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ESIPUHE KORJATTUUN PAINOKSEEN

Téamé tutkimusraportti esittelee Lappeenrannan teknillisen yliopiston Lahden yksi-
kon ja Lahden ammattikorkeakoulun yhteisen ESR-osarahoitteisen Equal-hankkeen
“”Kumppanuudella tuloksiin pk-yrityksissd - OR-BITS” -projektin yhteydessi tehtyjen
tutkimusten tuloksia. OR-BITS -hankkeen tavoitteena on kehittdd yritysten vélisissd
rajapinnoissa tydskentelevien tyontekijoiden taitoja ja valmiuksia sekd tutkia verkos-
toituneiden liiketoimintojen henkildstGjohtamisen kéiytantoja.

Uudelle korjatulle painokselle oli kolmenlaista tarvetta. Ensinnékin raportti on herit-
tanyt ylldttdvinkin suuren lukijakunnan huomion ja ensimmadinen painos loppui jo al-
kusyksystd 2006. Toisaalta, alkuperdinen raportti tehtiin verraten tiukalla aikataululla
ja sen ilmestymisen jilkeen tulosten merkitysten tarkempi pohdinta on syytd kirjata
esiin. Lopulta, ensimmadisen painoksen sivuille jdi my6s valitettavia teknisid virheiti,
joiden vuoksi etenkin raportin tieteellisen laadun arviointi oli vaikeaa. Kaikkiin néihin
seikkoihin pyrimme saamaan ratkaisun télla toisella korjatulla painoksella.

Vaikka itse tutkimus- ja kehittdmishanke jatkuukin vield, on tdméin raportin synty-
miseen vaikuttaneita osapuolia syytd kiittdd. Kohdejoukkona toimineet yritykset ja
erityisesti niiden tyontekijéit ovat tdrkein kiitoksen kohde. Erityisesti haastatteluiden
osalta kuormitus oli merkittdvd ja meiddn onneksemme yritysten, esimiesten ja tyon-
tekijoiden sitoutuminen tyopaikkojensa kehittimiseen oli korkealla tasolla. Lahden
ammattikorkeakoulu on toiminut kehittimiskumppaninamme hankkeessamme. Lamk
on mahdollistanut tutkimusaineiston keruuta ja osallistunut yrityksissd tapahtuneisiin
palautetilaisuuksiin. Osa tuloksiin liittyvistd huomioista nousee ndistd tilaisuuksista.
Kvantitatiivisen kyselyaineiston osalta lomakkeen kehittdmisessé ja aineiston kooda-
uksessa oli keskeisend voimavarana DI Suvi Konsti-Laakso. Hinelle suurkiitokset.

Lahdessa 20. joulukuuta 2006
Timo Pihkala, Tuija Oikarinen ja Lea Pulkka-Stone
Lappeenrannan teknillinen yliopisto



ABSTRACT

The study focuses on networking and human resources management. The phenome-
non of fragmented organization is realized as businesses are outsourcing activities that
do not provide strategic advantages for the companies. The outsourced activities are
carried out by subcontractors and various organizations providing their client compa-
nies with leased work force.

The objective of this study is to analyze the needs, expectations and problems asso-
ciated with working within fragmented organizations. The study combines quantita-
tive and qualitative methodologies, comparing the working conditions between core
businesses, subcontractors and agency temporary workers.

The results suggest that somewhat surprisingly the employees in subcontracting com-
panies seemed the most satisfied and empowered group among the studied sample.
Still, the employees both within core businesses and leased labor seemed to face a
number of inconveniences. In the core businesses, the general working climate and
relationships between employees seemed rather weak. On the other hand, the leased
workers seemed to lack information and the basic supportive services that would
belong to an established working place. However, their working climate seemed to
compensate these problems and especially support from other employees seemed an
especially strong motivator among the leased work force. In general, fragmentation of
work urges new human resources management practices. There seem to be a need of
flexible and quick paced practices — faster ‘clock frequency’ of human resource mana-
gement requires readjustment in networked and fragmented organizations.
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1. JOHDANTO

TyGorganisaatioissa ja toimintaympéristoissd rakennemuutokset ovat enemmaén sdinto
kuin poikkeus. Yrityksiltd vaaditaan joustavuutta ympdriston muutospaineisiin vas-
taamisessa. Joustavuutta haetaan usein verkostoitumalla ja hyodyntdmélld erilaisia ns.
epityypillisid tyOsuhteita. Perinteinen tyoyhteisorakenne on ndin hajautunut verkos-
toihin yritysten keskittyessd ydintoimintoihinsa ja ulkoistaessa tukitoimia. Myds tyon
tekeminen on muuttunut tyontekijoiden eriytyessd ydinosaajiin ja tukihenkilostoon ja
toisaalta epétyypillisestd tyostd on tullut yhid tyypillisempéd. Tyohon kohdistuvat ra-
kennemuutokset ovat omiaan nostamaan henkilostdjohtamisen roolia yhi keskeisem-
maksi.

Henkiloston johtamiseen kohdistuu odotuksia, uudenlaisia haasteita ja uudenlaisia si-
dosryhmid, joiden luonnetta on syyti tarkastella tarkemmin. Vaikka yritysverkostoja
on ilmiond tutkittu varsin paljon, on tdméin tutkimusprojektin kohdeilmiotd — verkos-
toitumisen myd&td hajautunutta tyGorganisaatiota — henkildstojohtamisen ja eri henki-
16storyhmien osallistumisen nikokulmasta tutkittu vihidn. Hajautuneen tySorganisaati-
on mukanaan tuomiin mahdollisuuksiin tai ongelmiin ei ole systemaattisesti kiinnitet-
ty huomiota myo6skéédn kidytdnnon kehittdmistyssd. Sen sijaan henkil6stojohtamisen
tiarkeys — sekéd ongelmallisuus - verkostoissa on kylld tunnistettu (mm. Lehto, Lyly-
Yrjidndinen & Sutela 2005, Viitala & Mikipelkola 2005).

Tamén tutkimuksen tarkoituksena on kuvailla ja vertailla samoilla tyopaikoilla, mut-
ta eri tyonantajien palveluksessa tyoskentelevien tyontekijoiden odotuksia, tarpeita ja
vaatimuksia henkildstojohtamiselle. Tutkimuksen paidkysymykset kohdistuvat seuraa-
viin teemoihin:

1. Miten erilaisissa tyétilanteissa toimivien tyontekijoiden nikemykset eroavat?

2. Miten yhteisty0 sujuu eri organisaatioiden ihmisten vililld - miten vuorovaikutus
nikyy kokemuksissa ja ndkemyksissé tyostid?

3. Miten tyOntekijéiden voimaantuminen toteutuu yritysten rajapinnoissa?

4. Mité henkilostojohtamiselta odotetaan — mitkd ovat henkilostojohtamisen kehitti-
misen tarpeet?

Tutkimuksen tavoitteena on aukaista ja valottaa uudenlaisten, verkostoituneissa tyoti-
lanteissa toimivien tyontekijoiden henkilGstojohtamiseen liittyvid tarpeita. Tarkastelu
tapahtuu kahden erilaisen empiirisen aineiston kautta.



1.1. Verkostoitumiskehitys

Verkostoituminen on ollut keskeinen liiketoiminnan trendi viimeisen 25 vuoden ajan
ja yritysten right-sizing -ajattelu on ollut strategisen kehittdmisen kulmakiveni aina-
kin 1990-luvun alusta alkaen (Quinn et al., 1990). Yritysten kehittdmisstrategiana on
ollut poistaa lisdarvoa tuottamattomia toimintoja ja lisétd sijoitetun pddoman tuottoa
pitdmilld sisédllddn vain ne toiminnot, joilla on joko nyt paras tuottokyky tai joilta
sitd odotetaan ldhitulevaisuudessa. Keskittymilld ydintoimintoihinsa ja ulkoistamal-
la tukitoimet yritykset tavoittelevat kustannustehokkuutta ja joustavuutta. Ulkoistetut
toiminnot voivat muodostaa toisen organisaation ydintoiminnan néihin toimintoihin
keskittyvén yrityksen kehittidessd tehokkuuttaan ja saavuttaessa kilpailuetua. Ulkois-
taessaan ydintoimintansa ja keskittidessddn hankintansa yhd harvemmille, mutta tér-
kedmmille kumppaneille muodostuu yritystoiminnasta verkostomaista. Thannetilan-
teessa saavutettava verkostokokonaisuus voi muodostua entistd ydinyritystd kilpailu-
kykyisemmaéksi.

Yritysten vélinen yhteistyd onkin tullut tirkeédksi tutkimuskohteeksi viimeisten 20
vuoden aikana. Termistoltdédn yritysyhteistyon kenttd on kuitenkin vield jonkin ver-
ran sekava: aihepiiriin liittyvid termejd ovat mm. yritysten viliset suhteet, yritysten
vilinen yhteistyo, strategiset allianssit tai yleisesti yritysverkostot (Dekker, 2001; Ei-
senhardt & Schoonhoven, 1996; Varamaéki et al., 2003). Erityisesti yritysten kahden
vilisiin suhteisiin viitataan mm. termeilld kumppani, partneri tai osatoimittaja (Vesa-
lainen 2002). Tédssd hankkeessa verkostoituneella organisaatiolla tarkoitetaan kahden
tai useamman yrityksen yhteistyomuotoa, joka liiketoiminnallisesti tai organisatori-
sesti ylittdd tavanomaisen markkinaehtoisen suhteen. Verkostoitunut organisaatio pyr-
kii ydinosaamisensa kehittimiseen, joustavuuteen ja kustannustehokkuuteen hyvéksi-
kayttdmalld erilaisia yritysten vilisid yhteistyGtapoja, tukipalveluita ulkoistamalla tai
erilaisia joustavia tyojérjestelyjd hyviksikdyttimalla.

Verkostomaisen toiminnan voidaan katsoa olevan tind pdivdnd hyvin yleistd. Teolli-
suuden ja tyOnantajien tekemén selvityksen mukaan jopa 90 % metalliteollisuusyri-
tyksissd ilmoittaa olevansa mukana jonkinlaisessa yritysverkostossa (Tsupari, Nissi-
nen & Urrila 2001). Tyoministerion selvitys osoitti hieman matalampia lukuja; niiden
mukaan noin 70 % teollisuusyrityksistd katsoo toimivansa verkostoyhteistydsséd (Tyo-
ministerio 2004).



1.2. Organisaatiorakenteen hajautuminen

Verkostoitumiskehityksen my6td perinteiset tydyhteisorakenteet ovat 1990-luvulta al-
kaen muuttuneet. Hierarkkisista pyramidiorganisaatioista ja matriisiorganisaatioista
on siirrytty kohti dynaamisempia ja joustavampia organisaatiorakenteita. Kirjallisuu-
dessa niistd joustavammista organisaatiomalleista on kdytetty mm. termejd kerrosor-
ganisaatio, virtuaaliorganisaatio, verkosto-organisaatio tai kehdorganisaatio (ks. Davis
& Darling 1995). Verkostoitumiskehitys ndkyy kédytdnnon tasolla usein siten, ettd tyo-
vaiheiden tekeminen tapahtuu yrityksen oman henkilokunnan sijasta toisen yrityksen
henkilkunnan toimesta tai yhteistydsséd ndiden kahden organisaation ithmisten vililla.
Yrityksen henkil6ston hajautumista voidaan tarkastella kuvaamalla organisaatio ato-
mina kuvion 1. mukaisesti.
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Kuvio 1. Verkostoitunut organisaatio (mukaellen Miles & Snow 1995)

Keskelld ytimessd on yrityksen ydinosaaminen ja ydinosaajat. Heidin ammattitaitonsa
ja tyopanoksensa muodostavat perustan yrityksen kilpailukyvylle ja sen kehittymisel-
le. Keskikerroksessa ytimen ympérilld on yrityksen vakituinen, oma tyGvoima. Heiddn
vastuullaan on yrityksen toiminnan tehokkuus ja rutiinien sujuvuus. Organisaation ul-
kokerroksessa on organisaation tarpeiden mukaan vaihtuvat tyontekijét. Osa heistd on
palkattu yritykseen tilapdiseen tydsuhteeseen ja osa heistd saa palkkansa toisesta yri-
tyksestd. Palkanmaksajayritys voi olla mm. ulkoistamisen tuloksena syntynyt alihank-
kija tai palvelun tarjoaja, tavaran- tai laitetoimittaja, asiakas, henkildstopalveluyritys,
oppilaitos tai muu yhteistydkumppani.
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Verkostoituneessa toimintamallissa yhd suurempi osa yritysten lopputuotteiden laa-
dusta, kustannuksista, virheistd, ldpimenoajoista, asiakastyytyvdisyydestd, tuotekehi-
tyksestd jne. on riippuvainen yrityksen yhteistybkumppanien toiminnasta. Téallaisessa
toimintaympéristossd yritystason tarkastelu ei endd riitd varmistamaan tuloksellista
johtamista. Lopulta hyvin toiminnan varmistus toteutuu aina operatiivisella tasolla.
Sen vuoksi keskeistd onkin, miten esimiehen ja alaisen vuorovaikutus toteutuu ja mi-
ten yhteistyosuhteiden sisdlld henkil6ston perehdyttiminen, motivointi, ohjaus, tyo-
suoritusten arviointi ja palkitseminen sekd kaikkien tyontekijoiden mahdollisuudet
itsensd, oman tyon ja tyoympériston kehittimiseen on hoidettu.

Yrityksen johdolle yritysten vilistd yhteisty6td liiketoiminnassa hyddyntdvd organi-
saatio on vaativa organisaatiomuoto. Omien resurssien lisidksi on kyettdava hallitse-
maan myds yhteistydsuhteiden kautta organisoidut toiminnot. Taustalla ovat kuitenkin
perinteiset organisaatioiden rakenteet, joiden yli uudet yhteisty6-, johtamis- ja kehit-
tdmiskdytdnnot syntyvit. Verkostoituneen liiketoiminnan onnistuminen edellyttdédkin
organisaatioiden rajapinnoissa tyoskentelevien ihmisten huomioimista verkoston hen-
kilostojohtamisen kidytannoissa.

1.3. Rajapintojen henkiloston johtamisen haasteet

Yrityksen henkil6stoon kohdistuvaa johtamista voidaan médritelld lukemattomin eri
tavoin. Ehki selkein termi tunnistaa on henkilostShallinto, jolla normaalisti ymmér-
retdéin niitd kdytdnt6jd ja rutiineja, joita henkilén tydsuhteesta seuraa lainsdddannon
tai muiden tyGsuhteita méadrittelevien normien kautta. Siten esimerkiksi palkanlasku,
tyOnajanseuranta tai tyoturvallisuuden kehittdminen ovat tyypillisid henkilostShallin-
non tehtavia.

Henkilostohallinto on siis usein — kuten nimikin sanoo — yrityksen hallinnollisten ru-
tiinien kautta toteutettavaa toimintaa. Henkiloston johtaminen on késitteend kuitenkin
paljon monisyisempi. Yleisesti voidaan sanoa, ettd henkil6stoon kohdistuva johtami-
nen pitdd sisdllddn henkilostohallinnon asianmukaisen jérjestdmisen ohella myds ih-
misiin vaikuttamisen. (Kts. taulukko 1). Vaikuttaminen tapahtuu monin tavoin, kuten
perehdyttimiselld, tyohon liittyvélld motivoinnilla, ohjauksella, tydsuoritusten arvi-
oinnilla ja palkitsemisella, urasuunnittelulla, henkil6ston kehittdmiselld ja kouluttami-
sella sekd tyokyvyn ylldpitdmiseen liittyvien mahdollisuuksien luomisella. Viime vuo-
sina osaamisen johtaminen on noussut yhdeksi keskeisimmistd henkilostjohtamisen
ja samalla yritysten strategisen johtamisen kehittdmistydkaluista. (Viitala, 2002)
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Taulukko 1. Henkildstéjohtamisen toteuttamiskohteita ja keinoja (Suutari, 1996)

Kohde

. Tyén mahdollistaminen

. Tunnustus

. Palkitseminen

Arvostelu

Huomioon ottaminen

. Yksil6llisyyden huomiointi
. Paatoksiin osallistaminen
. Delegointi

. Yhteistydn mahdollistaminen
0. Konfliktin johtaminen
11. Roolien kirkastaminen
12. Tavoitteen asettaminen
13. Suunnittelu

BOONOUR®NE

Toteuttamistapa

tyontekijoiden tydnteon kannalta tarpeellisten asioiden tarjoaminen
hyvan suorituksen huomiointi ja osoittaminen

hyvan suorituksen palkitseminen ja siihen kannustaminen
huomauttaminen huonosta suorituksesta tai saantéjen rikkomisesta
avoin, tukeva ja ystavallinen suhtautuminen alaisiin

kunkin alaisen kohteleminen yksilona

alaisten mielipiteiden huomioon ottaminen paatoksissa

alaisten omien paatosten salliminen esim. tydtavoista

yhteistyon ja ystavallisyyden edistaminen alaisten keskuudessa
auttaminen alaisten valilla esiintyvien konfliktien purkamisessa
tydryhmien saantéjen, tydnkuvausten ja tehtavien valvonta
tavoitteellisuuden ja yksilollisten tavoitteiden korostaminen
suunnitelmallisuuden seuraaminen ja korostaminen

14. Tiedottaminen

15. Koordinointi

16. Innostaminen

17. Aloitteellisuus

18. Visioiden valittdminen

suunnitelmien ja tyohon liittyvien tietojen valittaminen tyontekijoille
koordinoinnin seuranta, korostaminen ja parantaminen

tyon arvostuksen ja merkityksen korostaminen

uusien toimintatapojen ideointi ja kayttdén kannustaminen

oman ja organisaation vision esittaminen tyontekijoille

Yrityksen sisdiset henkilostchallinnon ja -johtamisen kadytidnnot yleensd vakiintuvat ja
tietoteknistyvit yrityksen koon kasvun my6td. HenkildstGjohtaminen sen eri muotoi-
neen on myos keskeinen tekijd, kun méiéritelldéin yrityksen valtasuhteita. Sen vuoksi
verkostoituneet liiketoimintaprosessit, joissa toimii monien yritysten palkkalistoilla
olevia tyontekij6itd yhdessd, on erityisen haastava ilmio seki yritysten johdolle ettéd
liiketoiminnan tutkijoille.

Organisaatioiden henkil6ston on todettu olevan yhi selvemmin eriytymaésséd pieneen
ydinhenkil6st66n ja kasvavaan mdiérdédn erilaista tukihenkilostod (Palanko-Laaka
2005, Uhmavaara et al. 2005, Viitala & Mikipelkola 2005). Organisaatioiden niko-
kulmasta on itsestdédn selviid huolehtia ydinhenkildstostd ja organisaatioiden kayttamét
keinot ydintyovoiman kiinnittdmiseksi ovat lisddntyneet. Yrityskulttuurin valittamaét
yhteiset arvot ja toimintamotivaatiot pyrkivét liittdméén ydinosaajien ja yrityksen me-
nestyksen toisiinsa. (Uhmavaara et al. 2005) Ruuskanen (2003) onkin havainnut, ettd
verkostossa ja ydinyrityksen sisdlld luottamus vaihtelee mm. henkil6stéryhmittiin.
Verkoston ytimessd ollaan 14dhinni tilannetta, jossa sekd rakenteet ettd henkilosuhteet
tukevat luottamusta ja tiedonkulkua. Sen sijaan tukihenkil6itd, jotka usein tyosken-
televit yritysten vilisissd rajapinnoissa, ei aktiivisesti pyritd sitouttamaan verkoston
yrityksiin. Heidédn ei odoteta tuovan varsinaista lisdarvoa, uutta osaamista tai kehitti-
misideoita organisaatioihin. Heiddn perehdyttdmisessd, palkitsemisessa ja osaamisen
kehittdmisessd on havaittu puutteita (Viitala & Mikipelkola 2005).
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On ilmeistd, ettd rajapintojen henkildston osaamisessa ja tyopanoksessa jad resursseja
hyodyntamittd. Yritysten ndkékulmasta téillainen resurssien vajaakiytto on tuhlausta,
epérationaalista toimintaa kiristyvéssd kilpailussa (McDonald & Makin 2000). Epi-
varmuuden, luottamuksen puutteen ja tiedonkulun ongelmien on todettu aiheuttavan
yliméaariisid kustannuksia verkostossa (Tsupari, Sisto, Godenhjelm, Oksanen & Ur-
rila, 2004). Verkostoitumiskehitykselld tavoiteltujen joustavuus- ja kustannusetujen
saavuttaminen edellyttéisi uusia henkiloston johtamistapoja ja tyon organisointikdy-
tintoja.

1.4. Tyontekijan osallistumis- ja vaikutusmahdollisuu-
det tyossa

Tyontekijin tyotyytyvéisyyden, motivaation ja tydssd pysyvyyden kannalta on todet-
tu tdrkedksi tyontekijdn vaikutusmahdollisuudet omassa tyoyhteisossd: mahdollisuus
paittdd omaan tyohonsd liittyvistd asioista sekd osallistua koko organisaatiota koske-
vaan paitoksentekoon (Alasoini ed. 1997, Batt 2002, Heller et al. 1998, Karasek &
Theorell 1990, Spector et al. 2002). Tyontekijélla tarvitsee olla motivaatiota, kykyd ja
tilaisuuksia oppiakseen organisaatiossa ja lisdtikseen organisaation osaamista (Cros-
san, Lane & White 1999).

Tyohon sitoutumiseen ja tyon kehittdmisvalmiuksiin ldheisesti liittyvaksi késitteeksi
voidaan tunnistaa voimaantuminen eli empowerment. Silld tarkoitetaan tyontekijin
kykyé toimia vastuullisesti ja itseohjautuvasti, tehdi valintoja ja paitoksid sekd kykya
neuvotella asioista ja tunnistaa oman, henkilokohtaisen panoksensa merkitys (Siito-
nen 1999). Voimaantuminen ldhtee ihmisesti itsestdin, se on henkilokohtainen, mutta
my0s sosiaalinen prosessi. Johtamisella voidaan tukea tyontekijoiden voimaantumista
mm. antamalla heille mahdollisuuksia vaikuttaa oman tyonsa sisdltoon seké osallistua
padtoksentekoon ja tavoitteiden asettamiseen. Tyoryhmien jisenten keskindinen tuki
ja yhteistoiminta ryhmén tavoitteiden saavuttamiseksi edistdvit sen jidsenten kehitys-
td. Lisdksi tyontekijoiden voimaantumisprosessia tukee tyOyhteison avoin ilmapiiri:
missd tieto kulkee, tyontekijoitd arvostetaan ja heidén aloitteellisuuttaan rohkaistaan.
(Siitonen 1999)

Heller et al. (1998, 15) madrittelevit osallistumisen prosessina, joka antaa tyonteki-
joille vaikutusmahdollisuuksia omaan tyShonsé ja tyoolosuhteisiinsa. TyOyhteisossa
tyontekijan osallistumista voi tapahtua tavoitteenmédrittelyssd, padtoksenteossa, on-
gelmanratkaisussa ja muutosten toteuttamisessa (Sashkin 1976). Tyontekijén nikokul-
masta vaikutusmahdollisuudet parantavat hinen tyotyytyviisyyttddn, motivaatiotaan
ja osaamisen kehittymistd ja organisaatioiden nikokulmasta taas edellytykset kilpai-
lukyvyn kehittymiselle paranevat. Tengblad (2003) on tunnistanut tyontekijén osallis-
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tumisaktiivisuuteen vaikuttavan ennen kaikkea suhteet tyonantajaan, tydkavereihin ja
omaan tychon. Keskeistd on oman tyon arvostaminen, pédidtoksentekomahdollisuudet
omassa tyossd, aloitteellisuuden arvostaminen, vastuunoton mahdollisuus seké luotta-
mus ja hyvét suhteet tyokavereihin (Tengblad 2003, Sashkin 1976).

Osallistumismahdollisuuksien luomisessa ja hyvéksikéytdssd korostetaan johdon ja
tyontekijoiden yhteistyon merkitystd. Organisaatiorakenteella ja tyonjaolla vaikutetaan
siithen, kuinka tyontekijit havaitsevat ja voivat hyviksikayttdd omia vaikutusmahdol-
lisuuksiaan (Blichfeldt 2004). Yhteistyomahdollisuuksia edistidd avoimuus liiketoi-
minnan ja ty6n tavoitteista. Organisaatioiden toimintatavoissa havaitut kehitystrendit
tuotanto- ja tehtdvikeskeisyydestd asiakassuuntautuneisuuteen, tuotoksesta laatuun,
kapea-alaisista tehtédvistd ja osaamisista laajempiin tyorooleihin ja monitaitoisuuteen,
yksilosidonnaisista tyorooleista tiimeihin ja ohjatuista tyosuorituksista kohti itsenéis-
td toimintaa, edustavat pyrkimysti kohti henkildst6voimavarojen kéyton tehostamista
(Uhmavaara et al. 2005). Sen sijaan tydsuoritusten osittaminen, tarkat vastuunjaot, ki-
redt aikataulut, ndkemyksen puute koko tuotantoprosessista ja oman tyén osuudesta
siind ovat omiaan vdhentdmién tyontekijin vaikutusmahdollisuuksia — tai ainakin hei-
kentdméaédn hinen kisitystddn omista vaikutusmahdollisuuksistaan (Blichfeldt 2004).

Tyontekijin tarpeet tyoyhteisoon kuulumisesta, osallistumisesta oman tyonsé ja it-
sensd kehittdmiseen eivit riipu tyosuhteen laadusta. Tyontekijan tunne kuulumisesta
yhteis66n muodostaa perustan osallistumis- ja kehittymishalulle (Geyer 1994). Epi-
tyypillisissd tyosuhteissa tyoskentelevien sitoutumisesta ja osallistumishalukkuudesta
tyopaikkansa kehittimiseen on ristiriitaisia tutkimustuloksia. Méérdaikaisten tyGhon
sitoutumisen ja tyGpanoksen ei aina ole ndhty olevan yhtd hyvéad kuin vakituisten
tyontekijoiden (Lehto, Lyly-Yrjidndinen & Sutela 2005). Toisaalta tilapdisten tyonte-
kijoiden on havaittu olevan véhintddn yhtd sitoutuneita tyonantajayritykseen kuin va-
kituisten tyontekijoiden (McDonald & Makin 2000). Puhuttaessa rajapintojen tyon-
tekijoistd, jolloin tyon teko tapahtuu usein muualla kuin tyonantajan tiloissa, ei ole
kuitenkaan aina selvéd, mihin tyontekijd kokee kuuluvansa. Tdmé ns. double framing
(Vesalainen & Strommer 1999) tai dual commitment (Benson 1998) ilmi6 tunnetaan
sekd puhuttaessa ulkoistettujen toimintojen tyontekijoistd ettd henkilostopalveluyri-
tysten vélittdmistd vuokratyontekijoistd. Tutkimuksissa sitoutumisen kohteen kannalta
ratkaisevaksi on havaittu pdivittdinen kanssakdyminen. Ulkoistetun toiminnon tyonte-
kijoiden havaittiin olevan sitoutuneempia asiakasyritykseen, jonka tiloissa he pdivit-
tdin tyoskentelivit, kuin tyonantajayritykseen, joka vastasi palkanmaksusta ja tyosuh-
teen hallinnollisista rutiineista (Benson 1998).

Keskeistd tyontekijin osallistumis- ja vaikutushalun sekéd -mahdollisuuksien kannalta
on yhteistyotd tekevien yritysten johtamiskdytidnnot ja niiden yhteensopivuus. Ratkai-
sevassa asemassa on verkostoitunut organisaatio, joka hyédyntdd ulkoistettuja palve-
luja sekd joustavia tyosuhteita, silld tyontekijat haluavat sitoutua siithen yritykseen,
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jossa péivittdin toitd tekevit. My0s selvid ongelmia on havaittu: verkostoituneissa
organisaatioissa on tunnistettu eriytymistd ja sisdistd eriarvoisuutta. Verkoston liike-
toiminnan kehittdmisessd vilttiméttomaiksi todetun luottamuksen on nihty ulottuvan
vain harvoin ydinosaajista verkoston rajapintoihin asti (Ruuskanen 2003). Toisaalta
Tyoolobarometrissa 2004 tyosuhteen tilapdisyys tai osa-aikaisuus osoittautui syrjintda
selittaviksi tekijaksi (Ylostalo 2005). Midraaikaisilla ja vuokatyontekij6illd on nih-
ty olevan selkedsti erilainen asema tyGpaikalla: méédrdaikaisia pyritddn kohtelemaan
useimmiten kuten vakituisiakin, mutta vuokratyontekijit koetaan erilliseksi ryhmiksi.
Vuokratyontekijoilld ei aina ole samoja etuja — esim. terveydenhuoltoa, virkistystoi-
mintaa tai tuotantopalkkioita — kuin yrityksen omalla henkilostolld. (Lehto, Lyly-Yrja-
nidinen & Sutela 2005)

Verkostoituneessa organisaatiossa tyypillisend syynd toimintojen ulkoistamiseen ja
joustavien tydsuhteiden kéyttoon on ollut halu vihentdd henkildston hallinnollisia ru-
tiineita ja henkildstoon liittyvid riskejd. TyOyhteisdjen muuttuminen verkostoituneiksi
ja tyon lisdéntynyt organisointi tilannekohtaisesti on vihentdnyt pysyvien rakenteiden
ja hierarkioiden méaardd. Nyt niiltd yrityksiltd odotettaisiin kuitenkin panostusta hen-
kiloston johtamiskdytidnt§jen kehittimiseen huomioimaan ulkokerroksen vaihtuvat
tyontekijit. Keskeisintd olisi 10ytdd toimintatavat, jotka mahdollistavat kaikkien tyon-
tekijoiden osallistumisen oman tyonsé ja tyOympdéristonsid kehittdmiseen.
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2. YRITYSTEN VALISET JOUSTAVAT YHTEISTYO-
MUODOT - ULKOISTAJIEN JA TYOVOIMAN
TARJOAJIEN MARKKINAT SUOMESSA

Yritysten keskittyminen ydintehtiviensa teettimiseen omalla henkil6kunnalla ja tuki-
tehtdviksi katsottujen toiden teettiminen ulkopuolisella ja/tai epityypilliselld ty6évoi-
malla on luonut kasvavat markkinat erilaisille alihankinta- ja palveluntarjoajayrityk-
sille. Yritysten vilisten yhteistyomahdollisuuksien hyodyntdminen todettiinkin ylei-
simmaéksi tavaksi kehittdd tyon organisointia (Yldstalo 2005). Tyostéd on tullut uuden-
lainen markkinahy6dyke.

2.1. Ydinyrityksen kehitys

Kiristyneen kilpailun ennakoidaan lisddvin edelleen tydvoiman joustavuuden tarvetta.
Joustavuutta voidaan tarkastella organisaation sisdisend joustavuutena, mitd voidaan
tavoitella esim. ty6ajan, palkan tai tyonteon paikan joustavuutena. Myds toiminnalli-
sia joustoja, kuten tyontekijoiden osaamisen laajentamista tai toiden uudelleenjérjeste-
lyjd hyodynnetédn yrityksissid yleisesti. (Uhmavaara et al. 2005, Ylostalo 2005)

Tyovoiman joustavuutta on haettu hyodyntdmaélld ns. epétyypillisid tyosuhteita, kuten
midrd- ja osa-aikaisia. Osa-aikaisten madrin kasvu nayttiisi kuitenkin olevan hidastu-
massa. Tyontekijoistd osa-aikaisten osuus oli 13,7 % vuonna 2005. Suurin osa eli 42%
uusista tyosuhteista solmitaan madardaikaiseksi kokoaikatyoksi. (Tilastokeskus 2005)
Tulevaisuudessa tysuhteen joustotarpeiden ennakoidaan edelleen sdilyvéin merkitti-
vind (Valtioneuvoston ennakointiverkosto 2005).

Tyon ostaminen yritykseen ulkopuolisilta yhteistyokumppaneilta on lisdéntynyt jatku-
vasti. Teollisuusyrityksissé toiden ostamisen lisdys on ollut voimakkaampaa kuin kau-
pan alan yrityksissid vuosina 1992 - 2003 (Ty6olobarometri 2003). Ulkoistamisen ja
ostopalveluiden kysynnén ennakoidaan kasvavan edelleen (Valtioneuvoston ennakoin-
tiverkosto 2005). Etenkin metalli- ja elektroniikkateollisuuden yritykset ovat kerto-
neet alihankintatyon lisdysaikomuksistaan. Alihankintayritysten palveluksessa olevien
tyontekijoiden osuus oli teollisuudessa 4,3 % suhteutettuna teollisuusyritysten omaan
henkilostomadraan. (TT Tyovoimatiedustelu 2002) On néhtivissd, ettd kansainvilisen
kilpailukyvyn vaatimukset heijastuvat suoraan suomalaisen tyon rakenteen muutok-
siksi.
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Yksityisen sektorin yritykset suunnittelevat edelleen lisddvinsd myos vuokraty6voi-
man kiytt6d. Vuokratyovoiman osuus suhteutettuna yritysten omaan henkildstéon on
kasvanut 1,2 prosentista vuonna 2001 2,3 prosenttiin vuonna 2004. Vuokratyovoiman
médrd on siis yksityiselld sektorilla ldhes kaksinkertaistunut kolmessa vuodessa. Eten-
kin teollisuudessa vuokratyovoiman mdaird on kasvanut ja osuus teollisuusyritysten
tyovoimasta oli 2,1 % vuonna 2004. Rakentamisessa vuokratyévoiman osuus on ollut
suurinta jo aikaisemmin ja oli 2004 4,7 %. Palvelualoista vuokraty6n kayttd on ylei-
sintdl hotelli- ja ravintola-alalla. Palveluissa vuokratyévoiman osuus tyovoimasta oli
2,2 % vuonna 2004. (Saukkonen 2005, Tilastokeskus, Palvelualojen toimialakatsaus
111/2005)

Ydinyritykset tavoittelevat vuokratydvoiman kéytolld usein sesonkivaihteluiden tasa-
usta sekd pyrkivat vihentdméédn henkiloston hallinnollisia rutiineita ja henkilostoon
liittyvid riskejd. Vuokratyontekijoitd hyodynnetiddn myos kapea-alaisissa erityisasian-
tuntijatehtivissd, rekrytointikanavana ja akuuteissa henkilostotarpeissa. (Lehto, Lyly-
Yrjidndinen & Sutela 2005, Taloustutkimus Oy 2005, Viitala & Mikipelkola 2005)

Téarkeimpid valintakriteereitd ydinyrityksen valitessa vuokrausyritystd ovat toiminnan
luotettavuus ja nopeus. Vuokrausyrityksen henkildstéasioiden hoito sovussa ammatti-
liittojen kanssa, kayttdjayrityksen toimialan ja erityistarpeiden tunteminen sekéd palve-
lun hinta ovat myos merkittavia. (Taloustutkimus 2005)

2.2. Alihankintaratkaisut

Alihankinnassa ydinyritys on ostanut tyypillisesti tuotteeseensa liittyvid osia, kom-
ponentteja tai jirjestelmaitasoisia kokonaisuuksia alihankkijalta. Alihankinta voidaan
kuitenkin ymmaértdad mydos laajemmin yrityksen toimintaan liittyvédné palveluntarjonta-
na. Alihankintasuhteessa asiakasyritys vastaanottaa alihankintasopimuksen mukaisen
suorituksen, eikd asiakkaalla ole tyonjohto-oikeutta tai —velvollisuuksia. (Pohjanoksa
& Perkka-Jortikka 2004)

Suurempien ja vakaampien yritysten palveleminen yhteistyGtoiminnan kautta on myos
mahdollisuus erityisesti pk-yrityksille. Keskittyminen tuottamaan asiakasyrityksille
heidin ulkoistamiaan toimintoja tai tehtiivid on keino pienelle yritykselle 1dhted kas-
vu-uralle ja kansainvilisille markkinoille. Verkostorakenteilla on taipumus polarisoi-
tua — kehittya dédripdiden suuntaan. Koska asiakasyrityksilld on valinnan varaa, niilla
on mahdollisuus valita toimittajikseen alan parhaat tai heidén kannalta sopivimmat
toimijat. Ndiden alihankkijoiden tuotteet, prosessit, osaamiset ja strategiat ovat mah-
dollisimman hyvin sovitettu yhteen asiakasyritystensd kanssa niin, ettd toiminta ko-
konaisuudessaan voi muodostaa tehokkaamman ja kilpailukykyisemmén yhdistelméan
kuin perinteisen yksittdisen yrityksen tapauksessa.
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Verkostoitumisen ja yritysten vilisen yhteistyon trendi on ollut voimistuva jo yli kym-
menen vuotta. Kehitys on edennyt perinteisestd alihankinnasta, kilpailuttamisesta ja
kertaluontoisesta liiketoiminnasta kohti kiinteimpid yhteistydmuotoja. (Vesalainen
2002) Yritykset integroituvat tavoitteenaan molempien liiketoiminnan edistdminen,
prosessien yhtendistdminen ja osaamisten yhdistiminen. Yhé suurempi méira yrityk-
sid liittyy yhteistyotoimintoja kéyttivien ja toisaalta yhteistyOstrategiaa noudattavien
joukkoon. Keviidn 2006 aikana julkaistun Yrittdjyyden tila -raportin mukaan yli puo-
let eli 56% yrityksistd uskoo verkostoitumisen olevan yksi yrityksen keskeistd kasvu-
keinoista. Toisaalta vain noin 17% yrityksistd suhtautuu asiaan epdilykselld. (Kiander,
Martikainen, Pihkala & Voipio 2006)

2.3. Henkilostopalvelut

Vaikka verkostoitumisilmio etenee vauhdikkaasti, vield nopeammin kasvavat henki-
l16stopalveluihin erikoistuvat toiminnan muodot. Henkilostopalveluyritykset tarjoavat
toisille yrityksille henkil6ston hankintaa ja henkilostoasioiden hoitamista koskevia
palveluja, joista keskeisimpid ovat tyGvoimanvuokraus ja tyonvilitys. Henkil6stopal-
veluyritysten perinteinen toiminta kattaa tyontekijéiden vilittdmisen asiakasyrityksen
kayttoon. Kayttdjayrityksen toimeksiannon mukaan henkildstopalveluyritys etsii sopi-
vat tyontekijat, joista kayttdjdyritys valitsee vuokrattavat tai rekrytoitavat. Henkilos-
ton vuokraussuhteissa kdyttdjayritykselld on tyonjohto- ja valvontaoikeus tyontekijédn
sekd vastuu tyoturvallisuudesta. Keséstd 2001 ldhtien vuokratyontekijoiden tyosuhteen
ehdot ovat padsddntoisesti midrdytyneet kayttidjdyritystd sitovan tydehtosopimuksen
mukaan. HenkilGstopalveluyritys toimii tyGnantajana ja palkanmaksajana. Tyypillises-
ti henkilostdvuokrausyritys ei jirjestd kohdeyritykseen paikallista tyénjohtoa, mutta
sopimukseen voi kuulua my6s tyonjohto. Oikeudellisesti alihankinta eroaa monessa
suhteessa tyovoimanvuokrauksesta. Kadytinnossd alihankinnan ja tyovoimanvuokra-
uksen vilinen ero voi joskus olla melko tulkinnallinen (Palanko-Laaka 2005, Pohjan-
oksa & Perkka-Jortikka 2004).

Tyovoiman vuokraus on voimakkaasti kasvava toimiala. Vuodesta 2001 vuoteen 2004
on alan yritysten liikevaihto sekd maksamat palkat kasvaneet yli 80 prosenttia, henki-
16ston méérd yli 50 prosenttia ja yritysten lukumiérd yli 25 prosenttia. Alan tyollistd-
vid vaikutus on jo suurempi kuin esimerkiksi koko vakuutusalan, suomalaisen muovi-
teollisuuden tai huonekaluvalmistuksen. Yhtd voimakasta ja pitkdjaksoista tyollisten
méérdn kasvua ei muilla talouden aloilla ole esiintynyt viime vuosina. (Tilastokeskus,
Palvelualojen toimialakatsaus I1I/2005, Tilastokeskuksen Statfin —tilastot 15.2.2006,
EK:n Henkil6stopalvelujen liiton sivut 15.1.2006)
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Taulukko 2. Tyévoiman vuokraus —toimialan kehitys 2001-2004 (Tilastokeskus, StatFin, 15.2.
2006)

Yritykset ty6voiman vuokraus - toimialalla 2001-2004

Yritysten muutos % | Henkiloston | muutos % | Liikevaihto | muutos % | Liikevaihto

lukuméiri maiari 1000 euroa /yritys
2001 399 10015 292838 733,9
2002 435 9,0 11773 17,6 343467 173 789,6
2003 448 3,0 13287 12,9 415243 20,9 926,9
2004 502 12,1 15694 18,1 532688 28,3 1061,1
Muutos v. 2001-04 258 56,7 819

Alan liikevaihdon kasvu selittyy palveluiden kysynnin eli volyymin kasvulla. Hinnat
ovat pysyneet melko vakaina. Vuoden 2005 kolmannella neljannekselld hinnat nousi-
vat noin 3 % vuoden takaisesta. Suurimmat, yli 250 henked tyollistidvat yritykset ovat
tuottaneet toimialan viimeaikaisesta kasvusta yli puolet. Toimialan yrityksistd on kui-
tenkin pienid, alle 5 henked tyollistavii ldhes 90 %. Niidenkin liikevaihdon kehitys on
ollut positiivista. (Tilastokeskus, Palvelualojen toimialakatsaus I11/2005)

Vuonna 2002 henkilGstopalveluyritysten asiakkaina oli 1dhes 12 000 yritystd, vuokra-

tyosuhteita solmittiin noin 210 000 ja vuokrattuja tyontekij6itd oli noin 47 000 (Tyo-
ministerio 2004).
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3. HENKILOSTON KOKEMUKSET TYOOLOISTAAN -
VERTAILUNAKOKULMA

Tasséd tutkimuksessa haluttiin selvittdd samaa tyotd tekevien, mutta eri tyOnantajien
palveluksessa olevien tyontekijoiden tyohon liittyvid kokemuksia ja nikemyksid. Ta-
voitteena oli tutkia, oliko tyonantajayritykselld vaikutusta tyontekijén kasityksiin tyos-
tadn, tyooloistaan ja kehittymismahdollisuuksistaan. Tutkimuksen tavoitteena ei ollut
yleistettivien tulosten tuottaminen, vaan tarkoituksena oli kuvata ja lisdtd ymmaérrysta
tyonteon ja henkildstojohtamisen monimuotoisuudesta ja haasteellisuudesta verkos-
toituneissa tyokonstellaatioissa.

3.1. Kyselytutkimus

Tutkimuskohteena oli viisi tapausta, joista kukin edustaa yhtd ydinyrityksen ymparil-
le muodostunutta yhteistyoverkostoa. Verkostojen ytiminé olivat teollisuusyritykset,
jotka olivat sekd ulkoistaneet toimintojaan ettd kdyttivit vuokratyGvoimaa. Tissé ra-
portissa ulkoistettujen toimintojen palveluntarjoajia ja alihankkijoita kutsutaan kump-
paniyrityksiksi. Kumppaniyrityksié oli tutkimuksessa mukana yhteensé neljd. Lisdksi
tutkimukseen osallistui kolme henkilostSpalveluyritysti, jotka vélittivit vuokratyonte-
kijoitd joko ydin- tai kumppaniyrityksiin.

Kyselytutkimuksen kohderyhméni olivat yritysten rajapintojen tyontekijat. Néillé tar-
koitetaan tyontekijoitd, jotka tekevét piivittdin yhteistyotd toisen tyOnantajan palve-
luksessa olevien tyontekijoiden kanssa. Kohderyhmin saavuttamiseksi kyselylomak-
keet jaettiin tyOnantajayritysten esimiesten vdlitykselld. Kaikkiaan syksyn ja talven
2005 aikana kyselylomakkeita jaettiin 373 ja niistd palautui 160. Vastausprosentiksi
muodostui 43 %.

Kyselytutkimuksella haluttiin selvittidd rajapintojen tyontekijoiden kisityksid heidédn
mahdollisuuksistaan toimia vastuullisesti ja itseohjautuvasti, tehdd valintoja ja pii-
toksid, vaikuttaa oman tyonsé sisdltoon sekéd osallistua tyGyhteison paidtoksentekoon
ja tavoitteiden asettamiseen. Tyontekijdn tunne mahdollisuuksistaan ottaa vastuuta
tyOstddn ja osallistua sitd koskevaan pédidtoksentekoon liittyy vahvasti késitteeseen voi-
maantuminen eli empowerment, johon my6s kyselytutkimuksen mittaristo pohjautui,
nojautuen etenkin Siitosen (1999) esittimdin voimaantumisteoriaan.

Kyselytutkimuksessa asenteita mitattiin yhteensd 48 viittdmailld, jotka oli ryhmitelty
neljdén aihepiiriin:

1. Tyopaikka ja tyonantaja

2. TySympdristo ja tyokaverit
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3. Oma tyo

4. Kehittimistoiminta tyossi.

Viittdmiin vastattiin Likertin S-portaisella asteikolla: 1 tdysin eri mieltd - 5 tdysin sa-
maa mieltd.

3.2. Vastaajajoukon tarkastelu

Vastaajat olivat pédadsdantoisesti nuoria. Noin 40% vastaajista osui ikidluokkaan 18-
25 vuotta, kun taas 41-60 -vuotiaita on vain 25%. Sukupuolijakauman osalta kolme
neljéstd vastaajasta oli miehid. Naisten alhainen osuus selittynee parhaiten silld, ettéd
tutkimuskohteina olleissa teollisuusyrityksissé tyoskenteli pddosin miehid. Vastaajista
44% oli ilman ammatillista koulutusta ja noin 40% oli kidynyt ammattikoulun. Reilu
10% vastaajista tyoskenteli esimiesasemassa, muiden ollessa tyontekijoitd operatiivi-
sissa tehtdvissd. Kuten jo aiemmin todettiin, aineisto koostuu kolmesta ndkdkulmasta
— ydinyrityksestd, kumppaniyrityksestd ja henkilostopalveluyrityksestd. Ydinyritysten
tyontekijoitd vastaajien joukossa on 25% samoin kuin kumppaniyritysten tyotekijoita.
Noin puolet eli 72 vastaajaa tyoskenteli henkilostopalveluyritysten vélittimind vuok-
ratyontekijoind joko ydin- tai kumppaniyrityksissd. Tutkimuksen vastaajajoukko on
ollut suhteellisen lyhyen aikaa tyosuhteessa nykyiseen tyonantajaansa. Noin 65% vas-
taajista on ollut nykyisessé tyosuhteessaan alle vuoden, toisaalta aineistossa on myds
20 vastaajaa, jotka ovat olleet samalla ty6nantajalla yli 10 vuotta. Yhteenveto vastaa-
jien taustatiedoista on koottuna taulukkoon 3.

Taulukko 3. Vastaajien taustat

Muuttuja Luokitus Vastaajia %

lka 18 -25v. 63 39,4 %
26 - 40 v. 56 35,0 %
41 -60v. 41 25,6 %

Sukupuoli Mies 116 72,5%
Nainen 44 27,5 %

Koulutus Ei ammatillista koulutusta 70 43,8 %
Ammattik.tai muu 2-asteen 63 39,4 %
Opisto, amk tai yliopisto 22 13,8 %

Asema Esimies 17 10,6 %
Tyontekija 143 89,4 %

Ty6nantaja Ydinyritys 41 25,6 %
Kumppaniyritys 41 25,6 %
Henkilostdpalveluyritys 72 45,0 %

Ty6suhteen kesto tydnantajaan

= 3kk 73 45,6 %
4 kk — 12 kk 33 20,7 %
1-3w 15 9,4 %
4-10v. 19 11,9 %

>10v. 20 12,5 %



Vastaajajoukon rakennetta tarkasteltiin tarkemmin tyonantajayrityksittdin (ks. taulukko
4). Vertailtaessa vastaajia havaitaan, ettd ydinyritysten tyontekijit edustavat vastaajista
idltddn vanhimpia, useimmiten esimiesasemassa, vakituisissa ja pitkidkestoisimmissa
tyOsuhteissa tydskentelevid. Henkilostopalveluyritysten vélittdmét vuokratyontekijét
puolestaan olivat aineiston nuorimpia, useimmiten epatyypillisissd ja lyhytkestoisis-
sa tyosuhteissa tyoskentelevid. Kumppaniyritysten tyontekijoiden profiilit sijoittuvat
ydin- ja henkilostopalveluyritysten vastaajien profiilien viliin. Néistd vastaajan idn,
tyosuhteen keston, tydsuhteen laadun ja esimiesaseman osalta erot olivat tilastollisesti
erittdin merkitsevilld tasolla.

Taulukko 4. Vastaajien taustamuuttujat tydnantajayrityksittain

Taustamuutttujat  Ydinyritys Kumppani Henkildstopalv. Yhteensa
Keski-ika 41v 31v. 27 v.

Naisia 14 3 25 42 vastaajaa
Miehia 27 38 47 112 vastaajaa
Esimiesasemassa 11 (naisia 3) 6 (ei naisia) 0 17 vastaajaa
Tyontekijana 30 35 72 137 vastaajaa
Vakit.tydsuhde 35 36 15 86 vastaajaa
Maaraaik.tyosuhde 6 2 56 64 vastaajaa
Ty6suht. med. kesto 4 —10v. 4 — 8 kk 1-3kk

3.3. Tyytyvaisyys tyosuhteeseen

Kyselytutkimuksessa kartoitettiin vastaajien tyytyvdisyyttd omaan tyOsuhteeseensa.
Padsaantond voidaan sanoa, ettd vastaajat olivat tyytyvéisid — ldhes 87 % vastaajista
kertoi olevansa tyytyvéisid nykyiseen tyGsuhteeseensa.

Taulukko 5. Tyytyvaisyys tydsuhteeseen tyonantajittain

tyytyvainen tydsuhteeseen

Ty6nantaja kylla ei yhteensa
Ydinyritys Vastaajia 36 4 40

% jakauma 90% 10% 100%
Kumppaniyritys Vastaajia 34 6 40

% jakauma 85% 15% 100%
Henkilostopalveluy. Vastaajia 60 10 70

% jakauma 85% 14% 100%
Yhteensa Vastaajia 130 20 150

% jakauma 87% 13% 100

Taulukossa 5 ndkyvit vastausten jakautumat tyonantajittain. Taulukosta voidaan nih-
di, ettd joka kymmenes ydinyrityksen tyontekijd oli tyytyméton tyosuhteeseensa. Toi-
saalta henkil6stopalveluyrityksissd ja kumppaniyrityksissd tyoskentelevien joukossa
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tyytymaéttomid oli jonkin verran enemmén. Henkilostopalveluyrityksienkin osalta tyy-
tyméttomid oli 10 eli noin 14 % vastaajista, kun kumppaniyrityksissd vastaava osuus
oli 15 %.

Tyytyvdisyyttd tyosuhteeseen tarkasteltiin myos muiden taustamuuttujien suhteen. Ti-
lastollisesti merkitsevid eroja oli ainoastaan vastaajan idn mukaan. TyGsuhteeseensa
tyytymittomimpid olivat 26 — 40 -vuotiaat ja tyytyvdisimpid yli 41-vuotiaat.

Taulukko 6. Tydsuhteeseen tyytyvaisyyden ja tyytymattdmyyden syita

Tyytyvainen tydsuhteeseen
Mainitut syyt kylla ei

Palkka 18 1
Tyo itsessaan 19

Tydajat sopivat 10

limapiiri 9

Tyokaverit

Ongelmaton tyésuhde
Vakituinen tyésuhde
Vaihteleva tyo

Tyéymparistod

Sopivuus tyéhoén

Tyomatka

Yhteyshenkild

Parempi kuin ei mitaan
Palkkaus suoritusperusteinen
Joustava tydésuhde

lka painaa

Ongelmia suhteessa
Fyysisesti raskas tyo
Maaraaikaisuus

Tyésuhteen epavarmuus

ONNNRPPOOOO0OO0OO0OO0OO0OO0OO0OO0OO0OO0O0

OQOOORPRRFPNWRARPMITOOONN®

Vastaajat saivat perustella tyytyvéisyyttddn tai tyytymattomyyttddn tyosuhteeseen
omin sanoin (ks. taulukko 6). Avoimen kysymyksen vastaukset luokiteltiin, ja useim-
miten mainittu syy tyytyviisyyteen oli ty0 itsessdén, joka sai yhteensd 19 mainintaa.
Palkka aiheutti sekd tyytyvdisyyttd ettd tyytyméttomyyttd - tyytyviisyyden mainintoja
tuli 18 ja tyytyméttomyyden mainintoja 10. Ty6aikojen sopivuudella tyytyviisyyttd
perusteli 10. Hyvé ilmapiiri (9 mainintaa) ja mukavat ty6kaverit (8 mainintaa) koet-
tiin myds tdrkeiksi. Tyytyméttomyyttd aiheuttavat tekijit olivat korkea iké, raskas tyo,
tyosuhteen ongelmallisuus, palkan pienuus tai tyosuhteen epdvarmuus.
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3.4. Tyopaikka ja tyonantaja

Tyopaikkaan ja tyonantajaan liittyvid mielipiteitd, asenteita ja kokemuksia kartoitet-
tiin 11 véittdmailld. Taulukossa 7 vdittdmét ovat lajiteltuina kaikkien vastausten kes-
kiarvojen mukaan. TyOsuhteeseen liittyvit hallinnolliset ja lakisédéteiset asiat olivat
vastaajien mielestd keskimiérin kunnossa. Samoin uusien tyontekijoiden vastaanotto
ndytti muuten olevan hyvin hoidettu, heidédn tulostaan vaan ei muistettu aina kertoa
etukiteen. Tiedonkulussa nayttéisikin vield olevan kehitettdvdd myos tyonantajan ta-
voitteiden ja vision sekd liiketoiminnan kehityksen osalta.

Taulukko 7. Ty6paikkaan ja tydnantajaan liittyvat vaittamat: keskiarvot koko aineistosta

K-arvo hajonta

Tiedan, kenen kanssa voin keskustella tydsuhteeseeni liittyvista asioista 4,43 0,82
Tyopaikallani kiinnitetdan huomiota tyoturvallisuuteen 3,72 1,06
Mielestani uudet tyontekijat kokevat itsensa tervetulleeksi 3,67 0,92
Mielestani tydpaikallani uudet tyontekijat perehdytetaan riittavan hyvin 3,42 1,10
Tyoskentelen paivittain eri tydnantajien palveluksessa olevien

henkildiden kanssa 3,33 1,55
Mielestani tyontekijat joutuvat aina joustamaan tyéjarjestelyja

koskevissa asioissa 3,21 1,03
Tyopaikkani tiedotustilaisuuksiin kutsutaan kaikki siella tydskentelevat

henkilot 3,19 1,37
Tunnen ty6nantajani tavoitteet ja vision 3,15 1,30
Tyopaikallani minulle kerrotaan saanndllisesti liiketoiminnan kehityksesta 2,78 1,32
Uusien tyontekijoiden saapumisesta kerrotaan etukateen 2,76 1,26
Vakituista henkilokuntaa valvotaan tarkemmin kuin muita 2,63 1,02

Varianssianalyysin avulla tutkittiin, oliko vastauksissa havaittavissa eroja taustamuut-
tujaryhmien valilla.

Taulukko 8. TyOpaikka ja tydnantaja tydnantajayrityksittain

Vaittama Ydin  Kumpp. H-palv. Farvo

Tiedan, kenen kanssa voin keskustella tydsuhteeseeni

liittyvista asioista 4,34 4,55 4,41 ,68
Tyopaikkani tiedotustilaisuuksiin kutsutaan kaikki siella

tydskentelevat henkilot 3,63 3,33 2,87 4,46%*
Tunnen tydnantajani tavoitteet ja vision 3,60 3,56 2,68 10,3***
Tyopaikallani kiinnitetaan huomiota tyoturvallisuuteen 3,59 3,85 3,66 ,69
Tyoskentelen paivittain eri tydnantajien palveluksessa olevien

henkildiden kanssa 3,58 3,56 3,01 2,40%*
Mielestani uudet tyontekijat kokevat itsensa tervetulleeksi 3,54 3,83 3,62 1,10
Mielestani tyontekijat joutuvat aina joustamaan tyéjarjestelyja

koskevissa asioissa 3,44 3,15 3,10 1,40
Tyopaikallani minulle kerrotaan saannollisesti liiketoiminnan

kehityksesta 3,39 2,85 2,33 9,08***
Mielestani tyopaikallani uudet tyontekijat perehdytetaan

riittavan hyvin 3,13 3,80 3,34 4,20%*
Uusien tyontekijoiden saapumisesta kerrotaan etukateen 2,79 3,05 2,57 1,86
Vakituista henkilokuntaa valvotaan tarkemmin kuin muita 2,49 2,73 2,61 ,56

ANOVA sign. *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001
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Tyonantajayrityksittdin tarkasteltuna (taulukko 8) oli eroa, koettiinko kaikki tyopai-
kalla tyoskentelevét kutsuttavan mukaan tiedotustilaisuuksiin. Vuokratyontekijét epii-
livit, ettei tyopaikan tiedotustilaisuuksiin aina kutsuta kaikkia sielld tydskentelevid.
Ydin- ja kumppaniyritysten tyontekijét sen sijaan kokivat useammin, ettd kaikki tule-
vat kutsutuiksi. Samoin ty6nantajan tavoitteiden ja vision tunteminen poikkesi tilastol-
lisesti erittdin merkitsevésti tyonantajittain tarkasteltuna. Ydin- ja kumppaniyritysten
tyontekijdt tunsivat tavoitteet ja vision parhaiten, keskiarvo molemmilla ryhmilléd oli
3,6. Sen sijaan vuokratyontekijit eivit tunteneet tydnantajan tavoitteita niin hyvin. Ti-
lastollisesti erittdin merkitsevi ero oli myos liiketoiminnan kehityksestd sdénnollisesti
kertomisessa tyOnantajayrityksittdin. Parhaiten kehityksesté kerrottiin ydinyrityksissi.
Kumppaniyritysten tyontekijét eivit oikein ottaneet kantaa tiedotuksen sddnnollisyy-
teen, mutta vuokratyontekijoind tyoskentelevit kokivat saavansa tietoa tyGpaikan lii-
ketoiminnan kehityksestd melko epésddnnollisesti. Uuden tyontekijdn perehdyttami-
sessd oli havaittavissa eroja tyOnantajittain tarkasteltaessa. Kumppaniyrityksissd pe-
rehdytystd pidettiin useimmiten riittdvin hyvénid ja vuokrayrityksissidkin kohtuullise-
na. Ydinyrityksen tyontekijat eivit sen sijaan ottaneet selvad kantaa perehdytykseen.
Ehki ydinyrityksen tyontekijoilld ei ole tarkkaa tietoa eikd omakohtaisia muistikuvia
perehdytyksestd, tyoskentelevithin he muita useammin pitkéén jatkuneissa tyosuh-
teissa. Tai onhan my6s mahdollista, ettd he kokevat perehdytyksen tosiaan muita puut-
teellisempana, koska ymmartivit, mitd kaikkea uusille tyontekijoille jad opettamatta.

Taulukko 9. Tyopaikka ja tydnantaja ikaluokittain

Vaittama 1825 2640 41-60 Farvo

Tiedan, kenen kanssa voin keskustella tydsuhteeseeni

liittyvista asioista 4,45 4,36 4,50 ,38
Tyopaikallani kiinnitetdan huomiota tyoturvallisuuteen 3,85 3,62 3,78 1,59
Mielestani uudet tyontekijat kokevat itsensa tervetulleeksi. 3,71 3,59 3,71 ,32
Mielestani tydpaikallani uudet tyontekijat perehdytetaan

riittavan hyvin 3,56 3,28 3,40 ,94
Tyoskentelen paivittain eri tydnantajien palveluksessa olevien

henkildiden kanssa 3,03 3,62 3,41 2,16
Mielestani tyontekijat joutuvat aina joustamaan tydjarjestelyja

koskevissa asioissa 3,08 3,20 341 1,22
Uusien tyontekijoiden saapumisesta kerrotaan etukateen 2,79 2,47 3,13 3,20**
Tyopaikkani tiedotustilaisuuksiin kutsutaan kaikki siella

tydskentelevat henkilot 2,79 3,30 3,67 5,63*%*x*
Tunnen tydnantajani tavoitteet ja vision 2,78 3,22 3,61 5,67***
Tyopaikallani minulle kerrotaan saanndllisesti

liilketoiminnan kehityksesta 2,37 2,88 3,28 6,34***
Vakituista henkilokuntaa valvotaan tarkemmin kuin muita 2,59 2,76 2,50 ,85

ANOVA sign. *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001
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Vertailtaessa tyOpaikkaa ja tyOnantajaa koskevia viittdmid ikdluokissa padhavainto-
na voidaan todeta erojen olevan tilastollisessa mielesséd pienid (taulukko 9). Joitakin
huomioita voidaan kuitenkin tehdi. Kokonaisuudessaan eroja tuottavat kysymykset
koskevat tiedonsaantia. Liiketoiminnan kehityksestd sddnnéllisesti tiedottamisessa
sekd vision ja tavoitteiden tuntemisessa oli molemmissa eroja ikédluokittain. Sdannol-
lisimmin tietoa liiketoiminnan kehityksestd kokivat saavansa ja parhaiten tyonantajan
vision ja tavoitteet tuntevansa vanhimmat eli yli 41-vuotiaat. Kaikkien tyontekijoiden
kutsumisessa tiedotustilaisuuksiin oli eroa my&s vastaajien idn mukaan tarkasteltaes-
sa. Nuorin ikdluokka niki kutsumisessa enemmén puutteita kuin vanhin ikéluokka.
Tamad havainto selittynee silld, ettd henkilostopalveluyritysten henkilokunta oli selvis-
ti nuorinta ja ndiden tyontekijét olivat jo aiemmassa tarkastelussa osoittautuneet tyy-
tymattomimmiksi tiedonsaantiin.

Taulukko 10. Ty6paikka ja tydnantaja eri sukupuolten mukaan

Vaittama Naiset Miehet F-arvo

Mielestani tydpaikallani uudet tyontekijat perehdytetaan

riittavan hyvin 3,09 3,55 5,66**
Ty6paikallani kiinnitetaan huomiota tyoturvallisuuteen 3,562 3,79 2,05
Mielestani uudet tydntekijat kokevat itsensa tervetulleeksi. 3,59 3,70 ,430
Tiedan, kenen kanssa voin keskustella tydsuhteeseeni

liittyvista asioista. 4,41 4,44 ,04
Ty6paikallani minulle kerrotaan saanndllisesti

liiketoiminnan kehityksesta 2,76 2,79 ,01
Uusien tyontekijoiden saapumisesta kerrotaan etukateen 2,65 2,81 ,46
Tyopaikkani tiedotustilaisuuksiin kutsutaan kaikki

siella tydskentelevat henkilot 3,26 3,17 ,15
Tunnen tydnantajani tavoitteet ja vision 3,21 3,12 ,14
Vakituista henkilokuntaa valvotaan tarkemmin kuin muita 2,54 2,66 ,45
Tyoskentelen paivittain eri tydnantajien palveluksessa

olevien henkildiden kanssa 3,29 3,35 ,38
Mielestani tyontekijat joutuvat aina joustamaan

tydjarjestelyja koskevissa asioissa. 3,27 3,18 ,26

ANOVA sign. *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001

Kun tyonantajaa ja tyopaikkaa késittelevid vdittdmié analysoitiin sukupuolen mukaan
(taulukko 10), yllittdvintd oli ehké se, ettd eroja ei ollut. Ainoa merkitsevalld tasolla
oleva ero loytyi perehdytykseen liittyvin viittimén osalta: miesten mielestd pereh-
dytys oli hoidettu paremmin kuin naisten. Toisaalta taulukosta 10 voidaan havaita
tendenssinomainen linja, jossa naisten antamat arviot ovat neljad poikkeusta lukuun
ottamatta alempia kuin miesten arviot.
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Taulukko 11. Tyopaikka ja tydnantaja tydsuhteen keston mukaan

Vaittama alle 1v. yli 1v. F-arvo

Tiedan, kenen kanssa voin keskustella tydsuhteeseeni

liittyvista asioista. 4,43 4,43 ,00
Tyopaikallani kiinnitetaan huomiota tyoturvallisuuteen 3,75 3,65 34
Mielestani uudet tyontekijat kokevat itsensa tervetulleeksi. 3,67 3,67 ,00
Mielestani tyopaikallani uudet tyontekijat perehdytetaan

riittavan hyvin 3,49 3,27 1,34
TyOskentelen paivittain eri tydnantajien palveluksessa

olevien henkildiden kanssa 3,08 3,83 8,60%**
Tyopaikkani tiedotustilaisuuksiin kutsutaan kaikki siella

tyoskentelevat henkilot 3,04 3,48 3,77%*
Mielestani tyontekijat joutuvat aina joustamaan

tyojarjestelyja koskevissa asioissa. 3,01 3,60 12,12***
Tunnen tydnantajani tavoitteet ja vision 2,93 3,57 8,81 %**
Uusien tyontekijoiden saapumisesta kerrotaan etukateen 2,72 2,85 ,34
Vakituista henkilokuntaa valvotaan tarkemmin kuin muita 2,68 2,52 ,89
Tyopaikallani minulle kerrotaan saannollisesti

liilketoiminnan kehityksesta 2,54 3,25 10,55%**

ANOVA sign. *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001

Taulukosta 11 kiy ilmi, ettd paivittdisessd yhteistyon tekemisessd eri tyonantajien pal-
veluksessa olevien tyontekijoiden kanssa oli eroa tydsuhteen keston mukaan. Pitkédédn
samassa tyOsuhteessa olleet tyoskentelivit useammin eri tyonantajien palveluksessa
olevien henkil6iden kanssa. Toisaalta tarvetta joustaa tygjdrjestelyissd kokivat muita
enemmin pitkdin samassa tyGsuhteessa tyoskennelleet. Tdmi havainto voidaan tul-
kita kahdella tavalla: joko joustotarpeet todellisuudessa kohdistuvat erityisesti ndihin
tyontekijoihin, tai tyosuhteen vakiintuminen johtaa erdanlaisen mukavuusalueen syn-
tymiseen, jota muutokset hdiritsevit. Tietoa uusien tyontekijoiden saapumisesta koki-
vat vastaajat yleensd saavansa melko huonosti, joskin pitempéén tysuhteessa olevat
tyontekijat kokivat saavansa tietoa muita paremmin. Pitempiin tyGsuhteessa toimi-
neet katsoivat tuntevansa tyonantajansa tavoitteet sekéd kuulevansa liiketoiminnan ke-
hitykseen liittyvid tietoa paremmin kuin lyhyemmén tyosuhteen omaavat.

27



3.5. Tyoymparisto ja tyokaverit

Tyoympdristéon ja tyoilmapiiriin liittyvid késityksid mitattiin 12 vdittdmélld. Taulu-
kossa 12 vdittamat ovat laskevassa keskiarvojirjestyksessd koko aineistosta laskettu-
na. Vastaajat tuntuivat olevan melko tyytyvdisid tyOympéristoonsd, tyokavereihinsa
ja ilmapiiriin tyopaikalla. T6ihin oli mukava tulla ja tyOpaikan menestymisestd kan-
nettiin vastuuta. Tyokavereiden ammattitaitoon luotettiin ja yhteistyon néhtiin suju-
van kaikkien kesken. Negatiivisimmin vastaajat suhtautuivat yhteenkuuluvaisuuden
puutetta ja tyonantajien mukaan tapahtuvaa erottelua koskeviin viittdamiin. Hieman
ylldttden myos toisten tyosuhdetta ja etuja koskeva véittdmad sai suhteellisen matalan
keskiarvon.

Taulukko 12. Tydymparistdon ja tyokavereihin liittyvat vaittamat: keskiarvot koko aineistosta

K-arvo hajonta

Toihin on mukava tulla 3,92 ,93
Tunnen vastuuta tydpaikkani menestymisesta 3,79 1,07
Voin luottaa tydkavereideni ammattitaitoon 3,78 ,86
Tyontekijoiden kesken yhteistyo toimii hyvin ja kitkatta 3,66 ,97
Suosittelisin tata tyopaikkaani ystavalleni 3,56 1,09
Tunnen, etta tydyhteiso arvostaa tyopanostani 3,30 1,03
Tyopaikallani puhutaan avoimesti tydyhteis6ani koskevista asioista 3,15 1,00
Kaikki tyopaikallani tydskentelevat henkil6t kutsutaan mukaan

yrityksen tapahtumiin. (esim. pikkujoulut) 2,95 1,42
Tydympariston viihtyvyyteen kiinnitetaan tarpeeksi huomiota 2,91 1,04
Tiedan, millainen tydsuhde ja edut tydkavereillani on 2,80 1,26
Tyontekijat ovat jakautuneet ryhmiin sen mukaan kuka on

kenenkin palveluksessa 2,76 1,17
Mielestani tydpaikallani ei ole yhteenkuuluvaisuuden tunnetta 2,40 1,07

Tarkasteltaessa varianssianalyysin avulla vastausten eroja tyOnantajayrityksittdin oli
vastuun tuntemisessa tyopaikan menestymisestd eroja (taulukko 13). Eniten vastuuta
tyontekijdt tunsivat kumppaniyrityksissd. Luonnolliselta tuntuu, ettd vuokratyonteki-
joiden vastuuntunto tyGpaikan menestymisestd oli matalin. Ydinyritysten tyontekijoi-
den kokema vastuuntunto asettui ndiden viliin. Myos oman tyGpanoksen kokemisessa
arvostetuksi tyoyhteisossd oli eroa. Ydinyrityksen tyontekijit kokivat tyopanostaan
arvostettavan vihiten. Kumppaniyrityksessd arvostuksen kokeminen oli korkeinta ja
vuokratyontekijoiden arviot sijoittuivat ndiden viliin. Tdmé tulos on omalla tavallaan
ylléttivi, silld ydinyritysten tyontekijoiden yleensd odotetaan olevan paremmassa ase-
massa kuin muiden. Téstd huolimatta he eivit koe saavansa arvostusta samassa mitas-
sa kuin kumppani- tai henkilostopalveluyrityksissd. Edelleen, luottamus tyokaverei-
den ammattitaitoon oli ydinyrityksessd heikointa kun taas kumppaniyrityksen ja vuok-
ratyontekijoiden keskuudessa vahvinta. Ilmapiirin avoimeksi kokeminen erosi myds
tyOnantajayrityksittdin. Ydinyrityksessd avoimuus sai heikoimman arvion. Vuokra-
tyontekijoiden arviot sijoittuivat keskelle ja kumppaniyrityksissid keskustelukulttuuri
arvioitiin avoimimmaksi.
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Taulukko 13. Tydymparistoon ja tydkavereihin liittyvat vaittamat yritystyypeittain

Vaittama Ydin Kumpp.  H-palv. F-arvo
Téihin on mukava tulla 3,76 3,83 4,07 1,78
Tunnen vastuuta tydpaikkani menestymisesta 3,93 4,10 3,63 4,29%*
Voin luottaa tyokavereideni ammattitaitoon 3,51 4,00 3,81 3,49%x*
Tyontekijéiden kesken yhteistyd toimii hyvin ja kitkatta 3,41 3,85 3,69 2,18
Suosittelisin tata tydpaikkaani ystavalleni 3,28 3,46 3,77 2,98+
Tunnen, etta tydyhteiso arvostaa tyépanostani 3,10 3,63 3,22 3,25%*
Tyopaikallani puhutaan avoimesti tydyhteisdani

koskevista asioista 2,98 3,66 3,01 4,98%**
Kaikki tyopaikallani tydskentelevat henkilot kutsutaan

mukaan yrityksen tapahtumiin. (esim. pikkujoulut) 3,08 3,80 2,39 15,6%**
Tyéympariston viihtyvyyteen kiinnitetaan tarpeeksi huomiota 2,73 3,05 2,91 ,98
Tiedan, millainen tydsuhde ja edut tydkavereillani on 2,68 3,25 2,63 3,62%*
Tyontekijat ovat jakautuneet ryhmiin sen mukaan kuka

on kenenkin palveluksessa 2,97 2,73 2,65 ,96
Mielestani tydpaikallani ei ole yhteenkuuluvaisuuden

tunnetta 2,56 2,24 2,39 ,90

ANOVA sign. *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001

Kaikkien samassa tydpaikassa tydskentelevien kutsumisessa mukaan yrityksen tapah-
tumiin oli tilastollisesti erittdin merkitsevd ero tyonantajayrityksittdin. Kumppaniyri-
tysten tyontekijit kokivat useimmiten kaikkien tulevan kutsutuiksi, vuokratyontekijét
puolestaan olivat eri mieltd. Ydinyrityksisséd ei otettu asiaan kantaa. Tyokavereiden
tyOsuhteen ja etujen tunteminen oli pisimmélld kumppaniyrityksissd ja henkilos-
tovuokrayritysten tyontekijoiden keskuudessa toisten asioita ei tunnettu yhtd hyvin.
Ydinyrityksen tyontekijoiden vastaukset sijoittuivat ndiden véliin. Ydinyritysten tyon-
tekijoiden vastauksen, ettd toisten tyosuhteisiin ei kiinnitetd huomiota, voi tulkita
tasa-arvoisuutta edistdvdnd. Jos kaikilla on samanvdriset haalarit ja lounasta sy6dédin
yhdessid samassa kuppilassa, parantaa se todenndkéisesti rajapintojen tyontekijoiden
yhteistyon sujuvuutta.
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Taulukko 14. Tydymparistoon ja tyokavereihin liittyvat vaittamat ikaluokittain

Vaittama 1825 26-40 4160 F-arvo
Toihin on mukava tulla 3,94 3,84 4,05 ,60
Tunnen vastuuta tydpaikkani menestymisesta 3,62 3,66 4,22 4,71 %%
Voin luottaa tydkavereideni ammattitaitoon 3,94 3,63 3,78 2,02
Tyontekijoiden kesken yhteistyd toimii hyvin ja kitkatta 3,73 3,56 3,68 44
Suosittelisin tata tyopaikkaani ystavalleni 3,68 3,52 3,49 51
Tunnen, etta tydyhteis6 arvostaa tyopanostani 3,32 3,21 3,44 57
Tyopaikallani puhutaan avoimesti tydyhteiséani

koskevista asioista 3,14 3,05 3,37 1,17
Kaikki tydpaikallani tydskentelevat henkildt kutsutaan

mukaan yrityksen tapahtumiin. (esim. pikkujoulut) 290 2,84 3,27 1,27
Tyoympariston viihtyvyyteen kiinnitetédan tarpeeksi huomiota 2,92 2,85 2,95 12
Tiedan, millainen tydsuhde ja edut tydkavereillani on 2,89 2,73 2,88 28
Tyontekijat ovat jakautuneet ryhmiin sen mukaan kuka on

kenenkin palveluksessa 2,62 2,72 3,12 2,27*
Mielestani tyopaikallani ei ole yhteenkuuluvaisuuden

tunnetta 2,22 2,32 2,71 2,82%

ANOVA sign. *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001

Padsddntoisesti iélld ei ole erottelevaa vaikutusta tyontekijan nidkemyksiin tyGympé-
ristostddn (taulukko 14). Erot ovat ikdluokkien vililld olemattomia ja jopa tendens-
sien etsiminen on vaikeaa. Kuitenkin joitakin havaintoja voidaan tehdi. I&lld ja vas-
tuuntunnolla on kiinteéd yhteys keskenédédn. Vanhin ikdluokka suhtautui positiivisimmin
vdittdmadn vastuuntunnosta tyopaikan menestymiseen. Edelleen vanhin ikdluokka
niki selvemmin ty6nantajan mukaan tapahtuvaa ryhmittymistd tyGpaikalla. Tilastol-
lisesti ero on kuitenkin vain oireellinen. Samoin on yhteenkuuluvaisuuden puutetta
koskevan véittdamén osalta. Vanhin ikédluokka oli eniten viittimin kanssa yhtd mielti,
kun taas nuoremmat ryhmét nikivét asian positiivisemmin.

Taulukko 15. Tydymparistoon ja tydkavereihin liittyvat vaittamat sukupuolittain

Vaittama Naiset Miehet F-arvo
Toihin on mukava tulla 4,18 3,83 4,55**
Tunnen vastuuta tydpaikkani menestymisesta 3,80 3,79 ,00
Voin luottaa tyokavereideni ammattitaitoon 3,80 3,78 ,00
Tyontekijoiden kesken yhteistyd toimii hyvin ja kitkatta 3,60 3,68 ,19
Suosittelisin tata tydpaikkaani ystavalleni 3,73 3,562 1,19
Tunnen, etta tydyhteis6 arvostaa tydpanostani 3,18 3,36 ,99
Tyépaikallani puhutaan avoimesti tydyhteiséani

koskevista asioista 3,16 3,17 ,00
Kaikki tyopaikallani tydskentelevat henkil6t kutsutaan

mukaan yrityksen tapahtumiin. (esim. pikkujoulut) 2,53 3,14 5,99%*
Tyoympariston viihtyvyyteen kiinnitetédan tarpeeksi

huomiota 2,70 2,98 2,29
Tiedan, millainen tyésuhde ja edut tydkavereillani on 2,73 2,87 41
Tyontekijat ovat jakautuneet ryhmiin sen mukaan kuka

on kenenkin palveluksessa 2,49 2,90 3,72%
Mielestani tydpaikallani ei ole yhteenkuuluvaisuuden

tunnetta 2,34 2,40 ,09

ANOVA sign. *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001

30



Naisten ja miesten ndkemykset tyoympéristostddn eivat juurikaan eroa toisistaan. Tau-
lukosta 15 kay ilmi, ettd naiset tulivat toihin mieluummin kuin miehet. Téhédn eroon
on vaikeaa 16ytdd muita kuin sukupuolten vilisissd asennoitumiseroissa olevia syiti.
Toisaalta, naiset suhtautuivat miehi kriittisemmin viittiméin kaikkien tasapuolisesta
kutsumisesta. Vaikka ndin on, naiset nékivit tyoyhteisonsd yhtendisempéind, kun mie-
het suhtautuivat jonkin verran positiivisemmin viittiméiéin tyénantajan mukaan tapah-
tuvasta ryhmittdytymisestd.

Taulukko 16. Tydymparistoon ja tydkavereihin liittyvat vaittamat tydsuhteen keston mukaan

Vaittama alle 1v. yli 1v. F-arvo
Téihin on mukava tulla 4,02 3,76 2,82%
Tunnen vastuuta tydpaikkani menestymisesta 3,63 4,09 6,82%*
Voin luottaa tydkavereideni ammattitaitoon 3,91 3,56 6,28%**
Tyontekijdiden kesken yhteistyd toimii hyvin ja kitkatta 3,73 3,52 1,72
Suosittelisin tata tydpaikkaani ystavalleni 3,71 3,31 4,88%*
Tunnen, etta tydyhteiso arvostaa tyépanostani 3,30 3,33 ,03
Tyopaikallani puhutaan avoimesti tydyhteiséani

koskevista asioista 3,22 3,07 71
Kaikki tyopaikallani tydskentelevat henkilot kutsutaan

mukaan yrityksen tapahtumiin. (esim. pikkujoulut) 2,74 3,43 8,99%**
TyOympariston viihtyvyyteen kiinnitetaan tarpeeksi

huomiota 2,93 2,85 ,23
Tiedan, millainen tydsuhde ja edut tydkavereillani on 2,79 2,91 ,31
Tyontekijat ovat jakautuneet ryhmiin sen mukaan

kuka on kenenkin palveluksessa 2,67 3,02 3,12%
Mielestani tydpaikallani ei ole yhteenkuuluvaisuuden

tunnetta 2,24 2,67 3,13%*

ANOVA sign. *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001

Toihin on mukava tulla -viittiméin vastasivat uudessa tyOsuhteessa tyOskenteleviit
positiivisemmin kuin jo pidempiin samassa tyosuhteessa olleet (taulukko 16). Sen si-
jaan vastuuntunnon ja tydsuhteen keston suhde on piinvastainen — pidempédin saman
tyonantajan palveluksessa olleet tunsivat enemmaén vastuuta tyopaikkansa menestyk-
sestd kuin uudemmat tyontekijdt. Tyosuhteen keston mukaan oli tilastollisesti eroa
my0s luottamuksessa tyokavereiden ammattitaitoon. Yli vuoden jatkuneissa tyOsuh-
teissa tyoskentelevét tunsivat vihemmaén luottamusta kuin lyhyemmissé tydsuhteissa
tyoskentelevit. Vihén aikaa eli alle vuoden tyosuhteessa olleet kertoivat suosittele-
vansa tyopaikkaansa ystidvilleen hieman useammin kuin pitempéén tyosuhteessa ol-
leet. Erittdin merkitsevé ero oli kaikkien kutsumisessa mukaan yrityksen tapahtumiin.
Jo pitempadin olleet tyontekijit olivat useammin sitd mieltd, ettd kaikki kutsutaan, kun
taas lyhyissd, alle vuoden tyosuhteissa tyoskentelevét eivét katsoneet kaikkien tulevan
aina kutsutuiksi. My6s tyOpaikalla koetussa yhteenkuuluvaisuuden tunteessa 16ytyi
eroa. Lyhimmissd tydsuhteissa tyoskentelevit kokivat tyopaikan yhteenkuuluvaisuu-
den tunteen parempana kuin pitkissi tyosuhteissa olevat.
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3.6. Kokemukset tyosta

Tyohon liittyvid kokemuksia, asenteita ja kisityksid mitattiin 14 viittdmallda. Nami
ovat taulukossa 17 keskiarvon mukaan laskevassa jérjestyksessé. Vastausten perusteel-
la nayttavit tyokaverit olevan yleensé auttamishaluisia ja tyon tavoitteet selvid. Tyohon
ja tyOsuhteeseen liittyvien asioiden kiésittely ja ongelmanratkaisu vaikuttivat selkeésti
jarjestetyiltd ja toimivilta. Tyostd palkitseminen tyon tuloksen perusteella ei sen sijaan
liene yleinen kéytinto.

Taulukko 17. Ty6hon liittyvat vaittamat: keskiarvot koko aineistosta

K-arvo hajonta
Tyokaverini ovat halukkaita auttamaan, jos minulla on ongelmia tydssani 4,06 ,94
Tiedan tyolleni asetetut maaralliset ja laadulliset tavoitteet 4,03 ,89
Voin ratkaista tyohoni liittyvia ongelmia itse kysymatta esimiehelta 3,68 1,08
Voin hoitaa tyohoni ja tydsuhteeseeni liittyvat asiat yhden esimiehen kanssa 3,65 1,13
Minulle on annettu selkeat ohjeet miten minun pitaa tehda tyoni 3,63 1,08
Minun taytyy usein sopeuttaa tyoni tavoitteet asiakkaan tavoitteita vastaaviksi 3,48 ,99
Esimiehet kohtelevat kaikkia alaisiaan samalla tavalla 3,31 1,21
Tunnen, etta tydpaikkani sailyttaakseni minulla ei ole varaa virheisiin 3,11 1,18
Saan itse vaikuttaa tyotehtavieni sisaltoon 2,91 1,19
Saan riittavasti palautetta tyostani 2,83 1,16
Epavarmuus tydsuhteeni jatkuvuudesta vaikuttaa tydsuoritukseeni 2,50 1,34
Saan tuotantopalkkioita tms. bonuksia hyvasta tuloksesta 2,37 1,58
Ylityojarjestelyt aiheuttavat tydpaikallani epasopua 2,30 1,16
En aina tieda kenen esimiehen puoleen kaantya missakin asiassa 2,28 1,31

Taustamuuttujaryhmien vilisid eroja tarkasteltiin taas varianssianalyysilla, aloittaen
tarkastelusta tyonantajayrityksittdin (taulukko 18).

Taulukko 18. Tyohon liittyvat vaittamat yritystyypeittain

Vaittama Ydin  Kumpp. H-palv. Farvo

Tyokaverini ovat halukkaita auttamaan, jos minulla on

ongelmia tydssani 3,60 4,01 4,34 8,81%*x*
Tiedan tydlleni asetetut maaralliset ja laadulliset tavoitteet 3,98 4,27 3,93 2,02
Voin ratkaista tyohoni liittyvia ongelmia itse kysymatta esimieheltéd 3,76 4,12 3,37  6,84%%*x*
Voin hoitaa tydhoni ja tydsuhteeseeni liittyvat asiat yhden

esimiehen kanssa 3,55 4,02 3,49 3,24%*
Minulle on annettu selkeat ohjeet miten minun pitaa tehda tyoéni 3,35 3,83 3,67 2,12
Minun taytyy usein sopeuttaa tyoni tavoitteet asiakkaan

tavoitteita vastaaviksi 3,69 3,43 3,39 1,26
Esimiehet kohtelevat kaikkia alaisiaan samalla tavalla 3,02 3,73 3,23 3,95%%*
Tunnen, etta tydpaikkani sailyttadkseni minulla ei ole varaa

virheisiin 3,15 2,76 3,29 2,76*
Saan itse vaikuttaa tydtehtavieni sisaltoon 293 3,20 2,73 1,99
Saan riittavasti palautetta tyostani 261 298 287 1,12
Epavarmuus tyésuhteeni jatkuvuudesta vaikuttaa tydsuoritukseeni 2,35 2,37 2,67 1,01
Saan tuotantopalkkioita tms. bonuksia hyvasta tuloksesta 3,00 2,61 1,86 8,05%*x*
Ylityojarjestelyt aiheuttavat tydpaikallani epasopua 2,63 2,12 2,28 1,24

En aina tieda kenen esimiehen puoleen kaantya missakin asiassa 2,35 1,95 2,42 1,78

ANOVA sign. *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001
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Omaan tychon liittyvien ongelmien itsendinen ratkaisumahdollisuus erosi tyonanta-
jayrityksittdin. Kumppaniyritysten tyontekijit kokivat omaavansa eniten ratkaisuvaltaa.
Vihiten ratkaisumahdollisuuksia oli vuokratyontekijoilld, joskin myos heididn mielipi-
teensd kallistui autonomian puolelle. Tyokavereiden koetussa auttamishalukkuudessa
oli tilastollisesti erittdin merkitsevd ero tyOnantajayrityksittdin. Vuokratyosuhteessa
olevat tyontekijdt kokivat tyokaverinsa kaikista auttamishaluisimpina. My6s kump-
paniyrityksissd auttamishalu arvioitiin hyvéksi, kun taas matalimman arvion antoivat
ydinyrityksen tyontekijidt. Hyvéstd tuloksesta tuotantopalkkioiden ja bonusten saami-
sessa oli tilastollisesti erittdin merkittivd ero tyonantajayrityksittdin. Ydinyrityksissa-
kéddn tuotantopalkkiot eivit olleet yleisid, silld vastausten keskiarvo jdi neutraaliksi.
Kumppaniyritysten tyontekijit ja etenkin vuokratyontekijit pitivit tuotantopalkkioi-
den saamista varsin epédtodenndkdisend. Lisdksi tyonantajayritykselld oli merkitystd
asioiden hoitomahdollisuuteen yhden esimiehen kanssa. Kumppaniyritysten tyonteki-
jat selvisivit muita useammin yhden esimiehen kanssa keskustelemalla. Ydinyritysten
tyontekijit ja henkilostopalveluyritysten vuokratyontekijét kallistuivat myds yhden esi-
miehen kanssa asioinnin puolelle, mutta eivit niin vahvasti. Esimiesten tasapuolisek-
si koetussa alaisten kohtelussa oli tyOnantajayrityksittidin eroa. Kumppaniyrityksissd
esimiesten kiytds koettiin tasapuolisimmaksi. Vuokratyontekijit arvioivat esimiesten
kohtelun niukasti tasapuolisen puolelle, mutta ydinyrityksien tyontekijét eivit osanneet
ottaa kantaa.

Taulukko 19. Ty6hon liittyvat vaittamat ikaluokittain

Vaittama 1825 26-40 41-60 F-arvo

Tyokaverini ovat halukkaita auttamaan, jos minulla on

ongelmia tyossani 424 396 395 1,73
Tiedan tydlleni asetetut maaralliset ja laadulliset tavoitteet 4,00 3,95 4,20 1,03
Voin ratkaista tyohoni liittyvia ongelmia itse kysymatta esimiehelta 365 3,79 356 /55
Voin hoitaa tyohoni ja tydsuhteeseeni liittyvat asiat yhden

esimiehen kanssa 3,68 366 3,63 ,03
Minulle on annettu selkeat ohjeet miten minun pitaa tehda tyoni 3,70 3,62 3,66 ,20
Minun taytyy usein sopeuttaa tyoni tavoitteet asiakkaan

tavoitteita vastaaviksi 3,34 3,63 365 1,30
Esimiehet kohtelevat kaikkia alaisiaan samalla tavalla 3,42 3,09 3,39 1,23
Tunnen, etta tydpaikkani sailyttaakseni minulla ei ole varaa virheisiin 3,10 3,00 3,27 ,60
Saan itse vaikuttaa tyotehtavieni sisaltoon 2,76 3,04 285 79
Saan riittavasti palautetta tyostani 3,03 2,68 2,78 1,46
Epavarmuus tydsuhteeni jatkuvuudesta vaikuttaa tydsuoritukseeni 263 254 223 1,19
Saan tuotantopalkkioita tms. bonuksia hyvasta tuloksesta 2,11 264 2,34 1,65
Ylity6jarjestelyt aiheuttavat tyopaikallani epasopua 2,49 2,14 2,31 1,36
En aina tieda kenen esimiehen puoleen kaantya missakin asiassa 2,43 2,20 2,18 ,63

ANOVA sign. *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001
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Tyoté koskevien vdittamien tarkastelu ikdluokittain osoitti, ettd kokemukset tyosté oli-
vat suhteellisen riippumattomia tyontekijédn ifistd (taulukko 19). Ikéluokat eivit eron-
neet toisistaan yhdenkiin tyotd koskevan viittdmin osalta. Tulos kertoo mm. siiti,
ettd tyopaikoilla ei ainakaan timén aineiston perusteella ole havaittavissa ikéin perus-
tuvaa syrjintéd tai ettd tyontekijit eivit koe tillaista olevan.

Tyontekijian sukupuoli oli tilastollisesti erittdin merkitsevé tarkasteltaessa mahdolli-
suutta itsendiseen ongelmanratkaisuun tydssd (taulukko 20). Miehet kokivat omaa-
vansa enemmén péétosvaltaa kuin naiset. Mahdollisuudessa vaikuttaa oman tyonsa
sisdltoon oli tyontekijan sukupuoli tilastollisesti erittdin merkitsevd. Miehet kokivat
enemmadn vaikutusmahdollisuuksia tyon sisdllon suhteen. Naiset eivit sen sijaan juuri
uskoneet vaikutusmahdollisuuksiinsa. Mahdollisuuden hoitaa tyShon ja tydsuhteeseen
liittyvéat asiat yhden esimiehen kanssa arvioivat miehet naisia korkeammaksi. Palaut-
teen saamisessa naiset olivat miehid kriittisempid. Naiset eivit kokeneet saavansa riit-
tivésti palautetta. Miesten mielipiteet jdivét neutraaleiksi.

Taulukko 20. Tyéhon liittyvat vaittamat sukupuolittain

Vaittdama Naiset Miehet F-arvo
TyOkaverini ovat halukkaita auttamaan, jos minulla on ongelmia tyéssani 4,00 4,10 ,33
Tiedan tydlleni asetetut maaralliset ja laadulliset tavoitteet 4,09 4,01 ,29

Voin ratkaista tyohoni liittyvia ongelmia itse kysymatta esimiehelta 3,07 3,91 22,4%%*
Voin hoitaa tydhoni ja tydsuhteeseeni liittyvat asiat ynden esimiehen kanssa 3,22 3,79  5,78%*
Minulle on annettu selkeat ohjeet miten minun pitaa tehda tyoni 3,42 3,72 2,49
Minun taytyy usein sopeuttaa tyoni tavoitteet asiakkaan tavoitteita vastaaviksi 3,47 3,49 ,02
Esimiehet kohtelevat kaikkia alaisiaan samalla tavalla 3,00 3,41 3,73*
Tunnen, etta tydpaikkani sailyttadkseni minulla ei ole varaa virheisiin 3,39 3,00 3,42%
Saan itse vaikuttaa tyotehtavieni sisaltoon 2,28 3,10 16,4%**
Saan riittavasti palautetta tyostani 2,62 2,97 4,73%*
Epavarmuus tydsuhteeni jatkuvuudesta vaikuttaa tydsuoritukseeni 2,41 2,53 ,26
Saan tuotantopalkkioita tms. bonuksia hyvasta tuloksesta 2,41 2,33 ,08
Ylityojarjestelyt aiheuttavat tyopaikallani epasopua 2,23 2,36 ,41

En aina tieda kenen esimiehen puoleen kaantya missakin asiassa 2,35 2,26 ,14

ANOVA sign. *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001

Tyohon liittyvien ongelmien itsendisessd ratkaisumahdollisuudessa oli tilastollisesti
merkitsevit erot myos tyosuhteen keston mukaan. Taulukosta 21 kiy ilmi, ettd pidem-
missd ja vakituisissa tyOsuhteissa tyontekijit kokivat enemmén itsendisyyttd kuin ly-
hyissé ja méirdaikaisissa. TyOsuhteen pituuden mukaan oli myds eroa tyokavereiden
koetussa auttamishalussa. Lyhyissi tyosuhteissa olevat kokivat tyokaverinsa auttamis-
haluisempina kuin pitkissd tyosuhteissa tyoskentelevit. Auttamishalua arvioitaessa
voinee my0s vaikuttaa avun tarve: vuokratyontekijét ja lyhyissd, médrdaikaisissa tyo-
suhteissa olevat nuoret todennékdisesti tarvitsevat enemmin apua kuin ydinyrityksien
vakituiset, jo pitkdin samassa tydsuhteessa tyoskennelleet. Tyosuhteen keston mukaan
oli my6s eroja tuotantopalkkioiden ja bonusten saamisessa. Etenkiin alle vuoden kes-
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tineissd tyosuhteissa ei tuotantopalkkioita tunnettu. Tyon tavoitteiden sopeuttamisessa
asiakkaan tavoitteita vastaaviksi oli eroa tydsuhteen keston mukaan. Eniten sopeutus-
tarvetta kokivat 9-12 kk tyosuhteessa olleet.

Taulukko 21. Ty6hdn liittyvat vaittamat tydsuhteen keston mukaan

Vaittama alle 1v.  yli 1v. F-arvo
Ty6kaverini ovat halukkaita auttamaan, jos minulla on ongelmia tyossani 4,20 3,81 6,34**
Tiedan tydlleni asetetut maaralliset ja laadulliset tavoitteet 3,99 4,11 ,67
Voin ratkaista tyohoni liittyvia ongelmia itse kysymatta esimiehelta 3,52 3,98 6,98%**
Voin hoitaa tyohoni ja tydsuhteeseeni liittyvat asiat ynden esimiehen kanssa 3,67 3,64 ,02
Minulle on annettu selkeat ohjeet miten minun pitaa tehda tyoni 3,71 3,48 1,67
Minun taytyy usein sopeuttaa tyoni tavoitteet asiakkaan tavoitteita vastaaviksi 3,37 3,71 4,24%*
Esimiehet kohtelevat kaikkia alaisiaan samalla tavalla 3,36 3,19 ,70
Tunnen, etta tydpaikkani sailyttaakseni minulla ei ole varaa virheisiin 3,18 2,96 1,17
Saan itse vaikuttaa tyotehtavieni sisaltoon 2,76 3,11 3,08%*
Saan riittavasti palautetta tyostani 2,87 2,80 ,16
Epavarmuus tydsuhteeni jatkuvuudesta vaikuttaa tydsuoritukseeni 2,60 2,28 2,05
Saan tuotantopalkkioita tms. bonuksia hyvasta tuloksesta 2,14 2,76 5,62%x*
Ylity6jarjestelyt aiheuttavat tyopaikallani epasopua 2,35 2,27 ,16
En aina tieda kenen esimiehen puoleen kaantya missakin asiassa 2,30 2,26 ,02

ANOVA sign. *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001

3.7. Kehittamistoiminta tyossa

Itsensd ja tyonsd kehittdmismahdollisuuksia tutkittiin 11 asennevdittimaélld. Taulu-
kossa 22 viittdmit ovat koko aineistosta laskettujen keskiarvojen mukaan laskevassa
jérjestyksessd. Vastaajien luottamus omaan ammattitaitoon ja osaamiseen oli korkea.
Halua oppia uusia ty6tehtdvid ja uskoa omiin kykyihin selvitd vaativammistakin toisté
16ytyi. Sen sijaan tyonantajan taholta ei juurikaan koettu kannustusta kehittdd omaa
osaamista. Tyotehtdvien vaihtomahdollisuuteen suhtauduttiin hieman epiilevisti. Va-
rauksella suhtauduttiin myos muiden yritysten tyontekijoiden mahdollisuuksiin tuoda
mukanaan uusia tydtapoja.

Taulukko 22. Kehittamistoimintaan tyossa liittyvat vaittamat: keskiarvot koko aineistosta

K-arvo hajonta
Luotan omaan ammattitaitooni ja osaamiseeni 4,24 , 76
Haluaisin oppia uusia tyotehtavia 4,14 87
Minulla olisi osaamista ja taitoja selviytya vaativammistakin toista 4,08 ,82
Minulla on hyvat mahdollisuudet kehittya ja oppia uutta tydssani 3,42 1,12
Minulla on mahdollisuus kayda kehityskeskustelu esimieheni kanssa 3,34 1,17
Tyopaikallani jarjestettavat koulutukset ovat hyodyllisia 3,26 1,06
Tyopaikallani kaikilla on mahdollisuus osallistua koulutuksiin 3,16 1,04
Tyopaikallani kannustetaan kehittamaan tyotehtavia ja -menetelmia 2,99 1,19
Muiden yritysten tyontekijat tuovat mukanaan uusia tyotapoja 2,89 1,03
Jos haluaisin vaihtaa tyotehtavia, uskon sen onnistuvan helposti 2,87 1,09
Ty6nantajani kannustaa minua kehittamaan ammatillista osaamistani 2,78 1,03
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Luottamus omaan ammattitaitoon ja osaamiseen oli vastaajien keskuudessa yleensi-
kin korkealla (taulukko 23). Tarkasteltuna tyonantajayrityksittdin oli yritysten valilld
eroa. Tyontekijoiden itseluottamus oli korkeinta kumppaniyrityksissd. Myos vuokra-
tyontekijéit luottivat omaan osaamiseensa hieman enemmén kuin ydinyritysten tyon-
tekijét. Erittdin merkitsevi ero esiintyi myos mahdollisuudessa kéyda kehityskeskus-
teluja. Ydin- ja kumppaniyrityksissid kehityskeskustelut olivat ldhes yhtd yleisid. Sen
sijaan vuokratyontekijit eivit olleet varmoja mahdollisuudestaan kehityskeskusteluun.
Tyontekijoiden arvioissa mahdollisuuksistaan halutessaan vaihtaa ty6tehtivia oli myds
tilastollisesti merkitsevd ero tyonantajayrityksittdin. Kumppaniyrityksissd uskottiin
lievisti vaihtomahdollisuuksiin. Sen sijaan sekd ydin- ettd henkilostGpalveluyritysten
tyontekijdt suhtautuivat tehtivien vaihtoon epdillen. Kumppaniyritysten tyontekijét
kokivat my6s muita positiivisempana tyonantajan kannustuksen oman ammatillisen
osaamisen kehittdimiseen. Sen sijaan ydinyritysten tyontekijét ja henkil6stopalveluyri-
tysten vuokratyontekijét eivit kokeneet saavansa kannustusta.

Taulukko 23. Kehittamistoimintaan tydssa liittyvat vaittamat yritystyypeittain

Vaittama Ydin  Kumpp. H-palv. F-arvo
Luotan omaan ammattitaitooni ja osaamiseeni 4,07 4,54 4,15 4,85%*
Haluaisin oppia uusia tyotehtavia 4,05 4,27 4,10 75
Minulla olisi osaamista ja taitoja selviytya vaativammistakin téistda 3,90 4,10 4,16 1,29
Minulla on hyvat mahdollisuudet kehittya ja oppia uutta tydssani 3,35 3,61 3,35 ,82
Minulla on mahdollisuus kayda kehityskeskustelu esimieheni kanssa 3,71 3,32 2,97  7,46%*x*
Tyopaikallani jarjestettavat koulutukset ovat hyodyllisia 3,46 3,24 3,15 1,08
Tyopaikallani kaikilla on mahdollisuus osallistua koulutuksiin 3,12 3,27 3,10 ,37
Tyopaikallani kannustetaan kehittamaan tyotehtavia ja -menetelmia 3,00 3,32 2,78 2,72%
Muiden yritysten tyontekijat tuovat mukanaan uusia tydtapoja 2,95 2,93 2,83 ,20
Jos haluaisin vaihtaa tyotehtavia, uskon sen onnistuvan helposti 2,68 3,32 2,69 5,22%x*
Tyonantajani kannustaa minua kehittdmaan ammatillista osaamistani 2,74 3,10 2,568 3,38**

ANOVA sign. *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001

Kuten aiemmissakin analyyseissa, ikaluokittaisella erottelulla ei 16ytynyt merkitté-
vid eroja suhtautumisessa vdittdmiin. Taulukko 24 osoittaa, ettd kehittimistoiminnan
osalta eri ikédluokat vastasivat hyvin samantapaisesti. Ainoat viitteenomaiset erot 10y-
tyivét tyGpaikalla jirjestettidvien koulutusten osalta. Vanhin ikédluokka eli 41-60 -vuo-
tiaat vastasivat selvésti positiivisemmin tyOpaikalla jirjestettdvin koulutuksen hyo-
dyllisyyteen. Nuorimman ikédluokan eli 18-25-vuotiaiden vastaus sijoittuu neutraalisti
vastausvaihtoehtojen puoliviliin, siten he eivit ota kantaa hyotyndkokulmaan. Myds
mahdollisuus osallistua koulutuksiin néytti jakavan vastaajia jonkin verran. Jilleen
kerran vanhin ikdluokka vastasi viittiméaan positiivisemmin, kun taas téssi tapaukses-
sa keskimmdinen ikédluokka eli 26-40 -vuotiaat vastasivat kielteisimmin. Ero on tilas-
tollisesti vain suuntaa antava.
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Taulukko 24. Kehittamistoimintaan tyossa liittyvat vaittamat ikaluokittain

Vaittama 1825 26-40 4160 F-arvo
Luotan omaan ammattitaitooni ja osaamiseeni 4,14 4,38 4,20 1,49
Haluaisin oppia uusia tyotehtavia 416 4,27 3,93 1,86
Minulla olisi osaamista ja taitoja selviytya vaativammistakin toista 4,13 4,16 3,88 1,66
Minulla on hyvat mahdollisuudet kehittya ja oppia uutta tydssani 363 3,31 3,22 213
Minulla on mahdollisuus kayda kehityskeskustelu esimieheni kanssa 3,13 3,47 3,49 1,75
Tyopaikallani jarjestettavat koulutukset ovat hyodyllisia 3,03 3,36 3,49 2,74%
Tyopaikallani kaikilla on mahdollisuus osallistua koulutuksiin 3,19 2,93 341 2,72%*
Tyopaikallani kannustetaan kehittdmaan tydtehtavia ja -menetelmia 2,79 3,11 3,15 1,49
Muiden yritysten tyontekijat tuovat mukanaan uusia tyétapoja 298 289 2,75 ,62
Jos haluaisin vaihtaa ty6tehtavia, uskon sen onnistuvan helposti 294 280 2,88 21
Ty6nantajani kannustaa minua kehittamaan ammatillista osaamistani 2,79 2,73 2,82 ,10

ANOVA sign. *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001

Taulukko 25. Kehittamistoimintaan tyossa liittyvat vaittamat sukupuolittain

Vaittama Naiset Miehet F-arvo
Luotan omaan ammattitaitooni ja osaamiseeni 4,02 4,32 5,02%*
Haluaisin oppia uusia tyotehtavia 4,20 4,11 ,36
Minulla olisi osaamista ja taitoja selviytya vaativammistakin toista 4,02 4,10 24
Minulla on hyvat mahdollisuudet kehittya ja oppia uutta tydssani 3,27 3,47 ,99
Minulla on mahdollisuus kayda kehityskeskustelu esimieheni kanssa 3,20 3,39 81
Tyopaikallani jarjestettavat koulutukset ovat hyodyllisia 3,37 3,22 ,61
Tyopaikallani kaikilla on mahdollisuus osallistua koulutuksiin 3,07 3,19 44
Tyopaikallani kannustetaan kehittdmaan tydtehtavia ja -menetelmia 2,84 3,05 1,00
Muiden yritysten tyontekijat tuovat mukanaan uusia tyétapoja 2,79 2,93 57
Jos haluaisin vaihtaa ty6tehtavia, uskon sen onnistuvan helposti 2,63 2,97 3,05%
Tyonantajani kannustaa minua kehittamaan ammatillista osaamistani 2,70 2,81 34

ANOVA sign. *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001

Nikemykset kehittimismahdollisuuksista olivat suhteellisen riippumattomia tyonte-
kijoiden sukupuolesta (taulukko 25). Vain luottamuksessa omaan ammattitaitoon oli
eroa. Miehet luottivat osaamiseensa naisia enemman. On kuitenkin huomattava, etta
molempien ryhmien osalta arvo on sindnsi hyvin korkea ja luottamus omaan ammatti-
taitoon on vahva sukupuolesta riippumatta.

Padasiallisesti voidaan sanoa, ettd tyosuhteen kestolla ei ole vaikutusta siihen, miten
tyontekijat nidkevét sekid omat ettd organisaation tarjoamat kehittymistarpeet ja -mah-
dollisuudet (taulukko 26). Merkitsevén tason ero 16ytyy kuitenkin siind, miten kehi-
tyskeskusteluun koetaan olevan mahdollisuuksia. TyOsuhteen jatkuessa pidempiin
mahdollisuus kiydéd kehityskeskustelu néhtiin todennikoisempind kuin niiden kes-
kuudessa, jotka olivat olleet vasta lyhyemmaén ajan nykyisessd tyGsuhteessa.
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Taulukko 26. Kehittamistoimintaan tyossa liittyvat vaittamat tydsuhteen keston mukaan

Vaittama alle 1v. ylilv. Farvo
Luotan omaan ammattitaitooni ja osaamiseeni 4,24 4,24 ,00
Haluaisin oppia uusia ty6tehtavia 4,22 3,98 2,64
Minulla olisi osaamista ja taitoja selviytya vaativammistakin toista 4,14 3,94 2,14
Minulla on hyvat mahdollisuudet kehittya ja oppia uutta tyéssani 3,49 3,28 1,24
Minulla on mahdollisuus kayda kehityskeskustelu esimieheni kanssa 3,15 3,70 8,31 x**
Tyopaikallani jarjestettavat koulutukset ovat hyodyllisia 3,21 3,37 ,92
Tyopaikallani kaikilla on mahdollisuus osallistua koulutuksiin 3,11 3,24 ,54
Tyopaikallani kannustetaan kehittamaan tyotehtavia ja -menetelmia 2,95 3,07 ,37
Muiden yritysten tyontekijat tuovat mukanaan uusia tyétapoja 2,87 2,94 ,20
Jos haluaisin vaihtaa tyotehtavia, uskon sen onnistuvan helposti 2,91 2,80 42
Ty6nantajani kannustaa minua kehittamaan ammatillista osaamistani 2,77 2,78 ,00

ANOVA sign. *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001

3.8. Yhteenveto

Kyselyaineiston perusteella voidaan nostaa joitakin keskeisid huomioita esille. Ensin-
nikin, tyohon, ty0nantajaan, ty0ympéristoon ja tyossd kehittymiseen liittyvét koke-
mukset riippuvat erittdin paljon siitd, minki tyyppisestd tyonantajayrityksestd on kyse.
Ydinyrityksessé toimivien tyontekijoiden kokemukset eroavat selvisti kumppaniyri-
tysten tai henkilostopalveluyritysten tyontekijoiden kokemuksista ja toisaalta, kump-
paniyritysten tyontekijét ovat kokemuksiltaan monilta osin hyvin erilaisia verrattuna
ydinyritysten tai henkilostopalveluyritysten tyontekijoihin. Viittdmit, joissa oli tyon-
antajayrityksittéin tilastollisesti merkittdvid eroja, on henkilostdjohtamisen osalta ve-
detty yhteen kuviossa 2. ja voimaantumisen osalta kuviossa 3.

eri - 2 - 3 - 4 - samaa

Voi hoitaa ty6- ja tydsuhdeasiat yhden esimiehen kanssa
Uudet tydntekijat perehdytetaan riittavan hyvin
Mahdollisuus kayda kehityskeskustelu

Esimiehet kohtelevat kaikkia samalla tavoin

Tuntee tydnantajan tavoitteet ja vision

Ty6paikan tiedotustilaisuuksiin kutsutaan kaikki

Kaikki kutsutaan mukaan yrityksen tapahtumiin
Saanndllisesti tietoa liiketoiminnan kehityksesta

Tietaa tyokaverin tydsuhteen ja edut

—— Kumpp.
—— Hlostop.

Saa tuotantopalkkioita tms. bonuksia tuloksesta

Kuvio 2. Eroja tydnantajayrityksittain: henkildstéjohtaminen
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eri - 2 - 3 -4 - samaa

Luotan omaan ammattitaitooni ja osaamiseeni
Tyokaverit halukkaita auttamaan ongelmissa
Tunnen vastuuta tydpaikkani menestymisesta
Voin luottaa tydkavereideni ammattitaitoon

Voin ratkaista tyohoni liittyvia ongelmia itse
Tunnen, etta tydyhteisoni arvostaa tydpanostani
Puhutaan avoimesti tydyhteiséani kosk. asioista
Jos haluaisin vaihtaa tyotehtavia, onnist. helposti

Ty6nantaja kannustaa kehitt. ammatill. osaam.

Kuvio 3. Eroja tydnantajayrityksittain: voimaantuminen

Analyysin perusteella yksi tyopaikka on nousemassa yli muiden. Kumppaniyritysten
tyontekijat nousevat monilta osin esiin positiivisimpien kantojensa avulla. Kumppa-
niyritykset ovat pienid organisaatioita, joissa tieto kulkee ja asioista sovitaan ilman
muodollisia johtamiskdytintojd: kehityskeskustelut tai tiedotustilaisuudet eivit ole
vakiintuneita rutiineita. Esimiehid on vihan, kaikkia kohdellaan tasapuolisesti ja kaik-
ki tuntevat toisensa. Uusien tyontekijoiden perehdytys on hoidettu paremmin kuin
muilla. Etenkin henkil6ston voimaantumisen ulottuvuuksissa kumppaniyritykset ero-
avat muista tutkimuksen tyonantajayrityksistd. TyOntekijit tuntevat vastuuta tyOstdan.
He kokevat olevansa arvostettuja ja tarvittaessa kelpaavansa tyomarkkinoilla hyvin.
Heilld on eniten autonomiaa omassa tyossdin, mutta tarvittaessa he voivat kuitenkin
luottaa tyokavereiden osaamiseen ja auttamishaluun. Ilmapiiri tyopaikalla on avoin ja
itsensid kehittimiseen kannustava. Ei siis ihme, ettd kumppaniyritysten tyontekijoiden
itseluottamuskin on erittdin korkealla tasolla.

Ydinyritysten tyontekijoiden tilanne on kaksijakoinen: toisaalta henkildstgjohtami-
sen kdytdnnot, kuten tiedonkulku, toimivat ja monet vakiintuneen, ison organisaation
edut kohdistuvat tyontekijoihin. Kuitenkaan milldéin voimaantumisen ulottuvuudella
ydinyrityksen tyontekijat eivét nouse esiin. Tyontekijat kokevat arvostuksensa olevan
alhainen. TyGilmapiirissd olisi parantamisen varaa ja se ndkyy monin tavoin. Téarkeim-
pind tekijoind ovat heikko luottamus muiden tyontekijoiden ammattitaitoon ja epdily
siitd, ettd apua tarvittaessa sité ei olisi tyokavereilta saatavissa. Lopulta myos luotta-
mus omaan ammattitaitoon on alhaisin vertailuryhmien joukossa.

Vuokratyontekijoiden osalta heidén tilanteessaan 16ytyy monin osin parantamisen va-

raa. Vuokratyontekijit kokevat useammin, ettd henkildstéjohtamisen kaytidnnot ja tie-
donkulku eivét ulotu heille asti, eivitké he ole yhti selvisti mukana muun tyoyhteison
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toiminnassa. Kehitysmahdollisuuksien aukaisemisessa on ilmeistd parantamistarvetta
ja ainakin kehityskeskustelumahdollisuuden luominen olisi yksi tapa edistdd asiaa.
Toisaalta, tyokaverit ovat auttavaisimpia vertailuryhmien joukossa ja toihin on kui-
tenkin mukava tulla. Mielenkiintoinen havainto on my®ds se, ettd ehké jopa vastoin en-
nakko-oletuksia, vuokratyontekijoiden tilanne ei ole systemaattisesti huonoin — sekéa
kumppaniyritysten ettd erityisesti ydinyritysten tyontekijit osoittivat monissa kohdin
suurempia kehittdmistarpeita kuin vuokratyontekijit.

Muiden taustamuuttujien osalta voidaan todeta, ettd pddosin idlld, sukupuolella ja tyo-
suhteen kestolla ei ole systemaattista vaikutusta kokemuksiin ty0std, tyOnantajasta,
tyOympdristostd ja tyossd kehittymisestd. Kuitenkin voidaan mainita, ettd tasa-arvo ei
tdysin toteudu tyopaikoilla: miesten kokemus tyonsd autonomiasta on selvésti korke-
ampi kuin naisilla.

40



4. KOKEMUKSIA YHTEISTYOSTA, TARPEISTA,
OSALLISTUMISESTA JA SITOUTUMISESTA -
LAHEMPI TARKASTELU

Tutkimuksessa mielenkiinnon kohteena olevan ilmion — henkilostdjohtaminen verkos-
toituneissa yhteistydtilanteissa — rikkauden hahmottamiseksi hyddynnettiin tutkimuk-
sessa kvantitatiivisten menetelmien lisdksi myos kvalitatiivisia menetelmid. Kvali-
tatiivisen tutkimuksen tavoitteena on ensinndkin muodostaa kuvaa verkoston toimi-
joiden suhteista ja henkilostojohtamisen kéytidnndistd sekd toiseksi vastaajien hen-
kilokohtaisista asenteista, odotuksista, nikemyksistd ja kokemuksista tyoskentelystd
verkostoituneissa yhteistyotilanteissa. Verkoston suhteiden kartoitus on painopisteend
yritysten johdon haastatteluissa ja henkilokohtaisten kokemusten ja nikemysten tun-
nistaminen tyontekijoiden haastatteluissa.

4.1. Haastatteluaineisto

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa haluttiin valottaa tyoskentelyd verkostoituneissa yh-
teistyosuhteissa eri nidkokulmista. Nidkokulmien kirjon varmistamiseksi tutkimuskoh-
teeksi valittiin sekd yritysten johtoa, esimichié ettd tyontekijoitd verkostojen ydin-,
kumppani- ja henkilostopalveluyrityksissd. Kvalitatiivisen tutkimuksen kohteena oli-
vat kvantitatiivisen kyselytutkimuksen kohdeyritysten lisdksi kaksi uutta palvelualan
ydinyritystd ja ndiden kanssa yhteistyotd tekevit kolme kumppaniyritystd sekd yksi
henkilostopalveluyritys. Kaikkiaan haastatteluja tehtiin 18 yrityksessd syksyn ja tal-
ven 2005 aikana. Haastattelut nauhoitettiin ja niiden kesto vaihteli 20 minuutista rei-
luun tuntiin. Yhteensid haastattelumateriaalia kertyi ldhes 38 tuntia. Haastattelut ovat
luokiteltuna haastatellun aseman ja tyonantajayrityksen mukaan taulukossa 27. Haas-
tatelluista 20 oli naisia ja 41 miehid. Osa haastatelluista tyontekijoistd on myos vas-
tannut kyselytutkimukseen.

Haastattelut perustuivat teemahaastattelurunkoon, jossa peilattiin voimaantumisen
teemoja vapaus, vastuu, arvostus, luottamus, konteksti, ilmapiiri ja myonteisyys.
Nédmi haastatteluteemat purettiin abstraktiotasoltaan matalampiin, operationaalisiin
kysymyksiin. Esimerkiksi tyontekijidn haastattelussa teema vapaus voitiin ymmartia
mm. ty6nantajan valinnan vapautena ja yritysten johdon haastatteluissa yhteistyo-
kumppaneiden valinnan vapautena. Teemahaastatteluissa henkiloston kanssa kaytiin
lisdksi ldpi taustatietoja, kuten henkilén tyGsuhteen laatu ja hdnen asemansa verkos-
tossa, ts. tyoskenteleekd hin verkoston ydin- tai kumppaniyrityksen palveluksessa vai
henkilGstopalveluyrityksen kautta asiakasyrityksessd. Sen lisdksi kysyttiin vastaajan
koulutustasoa, viikoittaista tyotuntiméaréa, aiempaa tyokokemusta sekd tulevaisuuden
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suunnitelmia. Yritysten johdon haastatteluissa kartoitettiin yritysten taustatietoja, ku-

ten omien sekd kumppani- ja/tai henkilostpalveluyritysten tyontekijoiden lukumaéd-

rit, yhteistyon kesto ja syyt yhteistyon aloittamiselle.

Taulukko 27. Haastattelututkimuksen kohdejoukko

Tyonantajan asema

verkostossa/ Ydin- Kumppani- Henkilosto-

oma asema yritys yritys palveluyritys Yhteensa
Johto 9 6 1 16
Esimies 15 2 7 24
Tyontekija 11 2 8 21
Yhteensa 35 10 16 61

Seuraavassa haastatteluaineistoa kiytetidéin kuvaamaan yhteistydtilanteita. Tarkastelu-

tasona on yrityksen asema yhteistyéverkostossa — ydin-, kumppani- tai henkil6stopal-

veluyritys — ja vastaajan asema yrityksessd — johto, esimies tai tyontekijé.

4.2. Yritysten valinen yhteistyo

4.2.1. Yhteistyosuhteen kehitys

Tutkimukseen osallistuneet yritykset tekivit padsaintoisesti kirjalliset sopimukset yh-

teistyon pohjaksi. Toimivan yhteistyén edellytyksend pidettiin riittdvédn selkeésti so-
vittua yhteistyon tapaa, jota kehitettiin edelleen yhdesséd neuvotellen tarpeen mukaan.
Jonkin verran ndkemykset sopimusten tarkkuustasosta vaihtelivat.

... ettd ollaan sovittu ne tietyt tavat toimia, pysytddn niissd tavoissa toimia eikd
sellasia.. tosi nopeita suunnanmuutoksia, ainakaan ihan dkkipikasesti tehdd
vaikka sekin pitdd olla mahdollista ettd tehdddn nopeita liikkeitd mutta se ei
oo mun mielestd tarkotuksenmukasta ... [Yhteistyosuhteen alkuvaiheessa pitdisi
valttdd sitd] ettd lyodddn liian tiukat raamit jollekin yhteistyolle. Tehdddn ensin
mieluummin niin ettd sovitaan joku tietty yhteinen yhteistyotapa ja tehdddn siitd
sitten tarkistukset jonkun ajan pddstd ettd onko ne toimineet tai eiko ne oo toi-
mineet, ne otetaan sieltd kdytdnnostd sitten oikeet asiat pitdd puuttua. (Kump-
paniyritys AR johto)

...Kylld ndmd ihan kirjallisia sopimuksia on. Sielld on niin paljon pienid asioi-
ta, mitd pitdd ottaa huomioon, ettd pitdd laittaa paperille kaikki. No onhan se
suullinenkin sopimus sopimus, mutta kylld me halutaan, varmaan se asiakaskin
haluaa, ettd laitetaan ne paperille. (Kumppaniyritys NU johto)
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Yritysten vilinen yhteisty6 naytti tyypillisesti alkavan markkinaehtoisesta suhteesta.
Ydinyritys oli ostajan asemassa ja testasi yhteistyon toimintamallia ja sen soveltu-
vuutta omiin tarpeisiinsa.

...peruskuviohan on se ettd, alukshan ei missddn nimessd saa sitoutua pitkdks
aikaa eikd tehdd semmosia kiinteitd sitovia ennen kun sitten ndkee, ettd mihin
se oma kdyttotarve asettuu, minkdlainen hinta-laatusuhde sield on, minkdlaista
lisdarvoo se tuottaa...kokeillaan ja se voi olla et se ei jatku ja se ei johdu siitd
ettd se alihankkija olis toiminu millddn tavalla vddrin mut vaan todetaan et ei se
sit kuitenkaan tuota meille sield loppupddissd semmosta lisdarvoa kun on ajatel-
tu (Ydinyritys Y johto)

Pitkit yhteistyosuhteet olivat kuitenkin usein tavoitteena, vaikka sitd ei julkilausuttu-
kaan. Yrityksissd yhteistyon kehittimiseen ei vélttiméttd panostettu resursseja ja edet-
ty suunnitelmallisesti. Tiedonkulku yritysten vililld rajoittui usein ongelmatilanteiden
kisittelyyn tai esimerkiksi kerran sesongissa / vuodessa kiytdvddn sopimusneuvotte-
luun ydinyrityksen ldhiajan tarpeista. Yhteistyon jatkuvuutta ei turvattu sopimuspe-
rusteisesti, vaan sitd testattiin. Kumppanit haluttiin pitdd valppaina ja hereilld, jotta
yhteistyon jatkuvuus ansaittiin.

... Ei sitd niinku oo mddritelty [ettd yrityksen tavoite on pitkdaikaiset kumppa-
nuussuhteet] kylld se muotoutuu arkikdytinnostd ja sanotaan, ettd on, jatku-
vuus, mun mielestd on parempi kuin pitkdaikaisuus sen takia, ettd pitkdaikaisuus
dkkid johtaa konservatiivisuuteen ja vakiintuneisiin tapoihin! Kun ndissdkinhdn
taytyy tavallaan tapahtua muutosta ndissd suhteissa sitd mukaa kun yhteiskunta
muuttuu, tai se pelikenttd milld pelataan niin muuttuuy. (Ydinyritys A johto)

... tds tapahtuu aika selkeesti heti semmosta luontasta karsintaa et esimerkiks
jos joku lipsuu aikataulusta tai se tyon laatu on semmosta et me joudutaan suun-
nilleen téidld sama tyo tekemdidin uudestaan niin sittenhdn vaan niinku et siin ei
edes puhuta semmosesta sopimusen irtisanomisesta vaan yksinkertasesti.. ei tuu
sitten uusia.. toimeksiantoja (Ydinyritys A johto)

Ajan myo6ti opittiin paremmin tuntemaan toinen osapuoli ja sen odotukset. Yhteistyon
onnistuminen ja sujuvuus saattoi olla hyvinkin pienisti tekij6istd kiinni.

... Sitten mitd meidn tyontekijoille ettd menis sinne paremmalla asenteella on se
ettd me pystyttds kertomaan mahollisimman tarkasti siitd tyostd koska tdlldisii on
hirveen vaikee niinku toimistos kertoo et mitd sd tuut tekemddn. Hieman helpotti
toi et me saatiin asiakasyritykseltd valokuvia et pystytddan ndyttddn et minkdnd-
kostd siel on, minkdlaista tyo mahollisesti on. Mut siin on viel paljon tekemistd
et pystyttds kertoon tarkemmin etukdteen. (HenkilGstopalveluyritys LS esimies)
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... siis aina sen alottaminen jonkun uuden vuokrafirman kanssa niin siin on niin
paljon tyotd et ei sitd, se pitdd olla tosi tavallaan hyvdt perusteet sille et ldh-
tee vaihtamaan ja tdal hetkel ainakin ndd meidn yhteistyokumppanit on vastannu
meidn tarpeisiin kylld niin hyvin ettd en md ndd, en md usko et md mistddan muu-
alta saan sen parempaa palvelua. Ja tota... se tavallaan se heidn, tavallaan me
ollaan haluttu kehittdd myos heidin rekrytointia ettd he ottaa enemmdin ja entistd
enemmdn huomioon sen et mitd me oikeesti tddl tarvitaan ja mimmosia ihmisid
tddld kannattaa niinku meille tarjota. (Ydinyritys E esimies)

Tilanteissa, joissa ydinyrityksen entinen tyontekijd oli perustanut oman yrityksen ja
tyoskenteli nyt alihankkijasuhteessa ydinyrityksen tiloissa, ndyttivit edellytykset luot-
tamukseen perustuvalle yhteistyGsuhteelle olevan otollisemmat kuin ulkopuolisen,
tuntemattoman yrityksen kanssa yhteistyotd kdynnistettidessa.

...8it jos ldhetddn tdhdn yrittdjyyteen, niin siind pitdd olla semmonen hyvin dy-
naaminen vuorovaikutus pddmiehen kanssa, minun ymmdrtddkseni, kyl ne asiat
sujuu, lomat jdrjestyy, tyoajat jdarjestyy, tyotehtavdt jdrjestyy, kun ollaan kum-
pikin hyvin siind kemiassa mukana, tajutaan se, mihin me tahddtddan, mitkd ne
on ne osat milld siihen pddstddn, ja tdhdn saakka on mennyt ihan hyvin, lu-
kuunottamatta sitd ettd niinku nytkin, sanotaan nyt eilen, kun piti tehdd véihdn
on taas tdlld hetkelld taas niin tyot aika hyvin tehtynd ja md voin keskittyd tahdn
asiaan, mutta se pitdd ymmdrtdd, ettd silloin kun tyotd on, ne pitdd silloin tehdd.
(Kumppaniyritys AE johto/yrittéja)

4.2.2 Odotukset yhteistyolta

Yritysten viliselld yhteistyolld tavoitellaan yleensd kustannusetuja ja joustavuutta,

miké néissdkin haastatteluissa nousi esiin. Ydinyrityksissd alihankintayrityksiltd odo-

tettiin lisdksi uusia ideoita yhteistyon ja tuotantoprosessien edelleen kehittimiseen.

Niiden ideoiden ldpivienti ydinyrityksissd vaati kuitenkin tyota.

...No nimenomaan tds alihankkijatapauksessa.. niilldhdn on toimintaa sitten
muuallakin et siin ehkd tulee just sitd kokemusperdstd tietoo ettd.. Et milld ta-
valla asiat ehkd vois sitten hoitaa eri tavalla ja just sitd kehittdd sitd et miten
nditd vois soveltaa tanne meidn. .. (Ydinyritys N johto)
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...Sillon kun ldhtee jonkun asiakkaan kanssa ihan uutena asiana puhumaan sitd
ettd ne vois tehdd asiat jollain muulla tavalla kun itse, sillon on ennakkoluuloa
siitd ettd pystyyko ulkopuolinen tekemddn sen asian yhtd tehokkaasti .. Mutta
alalla yleisesti niin kylld on vdlilld sellanen et joutuu perustelemaan erittdin
tarkkaan asiakkaan kannalta sen hyodyn. (Kumppaniyritys AR johto)

Henkilostopalveluyritysten tarjoama palvelu néhtiin ennen kaikkea resurssien antami-
sena suorittavan tyon toteuttamiseen. Henkilostopalveluyrityksiltd tai niiden vélitté-
miltd vuokratyontekijoiltéd ei juuri odotettu ideoita tai panostusta yhteistyon, prosessi-
en tai tyotapojen kehittdmiseen.

...Vuokratyovoiman lisdarvo nyt varmaan enemmdn on siind et sekin on jousta-
vaa sit sen tilanteen mukaan et niitd voi sit ottaa ldhinnd vaan sillon kun tarvii.
(Ydinyritys N johto)

... kylld se niin kun rauhoittaa sitten taas vanhoja tyontekijoitd silla lailla kun
tulee tdtd vuokrahenkilostod, ettd ne paineet vdahdn hellittdd kun saadaan sit-
ten dkkid tdtd vuokratyovoimaa...niin kylld vuokratyo meille se tuo pikemmin-
kin meille sitten vaan niinku hyvdd, ettd ndd vuorosysteemit tulee sitten meille
edullisimmaksi, kun sit nithin tarvitaan enemmdn niin sellasia vuoroja pystyy
pyorittamddn. (Ydinyritys E johto)

Hyvin joustavaksi ja kehityspotentiaalia tarjoavaksi yhteistyokumppaniksi arvostettiin
yrittdjind toimivat freelancerit.

Kyllihdn se selvd kysymys on, ettd yrittdjdit on helppo kun sitd tehdddn, niin he
suunnittelee itte tavallaan myos loma-ajat, on siind mukana suunnittelemassa ja
sitten puuttuu se tyoeldmdn jaykkyys, ettd tyoeldmdhdn on kuitenkin aika jayk-
kdd vield. Jollain on pekkasia, jollain on niitd ja nditd ja hoitovapaita ja kaikkia
tillasia, niin sitd keskustelua ndiden kans ei tarvi kdydd. Kdaydddn vaan keskus-
telua ettd hoidetaan tid homma. (Ydinyritys A johto)

Tutkimuksen kohteena olleissa ydinyrityksissd tyonteon hajautuksen méérd kumppa-
ni- ja /tai henkilostopalveluyritysten vastuulle vaihteli. Vahimmilldén tutkituissa ydin-
yrityksissd oli 10 % henkil6stomééréstd toisen tyonantajan palveluksessa ja enimmil-
ladn vuokrahenkilokuntaa oli omaan henkilokuntaan nihden kaksinkertainen mééri.
Kaikki tutkimukseen osallistuneet yritykset katsoivat, ettd ulkoistaminen ja henkils-
topalveluiden kéytto tulee ainakin sdilymién nykyiselld tasolla tai lisddntyméén tule-
vaisuudessa. Ydinyrityksen kannalta tasapainon haku — miti tehd4 itse ja miti teettda
muilla — oli keskeisté.
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...Ydin on hyvd pitdd itselld kuitenkin et se on.. Ja siitd tulee sitten niin tolkutto-
man hajanaista ja itse asiassa epdvarmuudet liscidntyy sitten jos ... (Ydinyritys
A esimies)

Lainsdddannoltikin toivottiin kehittymistd vastaamaan joustavuuden tarpeisiin.

Mut sen md uskon et tdd [henkilostonvuokraus] tulee oleen paljon tulevaisuutta.
Et tietysti noit yrityksid on paljon ja sielt tulee osa tippumaan pois mut yks var-
masti kanava tullaan olemaan. Jos aatellaan et mihin, mitd se on Euroopassa
nytten niin meil on vield paljon kiinni otettavaa et md uskon et se levii tdnne.
Mut mun mielest niinku siin ois sitten tultava valtion vastaan. Et moni haluis
tehd niin sanottua osa-aikaistyotd, parii kolmee pdivdd viikossa tai joskus kuu-
kauden ja sit olla pois mut sit ndd jdrjestelmdt kaikki tuet ja Kelat ja muut niin
tekee siit niin vaikeeta et se ei oo kannattavaa. Ja on paljon henkiloitd jotka
haluis vaan tehd ihan keikkaluonteisesti sillon tdllon pdivdn pari mut ei se kan-
nata, niin ei ne tee. (Henkilostopalveluyritys LS esimies)

4.3. Henkilostovoimavarojen johtaminen

4.3.1. Rekrytointi ja perehdytys

Ydinyritysten hankkiessa tyovoimaa henkilostopalveluyritysten kautta nopeus oli toi-
mintaa leimaava piirre seké tyosuhteen aloittamisessa ettd lopettamisessa. Rekrytoin-
tiprosessiin ydinyritykset halusivat osallistua mahdollisimman véhén. He joko jattivét
koko rekrytoinnin henkilGstopalveluyrityksille tai vastuullisempien tehtdvien ollessa
kyseessd, osallistuivat prosessiin henkildstdpalveluyrityksen suorittaman esikarsinnan
jéilkeen. Etenkin tyotehtivissd, joihin ei vaadittu erityistd ammattitaitoa tai osaamista,
henkilostopalveluyritysten katsottiin keventdvdn huomattavasti ydinyrityksen rekry-
tointityOta.

...Se oikeestaan riippuu ihan siit tyotehtdvdn vaativuudesta. Et jos on vdhdnkin
vaativampi tai pidempiaikanen tyo niin kyl ne haluu yleensd tehd haastattelut
itte ja tehd sen valinnan sen perusteella. Mut sit jos on lyhytaikasta ja semmosta
mihin periaattees tarvitaan kaks kdttd niin riittdd et kaverilla on.. no kddet, oi-
kea asenne ja tyomotivaatio on se tdrkein. (Henkildstopalveluyritys LS esimies)

...Md sanon, ettd md en olis milléidin oytanyt millddn ndin paljon hyvid ihmisid,
Jjos mun olis pitanyt niitd itse jostain haalia, ettd ihan siis, en, mulla ei 0o mitddn
moittimista. Meilld on paljon parempia ihmisid, et muutamia, jota oli tilapdisid,
silloin ennen nykyisid vuokratyoldisid ku kdytettiin omaa tilapdistd tyovoimaa,
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niin on hirmu tyo siind hakiessa, selvittdessd, soittaessa, papereissa, sama rum-
ba lopputilissd, meilld on kaikki se jddnyt pois. (Ydinyritys L esimies)

My®6s tyontekijdn ndkokulmasta henkilostopalveluyrityksen kautta tySllistyminen ta-
pahtui erittdin nopeasti.

...Md taytin hakemuksen internetissd vuokrafirmalle. Mulle soitettiin sieltd seu-
raavana pdivdnd. Seuraavana pdivand md olin haastattelussa, ja sitten oisko
pari pdivdd siitd, niin md olin jo toissd. (Henkilostopalveluyritys ES tyonteki-
)

Riippumatta siitd, kuka hoiti henkiloston valinnan ja palkkauksen, haluttiin vélttda
tyontekijoiden jatkuvaa vaihtumista. Tyosuhteen aloitus koettiin sen verran tyollista-
vind prosessina.

...Onkohan kukaan [vuokratyontekijoistd] ollut alle kuukauttakaan, kylld ne on
siind kahta kuukautta, sit heistd on otettu omillekin kirjoille, aika hyvin, oike-
astaan nyt tdnd aikana ei oo, onkohan yks tai kaks niinku laitettu tai ikddnkuin
lopetettu meiddn toimesta, se on sitten ollut, ettd he on saanut esimerkiksi vaki-
tuisen tyopaikan, ldhtenyt armeijaan, opiskelemaan, tai jotain, tai sitten ollaan
otettu omille kirjoille... (Ydinyritys H esimies)

... Tietysti yks sellanen sanotaan iso ongelma on tietysti poissaolot ja ihmisten
vaihtuvuus. Ettd sitten periaatteella niin, ettd me on ilmotettu, ettd me tarvitaan
nyt tonne mddrdttyihin tyovaiheisiin ihmisid, silld on kutsuttu heitd tinne, mutta
sitten vaikka vuokrafirman puoleltakin on ollu heilld haastattelut ja tyonkuva-
ukset kuvattuna ja tyopisteet, niin sielt tulee kuitenkin harakirejd niin, ettd ne
ihmiset ei sitten halua omasta puolestaan olla niissd tyopisteissd, tai sitten se
vaihto tulee meiddn puolesta. Et niitd on jonkun verran, ettd tietysti se tekee
meille siind suhteessa hankaluutta, ettd sitten taas kun keritddn muutamaks pdii-
vaks joku ihminen siihen opettaan, niin sitten taas parin pdivdn pddstd uus, ja
sitten se harjotusaika vie oman aikansa ennen kun siihen pddsee vauhtiin mu-
kaan. (Ydinyritys L esimies)

Perehdytys herdtti runsaasti keskustelua. Riittdvin perehdytyksen tdrkeydestd oltiin
yksimielisid, mutta kdytdnnossd toteutus ei ollut ongelmatonta. Erityisen haastavia
olivat tilanteet, joissa ulkopuolista henkilokuntaa — vuokratyontekijoitd — otettiin yri-
tykseen toihin helpottamaan akuuttia kiiretilannetta, jolloin perehdytys ei olisi saanut
héiritd tehokasta tyontekoa.
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...ettd kumminkin nddn ettd jokaisessa yrityksessd niin meilld kuin muualla, niin
pitdis olla sitd riittdvd mddrd sitd omaa henkilokuntaa, kun ndd tulee ndd uudet
tadalta vuokrafirmasta, niin eihdn ne tunne yritystd, eikd tiedd sen tapoja eikd
sitd tyotd, niin pitdd olla joku, joka perehdyttid siithen tyohon. Ja nyt kun nditd
on ollut meilld ndin paljon nditd perehdytettdvid, niin tota, siind kohassa nyt on
vdahdn huono omatunto, ettd opastus on jddnyt vihdn heikolle, kun me ei olla
osattu varautua ndin isoon mddrddn. (Ydinyritys L esimies)

Jos ydinyritys oli ulkoistanut toiminnon kumppaniyrityksen vastuulle, ei ydinyritys
ollut kiinnostunut tyontekijoistd tai ndiden valinnasta, vaikka toimisikin tyonteon
paikkana.

... ndd asiakkaat, mitkd teettdd nditd omia toitddn jollain alihankintana, niin tdd
asiakas kun hédn maksaa siitd jotain tdlle tekijdlle, niin hdn ei vdlttamdittd siitd
prosessista tiedd yhtddn mitddn.. Ja ndin se noin 99-prosenttisesti on.. ei niitd
kiinnosta miten se teknisesti tehdddn... Vaan se kiinnostaa vaan, ettd asiat on
oikein. (Ydinyritys A esimies)

4.3.2. Palkitseminen

Tulospalkkaus oli kidyt6ssd muutamissa tutkimuksen kohdeyrityksissd, mutta koski
yleensd vain yrityksen omaa henkil6kuntaa. Tdmé heritti etenkin henkilstopalve-
luyritysten tyontekijoissd tunteen, etteivit he saaneet samasta tyostd samanlaista kii-
tosta. Yrityksillad oli tosin kéytintojé, joissa tulospalkkauksen edellytyksend oli esim.
vihintddn vuoden jatkunut ty6suhde ennen tulospalkkauksen saamista. Niin ollen
ydinyrityksen uudet, omat tyontekijdt jaivit myos ilman tulospalkkioita. Osalla kump-
paniyrityksistd oli omia kéytidnt6jd tulospalkkauksen suhteen.

Palkitseminen muussa muodossa kuin tulospalkkioina néytti haastattelujen perusteella
olevan asia, johon ei selvid kéytintojd yrityksissd ollut — ei omalle eikéd yhteistyoyri-
tysten henkil6kunnalle.

...Siis kdytdannossd ei oo mitddn muuta kun kiitosta ja sitd kiitosta tulee annettua
litan vdhdn. Ja se on, se kiitoksen antaminen monta kertaa loppuu siihen, kun
henkiloitd on kiitelty hyvdstd tyosuorituksesta joka sindnsd on kehuminen, totta
kai se kiitos taytyy viedd sinne tekijdlle, ettd se ei saa jdddd siihen mun pulpe-
tille, kun ei se asiakas tiedd kuka siitd porukasta on sen tehnyt. Kun se soittaa
mulle ja mun tdytyy ehdottomasti sanoo sille tekijdlle kanssa ja kertoo sen asi-
akkaan vdlittamdt kiitokset mut.. Tdd on monta kertaa mennyt semmoseks, ettd..
“turhaa sun on tulla kiittadmddn, ettd saa palkkaa lisdd; ei se ladmmitd mua yh-
tddn. (Ydinyritys A esimies)
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Palautetta tyosta tyontekijat kertoivat saavansa myos muualta kuin esimieheltid. Tyo-
kavereilta tai suoraan asiakkailta saatu kiitos hyvésté tyostd koettiin tirkednd.

No aika paljon ihan tarjoilijat muut ettd.. muutama poikkeus tietysti lukuun ot-
tamatta niin aika hyvin toimii mun mielestd kuitenkin sellanen ettd “kiitos, sd
teit hyvin” ja “hyvd juttu” ja.. Ainakin mun kohalla niin on... (Ydinyritys I
tyontekijd)

4.3.3. Tasa-arvoinen kohtelu

Yritysten kdytannot muiden tyonantajien palveluksessa olevien tyontekijoiden kohte-
lusta vaihtelivat. Useimmissa tutkimuksen ydinyrityksissd ns. ulkopuolisen henkil6-
kunnan tasa-arvoon oli kiinnitetty huomiota: kaikilla oli samanlaiset tyoasut, kaikki
saivat henkilokunnan alennuksia yrityksen tuotteista tai voivat kiyttdd yrityksen kun-
tosalia ja saunaosastoa ilmaiseksi. Tasa-arvoisuudessa oli yhdessd ydinyrityksessa
menty pisimmille ja otettu linja, ettd kumppaniyrityksien ja henkilostopalveluyritys-
ten tyontekijét olivat tdysin rinnastettavissa omaan henkilokuntaan: he saivat osuuten-
sa tulospalkkauksesta, kdyttivit samoja talon tyGvaatteita, olivat oikeutettuja henkilo-
kuntaetuihin ja osallistuivat myos henkilokunnalle jérjestettidviin virkistystilaisuuksiin
ja koulutuksiin.

Verkostomainen yhteistydmuoto on kuitenkin yrityksissd verraten uusi kuvio. Eri
tyonantajien tyontekijoiden samanarvoiseen kohteluun ei yrityksissé ollut vakiintunei-
ta kéytintojd. Joskus eriarvoisuutta aiheutettiin tahattomasti, kun kaikkia seikkoja ei
vain osattu ottaa huomioon. Ydinyritysten tyontekijat itsekin ihmettelivit eriarvoista
kohtelua.

Sitten meilld on tyoterveys... tuossa ldheisessd terveyskeskuksessa... ja sitten
nyt kun sielld on lddkdripulaa, niin saadaan olla kaks pdivdd ilman lddkdrinto-
distusta, jos on niinku flunssa tai kuumetta. [Vuokratyontekijdat eivdt kdy sielld]
Jja niilld ei hyvdksytd edes terveyshoitajan sitd todistusta. Ja sitten jos on lapset
on kipeend, niin se tulee aina bumerangina sieltd se lddkdrintodistus ja siihen
pitdd laittaa selitys, miksi isd ei hoida, vaikka ei olis isdidkdidn. Et se on kylld vd-
hdn niinku minusta than outo juttu...[Talon omalla henkilokunnalla] ei meilld
ole kylld ollenkaan. (Ydinyritys I tyontekijd)

Ettdi sindinscihdin hirveetd riistokapitalismia on sellanen ettd miehelle voi tosiaan
aamulla, illalla sanoo et ”sua ei huomenna endd tarvita”. Mutta se ei oo sitten
meiddn pddnvaiva et vuokrafirma hoitaa sen. Torkeetdhdn se on mutta.. (Ydin-
yritys B tyontekijé)
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4.3.4. Yhteyshenkilo

Yritysten vilisen yhteistyon my6td uutena tehtdvikenttdnd ja vastuuna nousi esiin ns.
yhteyshenkil6. Yhteyshenkil6lld tarkoitetaan kumppani- tai henkilostopalveluyrityk-
sen palveluksessa olevaa tyontekijid, joka toimii tyon teettdjayrityksessd kaytdnnon
tyonjohtajana. Yhteyshenkil6lle on siis sekd tyOnantaja- ettd tyon teettdjdyritys dele-
goinut tyonjohdollisia tehtdviid ja vastuita. Lisdksi yhteyshenkild toimi yritysten vili-
send kontaktihenkiloni ja vastaa operationaalisesta tiedonkulusta ndiden viélilla.

Vakiintunutta tehtdvinkuvausta yhteyshenkil6n roolista ei ollut, vaan vastuut vaihte-
livat yrityksittdin. Haastatelluilla kumppaniyritysten yhteyshenkilGilld olivat valtuu-
det my0s rekrytoida ja irtisanoa tyontekijoitd sekd kdydd neuvotteluja ydinyrityksen
kanssa. Henkilostopalvelujen puolella yhteyshenkilo otti vastaan uudet tyontekijét,
perehdytti heidét ydinyrityksessd tavoille, oli pddosin vastuussa tiedonkulusta, huo-
lehti poissaoloilmoituksista sekd yhteistyon pdivittdisestd sujumisesta. Yhteyshenkilo
my0s kertoi vuokratyontekijoille, milloin asiakasyritys ei endd tarvinnut heidén tyopa-
nostaan. Tyontekijoiden rekrytoinnista vastasivat kuitenkin henkilostopalveluyritysten
henkilostopaillikot.

Haastatellut yhteyshenkil6t olivat noin kolmekymppisid, jo tydeldaméa hieman nédhnei-
td. Varsinaista koulutusta tehtéiviin he eivit olleet saaneet, mutta halu kehittya oli il-
meinen. Yhteyshenkil6t olivat valmiita ylim&éréisiin t6ihin, kuten herityksiin sunnun-
taiaamuisin vastaanottamaan ilmoituksia sairastumisista tai korjaamaan virheellisesti
tehtyjd tuntilistoja rauhassa iltaisin ty6ajan jilkeen. Yhteyshenkilon tyGssd menesty-
minen edellytti omaa aktiivisuutta, ahkeruutta ja joustavuutta.

...tosi hyvin oon saanut kysyd ja mulle vastattu eikd oo naurettu pdin naamaa
vaikka on ollut tyhmidkin kysymyksid... (Henkilostopalveluyritys ES tyontekija)

...se et tulee kaikkien kans toimeen, on niinku sillai sosiaalinen ja sitten valmis
tekemdidn kaikkee et ei oo et ei toi kuulu mulle, en md tee... [tekee viikossa toi-
ti] 40 se pitdis olla mut nyt on ehkd ollu ldhemmds 50-60 [tyotuntia viikossa].
(Henkilostopalveluyritys LS tyontekija)

Yhteyshenkilon tyénkuva koettiin vaativaksi, mutta my6s palkitsevaksi.
...[tyon parhaita puolia] et kun ndkee kauheesti uusii ihmisid ja sit saa tehd
vdhdn kaikenlaista et ei oo yhtd ja samaa. Et jos md tekisin koko aika samaa

hommaa niin sit voi olla et md en valttamdittd endd olis tddlld. .. (Henkilostopal-
veluyritys LS tyontekiji)
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Tyontekijoiden oli yleisesti ottaen helppo ldhestyd yhteyshenkil6itd ja selvittdd asi-
at heiddn kanssaan. Yhteyshenkilot saivat sekd tyontekijd- ettd tyonantajapuolel-
ta spontaanisti nousseita kehuja tyostidin. Heiddn merkityksensd tyon sujumiselle ja
yhteistyolle sekd tyontekijoiden ettd organisaatioiden vililld oli ilmeinen. Erityisesti
yhteyshenkilon rooli oli helpottanut henkilostopalvelu- tai kumppaniyrityksen ja asia-
kasyrityksen vilistd yhteydenpitoa ja tiedonkulkua. My6s henkildstopalveluyrityksen
henkil6stopaillikko kiitteli tyGtaakkansa kevenemista.

...Et se on helpottanu tosi paljon ettd esimerkiks just ndd ettd se ottaa kaikki
sairaslomat vastaan ja mul ei soi puhelin niin paljon, se antaa palautetta siel
paikan pddlld mikd muuten jos ei tdtd yhteyshenkilod ois niin md joutusin anta-
maan sen ja muutenkin ihan yleisii kysymyksii mitd tulee tyontekijdille palkoista
tai sairaslomista tai than mistd asiast vaan niin meiddn yhteyshenkilo osaa hir-
veen hyvin vastata et se vihentdd mun puhelimen sointia tosi paljon. (Henkil6s-
topalveluyritys LS esimies)

4.4. Voimaantuminen

4.4.1. Tervetulleeksi kokeminen

Haastatellut kumppani- ja henkilostopalveluyritysten tyontekijét kokivat yleensd tul-
leensa melko hyvin vastaanotetuiksi ydinyrityksissi.

...stind vaiheessa, kun tultiin niin huomasin, ettd ei nyt ihan sit tervetuloa huu-
dettu, mutta ei siind kauan mennyt, viikko, kaks, niin oli homma sitten selvd...
kaikki on, tulee keskendidn hyvin toimeen, vaikka on eri logo seldssd.. .sielld
monesti tehdddn vdhdn toisten tyotdkin. Joku on pikkusen sairaslomalla tai jo-
tain, se homma on vaan on saatava toimimaan, niin silloin joustetaan puolin ja
toisin...(Kumppaniyritys NU tyontekija)

No sillon kun md tulin niin se oli tosi hyvin otettiin vastaan. Et kun tddld ei oi-
kein kukaan tienny niinku miten tdd toimii ndd henkilostovuokraushommat niin
tosi hyvin otettiin vastaan mut sit kun meit alko tuleen enemmdn ja enemmdin
niin sit tuli vahdn silleen et hittooks noit nyt tanne noin paljon lappaa. Et sit tuli
taas sellai notkahdus et oltiin ettd noi on vuokratyoldisid ja ndd on talon ihmi-
sii. (Henkilostopalveluyritys LS tyontekija)

Ydinyrityksen tyontekijéit saattoivat olla huolissaan, vaarantuuko heiddn asemansa

ulkopuolisten tyontekijéiden myo6td. Huolta hilvensi, jos ydinyrityksissé tiedotettiin
omalle henkildstolle, miksi ns. vierasta viked otettiin oman katon alle t6ihin. Kun

51



oman aseman ja tyOpaikan puolesta ei tarvinnut pelétd, koettiin ulkopuolinen apu
padsdintoisesti positiivisena. Tutkimuksen ydinyrityksissi ei ollut haastatteluhetkelld
tilanteita, joissa oman henkil6kunnan irtisanomiset olisivat olleet yhteydessd ulkois-
tamisiin, joskin ydinyrityksen solmimien méardaikaisten tyosopimusten méari oli vi-
hentynyt ulkoistamisien mygta.

Ydinyritykseen menevien toisen yrityksen tyontekijoiden sopeutumista auttoi, jos
tehtidvankuvaukset, tiedot ydinyrityksestd sekd sopimukset, kuinka ja millaisissa ti-
lanteissa omaan tyonantajaan tai ydinyrityksen edustajaan ollaan yhteydesséa, olivat
etukiteen selvilld. Tyypillisestihdn ulkopuolista henkilostod haettiin ydinyritykseen
tilanteessa, jossa uudet tyontekijét tulivat kiireen keskelle, mikéd asetti vield erityisid
vaatimuksia heidén suoriutumiselleen.

Uuden tyontekijdn oma asenne oli luonnollisesti ratkaiseva, kuinka tydyhteiso6n so-
peutui.

Mun mielestd asenne on ensimmdinen mikd ratkasee ettd jos tulee valmiiks naa-
ma nurinpdin ja vahdn silleen ettd no eipd kiinnosta niin se on heti ensimmdinen
ettd ei ketddn kiinnosta sellasta ruveta sitten opettamaankaan mihinkddn kun
heti huomaa ettd eipd tota paljon kiinnosta. (Ydinyritys I tyontekiji)

Alihankkijan palveluksessa oleva tyontekijd koki asemastaan — tyoskentelystd asiak-
kaan tiloissa — lisdpainetta. Tyokaverit eivit vain olleet tyokavereita vaan my0s asiak-
kaan edustajia.

... Sehdn tds nyt on, ettei pysty niinku suoraan rupeen aukoon pddtd takasin.
Pitdd huomioida se, ettd se on kuitenki se asiakas. (Kumppaniyritys BP tyonte-
kijd)

Henkilostopalveluyrityksen tyontekijd puolestaan koki, ettd tydpaikalla oli todistettava
ahkeruutensa. Vuokratyontekijoitd kdytetddn vain silloin, kun yrityksessé oli runsaasti
toitd. Ahkeruudella oli ansaittava tySpaikkansa.

...Taytyy olla kova-, kovin tyotelids. Kovin tyotelids tdytyy olla, koska tddilld,

aina ku tddl ollaan toissd, niin tddlld on aina toitd... (Henkilostopalveluyritys
IT tyontekija)
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4.4.2. Vaikutusmahdollisuudet

Kumppaniyritysten tyontekijoilld néytti olevan paremmat mahdollisuudet osallistua
tyonteon ja yhteistyon kehittimiseen kuin vuokratyontekijoilld.

...md on siitdkin iloinen ettd md oon saanut joitain ideoitakin ldpi, jotka on sit-
ten vaivihkaa toteutunu, tosin ne sitten vaihtuu, mulle tulee ideoita niin paljon,
ettei niiden tarvii olla nimettyjd,...se vaan tulee hyodyttdmddn koko palettia niin
md oon siitd ihan ilonen. (Kumppaniyritys AE tyontekijé)

Vuokratyontekijoinid tydskentelevien oli vaikeampi vaikuttaa tyotehtdviensd sisdltoon
ja kehittdd tyotaan.

...Et musta ois kauheen kiva kehittdd ndit kaikkii ideoita eteenpdin tdidlld. Mut
sit kun tddl talos on tehty 30 vuotta ndin niin sit tehddn edelleen et kauheen sil-
leen et ne ei innostuneesti ota uusia ideoita vastaan. Ne vetoo siihen et kun ndin
on tehty niin ndin tehddn...Joo ja sit on vdhdn ettd kun on vuokratyoldinen niin
sit on vdhdn alempana et ei niinku kuunnella silleen ettd ei oteta tosissaan jos
me tehddn jotain ehdotuksia. (Henkilostopalveluyritys LS tyontekijd)

Vuokratyontekijoistd osa oli hyvin tyytyvéisid mahdollisuudestaan paattad tyonteos-
taan: milloin ja missé haluavat tyoskennelld.

...Se sopii mulle hurjan hyvin, ettd md eldn semmosta eldmdnvaihetta, ettd mun
el vdlttamdttd tartte olla sitd viittd, kuutta.. Ja mikd parasta, mun, md saan itse
mdidrditd, millon md meen toihin. (Henkilostopalveluyritys IT tyontekijé)

4.4.3. Yhteenkuuluvuus

Yleiskuvaksi haastattelujen perusteella muodostui, ettd ns. ulkopuoliset tyontekijit
olivat pddsdidntoisesti sulautuneet hyvin ydinyrityksissé oleviin ty6yhteisGihin. Sulau-
tuminen tapahtui ajan myotd, ja sitd edisti yhdessa tyoskentely samoissa tiloissa.

Luonnollisesti ryhmiytymisté tyGpaikoilla tapahtuu, mutta aineiston perusteella auto-
maattinen ryhméytymiskriteeri ei ollut tyGnantajayritys, vaikka titd tuki myds tyonte-
kijoiden ikédrakenne: ydinyritysten tyontekijat olivat yleisesti vanhempia kuin kump-
pani- tai henkilostopalveluyritysten. Muina ryhméytymiskriteereind nousivat esiin
mm. tupakointi, ammattiryhmd, kieli tai paikkakunta.

53



...Ja tokihan se on sit silld tavalla, et kun me lahtelaiset, vaikka nyt ollaanki
niinku talon omaa vikee, niin kuiteski me ollaan semmonen oma pieni yksikko,
vahdan erillinen. Tullaan aina tuolta, niin kannetaan huolta siitd omasta tekemi-
sestd ja osaamisesta ja yritetddn pitdd se mahollisimman korkealla se tietotaito.
Ja totta kai, ku tulee uus ryhmddn mukaan, niin me yritetddan se ottaa maholli-
simman niin kun silld tavalla, et kertoa hdnelle ja et hén pddsee helposti jyvdlle
sitte talon tavoista ja tammosest, koska sehdn on kaikkien etu. (Henkilostopal-
veluyritys IT tyontekijd)

...No tuota silleen ettd kuskit nyt ei vietd aikaa paljon muuten kun kahvihuo-
neessa ja mutta varastomiehet silleen ettd.. no tietysti tupakkamiehet kdy yhtd
aikaa tupakalla mutta muuten sitten kun tehhddn toitd tuola niin sitten on kaikki
vhessd porukassa ettd autetaan toista ja. (Kumppaniyritys NO tyontekijé)

...No se on kylld enemmdn niin, et virolaiset on oman kanssa, ja suomalaiset on
oman kanssa. (Kumppaniyritys NU tyontekijd)

4.4.4. Luottamus ja arvostus

Luottamuksen synnylle ei periaatteessa ollut ehtona, ettd edusti ydinyritystd, vaan
my06s kumppani- ja henkilostopalveluyritysten tyontekijoihin voitiin luottaa. Tarkeim-
luotettu niin paljon kuin jo tutuksi tulleisiin, vanhoihin tyontekijoihin. Se, ettd ulko-
puolisten tyontekijoiden kautta levidisi tietoa kilpailijoille, ei noussut milldén tavalla
esille haastatteluissa.

...INo kylladhdn me aika pitkdlle luotetaan silld tavalla tyontekijoihin, ettd meilld
ei 0o niinku ihmeellisid kontrollijarjestelmid, meilld on aika avointa tiedottami-
nen ja siis, ei riittavdd, mutta silld tavalla, ettd.. Me uskalletaan kertoa kaikki
tiedot, jos joku kysyy mut ei me osata niitd kertoo. Se on toinen kysymys, osa-
taaks me homma mut et me ei yritetd salailla, julkista intressid (Ydinyritys A
johto)

Tutkimusaineistossa oli myos esimerkki ns. “hyvéstd kierteestd’, jossa ty0yhteisoon
muodostuneen tiimin vahva yhteishenki, osaaminen ja ammattiylpeys johti jatkuvasti
hyviin tuloksiin seki tiimin toiminnassa ettd uusien tyontekijoiden sulauttamisessa.
Tiimi ansaitsi omilla ndyt6illddn arvostuksen ja luottamuksen ydinyrityksessé ja sen
asiakkaissa.
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...Joo, tds on — ja nimenomaan tdn tiimin ympdrilld — on semmonen kupla, jon-
ka mdi toivon, et se ei niinku sdry, et tdd on jddny siitd, niinku positiivisesta mie-
likuvasta, minkd he on aikanaan saanu ...Ja heillon se mielikuva edelleen onnis-
tuttu sdilyttamddn. .. ja se on myos sen tekijdatiimin sisdlld. Heillon ddarimmdisen
vdhdn sairaspoissaoloja, tavallaan tukevat toinen toistaan ... itse asias he kokee
olevansa jopa vihdn parempia ku asiakasyrityksen omat tyontekijdt. Se on aika
harvinaist vuokratyosuhteessa. He saa niin paljon positiivist palautetta. Ja sit-
te, ku sielldhdn kuitenki seurataan nditd ruusuja ja risuja, asiakaspalautteita,
siellon usein nimeltd mainittuna meiddn tyontekijoitd. Heiddt on niinku.. luot-
tamuksen, heiddt on niinku katsottu luottamuksen arvoseks, saa usein tommosii
luottamustehtavid. Elikkd kun jotain vdhdn vaativampia tilaisuuksia... niin ni-
meltd mainitaan, et mind haluan sitten hdnet ja hdnet sinne tarjoilemaan.. (Hen-
kilostopalveluyritys IT esimies)

4.5. Yhteenveto

Haastatteluaineiston perusteella nayttdisi yritysten vilinen yhteistyé kédynnistyvén
varsin markkinaehtoisesti. Aktiivinen osapuoli voi olla ydinyritys, joka kokeilee yh-
teistyotd joustavuuden ja kustannustehokkuuden parantamiseksi. Vaihtoehtoisesti yh-
teistyon impulssi voi tulla palveluntarjoajalta — alihankkijalta tai henkildstopalveluyri-
tykseltd — joka haluaa laajentaa markkinoitaan. Suhde alkaa tyypillisesti ostaja-myyja
-asetelmasta kokeiluna. Yhteistyon kokeiluun ei haluta panostaa yliméaardisid resurs-
seja, niinpd suhteen alussa harvoin synkronoidaan yhteisty6td aloittavien yritysten
henkilGstGjohtamisen kiytantojd ja prosesseja yhteen.

Yhteistyon jatkuminen on toistuvasti ansaittava. Kaikki yhteistyon osapuolet nikevét
kuitenkin yhteistyon jatkuvuuden ja kehittymisen etujensa mukaisena, mutta etenkin
ydinyritykset ovat haluttomia sopimusperusteisesti turvaamaan jatkumisen. Ydinyri-
tykset tuntuvat pelkédévén riippuvuutta ja haluavat varmistaa, ettd yhteistyOyritys voi-
daan helposti korvata toisella. Jos yhteistyo jatkuu, voidaan yhteistoimintoja kehittdd
vihitellen. Etenkin kumppaniyrityksiltd odotetaan ydinyrityksissé ideoita ja panostusta
toimintaprosessien ja tuotteiden hiomiseen ja toiminnan uudistamiseen. Ydinyrityksen
odotukset henkilstopalveluyrityksiltd sen sijaan rajoittuvat yleensd joustavan, nopean
ja kustannustehokkaan toiminnan ylldpitoon. Samat yhteistyon odotukset heijastuvat
my0s tyontekijitasolle. Kumppaniyritysten tyontekijoiden tuntuu olevan helpompi
kehittdd omaa tyotdén ja saada omia ideoitaan ldpi tyopaikalla. Vuokratyontekijit ko-
kivat enemminkin olevansa suorittavaa resurssia, jolta ei odotettu ideoita tai kehitti-
mispanosta.
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Henkilostdjohtamisen ndkokulmasta erityisen haastavia olivat toiminnot, jotka eivit
selkeiisti olleet yhden yrityksen vastuulla, vaan vaativat yritysten kiytdnt§jen yhteen-
sovittamista ja yhdessd kehittdmistid. Esimerkiksi perehdyttdmisessd uusi tyontekijd
tarvitsee opastusta sekd tyOnantaja- ettd tyon teettdjdyrityksen toimintamalleista ja
kaytannoistd. My0s tyonjohto yritysten vilisissd rajapinnoissa oli ikdédn kuin ei ke-
nenkdidn maalla’: osa tyonjohdollisista vastuista kuuluu tyonantajalle ja osa tyon teet-
tdjdlle. Yritysten vilille onkin syntynyt uusia tehtdvikenttid. Yhteyshenkilon roolin
tarpeellisuus on tunnistettu, mutta toimintamalli on vield vakiintumaton.

Kéytéintojen ja toimintamallien vakiintumattomuus oli muutenkin leimaa-antavaa hen-
kilostojohtamiselle verkostoituneissa yhteistyosuhteissa haastatteluaineiston perusteel-
la. Tyonantajat haluavat joustavuutta ja kustannustehokkuutta, mutta my6s jatkuvia,
pitkékestoisia yhteistyOsuhteita seké yritysten ettd tyontekijoiden kanssa. Useimmat
tyontekijitkin pitdvit tyosuhteen pysyvyyttd ja jatkuvuutta tavoiteltavana. Tyonteki-
joiden kannalta oli my0s tirkedd, ettd on tyOyhteiso, joka ottaa vastaan, tukee ja opas-
taa ja mihin kokee kuuluvansa tasa-arvoisena jdsenend. Yritysverkostojen keinot ja
kaytdannot rajapintojen tyontekijoiden henkilostojohtamisessa eivit kuitenkaan tunnu
olevan aktiivisen kehittimistyon kohteena, vaan muotoutuvat tarpeen ja esiin nousevi-
en ongelmien myo6ta.



5. YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Téamin tutkimuksen tarkoituksena on kuvailla ja vertailla samoilla tyopaikoilla, mut-
ta eri tyonantajien — ydin-, kumppani- tai henkil6stopalveluyritysten — palvelukses-
sa tyoskentelevien tyontekijoiden odotuksia, tarpeita ja vaatimuksia henkildst6joh-
tamiselle. On muistettava, ettd tulokset eivit ole sellaisenaan yleistettdvid, vaan tar-
koituksena on kuvata ilmion luonnetta ja monimuotoisuutta. Onkin néhtidvissi, ettd
tyOnantajaan, tyohon, tyOympéristoon ja tyosséd kehittymiseen kohdistuu monenlaisia
odotuksia - ja ne eivét ole aina odotetunlaisia. Tuloksina nouseekin osaltaan joitakin
’pienid yllétyksid’ ja toisaalta toimintatapoihin liittyvid siséllollisid tarkennuksia.

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan sanoa, ettd yritysten rajapinnoissa tyosken-
televien tyontekijoiden tilanne on suhteellisen hyvé. Vertailu tuotti mielenkiintoisen
nikokulman ydin-, kumppani- ja henkilGstopalveluyritysten luonteesta tyonantajina.
Tulokset ndyttivit, ettd kumppaniyritysten tyontekijdt ovat varsin tyytyviisid. Tyon
autonomia, vastuuntunto, esimiestyd sekd oma ja muiden arvostus nostavat kumppa-
niyritysten tyontekijoiden tilanteen yli muiden.

Kumppanuus yritysten vililld ei tarkoita, etteivitko liiketalouden lait olisi voimas-
sa. Kumppanuus néyttidkin perustuvan ldhinnd pitkdaikaiseen toistensa tuntemiseen
— miké ei sekiin ole tae tulevasta yhteistyOstd; pitkdaikaisuutta ei edes ole kirjattu
ydinyrityksen strategisiin tavoitteisiin. Kuitenkin on selvésti nahtdvissa, ettd ydinyri-
tyksessd kohdistetaan kehittdmiseen liittyvid odotuksia erityisesti kumppaniyrityksiin
ja niiden tyontekijoihin.

Yhti selvisti tutkimuksessa kévi esille, ettd ydinyritykset eivét ole mikéén "onnela’ ja
ainoa tavoiteltava tyonantaja. Ydinyritysten tyontekijoiden kokemukset tyoyhteisonsd
tilasta olivat huomattavan systemaattisesti synkempid kuin vertailuryhmilld. On myds
selvasti nédhtivissa, ettd ydinyrityksissd muutoksiin suhtauduttiin muita negatiivisem-
min. Muutoksia on kuitenkin odotettavissa. Ydinyrityksilld néyttdisi olevan monia
haasteita ovella: kasvavat tehokkuuspaineet, uudet tyo- ja johtamistavat, ikddntyvét
tyontekijdt ja ’saavutetut’ edut, jidykét rakenteet, traditiot ja totutut toimintamallit.
Ydinyritykset pyrkivit estiméin sen, ettd joustavampia rakenteita etsimalld ajautuisi-
vat uudenlaisiin riippuvuuksiin, joita olisi vaikea purkaa. Siten yhteistydémallien kehit-
tdminen tapahtuu vain hitaasti ja kokeilujen kautta.

Lopulta, tulosten perusteella vuokratyontekijét eivit ole niin onnettomia, kuin aiem-
mat tutkimukset ovat antaneet uskoa. Vuokratyontekijét on integroitu suhteellisen hy-
vin tyoyhteisoon. He kokevat yhteenkuuluvuuden tunnetta, mieltivit voivansa kysyid
neuvoa tarvittaessa ja luottavat, ettd etenkin tyokaverit auttavat. On huomattava, etti
vuokratyontekijdt ovat vertailun nuorimpia ja siten taustalla saattaa olla ikédvaikutusta
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— esim. ettd nuoret olisivat vihempéin tyytyviisid. Yhteyshenkiloiden rooli vuokra-
tyontekijoiden tyGolosuhteiden parantajina nousi selkedsti esille. Yhteyshenkilot ovat
yhteistyon yleistyessd syntynyt uusi ammattiryhmd, jonka tehtdvinkuvana on toimia
asiakkaan ja toimittajan vilissd, organisoida kaytinnon tyontekoa ja auttaa tyonteki-
joitd heidédn pulmatilanteissaan. Ilmeisesti timid ammattiryhmé on vield suhteellisen
kevyilld valmiuksilla tehtdvissdin, mutta jo timén tutkimuksen perusteella voidaan
sanoa, ettd heidin vaikutuksensa on merkittidvid vuokratyon mahdollistajana.

Kehittdmisen ndkokulmasta tutkimuksen tulokset antavat vihemméin mairittelevan
kuvan. Vaikka tyOntekijoiden ammattitaidon kehittymisen tdrkeydestd oltaisiin yhtd
mieltd, niin henkilostGjohtaminen ei ole edennyt kehittdmisen tielle vield. Perinteisen
koulutuksen lisiksi muita keinoja on kiytossd vain rajoitetusti. Kehityskeskustelut ei-
vit ole vahva kiytanté missdan. Kannustusta oman osaamisen tai tyotehtidvien kehit-
tdmiseen ei koeta. Tyd6tehtdvien vaihtoa ei pidetd kovin mahdollisena, mikd ilmeisesti
tarkoittaa sitd, ettd tyonkiertoa tms. tyon rikastamisen ja ammattitaidon monipuolista-
misen kéytintojid ei vield sovelleta. Palautetta ja palkkioita ei juuri tule, eiké toisten
yritysten tyontekijoiltd odoteta uusia toimintaideoita. Myos perehdytyksessa on kehit-
tdmisen varaa.

On ilmeistd, ettd yritysten vilisen yhteistyon aikaansaamia haasteita henkil6stojoh-
tamiselle ei ole vield tdysin oivallettu. Ydinyritysten ndkokulmasta yhteistyon alku-
kimmoke on usein halu vihentédd kustannuksia ja henkildstojohtamiseen liittyvid toita.
Yhteistyon kdytdnnot muovautuvat tapauskohtaisesti, havaittujen ongelmien ja puut-
teiden korjaamisen myotéd. Epiakohdat tydoloissa ovat monesti tahattomia uuden tilan-
teen aikaansaamia lipsahduksia, jotka korjataan, kun ne huomataan. Jos yritysten vi-
lisessd yhteisty6ssd kuitenkin haetaan pidemmdlle kantavia tavoitteita kuin timénhet-
kisid kustannussiistojéd ja henkilostohallinnollisten rutiinien keventdmisti, niin uudet
henkilGstojohtamisen kdytdnnot ovat tarpeen. Jotta yritykset panostavat perinteisiin
henkil6stoon vaikuttamisen keinoihin — perehdytykseen, arviointiin, palkitsemiseen,
osaamisen kehittdmiseen — edellytyksend on tyypillisesti tyosuhteen pitkékestoisuus.
Erilaisten ns. epityypillisten tydsuhteiden muuttuessa tyypillisiksi nousee tarve 16ytdd
uusia henkilostdjohtamisen keinoja. Miten esimerkiksi motivoida ja palkita tyonteki-
joitd, jotka tekeviat ydinyrityksen tuloksen, mutta eivét endd tyoskentele yrityksessd,
kun kerran vuodessa kiytévit kehityskeskustelut ja maksettavat tuotantopalkkiot rea-
lisoituvat? Joustavia tydmuotoja hyddyntidvissd organisaatioissa henkilostgjohtamisen
"kellotaajuutta’ ja kohdantoa voisi tarkistaa ja kehittidd uusia, nopeasyklisempid henki-
lostojohtamisen kaytintoja.
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