisuuta sellaisena, kuin he sen nakevat. (Puusa 2011,
119.) Samalla se sisaltaa kuitenkin faktanakokulmalle ominaisia elementteja, silla siina
tutkitaan myoOs haastateltavien ndakemyksida ja kokemuksia vuokratyohon liittyen.
Laadullisessa tutkimuksessa on usein Iasna molemmat ndakékulmat & niita voi olla valilla
hyvinkin vaikea erottaa toisistaan (Puusa 2011, 119). Myo6s tdssa tutkimuksessa

rajapinta edellda mainittujen tekijoiden valilla voidaan niin ikdan todeta varsin hailyvaksi.

Tutkimuksessa mukana olleet organisaatiot voidaan jaotella kahteen kategoriaan, jotka
ovat vuokratyovoimaa myyvat vuokraajayritykset sekd kyseisid palveluita ostavat
kayttajayritykset. Osa yrityksistda on kansainvalisia ja osa kotimaisia. Yhteista kuitenkin
on, ettd kaikki haastateltavat organisaatiot harjoittivat liiketoimintaa Suomessa.
Vuokraajayritykset toimivat pelkastdadn omalla toimialallaan & kayttajayritykset
sijoittuivat puolestaan eri puolille yrityssektoria kaupan alasta energia-alalle. Eri
organisaatioita ja toimialoja mukaan ottamalla saatiin vertailtua myds eri liiketoiminta-
alojen eroja ja yhtaldisyyksia tutkimukseen liittyvissa keskeisissda teemoissa.

Anonymiteetin vuoksi yrityksista ei anneta tarkempaa kuvausta tai lisdtietoa.
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4.3 Tutkimusprosessin kuvaus

Tutkimuksen suunnittelu lahti tarpeesta selvittdaa vuokratydn nykytilaa ja tarkemmin
siihen liittyvda tyontekijoiden  sitoutuneisuutta. Perehdyttyani tieteelliseen
kirjallisuuteen aiheesta, tutkittava aihe tutkimuskysymyksineen alkoi lopulta
hahmottumaan. Sitoutumista on aiheena tutkittu melko paljon, mutta vahemman
vuokratydn nakokulmasta. Teoriaan perehtyminen nosti myos esille keskeiset
sitoutumiseen liittyvat osa-alueet, jotka paatin ottaa tarkempaan tarkasteluun
tutkimustani varten. Samalla my6s viitekehys tarkentui & rajasi aiheen lopulta jarkevaksi

kokonaisuudeksi, josta tutkimus eteni kohti haastattelun suunnittelua.

Psykologinen sopimus on yksi keskeisin tekija tyontekijan sitoutumiseen, joka
muodostuu tyonantajan ja tyontekijan valille, riippumatta ty6suhteen muodosta.
Molemminpuoliset odotukset maarittelevat pitkalti sitoutuneisuuden tason, jonka
vuoksi tahan seikkaan haluttiin tutkimuksessa kiinnittdaa huomiota. Vuokratyon kaytén
syitd on my6s monia & nama tekijat voivat niin ikdan olla suuressa roolissa seka
tyonantajan ilmentdamassa sitoutumishalukkuudessa ettd tyontekijan kohdistamassa
sitoutuneisuudessa. Nain ollen koin oleelliseksi selvittda myds haastateltavien yritysten

syyt- ja tarpeet vuokratyovoiman kaytolle.

Seuraavassa haastattelun osa-alueessa perehdyin sitoutuneisuuden tasoon ja
sitoutuneisuuden johtamiskadytantoihin, silla halusin saada kuvan siita, kuinka tarkeaksi
vuokratyontekijoiden sitoutuneisuus vuokra- seka kayttajayrityksissa koetaan. Lisdksi
halusin myds saada kasityksen henkilostokdytanteistd, joita vuokratydntekijoihin
kohdennetaan haastattelemieni vyritysten osalta. Yhtend merkittdavana ilmiona
tieteellisessa kirjallisuudessa korostuu vuokratyontekijoiden kokema epavarmuus
tyosuhteen jatkuvuuteen liittyen, mika toimii samalla tekijana sitoutuneisuuden tason
maarittelemisessd. Taman vuoksi siihen on perehdytty yhtena osa-alueena. Halusin

selvittdd, miten tdma ilmenee kaytdnnodssd, seka miten kyseinen tekija on otettu
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huomioon yritysten henkildstdjohtamisessa. Viimeisena osa-alueena paatin keskittya
vuokratydsuhteen kolmikantaisuuteen, silla se tekee edelld mainitusta tydsuhteesta
hyvin erikoislaatuisen. Halusin selvittdd, kumpaan organisaatioon vuokratyontekija
sitoutuu enemman, mitd haasteita kolmikantaisuus aiheuttaa sekd millaiset suhteet
vuokraajayrityksilla ja kayttajayrityksilla on keskendan. Naistda edelld mainituista
teemoista muodostui lopulta tutkimuksen viitekehys ja teemahaastattelurunko, jota
haastatteluiden toteutuksessa kaytettiin. Ne ovat tarkoin valittu teoriaosuuden
keskeisista havainnoista, jonka on tarkoitus toimia tukena haastattelusta saadun

materiaalin tulkinnassa.

Kaikkiaan 24:lle organisaatiolle lahetettiin tutkimushaastattelupyynté sahkopostitse,
jonka lisaksi yhta wyritysta ldahestyttiin suullisesti. Sahkopostiviestissa kerrottiin
tutkimuksen aiheesta, sen taustasta, seka tiedusteltiin halukkuutta lahted mukaan.
Lisaksi selvennettiin tutkimukseen liittyvia kaytannodn jarjestelyja, siihen liittyvaa
anonymiteetin suojaa sekd kerrottiin, millaisia yrityksia tutkimuksessa haluttiin
haastatella. Tutkimushaastattelut toteutettiin 2019 kesan ja 2020 kesan valisena aikana
& haastateltavat kohdentuivat  vuokraajayritysten  ja kayttajayritysten
henkilostdasiantuntijoihin, seka kayttajayrityksessa operatiivisella tasolla

vuorotyontekijoita johtaviin esimiehiin.

Lopulta haastatteluihin valikoitui 3 vuokraajayrityksen henkilostdasiantuntijaa, 4
kayttajayrityksen asiantuntijaa, 3 operatiivisen tason esimiesta, joilla oli kokemusta
pdivittdisestda  esimiestoiminnasta  vuokratyontekijoiden  kanssa, seka  yksi
kayttajayrityksen tyontekija, joka toimi molemmilla edelld mainituilla tehtavaalueilla.
Yksi vuokraajayrityksistd keskittyi kdytannossa paddasiassa asiantuntijavuokratyon ja
toimihenkilépuolen  vuokrauksiin.  Kaksi ~ muuta  vuokraajayritysta  tyollisti
vuokratydntekijoita laajemmalla sektorilla toimialojen suhteen, muuta kyseisilla
yrityksilla selked padpaino oli suorittavammassa tyossda. Kaksi haastateltavasta
kayttajayrityksestd puolestaan keskittyi kaupan alalle. Toisessa kaupan alan
haastattelussa haastateltiin samanaikaisesti henkilostoasiantuntijaa ja operatiivista

esimiesta & toisessa yrityksessd haastateltava henkil6 edusti molempia ryhmia.
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Vuokratyota kaytettiin naissa yrityksissa padasiassa keikkatyona, jonka lisdksi toinen
yrityksista piti muutamaa vuokratyontekijaa myos jatkuvasti omilla listoillaan. Kaksi
muuta kayttdjdyritysta toimi energia-alalla, josta toisella oli suorittavan tyén osalta
kaytantona, etta kaikki uudet henkil6t aloittavat ensin vuokratydsuhteessa, josta on
my6hemmin mahdollista paasta yrityksen sisdiseksi tyontekijaksi. Toisessa energia-alan
yrityksessa ei ollut kyseista kaytantoa, vaan vuokratyontekijoita kdytettiin padasiassa
kysynnan puskurina. Lisdksi operatiivinen esimies tdssa organisaatiossa tyoskenteli
tehtdvassa, jossa vuokratyontekijat sijoittuvat toimihenkilo- ja asiantuntijapuolelle.
Henkildstdasiantuntijoilta kysyttiin haastattelun osalta kaikki teemahaastattelurungon
sisaltdneet kysymykset. Operatiivisten esimiesten kodalla kdytettiin niin ikddn samaa
haastattelurunkoa, mutta osa kysymyksista (kuten sitoutumisen mittaamiseen liittyvat

kysymykset) jatettiin kysymatta.

Kaikki haastattelut toteutettiin puhelimen tai videopuhelun valityksella. Haastateltavilta
tiedusteltiin tyosuhteeseen liittyvat keskeiset taustatekijat, joita oli tyosuhteen kesto
nykyisessa organisaatiossa, asema, uran pituus nykyisen tyonantajan alaisuudessa,
koulututusta ja kyseiseen taustaan liittyva valmistumisvuosi. Haastateltavien taustat on
lueteltu alla olevassa taulukossa. Molemmissa rooleissa viitataan taulukossa siihen, etta
haastateltava toimi organisaatiossa seka operatiivisena esimiehena paivittaisella tasolla
ettd vastasi myos vuokratyontekijoihin liittyvasta henkilostojohtamisesta ylemmalla

tasolla.

Haastattelut olivat pituudeltaan paasaantoisesti 30-60 minuuttia. Ainoastaan yksi
haastattelu (Kayttajayritys 1, operatiivinen esimies) kesti alle 15 minuuttia. Ennen
haastattelua oli tehty selvaksi, ettd organisaation ja henkilon anonymiteetti taataan,
mutta tama seikka tuotiin vield esille haastattelun alussa. Taman jalkeen siirryttiin
suoraan haastattelukysymysten pariin. Kysymykset sai halutessaan nahda ennakkoon &

tata oikeutta kayttikin suurin osa haastateltavista. Haastattelun nauhoittaminen ja
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puhtaaksi kirjoittaminen annettiin henkildille tiedoksi suullisesti haastattelun alussa tai

sen paatyttya.

Haastateltava Tydsuhde alk. |[Nykyinen asema Koulutustusta Valmistunut
\uokraajayritys 1 (henkiléstéasiantuntija) 2003|seniorikonsultti Valtiotieteiden maisteri 2002
Vuokraajayritys 2 (henkilstbasiantuntija) 2018|henkiléstdkonsultti Tradenomi 2006
Vuokraajayritys 3 (henkildstbasiantuntija) 2016 henkiléstékonsultti Kauppatieteiden maisteri 2118
Kayttajayritys 1 (henkiléstdasiantuntija 1) 2017 henkiléstdpaallikkd Maisteri: kauppa- ja hallintotieteet 2006 (KTM)
Kéyttajayritys 1 (henkiléstdasiantuntija 2) 2004|Luottamusmies automaatioasentaja 2004
Kéyttajayritys 1 (operatiivinen esimies) 2010|Operational Manager |kone- ja tuotantotekniikan insinéé 1999
Kayttajayritys 2 (henkiléstdasiantuntija) 1999 Myymalapaallikkd Kaupallinen koulutus 2008
Kéyttajayritys 2 (operatiivinen esimies) 2011|asiakaspalvelup&éllikkb| Johtamisen erikoisammattitutkinto 2019
Kéyttajayritys 3 (Molemmat roolit) 1979| palvelupaéllikkd Markkinoinnin sihteeri + ammattitutkinnot 1985-2003
Kayttajayritys 4 (henkiléstdasiantuntija) 2013, 2015| Tydsuhdepaallikkd Kauppatieteiden maisteri 2015
Kéyttajayritys 4 (operatiivinen esimies) 1995|Cluster Lead —positio |Kauppatieteiden maisteri 1996

Kuvio 2. Yhteenveto haastateltavien henkiléiden taustatiedoista.

4.4 Aineiston analysointi

Tutkijan tekemat perusvalinnat ohjaavat tutkimusta ja sen analysointia aina johonkin
suuntaan. Yksi tarkein tekija tutkimuksen suunnan madrittdmisessa on se, mitka
yksityiskohdat keratysta aineistosta paatetaan ottaa tarkempaan tutkintaan. Paatokset
esille nostettavista yksityiskohdista aineistossa tulisi tehda paadsaantoisesti teorian ja
tutkimuskirjallisuuden pohjalta. (Koskinen ym. 2005: 230). N&in on pyritty tekemaan
my0s tassa tutkimuksessa. Lahestymistavaksi aineiston analyysille valikoitui aineistoon

tutustuminen, havaintojen pelkistaminen, seka edelld mainittuihin liittyva tulkinta.

Haastattelujen avulla aineistosta saadaan usein runsas. Jos haastattelussa onnistutaan

pdadsemdan syvaan dialogiin haastateltavan kesken, mahdollistetaan samalla

mahdollisimman rikkaan aineiston tuottaminen. Yleensda kaikkea materiaalia ei
myoskdan ole tarpeen ottaa tarkempaan analyysiin. (Hirsjarvi ym. 2008: 135.) My0s
tama tutkimus tuotti varsin paljon aineistoa, jonka vuoksi haastattelijoiden vastaukset
kerattiin myos allekkain erilliselle tiedostolle pelkistetympdan muotoon. Talla oli
tarkoitus saada ne katevasti verrattavaan muotoon, sekd pelkistda vastaukset,

karsimalla valista kaikki tutkimuksen kannalta epdolennainen tieto.
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Onnistunut tulkinta on yksi jokaisen laadullisen tutkimuksen paatavoitteista. Tama voi
usein kuitenkin olla varsin haastavaa, silla tulkintatapoja on olemassa lukuisia, samoin
eri nakdkulmia. Tarkeaa kuitenkin on, ettd myods tutkimusta lukevat henkilot kykenevat
samaistumaan tutkijan ndakdkulmaan ja l0ytdamaan samat asiat, jotka tutkija on niin ikdan
huomannut. Tama ei kuitenkaan aina tarkoita sita, ettd nakokulmasta tarvitsisi olla
samaa mieltda. Erindisien syitten takia kvalitatiivinen tutkimus on usein varsin
tulkinnallista. Tulkintaa voi kuitenkin varmentaa tiettyja menettelytapoja hyddyntéaen.
(Hirsjarvi ym. 2008: 13151-152.) Tassa tutkimuksessa tulkinta on vahvasti painottunut
teoriaosuudessa esitettyihin tutkimuksiin ja itse teoriaan & tulkintaa peilataan niin ikdan
vahvasti my0Os teoreettiseen viitekehykseen. My0Os haastatteluissa esille nousseita
yksittaisia huomioita on tarvittaessa nostettu esille, jos se on koettu olevan tarpeen &
tutkimuksen kannalta olennaista. Tutkimuksen havainnot tuodaan esille samassa

jarjestyksessa, missa ne teemahaastattelurungon mukaisesti kysyttiin haastateltavilta.
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5 Tutkimuksen tulokset

Tutkimuksen tuottamat haastattelutulokset on esitelty tassa kappaleessa & ne kdaydaan
lapi teemahaastattelurungon mukaisessa jarjestyksessa. Sanoja, josta on mahdollisuus
paljastua yrityksen tai haastateltavan henkilén nimi on sensuroitu, korvaamalla se
anonyymiin muotoon, kuten esimerkiksi ”"henkil6” tai ”organisaatio”, jonka lisaksi
kontekstia on selvennetty tarvittaessa sulkumerkintéjen avulla. Tama osio sisaltdaa myos
suoria lainauksia haastateltavilta, jonka on tarkoitus havainnollistaa tutkimuksessa
saatuja tuloksia. Haastateltavat on nimetty sen perusteella, onko kyseessa vuokraaja-
vai kayttajayritys sekd millainen positio haastateltavalla henkilolla oli (esimerkiksi
Vuokraajayritys 1, henkilostoasiantuntija). Viittausten leikkauksesta kertoo merkinta (- -

).

5.1 Psykologinen sopimus

Vuokraajayrityksissda nahtiin tyonantajalle asetetut odotukset pitkalti ihmisesta
riippuvaisiksi. Koetut odotukset vaihtelivat myds paljon vuokraajafirmojen kesken, aina
vahaisista odotuksista perustason odotuksiin seka korkeisiin odotuksiin. Samalla

odotusten katsottiin jossain myds kohdistuvan enemman kayttajayritykseen.

”- - Se mité me ollaan rekrytoimassa & ettimdssd, niin senhdn, sen ei aina vélttémdttd
tarvitse olla se, ettd kohtaa meitd, vaan se kohtaa sen asiakkaan - -.” (Vuokraajayritys 1,

henkilostdasiantuntija)

” - - odotukset meilté varmaan perusjuttua, ettd maksetaan palkat ajoissa ja... sellasta
luontevaa asiointia, ettd ei varmaa endd hirveitd odotuksia siind vaiheessa verrattuna

sitten siihen hakijana olemiseen.” (Vuokraajayritys 2, henkiléstéasiantuntija)

69



Kayttajayritysten osalla odotukset tyonantajaa kohtaan vaihteli vieldkin suuremmin.
Kaupan alalla odotukset koettiin varsin maltillisiksi, keskittyen paljon esimerkiksi
tyonantajan tarjoamaan  tyén  joustoon. Energia-alalla tyoskentelevien
vuokratyontekijoiden odotukset liittyivdit muun muassa vaatimuksiin modernista ja
siististd  tyOympadristostd, urakehityksestd, palkitsemisesta, tyohyvinvoinnista
huolehtimisesta, oikeudenmukaisuudesta ja tyon jatkuvuudesta. Toimihenkilo- ja
asiantuntijapuolella odotusten koettiin olevan jossain maarin riippuvaisia tyotehtavista,
mutta pdaasiassa odotusten ei koettu eroavan vakituisten tyontekijoiden kohdalla. Eroja

henkilostdasiantuntijoiden ja operatiivisten esimiesten vastauksissa oli varsin vahan.

” - - oman ajankdytén merkitys vaan korostuu. Et he haluavat tehdd téitd vain silloin,

kun haluavat, myds vuokrafirmalla.” (Kayttdjayritys 3, molemmat roolit)

” - - oikeudenmukainen ja tasapuolinen kohtelu. Ainakin me toivotaan ja uskotaan, ku

henkil6t on ollu meilld kauan, ettd se on se kantava voima, miksi he haluaa tulla meille.

(Kayttajayritys 1, henkilostoasiantuntija 1)

Seka vuokraaja- etta kayttajayritykset kokivat vuokratydntekijan asettamat odotukset
kohtuullisiksi ja toteutettavissa oleviksi. Yhdessdkaan vuokraajayrityksen haastattelussa
ei tuotu esille tapauksia, joissa odotukset olisivat liian suuret, joita olisi mahdotonta
toteuttaa. Vuokraajayrityksen kautta t6ita hakevan odotuksiin liittyy luonnollisesti toive
tyopaikan saamisesta. Tama sindnsa on tadysin kohtuullinen perusodotus, mutta taman
toteutuminen riippuu myos osittain markkinatilanteesta ja sitd kautta tarjolla olevista
tyopaikoista, jollaista ei aina pystytd takamaan. Ainoa seikka, joka todettiin hieman
haastavaksi odotuksiin liittyen, oli jousto, jota Kayttajayritys numero 3 koki olevan liian

suuri & joskus hankaloittavan tydvuorojen suunnittelua.

” - - mut eihdn me hirveesti tdstd niin kun tykdtd, ettd me tehdddn valmista listaa heille,
ni he sitten sanovat perdsté pdin, ettd ei tdd kdykkédédn, mull on tos menoa & tollonkaan

ei kdy & téd on se suurin ongelma.” (Kayttajayritys 3, molemmat roolit)
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“Mun mielesté on ihan kohtuullista & kylld kaikilla saa olla ne omat odotukset, mut se,
et pystytddnké me niihin vastaamaan, niin riipuu tosi paljon tilanteesta.”

(Vuokraajayritys 3, henkiléstéasiantuntija)

Vuokraajayritysten odotuksissa korostui eniten luottamuksellisuus. Tarkeana pidettiin,
ettd sovituista asioista pidettaisiin kiinni ja tyosuoritus hoidettaisiin aina kunnialla. My6s
motivaatio ja innokkuus tyota kohtaan koettiin keskeiseksi. Kayttajayritysten puolella
korostui niin ikddan samoja teemoja, kuten yhteisten pelisdantdjen noudattaminen ja
sovituissa asioissa pysyminen. Lisaksi kaupan alalla korostui myds substanssiosaaminen,
silla rahastamisen hallitseminen oli valttamatonta tyon onnistumisen kannalta.
Toimihenkil6 ja asiantuntijapuolella oltiin karsivallisia odotusten kanssa, perehdytyksen
maaritellessa pitkalti kyseisen asian. Operatiivisen tason ja henkil6stdammattilaisten

odotukset olivat niin ikdan linjassa keskenaan.

“No kyllé me odotetaan semmosta asiantuntevuutta tossa kassalla, etté osaavat sen
kassan ja osaavat sen hyvdn asiakaspalvelun - -.” (Kayttdjdyritys 2, operatiivinen

esimies)

n

- - on se perehdytysaika, ei odotetakkaan, ettd kaikki heti osaa kaiken, vaan sit
perehdytetddn ne henkilét ihan normaalisti ja vdhitellen lisGtddn  sitd

osaamisvaatimusta.” (Kayttajayritys 4, operatiivinen esimies)

Odotusten koettiin kohtaavan yleensa varsin hyvin, joskin toisinaan vaihdellen. Lahes
kaikki haastattelijat kiinnittivdit huomiota eri seikkoihin. Vuokraajayrityspuolella
nostettiin esille heidan oman toiminnan merkitys odotusten kohtaamiseen, joita voitiin
parantaa esimerkiksi tutustumalla kayttdjayritykseen mahdollisimman hyvin ennen
rekrytointia. My0Os odotusten kohtaamista ennemmin asiakasyritykseen korostettiin
vhden vuokraajafirman kohdalla. Taman lisdksi ulkopuolisten tekijoiden merkitys

odotusten kohtaamiseen nostettiin esille yhdessa haastattelussa.
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Kayttajayrityspuolella oli niin ikdan havaittavissa jossain maarin odotusten kohtaavan,
joskin vastakkaisia nakemyksia esiintyi runsaammin. Kaupan alalla toimineiden
kayttajayritysten vastaukset erosivat keskendan varsin paljon, toisen organisaation
kokiessa odotusten kohtaavan, kun taas toinen koki valilla, etta nopealla aikataululla
tyovuoroihin palkatuilla vuokratyontekijoilla saattoi ilmeta puutetta perusosaamisessa.
Energia-alalla odotukset kohtasivat yleisesti ottaen hyvin, joskin yhtena erona esille
nousi ristiriita ndkemyksesta, joka koskee tydsuhteen vakinaistamista. Asiantuntija ja
toimihenkilopuolella korostui jalleen perehdytyksen merkitys, jonka lisdksi odotusten
nahtiin kohtaavan todella hyvin. Nakemyseroja ei juurikaan ollut operatiivisten

esimiesten ja henkildstéasiantuntijoiden kanssa.

” - - se tavote on pddstd vuokran kautta talon kirjoille, niin se odotus, ettd kuinka kauan
menee, ennen kun tulee tarvetta sille vakinaistamiselle, tai pddsee, tai tulee se paikka

auki, mihin voi kouluttautua eteenpdin, niin se on semmonen vaikee asia.

(Kdyttdjdyritys 1, henkiléstéasiantuntija 2).

5.2 Syita vuokratydvoiman kaytolle

Vuokratydvoiman hankinnan syyt olivat varsin moninaiset. Niitd olivat muun muassa
erindiset projektit, kustannustehokkuus, jousto, tydovoiman lisdtarve, tyévoiman
paikkaaminen, matala riski, kiire, sijaisuudet ja kesatyorekrytoinnit. My6s naiden
suhteiden kestot vaihtelivat kuukausista ja pisimmilldan asiantuntijavuokratydssa noin

vuoteen.

Kayttdjapuolella syyt vuokralaisten hankintaan olivat niin ikddn moniulotteiset. Jousto
mainittiin  kaikkein  useimmiten, jonka lisdksi vuokralaisia palkattiin seka

keikkaluontoisesti etta taysipdivdisesti. Kaupan alan yritykset kertoivat haastattelussa
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erilaisista kaytanteistd, jossa toinen vuokrasi vuokratydntekijoita vain keikkaluontoisiin
tehtaviin ja toinen seka keikkaluontoisesti etta tayspaivaisesti. Myos energiasektorilla
kaytanteet erosivat. Toisessa yrityksessa kaikki tyontekijat aloittivat suorittavissa toissa
vuokran kautta, josta saattoi olla mahdollista myéhemmin vakinaistua. Toinen yritys
puolestaan palkkasi vuokratyévoimaa vastaavissa tehtadvissa paaasiassa joustomielessa
& taysipaivainen tyovoima koostui padasiassa talon sisdisesta henkilostosta. Kuitenkin
molemmissa yrityksissa jousto koettiin pddsyyksi vuokratyévoiman kaytolle.
Toimihenkil6- ja asiantuntijapuolella vuokratyévoimaa kaytettiin pitkadlti projekteihin
joko tekemadan itse projektia tai tuuraamaan vakituista henkilost6a, jotka siirtyivat

kyseisen projektin pariin.

Kaksi vuokraajayritysta tyollisti tyontekijoita varsin laaja-alaisesti, painotuksen ollessa
kuitenkin suorittavassa tyossa. Palveluntarjonta kattoi kuitenkin erityisosaamista
vaativia toita ja suorarekrytointeja. Pddpaino nailla yrityksilla oli kuitenkin suorittavassa
tyossa. Yksi haastateltavista vuokraajayrityksistd keskittyi padasiassa kokonaan
asiantuntijavuokratyohdén & kyseisen organisaation palvelut kattoivat henkil6ita
kesatyontekijoista toimitusjohtajiin. Projekti- ja konsulttityd oli myos suuri tyollistaja
viimeksi mainitun yrityksen kohdalla. Kayttdjapuolella haastatellut yritykset vuokrasivat
yhta yritysta lukuun ottamatta pddasiassa keikkatyéhon kassalle, suorittavaan tyéhon,
kuten teolliseen tuotantoon ja kassatyohon. Viimeiseksi haastateltu yritys kaytti

vuokratydvoimaa seka suorittavassa tyossa etta asiantuntija- toimihenkil6tyossa.

Sekda vuokraajayritykset ettd kayttdjayritykset kuvailivat vuokratydntekijoiden
tyoskentelya samalla tavalla. Sama vastaus, missa paria poikkeusta lukuun ottamatta
oltiin hyvin tyytyvaisia, toistui useasti. Ainoastaan yksi kayttadjayrityksista koki jo esille
tulleen jouston puutteen vaikuttavan varsin negatiivisesti koettuun tyytyvaisyyteen.
Tassakin tapauksessa kuitenkin koettiin vuokratyontekijoiden tydpanos lahtokohtaisesti
hyvaksi. Edelld mainitut harvat poikkeukset tyytyvadisyydessa koettiin myds johtuvan
muun muassa osaamattomuuden puutteesta, henkilokemioiden

kohtaamattomuudesta, asiakaspalvelun laaduttomuudesta tai odotusten
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kohtaamattomuudesta. Tasta asiasta vallitsi ndin ollen Idhes yhteinen kasitys vuokra- ja

kayttajayrityksissa seka myos operatiivisella- ja henkiléstoammattilaistasolla.

“Tietenkin aina vdlilld tapahtuu sitd, ettd ei ihan oikeen odotukset puolin ja toisin kohtaa
& sit siind kohtaa ehkd parempi, ettei jatka niissd tehtdvissd, mitd meillé on tarjolla, ettd
tietenkin se on sitte puolin ja toisin hyvd tunnistaa & kdydd ldpi siind aikases vaihees.
Mut kaiken kaikkiaan odotukset on kohdannu hyvin.” (Kayttajayritys 4,

henkilostdasiantuntija)

Vuokraajayritykset kertoivat, etta vaihtuvuutta esiintyy vuokratyontekijéiden kohdalla.
Tahan vaikuttavia syita olivat muun muassa maaradajaksi solmitut tydsuhteet, projektien
kertaluontoisuus, riippuvuus asiakkaan tarpeista ja tyontekijoiden henkil6kohtaisista
intresseistda. Hyvalla tutustumisella vuokraajayritykseen, pitkaaikaisten sopimusten
solmiminen, uuden tyopaikan etsiminen vanhan padatyttyd mainittiin muun muassa

keinoina vahentaa edella mainittua ilmiota.

Kayttajayritysten puolella vastaukset vaihtelivat enemman. Esimerkiksi yrityksissa, jossa
vuokratyd oli kaikille tyontekijoille tehtaan puolella portti vakituiseen tydhon,
vaihtuvuus koettiin kaikkein pienimmaksi. Toisaalta taas toisessa kaupan alan
yrityksessd, jossa vuokratyovoimaa kaytettiin vain keikkaluontoisesti, vaihtuvuus
koettiin olevan paljon suurempaa. Myo6s kayttajayritysten kohdalla henkilékohtainen
elamantilanne, lisatydvoiman tarve, esim. tilauskannan maarittelemana nahtiin syiksi

kyseiseen vaihtuvuuteen, samoin tydsopimusten maaraaikaisuus.

“Hyvin vdhdstd. Vaihtuvuus tulee oikeestaan siitd, ettd vuokratyéntekijd Iédhtee
opiskelemaan, tai armeijaan. Mutta yhtd lailla, kuin meijéin oman henkilékunnan kanssa,
niin vuokratyéntekijbéiden vaihtuvuus on erittdin véhdistd.” (Kayttajayritys 1,

henkilostdasiantuntija 1)
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“Vaihtuuhan se. Se vaihtuu opiskelijoiden mukaan, ettd sitten, kun he Iéhtee taas
jonnekki muualle kouluun, niin sitten tulee ne uudet opiskelijat - -.” (kayttajayritys 2,

operatiivinen esimies)

5.3 Vuokratyontekijoiden sitoutuneisuus ja sitoutuneisuuden mittaaminen

Vuokraajayrityksen haastateltavat kokivat sitoutumisen olevan jossain maarin
kohtalaisella tasolla. Sitoutuneisuuden merkkina nahtiin esimerkiksi henkilon halukkuus
olla vuokraajayrityksen kirjoilla pitkdan. Toisaalta taas yksi vuokraajayritys myonsi, etta
vakituinen tyosuhde koetaan ldahtokohtaisesti halutummaksi, jolloin sitoutumisen

osoittaminen saattoi vain olla valinearvo tavoiteltaessa vakituista tyésuhdetta.

Kayttajayrityspuolella jaettiin jossain maarin sama huomio, tosin heiddan kohdallaan
sitoutuminen nadhtiin myods paikoin vuokraajayritysta korkeampana. Erityisesti
toimihenkilopuolella ja asiantuntijatehtdvissa sitoutuneisuus vuokratyontekijoilla
koettiin hyvin korkeaksi. Toisaalta taas kaupan alalla koettu sitoutuneisuus oli
huomattavasti vahaisempaa, jonka selittdgjana koettiin olevan muiden asioiden kuin

vuokratyon priorisointi.

”No onkin (vuokratydntekijit sitoutuneita), mutta kyllé md silti sanon, ettd tietysti jos se
vakitydn sieltd I16ytyy, niin kylld varmasti se on sitten se houkuttelevampi vaihtoehtoehto
varmasti, et tietysti must tuntuu, et monet haluaa myds vuokratyén kautta ndyttéd
sitten, et jos meiddn asiakasyritys pystys vakinaistamaan heiddt, ni sitten pystyis
tavallaan ndyttdmddn sielld, ni tavallaan se sitouttais jollain tavalla. Et sitten toiveena
on, ettd tyéllistyis vakinaisesti sinne asiakasyritykseen, mutta tohon on jotenkin vaikea

sanoa.” (Vuokraajayritys 3, henkilostoasiantuntija)
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”On ollu ihan tosi hyvin sitoutuneita, ettd laitoinkin tohon edelliseen, ettd on oltu usein
sopimuskauden loppuun, ettd en muista vuokrista, ettd oisko kukaan lopettanu

aikasemmin.” (Kayttajdyritys 4, operatiivinen esimies)

Pelkdstaan sitoutumiseen keskittynytta mittausta, ei harrastettu kayttaja- eika
vuokraajayrityksissa. Vuokraajayritykset toteuttivat kuitenkin tyotyytyvaisyyskyselyja,
jonka kaikki haastateltavat mainitsivat kysyttdessa sitoutuneisuuden mittaamisesta.
Vaihtuvuutta ja 1ahdon syitad kuitenkin tarkkailtiin, johon yksi haastattelija totesi, etta
kyseiseen aihealueeseen kiinnitetaan erityisen suurta huomiota. Tyotyytyvaisyyskyselyt
mainittiin yhden kayttajayrityksen toimesta, jonka lisaksi myods yksi haastateltavista
sanoi, ettd vuokratyontekijat eivat osallistu kyselyiden vastaamiseen. Taman lisdksi
my06s poissaoloseuranta ja irtisanoutumisseuranta mainittiin joissain haastatteluissa,
silla se nahtiin muun muassa ilmentavan mahdollisesti sitoutuneisuutta, jonka lisaksi
niiden avulla koettiin pystyvan tarvittaessa reagoimaan, jos kyseisissa mittareissa
esiintyisi jotain halyttavaa. Myos yhteistyo vuokraajayrityksen kanssa mainittiin keinona

saada kasitysta vuokratyontekijoihin liittyvasta sitoutuneisuudesta.

Yksi vuokrayritys koki vuokratyontekijoiden ilmentavan affektiivista sitoutuneisuutta,
jos tyo6ilmapiiri on kunnossa. Samalla tyontekijan halu kokea uutta alaa vuokratydn
muodossa nahtiin niin ikddn tarkeana sitoutuneisuuden tason maarittdjana. Toinen
vuokraajayrityksista koki, etta seka tyon jatkuvuuteen perustuvaa sitoutuneisuutta etta
affektiivista sitoutuneisuutta esiintyy tyontekijoilla, mutta kumpikaan ndista ei korostu
toista enemman. Kolmas vuokraajayrityksistd koki sitoutuneisuuden olevan
laskelmoivaa, eli tyon jatkuvuuteen perustuvaa, normatiivisen sitoutumisen olevan niin
ikaan lahes olematonta. Lisdksi kyseinen haastateltava mainitsi vuokratyontekijoiden
sitoutuneisuuden kohdistuvan enemman kayttajayritykseen, vaikka koki samalla, etta

tyontekijat viihtyvat myos vuokraajayrityksessa.

Myos laskelmoivuus eli jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen oli vyleistd
kayttajayritysten kohdalla. Joistain haastatteluista oli mahdollisesti havaittavissa pienia

merkkeja affektiivisesta sitoutuneisuudesta, mutta paapaino oli selkedsti kuitenkin
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ensiksi mainitun kohdalla. Joissain tapauksissa jatkuvuuteen perustuva sitoutuneisuus

oli varsin korkealla tasolla.

“En md usko sitd (velvollisuuden tuntoa) ollenkaan. Oman porukan kesken tietysti on,
mutta en mdd ndd vuokratyéntekijoilla télldstéd. Niin kun md sanoi, ni he tulee vaan
téihin & tekee sen keikan. Ei niilld on mitddn semmosta...” (Kayttajayritys 3, molemmat

roolit)

” - -meiddin kilpailijalla oli 50 paikkaa auki ja he haki vastaavaan tyétehtdvddn henkiléité
& meiltd ei hakenut, kun yksi niihin kyseisiin tehtdviin & hénkddn ei ottanut paikkaa
vastaan, ettd se ettd kun tarjotaan jonkun muun yrityksen omille kirjoille, niin se ei saa

meiltéd porukkaa Idhtemdidin.” (Kayttajayritys 1, henkildstoasiantuntija 1)

Vuokraajayritykset tukivat tyontekijoidensa kouluttautumista. Kaytannossa tama nakyi
mahdollisuuksina lisdpatevyyskoulutuksille, itseopiskeluratkaisuina ja erilaisina
opintopistejarjestelmilla. My6s mahdollisuus oppisopimuskoulutukseen mainittiin
vhden haastattelijan toimesta tdssd yhteydessad. Kayttdjayritysten kohdalla
lisakouluttaminen oli vahdisempaa. Ainoastaan yksi haastateltavista mainitsi
henkilostokaytanteitd kysyttdessa mahdolliset lisdkoulutukset niin suorittavan

tyontekijoiden- kuin toimihenkiléiden- ja asiantuntijoiden kohdalla.

Joo & tossa kun on sitten koulutukset, niin kylld heille on jdrjestetty koulutusta ihan
samalla tavalla, ettd yhteiset koulutukset ilman muuta, ettd esim. pidempi tydsuhde, niin
jo esim. palkanlaskennan koulutusta tai TES —koulutusta tai sellasta, et ei heité oo niistd
ulkopuolelle jéitetty, et ihan hyvin on voitu jdrjestdd sellasia maksullisia koulutuksia.

(Kayttajayritys 4, operatiivinen esimies)

7

- - Koulutusmahdollisuuksiin, niin meilld on tarjolla itseoppimisympdristéd, ihan

nettipohjasia ty6kaluja.” (Vuokraajayritys 2, henkiléstoasiantuntija)
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Lisapalkitsemisen mahdollisuus tuotiin esille vuokraajayrityksissa & yksi haastateltavista

mainitsi myds vuokratydntekijan kanssa kaytavasta palkkaneuvottelusta.

Pikapalkitseminen mainittiin myds kahdessa vuokraajayrityksessa, josta toinen sijoittui
toimihenkilé ja asiantuntijapuolelle. Muuten ainakin rahallinen palkitseminen oli
vahdisempaa kayttadjayritysten puolella. Lisdksi vyksi haastattelijoista kertoi

vuokratyontekijoiden kuuluvan kannustepalkkajarjestelman ulkopuolelle.

” - -ja pikapalkkioitakin on jaettu, siindkin pitdd siteen vaan antaa vdéhdn eri tavalla,
mutta mahd. hyvin pyritédn kohtelemaan kaikkia ihan samalla tavalla. Seki tekee siindi,
ettd koetaan olevan ihan samalla tavalla osa tiimid. Ja sit esimerkiksi jotku joululahjat,
niin tietenkddn he ei saa samaa joululahjaa, mutta on annettu joku muu lahja. Ettd

pyritddn huomioimaan kaikilla mahdollisilla tavoilla, et miké sitten vaan onnistuu.

(Kayttajayritys 4, operatiivinen esimies)

Yhteensopivuudesta keskusteltiin enemman vuokraajayritysten kanssa. Sielld keinoina
tdman varmistamiseen nahtiin muun muassa huolellinen rekrytointiprosessi, joka piti
sisalladn muun muassa, yhteydenottoja aiemmille esimiehille, persoonallisuus- ja
henkildarviointeja, suosittelijoiden kysyntaa, keskustelut asiakasyritysten kanssa seka
tiivis yhteistyo kayttajayrityksiin. Kayttajayrityspuolella asiantuntija ja
toimihenkilopuolelle keskittynyt haastateltava mainitsi yhteensopivuudesta saman

tyyppisia teemoja, painottaen osaamisprofiilia ja henkilon soveltuvuutta tiimiin.

Yleisin teema urakehitykseen liittyen oli vuokraajayritysten kohdalla vastaus, jossa “ei
olla vuokratyontekijan uran esteend hdnen paattdessa vaihtaa tyopaikkaa”, joskin
tdman asian suhteen  tydntekij6iltd odotettiin  oma-aloitteisuutta.  Yksi
vuokraajayrityksista sanoi pitdvdansa kehityskeskusteluita ja kartoittavan tdssa
yhteydessa myos tyontekijan uratoiveita & tarvittaessa toimimaan niiden toteutumisen
eteen. Urakehitystad ei huomioitu lainkaan kaupan alalla toimineiden kayttajayritysten

kohdalla & sen koettiin olevan vuokraajayrityksen vastuulla. Ainostaan toimihenkilo ja
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asiantuntijapuolella urakehityksestd mainittiin, ettd sitd pyritddn huomioimaan

vuokratyontekijoiden kanssa kaytavissa kehityskeskusteluissa.

Keinoja epavarmuuden vahentamiseksi tydosuhteen jatkuvuuteen liittyen oli varsin
vahan tarjolla. Tallaista tilannetta pyrittiin ratkomaan kahden eri haastattelijan mukaan
avoimuudella ja avoimella tiedottamisella. Kaytanndssa tama tarkoitti, etta
tyotilanteesta pyritdan antamaan aina mahdollisimman realistinen ja avoin kuva

tyotilanteesta, missa kulloinkin ollaan.

Yksi vuokraajayrityksen haastateltavista kertoi heidan pyrkivan yhdenmukaisiin
kdytanteisiin muun muassa tarjoamalla vastaavia etuisuuksia vuokralaisille, joita myds
kayttajayritysten vakituisilta tyontekijoilta loytyy. Kayttajayrityksissa nakyi niin ikdan
pyrkimys yhtenaisiin kdytanteisiin. Haasteellisin tekija taman toteutukselle oli
tyosuhteeseen liittyvat lainsaadannolliset tekijat, jonka vuoksi esim. tyoterveyspalvelut
erosivat vakituisista tyontekijoista. Jotkin lahjat kuuluivat myds vuokratydntekijoille,
mutta erilaiset palkkiobonukset jaivat talta ryhmaltd saamatta. Vaatetus
kayttajayrityksissa oli usein samaa, tai ldhes samankaltaista vakituiseen tyévoimaan

verrattuna, eli talld ei juuri eroteltu edelld mainittuja tyontekijaryhmia.

“Kaikilla on yrityksemme leimalla varustettu kulkukortti ja tybvaatteet on standardi
kamaa. Ei se niinku ndy silleen, ettd eroteltais niinkééin. Visuaalisesti, eiké muutenkaan.”

(Kayttajayritys 1, henkilostoasiantuntija 2)

5.4 Toive vakituisesta tyosuhteesta

Kaikki vuokraajayrityksen haastateltavat kertoivat huomanneensa epavarmuutta
vuokratydntekijan tyon jatkuvuuteen liittyen. Tdama myds usein nostettiin suoraan

keskusteluun vuokratydntekijoiden toimesta, johon avoin ja rehellinen palaute seka
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tiedottaminen tydsuhteen jatkoon liittyvistd asioista koettiin parhaaksi ladkkeeksi.
Osittain asiassa koettiin kuitenkin olevan kayttdjayrityksen armoilla, silla jos
tyontekijatarve sieltd loppuu, niin vuokraajayritys ei voinut tehda asian estamiseksi
valttamatta mitaan. Ainoaksi vaihtoehdoksi jaa yrittaa etsia vuokratyontekijalle uusi
tyopaikka, jota ei koskaan taydellda varmuudella pystyta takaamaan. Asiantuntijatyon
parissa tyoskenteleva vuokraajayrityksen haastateltava sanoi epdavarmuuden olevan
nykydan vahdisempaa kuin aiemmin. Vuokratyontekijoiden uudelleen tyollistymista
pyrittiin tukea parhaan mukaan. Kaupan alalla keikkatyota tekevat vuokratyontekijat
eivat kuitenkaan haastateltavien mielestda ilmentdaneet tata epavarmuutta juuri
ollenkaan.  Samoin myOs  asiantuntija- ja  toimihenkiloy6ta  tekevien
vuokratydntekijéiden epavarmuus koettiin yllattavan vahaiseksi. Suorittavan tyoén osalta

tdma epavarmuus oli myos energia-alalla hieman nakyvissa.

Vuokraajayrityksen haastatteluissa ilmeni, etta suurin osa vuokratyontekijoista on
halukas vakinaistamaan oman tydsuhteensa. Kaksi kolmesta totesi halukkuuden olevan
75-100 %:n luokkaa. Kolmas yrityksista, joka keskittyi asiantuntijavuokratyohon, koki
halukkuuden olevan vahaisempaa, joskin samalla huomattavaa. Tassa halukkuudessa oli
kuitenkin havaittavissa jakauma erityyppisten tyontekijoiden kohdalla. Erityisesti
korostuivat opiskelijat, kesatyontekijat & henkilot, jotka olivat tyytyvaisia
vuokratydsuhteeseensa. Ndiden kohdalla haastattelijat eivat nahneet halua vakinaistaa
omaa tyosuhdettaan. Sama huomio esimerkiksi opiskelijoista korostui myos
kayttajayritysten haastatteluissa, joiden vastaukset olivat lisdksi melko samanlaisia
vuokraajayritysten kanssa. Henkilokohtaisten syiden vaikutusta

vakinaistamishalukkuuteen tuotiin myos esille.

”No ndistd pitkdaikasista varmaan kaikki (haluaisi vakinaistaa oman tydsuhteensa) - -”

(Kayttajayritys 1, henkilostoasiantuntija 2)

Yksi vuokraajayrityksen haastateltavista kertoi vakinaistamiseen liittyvan motiivin

nakyvan ulkoisesti ndyttamisen haluna. Kyseiset henkilot saattavat myds nostaa esille
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tyosuhteen jatkuvuuteen liittyvdn epavarmuuden sekd vakinaistamishalukkuuden.

Samoja asioita ei ollut havaittavissa kayttajayritysten kohdalla.

Vakinaistaminen vuokraajayrityksissa ei ollut yleistd, joskin sen maara vaihteli yrityksen
mukaan. Sen raportoitiin haastateltavien mukaan olevan mahdollisesti alle 5 %, tai 10-
20 prosentin luokkaa vuositasolla. Kolmas haastateltavista ei osannut kommentoida
tarkkaa lukua vakinaistamiseen liittyen. Myo6s suorarekrytoinneista mainittiin, joka
saattaa vaikuttaa vakinaistamislukuihin. Vakinaistamista tapahtui niin ikdan
kayttajayrityksissa vaihtelevasti. Yleisinta se oli yrityksessa, jossa kaikki tuotannossa
olevat tyontekijat tulevat aluksi vuokrasuhteen kautta organisaation kirjoille. Annettu
luku erosi kuitenkin merkittavasti riippuen siitd, oliko kyseessda esimiehen vai
asiantuntijan vastaus. Vahdisempaa vakinaistaminen oli kaupan allalla, jossa osan
vuokratyontekijoistd kerrottiin  hyldanneen tarjouksen, kun tdlle oli tarjottu
mahdollisuutta vakituisesta tyodsuhteesta. Asiantuntija ja toimihenkilépuolella
vakinaistamisen koettiin olevan yleistd, mutta samalla vuokratyota ei pidetty porttina

vakituiseen tyosuhteeseen.

Jossain  madrin  vuokratydntekijoiden  vakinaistaminen  koettiin  tarkeaksi
vuokraajayrityksistd, vaikka tata ei kuitenkaan pidetty itseisarvona. Edella mainitussa
korostui muun muassa tilannekohtaisuus ja tyokuorman maara kayttajayrityksissa.
Vakinaistamiseen oli kuitenkin joissain maarin havaittavissa selkeda tahtotilaa osan
vuokraajayritysten kohdalla. Kayttdjayritysten kohdalla vakinaistamisen tarpeellisuus oli
rajusti jakautunut kaupan alan ja energia-alan valilla. Ensiksi mainitussa vakinaistamista
ei koettu ollenkaan tarkeaksi, painotuksen ollessa selkeasti vakituisissa tyontekijoissa.
Jalkimmaisen kohdalla vakinaistaminen koettiin tarkeammaksi & tata perusteltiin muun

muassa palkitsemisella hyvasta tyosta ja hyvan organisaatiomaineen yllapitamisella.

“Kylld me tykdtddn vakinaistaa, riippuen tietysti tilanteesta. Mutta ei se nyt vélttamdttd
niin térkee loppupeleissé toisaalta ole, ettd riippuu niin tilanteesta. Mielelldnhdn me
tarjottais vakinaisia hommia  sinénsd, mutta...”  (Vuokraajayritys 2,

henkilostdasiantuntija)
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5.5 Kolmikantaisuuden merkitys

Kaikki vuokraajayrityksen haastateltavat kokivat vuokratydntekijoiden sitoutuvan
enemman kayttajayritykseen. Alussa sitoutuminen saattoi kohdistua
vuokraajayritykseen, mutta heti tyontekijan siirryttya asiakasyritykseen, taman suhteen
todettiin kaantyvan. Sitoutumisen painottumista kdyttajdyritykseen ei kuitenkaan
pidetty huonona asiana. Kaksi haastateltavista sanoi rekrytoinnin jalkeen heidan
roolinsa olevan kaytanndssa hallinnollista ja keskittymista paivittdisten asioiden
rullaamiseen. Myo6s tukea oltiin valmiita tarjoamaan tarvittaessa. Kolmas
haastattelijoista naki vuokraajayrityksen roolin aktiivisemmaksi rekrytointipaatdksen
jalkeen. Energia-alan haastatteluissa oltiin samoilla linjoilla vuokraajayritysten kanssa.
Kaupan alalla puolestaan koettiin tilanteen olevan toisenlainen. Muun muassa
keikkatyota tekevat vuokralaiset eivat nahty olevan juurikaan sitoutuneita

kayttajayritykseen.

” - - sitten, kun se aloittaa sen pdivittdisen tyén, ni sit se erkaantuu meistd enemmdn,
ettd se on sielld asiakasyrityksessd se pdivittdinen tyénjohto ja perehdytys, ni se

sitouttaa sitten siihen itse yritykseen - -.” (Vuokraajayritys 2, henkilostoasiantuntija)

”- - ku meilld on niitd vuoroja harvoin, ku ne on vaan niitd sairaslomia, niin ei he varmaan

7n

koe olevansa “"Meiddn yrityksen tydntekijoitd.”” (Kayttajayritys 2, operatiivinen esimies)

Suhteet kayttajayrityksiin koettiin vuokraajayrityksissa hyvana. Yhteistydhon pyrittiin
saannollisesti muun muassa asiakaskayntien, vuorovaikutuksen HR jarjestelmien
perehdyttamisen avulla. Yksi haastattelijoista kertoi vuorovaikutuksen olevan
viikoittaista ja joidenkin kohdalla paivittaista. Yksi haastattelijoista kertoi kuitenkin, ettei
hdn vastaa tyossddan kyseisestd osa-alueesta. Myos kayttdjayrityksissd koettiin
kahdenviliset suhteet varsin hyviksi, joskin eroavaisuuksia esiintyi kommenteissa
enemman. Energia-alan yritykset kokivat suhteet erittdin hyviksi. Yhteistyo on koettu

tiiviiksi ja vuokraajayritys nahtiin  muun muassa hakijamarkkinan arvostettuna

82



asiantuntijana. Kaupan alalla suhteita kuvailtiin virallisemmiksi ja yhteistyo

vahaisemmaksi, joskin niihin oltiin kuitenkin varsin tyytyvaisia.

“Kylld se mun mielestd on tosi tiivistd ja hyvdd se yhteistyé ollu, ettéd ehkd se on vihdn
heiddinkin rooli muuttunu téssé viime vuosina, tai vuosikymmenen aikana, et heistd on

tullu véhé semmosia asiantuntijoita tdssé tyémarkkinatilanteessa tddlld alueella- -.

(Kayttajayritys 4, henkildstoasiantuntija)

“lhan ok:t, ei siind mitéiéin oo. Toimintatapakulttuuri ei vaan kohtaa tété meijdn tapaa
toimia. Me ollaan aika lailla ihmiskeskeinen ryhmd, niin tdd on véhd semmonen, et en
md voi sanoa, et vuokrafirma ois mitenkddn ihmiskeskeinen.” (Kayttdjayritys 3,

molemmat roolit)

Haasteita sitoutuneisuudella asetti kayttajayritysten vuokratyovoimaan kohdistunut
kilpailuttaminen. Yksi haastattelijoista kuitenkin totesi, ettd hyvalla yhteistyolla ja
yhteistydn syventamiselld, myos kilpailutusta on mahdollista vahentaa. Lisaksi
kilpailutuksesta huolimatta yhteistyota pyrittiin syventamaan kahdenvalisissa suhteissa.
Yksi kayttajayrityksistda koki olevansa organisaatiossa karkipaassa vuokraajayrityksien
kanssa tehtdvassa yhteistyossa & erityisesti sen tiiviydessa. Sitoutuneisuuden kuvailtiin
muun muassa ilmentyvan kumppanuutena. Kaupan alalla yhteistyota ei kuitenkaan
koettu aivan samanlaiseksi. Kokoontuminen vuokraajayritysten kanssa oli vahdisempaa
& kahdenvilista sitoutuneisuutta ei juurikaan koettu toisen kaupan alan haastattelijan
mielesta. Yksi kayttajayrityksistd kertoi kayttavansa yhta vuokrafirmaa, mutta
laajentamassa sen kahteen myohemmin, silla se koettiin  hyddyllisemmaksi
vaihtoehdoksi. Muut haastattelijat eivat kommentoineet juurikaan asiaa

kilpailuttamiseen liittyen.

”- - tieddmme, ettd olemme siind Suomessa hyvin, sanotaanko kdrkijoukoissa, jotka
tekevdt niin  tiivistd yhteisty6td vuokrafirmojen kanssa.” (Kayttdjayritys 1,

henkilostdasiantuntija 1)
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“En md koe, et md oisin hirveesti sitoutunu vuokrafirmaan. Koska ne tulee tavallaan
jeesaamaan meille niihin pattitilanteisiin & eipd sen enempdd.” (Kayttajayritys 3,

molemmat roolit)

Vaikka  suhteet  koettiin  hyviksi, niin ristiriitatilanteita on  ilmennyt
henkilostokdytanteissa kahden tydnantajaosapuolen valilla. Edelld mainitut tilanteet
ovat kuitenkin olleet varsin harvassa. Alussa asioiden huolellinen selvittaminen nahtiin
syyksi, jonka vuoksi yksi haastateltavista vuokraajayrityksistda kertoi, ettei
ristiriitatekijoita ole juurikaan esiintynyt. Yksi vuokraajayrityksen haastattelijoista kertoi
niin ikaan, etta heilld on olemassa monipuoliset ja tehokkaat kaytannot tallaisten
tilanteiden ratkomiseen tarvittaessa. Adrimmaisend ratkaisuna mainittiin myés yhden
haastattelijan toimesta yhteistyon katkaiseminen pahimmassa tapauksessa. Ristiriitoja
liittyi my6s jonkin verran tyéehtosopimuksiin liittyvissa tulkinnoissa. Toimihenkild ja
asiantuntijatyon puolella ilmeni niin ikddan yksi tydehtosopimuksen tulkintaan liittyva
ristiriitatilanne. Kaupan alalla ei ristiriitoja puolestaan ollut tullut vastaan. Yksi energia-
alan organisaatioista mainitsi myos ristiriidan palkanmaksukaytanndissa, jotka erosivat
2 eri vuokrafirman kanssa keskenddn. Erds haastattelijoista kertoi, ettd poikkeavia
kaytanteita voi esiintyd, mutta ne eivat tasta huolimatta ole aiheuttaneet kitkatilanteita

tyonantajien valilla.

“Vuokrafirmalaiset on kuitenkin koulutettu meijin yksikdssd, niin meillé on sama tapa
toimia, oli yksikké sitten suuri tai pieni, mutta en oo kylldé huomannu tdllasta

(ristiriitatilanteita)” (Kayttajayritys 3, molemmat roolit)

”Asken tuli mieleen, et yks asiakasyritys, Iihti muuttamaan, tai olis Iéhteny muuttamaan
TES:id toiseksi, ettd ois tavallaan palkka tippunu aika paljon jo olemassa olevien
tyéntekijoiden kohdalla, etté me ilmoitettiin, ettd me ei Iéhetd mukaan siihen ollenkaan.

Katsotaan, kuinka se menee, ettd loppuuko meijin yhteistyé kokonaan - -

(Vuokraajayritys 2, henkilostdasiantuntija)
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5.6 Yhteenveto tuloksista

Psykologinen sopimus

Vuokratyontekijoiden odotukset vaihtelivat suuresti henkilon mukaan. Lisdksi monesti
tuli esille, etta hakijat ovat varsin nuoria & usein kyse saattaa olla hakijan ensimmaisista
tyokokemuksista. Selkeaa vaikutusta tyotehtavan, tydnantajan tai toimialaan liittyen ei

ollut havaittavissa.

Odotusten koettiin niin ikddan kohtaavan varsin hyvin vuokratyontekijdiden ja
tyonantajien valilla. Ainoastaan yksi haastattelijoista koki odotusten kohtaavan vain
jotenkuten, johtuen keikkatydn mukanaan tuovista haasteista. Myos yksi
kayttajayrityksen haastateltavista mainitsi, etta vuokraajayritykset ovat onnistuneet
rekrytointitilanteessa antamaan todellisen kuvan kayttajayrityksen tarjoamista

tyotehtdvistd, mika nakyi heidan mielestdaan vuokratydntekijan realistisina odotuksina.

Lahes kaikki haastattelijat pitivat vuokratyontekijoiden tyéhon kohdistuneita odotuksia
kohtuullisina ja toteutettavissa olevina. Ainostaan yksi haastattelijoista toi esille tahan
liittyvan haasteen, joka oli joustamattomuuden puute. Odotuksia pidettiin siis varsin

kohtuullisina Iahes kaikkien haastateltavien osalta.

Syitd vuokratyévoiman kaytolle

Vuokraajayritysten haastattelijat antoivat varsin laajan kirjon tarpeista, joihin
vuokratyontekijoitd heiltd hankittiin. Pestien pituus vaihteli kuukausista noin vuoden
pituisiin maaraaikaisiin sopimuksiin, jonka lisaksi kesatyontekijat kuuluivat niin ikdan

vuokrattavien henkildiden tarvelistalle joissain tapauksissa.

Kaikki haastattelijat kertoivat olevansa paasaantoisesti tyytyvaisia vuokratyontekijéiden
tyontekoon. Usein mainittiin my0Os joistain tapauksista, jossa tyytymattomyys oli

johtanut tyosuhteen purkuun asti, joskin ndma tapaukset olivat harvinaisempia.
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Vaihtuvuus puolestaan koettiin eri tavalla haastateltavien kesken. Kaikki
vuokraajayritykset kokivat vaihtuvuuden maaran eri tavalla melko suuresta maarasta
varsin pieneen vaihteluun. My6s vuokratydala mainittiin erdadssa haastattelussa olevan
tekija itsessaan, joka altisti vaihtuvuudelle. Lisaksi kayttajayritysten vastaukset erovisvat

keskendan. Energia-alan yritykset kokivat vaihtuvuuden olevan varsin pienta

Vuokratyontekijoiden sitoutuneisuuden johtaminen

Vuokratyontekijoiden sitoutuneisuus nahtiin jossain maarin hyvaksi, joskin vaihtelua
tulkinnoissa esiintyi varsin paljon. Esimerkiksi. Kaupan alan kayttajayritykset kuvasivat
sitoutuneisuuden tasoa vaihtelevasti. Energia-alalla puolestaan tuotannon esimiehen ja
henkilostdasiantuntijoiden ndakemys sitoutumisen ilmenemisena tyopaikkaan liittyvana
vaihtamishalukkuutena jaettiin molemminpuolisena. Toimihenkil6 ja asiantuntijatyota
tehneiden vuokratydntekijoiden sitoutuneisuus nahtiin kaikista haastatteluista olevan

korkeimmalla tasolla.

Suurin sitoutuneisuuden ilmentyma haastatteluissa oli tyon jatkuvuuteen perustuva
sitoutuneisuus, joka tuli ilmi siind, ettd suurin osa haastattelijoista mainitsi sanan
"laskelmoiva” sitoutuneisuuden tyyppia kysyttaessa. Myos affektiivista sitoutuneisuutta
uskottiin olevan jonkin verran ja normatiivista sitoutuneisuutta ei esiintynyt juuri
lainkaan. Lisaksi haastattelijoiden antamista esimerkeistd sitoutuneisuuden
ilmenemisessa oli usein havaittavissa eniten tyon jatkuvuuteen perustuvia
ominaispiirteitd, jossa sitoutuneisuus punnittiin  tyon vaihtamisesta koituvien

kustannusten kautta.

Sitoutumista mitattiin organisaatioissa jossain maarin. Yleisimmin tama perustui
tyotyytyvaisyyskyselyihin & erilaisten mittareiden, kuten poissaoloihin- & tydsuhteiden
paattymisiin  liittyvdan seurantaan. Kaupan alan yritykset eivdt mitanneet
sitoutuneisuutta millddn tasolla, osittain vuokratyon keikkaluontoisuuden takia.
Erityisesti sitoutuneisuuden luonteeseen perehtyvda mittaria ei kuitenkaan ollut

yhdelldkadn haastateltavista organisaatioista.
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Sitoutumisen johtamiseen esitettiin vuokraajayrityksissa monia kaytanteita, joista jotkin
olivat keskendan samanlaisia. Palkitsemista esiintyi jossain maarin kaikkien kohdalla,
samoin rekrytoinnin huolellisuus ja siihen liittyvat kdytanteet mainittiin puhuttaessa
tyontekijan ja tyénantajan yhteensopivuuden varmistamisesta.
Koulutusmahdollisuuksia tarjottiin jossain maarin, toisissa organisaatioissa enemman,
kuin toisissa. Urakehitys oli niin ikdaan varsin vaihtelevaa. Se koettiin olevan varsin usein
toisen organisaation tai tyontekijan vastuulla. Toimihenkild ja asiantuntijapuolella

kaytanteet olivat kaikkein monipuolisimmat.

Toive vakituisesta tyosuhteesta ja epavarmuus tyosuhteen jatkuvuudesta

Epdvarmuutta tyosuhteen jatkuvuuteen liittyen koettiin vahiten
asiantuntijavuokratyota tyollistavan organisaation kohdalla & tama mielipide myo6s
jaettiin vastaavan tahon kayttdjayrityksessa, jossa epavarmuutta esiintyi niin ikdan
haastattelijan mielesta yllattavan vahan. Muissa vuokraajayrityksissa epavarmuutta
esiintyi enemman. My0Os kayttajayrityksissa esiintyi jossain maarin epdvarmuutta
jatkuvuuteen liittyen. Kyseiseen ilmiédn ei kuitenkaan nayttanyt vaikuttavan
haastateltavien toimiala. Yhdessd organisaatiossa oli tilanne, jossa sai kaytdnnossa
jatkaa vuokratydsopimusta niin kauan, kun vain tyon hoiti hyvin. Tama todennakdisesti
oli selittavin tekija sille, miksi epdvarmuus tdssa organisaatiossa koettiin varsin
vahaiseksi. Keinot epavarmuuden valttamisen vahentamiseen vaihtelivat puolestaan
haastateltavien keskuudessa. Vuokraajayritykset kokivat kuitenkin olevan tdssa asiassa

jossain maarin kayttajayrityksen- ja heidan tyotarpeensa armoilla

Halu vakinaistaa tyosuhde oli korkeaa, jos kyseessa oli tyontekija, jonka eldamantilanne
oli varsin vakaa. Taman ryhman vastapuolena voitiin ndhda péaadasiassa nuoret
vuokratyodntekijat ja opiskelijat, joiden halu vakinaistua oli usein vahaisempaa ja joskus
olematonta. Mielenkiintoisin huomio oli erdassa kayttadjayrityksessa, jossa operatiivisen
esimiehen arvio vakinaistumisien vuosittaisesta maarasta oli puolet pienempi, mita

vastaavan yrityksen henkildstdasiantuntijoilla.
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Vakinaistamista ei koettu kovin tarkedksi vuokraajayrityksissa, joskin sen tarve etenkin
tyontekijan ndakdkulmasta tunnistettiin. Vaikka vakinaistamista ei pidetty itseisarvona,
niin vuokratyontekijoita oltiin suurimmalta osalta valmiita vakinaistamaan, jos heita

pidettiin erityisen hyvina tyontekijana.

Kolmikantaisuuden merkitys vuokratyossa

Vuokratyontekijoiden sitoutuneisuus koettiin kohdistuvan organisaatioiden kesken
varsin mielenkiintoisella tavalla, silld sen havaittiin menevan usein ristiin vuokraaja- ja
kayttajayritysten kohdalla. Ty6nantajan roolit ja valvoitteet koettiin niin ikdan varsin

erilaisiksi riippuen haastateltavien toimialasta ja yritysmuodosta.

Vuokraajayrityksen haastattelussa korostui halu pitdaa ylla yhteistyotd, kysyttdessa
heidan ja kayttajayritysten valisesta suhteesta. Suhteita haluttiin vaalia, kehittaa ja
syventaa, joskin suurimmaksi haasteeksi talle nahtiin kilpailutus, jota kadyttajayritykset

harjoittivat usein vuokraty6ta hankkiessaan.

Sitoutuneisuutta kuvattiin riippuen haastateltavasta syvallisiksi, pinnallisiksi tai jotain
talta valilta. Lisdksi pienia ristiriitoja kdytdnteissa esiintyi kaikissa haastatelluissa
organisaatioissa, kuitenkin vahdisessd maarin, mutta ainoastaan yksi haastateltavista

kertoi sen pahimmillaan johtavan yhteistyon
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6 Johtopaatokset

Tutkielman viimeinen luku kasittelee tutkimuksen johtopaatokset, jotka perustuvat
teoriaosuuden asioihin, edellisessd kappaleessa esitettyihin tuloksiin, sekd niiden
pohjalta tehtyihin havaintoihin. Samalla otetaan kantaa myds taman tutkimuksen
tutkimuskysymyksiin, tarkastellen johtopaatdksia samalla tutkimuksen
viitekehyksellisista nakokulmista. Myos tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti otetaan
tarkemman  tarkastelun  kohteeksi. Lopuksi esitellddn vield mahdolliset
jatkotutkimusaiheet vuokratyohon liittyvaan tutkimukseen, seka esitelldadan tahan

tutkimukseen liittyvid parannusehdotuksia.

6.1 Keskeisimmat havainnot ja johtopaatokset

Millaisena vuokratyontekijéiden sitoutuminen ndahdaan- ja millaiseksi sen merkitys

koetaan nykydan tyonantajapuolella?

Tutkimukseen osallistuvien henkil6iden mukaan vuokratydntekijoiden odotukset olivat
varsin kohtuullisia, joka todenndkoisesti edesauttoi psykologisen sopimuksen
solmimisessa. Kukaan haastateltavista ei kertonut kyseisen sopimuksen rikkoutumisista.
Vuokratyé on niin ikddn malliesimerkki Viitalan ym. (2005) kuvailemasta uudesta
sopimuksesta, erityisesti sen puolesta, ettd vuokratyd on hyvin harvoin tyontekijoilla
pitkdn tahtdimen vaihtoehto. Myds tyonantajaan kohdistuvat odotukset ovat linjassa
kuvatun uuden sopimuksen kanssa. Tama saattaa asettaa tietyt |ahtokohdat

psykologisen sopimuksen muodostumiselle.

Vuokratyosuhde antaa niin ikdan lahtokohdat enemmadan transaktionaaliselle

sopimukselle kuin relationaaliselle sopimukselle, silla kyseiselle tyosuhteelle on
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tyypillisempaa lyhytkestoisuus ja taloudellisten asioiden painotus, pitempiaikaisten
suhteiden ja tydsuhteen sdilymisesta huolehtimisen sijaan (Rousseau 1990). Tama naky
erityisesti kaupan alan kayttajayrityksissa sekd myos jossain madarin energia-alla,
vuokraajayritysten yrittdessa vastavuoroisesti solmia relationaalisempaa sopimusta
tyontekijoidensa kanssa. Yksi tyonantajan velvollisuuksista relationaalisessa
sopimuksessa on tyosuhteen sadilymisestd yllapitaminen (McDonald, 2000), johon

nimenomaan vuokraajayritykset panostivat kdyttajayritysta enemman.

Odotusten katsottiin kuitenkin kohtaavan, joka osaltaan on merkki vahvasta
psykologisesta sopimuksesta. Niin tydnantajapuolen kuin tyéntekijapuolen
odotukset eivat olleet kohtuuttomia, mika tekee myds sopimuksen rikkoutumisesta
haastavaa. Palkka-asioita ei kuitenkaan kysytty haastattelussa, joka itsessaan on
my0Os yksi merkittavista tekijoista psykologisen sopimuksen muodostumisessa.
Ainoa tulkittavissa oleva ilmentyma sopimuksen noudattamattomuudesta oli
jouston puute, joka yhdessa haastattelussa tuli ilmi. Tama voi osaltaan selittya
Viitalan (2005: 196) sekd Puusan, Reijosen, Juutin ja Laukkasen (2014: 237-238)
havainnoilla, ettd punnitessaan sopimusta, vuokratyontekija on punninnut sen
toteutumista, paatyen tulokseen, etta kayttajayritys ei ilmenna vahvaa sitoutumista
tata kohtaan. Se on voinut nain ollen vastavuoroisesti vaikuttaa tyontekijoihin, joka
on ilmennyt juuri haluttomuutena sitoutua takaisin kayttdjayritykseen. Toisaalta
kyse voi myds olla tyontekijoiden vapauteen perustuvasta motiivista, jonka vuoksi

psykologista sopimusta on mahdotonta solmia tdssa tapauksessa vahvalle pohjalle.

Haastatteluiden perusteella vuokratyontekijat pystyivat muodostamaan
luottamuksellisen psykologisen sopimuksen kumpaankin tydénantajaan, joka on linjassa
teoreettisen tutkimuksen kanssa (mm Lapalme ym. 2011; Connelly ym. 2007; Coyle-
Shapiro ja Morrow 2006; Liden ym. 2003; McClurg 1999; Moorman ja Harland 2002;
Slattery ja Selvarajan 2005). Sitoutuneisuus kohdistui silti lahes aina enemman
jompaankumpaan yrityksista. Koska sopimuksen rikkoutumisia myoskaan ei tullut esille,
niin on myos mahdotonta arvioida, olisiko tallaisilla tapauksilla ollut ristikkaisia

vaikutuksia organisaatioiden sitoutumiseen vuokrayontekijoiden kohdalla.
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Relationaalisia elementteja oli kayttajayrityspuolella eniten toimihenkilo- ja
asiantuntijapuolella, seka kayttajayrityksessa, jossa kaikki aloittivat tuotannossa
vuokratyon kautta. Na&illa kahdella vyritykselld oli haastatteluiden perusteella
monipuolisimmat henkildstokaytdnteet, jotka niin ikdaan todenndkdisesti parhaiten
mahdollistivat relationaalisen sopimuksen muodostumisen. Esimerkiksi kyseisen
yrityksen mainitsema tyonkierto voi toimia hyvana kaytanteena, mika rikastaa tyota
& vaikuttaa samalla nostavasti myos sitoutuneisuuden kasvuun (Wood 1999). Torkan
ym. (2010) mukaan tyontehtavat ja kaytanteet tulisivat olla vuokratyontekijoilla ja
vakituisilla tyontekijéilla samaa tasoa, jos sitoutuneisuutta haluaan vaalia.
Kayttajayrityksissa tyotehtavat kuvattiin usein hyvin samankaltaisiksi tassa suhteessa.
Eroja esiintyi enemman henkilostékaytanteiden yhtendistamisessa & parhaimmissakin
esimerkeissa lakisdateiset asiat kolmikantaisuuteen liittyen asetti suurimmat haasteet
taydelliselle tasavertaisuudelle. Tasta huolimatta kaikkien haastatteluiden perusteella
voidaan todeta, ettd vuokratyontekijoita kohdeltiin ja johdettiin padsaantoisesti hyvin

tasavertaisesti.

Tutkimus toi esille kuitenkin tieteellisessa tutkimuksessa todetun erimielisyyden
sitoutuneisuuden kohdistumisesta kolmikantaisessa tyosuhteessa, silla haastatteluissa
ei tullut esille ilmi6ta, jossa sitoutuneisuus tai psykologinen sopimus olisi yksipuolisesti
kohdistunut enemman kayttdja- tai vuokraajayritykseen. Morf:n ym. (2014) havainnon
mukaan vuokraajayritys kokee vastuun psykologisen sopimuksen vahvistamisesta myos

kayttajayrityksessa, mika tuli esille myos jossain maarin tassa tutkimuksessa.

Selittavia tekijoitd sitoutuneisuuden kohdistukseen voidaan pitdd muun muassa
vuokratydntekijoiden motiivia, joka esimerkiksi vakinaistamishalukkuuden kautta
vaikuttaa tyontekijan kohdistamaan sitoutuneisuuteen, seka eroja tydasetelmissa, jota
kayttajayritykset vuokratyontekijoiden osalta harjoittivat. Ei siis liene ihme, etta
vuokraajayrityksiin oltiin sitoutuneita enemman esimerkiksi silloin, kun tehtiin
pddasiassa keikkatyotd. Vastaavasti eldamdssd vakinaisemmassa asemassa olleet
vuokratyontekijat, jotka eivat keikkaa tehneet, olivat luonnollisesti enemman

sitoutuneita kayttajayritykseen.
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Kilpailutilanne tyomarkkinoilla asettaa organisaatioille paineita kilpailuedun
tavoittelulle muun muassa tyévoiman joustavuuden kautta (Ashford ym. 2007), mika
kasvattaa samalla epatyypillisten tyosuhteiden maaraa (Cappelli ja Keller 2013). Talle
havainnolle saatiin tutkimuksessa lisaa tukea, silla suurimpia syitda vuokratyovoiman
kaytolle kerrottiin olevan muun muassa juuri tyévoiman jousto, kysynnan puskurointi,
seka sairaslomien tuuraamiset. Tama on voinut myds vaikuttaa siihen, etta erityisesti
kaupan alalle hakeutui kertoman mukaan Cohanyn (1996) kuvauksen mukaisia
vuokratyontekijoita, jotka pitivat tyon vapautta ja joustavuutta erinomaisena

vaihtoehtona.

Viitalan (2005: 191) osoittama motiivi tyopaikan vakinaistamishalukkuudesta ja sen
vaikutuksesta vuokratydntekijoiden kaytokseen ja tydntekoon tuli jossain maarin esille,
mutta se ei taysin selita sitd, miksi vuorotydntekijéiden tydpanokseen oltiin tyytyvaisia
niin suuressa maarin. Suurempana selittdvana tekijana on todennakdisimmin vahva
psykologinen sopimus, joka muun muassa sitoutuneisuuden kautta vaikuttaa myods
hyvaan tyojalkeen. Jos psykologinen sopimus tyontekijan kohdalla toteutuu, johtaa se
usein myos hyvien alaistaitojen noudattamiseen (Puusa, Reijonen, Juuti ja Laukkanen
2014: 237-238). Tama on tulkittavissa varsin monen haastattelun osalta niin

kayttajayrityksissa kuin vuokraajayrityksissa, vaikka poikkeuksiakin oli.

Forden (2006) mukaan vuokratyOntekijat tuntevat vdahemman lojaaliutta
tyonantajaansa kohtaan ja heidan halukkuutensa pysya tyoskentelemassdan
organisaatiossa on yleensa vahdisempaa. Tama saattaa selittda sen, miksi vaihtuvuus oli
haastatteluiden mukaan yleista tai parhaimmillaankin silti yleisempaa kuin vakituisten
tyontekijoiden osalla. My0Os opiskelijoiden maara naytti korreloivan vaihtuvuuden
kanssa, joka ilmensi kyseisen ryhman sitoutumishalukkuutta. Opiskelijoita ei nahty
valttamatta sitoutumattomimmiksi, mutta tasta huolimatta vaihtuvuus oli suurta juuri
sielld, missa naita kyseisia tyontekijoita esiintyi suuresti. He vaikuttivat olevan erityisesti
kaupan alalla malliesimerkkeja siita, kuinka tyon vapauteen perustuva motivaatio ja

sitoutuminen Kroonin ym. (2013) mukaan ilmenee.
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Luvun 3.1 kolmen ensimmadisen kappaleen kuvaus vuokratyontekijoiden
sitoutuneisuudesta antaa varsin huonon kuvan vuokratydntekijéiden ilmentavasta
sitoutuneisuudesta, mutta se vastaa silti suurimmaksi osaksi myos tasta tutkimuksesta
saatuja tuloksia. Taman lisaksi tulokset eivat tue Veitch:n ym. (2009), eikd Torkan ja
Schynsin (2010) vaiteitd, joiden mukaan eroja sitoutumisessa vakituiseen tydvoimaan ei
esiinny. Vuokratyontekijoiden tyotyytyvdisyydesta ei kuitenkaan todettu olevan
ongelmia, joka niin ikdan tukee teoriaosuudessa esitettya havaintoa. Tyotyytyvaisyys voi

korreloida suurestikin sitoutuneisuuden kanssa, joskaan termit eivat kuvaa samaa asiaa.

Matalasta sitoutumisesta johtunutta irtisanoutumisriskia ei haastatteluissa koettu kovin
suuriksi. Irtisanoutumisen riski voitiin nahda olevan korkeampi vuokraajayrityksissa kuin
kayttajayrityksissa, erityisesti silloin, jos puhuttiin maaraaikaisuuden sisalla puretuista
sopimuksista. Taman lisdksi irtisanoutuminen vuokraajayrityksesta voi samalla
tarkoittaa vakinaistumista kayttajayritykseen. Matala sitoutuneisuus saattaa
entisestaan lisata irtisanoutumista, jos vuokratyontekija l0ytaa itselleen vakituisen tyon
jostain muualta. (Viitala ym. 2005: 77, 81), joka tuli tutkimuksessa esille myos
vuokraajayrityksien osalta. Samalla myds irtisanoutuminen voidaan tehda usein ilman
irtisanoutumisaikaa (Viitala ym. 2005: 77, 81), jota esimerkiksi kaupan alat

kayttajayrityksen osasivat hyodyntaa tehokkaasti.

Daciulyté:n (2012), havaitsemaa affektiivista sitoutuneisuutta ei myoskaan juurikaan
esiintynyt, joskin normatiivista sitoutuneisuutta koettiin olevan kaikkein vahiten.
Sitoutuminen oli kaikkein selkeimmin havaittavissa laskelmoivaksi ja tyon jatkuvuuteen
perustuvaksi. Affektiivista sitoutumista esiintyi hyvin vahan & parhaimmillaankin sen
ilmeneminen oli tulkinnanvaraista. Tyon jatkuvuuteen liittyva sitoutuneisuus on yleensa
kaikkein heikoin sitoutuneisuuden muoto, jonka vuoksi matalaa sitoutuneisuutta saattoi
usein selittda merkittavassa maarin juuri tama sitoutuneisuustyyppi. My0s asiantuntija
tyossd, jossa sitoutuneisuus voitiin tulkita erityisen korkeaksi, saattoi olla laskelmoivaa.
Tama tuli esille siind, ettd kyseisia paikkoja oli yleensa vahan tarjolla, joka nostaa

tyosuhteen vaihtamisesta koituvat kustannukset varsin suuriksi. Myds suuri vaihtuvuus
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voi huomattavissa maarin johtua tyon jatkuvuuteen perustuvasta sitoutuneisuudesta,

jota vuokratyontekijoilla todettiin olevan.

Milla tavalla vuokratyontekijoiden sitoutumista nykyaian johdetaan vuokra- ja

kayttajayrityksissa?

Jos sitoutuneisuutta mitattiin, se oli vuokraajayritysten kohdalla poikkeuksia lukuun
ottamatta suurelta osin tyotyytyvaisyyskyselyiden varassa. Esimerkiksi tyon resursseihin
perustuvaa mittausta ei mainittu yhdessakaan haastattelussa, samoin ei mydskdan
mittaristoa perustuen sitoutuneisuuden muotoon (Allen ja Meyerin itsearviointikysely
1990). Kayttajayrityksissa mittaaminen jakautui siten, etta se oli paikoittain olematonta
& paikoittain sille oli kaytdssd joitain mittareita sekd seurantatyokaluja. Hyva
sitoutumisen johtaminen ei kuitenkaan tarkoita, etta esimerkiksi juuri Allenin ja Meyerin
mallia olisi pakko kayttdd, mutta toisaalta pelkka tyotyytyvaisyyskyselyiden varassa
oleva mittaaminen voi olla niin ikdan lilan vajavaista tahdattdessa monipuoliseen

sitoutuneisuuden vaalimiseen.

Erityisesti kayttajayrityspuolella mittaamisen tarkeys saatetaan kokea hyvin eri tavoilla,
kun taas vuokraajapuolella se voi tyon luonteen puolesta olla enemman itsestdan selvaa,
varsinkin kun vuokratyontekijoiden todellinen tyénantaja on tydsopimuksen perusteella
vuokraajayritys. Kaytettdvissa olevat mittaristot ja menetelmat koettiin kuitenkin
hyodyllisiksi, silla niiden perusteella koettiin pystyvdan reagoimaan tarvittaessa, jos
esimerkiksi sitoutuneisuudessa havaittiin olevan jotain huonosti, tai jos sen
vaikutuksesta huomattiin ilmenevan joitain organisaation kannalta haitalliseksi koettuja

ilmioita.

Sitoutuneisuuden johtamista voidaan tarkastella my6s Albrecht:n ym. (2015) esittaman
4 osa-alueen kautta (henkiléstén valinta, sosiaalistaminen, suorituksen johtaminen ja
kouluttaminen). Kolmikantaisuus tuo tdahan varsin mielenkiintoisen asetelman, silla
henkiloston valinta on suurelta osin vuokraajayrityksen harteilla, joskaan

vuokratyontekija ei kuitenkaan tule tyollistymaan nimenomaiseen yritykseen. Lopullisen
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valinnan henkil6osta tekee lisaksi kayttajayritys, perustuen tietenkin vuokraajayrityksen
ehdottamiin henkiléihin. Sosiaalistaminen ja suorituksen johtaminen puolestaan
painottuu enemman yleensa kayttajayrityksen vastuulle, ja kouluttaminen voidaan
nahda kaikkein tasapuolisimmin jakautuvaksi ndiden kahden tydnantajaosapuolen
valilla. Tutkimuksessa vuokraajayritykset nayttivatkin tuovan monipuolisemmin esille
kaytanteitdaan henkiléston valintaan liittyen, kun taas kayttajayrityksissa painotus oli
enemman suorituksen johtamisessa ja sosiaalistamisessa. Vastaavasti koulutukseen
liittyvissa asioissa oli havaittavissa jonkin verran yhteisty6ta tyonantajien valilla. Oli siis
selkedsti havaittavissa, etta ndiden neljan osa-alueen roolitus oli varsin hyvin omaksuttu

kummankin osapuolen osalta.

Erityisesti kayttdjayrityksissa sosiaalistamista painottavat haastateltavat (esimerkiksi
tasavertaista kohtelua korostaneet), raportoivat sitoutumisen olevan joissain
tapauksissa suurempaa kuin muilla. Kouluttamisen vaikutusta sitoutuneisuuteen oli
vaikeampi arvioida vuokraajayritysten osalta, joista kaikki tarjosivat koulutuspalveluita
vuokratydntekijoilleen jossain maarin. Sen sijaan sitoutuneisuus naytti olevan

suurempaa, niiden yritysten kohdalla, jotka kouluttamiseen panosti enemman.

Urakehitys ja palkitseminen, tarkemmin nadiden kdytantdjen harjoittamisen vaikutus
saattoi nakya niin ikdan sitoutuneisuudessa. On organisaation nakoékulmasta
ymmarrettavaa, ettd jos vuokratyontekijoita kdaytetddn paaasiassa keikkatyoldisina, ei
urakehityksesta huolehtimista koeta tarpeelliseksi, samoin ei myoskaan henkiléston
sisallyttamista erilaisiin palkkiojarjestelmiin tai pikapalkkiokdytanteisiin. Kyseiset
tyontekijat saattavat niin ikdan olla juuri niitd, jotka eivat ainakaan urakehityksesta ole
kiinnostuneita & joiden sitoutumista voi olla ldhes mahdotonta johtaa milladn
henkilostokaytanteilla (Cohany 1996). Na&in ollen puutteellisista kadytanteista
huolimatta, tama saattaa olla organisaation nakokulmasta oikea l|dhestymistapa
kyseisessa tilanteessa. Lisdksi tunnustuksen antaminen, hyvda kommunikaatio (joka
koettiin kuitenkin yhdessad kayttajayrityksessa suureksi haasteeksi) & tuki voivat olla
riittdvid ja samalla ainoita kaytdnteitd, jota on jarkevaa toteuttaa sitoutuneisuutta

johdettaessa edelld kuvatussa tapauksessa (Kinnen ym. 2005). On my0s syyta korosta,
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ettd tyontekijalla itselldadn on myo6s vastuu omasta urakehityksestd, eikd sitd voi

pelkastaan kaataa jommankumman tai molempien tydantajien vastuulle.

Myds asiantuntijapuolella vuokratydntekijoiden sitoutumiseen oli panostettu & sen
tunnustaminen oli kaikista haastatteluista selkeimmin havaittavissa. Kinnien ym. (2005)
mukaan asiantuntijatehtdvien sitoutuneisuuteen nayttda ensisijaisesti vaikuttavan
muun muassa palkitseminen, suorituksen arviointi, tunnustus, osallistaminen,
kommunikointi ja ty6- ja vapaa-ajan tasapainotus, joista suurin osa myds mainittiin

taman tutkimuksen haastattelussa.

Yleisimmin toistuva teema haastatteluissa oli sitoutuneisuuden riippuminen
henkiloryhmista. Jos opiskelijat ja tyon vapautta arvostavat henkilot jatetdaan pois
laskuista, niin tdassa tutkimuksessa voidaan yhtya toteamaan kuten Hardy ja Walker
(2003) seka Isaksson ja Bellagh (2002), ettd suurin osa vuokratyontekijoista havittelee
tyopestinsa vakinaistamista kadyttajayrityksessa. Tyon vapautta arvostavia ja erityisesti
nuoriksi mainittuja henkiloita esiintyi paljon kaupan alan kayttajayrityksissa,
asiantuntija- ja toimihenkilépuolella sekd jossain maarin myos energia-alan
tuotannollisella puolella. Heiddan vaikutuksensa nakyy todenndkodisesti niissa

kommenteissa, jossa epavarmuuden koettiin olevan vahaista.

Vapauteen perustuvan motivaation tekee tyonantajan nakokulmasta haasteelliseksi jo
pelkdstdan se, ettd tyonteko itsessaan saattaa olla ristiriidassa kyseisen motivaation
kanssa (Kroon ym. 2013). Tama nadkyi myOs osassa haastatteluissa ja on nain ollen
ymmarrettavad, ettd toinen kaupan alan yrityksistd ei huomioinut epdavarmuuden
vaikutusta tyosuhteen jatkuvuuteen liittyen lainkaan henkilostokaytanteissdaan
vuokratyontekijoiden osalta. Toinen kaupan yrityksistd oli ratkaissut ongelman
lupaamalla tyésuhteen jatkuvuuden vakituiselle vuokralailleen niin pitkaksi aikaa, kun
tyo hoituu tyydyttavalla tavalla. Tama osaltaan on varmasti vaikuttanut suuresti koetun
epdavarmuuden vahadisyyteen & jalkimmaiselld kadytanteella on varmasti saatu
vuokratyovoimasta sitoutuneempaa verrattuna ensiksi mainittuun kaupan alan

kayttajayritykseen.
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Edelld kuvattu tyontekijaryhma kuului kuitenkin vahemmistéén & suurin osa
vuokratyontekijoista todettiin kuuluvan niihin, joille tydsuhteen vakinaistaminen oli
tarkea tavoite. Tama ilmio oli siis linjassa teoreettisen pohjan kanssa. Epavarmuutta
koitettiin kuitenkin vahentdd monin keinoin, vaikkei siihen aina koettukaan olevan
mahdollisuuksia. Tdma ominaisuus tulee kuitenkin tydsuhteen muodon takia olemaan
aina lasna vuokratydssa, joten se on varsin helppo tunnistaa, jos sellaista esiintyy. Jos
jatkoa ei pystyta takamaan, on samalla my6s epavarmuuden tunnetta mahdotonta
lieventaa, joka tekee kyseisen osa-alueen johtamisesta varsin haasteellista. Taman
vuoksi olikin ymmarrettavaa, etta osa yrityksista valitsi avoimen ja nopean
tiedottamisen tyotilanteesta ja sen muutoksista parhaaksi vaihtoehdoksi, jolla
kamppailla edelld mainittua ilmiota vastaan. Palautteen antaminen ja kommunikaatio
voidaan kuitenkin kokea muun muassa Suan Choonin (2013) tuomien esimerkkien
mukaan negatiiviseksi. Kyseinen asia riippuu eri tekijoista, jolloin niiden sisaltd saatetaan

kokea stressia aiheuttaviksi.

Viitalan ym. (2005: 191) ja Givord:n ym. (2015) esittdmia nakemyksia
ponnahduslautateoriasta pdaastiin - myO0s punnitsemaan tdssda tutkimuksessa.
Teoriaosuuden tutkimuksissa keskiarvo eri tutkijoiden esittamille arvoille
vakinaistamismahdollisuudesta vuokratydssa oli noin 9%, joka oli myds suhteellisen
Iahelld haastattelussa arvioituja lukuja. Luku on varsin pieni, varsinkin jos sitd punnitsee

henkiloihin, jotka haaveilevat juuri kyseisesta vakinaistamisesta.

Vancen (2006) ja Markos:n (2010) nakemykset vakinaistamisen tarpeellisuudesta ovat
kuitenkin olennaisia huomioita organisaation nakoékulmasta. Hyotyja, haittoja, kuluja
tulisi niin ikdan sitoutuneisuuden johtamisessa punnita jarkevasti, eikd huolimattomilla
kaytanteilla tai vakinaistamisilla saavuteta valttamatta mitaan etua, etenkdan jos naita
prosesseja ei suunnitella huolella. Nain ollen, vaikka halu vakinaistua olisikin iso & vaikka
se koettaisiinkin myo6s tyonantajan nakokulmasta tarkedksi, kannattaa vakinaistamisen

taustalla olla aina perustellut, jarkevat ja taloudelliset syyt.
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Vuokratydsta johtuvasta asetelmasta voidaan usein tulkita, etta vuokraajayritykselld on
ainakin taloudellisesti suurempi kannustin syventda yhteisty6ta ja sitoutuneisuutta
kayttajayritysten kanssa. Taman johtopaatoksen voi vetdd myos tdaman tutkimuksen
haastattelumateriaalista. Tata vai selittdaa myos se, etta tyontekija saattaa vaatia
enemman vuokraajayritykseltd, jonka rooli tydnantajana voidaan todeta olevan yleensa
vastuullisempaa (Morf ym. 2014). Haastatteluissa vuokraajayritykset niin ikdan
tuntuivat hyvaksyneen-, sekd my0Os ottavan tarkoituksella aktiivisemman roolin
suhteiden yllapitamisessa, joiden vaaliminen koettiin heidan kohdallaan tarkeammaksi,
verrattuna kayttajayrityksiin. Vastaavasti sama tulkinta kayttajayritysten kohdalla oli
erilaisempaa, vaihdellen jalleen toimialakohtaisesti. kahtiajako nakyi selkeasti
transaktionaalisen ja syvemman kumppanuuden suhteen, josta ensiksi mainittu oli

tyypillista kaupan alalla ja jalkimmainen energia-alan kayttajayrityksissa.

6.2 Reliabiliteetin ja validiteetin arviointi

Tutkimuksen reliabiliteetin ja validiteetin huomioiminen on tarkeda tutkimuksen
luotettavuuden nadkdkulmasta. Reliabiliteetilla voidaan tutkimuksen nakdkulmasta
tarkoittaa muun muassa sita, ettd sama tulos on saavutettavissa, vaikka saman tutkimus
toistettaisiin eri henkildiden toimesta, tai ettd kahden tutkijan on mahdollista paasta
tutkimukseen liittyvissa arvioissaan samaan lopputulokseen. Kahta identtista
tutkimustulosta ja samaa tutkimusta on kuitenkin mahdotonta toteuttaa, jonka vuoksi
reliaabeliuteen on syyta suhtautua samanaikaisesti jossain maarin varauksellisesti.
(Hirsjarvi ym. 2008: 186). Validiteetista puhuttaessa kyse on siitd, miten hyvin viitteet,
tulokset ja tulkinnat ilmaisevat asioita, joihin alun perin oli tutkimuksessa tarkoituskin

viitata. (Koskinen ym. 2005: 254 -255).
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Tarkalla metodologisella kuvauksella seka kattavilla taustatiedoilla tutkimukseen- ja sen
toteutukseen liittyen, on mahdollista parantaa myo6s validiteettia. Naiden lisaksi
validiteettia on huomioitu esimerkiksi valttelemalld lilan johdattelevia kysymyksia
haastattelutilanteessa, kysymalla tarvittaessa tasmentavia kysymyksia ja tiivistamalla
haastattelijoiden antamia vastauksia, jos sen koettiin olevan tarpeellista. N&illa keinoilla
pystytdaan parantamaan sisdista validiteettia eli tutkimuksen sisaista ristiriidattomuutta
ja loogisuutta (Koskinen ym. 2005: 254-255). Korkeaa sisdista validiteettia tukee myos
se, ettd haastattelututkimus pohjaa vahvasti teoreettiseen pohjaan aiemmasta
tutkimuksesta. Tassa tutkimus onnistui varsin hyvin, joskin joitakin asioita ei
teoriakatsauksessa osattu ottaa huomioon ennen haastatteluiden toteuttamista. Suurin
kyseisita asioista liittyi vuokraajayritysten kilpailuttamiseen. Ulkoista validiteetti olisi
tutkimuksen kannalta ollut sitd enemman, mitda useampaa yritysta tutkimukseen olisi

haastateltu.

Suurimmat ongelmat tutkimuksen validiteettiin ja reliabiliteettiin liittyy otannan
kokoon. Laajemman kuvan saamiseksi tutkitusta ilmiosta edellyttda enemman
haastateltavia henkildstbammattilaisia sekda operatiivisia esimiehida. Nyt tutkimus
keskittyi pelkastaan tietyille toimialoille ja tyontekijapuolille, joten tutkimus myds
muiden alojen kohdalla olisi tarpeen. Tall6in myds tulosten yleistettavyys paranisi.
Lisdksi on syytd miettid, kannattaisiko kaikki haastattelukysymykset sittenkin kysya
kaikilta haastatteluun osallistuvilta kattavamman datan saamiseksi. Kysymysten
rajaaminen saattoi rajata turhaan oleellisia ja tarkeitd vastauksia esimerkiksi

toimihenkilopuolelta, jonka haastateltava haastateltiin operatiivisen esimiehen roolissa.
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6.3 Jatkotutkimusaiheet

Tutkimuksessa selvitettiin  vuokratyohon liittyvaa sitoutuneisuuden johtamista
organisaatiollisesta nakokulmasta, jonka lisdksi sitd vertailtin  keskendan
kayttajayritysten ja vuokraajayritysten kanssa. Tutkimusta olisi hyva laajentaa
esimerkiksi haastattelemalla lisdd vuokra- ja kayttajayrityksia, jolla saataisiin entista
laajempi kuva kotimaassa toimivista vuokraaja- ja kayttajayrityksista, erityisesti heidan
harjoittamasta sitoutuneisuuden johtamisesta. Laajemmalla aineistolla pystyttaisiin
muun muassa vertailemaan viela enemman tutkimuksen teema-aiheita ja niiden
toteutumista keskendan, jonka pohjalta olisi mahdollista luoda enemman toimivia
kdytanteita, jolla vuokratyontekijoiden sitoutuneisuutta saataisiin parannettua.
Vastaavasti laajempi tutkimusmateriaali tdman tyyppisesta tutkimuksesta kartoittaisi
niin ikdan sitoutuneisuuden keskimaardista tilaa vuokratyontekijoiden keskuudessa.
Taman avulla organisaatiot voisivat reagoida ja ennakoida paremmin vuokratyon
mukanaan tuomiin ilmidihin ja mukauttaa toimintastrategiaansa taman perusteella
tehokkaammaksi. Lisdaksi mita laajempaa tutkimustietoa aiheesta on, sitd paremmin
organisaatiot voivat hyotyja ja haittoja punnitessaan tehda ylipdaatdaan paatoksen
vuokratydvoiman kayttoonottoon (seka siihen liittyvdan sitoutuneisuuden johtamisen

tarkeyteen) liittyen.

Tutkimus toi tutkimus antoi osviittaa myo6s siihen, kuinka esimerkiksi kaupan alalla
henkilostokdytanteet sitoutuneisuuden johtamisessa saattavat erota suurestikkiin
toisistaan. Nain ollen laajemman ymmartamisen saamiseksi olisi otollista tutkia edella
mainittuja asioita myo6s pelkastadan kaupan alan nakokulmasta. Talloin pystyttaisiin
selvittdmaan muun muassa, millaisia vuokratyontekijoita hakeutuu keskimaarin kaupan
alalle, mitka ovat toimivat kaytanteet heidan sitoutuneisuutensa johtamiseen seka
miten luoda hyvat kahdenvaliset suhteet kayttajayritysten ja vuokraajayritysten valilla.
Lisatutkimuksella pystyttaisiin niin ikdan selvittdmaan ovatko alalle hakeutuneet
vuokratyontekijat ylipaataan sitoutuneita & milla kdytanteilld edelld mainittua seikkaa
pystyy henkilostdjohtamisen keinoin hallitsemaan, jos se vylipaatdan on edes

mahdollista, jos siihen kayttajayrityksessa loytyy tahtotilaa.
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LIITE 1. Teemahaastattelurunko

Alleviivatut kysymykset kysytadan pelkdstaan henkilostéasiantuntijan roolissa

vastaavilta henkiloilta

Taustakysymykset haastateltavalle:

-Tyosuhteen Kesto 25 vuotta

-Asema

-Koulutus KTM

-Valmistusvuosi

Psykologinen sopimus

Millaisia odotuksia vuokratyontekijoilla on? Ovatko nama odotukset mielestdanne

kohtuullisia ja toteutettavissa olevia?

Millaisia odotuksia teilld on vuokratydntekijoille?

Miten hyvin odotukset mielestanne kohtaavat? Hyvin ovat hoituneet tahan saakka

Miksi vuokratyota

Mihin tarpeisiin vuokratyovoimaa yrityksessanne paaasiassa kaytetdaan?
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Millaisiin tyotehtaviin vuokratydntekijoitdnne hankitaan?

Oletteko olleet tyytyvaisia vuokratyontekijoihin (tyon tekoon)?

Onko vaihtuvuus suurta vuokratyontekijoiden kohdalla? Mistd mahdollisesti johtuu?

Vuokratyontekijéiden sitoutuneisuus

Ovatko vuokratyontekijat mielestanne sitoutuneita?

Seuraatteko tai mittaatteko vuokratyontekijéiden sitoutumista? Jos niin miten?

Millaisilla  henkilostokaytanteilla  organisaationne johtaa vuokratyontekijdiden

sitoutumista?

-Kouluttaminen

-palkitseminen

-yhteensopivuus

-kommunikaatio

-esimiehen tuki/esimiestoiminta

-urakehitys

-Epavarmuuden tyon jatkuvuudesta vahentadminen

-Tuki

Toive vakituisesta tyosopimuksesta
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Miten epavarmuus tyosuhteen jatkosta nadyttdytyy vuokratyontekijoiden kohdalla?

Miten tahan asiaan on pyritty vaikuttamaan?

Kuinka suureksi arvioisitte vuokratyontekijoidenne halukkuuden vakinaistaa

tyosuhteensa? Kuinka pyritte huomioimaan taman?

Miten tama motiivi ilmenee vuokratyoldisen kayttaytymisessa?

Kuinka moni vuokratydntekijoista vakinaistetaan yrityksessanne?

Koetteko vuokratyontekijoiden vakinaistamisen kannaltanne tarpeelliseksi?

Kolmikantaisuuden merkitykset

Sitoutuvatko vuokratyontekijdnne mielestanne enemman kayttaja- vai

vuokrayritykseen?

Millaiset suhteet teilld on kdyttdjd/vuokraajayritykseen?

Miten sitoutuneisuus ilmenee kahdenvilisissd suhteissanne? (kdyttdjdyritys ja

vuokraajayritys)

Esiintyykd  vuokratyontekijoihin  liittyvissa  henkilostokaytanteissa  ristiriitoja

organisaatioiden valilla? Jos on ilmennyt, niin miten ne on pyritty ratkaisemaan?
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