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Opinnaytetyon aiheena on vuokratyontekijoita koskevan HR-prosessin kayttoonotto vuokra-
tyontekijoiden tyosuhteiden hoitamisen parantamiseksi. Tyo ja siihen liittyva tutkimus on teh-
ty henkilostopalveluyritykselle selvitykseksi siita, kuinka henkilostopalveluyritys on onnistunut
uudenlaisen HR-prosessin kayttoonotossa. Tutkimuksessa selvitetaan, kuinka prosessi on alka-
nut toimia kayttoonottonsa jalkeen seka kuinka tama on nakynyt palvelun laadun parantumi-
sena vuokratyontekijoiden nakokulmasta.

Opinnaytetyo pohjautuu henkilostoprosessia kasittelevaan teoriaan seka kyseisen henkilosto-
palveluyrityksen vuokratyontekijoille teetettyyn kyselyyn. Kyselyn vastaukset on keratty sah-
kopostitse HR-prosessin alaisuudessa tyoskennelleille vuokratyontekijoille lahetetylla kyselylla
lokakuussa 2013.

Henkilovuokrauksen yleisena haasteena tunnetaan vuokratyontekijoiden ja henkilostopalvelu-
yrityksen valinen kuilu, joka vaikuttaa tyosuhteen hoitamiseen laadullisesti. Opinnaytetyon
aiheena olevan uuden HR-prosessin tutkimisen tarkoituksena on kertoa henkilostopalveluyri-
tykselle vuokratyosuhteiden hoitamisen todellisesta tilasta ja tarjota samalla kehitysajatuksia
toistaiseksi pilottivaiheessa olevaan HR-prosessiin. Uuden HR-prosessin odotettiin parantavan
aiemmin heikkoa yhteydenpitoa ja johtavan vuokratyosuhteiden entista laadukkaampaan hoi-
tamiseen.

Tutkimuksessa kavi ilmi, etta vuokratyontekijoiden tyosuhdeasioiden hoito oli parantunut.
Vertaillessa erityisesti pitkaaikaisten ja uusien vuokratyontekijoiden vastauksia huomattiin,
etta uuden HR-prosessin ansioista tyontekijoiden tiedot olivat parantuneet ja vuokratyosuh-
teita hoidettiin aikaisempaa paremmin. Toistaiseksi viela uuden HR-prosessin toimivuutta pit-
kalla aikavalilla ei kuitenkaan pystytty tutkimuksessa tarkasti selvittamaan.

Avainsanat: Henkilostojohtaminen, henkilostoprosessi, henkilostopalveluyritys, vuokratyo,
henkilostoresurssien kehittaminen
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The topic of this thesis is an introduction of a new human resources process that aims at an
improvement in processing the contracts of temporary workers. This work and the study with-
in this thesis has been done for a human resources solution provider to provide information on
how well the company has succeeded in the introduction of the new process. The study ex-
plores how the process has started to perform after its introduction as well as how the new
process has affected the temporary workers’ perception of service quality.

This thesis is based on the literature related to human resources processes as well as on a
questionnaire study aimed at the temporary workers of the human resources solu-

tion provider. The data was collected from the temporary workers working within the
new process through an email questionnaire in October 2013.

A commonly known challenge in “temp service” is the gap between the temporary work-
ers and the human resources service provider. This negatively affects the quality of han-
dling the contract matters with temporary workers. The goal of exploring the introduction
of the new process is to provide the human resources service provider with a sol-

id understanding of the current situation in handling the contract matters. In addition,
this thesis provides development ideas to the new process that is currently in the pilot-
ing phase. The initial expectations set for the new human resources process includ-

ed improvements both in the weak communication and also in the handling of the con-
tracts with temporary workers.

The findings from the study indicate that improvements in handling the contract matters of
temporary workers have occurred. Especially when comparing the responses from long-

term and new temporary workers, it was noticed that there had been positive development in
both the knowledge level of workers as well as the handling of contract matters. The long-
term performance of the new human resources process is still to be discovered, as this study
was not able to provide answers to this question.

Keywords: Human Resources Management, HR Process, Personnel Service, Staffing, HR Devel-

opment
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1 Johdanto

Henkilostopalveluala on saanut viimeisen kymmenen vuoden aikana merkittavaa jalansijaa
suomalaisessa litke-elamassa, ja taman merkitys alana on ollut tyovoimapolitiikan ja yritysten
henkilostohallinnan kannalta huomattavaa. Henkilostopalveluyrityksia on toki ollut Suomessa
jo ennen 2000-lukua ja muualla maailmassa paljon ennen alan rantautumista Suomeen. Tule-
vaisuuteen katsottaessa taman hetkinen tilanne yritysten henkilostopolitiikassa ennustaa hen-
kilostopalveluyritysten kayton kasvua. Nain ollen jo aiheen tutkiminen itsessaan on ajankoh-
taista. Henkilostopalveluyritysten toimintaa on kuitenkin varjostanut erityisesti vuokratyon
huono maine tyonhakijoiden ja tyontekijoiden keskuudessa. lhmiselle on luontaista suhtautua
tietylla varauksella uusiin asioihin. Tama on myos perusteltua, silla uuden entuudestaan hei-
kosti tunnetun toimintatavan rantautuminen sujuu suhteellisen harvoin taysin ilman ongelmia.
Nain on kaynyt myos henkilostopalvelutoiminnan tullessa Suomeen, vaikkakin alkuvaikeuksista

on jo paasty yli kauan aikaa sitten.

Tama opinnaytetyo on tehty toimeksiantona henkilostopalveluyritykselle, jossa tyoskentelen
nimikkeella henkilostokonsultti. Opinnaytetyon aiheena on vuokratyontekijoiden tyosuhteiden
tehokkaampaan hoitamiseen tarkoitettu uusi HR-prosessi ja taman kayttoonotto henkilosto-
palveluyrityksessa. Tyossani tulen myos tutkimaan, kuinka kyseisessa prosessissa, taman kayt-
toonotossa ja toteuttamisessa on onnistuttu henkilostopalveluyrityksen vuokratyontekijoiden
nakokulmasta. Tutkimuksen tavoitteet painottuvat taustalla olevien jo aiemmin tutkittujen
ongelmien poistamiseen uuden HR-prosessin myota. Naista ongelmista paallimmaisena voi-
daan mainita heikko yhteydenpito vuokratyontekijan ja henkilostopalveluyrityksen valilla,
joka oli ehka suurin syy uuden HR-prosessin kayttoonottamiselle. Osana projektin tavoitetta

oli myos pyrkia kohti laadukkaampaa vuokratyosuhdeasioiden hoitamista.

Opinnaytetyoni sisalto koostuu kolmesta osa-alueesta. Ensimmaisessa paaluvussa esittelen
henkilostotyota yleisesti henkilostoprosessien kautta. Tassa on tarkoitus tuoda lukijalle kasi-
tys siita, mista aiheessa pohjimmiltaan on kyse. Koska henkilostopalveluala on perinteiseen
yrityksen sisaiseen henkilostotyohon nahden hieman poikkeuksellinen, avaan luvun paatteeksi
viela henkilostopalvelualan erityispiirteita ja toimintaa tarkemmin vuokratyon kautta. Henki-
lostotyon esittaminen henkilostopalveluyrityksen kautta toimii samalla rajauksena tyoni ai-
heelle ja auttaa lukijaa ymmartamaan myohemmassa vaiheessa tutkimuksen aiheen ja siihen
liittyvat seikat. Tutkimuksen teoreettinen osuus pohjautuu osin henkilostotyota kasitteleviin
teoksiin, lakeihin seka omaan hiljaiseen tietooni alasta kyseisen yrityksen tyontekijana. Tut-
kimuksen toisessa paaluvussa esittelen lukijalle tutkimuksen kohteena olevan henkilostopalve-
luyrityksen, toimeksiannon lahtokohdat ja tutkimuksen taustaongelman seka tyoni aiheena
olevan uuden HR-prosessin. Kaikki nama yhdessa ovat pohjana kyseisen tutkimuksen toteut-

tamiselle. Toisessa paaluvussa tullaan viittaamaan aiemmin esitettyyn henkilostotyohon ni-



menomaan vuokratyon nakokulmasta erityispiirteet huomioon ottaen. Kolmannessa luvussa
syvennyn opinnaytetyoni aiheena olevaan pilottimalliseen HR-prosessiin, jonka jalkeen puran
toiminnallisen osan, henkilostotutkimuksen. Taman kvantitatiivisen tutkimuksen toteutin sah-
koisena kyselyna henkilostopalveluyrityksen niille vuokratyontekijoille, joiden tyosuhteet oli
siirretty tutkimuksen aiheena olevan HR-prosessin alaisuuteen. Huomio kohdistuu paapainoi-
sesti prosessin kehittamisvaiheita edeltaviin ennakko-odotuksiin, tavoitettavuuden, palvelun
laadun ja viestinnan parantumiseen. Analysoinnissa pohditaan my0s prosessin onnistumista ja
toimivuutta yleisella tasolla, tulosten oikeellisuutta seka mahdollisia prosessiin liittyvia kehi-

tysehdotuksia.

Tyon tavoitteena on rakentaa henkilostopalveluyritykselle ja lukijalle selkea kasitys siita, mil-
lainen vaikutus uuden HR-prosessin kayttoonottamisella on ollut vuokratyontekijoiden nako-
kulmasta. Koska kayttoon otettiin melko valmis ja pitkalle viety, mutta viela pilottivaiheessa

oleva HR-prosessi, jai tutkimuksen tehtavaksi ennemmin tutkia sen toimivuutta nykyisellaan.

2 Henkilostoresurssien johtaminen

Kasitteena henkilostojohtaminen on laaja alue. Se on yleisesti organisaation ihmisjarjestel-
man hankintaa, motivointia, huoltoa, kehittamista ja palkitsemista. Henkilostoresurssien joh-
tamisella voidaan siis tarkoittaa koko henkilostoon kohdistuvaa tyota, joka jaetaan omiksi
prosesseikseen. Henkilostoprosessit ovat pienempia kokonaisuuksia, jotka takaavat henkilds-
toresurssien onnistuneen johtamisen. Edelleen henkilostoprosessit jaetaan osaprosesseihin,
minka tehtavana on paaosin tukea prosessia. Siihen miten henkilostotyota halutaan kuvata, on
monta eri keinoa. Kuitenkin osa-alueet ja kasitteet naissa ovat yhdenmukaiset. Henkilosto-
resursseja johdetaan yrityksen strategian mukaan, ja talla strategisella johtamisella pyritaan

tiettyihin tavoitteisiin. (Kauhanen 2003.)

2.1 Henkilostoprosessit yleisesti

Henkilostotyo voidaan jakaa periaatteessa kolmeen osaan eli kolmeen paaprosessiin. Henki-
loston muodostaminen on ensimmainen ja muiden prosessien toteutumisen kannalta valtta-
maton osa-alue. Tama jakaantuu osaprosesseihin, kuten rekrytointiin, perehdyttamiseen,
tyonopastukseen tai tyopaikkakoulutukseen. Seuraavana omana prosessina on henkiloston
suuntaamiseen ja yllapitoon liittyva prosessi. Tama on osaprosesseiltaan ehka laajin, silla se
sisaltaa mm. tyosuhdeasiat, motivoinnin, palkkauksen, palkkahallinnon, erilaiset arvioinnit
kuten tyotyytyvaisyysarvioinnit seka tietenkin mm. tyoterveyteen liittyvat asiat ja lait. Kol-
mantena henkilostoprosessina voidaan pitaa henkiloston osaamisen kehittamista. Tama jakau-

tuu jatkuvaan osaamisen parantamiseen, erilaisten kompetenssien kehittamiseen seka kehi-



tyskeskusteluihin. Tassa kuvattu henkilostotyo prosesseineen on lapileikkaus tavallisen yrityk-

sen henkilostotoiminnoista. (Helsila 2002, 15.)

Keskeiset tyolait tyosuhteen hoitamisessa ovat tyosopimuslaki (kaikkien tyosuhteiden perusta
toimitusjohtajaa lukuunottamatta), tasa-arvolaki (sovelletaan kaikkiin tyosuhteisiin ja liittyy
rekrytointiin ja tyosuhteeseen sen eri vaiheissa), tyoaikalaki (ei sovelleta kaikkiin tyosuhtei-
siin, monin osin mahdollisuus sopia toisin tai taydentaa lain saannoksia tyoehtosopimuksella
tai paikallisella sopimuksella), vuosilomalaki, yhteistoimintalaki, seka useat tyoturvallisuuslait
ja asetukset. (Helsila 2002, 110-111.)

2.2  Henkilostoprosessin osa-alueet

Seuraavaksi kuvatussa pintaraapaisussa kaytannon henkilostoprosesseista hahmotan lukijalle
melko pintapuolisesti yleisia henkilostotyohon liittyvia osa-alueita ja henkilostotyota. Henki-
lostojohtaminen pitaa sisallaan todellisuudessa laajemman kokonaisuuden, kuten tyosuojelun,
tydajanseurannan ja henkiloston sitouttamisen, mutta jatan ne taman teoriaosuuden ulkopuo-
lelle. Itse tutkimusosiossa tulen perehtymaan nimenomaan henkilostoprosessiin valinnan jal-

keen, joten ennen valintaa tapahtuva taustatyo ei ole siina yhteydessa merkityksellinen.

2.2.1  Rekrytointi

Yrityksen henkilosto muodostuu rekrytoitaessa tai vuokrattaessa henkilostoa. Taman takia
rekrytointia voidaan pitaa yhtena yrityksen tarkeimmista toiminnan osa-alueista, silla yrityk-
set tarvitsevat toimiakseen ammattitaitoista henkilostoa. Rekrytointi voi olla joko yrityksen
sisaista tyontekijan kehittamista, jossa tyontekija etenee tehtavasta toiseen yrityksen sisalla,

tai yrityksen ulkopuolista henkilostovoimavarojen hankintaa. (Stredwick 2005, 116.).

Rekrytoinnissa ja sen etenemisessa on tunnistettavissa eri vaiheita. Aluksi tulee maaritella
toimen tarpeellisuus, minka jalkeen rekrytoivan esimiehen on usein varmistettava lupa kayn-
nistaa rekrytointiprosessi. Taman jalkeen alkaa toimenkuvan maarittelemisen vaihe, jonka
pohjalta luodaan myos henkiloprofiili tehtavan kompetenssien pohjalta. Vasta taman jalkeen
voidaan alkaa toteuttaa rekrytoinnin toiminnallista osaa ja pohtia rekrytointikanavia. On myos
tehtava paatos siita, rekrytoiko yritys itse tyontekijan vai annetaanko rekrytoinnin toteutta-

minen kolmannen osapuolen hoidettavaksi. (Hyppanen 2007, 176 - 180.)

2.2.2 Tyosopimus

Kun hakijan tehtavaan valinnasta on tiedotettu hakijalle, on tyosuhteen syntymisen kannalta

olennaista tyosopimuksen solmiminen. Tyosuhde tyontekijan ja tyonantajan valille syntyy pe-



rinteisen menettelyn mukaan siina vaiheessa, kun osapuolet allekirjoittavat tyosopimuksen.
Tyosopimus on myos mahdollista solmia suullisesti, mutta sopimus on silti syyta tehda kirjalli-
sesti, jotta se on helpommin todennettavissa. Nykyaan tyosuhde voidaan solmia myos sahkoi-
sella sopimuksella. Tyosopimus ja muut normit kuten tyosopimuslaki maarittavat tyosuhteen
ehdot. Lahtokohtana tyosopimuksen tekemisessa on sopimusvapaus, mutta laki rajoittaa tie-
tyissa maarin tata lahtokohtaa ja lain maaraykset tulevat tarkeysjarjestyksessa ennen muuta.
Tyosopimuksen tunnusmerkit, joista ei voi toisin sopia, ovat sopimus tyon tekemisesta, tyon-

antajan tyojohto- ja valvontaoikeus seka palkka tai muu vastike. (Helsila 2002, 34 - 36.)

Tyosopimus on molempia osapuolia sitova sopimus. Tyosopimuksessa tuodaan esille sopimuk-
sen osapuolet seka tyontekopaikka. Tyosopimuksessa mainitaan tyotehtava, johon tyontekija
on palkattu, ja liitteena voi olla tarkempi kuvaus tyonkuvasta. Naiden lisaksi tulee tyosopi-
muksessa mainita tyon alkamisaika, maaraaika tai vakinaisuus, koeaika, sovellettava tyoehto-
sopimus, tyoaika, palkka, vuosiloma, irtisanomisaika seka mahdolliset edut ja erityisehdot.
Maaraaikaisesta tyosta puhuttaessa on sopimuksesta kaytava ilmi maaraaikaisuuden peruste.
Tama on yleinen tyosopimuskaytanto ja koskee niin tavallista henkilostoprosessia kuin myos

vuokraavaa henkilostoprosessia. (Antola & Parnila & Sainio 2009, 50 - 64.)

2.2.3 Perehdyttaminen

Hyvalla perehdytyksella on vaikutuksia niin tyontekijan osaamiseen kuin sitoutumiseenkin.
Oikein suoritetulla perehdyttamisella voidaan taata henkiloston pysyvyys, myonteinen asenne,
tyoturvallisuus seka osaaminen ja kehittyminen. (Viitala 2004, 358.) Perehdytys on johtamis-
ta, joka on lahtoisin yrityksesta ja esimiehesta itsestaan. Se palvelee molempia osapuolia.
Vaikka perehdytyksen onnistuminen riippuu pitkalti myos tyontekijasta itsestaan, on valtta-
matonta, etta yritys ja esimiehet nayttavat perehdytykselle suunnan ja rajaavat sita olennai-
siin asioihin. Perehdytyksessa on huomioitava tyontekija yksilona seka tyoyhteiso johon tata
ollaan perehdyttamassa. Sosiaalisen lahtokohdan lisaksi on huomio suunnattava itse tyohon ja
henkilon tehtavan kannalta olennaisiin asioihin. Perehdytys on luonnollisesti laajempaa pe-
rehdytettaessa organisaation ulkopuolelta tullutta uutta tyontekijaa. Yrityksen johdon tehta-
vana on antaa perehdytykselle merkitys. Perehdytyksen pohjan luovat yrityksen ja organisaa-
tion arvot, strategia ja visio. Yrityksesta ja taman johdosta riippuu, kuinka pitka ”perehdy-
tysputki” kussakin tehtavassa on. Yhteista hyvalle perehdytykselle kuitenkin on, etta siina on
alkuhetki, tavoitteet ja naiden tayttyminen. Perehdytyksen pohjalta tyontekijalle tulisi muo-
dostua tyotehtavien oppimisen lisaksi kasitys yrityksesta ja sen johtamiseen liittyvista asiois-
ta, kuten palkitsemisesta, viestinnasta, yleisista kaytannoista seka muista tyosuhteeseen liit-

tyvista asioista. (Kjelin & Kuusisto 2003.)
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Perehdytyksen merkitysta on tutkittu muun muassa siita nakokulmasta, etta hyvin perehdy-
tetty henkilo paasee tyossaan huomattavasti nopeammin ”urakkavauhtiin” kuin henkilo, jota
ei perehdyteta. Huomionarvoista on myos perehdytyksella valtettavat virheet tyossa tai jopa
tapaturmat tyopaikalla. Perehdytyksella tarkoitetaan niita toimenpiteita, joilla yritys pyrkii
saamaan henkilon sopeutumaan mahdollisimman joustavasti uuteen tyohon ja tyoymparis-
toon. Perehdytyksen syvyys ja laajuus saattavat tilanteesta riippuen hieman vaihdella, mutta
yleinen perehdyttaminen voidaan jakaa kolmeen osaan: yritysperehdyttamiseen, tyopaikkaan
perehdyttamiseen seka tyohon perehdyttamiseen. Yleensa yrityksissa on systemaattisesti
suunniteltu ja laadittu perehdyttamisohjelma, joka kaydaan uuden tyontekijan kanssa lapi
tietyssa jarjestyksessa tiettyna aikajaksona. Tama siita syysta, etta ihminen kykenee otta-
maan vastaan rajallisen maaran tietoa kerrallaan. Monesti perehdytys toteutetaankin osin
kirjallisena ja osin suullisena seka kaytannon perehdytyksena. Ulkomaalaisen perehdytys on
viela tilanne erikseen, jota tassa ei syvallisemmin kayda lapi. Tasta sanottakoon etta ulko-
maalaisen tyohon perehdyttaminen on lahtokohtaisesti syvempaa, ja siihen saattaa liittya jo-
pa kulttuurisidonnaisia elementteja. Tyohon perehdyttaminen eli tyonopastus koskee myos

uusiin tehtaviin siirtyvia henkiloita uusien tulokkaiden ohella. (Helsila 2002, 52 - 54.)

SHUNNITTELY
TOIM N TR
KOKEMUS

SOVELTAM INEN

Kuva 1: Perehdytys ja tyossa oppiminen (Soveltaen Helsila 2002, 53.)

2.2.4 Kehityskeskustelu

Tyosuhteen yllapitaminen kasittaa laajan kokonaisuuden henkilostotyota. Tata varten on ole-

massa useita erillisia henkilostoprosesseja. Suppeasti kasitettyna tyosuhdetta yllapitavana
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henkilostotyona voidaan pitaa osaamisen varmistamista ja kehittamista, palkitsemista seka
monipuolista viestintaa seka asioista tiedottamista. Kehityskeskustelut ovat tarkea osa henki-
lostoresurssien johtamista. Hyva henkilostojohtaja tuntee kehityskeskustelun ja osaa kayttaa
tata. Kehityskeskustelun avulla esimiehelle avautuu mahdollisuus tutustua ja tuntea henkilos-
to. (Viitala 2004, 361.-)

Henkilostdasiantuntijan kasikirjassa Osterberg (2009, 114 - 115.) on kuvannut kehityskeskuste-
lua kilpailustrategisesta nakokulmasta. Henkiloston osaamisen varmistaminen ja kehittaminen
on yritykselle kilpailustrategia, silla tata kautta saavutetaan uutta tietoa, tehokkuutta ja mui-
ta asioita jotka vaikuttavat suoraan yrityksen tulokseen. Kilpailijan on myos vaikeaa kopioida
toisen yrityksen osaamista. Liikemaailma on jatkuvassa muutoksessa, joten menestyakseen
muuttuvilla markkinoilla, yrityksen on paivitettava henkilostonsa osaamista. Osaamisen var-
mistaminen ja kehittaminen eivat kuitenkaan ole yksin yrityksen vastuulla, vaan se vaatii
myos tyontekijalta paljon. Jokainen on viimekadessa itse vastuussa oman osaamisensa kehit-
tamisesta. Osaamista on mahdollista seurata ja kehittaa monella eri tapaa. Sita voidaan tehda
niin yksilo- kuin tyOyhteisotasollakin. Myos menetelmia tahan on useita, muun muassa sijai-
suudet, tyon kierto, projektityoskentely, perehdyttaminen, opistokaynnit, kirjallisuus seka
ulkoiset koulutukset. Eras erittain paljon kaytetty valine osaamisen seuraamiseen on henkilo-
kohtainen kehityssuunnitelma, jota on mahdollista kayttaa myos runkona kehityskeskusteluil-
le. Kehityskeskustelut ovat esimiehen ja alaisen valilla kaytava ennalta sovittu tavoitteellinen
keskustelu, joka kaydaan tietyin valiajoin. Tama on siis ennen muuta vuorovaikutusta tyonan-
tajan ja tyontekijan valilla ja se edellyttaa molemminpuolista kunnioitusta, rehellisyytta,
avoimuutta ja mielipiteenvapautta. Kehityskeskustelut ovat luottamuksellisia. Kehityskeskus-
teluissa pyritaan perehtymaan tyontekijan tyohon syvallisesti tarkastelemalla pidempaa ajan-
jaksoa, arvioidaan mennytta ja suunnitellaan tulevaa. Tata kautta pyritaan selkiyttamaan
alaisen odotuksia, toiveita ja motivaatiotekijoita ja naita peilataan organisaation tarjoamiin

mahdollisuuksiin ja asettamiin tavoitteisiin. (Osterberg 2009, 119 - 120.)

Kehityskeskustelun onnistumisen vaikuttavia tekijoita ovat muun muassa keskustelijoiden
asenteet toisiaan kohtaan, tietojen laatu ja maara seka kehityskeskusteluun valmistautumi-
nen. On tarkeaa muistaa, etta naiden vaikutus on merkityksellista molemmille osapuolille,

niin tyonantajalle kuin tyontekijallekin. (Vuorinen 2000, 44 - 46.)

2.2.5 Palkitseminen ja osaamisen kehittaminen

Palkitseminen on keskeinen osa-alue henkilostovoimavarojen johtamista. Yleisesti tyontekijan
tyonkuvan ja sen, kuinka han tyonsa tekee, tulisi vaikuttaa palkitsemiseen. Palkitsemisella
pystytaan myos vaikuttamaan naihin seikkoihin, silla johtamisvalineena palkitsemista voidaan

kayttaa kannustimena parempiin suorituksiin. Palkitsemisen tulee olla johdonmukaista ja silla
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on tarkoitus saada henkilosto toimimaan yrityksen arvojen ja tavoitteiden mukaan. (Kauhanen
2003, 105)

Palkitseminen on haastava kysymys erityisesti puhuttaessa rahallisesta palkitsemisesta. Tahan
vaikuttaa myos tyoehtosopimusten maaritykset seka palkkahierarkiat. Palkitsemisen tulee
onnistuneena olla tasapuolista, suunnitelmallista ja kannustavaa. Rahallisen palkitsemisen
lisaksi yrityksilla voi olla kaytossaan aineellista palkitsemista tai muita etuja, jotka voidaan

rinnastaa yleiseen palkitsemiseen. (Helsila 2002)

2.2.6 Viestinta ja tiedottaminen

Hyvaan tyosuhteen yllapitamiseen kuuluu osana myos viestinta tyontekijan ja tyonantajan
valilla. Viestinnalla on yleensa tarkoitus pitaa henkilosto tietoisena liiketoiminnan tavoitteista
ja strategiasta, tulevista muutoksista, yrityksen taloudesta, sidosryhmista seka parantaa toi-
den sujuvuutta ja tehokkuutta. Tallaisesta viestinnasta on vastuussa tyonantaja. Tassa yhtey-
dessa puhutaan nimenomaan yrityksen sisaisesta viestinnasta, jonka tulisi olla vahintaankin
yhta laajaa, kuin mita ulkoinen viestinta on. Toimiva tiedonkulku on yksi toimivan tyoyhteison
perusedellytyksia. Tama tuo tyonantajan ja tyontekijan lahemmas toisiaan. Usein tyontekijat
toimivat tehokkaammin, kun he tuntevat tulevansa huomatuksi yksilotasolla ja tietavat, mita
tyonantaja heilta odottaa. Tyonantajalla on lisaksi tiedottamisvelvollisuus tietyista asioista.
Tasta saadetaan laissa yhteistoiminnasta yrityksessa, mihin kuuluvat lahes kaikki henkiloston
asemaan ja tyooloihin liittyvat seikat. Nain ollen yrityksen taloudellisesta tilanteesta ja siihen
liittyvista muutoksista tulee tiedottaa henkilostolle, jotta henkilosto pystyy arvioimaan nai-
den vaikutuksen itse kullekin. Myos tyotehtaviin liittyvista muutoksista tulee tiedottaa henki-
(ostolle. Viestinnan ei tarvitse aina koskea yrityksessa tapahtuvia negatiivisia asioita, vaan on
hyva muistaa, etta myos onnistumisista on hyva viestia, jopa yksiloimalla onnistuja ja tiedot-
taa tasta koko yritykselle. Yrityksella on tana paivana kaytossaan lukuisia kanavia viestia yri-
tyksen sisaisista asioista. Naita ovat esimerkiksi suora suullinen viestinta kokousten tai tiedo-
tustilaisuuksien muodossa, intranet ja sahkoposti, ilmoitustaulut, puhelin seka tekstiviestit.
Naista on kuitenkin syyta valita aina tilanteeseen sopiva asiallinen tapa viestia kustakin asias-
ta. (Osterberg 2009, 177 - 185.)

2.2.7 Tyoterveys

Tyontekijoiden tyokyvyn yllapitamiseksi on valttamatonta, etta tyontekijoille tarjotaan
asianmukaista tyoterveyspalvelua. Tyoantaja on velvollinen jarjestamaan tyon ja tyoolosuh-
teiden edellyttamassa laajuudessa henkilostonsa tyoterveyshuollon kayttamalla hyvakseen
tyoterveyshuollon ammattihenkiloita seka heidan tarpeelliseksi katsomiaan asiantuntijoita.

Tyoterveyshuoltoa saatelee tyoterveyshuoltolaki (Helsila 2002, 168 - 169). Tyoterveyspalve-
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luiden tarjoaminen ei ole ainoa oleellinen asia tyokunnon yllapitamiseen. Tilanteiden seuraa-
minen ja ongelmien tunnistaminen ovat tyontekijan lisaksi myos vastuullisen tyonantajan vas-
tuulla. Sairaspoissaolojen tilastoiminen on jarkeva tapa seurata yrityksen terveystilannetta,
silla voihan myos olla etta sairastelu johtuu tyosta tai tyoymparistosta itsestaan. Tyotervey-
denhuoltoon liittyvien lakien ja asetusten on oltava nahtavilla kaikilla tyopaikoilla. (Kauhanen
2003.)

Tyonantaja voi jarjestaa tyoterveyspalvelut hankkimalla tarvitsemansa palvelun terveyskes-
kuksilta, jarjestamalla tyoterveyshuoltopalvelut itse tai yhdessa toisten tyonantajien kanssa
tai hankkimalla palvelut muulta tyoterveyshuoltopalvelujen tuottamiseen oikeutetulta toimin-
tayksikolta tai henkilolta. Monilla yrityksilla onkin oma yhteistyokumppani, jonka kanssa talla
on kirjallinen sopimus tyoterveyspalveluiden tarjoamiseksi ja jarjestamiseksi. Tyoterveyshuol-
lon sisalto ja laajuus vaihtelee tapauskohtaisesti. MyOs tyonantajan puolelta tyoterveyshuol-
lon kayttaminen on osin saanneltya, esimerkiksi huumausainetestien teettaminen. Tyonantaja
ei pysty aina vaikuttamaan tyoterveyteen. Tata pystytaan kuitenkin edesauttamaan olemalla
tukena ja huolehtimalla tyontekijasta, panostamalla perehdytykseen, luomalla mahdollisuuk-
sia tyouralle, valmentamalla seka tekemalla yhteistyota tyoterveyshuollon kanssa. Kaiken ta-
kana on kuitenkin hyva vuorovaikutus tyonantajan ja tyontekijan valilla. (Osterberg 2009, 157
-161.)

2.2.8 Tyosuhteen paattaminen

Tyosuhteille on ominaista, etta ne paattyvat aikanaan tavalla tai toisella. Esimiestyo ja henki-
lostoresurssien johtaminen on tarkea osa tyosuhteiden paattamiseen tai paattymiseen liitty-
vissa asioissa. Yleisia tyosuhteen paattymistapoja ovat irtisanominen tai elakkeelle jaaminen.
Irtisanominen voi tapahtua tyontekijan tai tyonantajan aloitteesta. Naihin liittyvat omat eril-
liset maaraaikansa ja syynsa, jotka on otettava tilannekohtaisesti huomioon. My0s lait saate-

levat tyOsuhteiden irtisanomistapauksia. (Kauhanen 2003.)

2.3 Henkilostovuokrauksen prosessi henkilostopalvelualalla

Tyonantajalla on oikeus tyon johto- ja valvontaoikeutensa eli direktio-oikeutensa nojalla
maarata miten, missa ja milloin tyo tulee suorittaa. Myos tyon ja laadun valvomisoikeus on
tyonantajalla direktio-oikeuden vuoksi. Tyosopimuksessa on kirjattu tyonjohto-oikeuteen liit-
tyvat asiat, ja sopimus voi nain ollen myos rajoittaa tyonjohto-oikeutta. Tama patee niin ta-
vallisiin tyosuhteisiin kuin myos vuokratyohon. Vuokratyossa tyonantajaksi on merkitty vuok-
ratyoyritys. Tyonjohto-oikeus maaraytyy tyontekopaikan mukaan tyon vastaanottajayrityksel-
le. (Meincke & Vanhala-Harmanen 2004.)
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Vuokratyossa tyonantaja eli henkilostopalveluyritys asettaa tyontekijan ulkopuolisen tahon eli
kayttajayrityksen kayttoon vastiketta vastaan. Tama on koko henkilostopalveluliiketoiminnan
perusta ja liikeidea. Syntyy tilanne, jossa tyonantajan lakiteknisesti oma tyontekija ei tyos-
kentelekaan oman tyonantajansa tehtavissa. Tyontekijan suhde siihen organisaatioon, jossa
han tekee tyota, ei ole perinteisessa mielessa lainkaan tyosuhde. Tyovoiman vuokraus onkin
tuotannontekijoiden vuokrauksesta puhuttaessa pisimmalle menevaa vuokraustoimintaa,

eraanlainen aari-ilmio. (Viitala & Makipelkola 2005, 16 - 17.)

Koko henkilostopalvelun liiketoiminta perustuu siihen, etta yritys vuokraa vuokrausyritykselta
tyovoimaa, jonka vuokrausyritys toimittaa. Tyovoimaa tilaava yritys maksaa tyovoimasta tila-
ussopimuksen perusteella maaraytyvan laskun. On huomattava, etta tassa tilanteessa ainoas-
taan vuokrausyritys on tyosuhteessa tyontekijaan. Tilaavalla yrityksella ja vuokrayrityksella
on keskenaan asiakkuussuhde, jota maarittelee voimassa oleva asiakassopimus. (Tyosuojelu-
hallinto 2013.)

- uskollisuusvelvoite
- tydturvalisuusvastuu Ty‘dntekijﬁ
- sopimusosapuoti
- vastikeoikeus

- tyontekovelvoite

Muodoliinen tydsopimus- ja tyosuhde (TSL 1 §)

Sopimussuhde

YVuok rausyhtio

- tosiasiallinen tyGvoiman
kayttooikeus ja direktio-oikeus ja
siita johtuvat oikeudet ja
velvolisuudet, seka tyon tekemiseksi
valttamattomat oikeudet ja
velvoitteet

- ty6turvallisuusvastuu

- myotavaikutusvelvoite

- sopimusosapuoti

- lojaliteettivelvoite

- vastikevelvoite

- huolenpitovelvoite

- osa direktiosta seka tyon
jarjestetyihin liittyvat oikeudet ja
vetvoitteet ellei toisin sovittu

Kuva 2: Kolmikantasuhde tyovoiman vuokrauksessa (soveltaen Sadevirta 2002, 25)

Vuokratyossa on muutama hieman tavallisesta tyosopimuskuviosta poikkeava erityispiirre, ns.
kolmikantasuhde. Vuokratyontekija solmii tyosuhteensa tyovoimaa vuokraavan yrityksen kans-
sa. Han siis kuuluu vuokrausyrityksen henkilostoon ja saa sielta tyosuhteeseen kuuluvat edut.
Tyosopimuksessa noudatetaan lahtokohtaisesti tyontekijan vuokrausta harjoittavaa yritysta

sitovaa tyoehtosopimusta. Tassa tilanteessa on myos mahdollista kayttaa vuokrattua tyovoi-
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maa kayttavaa yritysta sitovan tyoehtosopimuksen maarayksia. Epaselvissa tilanteissa voidaan

ottaa huomioon tyolainsaadannon velvoitteet. (Antola & Parnila & Sainio 2009, 52)

2.3.1 Vastuualueet ja -jaot henkilostovuokrauksessa

Kuten aiemmassa kappaleessa tuotiin esille, henkilostonvuokrauksessa syntyy tilanne jossa
tyontekijat eivat tyoskentele sopimusperusteisen tyonantajansa organisaatiossa. Tallaisessa
erityislaatuisessa tilanteessa on tarkeaa, etta tyosuhteeseen liittyvat vastuut tulee toteutet-
tua molemmin puolin ja etta sita varten on olemassa omat saannokset. Henkilostopalveluyri-
tyksen vastuulle jaa luonnollisesti tyosuhteen hoitamiseen liittyva vastuu, kun taas vuokratyo-
voiman kayttajayrityksen tulee huolehtia tyohon liittyvista velvoitteista perehdytyksineen ja

ohjeistuksineen.

Tyontekijan oman tyonantajan velvollisuutena on muun muassa jarjestaa vuokratyontekijan
tyoterveyshuolto, ilmoittaa tyon ammattitaitovaatimuksista ja tyon luonteesta tyontekijalle.
Tyonantajan tulee varmistaa, etta tyontekijalla on riittava ammattitaito, kokemus ja sopivuus
kyseiseen tyohon. Edelleen huolehtiminen yleisesta opetuksesta ja ohjauksesta tyotehtaviin

on tyonantajan vastuulla. (Tyosuojeluhallinto 2013.)

Tyon vastaanottajan velvollisuutena on ilmoittaa ennen vuokratyon aloittamista tyovoiman
luovuttajalle tyon edellyttamat ammattitaitovaatimukset ja tyon erityispiirteet. Tama edel-
lyttaa molemmin puoleista vuorovaikutusta, jotta myos tyovoiman luovuttaja kykenee tayt-
tamaan velvollisuutensa. Tyon vastaanottajan velvollisuutena on myos ilmoittaa vuokratyon
aloittamisesta tyopaikan tyoterveyshuollolle ja tyosuojeluvaltuutetulle seka huolehtia siita,
etta tyontekijalle annetaan riittavat tiedot tyossa esiintyvista haitta- ja vaaratekijoista seka
niiden edellyttamista tyosuojelutoimenpiteista. Koska vuokratyontekijan tyonantajan on
mahdollista perehdyttaa tyontekija lahinna tyosuhteeseen liittyviin asioihin, jaa tyon vas-
taanottajan vastuulle vuokratyontekijan perehdyttaminen tyohon ja tyopaikan olosuhteisiin
seka tyosuojelutoimenpiteisiin. Tyon vastaanottajan on huolehtia tyon aikaisesta tyoturvalli-
suudesta ja terveellisyydesta kuten asianmukaisista henkilostotiloista, tyovalineiden turvalli-

suudesta ja tyoympariston ergonomisesta mitoituksesta. (Tyosuojeluhallinto 2013.)

Edella mainittuja velvollisuuksia saadellaan laella. Henkilostopalveluyrityksen on tyonantaja-
na mahdollisuus antaa vain tyosuhteeseen liittyva perehdytys tyontekijalle, joten itse tyon
suorittamiseen, tyoymparistoon ja tyoturvallisuuteen liittyva perehdytys jaa vuokratyovoiman
kayttajayrityksen vastuulle. Tyosopimuslaissa (55/2001) on erikseen maininta 1 luvun 7 §:n 3
momentin mukaan tyon vastaanottajan perehdytysta koskevista velvollisuuksista. Myos Tyo-
turvallisuuslain (738/2002) 3 § sisaltaa maarayksia ja velvoitteita vuokratyosta tilaajayritysta

kohtaan. (Tyosuojeluhallinto 2013.)
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Koska vuokratyossa on kyse kolmikanta-asetelmasta, on muistettava, etta myos tyontekijalla
on velvollisuuksia tyonantajaansa seka tyon vastaanottajayritysta kohtaan. Toisena tyosopi-
musosapuolena tyontekijalla on tyontekovelvollisuus tyonantajan lukuun ja hyvaksi, alistei-
suus tyonantajan direktiovallalle ja tottelemisvelvoite kayttajayritysta kohtaan, uskollisuus-
velvoite seka muita mm. liikesalaisuuksiin ja vahingonkorvaukseen liittyvia velvoitteita. Tasta
saadetaan tyosopimuslain 18:ssa, jonka mukaan sopimusta seuraa oman tyovoimansa kaytet-
tavaksi luovuttaminen, henkilokohtainen tyontekovelvollisuus tyonantajan hyvaksi ja lukuun
(tyoskentelyvelvoite), tyonteko tyonantajan johdon ja valvonnan alaisena (subordinaatio),
seka tata kautta oikeus vastikkeeseen ja sivuetuuksiin tyonsa perusteella (vastikeoikeus).
(Sadevirta 2002, 22 - 23.)

2.3.2 Vuokratyon haasteet henkilostotyossa

Tyovoiman vuokrausta liiketoimintana ja vuokratyovoiman kayttoa on seka Suomessa etta ul-
komailla tutkittu viela melko vahan. Vuokratyovoiman kayton yleistyminen on kuitenkin saa-
nut aiheen nousemaan pinnalle etenkin erilaisten artikkelien muodossa. Myos tutkimuksia

vuokratyovoiman kaytosta ja vuokratyontekijoista on jonkin verran tehty, vaikka teoriapohja

talle on viela melko kevytta.

Viitala ja Makipelkola (2005) ovat tyovoimapoliittisessa tutkimuksessaan tutkineet vuokratyo-
voiman kayton koettuja vaikutuksia organisaatiossa. Tutkimus painottuu vuokratyontekijan
aseman tarkkailuun vuokratyovoiman kayttamisessa. Kyseinen tutkimus on toteutettu haastat-
telemalla vuokratyontekijoita, heidan tyotovereita, esimiehia seka kayttajayrityksen henki-
[6stoammattilaisia vuokratyOvoiman kaytosta viidessa erityyppisessa vuokratyovoimaa kaytta-
vassa yrityksessa. Saatujen nakemysten varassa tutkimuksessa on tehty johtopaatoksia siita,

minkalaisia yhteyksia vuokratyovoiman kaytolla on organisaation henkiseen paaomaan.

Tutkimuksissa paljastuu joukko yleisia vuokratyovoiman ongelmakohtia vuokratyontekijan na-
kokulmasta. Haastateltavien vastauksessa tulee viittauksia tyon epavarmuuteen ja katkonais-
ten tyosuhteiden myota heikkoon perehdytyksen tasoon niin tyotehtaviin kuin tyosuhteeseen
liittyen. Jotkut vuokratyontekijat eivat tunne edes tyoterveyspalveluihin liittyvia asioita. (Vii-
tala & Makipelkola 2005, 25 - 28.) Lisaksi vuokratyontekijat kokevat siteen varsinaiseen tyon-
antajaansa eli henkilostopalveluyritykseen heikoksi tai jopa olemattomaksi. Informaation kul-
kemisessa on vuokratyontekijat kokevat huomattavia puutteita, silla kaikki vastaajat eivat
edes tienneet, kuka tyosuhteeseen liittyvia asioita hoitaa. Taman takia osa vuokratyonteki-
joista koki olevansa enemman kayttajayrityksen tyontekija kuin henkilostopalveluyrityksen
vuokratyontekija. (Viitala & Makipelkola 2005, 58 - 60.)
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Tutkimuksen perusteella Viitala ja Makipelkola ovat tulleet siihen tulokseen, etta vuokratyo-
voiman kaytto yrityksessa ei ainakaan tutkituissa tapauksissa juurikaan edistanyt sen henkisen
paaoman kertymista ja hyvinvointia. Johtopaatoksissa tuodaan esille pohdintaa alan yleisista
kehityskohteista. Naista tutkimuksessa mainitaan ensinnakin vuokratyontekijoiden tyosuhde-
turva, jota tulisi tutkimuksen perusteella parantaa muun muassa sitoutumalla vuokratyonteki-
jaan. Myos vuokratyontekijoiden eriarvoisuutta esiintyy tutkimuksen perusteella tutkittavissa
kayttajayrityksissa. Edelleen tutkimuksen tuloksissa on paadytty siihen, etta vuokratyovoi-
massa vallitsee tiettya epaselvyytta esimerkiksi vuokratyosuhteista ja alan yleisista toiminta-

tavoista seka naita saatelevista laeista ja asetuksista. (Viitala & Makipelkola 2005.)

3 Uusi HR-prosessi vuokratyohon

Koska opinnaytetyoni aiheena oli uuden HR-prosessin kayttoonotto eli kehitetyn jarjestelman
suunnittelu, toteutus, seuranta ja siihen liittyva tutkimus, voidaan tyosta erottaa projektin ja
tutkimuksen tunnusmerkit. Tyon toimeksiantona suoritettu tutkimus on sisalloltaan melko
suppea verrattuna prosessiin itsessaan, ja sen tehtavaksi jaa lahinna antaa suuntaa prosessin

toimivuudesta.

Uusi HR-prosessi toteutettiin projektityyppisesti. Projektille ominaista on, etta sille asetetaan
alkamis- ja loppumisajankohdat. Myos suunnittelu, tavoitteet ja yhteenveto ovat projektille
ominaisia piirteita. Kyseinen HR-prosessi toteutettiin pilottimallisena ja taman toteutus alkoi
kesalla 2013. Tulosten osalta takarajaksi oli asetettu valjasti vuoden 2013 loppu. Prosessia
lahdettiin toteuttamaan porrastetusti, ja tahan liittyva tutkimus oli asetettu toteutettavaksi
lokakuun 2013 loppuun mennessa. Raportti HR-prosessista oli tarkoituksena julkistaa vuoden
2013 lopussa. (Ruuska 2007)

3.1 Yritys ja lahtokohdat

Opinnaytetyon toimeksiantaja on kansainvalinen rekrytointeihin ja henkilostonvuokraukseen
erikoistunut konsulttiyritys, jonka lilketoiminta perustuu eri alojen ja tehtavatasojen osaajien
etsimiseen ja tyollistamiseen. Yritys tarjoaa yritysasiakkailleen laajat HR-ratkaisut seka tyon-
sa vuoden 2012 maaliskuusta lahtien aluksi HR-assistentin tehtavissa ja taman jalkeen myo-

hemmin henkilostokonsulttina yrityksen Helsinki & Espoo -yksikossa.

Tutkimuksen kohteena olevan henkilostopalveluyrityksen Helsinki & Espoo -tiimiin kuului tut-
kimuksen aikana kaksi myyjaa, nelja resursointiin keskittynytta henkilostokonsulttia, yksi
opinnaytetyon aiheena olevaan vuokratyontekijaprosessiin eli uuteen HR-prosessiin erikoistu-

nut konsultti seka yksikon paallikko. Lisaksi yksikolla on kaytossaan henkilostopalveluyrityksen
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sisainen HR-palvelu, jossa kaksi koordinaattoria hoitaa yksikkojen toimintaa tukevia tehtavia.
Naita ovat esimerkiksi tyosopimusten tekemisessa auttaminen ja vuokratyosuhteisiin liittyvien

palkkakoodien tallentaminen jarjestelmaan.

Henkilostopalveluyrityksessa myyjien paaasiallinen tehtava on hakea yritysasiakkailta vuokra-
ukseen, rekrytointeihin tai muihin palveluihin liittyvaa kauppaa eli toimeksiantoja. Kun yri-
tysasiakas tilaa henkilostopalveluyritykselta vuokratyontekijan tai ostaa rekrytointipalvelun,
myyja jattaa tasta yritysasiakkaalle tarjouksen. Tarjouksen hyvaksymisen jalkeen alkaa toi-

meksiannon tayttamisen vaihe, jossa vastuu on paaosin henkilostokonsultilla.

Myynnin edetessa asiakastapaamiseen henkilostokonsultti on usein jo myyjan mukana asiak-
kaalla kartoittamassa tarvetta tai tekee sen myohemmin puhelimen tai sahkopostin valityksel-
la asiakasyrityksen kanssa. Tama tarkoittaa lahinna haettavan henkilon ominaisuuksien, teh-
tavan vaatimusten ja muun aiheeseen liittyvien asioiden kartoittamista. Taman pohjalta kon-
sultti avaa toimeksiantoon liittyvan haun tyopaikkailmoituksen kautta ja alkaa samalla etsia
sopivaa henkiloa jo aiemmin jarjestelmaan rekisteroityneista hakijoista. Tyohaastattelut ja
mahdolliset hakuun liittyvat testit tekee myos henkilostokonsultti. Sopivien hakijoiden loydyt-
tya henkilostokonsultti esittelee soveltuvimmat ehdokkaat yritysasiakkaalle, minka perusteel-
la asiakas mahdollisesti kutsuu hakijan tai hakijat viela omaan jatkohaastatteluunsa. Henkilon
valinnan tapahduttua alkavat tyosuhteen aloittamiseen liittyvat toimenpiteet. Tutkimuksen
kohteena olevan henkilostopalveluyrityksen toimintatavan mukaan nama tyosopimuksen te-
kemiseen, allekirjoittamiseen seka taman jalkeiseen tyosuhteen hoitamiseen liittyvat tehta-
vat ovat olleet kyseisesta toimeksiannosta vastanneen henkilostokonsultin vastuulla. Yhdella
henkilostokonsultilla saattaa kuitenkin olla jopa yli sata vuokratyontekijaa vastuullaan, joten
tama toimintamalli on johtanut toistuvasti ongelmatilanteisiin henkilostotyon riittamattomien
resurssien vuoksi. Monipuolisesta tyonkuvasta johtuen henkilostokonsultti ei ole laheskaan
aina vuokratyontekijoiden tavoitettavissa, silla tyohaastattelut ja asiakastapaamiset estavat

pitkalti vuokratyontekijoiden yhteydenottoihin reagoimista.

3.2 Kehitystarpeet

Tutkimuksen kohteena oleva henkilostopalveluyritys tutkii saannollisesti vuosittain vahintaan
kerran omien vuokratyontekijoidensa tyotyytyvaisyytta vuokratyontekijoille tehtavilla kyse-
lyilla. Eras naista tutkimuksista on erillinen yrityksen vuosittain toteuttama GSS eli Global
Satisfaction Survey -tutkimus. Talla tavoin yritys saa arvokasta tietoa siita, mita muuten on
vaikeata havainnoida ja seurata. Kyseisen tutkimuksen aiempien tulosten seka yleisesti alalta
saatujen palautteiden mukaan voidaan todeta, etta vuokratyontekijoiden keskuudessa esiin-
tyy edelleen ongelma sopimusperusteisen tyonantajan ja konkreettisen tyopaikan valisessa

kuilussa. Vuokratyontekijat kokevat tyonantajansa, henkilostopalveluyrityksen, turhan etai-
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seksi suhteessa tyon tilaajayrityksessa sijaitsevaan tyopaikkaansa nahden. Lisaksi henkilosto-
palveluyrityksen vuokratyontekijat kokevat yhteyshenkilonsa tavoitettavuuden erittain vaike-
aksi. Ongelman ratkaisemiseksi on selvaa etta tyonantajan, tassa siis henkilostopalveluyrityk-

sen, on yha enemman tultava lahemmaksi vuokratyontekijaa.

3.3 Toimenpiteet ja tavoitteet

Tiedostetun ongelman seurauksena ja osin myos saman henkilostopalveluyrityksen ulkomaan
yksikoiden toiminnan pohjustamana tutkimuksen kohteena olevan henkilostopalveluyrityksen
Helsinki & Espoo -yksikko paatyi kokeilemaan erillisen vuokratyontekijaprosessin kayttoonot-
toa pilottiversion kautta. Tassa mallissa kaikki vuokratyontekijaasiat keskitettiin yhdelle ta-
han tehtavaan nimetylle konsultille, joka jatkossa hoitaisi seka jo olemassa olevien kuin myos
uusien vuokratyontekijoiden tyosuhteeseen liittyvat asiat. Talloin tyosuhdeasioihin pystyttai-
siin keskittymaan aiempaa paremmin, vuokratyontekijat saisivat nopeampaa ja parempaa
palvelua henkilostopalveluyritykselta ja konsulteille jaisi enemman aikaa hoitaa olemassa ole-
via ja tulevia toimeksiantoja. Toisin sanoen uuden HR-prosessin ansiosta kaikki aiemman mal-
lin mukaan henkilostokonsultille tyosopimuksen allekirjoittamisesta eteenpain kuuluneet tyo-

tavan vuokratyontekijaprosessista vastaavan yhteyshenkilon vastuulle.

Uutta prosessia varten lahdettiin suunnittelemaan pilottiversiota. Pilottiprosessi kehitettiin
juuri henkilostopalveluyrityksen Helsinki & Espoo -yksikkoon muun muassa taman liiketoimin-
nallisen laajuuden ja hyvien henkilostoresurssien takia. Helsinki & Espoo -yksikkd on my0s yksi
kyseisen yrityksen Suomen toimintojen suurimpia yksikoita. Tama suunniteltu ja testikayttoon
otettu prosessi on jo omanlaisenaan kaytossa konsernin joissakin maissa, joten kyseinen toi-

mitapa ei ole taysin uusi.

Uuteen prosessiin siirryttaessa kyseisen yksikon tyontekijana ilmaisin esimiehelleni kiinnostuk-
sen tehda opinnaytetyoni tyonantajalleni. Paadyimme siihen, etta uuden HR-prosessin kayt-
toonottoon liittyva tutkimus olisi ajankohtaisin ja hyodyllisin opinnaytetyon aiheeksi silla het-
kella. Olen jo suuntautuvissa opinnoissani perehtynyt henkilostojohtamiseen ja lisaksi olen
tyoskennellyt kahdessa eri henkilostopalveluyrityksessa, joten kaytannon kokemukseni ja tu-

levaisuuden tavoitteeni tukevat kyseisen aihealueen tutkimista kaytannossa.
3.4 Prosessin suunnittelu
Kayttoon otetun prosessin ehdotelman suunnitteli vuokratyontekijaprosessista vastaava henki-

lostoasioihin erikoistunut konsultti yhdessa yksikon paallikon kanssa. Prosessia yllapitava

vuokratyontekijaprosessiin erikoistunut konsultti nimitettiin myohemmin Employee Relations -
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konsultiksi. Tulen kuitenkin kayttamaan tyossani nimiketta yhteyshenkilo vaarinkasityksien

ehkaisemiseksi.

Prosessi kehitettiin samantyyppiseksi konsernin osin muissa maissa kaytettavan mallin ja sisai-
sen hiljaisen tiedon pohjalta. Prosessissa otettiin huomioon ne epakohdat, jotka katsottiin
tarkeimmaksi korjata. Nain ollen tarkeimpana prioriteettina oli parantaa aikaisempien tutki-
musten pohjalta selvinnytta heikkoa vuokratyontekijayhteydenpitoa seka tavoitettavuutta.
Muina etuina prosessille nahtiin tyosuhteiden entista laadukkaampi hoitaminen seka henkilos-
tokonsulttien ajan saastaminen ja tyotehtavien jasentely. Taman tyon avulla tutkin kyseisen
yrityksen juuri tyontekijoille tarjottavaa palvelua selvittamalla uuden HR-prosessin kayttoon-

otossa onnistumista.

3.5 Prosessin kuvaus

Vuokratyontekijat voidaan tyosuhteen keston ja laadun perusteella kaytannossa jakaa karke-

asti kolmeen paaryhmaan. Taman jaon perusteella vuokratyontekijat on jaettu toimeksianto-

myota vuokratyontekijaprosessiin kesken sopimuskauden, toisin sanoen he ovat aikanaan
aloittaneet tyosuhteensa viela vanhan prosessin kaytantojen mukaan. Taman jalkeen heille on
erikseen tiedotettu uudesta prosessista ja vaihtuneesta yhteyshenkilosta joko sahkopostitse,
puhelimitse tai tapaamalla. Uudet vuokratyontekijat taas on otettu prosessiin heti alusta al-
kaen, toisin sanoen heidan tyosuhteensa on alkanut vasta uuden HR-prosessin kayttoonoton
jalkeen. Keikkatyontekijoita ei viela toistaiseksi ole otettu uuden HR-prosessin alaisuuteen.
On katsottu, etta heidan tyosuhteensa on kaytannossa niin lyhyt, ettei prosessin mukaisia
toimintoja tai palveluita ehdita hyodyntamaan. Toimeksiantoa tai asiakkuutta hoitava kon-
sultti on myos paremmin perilla erikseen keikkatyota tekevista vuokratyontekijoista ja sopii
naiden kanssa uusista tyovuoroista, joten ei ole nahty perustetta sille, minka takia myos sa-
tunnaisesti keikkailevat tyontekijat tulisi siirtaa henkilostoprosessia hoitavan konsultin hallin-

noiman uuden HR-prosessin alle.

Jako tyosuhteiden keston perusteella on perusteltu, silla tyosuhteidensa eri vaiheissa olevat
vuokratyontekijat saattavat kokea yllattavan palvelumuutoksen hyvinkin eri tavalla. Esimer-
kiksi pitkaan tyoskennelleet vuokratyontekijat ovat kykenevia peilaamaan uuden palvelumal-
lin aikaan saamia muutoksia entiseen menettelyyn. Uudet tyontekijat taas pystyvat kerto-
maan esimerkiksi tyosuhteen alkamiseen liittyvasta perehdytyksesta ja taman laadusta. Ta-

man kyselytutkimuksen vastauksissa ja naiden analysoinnissa tullaankin tekemaan jako pitka-
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suuksia naiden kahden ryhman vastauksissa. Keikkatyota tekevien prosessikuvaus esitetaan

tassa yhteydessa, mutta se jatetaan kysely- ja analysointivaiheessa tutkimuksen ulkopuolelle.

Pitkassa toimeksiannossa uuden HR-prosessin eli vuokratyontekijaprosessin merkitys on suurin,
silla koko tyosuhde ja kaikki sen hoitamista vaativat vaiheet tulevat kaytya lapi. Todella pit-
kissa tyosuhteissa yksistaan kehityskeskusteluja saatetaan kayda useita. Taman takia on myos
tarkeaa, etta tyosuhdetta hoitava henkilo voi keskittya ja reagoida jopa muuttuviin tilantei-
siin. Se ei kuitenkaan ole mahdollista ilman systemaattista ja tarkasti suunniteltua yhdenmu-
kaista toimintatapaa ja prosessia. Tama on huomattu jo vanhan mallin pohjalta, jossa myos
resursointia suorittava konsultti hoiti tyonsa ohessa myos “omien” tyontekijoidensa tyosuhde-
asioita. Tassa esitetty pitkan toimeksiannon vuokratyontekijaprosessi kuvaa yleisesti yli kuu-

den kuukauden vuokratyosuhdetta.

Pitkassa toimeksiannossa henkilostokonsultin side valittuun hakijaan katkeaa periaatteessa
rekrytointipaatoksesta tiedottamiseen ja valitun hakijan tyotarjouksen vastaanottoon. Taman
jalkeen valitun hakijan tyosuhteeseen liittyvia asioita hoitaa yhteyshenkilo. Ennen uutta HR-
prosessia aloittaneiden pitkan toimeksiannon tyontekijoiden side aiemmin tyosuhdetta hoita-
neeseen konsulttiin katkeaa siirron ilmoittamisen yhteydessa. Yhteyshenkilon ensimmainen
tehtava on huolehtia tyosopimus ja muut paperiasiat kuntoon. Hakua hoitanut henkilostokon-
sultti saattaa osallistua viela tyosopimukseen liittyvissa kysymyksissa kuten taman tekemises-
sa tai sopimuksen tekemispyynnon lahettamisessa koordinaattorien tehtavaksi. Joka tapauk-
sessa yhteyshenkilo saa jo tassa vaiheessa tarvittavat tiedot sopimusta varten ja voi nain ollen
sopia valitun henkilon kanssa ajan sopimuksen allekirjoittamiselle. Sopimuksen allekirjoitta-
minen tapahtuu paaosin kyseisen henkilostopalveluyrityksen toimitiloissa, mutta tama on
mahdollista suorittaa myos sahkoisen sopimuksen allekirjoittamisen menettelylla. Kuitenkin
erityisesti mikali kyseessa on uuden valitun henkilon ensimmainen tyosuhde kyseisen henkilos-
topalveluyrityksen tyontekijana, allekirjoitetaan tyosopimus lahes poikkeuksetta paikan paal-
la perinteisella paperisella sopimuksella. Tama on my0s suotavaa siina mielessa, etta tyonte-
kijan vuokratyoperehdytys tehdaan sopimuksen allekirjoittamisen yhteydessa. Puhelimitse tai
sahkopostitse tehty perehdytys saattaa rajoittaa kommunikointia, aiheuttaa vaarinymmarryk-
sia tai jattaa perehdytyksen turhan pintapuoliseksi - jopa kokonaan uuden tyontekijan vas-
tuulle - joten tasta syysta uuden tyontekijan ja yhteyshenkilon valinen tapaaminen on suosi-
teltava vaihtoehto. Tyontekijan perehdyttaminen ja ohjeistaminen vuokratyontekijaksi eivat
siis aiempaan viitaten ole perehdyttamista itse tyohon, silla se on kyseisen asiakasyrityksen
tyonjohdon lakisaateinen velvollisuus. Vuokratyontekijaksi perehdyttaminen pitaa kaytannos-
sa sisallaan henkilostopalveluyrityksen vuokratyontekijamateriaalin lapikaymisen sisaltaen
palkanmaksun ja siihen liittyvat asiat tyotuntiraportteineen, tyoterveydenhuollon, edut seka

mahdollisesti muut asiat tyosuhteeseen liittyen.
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Noin 1-2 viikon paasta uuden tyontekijan tyossa aloittamisen jalkeen yhteyshenkilo suorittaa
aloituskontaktoinnin, eli ottaa itse aktiivisesti yhteytta uuteen tyontekijaan paaasiassa var-
mistaakseen, etta kaikki uudessa tyossa aloittamiseen liittyva on hoidettu hyvin. Tama on
myos tilaisuus tyontekijalle kysya mahdollisesti mielta askarruttavia asioita tai esittaa muita
mieleen tulleita kysymyksia. Aloituskontaktoinnilla pyritaan myos varmistamaan, etta kysei-
sen henkilostopalveluyrityksen asiakasyritys on hoitanut oman lakisaateisen velvollisuutensa
perehdyttaa vuokratyontekija tyohon. Aloituskontaktoinnin lisaksi yhteyshenkilo suorittaa ti-
lannepaivityksen puhelimitse vuokratyontekijan tyosuhteen koeaikana. Tama tarkoittaa puhe-
lua tyontekijalle usein noin 3-4 kuukauden jalkeen tyosuhteen alkamisesta. Pohjimmiltaan
ajatuksena tassa on kysella tyontekijan kuulumisia seka tarjota tyontekijalle mahdollisuus
esittaa kysymyksia tyosuhteesta, mikali tallaisia on noussut esille. Tyosuhteen kestosta riip-
puen yhteyshenkilo kay tyontekijan kanssa tavoite- ja palautekeskusteluja aina tilannekohtai-
sesti ja tarpeen mukaan. Palautekeskusteluja jarjestetaan vuokratyontekijoille noin puolivuo-

sittain.

Vuokratyontekijoiden tyosuhteet ovat paasaantoisesti eripituisia maaraaikaisia tyosuhteita.
Vain harvoin sovitaan toistaiseksi voimassa olevista vuokratyosuhteista. Tahan on syyna asiak-
kaan oikeus sopimuskauden irtisanomiseen, mikali tilaus vuokratyontekijasta jostain syysta
paattyy. Tallaisessa tilanteessa vuokratyontekija jaa kokonaan henkilostopalveluyrityksen
tyontekijaksi vailla toimenkuvaa, ja tyontekijan pikainen tyollistaminen saattaa olla hanka-
laa. Toinen vaihtoehto toistaiseksi voimassa olevaan vuokratyohon saattaa olla pitkaan jatku-
nut maaraaikaisten vuokratyosopimusten uusiminen, jolloin tyontekijaa on kohdeltava sen
mukaan kuin hanen tyosuhteensa olisi toistaiseksi voimassa oleva. Maaraaikaisen tyosuhteen
paattymisen lahestyessa yhteyshenkilo kontaktoi vuokratyontekijan hyvissa ajoin, tavallisesti
noin kuukautta ennen tyosuhteen paattymista. Tassa vaiheessa keskustellaan jatkotyosopi-
muksesta tai tyosuhteen paattymisen jalkeisista suunnitelmista jatkotyollistymista ajatellen.
Tarkoituksena on tarjota vuokratyontekijalle tata kautta mahdollisuus tyoskennella mahdolli-
simman yhtenaisesti ilman tyottomaksi joutumista toimeksiantojen valissa. Mikali tyosuhde
paattyy ja jatkosopimuksen tarjoaminen tyontekijalle on mahdotonta, vastaa yhteyshenkilo

yhdessa koordinaattoreiden kanssa tyontekijan tyotodistuksen saamisesta.

Edella mainittujen lisaksi koko vuokratyontekijaprosessin perusajatuksena on tyontekijoiden
erilaisiin tiedusteluihin vastaaminen koko vuokratyontekijaprosessin ajan. Lahtokohtana on,
etta vuokratyontekija voi olla yhteydessa yhteyshenkiloon mista tahansa hanen tyosuhtee-
seensa liittyvasta asiasta. Palkkoihin liittyvat tiedustelut ja asiat vuokratyontekijan on mah-
dollista hoitaa itse suoraan palkkahallinnon kanssa tai olemalla yhteydessa yhteyshenkiloon
jolloin tama hoitaa asian vuokratyontekijan puolesta. Kuitenkin kenties tavallisin syy yhtey-
denottoon on esimerkiksi vuokratyontekijan tarve saada maksusitoumus tyoterveyshuoltoon

sairastapauksessa.
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Pitkéa toimeksianto

1vko 3kk 6kk -1kk

Kuva 3: Prosessikuvaus HR-prosessista pitkassa toimeksiannossa

Lyhyiden vuokratyon toimeksiantojen eli tavallisesti alle kuuden kuukauden toimeksiantojen
kohdalla vuokratyontekijaprosessissa noudatetaan niin sanottua lyhyen toimeksiannon mallia.
Tama poikkeaa pitkan toimeksiannon mallista paaasiassa tyomaaraltaan. Lyhyen toimeksian-
non malli tyollistaa yhteyshenkiloa huomattavasti vahemman, silla esimerkiksi tyontekijan
riski sairastua lyhyella toimeksiannolla on huomattavasti pienempi. Myoskaan tavoite- tai pa-
lautekeskusteluja ei tallaisissa toimeksiannoissa kayda vuokratyontekijan kanssa kesken toi-
meksiannon, vaan ne kaydaan vasta tyosuhteen paattyessa. Myos tallaisissa tilanteissa kay-
daan edella mainitut keskustelut vain, mikali nama katsotaan aiheelliseksi tai vuokratyonteki-

ja tallaista erikseen pyytaa.

Lyhyen toimeksiannon vuokratyontekijaprosessi on prosessin alussa samanlainen kuin pitkan
toimeksiannon mallissa. Aloituskontaktointi tehdaan lyhyessa toimeksiannossa mahdollisim-
man pian, paaasiassa jo viikon tyoskentelyn jalkeen tai jopa aiemmin. Tilannepaivitys pyri-
taan tekemaan lyhyessa toimeksiannossa noin toimeksiannon puolivalissa, joten taman tarkka
ajankohta riippuu pitkalti toimeksiannon kestosta. Keskustelu tyosuhteen jatkamisesta tai
paattamisesta pyritaan lyhyessakin toimeksiannossa tekemaan mahdollisimman aikaisin ja
viimeistaan heti, kun henkilostopalveluyrityksella on asiakasyritykselta tullut tieto tasta. Ta-
man osalta kontaktointi tapahtuu noin kuukaudesta viikkoon ennen tyosuhteen paatty-
misajankohtaa. On huomattava, etta lyhyessa toimeksiannossa tyosuhteeseen liittyvien ylla-
tysten riski on huomattavasti suurempi kuin pitkissa toimeksiannoissa, ja nain ollen naiden
ennustaminenkin yhteyshenkilolle huomattavasti haasteellisempaa. Myos lyhyen toimeksian-

non vuokratyontekijaprosessiin kuuluu vuokratyontekijoiden tiedusteluihin vastaaminen.

Lyhyt toimeksianto (alle 6 kk)

1vko 1kk -1 vko

Kuva 4: Prosessikuvaus HR-prosessista lyhyessa toimeksiannossa
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Keikkatyossa niin tyosuhteen laatu kuin myos kasiteltavana oleva vuokratyontekijaprosessi
eroavat merkittavasti pidemmista vuokratyosuhteista. Tasta johtuen keikkatyosuhteita ei ole
otettu varsinaisesti ainakaan viela uuden vuokratyontekijaprosessin alaisuuteen. Usein keikka-
tyolaisia tilaavat yritykset ovat sen verran tiiviissa yhteydessa suoraan henkilostopalveluyri-
teyshenkilo saattaisi tassa yhteydessa jopa vaikeuttaa toimeksiantojen sujuvuutta. Keikkatyo
myos muistuttaa luonteeltaan pidemman toimeksiannon rekrytointia, joten tama on paatetty
pitaa resursointia hoitavan henkilostokonsultin tehtavana. Yleisesti on kuitenkin vuokratyon-
tekijaprosessista sovittu, etta resursointia hoitava henkilostokonsultti voi hyodyntaa yhteys-
henkiloa muun muassa tyosopimuksen allekirjoittamisessa ja vuokratyontekijan ohjeistamises-

sa niilta osin, kuin henkilostokonsultti ei tahan aikataulujen puolesta kykene.

Keikkatyd

Kuva 5: Keikkatyon prosessikuvaus

3.6  Prosessin toteutus ja yllapito

Kuten kappaleessa 3.1 tuotiin esille, uutta HR-prosessia yllapitamaan valittiin yksi Helsinki &
Espoo -yksikon konsulteista, joka myohemmin nimettiin vuokratyosuhteiden yhteyshenkiloksi.
Valitulla henkilolla taytyi kriteereina tayttya tuntemus yrityksesta, sen palveluprosesseista

seka yleisesti henkilostopalvelualan kokemus ja tuntemus. Uuden HR-prosessin yllapito edel-
lyttaa yhteyshenkilolta yleista tyosuhteiden yllapitoon tarvittavaa tietoutta henkilostoasiois-

ta, kuten tyosopimuslain seka erilaisten tyoehtosopimuksien tuntemusta.

Koska aiemman mallin mukaan kaikki asiakkailla tyoskennelleet vuokratyontekijat olivat ol-
leet asiakkuutta hoitavan henkilostokonsultin alaisuudessa, uuden prosessin toteutus kaytan-
nossa vaati suuria muutoksia tahan. Kyseisen Helsinki & Espoo -yksikon alla tyoskentelee hie-
man alle 200 vuokratyontekijaa. Naiden siirtaminen yhden paivan aikana yhteyshenkilon vas-
tuulle olisi ollut mahdottomuus. Niinpa eri asiakkuuksien vuokratyontekijoita on siirretty uu-
den HR-prosessin alaisuuteen asiakas kerrallaan. Itse asiakkuus on tassa jaanyt edelleen enti-
sen henkilostokonsultin hoidettavaksi, mutta sen hetkiset ja tulevat vuokratyontekijat siirty-
vat tassa yhteyshenkilon vastuulle. Toimenpiteena tama tarkoittaa sita, etta yhteyshenkilo
esittaytyy asiakasyritykselle ja kertoo hoitavansa kaiken vuokratyontekijaasioihin liittyvan

siita hetkesta eteenpain. Vuokratyontekijoiden kohdalla yhteyshenkilo tekee samoin.
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Vuokratyontekijoiden suuren maaran vuoksi alusta alkaen oli lahes selvaa, etta hieman alle
200 vuokratyontekijan tyosuhteiden kattava hoitaminen tulee tyollistamaan yhden henkilon
kokopaivaisesti. Vaikka uusi HR-prosessi lanseerattiin kayttoon portaittain asiakas ja taman
kasittamat vuokratyontekijat kerrallaan, on huomattava, etta myos uudet vuokratyontekijat
ovat jatkuvasti tyollistaneet yhteyshenkiloa. Entuudestaan kaytossa oleva HR-jarjestelma ei
ollut tarpeeksi taipuva uuden prosessin kayttoonottoon, joten yhteyshenkilon taytyi luoda
itselleen tyokalu, jolla oli mahdollista seurata suuren tyontekijamaaran tyosuhteita ja naihin
liittyvia maaraaikoja samanaikaisesti. Tahan yhteyshenkilo kehitti yksinkertaisen Excel-
taulukon siihen liittyvine halytysrajoineen maaraaikaisten kontaktointien helpottamiseksi.
Tama Excel-taulukko yhdessa puhelimen ja sahkopostin kanssa muodostavat yhteyshenkilon

kolme tarkeinta tyovalinetta.

4 Tutkimuksen taustaa ja toteutus

Tutkimus on jarjestelmallista ja tieteellista toimintaa paamaaranaan jonkin tietyn asian sel-
vittaminen. Toisinaan tutkimus saattaa myos olla ratkaisun etsimista tiettyyn tutkimusongel-
maan tai ainakin tutkimusongelman ratkaisemisen edistamista. Tutkimustoimintaa luonnehdi-

taan yleensa sen laadun seka luonteen perusteella.

4.1  Kyselytutkimus

laisia kysymyksia, kuten esimerkiksi sita, kuinka han aineistonsa hankkii ja kuinka sita kasitel-
laan. Lisaksi kyselyn sisaltd, rakenne, luotettavuus seka eettisyyden arviointi ovat niin ikaan
pohdittavia kysymyksia. Kuula tuo esiin nakokulman, jossa tutkimuksen luotettavuuden ja us-
kottavuuden takaa parhaiten hyvien tieteellisten menettelytapojen noudattaminen. Tama
pitaa sisallaan muun muassa hyvien toimintatapojen noudattamisen, rehellisyyden, yleisen
huolellisuuden ja tarkkuuden seka tulosten tallentamisen, esittamisen ja analysoinnin edella
mainittujen mukaisesti. Tutkimus tulee myos olla hyvin suunniteltu, toteutettu ja raportoitu.
Edelleen hyvan tieteellisen kaytannon noudattamiseen kuuluu tutkijaan itseensa liittyvat sei-
kat, oikeus-, vastuu- ja velvollisuuskysymykset seka hyvan hallintokaytannon noudattaminen.
Edella mainittujen seikkojen laiminlyominen esiintyy tutkimuksessa piittaamattomuutena,
vilppina, havaintojen vaaristelyna tai tekijanoikeusrikkomuksina, ja nama voivat tuhota poh-
jan koko tutkimukselta. (Kuula 2006, 34 - 36.)

Ennen tutkimukseen ryhtymista tutkijan tulee olla perilla tietyista tutkimista saatelevista py-
kalista. Esimerkiksi henkilotietolaki on ihmisia tutkittaessa hyvin pitkalle tutkijaa sitova saa-

dos, silla se saatelee henkilotietojen lisaksi myos henkilotietojen kasittelya ja henkilorekiste-
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ria. Henkilotiedolla tarkoitetaan kaikenlaisia luonnollista henkiloa taikka hanen ominaisuuksi-
aan tai elinolosuhteitaan kuvaavia merkintoja, jotka voidaan tunnistaa hanta tai hanen per-
hettaan tai hanen kanssaan yhtenaisessa taloudessa elavia koskevaksi. Merkitysta tassa yhtey-
dessa annetaan sille, voiko yksittaista henkiloa tunnistaa tiedoista helposti ja kohtuuttomitta
kustannuksitta. Henkilotietojen kasittely on kaikkea henkilotietoihin kohdistuvaa toimintaa:
henkilotietojen keraamista, tallentamista, jarjestamista, kayttoa, siirtamista, luovuttamista,
sailyttamista, muuttamista, yhdistamista, suojaamista ja poistamista. Henkilorekisterin muo-
dostavat kaikki tutkimusaineistot, jotka sisaltavat tutkittavien suoria henkilotietoja. Taman
takia tutkijalla tulee olla tarkka kasitys siita, kuinka henkilotietoja kasitellaan. (Kuula 2006,
80 - 83.)

Luottamuksellisuus on hieman henkilotietoja vapaammin saadelty hyvaan tutkimuskaytantoon
liittyva seikka. Tasta tutkijalla on melko pitkalti vapaus sopia tutkittavan kanssa. Tutkijan
tulee toki seista lupausten ja sopimusten takana, mikali esimerkiksi tutkimusaineiston luot-
tamuksellisuudesta on sovittu. Sopimus tutkimustulosten luottamuksellisuudesta tulee olla
riittavan tarkasti esitetty; tutkimustulokset voidaan esimerkiksi rajata ainoastaan tutkimuk-
sen teettaneen henkilon tai yrityksen kayttoon. Luottamuksellisuuteen liittyy olennaisesti
tutkijan vaitiolo- ja salassapitovelvollisuus. Tasta saadetaan useissa eri lakipykalissa. Tutkija
ei saa kertoa tutkittavista henkiloista ulkopuoliselle, vaan hanen tulee pidattaytya tutkitta-
vassa aineistossa. Tama tulee olla esitetty edella mainitusti, toisin sanoen niin, etta tutki-
mukseen osallistuneiden henkildiden yksityisyytta ei loukata henkilotietolain sisaltamassa
merkityksessa. (Kuula 2006, 88 - 93.)

Tutkimusaineistoa voidaan kerata suoraan tutkittavilta monin tavoin, esimerkiksi kyselylo-
makkeella tai haastatellen. Kaikissa tapauksissa tutkittaville tulee antaa riittavasti tietoa itse
tutkimuksesta seka tutkimusaineiston kaytosta. Tama on tarkea vaihe niin kohderyhman kuin
tutkijan itsensa kohdalla, informointi nimittain sitoo tutkijaa toteuttamaan tutkimuksensa
tassa vaiheessa esitetyn mukaisesti. Informointi maarittaa myos pitkalle koko tutkimuksen
toteutumisen, silla se itsessaan voi jo antaa tutkijalle tietoa kohderyhman osallistumishaluk-
kuudesta tutkimukseen. Toteutuessaan informointi kaytannossa muodostaa myos suostumuk-
sen sisallon vastaajaa kohtaan, jolloin erillista sopimusta tutkijan ja vastaajan valille ei tarvi-
ta. Esimerkiksi kyselykaavakkeeseen vastaaminen on jo suostumus itsessaan. Tassa vaiheessa
on hyva muistaa, etta vapaaehtoisuus tutkimukseen osallistumisesta on ehdotonta. Tutkitta-
villa tulee olla aito mahdollisuus valita osallistumisen ja osallistumattomuuden valilla ja tama
vapaaehtoisuus paattaa osallistumisestaan on voimassa koko tutkimuksen ajan. Itsemaaraa-
misoikeuden mukaan ihmisia ei siis saa tutkia salaa, ja heilta tulee saada vapaaehtoinen suos-
tumus tutkimukseen osallistumisesta joko suoraan sopimuksella tai epasuorasti tutkimukseen
osallistumalla. Tutkimuksen informoinnissa on pitkalti tutkijan pohjustuksesta kiinni, kuinka

moni kohderyhmasta tulee tutkimukseen osallistumaan. Informoinnin on siis vastaajan mie-
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lenkiinnon herattamisen lisaksi vahvistettava luottamus tutkijan ja vastaajan valille. Kuula
listaa hyvan tutkimusinformoinnin keskeisia asioita, jotka olisi hyva kayda esille tutkimuksesta
tiedottamisessa. Naita ovat tutkijan tai tutkimuksen toteuttajan tiedot, tutkimuksen tavoite,
tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuus ja aineistonkeruun toteutustapa, luottamuksella
annettujen tietojen suojaaminen seka tietojen kayttotarkoitus, kayttajat ja kayttoaika. Myos
arvio vastaamiseen kuluvasta ajasta seka mahdollinen hyvitys osallistumisesta palkkion muo-
dossa voidaan tuoda informoinnissa esille. Tutkimuksen aihe maarittaa yleensa, mitka edella
mainituista on tarkeita ja mitka voidaan jattaa vahemmalle huomiolle. Vastaajien motivoimi-
seksi on kuitenkin hyva selventaa, millaista uutta tietoa tutkimuksella tavoitellaan ja miten
saavutettavia tutkimustuloksia voidaan kenties tulevaisuudessa hyodyntaa. Vahintaan tutki-
muksen paaaiheet on tuotava tassa esille. Vastausten anonyymi esittaminen tutkimuksen jul-
kistamisessa lisaa usein vastaajien maaraa ja vastausten rehellisyytta, joten tatakin kohtaa on

monesti syyta painottaa.

Tutkimukseen ja taman tuloksiin vaikuttavia asioita ilmenee lapi tutkimuksen, ja hyvalle tut-
kimukselle on ominaista, etta tallaisten ”hairiotekijoiden ja muuttujien” maara onnistuttai-
siin minimoimaan. Usein tassa onnistutaan melko pitkalti jo pelkastaan hyvalla tutkimusme-
nettelylla. On kuitenkin tilanteita, missa esimerkiksi valittu tutkimuksen toteuttamisen tapa
itsessaan tulee jo vaikuttamaan tutkimukseen ja tata kautta tutkimustuloksiin. Talloin tutki-
jan vastuulle jaa paatos siita, mika tutkimustapa on kannattavin juuri kyseisen tutkimuksen
nakokulmasta. Suurta merkitysta on esimerkiksi silla, toteutetaanko tutkimus suullisena haas-
tatteluna vai kirjallisena kyselylomakkeena. Talloin tutkijan ja vastaajan valinen vuorovaiku-
tus saattaa tuoda eroja myos tutkimustuloksiin. Molemmissa tutkimustavoissa on puolensa,
silla siina missa haastattelussa voidaan esittaa vastaajalle tarkentavia kysymyksia ja analysoi-
da myos kehon kielta, voidaan kirjallisilla kyselytutkimuksilla tavoittaa valtavia vastaajajouk-
koja helposti ilman suurta lisavaivaa. Tarkeaa on kuitenkin se, etta tutkija pysyy valitsemas-
saan tutkimusmenetelmassa koko tutkimuksen ajan eika anna omien uskomusten tai mielipi-

teiden vaikuttaa tutkimukseen.

4.2 Henkilostotutkimus

Henkilostotutkimus on yleisnimi kuvaamaan henkiloston parissa toteutettuja tutkimuksia, joil-
la selvitetaan muun muassa tyota, tyoolosuhteita, esimiestyoskentelya, tiedonkulkua ja tyo-
kykyyn liittyvia asioita. Yritykset voivat tehda henkilostotutkimuksia joko ulkoisen palvelun-
tarjoajan kautta ostopalveluna tai itse toteutettuna. Henkilostotutkimuksen laajuudesta riip-
puen tutkimuksen tekeminen vaatii usein laajaa ja huolellista paneutumista aiheeseen seka
tarkkaa suunnittelua ennen toteutusta. Pienimuotoisemmat tutkimukset ovat taustatyoltaan-
kin suppeampia, kun taas laajoissa tutkimuksissa on usein taustalla kokonainen tyoryhma.
(Osterberg 2009, 27.)
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Henkilostotutkimuksessa on tarkoitus saada henkiloston nakemys heidan tyosuhteeseen liitty-
vista asioista. Henkilostotutkimus antaakin oikein toteutettuna melko tarkan kuvan senhetki-
sesta tyotyytyvaisyydesta ja toteutettujen muutosten ja kehittamistoimenpiteiden onnistumi-
sesta. Etenkin saannonmukaisesti toteutetussa tutkimuksessa kehityssuunta on helposti ha-
vaittavissa, mikali tutkimus on sisalloltaan sama. Henkilostotutkimus on siita saatujen arvok-
kaiden tietojen lisaksi myos viesti henkilostolle siita, etta heista valitetaan ja heita halutaan
kuulla. Usein henkilostotutkimuksen tulokset annetaan myos henkiloston tietoon. Tutkimustu-
losten tulee todella ohjata toimintaa, ja esiin tulleisiin epakohtiin tulee puuttua - toisin sano-
en sen tulisi aina johtaa toimenpiteisiin kehittamiskohteidensa epakohtien poistamiseksi. Jos
nain ei tapahdu, tutkimus ja tarkea viesti menettaa henkiloston silmissa merkityksensa. Nain
ollen tutkimuksen loppuun vieminen asianmukaisesti antaa talle sen lopullisen arvon. (Oster-
berg 2009, 28.)

4.3  Tutkimuksen toteutus

Lahdettaessa tekemaan henkilostotutkimusta on syyta pohtia sita, mihin osa-alueeseen halu-
taan paneutua. Myos kysymysten ja kysymysasetteluiden kohdalla tarvitaan tarkkaa taustatyo-
ta, jotta tutkimuksen tulosten analysointi ja viestin valittyminen helpottuu. Tutkimusaiheen
ja kohderyhman rajaaminen vaatii niin ikaan oman suunnittelunsa. Toteuttamassani kyselyssa
tyon painopiste kohdistui selkeasti suunnitteluvaiheeseen, silla kaytin lopullisen kyselyn suun-
nitteluun huomattavasti enemman aikaa ja vaivaa kuin mita itse toteutus vaati. Kyselylomak-
keen kehittaminen lahti liikkeelle yhdessa tiimin esimiehen ja kyseista prosessia hallinnoivan
yhteyshenkilon kanssa kaydyssa palaverissa. Tarkoituksenani oli selvittaa ja osin myos vahvis-
taa se, mitka kohdat kyseisesta prosessista katsottiin tarkeimmaksi osaksi kyselytutkimusta.

Kuten aiemmin teetettyjen vuokratyontekijakyselyiden seka yritykseen tehdyn pro gradu -

keyden tutkiminen uuden prosessin myota seka heidan oman tyosuhteensa hoitamista koske-
van yleisten tietojensa kartoittaminen olivat tutkimuksen tavoitteina. Samalla tutkimuksessa
haluttiin mitata tyytyvaisyytta asiakaspalvelun laadun nakokulmasta. Saatuani selkeyden tut-

kimuksen tavoitteisiin lahdin itsenadisesti tyostamaan kyselyn pohjaa.

Kyselykaavakkeen tekemisessa otin huomioon mahdollisimman hyvin yhteisesti sovittujen tut-
kimustavoitteiden toteutumisen, kuin myos vastaajan nakokulman kyselyyn vastattaessa. Ky-
selykaavaketta muodostaessani kavin viela muutamaan otteeseen palaverin edella mainittu-
jen henkiloiden kanssa omista kysymyksiin ja naiden asetteluihin liittyvista suunnitelmistani
ja nakemyksistani. Lopputuloksena syntyi viimeisin versio kyselykaavakkeesta. Paatimme yh-

dessa esimieheni ja yhteyshenkilon kanssa toteuttaa kyselyn nimettomana osin vastausten
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rehellisyyden varmistamiseksi. Kyselyn muotoilun toteutin paaasiassa monivalinta-tyyppisesti,
jolloin vastaajan on helpompi ja nopeampi vastata kysymyksiin. Eraiden kysymysten alle jatin
avoimen vastaustilan lahinna vastaajan kehitysajatuksia ja tarkentavia kommentteja silmalla
pitaen. Lopputuloksena syntyi selkea, johdonmukainen ja nopeatempoinen kysely, jonka vas-
taamiseen meni vastaajalta aikaa viitisen minuuttia. Tama oli myos tuotu esille kyselyn ing-
ressissa. Ennen kyselyn lahettamista vastaajille teetin kyselyn itselleni muutamaan otteeseen
varmistaakseni siihen kuluvan ajan seka kyselyn toimivuuden ja selkeyden. Vastaajan mielen-
kiinnon herattamiseksi kyselyyn osallistumisesta liitin kyselylinkin mukana lahettamaani vies-
tiin pohjustukseksi lyhyen yhteenvedon tutkimuksesta seka sen merkityksesta palveluitamme
parantavana toimenpiteena. Pyrin valittamaan vastaajalle viestin siita tosiasiasta, etta han
pystyy osallistumalla ja vastaamalla aidosti vaikuttamaan palveluumme seka samalla oman
tyosuhteensa sujuvampaan hoitamiseen. Lisaksi tassakin viestissa oli tarkennettu, etta vas-

taamiseen menee vastaajalta aikaa ainoastaan noin 5 minuuttia.

Kysymysasettelussa vastaajilta kysyttiin esitietoina kaksi kysymysta ennen varsinaisia HR-
prosessiin liittyvia kysymyksia. Kuten on edella mainittu, kysely jatettiin nimettomaksi. Esi-
tietona vastaajilta kysyttiin monivalintana seka vastaajan ikaa etta hanen tyosuhteensa kes-
toa kyseisen henkilostopalveluyrityksen palveluksessa. lkaan liittyvalla kysymyksella pyrittiin
lahinna kartoittamaan tyontekijoiden aktiivisuuden tasoa eri ikaryhmissa, mutta taman ei pi-
demman paalle odotettu antavan kuitenkaan mitaan merkittavaa tietoa HR-prosessista. Sen
sijaan tyosuhteen kestoon liittyvalla esitietokysymyksella oli tarkoituksena jakaa tyontekijat
myohemmin tulosten analysointivaiheessa kahteen ryhmaan — uusiin ja pitkaaikaisiin vuokra-
uuden HR-prosessin eri vaiheista. Monivalinnan vaihtoehtoina oli vastaajalle annettu alle 3
kuukautta ja 3-6 kuukautta, joita voidaan pitaa uusina tyontekijoina siita syysta etta tutkitta-
va HR-prosessi on ollut tassa vaiheessa kaytossa vasta noin 6 kuukautta. Pitkaksi tyosuhteeksi
vastaukset rajasivat kaksi jalkimmaista monivalintavaihtoehtoa tyosuhteen kestosta, 7-12

kuukautta ja yli 12 kuukautta.

Uutta kayttoonotettua HR-prosessia koskeva kyselylomake voidaan jakaa kolmeen osa-
alueeseen, jossa kussakin tarkastellaan prosessia eri nakokulmista. Ensimmaisessa osassa pyri-
taan hahmottamaan vuokratyontekijan yleiset tiedot ja kasitys prosessista. Tata kautta saa-
daan lahinna tietoa uuden prosessin lanseeraamisessa onnistumisesta eli onko vuokratyonteki-
joilla tarvittava tieto. Ensimmaisen osion monivalintakysymysten lisana on myos avoimia vas-
tauskohtia lahinna kehitysajatuksia silmalla pitaen. Toisen osion kysymyksissa selvitetaan
vuokratyontekijan aktiivisuutta henkilostopalveluyritysta ja tyontekijan omaa yhteyshenkiloa
kohtaan. Monivalintakysymyksissa vuokratyontekijalta kysytaan kaytannon tavoitettavuuteen
ja yhteydenpitokayttaytymiseen seka asiakaspalvelun laatuun liittyvia kysymyksia. Myos tassa

osiossa vastaajalle on tehty mahdolliseksi vastata monivalintakysymysten lisaksi avoimilla vas-
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tauksilla. Kyselyn kolmannessa osiossa selvitetaan vuokratyontekijan mielipidetta aktiivisesta
yhteydenpidosta henkilostopalveluyrityksen ja taman yhteyshenkilon puolelta. Tarkoituksena
on kartoittaa, missa maarin vuokratyontekija ylipaataan kokee aktiivisen yhteydenpidon ha-

nen suuntaan tarpeelliseksi.

Kun kysymyslomake oli valmiina, lahdin kartoittamaan kohderyhmaa tutkimukseen. Ratkaise-
vat tekijat tahan oli lahinna suomen kielen osaaminen seka se etta henkilon tyosuhde oli
kaynnistetty uudessa HR-prosessin menettelyssa tai siirretty taman alaisuuteen. Tata kautta
muodostui 84 tyontekijan vastaajakohderyhma, joiden sahkopostiosoitteet kokosin yhteyshen-
kilon yllapitamasta vuokratyontekijataulukosta. Toteutin tutkimukseni sahkopostiin lahetetty-
na verkkokyselyna henkilostopalveluyrityksen niille vuokratyontekijoille, joiden tyosuhde oli
jo siirretty tutkimuksen kohteena olevan uuden HR-prosessin pilottiversion alaisuuteen. Tahan
kuuluu niin pitkaaikaisia vuokratyontekijoita, kuin myos uusia vasta aloittaneita tyontekijoita.
Nama kaksi ryhmaa jaetaan kyselyssa karkeasti kahteen ryhmaan - pitkaaikaisiin tyontekijoi-
tarkeaa tietoa etenkin siita nakokulmasta, mika on ollut muutos aiempaan toimintatapaan
nahden. Uusilta tyontekijoilta taas saadaan nakemysta etenkin prosessin alkuvaiheen toimimi-

sesta.

Kysely toteutettiin henkilostopalveluyrityksen kaytossa olevalla Internet-pohjaisella Digium
Enterprise -ohjelmalla, jonka kautta kysely pystyttiin helposti valittamaan yhdella kerralla
kaikkien vastaajien sahkopostiin. Myos kyselyn tulokset saatiin tata kautta myohemmin koo-
tusti samaan paikkaan. Keratyista vastauksista voidaan ohjelmistolla tuottaa erilaisia tilastoja
monipuolisesti analyysin tueksi. Vastausaikaa tutkimukseen vastaamiseen annoin aluksi viikon,
mutta aikataulujen venyessa vastausaika oli lopulta todellisuudessa pidempi, noin kaksi viik-
koa. Tuona aikana vastaajille lahti yksi automaattinen muistutusviesti seka yksi erikseen lahe-
tetty muistutus. Vastausajan jalkeen tulostin jarjestelmasta tulokset ja monivalintakysymys-
ten kohdalla ajoin tulokset seka yleiskuvauksena etta pylvasdiagrammina. Avointen vastaus-

ten tulokset olivat kirjallisesti tulkittavissa.

5  Tulokset ja analysointi

Kuten yleisestikin sahkoisten kyselyiden kohdalla on ongelmana, myos tahan kyselyyn vastat-
tiin laiskasti. Tutkimuksen kohderyhmasta eli 84 vuokratyontekijasta ainoastaan 35 vuokra-
tyontekijaa vastasi kyselyyn. Tama tarkoittaa prosentteina esitettyna noin 42 prosenttia koh-
deryhmasta. Ottaen huomioon tutkimukseen osallistumiseen kuluvan ajan (noin viisi minuut-
tia) ja vastaajille annetun vastausajan (lopulta noin kaksi viikkoa) voidaan taman pohjalta
tulkita vahainen osallistumisprosentti ennemmin passiivisuudeksi kuin osallistumisen hanka-

luudeksi.
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5.1 Tutkimustulosten purkaminen ja analysoiminen

Vertailuryhman ikajakauma jakaantui tutkimuksessa melko tasaisesti. Suurin vastaajaryhma

oli 20 - 30-vuotiaat, joita vastaajista oli noin 34 prosenttia. Seuraavaksi suurin ikaryhma oli 31
- 40-vuotiaat, joita vertailuryhmasta oli noin 25 prosenttia. Taman jalkeen suurimmat vastaa-
jaikaryhmat olivat yli 50-vuotiaat noin 23:lla prosentilla ja 41 - 50-vuotiaat noin 14 prosentil-
la. Vastaajista vain yksi oli alle 20-vuotias ja edusti vertailuryhmassa nain ollen noin kolmella

prosentilla.

mAlle 20 vuotta
W20-30v.
W31-40v.
W4L-S0v.

YIiS0v.

Kuvio 1: Vastaajien ikajakauma

Toisessa esitietokysymyksessa tiedusteltiin vastaajan tyosuhteen kestoa henkilostopalveluyri-

tyksen palveluksessa. Vastausvaihtoehdot oli jaettu neljaan osaan: alle 3 kuukautta, 3-6 kuu-

kautta, 7-12 kuukautta ja yli 12 kuukautta. Naiden vastausvaihtoehtojen pohjalta on mahdol-

HR-prosessi on ollut kaytossa vasta noin 7 kuukautta, ovat talloin kaikki alle 6 kuukautta tyos-
kennelleet tulleet prosessiin mukaan jo heti tyosuhteensa alusta. Loput 7 kuukaudesta eteen-
pain tyoskennelleet on siirretty prosessin alaisuuteen kesken tyosuhteen. Vastauksista ilmeni,

etta uusien tyosuhteiden maara prosessin alaisuudessa on viela toistaiseksi jonkin verran pie-

nempi kuin kesken sopimuskauden prosessin alaisuuteen siirrettyjen tyosuhteiden. Vastaajista
noin 29 prosenttia oli tyoskennellyt kyseisessa henkilostopalveluyrityksessa alle 3 kuukautta ja
ainoastaan 11 prosenttia oli tyoskennellyt 3-6 kuukautta. Sen sijaan vastaajista 20 prosenttia

kertoi tyoskennelleensa 7-12 kuukautta kyseisen henkilostopalveluyrityksen tyontekijana ja

enemmisto eli 40 prosenttia yli 12 kuukautta.
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20% mAlle 3 kuukautta
B 3-6 kuukautta
M 7-12 kuukautta

¥li 12 kuukautta

Kuvio 2: Vastaajien tyosuhteen kesto henkilostopalveluyrityksessa

Itse uutta HR-prosessia koskevassa ensimmaisessa kysymyksessa vastaajilta kysyttiin heidan
tietouttaan omasta tyosuhteeseen liittyvasta yhteyshenkilostaan. Tassa kohdassa tarkoitettiin
nimenomaan uuden HR-prosessin yhteyshenkiloa. Vastausvaihtoehdot olivat kylla, ehka ja en.
Selva enemmisto eli noin 77 prosenttia kertoi varmasti tietavansa oman yhteyshenkilonsa.
Loput 23 prosenttia vastaajista vastasi tahan kysymykseen ehka. Vastausten perusteella voi-
daan todeta vuokratyontekijoilla olevan melko tarkka kasitys siita, kehen he voivat olla yh-
teydessa tyosuhteisiin liittyvissa asioissa. Vastaukset eivat kuitenkaan kerro, onko vuokratyon-
tekijoiden kasitys yhteyshenkilosta oikea. Voi nimittain olla, etta etenkin pitkaaikaiset vuok-
ratyontekijat mieltavat yhteyshenkiloksi edelleen heidan kanssaan aikanaan asioineen henki-
lostokonsultin. Uusien vuokratyontekijoiden vastauksista voimme olla melko lailla varmoja
siita, etta nama tarkoittivat vastauksissaan HR-prosessin yhteyshenkiloa, silla heidan yhteys-

henkilonsa on tullut esille jo perehdytysvaiheessa.
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Kuvio 3: Vastaajien tietamys omasta yhteyshenkilosta tyosuhteeseen liittyen

Taman jalkeen vastaajalta kysyttiin tarvittavista yhteystiedoista yhteyshenkilon tavoittami-
seksi. Yhteystiedot kasittivat puhelinnumeron ja sahkopostin. Vastaajista noin 83 prosenttia
vastasi kysymykseen kylla ja 14 prosenttia kertoi tietavansa vain toisen naista yhteystiedoista.
Ainoastaan yksi vastaajista, 3 prosenttia kaikista vastaajista kertoi, ettei hanelta loydy puhe-

linnumeroa eika sahkopostiosoitetta.

3%

WKyl
W ain jompikumpi

ME

Kuvio 4: Tarvittavat yhteystiedot yhteyshenkilon tavoittamiseksi
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Seuraavassa kysymyksessa vastaajilta kysyttiin, tietavatko he, millaisissa asioissa henkilosto-
palveluyrityksen HR-prosessin vuokratyontekijoiden tyosuhteita hoitavaan yhteyshenkiloon on
tarkoitus olla yhteydessa. Vastaajista 68 prosenttia ilmoitti tietavansa taman varmasti ja 26
prosenttia vastaajista vastasi kysymykseen ehka. Loput 6 prosenttia toivat vastauksessa esiin,
etteivat tienneet, millaisissa asioissa vuokratyontekijaasioita hoitavaan yhteyshenkiloon voi
olla yhteydessa. Taman monivalintakysymyksen jatkeena oli avoin vastaustila, jolla pyrittiin
lahinna kartoittamaan vastasivatko kylla ja ehka vastanneiden tyontekijoiden kasitykset to-
dellisuutta. Avointen vastausten joukossa eniten toistuvat asiat olivat sairastumiseen ja tyo-
sopimukseen liittyvat asiat, tyotuntien raportointiin, tyoaikoihin ja lomiin liittyvat asiat seka
yleisesti tyosuhteeseen liittyvat asiat. Taman lisaksi vastauksissa esiintyi palkkaan ja verotuk-
seen liittyvia asioita. Edella kuvatut avoimet vastaukset kuvaavat lahes poikkeuksetta juuri
sita tarvetta, mita varten kyseinen HR-prosessi on otettu kayttoon. Poikkeuksena tahan ovat
kuitenkin palkka-asiat, jotka tyontekijan tulisi lahtokohtaisesti itse selvittaa palkkahallinnon
kanssa ja vasta, mikali tama ei syysta tai toisesta ole mahdollista - ottaa yhteytta tyosuhdetta

hoitavaan yhteyshenkiloon.
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W Ehk3
En

Kuvio 5: Vastaajien tietamys yhteyshenkilon tarkoituksesta

Seuraavassa kysymyksessa vuokratyontekijoilta kysyttiin, ovatko he saaneet tarvittavan tyo-
suhteeseen liittyvan perehdytyksen henkilostopalveluyritykselta yhteyshenkilonsa kautta. Ky-
symysasettelussa vastaajalle myos tarkennettiin, etta tassa kohdassa ei pyydeta ottamaan
kantaa tyon tilaajan itse tyohon antamaan perehdytykseen. Vastaajista 83 prosenttia ilmoitti
olevansa tyytyvainen saamaansa tyosuhdeperehdytykseen, ja 17 prosenttia kertoi perehdytyk-
sen olleen riittamatonta. Vastaajilla oli myos taman kysymyksen ohessa mahdollista jattaa

avoin perehdytysta koskeva palaute. Avoimissa vastauksissa kavi selkeasti ilmi, etta suurin syy
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tyytymattomyyteen oli puutteet tyosuhteeseen mahdollisesti liittyvien etujen lapikaymisessa
(koulutuspisteet, tyopuhelin). Taman lisaksi tyytymattomyytta olivat herattaneet maaraaikai-
siin tyosopimuksiin, tyotuntien raportointiin ja sairastapauksiin liittyvat ohjeistuksen puut-
teet. Osa ilmoitti myos, ettei ole koskaan tavannut yhteyshenkiloa joko sahkoisesta tyosopi-
muksesta johtuen tai etta han on siirretty prosessin alaisuuteen kesken sopimuskauden eika
taman takia ole tavannut yhteyshenkiloa. Kokonaisuutena arvioiden perehdytyksen tason ja

laajuuden voidaan todeta olevan hyvaa vastausten perusteella.

mKylla
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Kuvio 6: Perehdytyksen riittavyys vastaajien nakokulmasta

Kysyttaessa vastaajilta mielipidetta heille parhaasta tavasta tavoittaa yhteyshenkiloa kaytossa
olevien valineiden (puhelin ja sahkoposti) rajoissa yli puolet eli 57 prosenttia oli sita mielta,
etta sahkoposti on helpoin tapa tavoittaa tyosuhdetta hoitava yhteyshenkilo. Kolmekymmen-
tanelja prosenttia taas oli puhelimen kannalla ja 9 prosenttia vastaajista olisi jonkun muun
kuin edella mainittujen yhteydenpitovalineiden kannalla. Avointen vastausten puolelta tahan
on ehdotettu tapaamista paikanpaalla. Pohdittaessa tyosuhdeasioihin liittyvien toimeksianto-
jen varmistamista ja tahan liittyvaa dokumentointia voidaan sahkopostia pitaa perusteltuna
tapana yhteydenpitoon. Vastausten jakautuminen voi kuitenkin myos kertoa edelleen huonos-
ta yhteydenpidon toimivuudesta. Voi nimittain olla, etta vastaajat ovat todenneet sahkopos-
tin toimivammaksi siita syysta, etta heidan puheluihinsa ei edelleenkaan uudesta HR-

prosessista huolimatta vastata.
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Kuvio 7: Vastaajien mielipide parhaasta tavasta tavoittaa yhteyshenkilo

Seuraavassa kohdassa vastaajilta kysyttiin, ovatko he olleet ylipaataan yhteydessa tyosuhdet-
ta hoitavaan yhteyshenkiloon. Seitsemankymmentaseitseman prosenttia vastaajista vastasi
tahan kysymykseen myontavasti. Naista enemmisto eli 70 prosenttia kertoi olleensa 1-5 ker-
taa yhteydessa yhteyshenkiloon. Yhdeksantoista prosenttia vastasi olleensa 6-10 kertaa, 4
prosenttia 11-15 kertaa ja 7 prosenttia 16-20 kertaa tai useammin yhteydessa yhteyshenki-
loon. Vastaajista, jotka olivat olleet yhteydessa tyosuhdetta hoitavaan yhteyshenkiloon, 55
prosenttia kertoi olleensa yhteydessa suoraan sahkopostitse ja 30 prosenttia suoraan puheli-
mitse. Ainoastaan 4 prosenttia yhteytta ottaneista kertoi tavoitelleensa yhteyshenkiloa henki-
lostopalveluyrityksen vaihteen kautta. Loput eli 11 prosenttia kertoi ottaneensa lahestyneen-
sa yhteyshenkiloa seka suoraan puhelimella etta sahkopostilla tai tavanneensa yhteyshenkilon
henkilokohtaisesti. Vastausten pohjalta voidaan todeta, etta uudelle HR-prosessille on selke-
asti tarvetta tyosuhteiden hoitamisessa. Vaikka yhteydenpito olisi maarallisesti vahaista, ei
tama poista asioiden mahdollista tarkeytta. Tyontekijoilla on tarve olla yhteydessa tyonanta-
jaansa tyosuhteeseen liittyvissa asioissa, ja mikali tama yhteydenpito ei toimi, ilmenee on-

gelma tyytymattomyytena vuokratyontekijoiden keskuudessa.
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Kuvio 8: Vastaajien yhteydenpito yhteyshenkilon suuntaan

W1-5Skertaa
WG-10kertaa
W 11-15 kertaa

© 16-20 kertaa tai useammin

Kuvio 9: Vastaajien yhteydenpito yhteyshenkilon suuntaan maarallisesti
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Kuvio 10: Vastaajien kayttamat yhteydenpitovalineet yhteyshenkilon tavoittamiseksi

Kyselyssa kysyttiin myos henkilostopalveluyrityksen reagointiaikaa tilanteissa, jossa vuokra-
tyontekija on ottanut yhteytta tyosuhdetta hoitavaan yhteyshenkiloon. Yhdeksantoista pro-
senttia vastaajista kertoi tavoittaneensa yhteyshenkilon heti, 22 prosenttia tunnin sisalla, 7
prosenttia 2-4 tunnin sisalla, 22 prosenttia paivan sisalla, 19 prosenttia seuraavana paivana ja
7 prosenttia viikon sisalla. Ainoastaan yksi vastaaja edustaen 4:aa prosenttia ei ollut tavoitta-
nut yhteyshenkiloa ollenkaan tai hanen yhteydenottoonsa ei ollut reagoitu. Vastaukset kerto-
vat tilanteesta, jossa uuden HR-prosessin aikana tavoitettavuus ei viela ole riittavalla tasolla.

Kyse voi olla puutteista prosessin tehokkuudessa tai resursseissa.

Vastaajilta myos kysyttiin, olivatko he saaneet tarvitsemansa tai toivomansa tiedon tai neu-
vonnan tavoitettuaan yhteyshenkilonsa. Selkea enemmisto eli 81 prosenttia vastaajista vastasi
tahan myontavasti ja 19 prosenttia kieltavasti. Kieltavasti vastanneilla oli mahdollisuus tar-
kentaa tilannetta avoimessa vastauskohdassa. Nama avoimet palautteet koskivat paaasiassa
huonoa tavoitettavuutta ylipaataan, mutta koettiin myos, etta tietoa ei ollut heti saatavilla.
Tilanteissa, jossa vuokratyontekijalle oli luvattu palata asiasta, useampi vastaaja koki, ettei
nain tapahtunut. Vuokratyontekijoiden voidaan siis sanoa saaneen paaosin vastaukset tyosuh-

deasioihinsa ja prosessia pitaa nain ollen ammattitaidollisesti riittavana.



39

mHet

BTunnin sisala

W 2-4 tunnin sisslls
WP3ivan sisalla
WSeuraavana paivani
= Viikon sisalla
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Kuvio 11: Reagointiaika vuokratyontekijan yhteydenottoon
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Kuvio 12: Palvelun toteutuminen vuokratyontekijan tavoitettua yhteyshenkilo

Vastaajilla oli mahdollisuus arvioida myos palvelun laatua arvosanalla asteikolla yhdesta vii-
teen, jossa 1 oli erinomainen ja 5 heikko. Yksitoista prosenttia vastaajista arvioi palvelun ko-
konaisuutta erinomaiseksi, 37 prosenttia todella hyvaksi, 33 prosenttia hyvaksi, 8 prosenttia
kohtalaiseksi ja 11 prosenttia heikoksi. Naiden pohjalta palvelun keskiarvoksi muodostuu 3,3,

joka on kohtalaisen ja hyvan valimaastossa.
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Kuvio 13: Vuokratyontekijoiden kokemus palvelun laadusta arvosanoilla

Kyselyn kolmannessa osiossa vastaajilta kysyttiin, onko yhteyshenkilo ollut heihin yhteydessa.
Enemmisto eli 71 prosenttia vastaajista vastasi, etta heihin on oltu yhteydessa yhteyshenkilon
aloitteesta. Loput 29 prosenttia olivat sita mielta, etta heihin ei ole oltu yhteydessa. Kylla-

vastanneista 43 prosenttia kertoi tassa yhteydenoton syyksi aloituskontaktoinnin (ks. uusi HR-
prosessi kuvaus). Kolmekymmentakaksi prosenttia kertoi yhteydenoton syyksi tilannepaivityk-
sen ja loppujen 25 prosentin kohdalla yhteydenotto oli koskenut sopimuksen jatkamista, tyo-
tarjousta tai mahdollisuutta tuuraukseen. Uuden HR-prosessin myota aktiivisuuden vuokra-

tyontekijoiden suuntaan voidaan sanoa lisaantyneen aiemmasta menetelmasta.
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BE




1

B Aloituskontaktointi
WTilannepaivitys
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Kuvio 15: Syy kontaktointiin vuokratyontekijan kokemana

Kyselyn vastausten mukaan yhteyshenkilo lahestyi vuokratyontekijoita suurimmassa osassa
tapauksia puhelimella, 62 prosentissa tapauksia. Kolmekymmentayksi prosenttia kertoi yh-
teyshenkilon lahestyneen tyontekijaa sahkopostin valityksella ja loput 7 prosenttia kertoi yh-
teyshenkilon kdayneen tapaamassa tyontekijaa tai pyytaneen tyontekijan henkilostopalveluyri-

tyksen tiloihin tapaamiseen.

W Puhelimella
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Jakin muu, mika?
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Kuvio 16: Yhteyshenkilon kayttamat valineet yhteydenpidossa

Vastaajilta kysyttiin myos heidan toiveitaan yhteydenpidon maarasta yhteyshenkilon puolelta.
Enemmisto eli 31 prosenttia vastaajista arvioi sopivaksi yhteydenpitomaaraksi 2-3 kertaa puo-
lessa vuodessa ja 23 prosenttia toivoi yhteydenpitoa tatakin harvemmin. 20 prosenttia katsoi
sopivaksi yhteydenpitomaaraksi kerran kuukaudessa ja 6 prosenttia toivoi yhteydenpitoa 2-3
kertaa kuukaudessa. Tahan kohtaan avoimen vastauksen jattaneet 20 prosenttia vastaajista
oli sita mielta, etta yhteista linjaa tahan ei ole, vaan yhteyshenkilon tulisi olla yhteydessa

vuokratyontekijaan vain tarpeen vaatiessa.

mEKerran vilkossa
W2-3kertaa/ Ik
WEerran kuukaudessa
W 2-3kertaa / 6kk
B Harvemmin

Ei koskaan

Jokin muu, mil&?

Kuvio 17: Vuokratyontekijoiden toiveet yhteydenpidon maarasta

Enemmisto eli 54 prosenttia vastaajista katsoi, etta paras tapa yhteyshenkilolle tavoittaa
tyontekija on sahkoposti. 34 prosenttia toivoi yhteydenpitoa suoraan puhelimitse ja 12 pro-

senttia toivoi, etta yhteydenpito suoritettaisiin tapaamisella tai tekstiviestilla.
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Kuvio 18: Vuokratyontekijoiden toiveet yhteydenpitovalineesta

Kyselyyn vastaajilla oli mahdollisuus kyselyn lopussa jattaa avoin palaute henkilostopalvelu-
yrityksen toiminnasta vuokratyontekijoiden tyosuhteen hoitamisesta. Avointen palautteiden
voidaan sanoa osin tukevan itse kyselyssa saatuja vastauksia. Avoin palaute painottui selkeasti
edelleen yhteydenpidon kysymyksiin. Yhtena seikkana vastaajat kokivat, etta heita tulisi la-
hestya enemman myos henkilostopalveluyrityksen suunnalta. Henkilostopalveluyritys tunne-
taan vuokratyontekijoiden keskuudessa etaiseksi valikadeksi. Parannusehdotuksena tahan
avoimissa palautteissa tarjottiin esimerkkina tapaamista parannuksena heikon yhteydenpidon
ongelmaan. Tassa on kuitenkin syyta muistaa, etta puhutaan melko yksittaisesta mielipiteesta
useiden vuokratyontekijoiden joukossa. On taysin ymmarrettavaa, etta suuresta joukosta
vuokratyontekijoita osa kaipaa enemman yhteydenpitoa ja toinen vahemman. Peilattaessa
tata kohtaa aiemmin esitettyihin kyselyn vastauksiin ja tata kohtaa kuvaavaan kuvioon 22.
huomataan, etta selkeasti suurin osa vastaajista eli noin 31 prosenttia piti sopivana yhteyden-
pidon maarana 2-3 kertaa puolen vuoden sisalla. Tama tarkoittaa kaytannossa yhteydenpitoa
joka toinen kuukausi tai jopa harvemmin. My0s yhteyshenkilon tavoittaminen vuokratyonteki-
jan lahestyessa henkilostopalveluyritysta koettiin haastavaksi. Avoimessa palautteessa oli esi-
tetty tilanne, jossa vuokratyontekijan on vaikea saada esimerkiksi maksusitoumusta tyoterve-
yslaakariin aikaisin aamulla, koska puheluihin saatetaan vastata vasta aamulla yhdeksan jal-

keen.

Vastaajat toivat avointen palautteiden muodossa myos esiin yhteydenottoihin ja tyosuhteisiin
liittyvan hitaan reagoinnin ja toiminnan. Erilaisten selvitysten ja tyOsuhteiden jatkamiseen
liittyvien kysymysten kasittely on vastausten perusteella edelleen melko heikkoa uudesta HR-

prosessista huolimatta, vaikka prosessin oli tarkoitus tehostaa tyosuhteiden entista vastuulli-
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sempaa hoitamista. Koska kyseessa on vasta uuden prosessin pilottiversio, on hyva muistaa,
etta toiminnan eteneminen sen todelliseen laajuuteen ja tehokkuuteen vie oman aikansa.
Myoskaan tyosuhteiden jatkaminen ei ole aina yksistaan henkilostopalveluyrityksesta riippu-
vainen asia, silla ennen tyosuhteen jatkamista henkilostopalveluyrityksen on saatava asia-
kasyritykselta vahvistus toimeksiannon jatkumisesta eli siita, onko asiakasyrityksella edelleen
tarve tyontekijalle kyseisessa tehtavassa. Itse jatkosopimuksen tekeminen vahvistuksen saa-
tuaan on henkilostopalveluyritykselle nopea toimenpide. Tassa kohdassa on kuitenkin mahdo-
ton kayda arvioimaan, onko juuri tassa palautteessa ollut kyse paatoksenteon pitkittymisesta
yritysasiakkaan paassa vai reagoinnin ja toiminnan hitaudesta henkilostopalveluyrityksessa.
Mikali kyse on henkilostopalveluyrityksen toiminnan hitaudesta, on syyta pohtia jatkoa ajatel-
len kysymysta resurssien riittavyydesta uudessa HR-prosessissa. Etenkin jatkoa ajatellen pro-
sessin alaisuuteen tulevien tyosuhteiden lisaantyminen rajoittaa vaajaamatta sita, kuinka

montaa tyosuhdetta yksi ihminen voi samaan aikaan hoitaa hyvin ja lisaksi tehokkaasti.

Edelleen avoimet palautteet pitivat sisallaan lahinna yksittaisia kommentteja muun muassa

perehdytyksesta ja tyosuhteen sisallosta. Osa vastaajista toivoisi edelleen syvallisempaa pe-
rehdytysta tyosuhteeseen liittyvista asioista, kuten etujarjestelmien hyodyntamisesta. Aiem-
min esitettyjen tutkimustulosten valossa voidaan todeta, etta perehdyttaminen tyosuhtee-

seen liittyviin asioihin on vastaajien mielesta riittavaa. Kehitysta aiempaan menettelyyn tar-
kastellaan seuraavassa alaluvussa tarkemmin taulukoimalla ristiin pidempiaikaisten ja uusien
vuokratyontekijoiden vastaukset. Avoimia palautteita oli kirjoittanut myos usea vastaaja, jo-

ka oli tyytyvainen tyosuhteiden hoitamiseen nykyisellaan ja myos pitkalla aikavalilla.

5.2  Erot vastaajaryhmien kesken

Hahmottaaksemme paremmin tyosuhteiden hoitamisessa tapahtunutta kehitysta aiemman
tilan ja nykyisen uuden HR-prosessin valilla, on vastaajat jaettava kahteen ryhmaan vuokra-
tyosuhteen keston perusteella. Koska uusi HR-prosessi oli tutkimuksentekohetkella ollut pilot-
tiversiona kaytossa noin puolen vuoden ajan, voidaan kaikkia 7 kuukautta ja pidempaan tyos-
kennelleita pitaa pitkaaikaisina vuokratyontekijoina ja edella mainittuja lyhyemman ajan
tyoskennelleita uusina vuokratyontekijoina. Pitkaaikaisten vuokratyontekijoiden tyosuhteet
on toisin sanoen siirretty uuden HR-prosessin alisuuteen kesken tyosopimuskauden, kun vas-
taavasti uudet vuokratyontekijat ovat olleet prosessissa mukana tyosuhteen alusta alkaen.
Naiden kahden eri vastaajaryhman vastaustulokset rinnakkain esitettyna saamme kasityksen
mahdollisista muutoksista vuokratyontekijoiden mielipiteissa tyosuhteiden hoitamisesta. Vas-
tausten erotteleminen tyosuhteen pituuden perusteella tapahtui tutkimuksessa kaytetyn Digi-

um Enterprise -ohjelman kautta.
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Jotta eri vastaajaryhmien vastaukset olisivat rinnastettavissa toisiinsa, tulisi vastaajajoukon
vastattava kooltaan kutakuinkin toisiaan. Vastaustulosten esittaminen prosentteina toki mah-
dollistaa vastausten suhteuttamisen melko pitkalle vertailukelpoisiksi. MyOs seuraavassa ris-
tiintaulukoimisessa luvut ovat jokseenkin suhteutettu yhtenaisiksi, vaikkakin koko kohderyh-
man vastaajat jakautuivat melko pitkalti tasan molempiin vastaajaryhmiin. Tulen seuraavassa
esittamaan eri vastaajaryhmien vastaukset ainoastaan niihin kysymyksiin, jossa havaitsin sel-

keaa poikkeamaa pitkaaikaisten ja uusien vuokratyontekijoiden vastausten valilla.

Vastaajaryhmien jakautuminen
vastaustuloksissa

W FPitkaakalset vuokratysnte kijat

wUidetvuckrakbydntekijat

Kuvio 19: Vastaajaryhmien jakautuminen vastaustuloksissa tyosuhteen keston perusteella

Kysyttaessa vastaajilta heidan tietamyksestaan omasta yhteyshenkilosta kahden vastaajaryh-
man valilla oli selkeaa eroa tietamyksen maarassa. Uusista vuokratyontekijoista jokainen ker-
toi tietavansa varmasti kuka hanen yhteyshenkilonsa tyosuhdeasioissa on. Vastaava prosentti
pitkaaikaisten vuokratyontekijoiden vastauksissa oli vain noin 62 prosenttia. Loput noin 38
prosenttia vastaajista olivat epavarmoja tasta ja vastasivat kysymykseen ehka. Naista vasta-
uksista ei kuitenkaan saada varmuutta siita, mieltavatko kaikki vastaajat yhteyshenkilon sa-
maksi. Tarkeampaa kysymyksen merkityksen kannalta kuitenkin on, etta jokainen vastaaja

kokisi heilla olevan ainakin jokin taho johon olla yhteydessa.
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Kuvio 20: Pitkaaikaisten ja uusien vuokratyontekijoiden tietamys omasta yhteyshenkilosta

tyosuhteeseen liittyen

Kaikki uudet vuokratyontekijat tiesivat myos tarvittavat tiedot yhteyshenkilon tavoittamisek-
si, kun taas pitkaaikaisista vuokratyontekijoista nama loytyivat vain noin 71 prosentilta vas-
taajista. Noin 24 prosenttia pitkaaikaisista vuokratyontekijoista ilmoitti tarvittavien tietojen
saattavan loytya heilta, ja noin 5 prosenttia vastaajista kertoi, ettei heilla ole tarvittavia tie-

toja yhteyshenkilon tavoittamiseksi.
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Kuvio 21: Tarvittavat yhteystiedot yhteyshenkilon tavoittamiseksi pitkaaikaisten ja uusien

vuokratyontekijoiden valilla

Molemmilla vastaajaryhmilla tuntui vastausten perusteella olevan melko pitkalti kasitys siita,
millaisissa asioissa vuokratyontekija voi olla yhteydessa yhteyshenkiloonsa. Noin 86 prosenttia
uusista vuokratyontekijoista kertoi tietavansa taman varmasti ja loput noin 14 prosenttia
mahdollisesti. Pitkaaikaisista vuokratyontekijoista noin 57 prosenttia vastasi kysymykseen kyl-
la, noin 33 prosenttia ehka ja loput noin 10 prosenttia en. Taman perusteella voidaan havaita,
etta muutosta esimerkiksi perehdyttamiseen on tapahtunut. Perehdytyksen laadun parantumi-
sen vahvistaa tutkimuksen seuraava kysymys, jossa vastaajilta kysyttiin heidan mielipidettaan
perehdytyksen riittavyydesta omalla kohdallaan. Uusista vuokratyontekijoista jokainen piti
vuokratyontekijaksi perehdytysta riittavana. Vastaavasti pitkaaikaisista vuokratyontekijoista
noin 71 prosenttia oli sita mielta, etta perehdytys on ollut riittavaa, kun taas noin 29 prosen-

tin mielesta tama on ollut riittamatonta.
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Kuvio 22: Pitkaaikaisten ja uusien vuokratyontekijoiden nakemykset perehdytyksen riittavyy-

desta

Molemmat vastaajaryhmat katsovat sahkopostin olevan paras tapa olla yhteydessa vuokra-
tyontekijaasioita hoitavaan yhteyshenkiloon. Myos puhelinta pidetaan vastausten perusteella
tehokkaana yhteydenpitovalineena. Vain murto-osa vastaajista on sita mielta, etta paras tapa
hoitaa tyosuhteeseen liittyvia asioita on henkilokohtainen tapaaminen yhteyshenkilon kanssa.

Asian laajuus ja luonne ovat toki tahan vaikuttavia tekijoita.
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Suurin osa vastaajista kertoo olleensa yhteydessa tyosuhdetta hoitavaan yhteyshenkiloon jos-

sakin tyOosuhteen vaiheessa. Tassa ei havaittu myoskaan eroja eri vastausryhmien, pitkaaikais-

Myoskaan muissa vastauksissa ei vastaajaryhmien kesken ollut suuria eroja tyosuhteen keston
perusteella. Muutamissa kysymyksissa, missa eroavaisuuksia havaittiin, selittyvat erot pitkalti
tyosuhteen kestolla. Esimerkiksi tilannepaivityksista kysyttaessa on ymmarrettavaa, etta pi-
vuokratyontekijoihin, joiden tyosuhde ei viela edes valttamatta vaadi tilannepaivitysta tai
maaraaikaisen tyosuhteen jatkamista. On kuitenkin huomattavissa toiseksi viimeisessa kysy-
myksessa, etta uudet vuokratyontekijat toivovat tiiviimpaa yhteydenpitoa yhteyshenkilon
kanssa kuin pitkaaikaiset vuokratyontekijat. Tama saattaa selittya silla, etta he osaavat tyo-
suhteita hoitavan yhteyshenkilon perusteella odottaa tata enemman kuin pidempaan vuokra-
tyontekijana tyoskennelleet. Pidempaan vuokratyontekijana tyoskennelleille ei nimittain ole
aiemmin esitelty yhteyshenkiloa palveluna, vaan he ovat lahinna tiedostaneet toimeksiantoa

aikanaan hoitaneen konsultin kontaktiksi silta varalta, etta tyosuhde vaatii toimenpiteita.

6  Yhteenveto ja omaa pohdintaa

Tutkimus antoi selkean kuvan vuokratyovoiman haasteista omana alanaan. Yleisten toiminta-
periaatteiden ja lakien seuraaminen hyvassa henkilostotyossa ei yksistaan riita, vaan taman
lisaksi henkilostotyon tulee olla selkeaa, lapinakyvaa ja johdonmukaista hyvin suunniteltua
toimintaa. HenkilOstoasioiden hoitamiselle taytyy yrityksessa varata riittavasti aikaa, silla se

kasittaa laajan alueen erinakoisia toimenpiteita.

Opinnaytetyoni aiheena olevan projektin ja siihen liittyvan tutkimuksen perusteella voidaan
sanoa, etta huolellinen suunnittelu, prosessien systemaattinen toteutus seka toiminnan la-
pinakyvyys tekevat henkilostopalvelualan toiminnasta tulevaisuudessa yha luotettavampaa.
Opinnaytetyoni osoitti, etta uusi HR-prosessi itsessaan on ilman muuta tarpeellinen toiminto
tyosuhdeasioiden hoitamisessa. Selkea enemmisto vastaajista kertoi olleensa yhteydessa yh-
teyshenkiloon. Tutkimuksessani kavi ilmi, etta kehitysta vuokratyosuhteiden hoitamisessa oli
tapahtunut aiempaan toimintatapaan ja tuloksiin peilaten. Vaikka tavoitettavuus oli suhteessa
parantunut vasta hieman uuden HR-prosessin myota, oli vuokratyontekijoilla selkeasti aiem-
paa parempi kasitys omien tyosuhteidensa hoitamisesta. Myos vuokratyontekijan perehdytys

tyosuhteeseen oli huomattavan hyvaa.

Varjopuolina toteutetulle uutta HR-prosessia koskevalle projektille ja tutkimukselle voidaan
todeta niiden suppea toteutus. Opinnaytetyoni kohdistui pilottivaiheessa olevan uuden HR-

prosessin tarkasteluun. Prosessi oli kuitenkin toteutettu ainoastaan yhdella prosessia hoitaval-
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la tyontekijalla yrityksen yhdessa liiketoimintayksikossa ja prosessin alaisuudessa oli viela
melko vahan vuokratyontekijoita. Lisaksi tutkimukseen vastanneiden vuokratyontekijoiden
osallistumisprosentti kyselyyn oli melko vahaista. Nain ollen talta pohjalta ja saatujen havain-
tojen perusteella ei voida viela sanoa varmasti prosessin toimivuudesta yleisesti. Myos toi-
meksiantona toteutettu tutkimus oli sisalloltaan ja laajuudeltaan melko ylimalkainen. Tutki-
mus oli lahinna prosessin seurantaa, mutta se toteutettiin hyvin varhaisessa vaiheessa. Vaikka
toteutettu tutkimus antaa suuntaa vuokratyontekijoiden kokemuksista tyontekijoina ja tyon-
antajaansa kohtaa, ei sen perusteella voida viela sanoa varmasti tilanteesta laajemmin. Uusi
prosessi itsessaan toimi myos tutkimuksen aikana viela melko epasystemaattisesti, eika suun-
nitelma aktiivisesta yhteydenpidosta ja hyvasta tavoitettavuudesta ollut toteutunut taysimaa-

raisesti. Taman pohjalta ei siis viela voida antaa ”asiakaslupausta” uudesta prosessista.

Tutkimuksen toteuttamisen haasteena oli ilman muuta tiukka aikataulu seka tutkimuksen to-
teuttaminen oman paivatyoni ohessa. Haasteina mainittakoon myods tyomaaran kuormittumi-
nen seka aikataulujen venyminen ja muuttuminen moneen kertaan tutkimuksen aikana. Aika-
taulujen venyminen johtui oman tyokuormani lisaksi siita, etta uusi HR-prosessi oli viela joil-
tain osin kehittymisvaiheessa tutkimuksen toteuttamisen aikaan. Vaikka tutkimuksen toteut-
taminen paivatyon ohessa oli opinnaytetyon selkeana haasteena, oli tama myos hyotyna tut-
kimusta tehdessa. Tutkimuksen toteuttaminen olisi ollut todennakoisesti suppeampaa tai aa-
rettoman hankalaa ellei jopa mahdotonta ilman kaytossani ollutta omaa ja esimieheni koke-
musta, tietotaitoa, yrityksen omia jarjestelmia seka mahdollisuutta tutkia oman tyonantajani

vuokratyontekijoita.

6.1  Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyoni tarkein anti itselleni tutkijana ei niinkaan ollut henkilosto- ja vuokratyoalan
teoreettinen osuus, vaan ennemminkin taman tutkimisessa ja hahmottamisessa kehittyminen.
Ennen opinnaytetyoni aloittamista minulle oli jo kertynyt melko laaja tietamys ja osaaminen
johtamisesta ja henkilostoalasta yleisesti opintoina ja ammattini pohjalta. Varsinaisia tutki-
muksia en sen sijaan ollut aiemmin juurikaan toteuttanut. Taman vuoksi koin projektin ja tut-
kimuksen rajaamisen ja lahestymissuunnan hakemisen haasteelliseksi. Myos opinnaytetyossani
toimeksiantona teetetty kysely tuotti omat vaikeutensa, silla sen suppeaa sisaltoa oli mahdo-
tonta muuttaa kyselyn toteuttamisen jalkeen. Edella mainittujen ongelmien ja haasteiden
kanssa painiminen ja naiden pohtiminen sai minut kuitenkin ymmartamaan aiheesta paljon

aiempaa enemman.

6.2 Jatkotoimenpiteet ja kehittamisehdotukset
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Tutkimuksessani tuli uuden HR-prosessin osalta esiin viela joitakin puutteita seka kehityskoh-
teita, jotka kannattaa ottaa toimenpiteiden alaisuuteen ennen HR-prosessin pilottiversion

lanseeraamista laajemmin kyseisen henkilostopalveluyrityksen Suomen yksikkojen kayttoon.

Tutkimuksessa kavi ilmi, etta vaikka pitkaaikaisille vuokratyontekijoille oli kerrottu uudesta
HR-prosessista, ei heilla kuitenkaan viela ollut yhta laajoja tietoja yhteyshenkilosta ja proses-
siin kuuluvista osista kuin uusilla vuokratyontekijoilla. Myos perehdytys on jaanyt heidan koh-
dallaan ohuemmaksi. Kyselyn vastauksien mukaan aktiivinen yhteydenpito yhteyshenkilon
puolelta ei viela toistaiseksi ollut kovin laajaa. Lisaksi tulosten perusteella yhteyshenkilolla ei
selkeasti ole riittavasti aikaa yhteydenottoihin vastaamiseen, silla vain harva vuokratyonteki-
joista kertoi vastauksissa saaneensa palvelua heti ollessaan yhteydessa tyosuhteita hoitavaan
yhteyshenkiloon. Yhteyshenkilolle tulisi varata tarvittavat tyovalineet, riittavasti aikaa ja tar-
vittaessa enemman resursseja vuokratyosuhteiden sujuvan hoitamisen helpottamiseksi. Eten-
kin vuokratyontekijoiden maaran kasvaessa HR-prosessissa tulee vaistamatta asettamaan ra-
jan sille, kuinka monen vuokratyontekijan tyosuhdeasioita yksi yhteyshenkilo kykenee hoita-

maan laadullisesti hyvin ja lisaksi tehokkaasti.

Opinnaytetyossani esiintyi kysymys yhteyshenkilon resurssien riittavyydesta vuokratyonteki-
joiden maaran kasvaessa. Tasta johtuen yhtena jatkoaiheena opinnaytetyolleni voisi olla uu-
den HR-prosessin tehokkuuden tutkiminen taloudellisesta nakokulmasta. Tama antaisi lasken-
nallista tietoa prosessin kannattavuudesta ja resurssien hyodyntamisesta. Toisena jatkoaihee-
na opinnaytetyolleni nakisin vuokratyovoiman kayttajayrityksen perehdyttamisen uuteen HR-
prosessiin. Tutkimukseni perusteella voidaan sanoa, etta myos kayttajayrityksella tulisi olla
tarkka kasitys henkilostopalveluyrityksen toiminnasta, jotta he voisivat ottaa taman huomioon

omassa perehdytyksessaan seka hankkiessaan vuokratyovoimaa henkilostopalveluyritykselta.
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Liite 1. Kyselykaavake HR-prosessin alaisuudessa tyoskenteleville vuokratyontekijoille

Asiskastyyryviisyyskysely
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7. Oletko saamut tarvittavan perehdytyksen ryisubdeasioihin sek (I uckmatytnzekijang viskenehyyn
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