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Abstract

The research topic of the bachelor’s thesis was to examine the significance of organisa-
tional values when an organisation is selecting a recruitment partner concerning tempo-
rary agency work. The aim of the research was to establish what kind of organisational val-
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organizational co-operation methods. The research was carried out as a qualitative survey.
The data collection method used in the research was a half-structured interview. The data

was collected through phone interviews from five different organizations.

The results of the research showed that the significance of the organisational values in the

selection process of a recruitment partner was minor. The values of the organisations were
quite generic and similar to other organisations’ values. The results also indicated that the

more important selection criteria were for example the staffing agency’s ability to react to

the demand and the suitability of an offered employee.
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portant values. These are values they wish their recruitment partners share. Instead of the
value-based selection process, organisations evaluate the potential recruitment partners
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1 Johdanto

Organisaatioiden keskindinen yhteistyo tuotteiden tai palvelujen tuottamiseen, toi-
minnan tehostamiseen tai kannattavuuden parantamiseen liittyen on liiketoiminnan
arkipaivaa. Organisaatiot tekevat yhteistyota useiden toimijoiden kanssa joko kerta-
luontoisina projekteina tai jatkuvana yhteistyona. Ennen yhteistydkumppanin valin-
taa tulee kuitenkin tietdad, millaisia ominaisuuksia yhteisty6lta toivotaan, jonka jal-
keen aloitetaan tarkastella ja kartoittaa vaihtoehtoja (Vakaslahti 2004, 65). Tall6in
keskeiseksi nousee, milld kriteereilld yhteistyokumppani valitaan. Ajatus siita, etta
moraali ja sen mukana kulkevat arvot eivat kuuluisi liiketoimintaan, on osoittautunut
epapatevaksi (Kujala & Kuvaja 2002, 14). Niinpa yha useammin muiden yhteistyo-
kumppaneiden valintakriteerien rinnalle tarkasteluun nousevat organisaation arvot.
Millaiseen yhteistyOkumppaniin organisaatio haluaa tulla yhdistetyksi, tai jakaako po-
tentiaalinen yhteisty6kumppani toivotut arvot? Arvojen huomioiminen yhteistyo-
kumppanin valinnassa ei ole tarkeaa pelkdstdaan organisaatiolle sopivan yhteistyo-
kumppanin [6ytymisen kannalta, vaan se viestii sidosryhmille organisaation imagosta

joko parantaen tai heikentden sita.

Niemisen (2002, 13) mukaan organisaatioiden valinen yhteistyd on laajentunut kos-
kemaan laajasti liiketoiminnan eri osa-alueita, myos henkiloston rekrytointia. Rekry-
tointiprosessit ovat muuttunut viimeisten vuosikymmenien aikana merkittavasti.
Ajan saatossa rekrytointi on kasvanut kokonaan omaksi alakseen, jossa toimivat yri-
tykset ovat tdysin keskittyneita suorittamaan organisaatioiden rekrytointeihin liitty-
via tehtdvid. Samaan aikaan ndakdokulma organisaatiossa tydskentelevaan henkil6s-
toon on muuttunut. Henkilosté ndhdaan organisaation keskeisena voimavarana tai
kilpailutekijana sen sijaan, etta tyontekijat olisivat pelkka valttamattomyys organisaa-
tion toiminnalle. (Sinha & Thaly 2013, 141-142.) Henkil6stopalveluyritykset ovatkin
vakiinnuttaneet paikkansa osana Suomen tyémarkkinoita, toimien yhteistyokumppa-
neina useilla eri aloilla. Mikali jokin organisaatio paattaa ulkoistaa henkilostéhallin-
tonsa, tai tarvitsee apua kertaluontoisesti tydvoimatarpeen tayttamiseen, on vaihto-
ehtoja useita, silla Henkilostopalveluyritysten liiton julkaiseman “Henkilostopalvelu-

alan yritysten liikevaihto kasvanut merkittavasti vajaassa kymmenessa vuodessa”



(2018) —uutisen mukaan alalla toimii vakiintuneesti noin 500—600 yritysta. Milla pe-
rustein yhteistydkumppani valitaan tasta henkilostopalveluja tarjoavien yritysten jou-
kosta? Nousevatko arvot lahempdaan tarkasteluun, kun pohditaan, millaiseen yhteis-
tyokumppaniin organisaatio paatyy keskeisen voimavaransa, eli henkiloston koh-

dalla?

Aiempia tutkimuksia yritysten yhteistydbkumppanin valintaan liittyen on tehty opin-
ndytetdind ammattikorkeakouluissa jonkin verran. Esimerkiksi Honkanen (2017, 28)
toteaa tutkimuksessaan, etta henkilostdpalveluyrityksen valintaan keskeisesti vaikut-
tavia tekijoita olivat myyjan henkilokohtainen myyntityd seka luottamuksen tuntu,
kun taas hinnan merkitys valintaan oli vahdisempi. Myos Ollilan (2012, 34-35) mu-
kaan edullisin hinta ei ratkaise yhteistyokumppanin valintaa, vaan tarkedmpaan roo-
liin nousevat esimerkiksi viestinnan toimivuus ja yhteistydkumppanien palvelujen
laatu. Ollilan tutkimus eroaa Honkasen tutkimuksesta siind, ettei se kosketa erityi-
sesti henkilostopalvelualaa. Naissa opinndytetoissa kuitenkin arvojen merkitys yhteis-
tyokumppanin valinnassa on jatetty tarkastelun ulkopuolelle. Arvoihin liittyen opin-
ndytetdita on tehty ldhinna arvojen edistamisen nakokulmasta. Aiempia tutkimuksia
arvoista asiakasyrityksen ja henkilostopalveluyrityksen vélisessa toiminnassa ei ole
tehty. Tassa opinnaytetyossa tutkitaan nimenomaan henkilostopalveluja kayttavan
organisaation arvopohjan merkitysta henkilostopalveluyrityksen valinnassa. Opinnay-
tetyossa tarkastellaan arvoja muiden yhteistydkumppanin valintakriteerien rinnalla ja

selvitetdan, miten arvopohja vaikuttaa siihen, kuinka yhteistydkumppania arvioidaan.

Opinnaytetyossa pyritdan saamaan vastaus siihen, nakyvatko organisaation arvot
kdaytannossa, kun puhutaan yhteistydsta muiden yritysten kanssa. Yritysten arvojen
madrittely ei ole nykypaivana harvinaista, silla Kauppisen (2002, 75) mukaan jopa 88
prosenttia suomalaisista organisaatioista on maaritellyt ja julkaissut omat arvonsa.
Arvojen tunnistamisen ja méaarittelemisen jalkeen on Kauppisen (2002, 75) mukaan
kuitenkin huomattavaa, etta niiden sisaltda ei ole erikseen maaritelty tai kaytantdon
vienti on puutteellinen, joka johtaa siihen, ettei arvojen maarittelysta seuraa odotet-
tuja tuloksia. Tama voi nakya myos yhteistyokumppanin valinnassa, mikali arvoja ei
hyodynneta kdaytanndn toiminnassa. Tulevaisuuden liiketoiminnassa yhteiskuntavas-

tuu on osa yritysten toimintastrategiaa ja organisaatioiden toimintatapojen on vas-



tattava yha paremmin tyontekijoiden ja asiakkaiden arvoja ja etiikkaa (Alasoini, Jar-
vensivu & Makitalo 2012, 23). Tama tarkoittaa sita, etta tulevaisuudessa myos silla,
kenen kanssa organisaatio toimii ja miltd arvopohjalta yhteistydkumppani valitaan,
on yha suurempi merkitys. Henkiléstopalveluyrityksille asiakasyritysten arvojen huo-
mioinen yhteistydon rakentamisessa voi lisaksi olla kilpailukeino ja tapa erottua kilpail-

lulla toimialalla.

Opinnaytetyon toimeksiantajana on henkilostopalveluyritys StaffMill Oy, joka on hen-
kilostopalveluihin ja rekrytointitoimeksiantoihin keskittynyt yritys. Yritys on perus-
tettu vuonna 2016. Yrityksille StaffMill toimii kumppanina erilaisissa tydovoiman tar-
peeseen liittyvissa tilanteissa tarjoten esimerkiksi vuokratyovoimaa ja suorahakupal-
veluja. Tyontekijoille StaffMill tarjoaa erilaisiin elamantilanteisiin sopivia tyomahdolli-
suuksia. StaffMill on yksityisomisteinen yritys, jonka toimipisteet sijaitsevat Jyvasky-
lassa, Helsingissa, Varkaudessa, Kuopiossa, lisalmessa, Joensuussa sekd Mikkelissa.
StaffMillin toiminnan arvoja ovat ihmisyyden arvostus, asiantuntevuus, ammattimai-

suus, luotettavuus ja inhimillisyys.

2 Tutkimusasetelma

Tassa luvussa esitelladan tutkimuksen tavoitteet ja rajaukset seka tutkimusmenetel-
mat. Opinndytetyon aihe on tullut toimeksiantajan tarpeesta saada syvallisempaa tie-
toa asiakasyrityksistaan ja niista arvoista, jotka ovat merkityksellisia yhteistydssa ja
yhteistydkumppanin valinnassa. Tulosten avulla toimeksiantajan on mahdollista ke-
hittda omaa toimintaansa. My0s opinndytetydn tekijan oma kiinnostus henkilostopal-

velualaan ja arvojen merkitykseen yrityksen toiminnassa tukee aiheen valintaa.

2.1 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyossa pyritddan saamaan kasitys asiakasyritysten arvopohjasta ja siitd, mi-

ten yritysten arvot vaikuttavat valitessa rekrytointipartneria. Lisdksi tutkimuksella



saadaan muodostettua kasitys siitda, miten arvot sijoittuvat muiden valintakriteerei-
den rinnalle yhteistyota harkitessa. Toimeksiantaja voi hyodyntaa tutkimuksen tulok-
sia asiakasymmarryksen kasvattamisessa, asiakassuhteiden hoitamisessa ja oman toi-

mintansa muokkaamisessa.

Opinndytetyon tutkimusongelma on: ”Millainen vaikutus asiakasyrityksen arvopoh-
jalla on rekrytointiyhteistydokumppanin valinnassa?” Tutkimusongelmaa selvitetdaan

tutkimusongelmasta johdettujen seuraavien tutkimuskysymysten avulla:

1. Mitka ovat asiakasyrityksen keskeiset arvot ja kuinka ne nakyvat toiminnassa?

2. Millaisessa roolissa arvot nahdaan yhteistyokumppanin valinnassa muiden va-
lintakriteerien rinnalla?

3. Millainen merkitys on mahdollisilla (kayttajayrityksen ja henkilostopalveluyri-

tyksen) yhteisilla arvoilla?

Henkilostopalveluyritysten tarjoamat palvelut ja rekrytointiyhteistyo sisaltavat monia
osa-alueita. Tassa opinnaytetydssa rekrytointiyhteistyolla tarkoitetaan vuokratyovoi-
man valittdmisen ymparille rakentuvaa yhteistyota asiakasyrityksen ja henkilostopal-
veluyrityksen valilla. Rajauksen ulkopuolelle jadvat muut henkilostopalveluyrityksen

tarjoamat palvelut, kuten suorahaut, soveltuvuusarvioinnit tai psykologiset testit. Ar-
voja tarkastellaan opinndytetydssa asiakasyritysten omien arvojen nakoékulmasta toi-
minnan pohjana, joten esimerkiksi yhteistyosta syntyva arvo jatetaan tarkastelun ul-

kopuolelle. Opinnadytetyon toimeksiantajan arvopohjaan ei tassa opinnaytetydssa ole

tarpeen syventya tarkemmin.

Tutkimuksen kohderyhmaan kuuluvat toimeksiantajan asiakasyritykset, jotka ovat ol-
leet yhteistydssa toimeksiantajan kanssa vuokratydvoimaan liittyen. Yritykset ovat
olleet toimeksiantajan kanssa kestoltaan eri mittaisessa yhteistydssa. Tutkimuksen
kannalta ei ole tarpeen valita tutkimukseen osallistujiksi vain jatkuvassa yhteistyssa
olevia yrityksia tai vain kertaluontoisesti yhteistyossa olleita yrityksia, silla yhdistele-
malla erilaista yhteisty6ta tehneiden asiakkaiden ndakemyksia voidaan saada tietoa
arvojen merkityksesta erityyppisiin yhteistydmuotoihin liittyen. Kohderyhmaan kuu-

luu yrityksia eri toimialoilta, jotta voidaan mahdollisesti my6s vertailla, ovatko arvot



erilaisessa roolissa eri aloilla toimivilla yrityksilla. Kooltaan kohderyhman yritykset

ovat pienia ja keskisuuria yrityksia.

Kohderyhmasta lopulliset haastateltavat valitaan harkinnanvaraisella naytteella yh-
dessa toimeksiantajan kanssa. Harkinnanvarainen nayte toimii tilanteissa, joissa ta-
voitteena on saada syvallisempi ymmarrys ilmiosta tai etsia uusia nakokulmia ilmidi-

hin eika niinkaan tehda yleistyksia (Hirsjarvi & Hurme 2000, 59).

2.2 Tutkimusmenetelmat

Aineistonkeruu

Suuri osa laadullisista tutkimuksista pohjautuu aineistonkeruultaan tutkittavien haas-
tatteluihin. Haastattelut ovat tehokas tapa kerata ja dokumentoida yksilon tai ryh-
man ndkokulmat ja mielipiteet heidan omin sanoin. Haastattelut vaihtelevat tdysin
strukturoidusta tarkkaan laaditusta kysymyspatteristosta vapaamuotoisempiin haas-
tatteluihin, joissa tutkijalla on vain lista aiheista, joista keskustellaan. (Leavy & Sal-

dafia 2011, 32.)

Haastatteluissa aineistonkeruu on joustavaa ja vastausten tulkintaan on useita mah-
dollisuuksia. Haastattelu voidaan valita menetelmaksi muun muassa, jos halutaan ko-
rostaa, etta tutkittava ihminen on tutkimuksessa merkityksia luova ja aktiivinen osa-
puoli, tutkittava asia on vahan kartoitettu ja osittain tuntematon, tulokset halutaan
sijoittaa laajempaan kontekstiin, tutkimuksen aihe tuottaa tuloksia monitahoisesti,
saatuja vastauksia halutaan selventaa ja syventaa tai halutaan tutkia vaikeita aiheita.

(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 205-206.)

Taman opinndytetyon tutkimusaineisto kerataan kohderyhman haastatteluilla, joka
tarkoittaa, etta jokaisesta asiakasyrityksesta haastatellaan yhta henkil6a, joka edus-
taa yritysta. Haastattelut toteutetaan puolistrukturoituina haastatteluina, jolloin
haastatteluissa esitetdan kaikille haastateltaville samat kysymykset ennalta maara-
tyssa jarjestyksessd, mutta vastausvaihtoehtoja ei ole ennalta maaritetty, vaan haas-

tateltavat saavat vastauksessaan kertoa vapaasti nakemyksistaan ja kokemuksistaan.



Puolistrukturoituun haastatteluun paadyttiin, silla aineistonkeruu toteutetaan puhe-
linhaastatteluina. Puolistrukturoitu haastattelu sopii puhelinhaastatteluun taysin
avointa keskustelua paremmin. Puhelinhaastatteluun paadyttiin resurssien vahyyden
sekd maantieteellisesti hajaantuneen kohderyhman tavoittamisen vuoksi. Haastatte-
lut toteutetaan yksilohaastatteluina. Yksilohaastattelut ovat helpompia toteuttaa
maantieteellisesti hajaantuneelle kohderyhmalle, ja ovat perusteltu ratkaisu, silla
tassa tutkimuksessa ei ole tarpeen saada haastateltavia keskindiseen vuorovaikutuk-
seen, jota ryhmahaastattelu tuottaisi. Haastattelujen toteutumisesta tassa opinnay-

tetyOssa kerrotaan tarkemmin tutkimusten toteuttamisen ja tulosten yhteydessa.

Puhelinhaastattelut sopivat puolistrukturoitujen ja strukturoitujen haastattelujen to-
teuttamiseen paremmin kuin kvalitatiivisiin keskustelutilanteisiin. Ennen puhelin-
haastattelua on hyva lahestya haastateltavaa joko kirjeitse tai soittamalla sopien
ajankohdasta. Puhelinhaastattelujen tekniikan on oltava sopivaa tilanteeseen, joten
esimerkiksi kysymysten on hyva olla lyhyita. Tasta huolimatta puhelinhaastatteluissa
ei voida varmistua nakemalla siitd, onko haastateltava ymmartanyt kysymyksen tai
tekeekd han jotain muuta. Lisaksi puhelinhaastattelujen haittana on haastatteluun
kaytetty aika, jonka arvellaan kestoltaan olevan enintdan 20—30 minuuttia. Puhelin-
haastattelujen avulla voidaan sddstdaa matkakustannuksissa, ja tavoittaa ndin ollen
suuren etaisyyden paassa olevia tai kiireisia vastaajia. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 64—

65.)

Tyypillista puolistrukturoiduille haastattelumenetelmille on, ettd jokin osa haastatte-
lua, kuten esimerkiksi kysymykset tai kysymysten esitysjarjestys, on ennalta maari-
telty (Hirsjarvi & Hurme 2000, 47). Lisaksi puolistrukturoidulle haastattelulle on omi-
naista, ettd esitetyt kysymykset ovat avoimia kysymyksia, joihin ei ole valmiita vas-
tausvaihtoehtoja (Kananen 2008, 73). Vaikka osa puolistrukturoidun haastattelun asi-
oista on ennalta maaratty, ei koko haastattelua kuitenkaan ole ennalta ly6ty lukkoon,
vaan puolistrukturoitu haastattelu sijoittuu menetelmana strukturoidun lomakehaas-
tattelun ja taysin strukturoimattoman haastattelun valimaastoon. (Hirsjarvi & Hurme

2000, 47.)

Haastattelun etuna aineistonkeruumenetelmana pidetdan usein joustavuutta (Hirs-
jarvi, Remes & Sajavaara 2009, 204). Haastattelun etuna on myds vastaajien helppo

tavoitettavuus myds siina tapauksessa, jos aineistoa halutaan taydentdaa myéhemmin



tai jos tehdaan seurantatutkimusta (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 206). Koska
tassa tutkimuksessa tutkimuksen haastateltavat ovat maantieteellisesti pitkien etai-
syyksien pdassa, eika ole tarvetta saada maarallisesti mitattavaa tietoa, antaa haas-
tattelu joustavat toteutusmahdollisuudet aineiston kerdamiseen ja sen myohempaan

analysointiin.

Haastattelu valikoitui aineistonkeruumenetelmaksi, silld tavoitteena on luoda ym-
marrystd ilmiosta ja aiheen merkityksesta seka tutkia yksittaisten yritysten arvoja ja
kokemusta yhteistydkumppanin valinnasta arvopohjalta, ei esimerkiksi tutkia syy-
seuraussuhteita tai tehda suurempaa joukkoa koskevia yleistyksid. Haastattelu antaa
mahdollisuuden haastateltaville kertoa aiheesta omin sanoin. Koska arvojen merki-
tyksesta yhteistydkumppanin valintaan liittyen ei ole tehty aiemmin opinnaytetdit3,
on tuntematonta aluetta mielekkdampaa lahestya laadullisen haastattelun keinoin
kuin esimerkiksi maaralliselld kyselylomakkeella. Tutkimus olisi mahdollista toteuttaa
myos kvantitatiivisena, mutta se vaatisi tulokulman muuttamista ja tutkimusongel-
man uudelleenmaarittelya. Kvantitatiivisena tutkimus onnistuisi toteuttaa esimerkiksi
niin, ettd ennalta maariteltaisiin mista arvoista ollaan kiinnostuneita ja kuinka juuri

nama madaritetyt arvot vaikuttavat yhteistyokumppanin valintaan.
Aineiston analysointi

Aineistoa on mahdollista analysoida monin eri tavoin. Perusperiaatteena analysointi-
keinon valinnan tulisi perustua siihen, milld keinolla saadaan parhaiten vastaus tutki-
musongelmaan. Tilastollista analyysia kaytetaan yleensa, kun pyritdan selittamaan, ja
laadullista analyysia kdytetaan, kun pyritdan ymmartamaan. Laadullistakin aineistoa

on mahdollista analysoida tilastollisten metodien avulla, mutta tyypillisimmin kaytet-
tyja menetelmia laadullisessa tutkimuksessa ovat teemoittelu, tyypittely, sisallonerit-

tely, diskurssianalyysi ja keskusteluanalyysi. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 209, 224.)

Laadulliset tutkimusaineistot ovat tyypillisesti laajoja, joka tekee niiden analysoin-
nista sellaisenaan haasteellista. Yksi keino pelkistaa ja tyostaa aineisto helpommin
analysoitavaan muotoon aineiston koodaus. Koodauksen avulla yksinkertaistetaan ja
tiivistetaan aineistoa yhdistelemalla aineistosta samaa asiaa kasittelevat asiat. Koo-

daus on aineiston kasittelyn valivaihe ennen varsinaista analyysia. (Kananen 2008,
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88-89.) Tassa tutkimuksessa aineisto koodataan ennen analyysia jaottelemalla litte-
roitua tekstia segmentteihin sisadllon mukaan. Segmentoinnin avulla voidaan helpot-

taa analysoinnissa samankaltaisuuksien ja eroavaisuuksien |6ytamista.

Tassa opinndytetydssa aineiston analysoinnilla pyritdan tiivistdamaan aineistoa, pei-
laamaan tuloksia teoriaan mahdollisuuksien mukaan ja nostamaan esiin kiteytettyja
havaintoja, jotka ovat oleellisia tutkimusongelman kannalta. Analyysimenetelmat on
valittu ndiden tavoitteiden pohjalta. Opinnaytetydssa nostetaan esiin tutkimusongel-
man kannalta relevanttien seikkojen esiintymista tuloksissa. Opinnaytetydssa aineis-
toa kasitelladn padasiassa aineistolahtoisen sisallénanalyysin keinoin, silla tarkoituk-
sena ei ole ensisijaisesti vahvistaa jo olemassa olevia teorioita tai peilata tuloksia tay-
sin teoreettisen viitekehyksen pohjalta, vaan luoda uutta tietoa tutkimusongelmaan

liittyen.

Sisadllénanalyysin avulla kuvataan aineisto sanallisesti tiivistetyssa ja yleisessa muo-
dossa. Tarkoitus on tuottaa tutkittavasta ilmiosta selkea kuvaus, joka edellyttaa tiivis-
tamista. Sisallonanalyysi on joko aineisto- tai teorialahtoista. Sisdllonanalyysin vai-
heita ovat aineiston pelkistaminen, klusterointi ja abstrahointi. Klusteroinnilla tarkoi-
tetaan koodatun aineiston lapikayntia, etsien eroavaisuuksia ja samankaltaisuuksia.
Kun tutkimusaineisto on kirjoitettu puhtaaksi tekstimuotoon eli litteroitu, alkaa ana-
lyysiyksikon maarittely ja niin sanottu keskustelu aineiston kanssa, jonka avulla ai-
neisto alkaa vahitellen hahmottua. Aihekokonaisuudet jaetaan yha pienempiin ala-
luokkiin, ja ndiden luokkien viélilta etsitdan loogisia yhteyksid, joka nostaa yleistetta-

vyystasoa. (Kananen 2008, 98.)

Tulkitsijan taustat ja asenteet vaikuttavat aineistosta tehtyihin tulkintoihin, joten tul-
kitsija havainnoi ja tarkastelee ilmi6ta aina omasta viitekehyksestaan, joka voi aiheut-
taa tulkintaeroja. Laadulliseen tutkimukseen ei voida soveltaa maarallisen tutkimuk-
sen joustamattomia tulkintasadntoja, joten samasta ilmiosta voidaan saada useita
erilaisia tulkintoja, jotka voivat kaikki olla perusteltuna myos oikeita. (Kananen 2008,

96-97.)
Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin ei ole olemassa yksiselitteista oh-

jetta, eika luotettavuutta ole mahdollista laskea samaan tapaan kuin maarallisessa
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tutkimuksessa. Luotettavuutta tarkastellaan kuitenkin luotettavuuskasitteiden
kautta. Yleiset luotettavuuskasitteet ovat reliabiliteetti ja validiteetti. Reliabiliteetilla,
eli pysyvyydelld, tarkoitetaan sitd, etta jos tutkimus toistettaisiin, niin joku toinen tut-
kija voisi saada samankaltaiset tutkimustulokset. Reliabiliteetti liittyy tutkimuksen to-
teuttamiseen. Validiteetilla tarkoitetaan oikeiden asioiden tutkimista, ja se liittyy tut-
kimuksen suunnitteluun eli tutkimusasetelmaan, ja toisaalta myos siihen, etta aineis-
ton analyysi on tehty oikein. (Kananen 2014, 145-147.) Validiteetilla voidaan tarkoit-
taa myos sitd, ettd yhden tutkimuskerran avulla on mahdollista ennustaa mahdollis-
ten myohempien tutkimuskertojen tulos tai tehda yleistyksia erilaisiin tilanteisiin liit-

tyen (Hirsjarvi & Hurme 2000, 186).

Reliabiliteetti ja validiteetti ovat kvantitatiivisesta tutkimuksesta |ahtdisin olevia ter-
meja, joten kvalitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuutta voidaan tarkastella myds
eri tavoin, kuitenkaan kyseessa olevista termeistd luopumatta. Kvalitatiivisessa ai-
neistossa luotettavuuden kannalta keskeista on, miten tutkija on paatynyt luokittele-
maan ja kuvaamaan tutkittavien nakemyksia tekemallaan tavalla. Menettelyt on siis
perusteltava huolella. Kvalitatiivisessa aineiston analysoinnissa padstaan lahimmas
reliaabeliuden kasitetta, kun tarkastellaan aineiston laatua. Talléin huomio voidaan
kiinnittaa ensisijaisesti haastateltavien vastausten sijaan tutkijan toimintaan ja siihen,
kuinka luotettavaa analyysia tutkija on materiaalista tehnyt. Luotettavuutta voidaan
tarkastella myds triangulaation avulla, jolloin tutkimuksessa saatuja tietoja vertail-
laan muiden ldhteiden tietoihin. Mikali ndissa saavutetaan yksimielisyys, voidaan kat-
soa tulkintojen saaneen vahvistusta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritddan myos
tarkistamiseen, jolla tarkoitetaan sita, ettd tutkija on ilmaissut, miten vaihtoehtoiset

tulkinnat on saatu suljettua pois. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 188—189.)

Luotettavuustarkastelun edellytys opinndytetydssa on riittdva dokumentaatio ja va-
lintojen perustelu. Luotettavuuskriteereitda ovat muun muassa tutkimuksen vahvistet-
tavuus, dokumentaatio, tulkinnan ristiriidattomuus, luotettavuus (tutkittavan kan-

nalta) seka saturaatio. (Kananen 2014, 151.)

Aineistonkeruussa haastattelujen luotettavuutta voi heikentaa se, ettad haastateltavat
saattavat antaa sosiaalisesti hyvaksyttyja vastauksia, tai pyrkia esiintymaan esimer-
kiksi hyvana kansalaisena, tai moraalisia ja sosiaalisia velvollisuuksia tayttavana ihmi-

sena. Talléin saatetaan myds valttaa tiettyja asioita, esimerkiksi norminvastaisesta
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kayttaytymisesta kertomista. Haastattelulla keratty aineisto on siis riippuvainen kon-
tekstista ja tilanteesta, jolloin haastateltavat saattavat puhua eri tavoin haastatte-
lussa kuin muissa tilanteissa. Tama kannattaa huomioida tulosten tulkinnassa ja valt-
taa lilkaa yleistamista tulosten pohjalta. Haastatteluissa keskeista on, milla tavoin
haastattelija tulkitsee haastateltavan vastauksia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009,

206-207.)

Taman opinndytetyon luotettavuus varmistetaan riittavalla dokumentoinnilla tutki-
musten kulusta, kuten aineistonkeruusta ja tulosten analysoinnista. Esimerkiksi haas-
tatteluolosuhteet, hdiriotekijat ja haastatteluihin kdytetty aika on kuvattu myéhem-
min tdssa opinnaytetyodssa. Dokumentaation osalta pyritdaan tarkkuuteen ja siihen,
ettd tutkimus olisi mahdollista toistaa samankaltaisena. Lisdksi tehdyt valinnat tutki-
musotoksen ja tutkimusmenetelmien osalta on pyritty perustelemaan. Haastatte-
luissa luotettavuutta tutkittavan kannalta varmistetaan varmistamalla tutkittavien
vapaaehtoisuus, tallentamalla haastattelut ja esittamalla tulokset anonyymisti opin-
nadytetyossa. Tutkimustulosten luotettavuus varmistetaan riittavalla maaralla haas-
tatteluja. Tutkimustulosten luotettavuuden tarkastelussa voidaan kayttaa luotetta-
vuuden mittarina myos tulosten saturaatiota. Tulosten yleistamisen mahdollisuuksiin
kiinnitetdan huomiota, silla kyseessa on laadullinen tutkimus. Aineistoa analysoita-
essa kiinnitetdadan huomiota tutkijan omien asenteiden vaikutukseen tulosten tulkin-
nassa, joten kaikki tulkinnat on pyritty perustelemaan. Tutkimuksen luotettavuuden
varmistamisen onnistumista pohditaan opinnaytetydn viimeisessa luvussa. Lisaksi

tutkimuksen toteutuksesta esitetdadn tekijan itsearviointi eri vaiheiden osalta.

3 Henkilostopalvelut ja vuokratyo

Rekrytointi on henkiléstéhallinnon keskeinen toiminto. Rekrytointi voidaan kasittaa
prosessiksi, jossa etsitdan organisaatioon sopivia kykyja ja stimuloidaan heita hake-
maan organisaatioon toihin. Lisaksi rekrytointiprosessiin kuuluu hakijoiden joukosta
oikean henkilon valinta. Henkilén palkkaaminen on pdatds onnistuneelle rekrytointi-
prosessille. Riippuen organisaation koosta ja kulttuurista, rekrytointi voi olla esimer-

kiksi toimitusjohtajan tai henkilostoasiantuntijoiden vastuulla. Vaihtoehtona on myds
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rekrytoida hyédyntaen muita tahoja, kuten tyévoimatoimistoja ja henkilostopalvelu-

yrityksia. (Sinha & Thaly 2013, 142.)

Vuokratyd on yrityksille yksi ulkoisen tydvoiman kaytén muoto, ja tyOnteettamista-
pana se on yleistynyt nopeasti (Elomaa 2011, 24). Tyévoiman vuokrauksella tai vuok-
ratyolla tarkoitetaan tyontekijan siirtdmista yhdelta tyonantajalta toisen tyénantajan
kayttoon tyoskentelemaan vastiketta vastaan (Hietala, Kaivanto & Schén 2014, 13).
Tilastokeskuksen Tyollisyys Ja Tyottomyys 2017 -julkaisun (2018) mukaan vuokra-
tyota tekevien tyontekijoiden maara Suomessa on jatkanut kasvua tasaisesti alkaen

vuodesta 2014.

Vuokratydsuhteessa osapuolia on kolme: vuokrayritys, vuokratyontekija seka kaytta-
jayritys. Vuokratyossa vuokratyontekijan tydnantajana toimii tyontekijoita valittava
yritys eli vuokrayritys, joka siis solmii tydsopimuksen vuokratydntekijan kanssa. Vuok-
rayrityksen asiakkaana toimii kayttajayritys, joka ottaa tyontekijan vuokrayritykselta
palvelukseensa. (Elomaa 2011, 27.) Vuokratyontekija on vuokrayritykseen tyosuh-
teessa oleva henkild, joka tyoskentelee kayttajayritykselle kayttajayrityksen johdolla.
Tyonjohto ja tyon valvominen kuuluvat kayttajayritykselle. (Hietala ym. 2014, 13.)
Tyonjohto-oikeus siirtyy vuokratydssa kayttajayritykselle liikesopimuksella. Tyon-
johto-oikeuden siirtyessa kayttajayritykselle siirtyy myos osa tydnantajavelvoitteista,
joskaan siirtymisesta johtuvia velvoitteita ei ole tarkasti eritelty tyolainsdadanndssa.

(Elomaa 2011, 28.)

Alihankinta ja tydvoiman vuokraus eroavat toisistaan siina, etta alihankinnan tai ali-
urakoinnin ollessa kyseessa tyontekijat tekevat tyon tyonantajansa johdolla, vaikka

se tapahtuisi ostajan tiloissa, kun taas vuokratyossa tyontekija siirtyy tyoskentele-
maan kayttajayrityksen ja samalla tdman johdon ja valvonnan alaisuuteen (Hietala
ym. 2014, 14-15). Lisdksi vuokratyo eroaa ulkoistetusta tyonvalityksesta eli rekrytoin-
nista, silla tyonvalityksessa tydsopimus muodostetaan tydnhakijan ja kayttajayrityk-
sen valille, kun taas vuokratyossa tyontekija on aina tyosuhteessa vuokrayritykseen

(Hietala ym. 2014, 18).

Vuokratyon kaytto ja yleisyys on vaihdellut ajan myo6ta. Aiemmin vuokraty6ta kaytet-

tiin padasiassa kausiluonteisissa toissa, kuten maataloudessa seka matkailuun liitty-
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villa palvelualoilla, seka aloilla, joilla kysynta on vaihtelevaa, esimerkiksi rakennus-
alalla. Sittemmin vuokratyo on laajentunut myds julkiselle sektorille seka asiantunti-
jatehtaviin. Arvioiden mukaan tulevaisuudessa vuokratyon merkitys kasvaa erityisesti

teknisilla aloilla ja asiantuntijatehtavissa. (Burgess & Connell 2004, 18.)

Vuokratydvoiman kayton paaasialliset syyt ovat usein rekrytointikulujen vdhentami-
nen, rekrytoiminen lyhytkestoisiin tehtaviin, tyontekijéiden hallinnoinnin helpottami-
nen, tyonantajakulujen pienentaminen seka ajatus siitd, ettd vuokratyontekijan voi

erottaa helpommin. (Burgess & Connell 2006, 192).

4 Arvot

"Kun arvopohjainen kulttuuri yhdistetaan HR-politiikkaan, antaa tama yhdistelma
pohjan yhtenaiselle visiolle, selkedlle suunnalle ja jarkevalle paatoksenteolle.” (Beg-

ley & Boyd 2000, 8.)

4.1 Arvojen madritelmia

Etiikan keskeisia kasitteita ovat arvot, joilla tarkoitetaan yleensa erilaisia kasityksia
hyvasta, seka moraaliperiaatteet eli normit, joilla tarkoitetaan sitd, miten arvoja to-
teutetaan. Etiikka liitetaan usein yksilon toimintaan, vaikka yhteiskunnassa erilaisten
yhteisdjen toiminta on moraaliongelmien ndkdkulmasta tarkeampaa. (Hallamaa
2017, 8.) Arvot kertovat, mihin organisaatio uskoo, ja kdytdannossa arvot nakyvat tyo-

yhteis6ssd normeina (Kauppinen 2002, 21).

Arvojen, etiikan ja moraalin merkitys on kasvanut myos liiketoiminnassa (Aaltonen &
Junkkari 2003, 16). Arvot sekd periaatteet ovat organisaation toiminnan ldhtékohta,
johon koko organisaation toiminta perustuu. Arvot ovat organisaation lupaus sidos-
ryhmilleen ja omalle henkil6stolleen. Arvoilla on mahdollista sanallistaa organisaa-
tion nykyinen toimintatapa, tai niilla voidaan kuvata paamaara, jota kohti organisaa-
tio pyrkii toiminnassaan. (Talvio & Valimaki 2004, 84.) Erds tunnusmerkki hyvin suo-

riutuville yrityksille on, ettd organisaatiolla on selkea kuva siita mita yhdessa halutaan
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tehda, mika on yrityksen perustarkoitus ja mitka ovat yhteiset perusarvot (Scott, Ge-

rould, Jaffe & Tobe 1993, 3).

Arvoilla tarkoitetaan niita periaatteita, standardeja ja toimintaa, joita organisaatiossa
olevat ihmiset edustavat. Arvoihin sisdltyy se, miten ihmiset toisiaan kohtelevat, mi-
ten liiketoimintaa johdetaan ja mikd organisaatiossa koetaan tarkedaksi. (Scott ym.
1993, 4.) Arvot ovat paitsi organisaatiokulttuurin perusta ja ohjenuora paivittaiselle
toiminnalle, myos yrityksen filosofian perusta menestyksen saavuttamiselle (Scott

ym. 1993, 19).

Lahes kaikki organisaatiot ovat maaritelleet itselleen arvot, jotka ideaalitilanteessa
ohjaavat toimintaa. Arvojen tavoite on tiedottaa, inspiroida ja ohjata paivittaista toi-
mintaa organisaatiossa. Tahan lopputulokseen kuitenkaan harvoin paastaan, silla
usein arvojen madrittelylla ei paasta siihen, mika organisaatiossa on uniikkia. Suuri
osa organisaatioiden arvoista sisaltdaa keskendaan samanlaisia asioita. Esimerkiksi re-
hellisyys, asiakkaiden arvostus seka tiimityo ja luottamus ovat hyvin yleisia arvoja.
Kuitenkin muun muassa asiakaslahtoisyys, eettisyys tai tiimityé ovat nykyaan oletuk-
sia, jotta organisaatio ylipdaatansa voi menestya, joten arvoina ne eivat tuo mitaan
uutta. Lisaksi tallaiset arvot eivat erittele, mika on erityisen arvokasta ja uniikkia tie-
tyssa organisaatiossa verrattuna muihin. (Yohn 2018, 2-3.) Ei ole olemassa yhta oi-
keaa arvopohjaa kaikille organisaatioille. Organisaation arvojen tulisi kuvata yhteisia
asenteita, joihin tyontekijat uskovat ja sitd kautta tuovat kaytant6on esimerkiksi asia-

kaskokemuksiin. (Yohn 2018, 4.)

Organisaation tasoista voidaan kayttdaa samaa mallia kuin yksilon ajattelun tiedoste-
tusta ja tiedostamattomasta tasosta. Organisaation onnistumiseen vaikuttaa noin 90
prosenttia piileva eli tiedostamaton osa. Arvot sijaitsevat lahelld tiedostettua pintata-
soa, joten niihin pdasee suhteellisen helposti kasiksi, jolloin niilld voidaan vaikuttaa
organisaation syvempiin tiedostamattomiin kerroksiin. Tdma on suuri syy siihen,
miksi arvoista kannattaa puhua. Onkin todettu, etta tarkein organisaatiokulttuurin
muovaavista tekijoista ovat arvot. Arvot ovat valintojen kriteeri. Yrityksissa on usein
johtava, toimintaan pidempaan vaikuttava arvo, seka variantti, vaihtuva arvo. (Aalto-

nen & Junkkari 2003, 103.)
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Organisaatiokulttuuri luo kehykset tyontekijakaytdkselle, kun taas arvot ovat organi-
saatiokulttuuria. Niinpa arvojen, jotka edistavat organisaation menestysta, tulisi maa-
rittda perusteet halutulle kulttuurille. (Begley & Boyd 2000, 8.) Organisaation perus-
arvojen tunnistaminen on valttamaton askel arvopohjaiseen kulttuuriin. Arvojen tun-
nistamisen jalkeen luodaan ohjeistukset siihen, kuinka arvojen pohjalta tehddan paa-
toksia. Kun arvot on tunnistettu ja ilmennetty ohjeistusten kautta, kehitetdaan kaytan-
teet, jotka heijastavat arvoja. Kdytanteiden kehittaminen on helpompaa, koska ne ra-
kennetaan selkealle pohjalle. Henkilostopolitiikka muokkaa ohjeistuksia kohdennet-
tuna tiettyihin henkiléstohallinnon vastuihin, jolloin ohjeistukset ovat hyodyksi johta-
jille, joilla on vastuullaan tietty osa-alue henkilostdhallinnosta. (Begley & Boyd 2000,

10-11.)

4.2 Erilaisia arvoja

Arvoja voidaan tulkita monesta eri ndakokulmasta, ja arvojen luokitteluunkin on useita
eri keinoja. Arvot voidaan jakaa kayttotarkoituksen mukaan, jolloin arvotyypeista voi-
daan tunnistaa esimerkiksi taloudelliset, esteettiset ja moraaliset arvot. Toinen ylei-
nen tapa arvojen luokitteluun on tarkastella niita itseisarvoina ja vélinearvoina. On
my06s mahdollista eritelld omaksi luokakseen perustavat arvot, joilla tarkoitetaan sit3,
ettd jos perustava arvo ei ole kunnossa, muista arvoista ei ole hyotya. Tallainen pe-

rustava arvo on esimerkiksi terveys. (Hallamaa 2017, 61.)

Alla olevan kuvion (ks. kuvio 1) avulla voidaan hahmottaa valine- ja itseisarvojen
eroja. Kuvassa on eritelty erilaisia tapoja arvojen luokitteluun, ja siihen miten saman
ryhman arvot voidaan yha jakaa valine- ja itseisarvoihin. Arvojen viliset rajat ovat

kuitenkin aina hailyvaisia ja tulkinnasta riippuvaisia (Hallamaa 2017, 61).
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Esteettiset | Emotio- Moraaliset | Kdytdnnon | Tiedolliset | Uskonnol-. | Terveys- Taloudelli-
arvot naaliset arvot toiminnan | arvot liset arvot | arvot set arvot
arvot arvot
Viline- sopusuh- | optimismi | tyyneys, ahkeruus, | uteliaisuus, | ndyryys | suoritus- | tehokkuus,
arvo taisuus karsivilli- | jousta- ennakko- kyky, hy&dyl-
syys vuus, luulotto- hdiriotts- | lisyys,
yhteisty6- | muus mit elin- | edullisuus
kykyisyys toiminnot
Itseisarvo | kauneus, | onnelli- rehellisyys, | viisaus ymmirrys, | totuus, hyvinvointi
miellyttd- | suus hyvyys, tietdminen | armo,
vyys totuus, pelastus,
oikeuden- anteeksi-
mukaisuus anto

Kuvio 1. Arvojen luokitteluperusteita (Hallamaa 2017, 62).

Aaltosen ja Junkkarin (2003, 76) mukaan organisaatioissa erottuvat tavoitearvot,
jotka kuvaavat tahtotilaa (”"tdta haluamme olla”), seka kdyttoarvot, jotka ovat sidok-
sissa yhteison tunne-elamaan, moraaliin ja kasvatukseen. Molemmat edelld maini-
tuista arvoista ovat tarkeita yrityksen arvoprosessin lapiviennin kannalta, silld ne
muovaavat kdytosta eri tavoin. Tavoitearvot muuttavat toimintaa ndiden sovittujen
suunta-arvojen suuntaan, kun taas kayttoarvot kuvaavat niita valintoja, joita kaytan-
nossa tehdaan. Joskus ndiden valilla voi olla suuriakin eroja. (Aaltonen & Junkkari

2003, 76.)

Arvojen olemuksen kasittelya voidaan helpottaa jakamalla ne alatyypeiksi. Erottelu
voidaan tehda alkuun esimerkiksi asia-arvojen ja tapa-arvojen valilla. Asia-arvot kasit-
tavat ajatuksen siita, mihin asioihin rajallisia resursseja, kuten aikaa ja rahaa tulisi
kayttaa. Tapa-arvot taas kuvaavat ajatusta siitd, milla tavalla “kunnon ihminen” toi-
misi. Organisaatiotasolla asia-arvoihin kuuluvat muun muassa menestystekijat ja
strategiset valinnat, jotka ovat siis asioita, joihin organisaation toiminnassa tulisi kes-
kittyd. Tapa-arvoja organisaatiossa ovat esimerkiksi sisdiset pelisddannot ja ohjeet,

jotka kuvaavat sopimuksia hyvistad toimintatavoista. (Helin 2006, 81-82.)

Yksi tapaa jakaa arvoja on eritelld yksilon arvot ja yhteison arvot. Yksildiden arvot ka-
sittavat yhteisOssa yksittaisten ihmisten arvot, jotka ohjaavat yksiléiden omaa toimin-

taa. Yhteison arvot ovat maariteltyja yhteisia arvoja ja toimintatapoja, joita kaikki
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tyopaikalla olevat noudattavat. Yhteiset arvot ovat luonteeltaan sellaisia, etta organi-
saation henkil6sto ja asiakkaat voivat niihin sitoutua. Joskus yhteisissa arvoissa on

seka asia-arvoja etta tapa-arvoja. (Helin 2006, 82-83.)

Arvoja voidaan tarkastella myds nakyva-piileva-akselilla, silla arvot ovat seka tiedos-
tettuja etta tiedostamattomia. Piilevat arvot (latentit arvot) nakyvat esimerkiksi tie-

dostamattomina valintoina, vaistomaisena toimintana, valitsemalla toimia eri tavoin
kuin sanomme, sanattomina sopimuksina tai “talon tapana”. Julkiset arvot (manifes-
toidut arvot) nakyvat tietoisina valintoina, tavoitearvoina, kirjattuina sopimuksina ja

sovittuina pelisdantoina. (Aaltonen & Junkkari 2003, 75.)

Arvojen muodostamat kokonaisuudet voidaan asettaa vertailtavaksi tarkastelemalla
arvovalintojen mukaista toimintaa ja sen seurauksia, seka sitd, millaisia asioita arvoi-
hin sitoutunut ja niiden mukaan johdonmukaisesti toimiva toimija hyvaksyy arvoissa
pitaytymisen seurauksena. Arvoissa pitaytymisella ei ole aina pelkastaan selkeasti po-

sitiivisia seurauksia. (Hallamaa 2017, 68.)

Yrityskentdssa voidaan tunnistaa kahdenlaisia organisaatioita. Vauhtiorganisaatiot,
jotka rynnistavat eteenpain seka hierarkkiset organisaatiot, jotka ovat hyvin periaat-
teellisia ja polkevat paikallaan. Tarkkojen toimintamallien ja sdantdjen noudattamista
vaativat yritykset eivat houkuttele innovatiivisia nuoria tyontekijoita. Arvomyllerrys
on vaistdmaton globaalissa maailmassa. Arvot eivat enaa ole kiveen hakattuja oh-

jeita, vaan niita taytyy voida soveltaa. (Aaltonen & Junkkari 2003, 120-121.)

4.3 Arvot organisaation toiminnassa

Moraali ja etiikka eivat ole organisaatiolle toissijaisia liiketoiminnan harjoittamisen
kannalta, vaan ne ovat keskeisia organisaation kaikissa toiminnoissa. Todelliseen tes-
tiin moraali ja eettisyys joutuvat paatoksenteossa, joka liittyy liiketoiminnallisiin voit-
toihin. Vaikka liiketoiminnan kannalta voittoa on tehtava, ei voitontuottaminen ole
kuitenkaan liiketoiminnan ainoa olemus. Siksi organisaatiossa voidaan myos valita
moraalisesti hyvaksyttdava kaytos voiton tuottamisen yli, jos tama vaatisi epaeettista
toimintaa. Arvot eivat sellaisenaan ohjaa liiketoimintaa, vaan ne ohjaavat ihmisia lii-

ketoiminnassa. (Giblin & Amuso 1997, 18.) Arvot ovat kaiken toiminnan taustalla ja
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ne vaikuttavat monien muiden seikkojen ohella muun muassa paatoksentekoon, on-
gelmien ratkontaan, investointeihin ja rahankdyttoon, roolien selkeyttamiseen, ris-

kien ottamiseen ja inhimillisten voimavarojen kdytté6n (Kauppinen 2002, 85).

Kauppisen (2002, 75) mukaan tutkittaessa arvoja on huomattu, ettd organisaatioissa
arvoihin kaytetty aika kdytetaan enimmakseen arvojen maarittelyyn, minka vuoksi
niiden kdytantoon vienti ja nakyminen organisaatiossa jaa useissa tapauksissa puut-
teelliseksi. Arvojen nakyessa organisaation toiminnassa myos konkretian tasolla, ovat
ne lasna, kun pohditaan tulevaisuuden visioita, strategioita ja operatiivisia paatoksia.
Arvot ndkyvat myos teoissa, mutta niitd ei valttamatta voi seurata numeerisina toi-
menpiteind. Arvojen toteutumista on tosin periaatteessa mahdollista seurata ja mi-
tata tavoitteiden saavuttamisella ja strategian toteutumisella. Mittaamisen kannalta
organisaatiossa voi olla aiheen maaritella yrityksen perusarvojen lisaksi toimintaa oh-
jaavaa arvot. Talloin perusarvoilla tarkoitettaisiin organisaation maarittavia eettisia
arvoja, kuten rehellisyys tai oikeudenmukaisuus. Toimintaa ohjaavilla arvoilla tarkoi-
tetaan arvoja, joita voidaan mitata ja jotka voidaan siirtaa yrityksen tavoitteiksi ja
strategioiksi, kuten henkiloston hyvinvoinnin yllapitaminen. (Kujala & Kuvaja 2002,

161-163.)

Kauppisen (2002, 76) mukaan melkein sadan yrityksen arvojen tutkiminen on anta-
nut yllattavia tuloksia siitd, etta yritysten arvot ovat keskendan hyvin samankaltaisia.
Jakamalla nama arvot ryhmiin, saadaan yritysten nelja yleisintd arvokokonaisuutta eli

arvokoria, jotka ovat kuvattuna alla olevassa taulukossa (ks. taulukko 1).

Taulukko 1. Organisaatioiden nelja arvokoria (Kauppinen 2002, 76—78, muokattu.)

Taloudelliset arvot Asiakasarvot Yhteisty6arvot Kehitykseen liitty-
vat arvot

Tuloksellisuus Asiakaskeskeisyys Viestinta Uudistuminen

Kannattavuus Asiakastyytyvaisyys | Toimivuus Innovatiivisuus

Yritysten arvojen samankaltaisuutta voi selittaa yritysten olemassaolon yhteisilla piir-

teilla. Koska yritysten ydintehtdva ja olemassaolon peruste on tuottaa taloudellista
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lisaarvoa yhteiskunnassa, tulee tehtava tayttaa, tai muuten oikeutusta olemassa-
oloon ei ole. (Kauppinen 2002, 76.) Jos tarkastellaan organisaatioita, joiden toiminta
ja tehtava on hyvin erilainen, voidaan eroavaisuudet arvoissa huomata selvemmin.
Esimerkiksi liikevoittoa tuottavan yrityksen ja kaupungin organisaation tehtavat ovat
niin erilaiset, ettd tehtadva ja rooli heijastuu arvoihin, jolloin arvokorit painottuvat eri

tavalla. (Kauppinen 2002, 79.)

Yrityksessa herdadvat moraalikysymykset liittyvat melko usein organisaation suhteisiin
sidosryhmien kanssa. Organisaation ei ole mahdollista kddntya sisdaan, maaritella
omat arvonsa ja olla huomioimatta muiden toimijoiden arvoja. Vastuullinen organi-
saatio ottaa paatoksenteossaan huomioon sidosryhmien arvot, odotukset ja ndke-
mykset. Liiketoiminnan ja etiikan yhdistava sidosryhmaajattelu perustuu kasitykseen,
etta sidosryhmat huomioidaan laajasti, yritys on olemassa sidosryhmia varten ja

kaikki sidosryhmaét ovat tarkeita. (Kujala & Kuvaja 2002, 60-61.)

Organisaation on hyva tiedostaa, ettd sidosryhmien arvot ja tavoitteet poikkeavat
usein organisaation omista arvoista ja tavoitteista. Sidosryhmien tarpeiden tunnista-
miseen tarvitaan aktiivista yhteydenpitoa. Usein organisaatiot maarittavat ensin
omat arvonsa, joita peilataan sidosryhmien arvoihin vuorovaikutuksessa. Sidosryh-
mien huomiointi on lopulta edullista kaikille osapuolille, kun sidosryhmien odotukset

ja arvot on huomioitu liikketoiminnassa. (Kujala & Kuvaja 2002, 62—-63.)

Toisinaan organisaatioissa arvot voivat olla ristiriidassa toistensa kanssa. Tallaisia ti-
lanteita kutsutaan arvokonflikteiksi. Tilanne voi syntyd, jos organisaatiossa arvoste-
taan esimerkiksi rehellisyytta, mutta myos korkeaa myyntivolyymia. Esimerkking ar-
vokonfliktista toimii tilanne, jossa vahvasti arvo-orientoitunut organisaatio saa suu-
ren tilauksen savukeyritykseltd, jonka toimittaminen tarkoittaisi organisaation oman
savuttoman kdytannon vastaista toimintaa ja kdaytanteen poistamista. Tallaisessa ti-
lanteessa organisaatiossa joudutaan punnitsemaan, onko heidan arvonsa edistaa sa-
vuttomuutta ja terveytta tarkeampi kuin tilaus ja kdytanteiden muuttaminen. (Scott,

Gerould, Jaffe & Tobe 1993, 36.)

Organisaation todellisten arvojen tunnistaminen tavoitearvoista on lahtdsysays arvo-

prosessin kdaynnistamiselle (Helin 2006, 83). Organisaation todelliset arvot nakyvat
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siind, mita mitataan ja mista palkitaan. Tavoitearvot taas ilmenevat yleensa organi-

saation visiona ja ”virallisina arvoina”, joita julkistetaan ulospain. (Helin 2006, 87.)

Organisaation arvojen tunnistaminen ja kdyttéonottaminen eli arvoprosessi alkaa yh-
teisten, toiminnallisten arvojen maarittelystd. Se voidaan toteuttaa esimerkiksi niin,
etta valitaan organisaatiossa toistuvat perustilanteet, jotka liittyvat esimerkiksi johta-
miseen, yhteistoimintaan tai asiakkaiden kohtaamiseen. Tilanteet kdydaan lapi pe-
ruskysymysten avulla; mita tilanteissa toivotaan tapahtuvan, millaisilla toimintata-
voilla tavoitteisiin voidaan paasta, mita toimintatapoja kdytetaan talla hetkella? Pe-
rustilanteiden kasittelyn jalkeen tulokset yhdistetdan, jotta voidaan I6ytaa toiminta-
tapoja haluttuihin lopputuloksiin paasemiseksi. Nama toimintatavat ovat pohjana toi-

mintatapa-arvoille. (Helin 2006, 92-93.)

Arvoprosessi jatkuu yhteisten arvojen tunnistamisen ja maarittelyn jalkeen. Prosessin
toinen osa on arvojen jalkauttaminen, jossa arvot tuodaan kaytantéon. Arvoja voi-
daan jalkauttaa erilaisin keinoin, esimerkiksi arvoista tiedottamalla, sisdisten peli-
saantdjen laatimisella tai henkilékohtaisten toimintatapojen tarkastelulla. (Helin

2006, 93.)

5 Yritysyhteistyo

Kun maaritellaan hyvaa yhteistoimintaa, tulee ensin tietda, milla ehdoin yhteistoi-
minnasta on mahdollista puhua ja milla perusteilla yhteistoimintaa voidaan kutsua

hyvaksi (Hallamaa 2017, 9).

5.1 Yleista yhteistyosta

Menestyva liiketoiminta on jo kauan hakenut tehokkuutensa yhteistyosta. Yhteistyo
on hiljalleen laajentunut tuotannosta myds tutkimuksen, tuotekehityksen, markki-

noinnin, rahoituksen ja henkildston rekrytoinnin osa-alueille. (Nieminen 2002, 26.)
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Organisaatioissa ilmaantuu haasteita ja esteitd, joihin organisaation omilla voimava-
roilla ei aina saada ratkaisua. Tallaisilla tilanteissa yhteistyolla muiden tahojen kanssa

haetaan ratkaisua. (Niemeld 2002, 13.)

Erilaiset kumppanuudet ja yhteistyoverkostot ovat yritysten keinoja vastata kehityk-
sen vaatimaan liiketoiminnan uudistamiseen seka innovointiin. Yritysliittoumat ovat
yhteistyOstrategioita, jotka syntyvat erilaisten syiden pohjalta (Adobor 2006, 122).

Yrityksen yhteistyoverkosto voi maantieteellisesti tarkasteltuna olla paikallinen, alu-

eellinen, kansallinen, kansainvalinen tai globaali (Niemela 2002, 20-21).

Yhdessa toimimisen tarkastelussa huomio kiinnittyy paamaaran asettamisen lisaksi
myos yhteistoimintakeinon valitsemiseen. Paamaaran asettamisessa keskitytaan sii-
hen, miten osallistujien suhde vaikuttaa paamaaran asettamiseen ja toisaalta, miten
pdaamaara vaikuttaa osallistujien keskinaisiin suhteisiin. Tarkasteluun voidaan ottaa
myos se, mikd on motivaation merkitys yhteistoiminnassa. Lisaksi tarkasteluun tulee
ottaa yhdessa toimimisen erityisehdot ja keinot. Yhteisesta toiminnasta tulee osa
kaikkien osapuolten toimintaa, jolloin keskeistda on maarittaa, miten toimijat kuuluvat

yhteiseen toimintaan. (Hallamaa 2017, 103.)

Kun yrityksessa sovitaan toiminnasta yhteistydssa sidosryhman kanssa, jatkuu suhde
kumppanuutena, jolloin my6és kumppanin eli sidosryhman asiantuntemusta hyédyn-
netdan kattavasti. Yhteistyo voi olla pitkdaikaista kumppanuutta tai kertaluontoisia
hankkeita. Yhteistyo voi olla myds osa jotain tiettya toimintoa, kuten tuotesuunnitte-
lua tai innovointia. (Juutinen 2016, 131.) Verkostoissa yhteistydn syvyytta voidaan
kuvata neliportaisella asteikolla, jossa tasoina ovat kertaluonteiset tai satunnaisesti
toistuvat alihankintasopimukset, projektikohtaiset yhteistyot, yhden tai useamman

vuoden sopimus seka pysyva kumppanuus eli partneruus (Niemela 2002, 20).

Keskisuurten yritysten verkostojen hydodyntamisen edellytykset liiketoiminnan kehit-

tamista ajatellen on mahdollista tiivistaa seuraaviin:

- Verkostot luovat mahdollisuuksia tavoitteiden saavuttamiseen ja erilaiset ta-
voitteet vaativat erilaisia yhteistydmuotoja.
- Yhteistyon kehittamisen lahtdkohtina toimivat omien verkostoitumisvalmiuk-

sien parantaminen, oman aseman ja strategisten tavoitteiden selventaminen.
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- Yhteistoiminnan merkityksen ja hydtyjen on oltava selvia kaikille osapuolille
yhteistyokumppaneiden sitouttamisen vuoksi.

- Yhteistydkumppaneiden toimintakulttuurin ja -tapojen erojen hyvdaksyminen
verkostojen kehittdmisessa.

- Organisaatioilla on useita yhteistyokumppaneita, jotka voivat olla myos tois-
tensa kilpailijoita. Moniverkostossa toiminen voi avata uusia liilketoiminta-

mahdollisuuksia. (Valkokari 2009, 96.)

Strategiset liiketoimintaverkot mahdollistavat yrityksille monenlaisia asioita. Verkos-
toissa toimimisen onnistuminen edellyttda nakemysta ja ymmarrysta verkkojen mah-
dollisuuksista ja vaatimuksista. Lisdksi tarvitaan verkostostrategia ja pitkadjanteista

kumppanuustyota. (Valkokari 2009, 82.)

Sidosryhmia ja yhteistyokumppaneita, jotka liittyvat suoraan yrityksen henkiléstéhal-
lintoon on useita. Oman henkildston ja potentiaalisten tyontekijoiden lisdksi tarkeita
sidosryhmia ovat esimerkiksi HR-jarjestelmien tuottajat, alueen oppilaitokset ja rek-
rytointipalveluja tarjoavat yritykset. Rekrytointipalveluja tarjoava yritys sidosryh-
mana tarvitsee yritykselta tiedot ja ohjeet rekrytoinnin hoitamista varten. Yrityksen
henkilostohallinto saa rekrytointipalvelujen tarjoajalta sopivan palvelun sopivaan ai-
kaan ja hyvia tyontekijoita. Rekrytointipalveluja tarjoavan yrityksen vaikutukset hen-
kiloston suoritukseen on suora, silla se nakyy kykyna palkata parhaat ja yritykseen so-

pivimmat tyontekijat. (Cohen 2010, 280.)

5.2 FErilaisia yhteistyotapoja

Yritysten liittoumien ja yhteistyon luokittelu erilaisiin kategorioihin on hyodyllist,
silla silloin voidaan keskittya yhteistoiminnan lopputuloksiin ja asioihin, jotka ohjaa-
vat kaytosta. Vaikka luokittelu on hyodyllista, jotkin luokittelutavat voivat keskittya
liiaksi virallisiin yhteistydmuotoihin. Virallisella yhteistydmuodolla tarkoitetaan orga-
nisaatioiden valista yhteistyota, joissa osapuolten valilla on tarkka sopimus. Jotkin yh-

teistydmuodot kuitenkin jaavat tallaisen luokittelutavan ulkopuolella. Luokittelemalla
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organisaatioiden yhteistyota yhteistydn syntytavan perusteella voidaan saada laa-

jempi kasitys erilaisista yhteistyOstrategioista. (Adobor 2006, 123-124.)

Adoborin (2006, 122) mukaan yritysyhteistyon strategiat voidaan jakaa neljaan ryh-
maan syntytapojen perusteella. Jakoon kuuluvat spontaanit yhteistyot, yrityskdaynnis-
teiset yhteistyot, organisoidut yhteistyot seka saddetyt yhteistyot (Adobor 2006,
122).

Spontaani yhteistyo syntyy yleensa olosuhteissa, jotka aiheuttavat sen, etté itsenai-
set toimijat alkavat toimia yhdessa. Olosuhteita ja tekijoitd, jotka edesauttavat spon-
taanin yhteistyon syntymistd, on olemassa useita erilaisia. Esimerkiksi yhteiset uhat
tai samat kiinnostuksen kohteet voivat olla pohjana spontaanin yhteistydon syntymi-
selle. Monet erilaiset epaviralliset yhteistyot voidaan luokitella spontaaneiksi yhteis-
toiksi. Epavirallisella yhteistyolla tarkoitetaan sitd, ettd osapuolten suhteita koskevaa

tarkkaa sopimusta ei ole. (Adobor 2006, 124.)

Yrityskdaynnisteisissa yhteistoissa itsendisesti toimivat yritykset muodostavat keske-
ndaan kumppanuussuhteen omasta tahdostaan osana strategiaansa. Tallaista yhteis-
tyota tapahtuu seka kansallisella etta kansainvalisella tasolla. Yritykset muodostavat
kumppanuussuhteita esimerkiksi luodakseen hyotya kaikille osapuolille, jakaakseen
kustannuksia tai paastakseen operoimaan kansallisilla ja kansainvalisilla markkinoilla.
Yritysten viéliset suhteet tdssa yhteistydomuodossa ovat usein merkityksellisid yhteis-
tyon kehittymisen kannalta. Yrityskdynnisteisen yhteistyon toimintamuotoon vaikut-
tavat useat tekijat, kuten yritysten aiemmat suhteet seka yritysten asemat. Yritys-
kdynnisteisen yhteistydon toimintatapojen vaihtoehdot ovat usein moninaisemmat

kuin muissa yhteistyomalleissa. (Adobor 2006, 126.)

Organisoidulla yhteistyolla tarkoitetaan yhteistyota, jonka tekee mahdolliseksi jokin
kolmas osapuoli. Esimerkiksi hallitus voi luoda saadoksia, jotka helpottavat yritysten
yhteistyota tietyilla osa-alueilla. Usein organisoidut yhteisty6t sisaltavat useita osa-
puolia muodostaen toimijoiden verkoston, jolloin voidaan puhua verkostoyhteis-
tyosta. Verkostoyhteistyd on organisoidulle yhteistyolle tyypillinen piirre. Organisoi-
dun yhteistyon haaste on usein monen toimijan valisessa yhteistyossa seka siina,

kuinka se kaytannossa saadaan onnistumaan. (Adobor 2006, 127-128.)
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Saadetyssa yhteistydssa on myos mukana jokin kolmas osapuoli, yleensa valtio, joka
kdyttaa valtaansa vaikuttaessaan yhteistyon muodostamiseen. Erityisesti itdisessa
Euroopassa ja Kiinassa yhteistyota usein kontrolloidaan valtion taholta jollain tavalla.
Saddetyssa yhteistydssa kolmas osapuoli kdyttaa valtaa niin, etta silla on merkittava
vaikutus yhteistyon toteutumiseen. Tama nakyy varsinkin kansainvalisessa yhteis-
tyOssa. Saddetty yhteistyo ei valttamatta kehity onnistuneeksi kumppanuussuhteeksi,
mutta sen toimintaa suojelevat kontrolli ja lainsdddannolliset seikat. (Adobor 2006,

128-129.)

Verkostoyhteistydssa on mahdollista tehda jako myds horisontaalisen ja vertikaalisen
verkoston vililld. Vertikaalisessa verkostossa yhteistydssa toimiminen yhdistaa esi-
merkiksi saman tuotantoprosessin eri vaiheissa toimivat organisaatiot. Horisontaali-
nen verkosto taas sulauttaa arvoketjun saman vaiheen rinnakkaisia toimijoita, palve-
luja tai tuotteita. (Niemela 2002, 19.) Vertikaalisia ja horisontaalisia verkkoja kutsu-

taan perusliiketoimintaverkoiksi (Valkokari 2009, 70).

Vertikaalisilla kysynta-tarjontaverkoilla luodaan tehokasta liiketoimintaa jakamalla
palvelu tai tuote osiin, jolloin tietty verkon jasen vastaa yhden osan tuottamisesta.
Tallaisen verkon johtaminen vaatii selkeda vastuun jakamista, toimintojen koordi-
nointia seka avointa tiedon jakamista. Horisontaaliset markkinaverkot syntyvat, kun
keskendan kilpailevat yritykset alkavat tehda yhteisty6ta esimerkiksi parantaakseen
kilpailuasemaansa. Liittoutumalla saavutetaan kustannustehokkuutta ja parempaa
palvelua asiakkaille. Suomessa esimerkiksi S-ryhmaén toiminta on esimerkki markki-
naverkosta. Laaja partneritoiminta mahdollistaa laajan tarjonnan kuluttajille ja hyo-
dyttaa sekad S-ryhmaa etta partnereita. Horisontaalisen verkon johtaminen vaatii yh-
teisten toimintaperiaatteiden luomista, silld verkostokumppanit ovat riippuvaisia toi-

sistaan. (Valkokari 2009, 70-72.)

Perusliiketoimintaverkkojen lisdksi voidaan tunnistaa liiketoimintaa uudistavat verkot
ja uutta liiketoimintaa kehittavat verkot. Liiketoimintaa uudistavia verkkoja ovat esi-
merkiksi erilaiset monenkeskiset projektiverkot tai raataloityja ratkaisuja tuottavat
sovellusverkot. Uudistamisverkot ovat sidottuja tiettyyn aikatauluun ja paamaaraan,
ja ne ovat usean toimijan projekteja. Uutta liiketoimintaa kehittavat verkot pohjautu-
vat tulevaisuuden maailman luomiseen esimerkiksi muokkaamalla alojen arvojarjes-

telmia tai kehittamalla kokonaan uusia toimialoja. (Valkokari 2009, 72-75.)
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Monien organisaatioiden nykyhetken verkostosuhteet pohjautuvat usein ulkoistuk-
siin. Ulkoistukset ovat normaali osa liiketoimintaa ja hyvin yleisia. Ulkoistuksessa or-
ganisaatiossa paatetaan ostaa jokin toiminto tai tyotehtava organisaation ulkopuo-
lelta. Ulkoistuksesta syntyy tyypillisesti asiakas-toimittaja-verkosto, jossa ulkoista-
jayritys toimii asiakkaan roolissa, ja ulkoistustoiminnan ostaja taas toimittajan roo-
lissa. (Valkokari 2009, 45.) Ulkoistamalla tavoitellaan usein kannattavuuden paranta-
mista ja toiminnan jatkuvuuden turvaamista, mutta aina naihin tavoitteisiin ei paasta

(Valkokari 2009, 51).

Vain pieni osa toiminnasta on tavoitteellista verkostoyhteistyota. Verkostoituminen
eroaa muista siina, etta siina yhteistydkumppanit sitoutuvat yhteisiin tavoitteisiin,

jolloin tietoa ja osaamista kumppaneiden valilld on jaettava. (Valkokari 2009, 59.)

Keskisuurissa yrityksissa on tunnistettavissa yhteistyon nelja erilaista toimintamallia.
Mallit jaetaan yhteistyon laajuuden ja liiketoiminnan fokuksen mukaan seuraaviin:
karkiyritysvetoinen malli, strategisten verkkojen ja allianssien mallit seka avoimen in-
novaation malli. (Valkokari 2009, 86.) Alla olevassa kuviossa (ks. kuvio 2) on esitelty

ndiden yhteistydmallien ominaisia piirteita tarkemmin.

Kuvio 2. Keskisuurten yritysten yhteistyomallit (Valkokari 2009, 86).
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5.3 Yhteistyokumppanin valinta ja arvot

Ennen yhteistydkumppanin valintaa tulee tietad, millaisia ominaisuuksia yhteistyolta
toivotaan. Lahtdasetelman selvittya voidaan tarkastella ja kartoittaa vaihtoehtoja.
Yhteistyokumppaneiden tarkasteluun tehokkaasti soveltuvat mainiosti erilaiset mark-
kinatutkimusraportit. Julkaisuista selvidd usein myos alan toimijoiden keskinaisia suh-
teita. Julkaisujen seuraaminen ja luotettavuuden tarkastaminen voi tosin olla ty6-
lasta. Myos henkilokohtaiset suhteet helpottavat verkottumista tietolahteisiin. (Va-

kaslahti 2004, 63, 65.)

Potentiaalisia yhteistyokumppaneja on mahdollista vertailla rinnakkain ja tarkastella,
missd yhteistyossa edut ovat parhaat. Taytyy myos ottaa huomioon, etta kiinteissa
kumppanuussuhteissa hinnoittelumallit voivat olla edullisemmat verrattuna jousta-
vuuteen, josta maksetaan aina hinta. Yhteisty6ta suunnitellessa kannattaa tunnistaa,

onko jokin téllainen tekija merkittava hidaste yhteistyolle. (Vakaslahti 2004, 66.)

Yhteistyokumppaneilla, kuten alihankkijoilla ja toimittajilla, on joskus sellaisia toimin-
taperiaatteita, jotka eivat vastaa yrityksen tai muiden sidosryhmien kasitysta eetti-
sesti sopivista toimintatavoista. Yrityskumppanit eivat halua tulla yhdistetyksi epa-

eettiseen yritykseen, koska se aiheuttaa yritykselle maineriskin. (Juutinen 2016, 135.)

Yhteistyon tekeminen luo etua osallistuville osapuolille. Sen liséksi, etta etuna on sel-
viytymiskyvyn kasvaminen markkinaturbulenssissa, myds mahdollisuudet saavuttaa
yhteiset tavoitteet lisddntyvat. Kuitenkin tutkimusten mukaan useat yritysten valiset
yhteistyot myds epdonnistuvat. Menestynyt yhteisty6 vaatii taustalleen muun mu-
assa yhteista kasitystd pdamaarasta, osapuolten keskinadista luottamusta, yhteisten
kdytantojen luomista seka ainakin osittaista yhteisymmarrysta kaytannoista ja ar-
voista. Arvojen yhteensovittaminen on haaste, jonka yhteistyota tekevat yritykset

joutuvat kohtaamaan. (Abreu, Macedo & Camarinho-Matos 2009, 4908.)

Erilaisten arvojen yhteensovittaminen organisaatioiden yhteistydssa voi osoittautua
haasteelliseksi. Arvomaailmojen rakenteet ja sen myota yhteistyéverkoston organi-
saatioita eteenpain ajavat voimat sisdltdvat monia muuttujia. Yhteistyoverkostot

muodostuvat yleensa itsendisista toimijoista, joilla jokaisella on oma kokonaisuu-
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tensa arvoja. Naiden arvomaailmojen yhtendisen linjauksen puuttuessa, voi partne-
reiden vilille syntya konflikteja. Usein vaitetdan, etta yhteistydprosesseissa arvojen
yhteensovittaminen on edellytys onnistumiselle. Arvomaailmojen yhtenaisen linjan
I6ytaminen ei kuitenkaan aina ole yksiselitteista. On kuitenkin selvaa, etta jos toimi-
joiden ydinarvot ovat keskenaan yhteensopimattomia niin konfliktin riski on suuri.
Kun taas ydinarvot ovat yhteensopivia ja yhtendinen linja on olemassa, on arvoista
johtuvien konfliktien riski vahaisempi. (Abreu, Macedo & Camarinha-Matos 2009,
4908.) Arvomaailmalla tarkoitetaan sita kokonaisuutta, joka muodostuu yhteison tai
yksilon kaikista arvoista (Mts. 4909). Ydinarvoilla tarkoitetaan niitad arvoja ja ominai-
suuksia, joita organisaatio pitda kaikkein tarkeimpina itselleen ja jotka ovat pohjana

paatoksenteon prosesseissa (Mts. 4911).

Taysin yhtenaisen linjan olemassaolo arvoissa ei tarkoita, ettei konflikteja voisi syn-
tya. Kuitenkin arvojen yhteensovittamisen onnistuminen implikoi, ettd konfliktien
syyt ymmadrretdaan paremmin ja ongelmiin kehitetdaan rakentavia ratkaisuja. Nain ol-
len yhtenaisen linjauksen olemassaolo voi ennustaa sitd, kuinka hyvin yhteistytssa
voidaan saavuttaa yhteisymmarrys. Kyky tunnistaa partneri, jonka kanssa arvojen yh-
tendinen linja on voimakas, edustaa tarkeda osa-aluetta menestyksekkaan liittouman

muodostamisessa. (Abreu, Macedo & Camarinha-Matos 2009, 4908.)

Sitd, kuinka yhtenadinen linja kahden toimijan arvomaailman valilla on, voidaan mitata
useilla eri tavoilla. Yhtendisen linjan toteutumista voidaan tarkastella yhteisten ydin-
arvojen mukaan tai jaettujen kiinnostuksen kohteiden ja tavoitteiden mukaan. Toi-
saalta joissain tapauksissa yhtendinen linja syntyy muun muassa yhteisista taydenta-
vista arvoista tai positiivisesta suhtautumisesta arvoihin yleensa. (Abreu, Macedo &

Camarinha-Matos 2009, 4908.)

Seka taloudellinen etta sosiaalipsykologinen ndakemys arvomaailmoista ovat relevant-
teja suorituksen johtamisessa yhteistyoverkostoissa. Taloudellinen nakékulma yllapi-
taa lilketoiminnan mekanismeja toimijoiden valilla varmistaen tasapuolisen hyddyn,
kun taas sosiaalipsykologinen nakokulma yllapitda mekanismia, joka varmistaa sosi-
aalisen yhteenkuuluvuuden, helpottaa konfliktien valttamista seka ratkaisemista ja
auttaa rakentamaan suorituksen mittareita. (Abreu, Macedo & Camarinha-Matos

2009, 4909.)
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Yhteisty0 ja yhteisesti sovittujen saantéjen noudattaminen on osa vastuullista liike-
toimintaa. Arvoketjun vastuunjako edellyttdaa yhteista nakemysta vastuunjaosta osa-
puolien kesken, samoin kuin samaa nakemysta tavoitteista. Aktiivinen kommuni-

kointi on avain yhteisymmarryksen saavuttamiseen. (Kujala & Kuvaja 2002, 100-101.)

6 Tutkimustulokset

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimuksen toteutus ja esitellddn keskeisimmat
tutkimustulokset tutkimusongelmaan nahden. Tutkimuksen tulosten perusteella

tehdyt johtopadatokset esitelldadan tarkemmin seuraavassa luvussa.

6.1 Tutkimuksen toteutus

Opinndytetyon tiedonkeruu ja teoreettisen viitekehyksen luominen ajoittuivat
loppuvuoteen 2018 seka alkuvuoteen 2019. Teoreettisen viitekehyksen valmistuttua
alkoi aineistonkeruun valmistelu, johon sisaltyi muun muassa haastattelurungon

suunnittelu, seka haastateltavien valinta ja ensikontaktit.

Tutkimuksen kohderyhma valittiin harkinnanvaraisella otannalla yhdessa
toimeksiantajan kanssa. Koska kiinnostuksena ei ollut pelkastaan tietylla toimialalla
toimivien asiakasyritysten edustajien nakemykset, valittiin haastateltavat usealta eri
toimialalta. Eri toimialojen edustajien ndkemykset mahdollistavat tarvittaessa
tulosten vertailua toimialakohtaisesti. Haastattelut kerattiin lopulta rakennusalalla,
kiinteistohuolto- ja puhtaanapitoalalla seka erikoistavarakaupan alalla toimivilta
henkiloilta. Haastateltavia oli alkuun valittuna kymmenen, joista jokaista lahestyttiin
ensin puhelimitse ja sdhkdpostitse esitellen tutkimus seka varmistaen halukkuus
osallistua. Haastateltavat olivat joko yrittdjia, toimitusjohtajia tai muussa sellaisessa
asemassa yrityksissa, etta ovat itse olleet yhteistydssa suoraan
henkilostopalveluyrityksen kanssa, jotta heilld olisi kokemusta yhteistyosta tai sen
aloittamisesta. Lopulta haastattelut saatiin kerattya viidelta haastateltavalta johtuen

siitd, etta osa suunnitelluista haastateltavista jai kokonaan tavoittamatta
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opinndytetydn aikataulun puitteissa yrityksista huolimatta tai halukkuutta osallistua

tutkimukseen ei ollut.

Haastattelut toteutettiin puhelimitse. Tahan ratkaisuun paadyttiin maantieteellisten
etdisyyksien vuoksi, silla haastateltavat olivat eri puolilta Suomea toimivista
yrityksistd, joten puhelimella tavoitettavuus opinnadytetyon aikataulun puitteissa oli
paras. My0s resurssien riittamattomyys haastattelujen jarjestamiseen useilla eri
paikkakunnilla vaikutti haastattelun toteuttamismuotoon. Videon valityksella
suoritettava haastattelu rajattiin pois, silla haastateltavien teknologiaosaaminen oli
hyvin eri tasoista. Taman vuoksi videohaastattelujen toteuttaminen ja niista saatava
hyoty olisi voinut kaatua teknisiin ongelmiin tai vahentaa haastateltavien halukkuutta
osallistua, jolloin saatujen haastattelujen maara olisi vahentynyt entisestaan.
Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituina haastatteluina. Tahan paadyttiin
haastattelujen toteutustavan vuoksi, silla koettiin, ettd hieman strukturoidumpi
haastattelu ja valmiit kysymykset helpottavat puhelinkeskustelua, joka voi olla
joillekin haastateltaville epamiellyttava tai vahemman luonnollinen tilanne kuin
kasvokkain keskustelu. Avoimempi keskustelu olisi voinut puhelimessa jaada lyhyeksi
tai olla epamaaraisempaa. Haastattelun kysymykset valmisteltiin tutkimusongelman
ja tutkimuskysymyksien nakokulmasta, jotta saataisiin naihin nahden relevanttia
tietoa. Haastattelukysymykset koskivat rekrytointiyhteistyota ja yhteistydkumppanin
valintakriteerejd, yrityksen arvopohjaa seka arvojen nakymista yhteistyossa (ks. liite
1). Haastattelujen toteutuksella puolistrukturoituina puhelinhaastatteluina on
vaikutus aineiston laajuuteen ja syvyyteen. Mikali olisi paadytty teemahaastatteluun
tai avoimeen haastatteluun, olisi jokaisesta haastattelusta voitu saada syvallisempaa
tietoa. Lisaksi avoimemmissa haastattelumuodoissa opinndytetyon tekija olisi voinut
kayttaa enemman aikaa lisakysymysten esittamiseen ja pyytda haastateltavia

tarkentamaan vastauksia.

Ennen varsinaista puhelinhaastattelua oli haastateltavia informoitu tutkimuksen
aiheesta, jonka lisdksi osallistumishalukkuus oli varmistettu. Haastattelut toteutettiin
maaliskuussa 2019. Puhelinhaastattelut olivat osittain haasteellisia toteuttaa, silla
vaikka haastattelut olivat haastateltavilla ennakkoon tiedossa, niin tutkija ei lopulta
pystynyt vaikuttamaan siihen, millaisessa tilanteessa haastateltava oli haastattelun

aikaan, tai oliko hanelld tarpeeksi aikaa keskustella. Tama nakyy osaltaan
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puhelinhaastattelujen kestossa ja vastausten niukkuudessa. Keskimaarin
haastattelujen kesto oli kymmenestad minuutista viiteentoista minuuttiin, jonka
vuoksi ei voida sanoa, etta keratty aineisto olisi hyvin laaja ja syvallinen. Lisaksi taytyy
ottaa huomioon, etta puhelimessa vuorovaikutuksessa jaa pois merkittava, non-
verbaalinen, osa. Myds luottamuksen rakentaminen haastateltavan ja haastattelijan
valille voi puhelimessa olla haastavaa. Tarkemmin tutkimuksen toteuttamiseen ja

onnistumiseen vaikuttaneita seikkoja kasitelldan opinndytetyon viimeisessa luvussa.

Kaikki haastattelut tallennettiin nauhoittamalla. Aineistot pyrittiin litteroimaan
sanatarkasti samalla viikolla, kun haastattelut jarjestettiin, jotta haastattelujen sisalto
olisi vield opinndytetyon tekijan muistissa. Litteroinnin jalkeen aineiston koodausta
tehtiin kahden seuraavan viikon aikana. Koodauksen jalkeen siirryttiin
sisallonanalyysiin. Esitetyt tutkimustulokset sisdltavat aineistossa havaittuja
samankaltaisuuksia sekd eroavaisuuksia liittyen tutkimuskysymyksiin ja sitd kautta
tutkimusongelmaan. Litteroidusta aineistosta esiin nostetut suorat lainaukset on

yleiskielistetty.

6.2 Taustat ja arvot

Haastateltavilta selvitettiin taustaa yhteistyostad, kuten mista syista yritykset ovat
paatyneet tekemaan rekrytointiyhteisty6td vuokratyon suhteen ja missa muodossa
yhteisty6 on toteutettu. Lahes kaikkien haastateltavien kohdalla tarkein syy tehda
rekrytointiyhteistyota vuokratydn osalta oli ajoittainen omien henkilostéresurssien
riittamattomyys esimerkiksi sairaslomien johdosta. Rakennus- ja kiinteistohuolto-
alalla my6s tyémaaran vaihtuvuus oli keskeinen syy olla yhteistydssa lyhyempien
vuokratyosuhteiden osalta.

Se on tilapédinen oman henkildston puute tai sairasloma tai joku sellai-

nen vastaava, ettd aika pitkdlle pyritdédn omilla tyéntekijéilld mene-

mddn, mutta aina se ei ole mahdollista. Ja sitten aina tyétilanteen mu-
kaan, ettd jos on enemmdn téitd kuin on omia tyéntekijéitd, niin silloin.

Sieltd 16ytyy meiddn tarpeisiin sopivia ihmisid aina, jos tarvitaan télld
tavalla lyhyeksi aikaa, niin se on oikeastaan se téirkein syy.
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Rakennus- ja kiinteistéhuoltoalalla toimivat yritykset tekivat pidempiaikaista, joskin
satunnaisesti toteutuvaa yhteistyota useiden eri henkilostopalveluyritysten kanssa
riippuen usein siitd, mista l0ytyy yrityksen sen hetkiseen tilanteeseen ja tarpeeseen
parhaiten vastaava tyontekija. Osa yrityksista oli tehnyt yhteisty6ta henkilostopalve-
luyritysten kanssa vain kertaluonteisesti, kun tydvoiman tarvetta ei muuten onnis-
tuttu ratkaisemaan. Pdaosin vuokratyohon liittyva yhteisty6 henkilostopalveluyritys-
ten kanssa oli haastateltujen keskuudessa satunnaisesti toistuvaa joko saman rekry-

tointipartnerin tai usean eri rekrytointipartnerin kanssa.

Meillé on muutama kumppani ja se on aina sen tarpeen mukaan, ettd
jos tarvitsen esimerkiksi konemiestd niin mistd se 16ytyy. -- Ettd kolmea
neljdd kdytetddn ja se riippuu aina siité tilanteesta.

Yhden kerran vain olemme olleet henkil6stépalveluyrityksen kanssa yh-
teistydssd, ettd ei ole ollut tarvetta sitten.

Haastateltavien kertomuksista rekrytointiyhteistyon syihin liittyen voidaan huomata,
ettd vuokratyota kdytetaadn usein yrityksissa sellaisissa tilanteissa, joissa tyévoiman
tarvetta ei ole osattu ennalta maarittaa. Lisaksi vuokratyoyhteistyota leimaa haasta-
teltavien kohdalla tarve saada tyévoimaa lyhyeksi aikaa, jonka vuoksi yhteistyo hen-
kilostopalveluyrityksen kanssa voidaan todeta vaivattomammaksi vaihtoehdoksi kuin

rekrytointiprosessin kdynnistaminen suoraan yritykseen.

Kaikki haastatellut kykenivat nimeamaan yritykselle ja toiminnalle tarkeita arvoja,
mutta niiden nakyminen kdytdanndssa oli useille haastavaa sanoittaa. Yrityksen toi-
mialasta riippumatta haastateltavien kuvaamat arvot olivat keskendan hyvin saman-
laisia ja yleisluontoisia.

No sanotaan tdlleen, ettd rehellisyys on tietysti yksi ihan perusarvo. Ei

meillé oo sillé tavalla niitd hienoja arvotauluja tehty, mutta silld pdrjéd
jo pitkdlle.

No rehellisyys ja reiluus. Semmosta rehellistd, reilua, avointa yhteis-
tyotd. Toisen kunnioittaminen.

Haastateltavien keskuudessa esiin nousseita arvoja ja toimintaperiaatteita olivat laa-
dukkuus, asiakaskeskeisyys, rehellisyys, reiluus, avoimuus, toisten kunnioitus, huolel-

lisuus ja ripeys. Taman opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa sivulla 19 on
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esitetty yritysten nelja yleisinta arvokoria. Jos haastatteluissa yritysten esiin nosta-

mat arvot sijoitetaan tallaiseen taulukkoon, nayttaisi se seuraavalta (ks. taulukko 2).

Taulukko 2. Asiakasyritysten arvot jaoteltuna arvokoreihin

Taloudelliset arvot | Asiakasarvot Yhteisty6arvot Kehitykseen liitty-
vat arvot
Huolellisuus Asiakaskeskeisyys Rehellisyys -
Ripeys Laadukkuus Avoimuus
Reiluus
Kunnioitus

Jakamalla haastateltavien vastaukset naihin tyypillisiin arvokoreihin, voidaan huo-
mata, ettd haastateltujen yritysten keskuudessa arvot painottuvat yhteistyoarvoihin.
Yritysten maarittelemat arvot keskittyvat erityisesti siihen, miten yrityksen sisalla toi-
mitaan yhteistydssa oman henkiloston kesken ja mitkd arvot maarittavat myos ul-
koisten yhteistyotahojen kanssa toimimista. Osa arvoista on kuitenkin rajoiltaan hai-
lyvaisia, silla ne voidaan tarkastelunakékulmasta riippuen sijoittaa useampaan eri ar-
vokoriin. Erityisesti asiakas- ja yhteistydarvojen valinen raja on hailyva ja samat arvot
voitaisiin sijoittaa jopa yhta aikaa molempiin ryhmiin. Huomattavaa on my®ds, etta
talla tavalla jaoteltuna kehitykseen liittyvien arvojen arvokori jai tassa tutkimuksessa
haastateltujen pohjalta taysin tyhjaksi. Kehitykseen liittyvien arvojen puuttumista voi
selittaa esimerkiksi se, etta haastateltavat toimivat hyvin perinteisissa kdytannon
tyota tekevissa yrityksissa, joissa vallitsevat tutut ja hyvaksi havaitut toimintatavat,
jonka vuoksi erikseen kehittamiseen liittyvia arvoja ei ole eriteltyna tai koeta tar-
keiksi. Jos mukana olisi ollut esimerkiksi nopeasti kasvavalla ja kehittyvalla it-alalla
toimiva haastateltava, voisi arvokorien taulukko nayttaa erilaiselta, silla tallaisella

alalla jatkuva toimintatapojen ja tyovalineiden kehittdminen voi korostua.
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Haastateltujen keskuudessa selkeasti tarkeimmaksi arvoksi nousi rehellisyys, joka na-
kyy jo aiemmin esiin nostetuissa sitaateissa. Jokainen haastateltava yritys mainitsi ta-
man arvon olevan keskeinen toiminnassa, minka lisdksi se koettiin yleisesti tarkeaksi
yhteistydssa. Rehellisyyden jalkeen arvot, jotka toistuivat useimmiten, olivat reiluus,
avoimuus ja asiakaskeskeisyys. Haastateltavat kokivat, ettd ndma usein toistuneet ar-
vot nakyvat erityisesti yrityksen sisdisessa yhteistoiminnassa tyontekijoiden kesken
seka esimiesten ja alaisten valilla. Rehellisyys ja avoimuus nakyvat haastateltavien
mukaan kdytannossa niin, ettd keskustelu yrityksen sisalla on suoraa, ja mikali jotain
erityisia ongelmia olisi, niin ne uskalletaan nostaa esiin.

Ettd ollaan mukava tybyhteiso, jossa tehdddn tyot kunnolla ja rivakasti.
Sitten ollaan avoimia, mikdli jotakin on syddmelld.

Toisaalta esimerkiksi reiluuden ja avoimuuden koettiin koskettavan myds yritysten
ulkoisten sidosryhmien kanssa toimimista, kuten vuorovaikutusta erilaisten yhteis-
tyotahojen ja asiakkaiden kanssa. Erityisesti henkilostopalveluyritysten ja muiden ul-
koisten sidosryhmien kanssa toimintaan liittyen haastateltavat kokivat, etta yritysten
arvot reiluus ja avoimuus nakyvat toiminnan lapindakyvyytena seka ”se tehdaan mita
luvataan” -asenteena.

Tietysti niin, ettd sopimukset pitdd ja toimitaan niiden mukaan. Ettd las-

kutus toimii niin kuin on sovittu. Ja sitten se, ettd se henkil, jota nyt sit-
ten otetaan vastaa niitd odotuksia mité hénestd on kerrottu.

No kylld se silld tavalla vaikuttaa, ettd se pitéd puolin ja toisin olla rehe-
listd. Etté se mistd sovitaan, niin siitd pidetédn kiinni sitten.

Asiakaskeskeisyys nousi esiin erityisesti rakennusalalla toimivien yritysten seka eri-
koistavarakaupan alalla toimivien yritysten haastatteluissa. Asiakaskeskeisyyden na-
kyminen kdytanndssa tarkoittaa ndissa yrityksissa, ettd asiakkaiden odotukset pyri-
tdan tayttdmaan ja mieluiten aina myos ylittamaan. Lisaksi asiakaskeskeisyyden koe-

taan nakyvan asiakkaiden tarpeen ymmarryksena ja oikean ratkaisun [6ytamisena.

Niin ja tietysti jos vield pidemmdlle mennddn niin asiakkaiden odotusten
tdyttdmistd ja tietysti joskus jopa ylittdmistdkin.

Ettd kun meiddn arvoihin kuuluu, etté asiakkaalle ei vékisin myydd mi-
tddn. Ettd jos meilld ei oo héiinelle sopivaa tuotetta, niin ei me hdnelle
myydd huonoa vaihtoehtoa sen takia et saadaan myytyad.
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Huolellisuus ja ripeys olivat tarkeita arvoja ja toimintaperiaatteita puhtaanapitoalalla
toimivalle haastateltavalle, ja naita arvoja eivat muilla toimialoilla operoivat haasta-
teltavat nostaneet esiin. Tama ripeyden ja huolellisuuden keskeiseksi nostaminen oli
selkein ero yritysten arvojen valilla, silla muuten arvot toistuivat hyvin samanlaisina
yrityksesta toiseen toimialasta riippumatta. Puhtaanapitoalalla toimivalle yritykselle
nama arvot voivat nousta ensisijaisiksi esimerkiksi siksi, etta alan sisdiseen kilpailuun
asiakkaista voi vaikuttaa se, mika yritys pystyy tuottamaan asiakkaan tiloissa puh-
dasta jdlked nopeimmassa aikataulussa tai edullisimmin. Tassa tutkimuksessa ei pys-
tyta vertailemaan usean puhtaanapitoalalla toimivan yrityksen arvoja, mutta on mah-
dollista, ettd huolellisuus ja ripeys ovat puhtaanapitoalalla hyvin tyypillisia yrityksen
arvoja jo asiakkaiden odotusten takia, vaikka ne eroavat tassa opinnaytetydssa esitel-

tyjen muiden yritysten arvoista.

6.3 Yhteistyokumppanin valintakriteerit

Keskusteltaessa rekrytointikumppanin valintakriteereista, nousi haastatteluissa esille
seka itse henkilostopalveluyrityksen toimintaan liittyvia seikkoja, etta tarjottuun

tyontekijaan liittyvia asioita.

Rekrytointipartnerin valintaan vaikuttaviksi tekijoiksi koettiin tarjottujen tyontekijoi-
den osaaminen, sopimusten ja laskutuksen oikeellisuus seka toimivuus, hinta-laatu-
suhde, toimitusvarmuus, tyontekijoiden toimittamisen nopeus, yritykseen sopivien
henkildiden |6ytyminen seka tuttuus tai aiempi yhteydenpito yrityksen kanssa.
Osaaminen ja toimitusvarmuus on sellaisia, joihin kiinnitetéén huo-
miota. Jos hinta-laatusuhde ja varmuus asian toimimisesta on hyvd.

Téistd henkiléstopalveluyrityksesté oli soitettu minulle jo aiemmin ja tar-
josivat sitten vuokratyévoimaa meille.

Enemmdn se varmaan menee niin, ettd siihen tyéntekijidn kohdistuu se
arviointi... -- Ettd jos pyydetddn huipputimpuria, niin ei tule sitten huip-
purakennusmiestd. Vaikka molemmat ovat kylld ihan omissa sarjois-
saan kovia ukkoja, mutta ihan tarpeeseen néhden, mitd sillé hetkelld ky-
sytdan.

Ja mistd sanoinkin, niin etté sopimusasiat ovat kohdillaan ja tehddén
mitd on sovittu. Nyt kun on laskuasiat ja ndmd ok, niin kyllé nyt pelaa.
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Kaikkein tarkeimmaksi kriteeriksi erityisesti rakennus-, kiinteistéhuolto- ja puhtaa-
napitoalalla toimivien haastateltavien keskuudessa nousi tyontekijéiden sopivuus yri-
tykseen ja ty6tehtaviin. Nailla aloilla toimivat haastateltavat kokivat, ettd henkil6sto-
palveluyrityksen valintaan vaikuttaa keskeisimmin se, mika yritys tarjoaa parhaiten
sopivan osaajan yrityksen tarpeisiin. Lisaksi rakennus- ja kiinteistohuoltoaloilla arvos-
tettiin rekrytointikumppanilta nopeaa reagoimista yrityksen tyontekijatarpeisiin, silla
usein tyontekijaa tarvitaan nopealla aikataululla esimerkiksi sairaslomien sijaisuuk-
siin.

Kun me tarvitaan aina yleensd tuota vuokratyévoimaa nopeasti, eli se

ettd miten ne (henkil6stépalveluyritykset) pystyy siihen reagoimaan. Ja
tdrkein asia on se, ettd sieltd I6ytyy sopivia henkilditd.

Ettd sehdn se ratkaisee, minkdlaista porukkaa sieltd on tulossa.

Paineet kohdistuvat siihen tekijéién, ettd loppukddessé suurinta osaa
ndyttelee se rakennusmies tai ammattimies. Onko se tybnlaatu sellaista,
ettd on kerralla valmista eikd tarvitse korjailla. Tuossa korostuvat myés
ne henkilén vuorovaikutustaidot.

Puhtaanapitoalalla toimiva haastateltava koki yhteistydssa toimimisen haasteeksi
sen, etta henkilostopalveluyritykset eivat aina tunne tarpeeksi hyvin tarjoamiaan
tyontekijoita, joka tukee muiden haastateltavien nakemysta siita, etta tarjotun tyon-
tekijan sopivuus on keskeisessa asemassa rekrytointikumppanin valinnassa. Lisaksi
haastateltavan kokemuksen mukaan joustavuus kuitenkin auttaa tallaisten haastei-

den kohtaamisessa.

Tietysti joustavuus on térkedd. Ndmd rekrytointifirmat kun eivdt aina
itsekdidéin tiedd, minkdlaista porukkaa heillé on. Mutta se sujuvuus kui-
tenkin siind, ettd jos ei se henkild sovellukaan siihen hommaan niin totta
kai se voidaan laittaa pois tyéomaalta.

Erikoistavarakaupan alalla nopeaa reagointikykya tarkedammaksi valintakriteeriksi

nousi rekrytointikonsultin ammattitaito. Tahan liittyen arvostettiin rekrytointikonsul-
tin kykya ymmartaa tarve, tehda tarpeeksi taustatutkimusta ja osata tarjota ammatti-
taitoista tyontekijaa oikeanlaisella osaamisella. Erikoistavarakaupan alalla toimineella
haastateltavalla oli myos kokemus siitd, ettd usein rekrytointikonsultit eivat olleet ai-

dosti ymmartaneet, millaista ammattitaitoa esimerkiksi myyjalta talla toimialalla vaa-
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ditaan. Tama asiakkaan ymmartamisen heikkous potentiaalisten yhteistyokumppa-

neiden puolelta oli vaikuttanut siihen, ettei yritys erityisen herkasti lahtenyt teke-

maan rekrytointiyhteistyota.
Ettd tarjoaja arvostaa meitd niin paljon, etté ei esimerkiksi tarjoa sel-
laista tyévoimaa meille, joka ei ole meille sopivaa. Siiné ei muuten ar-
vosteta minun aikaani esimerkiksi. Niin, ettd ei ole otettu firmasta sel-
vdd, ei ole otettu tyénkuvista selvdd. Eli se ei sillon arvosta sitd minun
aikaani tai tarvettani, vaan se vaan omista Idhtékohdistaan tarjoaa sitd,
ettd sais vaan myytyd. -- Voi olla vddré kuva, mutta sanotaan, ettd ej

ole vdlittynyt sellaista kuvaa (henkiléstépalveluyrityksistd), ettd tiede-
tddn mitd tarvitaan ja minkdlaisia tydntekijoitd tarvitaan.

Hinta-laatusuhde nousi esiin joissain haastatteluissa, mutta yksikaan haastateltavista
ei varsinaisesti korostanut hintaa tai maininnut, etta lopulliseen paatdkseen selkeasti
vaikuttavin tekija olisi ollut hinta. Lisdksi joissain yrityksissa koettiin, ettd mikali yh-

teistyd on toimivaa ja sujuvaa, voidaan hinnasta olla valmiita joustamaan.

No tietysti hinta-laatusuhdehan on tdrked. Tietysti laadusta aika han-
kala puhua, kun ihmisistéd puhutaan kuitenki.

Hinta ei ehkd niinkddn, siind aika pienellé marginaalilla liikutaan. Ettd
jos siind on yhden kahden euron ero, ettd se homma pelaa, niin se ei
vield tuommoista meiddn hanketta kaada. -- No hinta tulee siind, ettd ei
se voi olla kymmentd prosenttia suurempi, mutta jos se siind muutaman
prosentin sisddn liikkuu, niin homma toimii.

Yrityksessd, joka omassa rekrytoinnissaan arvosti lapindkyvyytta ja perusteellisuutta,
kuten tarkkoja taustatietoja tyonhakijasta, koettiin naiden asioiden vaikuttavan sel-
kedsti myos rekrytointikumppanin valintaan silld tavalla, ettd myos henkilostopalve-
luyritykselta toivottiin perusteellisuutta ja lapinakyvyytta tutustuessaan yrityksen tar-

peeseen ja tarjotessaan tyontekijaa.

Ihan téllaisia, ettd ovat esitelleet esimerkiksi, ettd tdmd (tyéntekijé) on
ollut sielld téissd ja témd on tdllainen ja tdmd on Idhtenyt pois. Minulle
on tdrkedd, kun itse rekrytoin, ettd tieddn tyohistorian ja miksi ihminen
on ldhtenyt esimerkiksi pois entisesté tyépaikasta. Joten sellaista
avointa ja rehellisté keskustelua.

Erds rakennusalalla toimiva haastateltava nosti erityispiirteeksi arvoihin liittyen suo-
malaisuuden. Yrityksen omat juuret ovat suomalaiset ja yrityksen arvoihin kuuluivat

suomalaisuus ja rehellisyys, jotka nakyivat yrityksen omassa toiminnassa haastatelta-
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van mukaan esimerkiksi rehellisena verojen maksuna Suomeen. Naiden arvojen haas-
tateltava koki korostuvan myos rekrytointikumppanin valinnassa, ja toivoivatkin yh-
teistydkumppanin olevan ensisijaisesti suomalainen yritys. Taman haastateltavan

kertomuksessa suomalaisuus ja rehellisyys nivoutuivat hyvin tiiviisti yhteen.

Yksi, joka ei aina nyt toteudu, niin ettd me tietysti, kun maksamme verot
Suomeen niin se, ettd olisi suomalainen yritys olisi minun mielesté tdr-
ked asia meille. Ja olipa se sitten Suomessa toimiva yritys tai ei, niin se
ettd rehellisesti maksaa verot mydés Suomeen kiinnostaa meitd.

Henkilostopalveluyritysten kanssa toimiessa merkittava osa haastatelluista nosti esiin
nakokulman, etteivat paineet ja arviointi kohdistu erityisesti henkilostopalveluyrityk-
seen, vaan sen valittdmiin vuokratyontekijoihin. Erityisesti rakennus- ja kiinteisto-
huoltoalalla toimivat yritykset nostivat esiin kiinnostuksensa lahinna tarjotun tyonte-
kijan ammattiosaamiseen, ja yrityksen rooliin Idhinna siind, mika henkilostépalvelu-
yritys pystyy tarjoamaan tarpeeseen sopivaa tyontekijaa nopeasti. Erdassa haastatte-
lussa tyontekijan merkitys koettiin niin tarkedksi, etta asiakkuus ollaan valmiita siirta-
maan sopivan tyontekijan siirtyessa toiseen yritykseen.
Tietysti loppukddessd se, ettd jos tiedetdidn, ettd esimerkiksi Matti Mot-
ténen on jossain firmassa X ja se jostain syystd vaihtaakin firmaa, niin
helposti voidaan mennd sen miehen perdssd, jos se on todella hyvd
tyontekijd.
YlIa kuvattu on merkittdva huomio sopivan tyontekijan merkityksesta, silla usein
vuokratyontekijat ovat rekisterdityneet useampaan henkildstopalveluyritykseen sa-
manaikaisesti. Ndin ollen se yritys, joka onnistuu pitdmaan hyvan tyontekijan itsel-
Iaan, voi luoda pitkdaikaisia kumppanuuksia tarjoamalla asiakasyrityksen vaihteleviin

tarpeisiin jo tuttua tyontekijaa.

6.4 Yhteistyokumppaneiden yhteiset arvot

Yhteistyon kannalta myos yritysten samankaltaiset arvot koettiin haastatteluissa
tarkeiksi, mutta yleisesti haastatelluilla tuntui olevan hankaluuksia sanoittaa milla
tavalla ne vaikuttavat yhteistyokumppanin valintaan tai miksi ne ovat tarkeita. Kaikki

haastateltavat kokivat silti, ettd arvoilla on merkitysta, eika niita voida taysin jattaa
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huomiotta. Yksi esiin nostettu nakékulma yritysten keskuudessa oli, etta yhteiset tai
samankaltaiset arvot helpottavat yritysten valista keskustelua ja kommunikointia,
joka taas mahdollisesti helpottaa tai jouduttaa paatosta yhteistyosta.
Kun meiddn arvona on, ettd asiakkaalle ei viikisin myydd mitddn, ettd
jos ei ole hdnelle sopivaa tuotetta niin me emme hénelle myy huonoa
vaihtoehtoa sen takia, etté saataisiin myyntid... Niin jos en esimerkiksi
tunne (henkiléstopalveluiden) tarjoajan arvoja, vaan vilittyy pelkdstéén

vaikutelma, ettd paljon halutaan myydd tyétd, niin silloin taas he eivdt
ole huomioineet meiddn arvoja ja oikeaa tarvetta.

Térkeddhdn se (yhteisten arvojen olemassaolo) on, se helpottaa kovasti
sitd keskustelua.

Yhteisista arvoista keskusteltaessa haastatteluissa nousi esiin, ettd haastateltujen
keskuudessa yhteistydkumppanilta yleisesti toivottuja arvoja ovat muun muassa
luotettavuus, suomalaisuus ja reiluus. Yleinen asenne rekrytointikumppanin
valinnassa haastateltavien keskuudessa tuntui olevan ”pidetdan kiinni siitd, mita on
sovittu”. Tdman haastateltavat nostivat esiin erityisesti tyohon aidosti patevien

tyontekijoiden tarjoamisessa seka sopimusasioiden ja laskutuksen kohdalla.

Yhteisten arvojen kohdalla erds haastateltava nosti esiin mahdolliset arvokonfliktit,
jotka voivat johtua esimerkiksi siita, etta arvot ovat keskenaan ristiriidassa tai
toimijat eivat tunne toistensa arvoja, jolloin niitd ei huomioida riittavasti yhteistydssa
toimiessa.
Vaikuttavat ne (yhteiset arvot), ettd jos en tiedd esimerkiksi tarjoajan
arvoja. Tulee ensimmdisend mieleen se, ettd jos ei ole muuta kuin se,

ettd paljon halutaan myydd tyé6td, niin ei ole se, ettd olisivat
ammattitaitoisia ja ottavat huomioon meiddn arvot.

On mahdollista, etta vuokratyohon liittyvassa yhteistydssa, jossa arvot eivat muuten
nouse kovin keskeiseen rooliin, selkein arvojen kohdalla vaikuttava tekija on
mahdollinen arvokonflikti. Jos jokin potentiaalisen rekrytointikumppanin arvoista
kumpuava toimintatapa ei sovi yhteen asiakasyrityksen kanssa, rajataan vaihtoehto

ulos ja rekrytointikumppaniksi valikoituu paremmin omaan toimintatapaan sopiva

yritys.
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7 Johtopaatokset

Opinndytetyon tulokset vahvistavat teoreettisessa viitekehyksessa esiteltya Burges-
sin ja Connellin (2006, 192) nakemysta siitd, ettd vuokratyévoiman kdyton syyna on

esimerkiksi rekrytoiminen lyhytkestoisiin tyosuhteisiin. Opinndytetyon tarkoituksena
ei ollut tutkia kayton syitd, mutta selvitettdessa haastateltujen taustoja vuokratyo-

hon kayttéon liittyen huomattiin, etta vuokratyd on yrityksille usein ratkaisu nimen-
omaan lyhytkestoiseen tydvoiman tarpeen tayttamiseen. Koska oletus vuokratyoyh-
teistyolle asiakasyrityksen nakokulmasta on nopea tyévoiman tarpeen tayttaminen,

koetaan arvoja tarkeammaksi valintakriteeriksi muut kaytannon tekijat.

Taman tutkimuksen tulokset vahvistavat teoreettisessa viitekehyksessa esiteltya
Kauppisen (2002, 75) nakemysta siitd, ettad usein yrityksissa arvot jaavat maarittelyn
tasolle, ja jalkauttaminen kaytantdon tai nakyminen kaytannon tydssa voi olla puut-
teellista. Tuloksista kay ilmi, etta yrityksille oli melko selkeda, mitka arvot yrityksessa
vallitsevat, mutta ndiden nakyminen kaytanndssa ja vaikutus esimerkiksi yhteistyo-
kumppanin valintaan oli haastateltaville osittain hankalaa sanoittaa. Lisdksi aiemmin
esitellyt Kauppisen (2002, 76) ja Yohnin (2018, 2—-3) nakemykset siita, ettd arvot ovat
hyvin samankaltaisia kaikissa organisaatioissa, nayttaisi kdyvan toteen myos taman
tutkimuksen tuloksissa, silla nailta osin haastateltavien vastaukset olivat hyvin sa-

mankaltaisia toimialasta ja yrityksesta riippumatta.

Aiempien tutkimusten tavoin hinta ei noussut haastatteluissa erityisen suureen roo-
liin rekrytointikumppanin valinnassa. Tama tukee Honkasen (2017) ja Ollilan (2012)
opinndytetodiden tuloksia siitd, etta hinta ei ole merkittava tai lopullinen paatokseen
vaikuttava tekija. Toisaalta haastatteluissa esiin nostettu laadun ja hinnan kohtaami-
nen merkitsee sita, ettd hinnan taytyy tuntua asiakasyrityksille perustellulta suh-
teessa siihen, millaista palvelua ja tydvoimaa henkilostopalveluyritys pystyy tarjoa-

maan.

Aaltosen ja Junkkarin (2003, 75) mukaan yksi tapa luokitella arvoja on jakaa ne piile-
viin ja nakyviin arvoihin. Taman tutkimuksen tulosten pohjalta haastateltujen keskuu-
dessa vallitsevat erityisesti piilevat arvot, silla yrityksissa arvot koettiin tietynlaisena

tapana toimia tyoyhteisdssa ja osa haastatelluista toi jopa esiin, ettei yrityksessa olla
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erikseen kayty arvokeskustelua tai kirjattu arvoja nakyviin. Arvot eivat silloin ole na-

kyvid arvoja ja tietoisia valintoja, vaan vaistomaista toimintaa tietylla tavalla.

Abreun, Macedon & Camarinha-Matoksen (2009, 4908) mukaan yhteistyoyritysten
keskinaisten ydinarvojen yhteensopivuus vahentaa huomattavasti arvoista johtuvien
konfliktien riskia yhteistydssa. Taman tutkimuksen tulosten perusteella vain yksi
haastateltava oli selkeésti tiedostanut yhteisten arvojen yhteensovittamisen hanka-
luuden tilanteissa, joissa arvot ovat hyvin erilaisia. Toisaalta on mahdollista, etta
muut haastateltavat eivat olleet yhteistyokumppaniensa kanssa joutuneet tilantee-
seen, jossa arvojen eroavaisuudet olisivat korostuneet, minka vuoksi arvokonfliktit

eivat nousseet esiin muissa haastatteluissa.

Haastateltavat eivdt painottaneet arvojen merkitysta toiminnassa ja rekrytointikump-
panin valinnassa, muttei niiden merkitystda myoskaan vahatelty. On mahdollista, etta
yhteistydkumppanin valinnassa erityisesti vuokratyohon liittyen arvoihin ei kiinniteta
erityistd huomiota, ellei yritysten arvoista koituisi selkeda arvoristiriitaa. Vuokratyota
kdytetaan usein kiireellisissa tapauksissa tai lyhytaikaisissa tyosuhteissa, joten tarjo-
tuilla tyontekijoilla ja heidan osaamisellaan on suurempi merkitys siind, minka yrityk-
sen kanssa yhteistyota tehdaan. Jos asiakasyritykseen rekrytoidaan tydntekija suora-
hakuna henkilostopalveluyrityksen kanssa yhteistyossa, voi arvopohjalla olla suu-
rempi merkitys, sillda suorahaut ovat kestoltaan usein pidempia ja vaativat hyvin tii-
vista yhteydenpitoa seka asiakkaan ymmarrysta. Lisdksi suorahaussa tyontekija tyol-
listyy suoraan asiakasyritykseen usein toistaiseksi voimassa olevaan tyosuhteeseen,
jonka vuoksi myos yhteistydkumppanin valintaan voidaan kiinnittda tarkempaa huo-

miota, silla virherekrytoinnit ovat yrityksille kalliita.

Rakennusalan ja kiinteistohuoltoalan yrityksissa arvojen koettiin liittyvdn enemman-
kin arvontuottamiseen ja yrityksen omille asiakkaille tehtyihin arvolupauksiin, mika

heijastui jonkin verran vastauksiin. Haastatteluissa taman alan yritykset nostivat sel-
keammin esiin esimerkiksi asiakkaan odotusten ylittdmista, ja omaan yhteistyohonsa
henkilostopalveluyritysten kanssa toiveen siita, etta heidan odotuksensa ylittyisivat.
Na&illa toimialoilla myds koettiin erityisen vahvasti, ettd lopullinen valinta rekrytointi-
kumppaniksi tehdaan silta pohjalta, kuka tarjoaa sopivimman tyontekijan nopeim-

min.
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Tulokset voisivat olla toisen suuntaisia, jos mukana olisi ollut hyvin vahvasti arvo-
orientoitunut yritys, joka kaikessa toiminnassaan painottaa tiettyja arvoja. Tassa ta-
pauksessa haastateltujen keskuudessa arvot olivat ensinnakin hyvin tyypillisia ja ge-

neerisia mihin tahansa organisaatioon patevia arvoja.

Kaiken kaikkiaan tutkimuksen tulosten pohjalta voidaan todeta, ettd arvojen merkitys
rekrytointikumppanin valinnassa on toimeksiantajan asiakasyritysten keskuudessa
vahdinen. Koska yhteisten arvojen koettiin kuitenkin helpottavan kommunikointia ja
keskustelua yritysten valilla, tulee henkilostopalveluyrityksen ainakin tiedostaa asiak-
kaidensa arvot ja pyrkia toimimaan ndihin sopivalla tavalla. Lisdksi asiakkaiden arvo-
pohjan ymmarrys kasvattaa asiakasymmarrystd, jonka johdosta henkilostopalveluyri-
tyksen on mahdollista palvella asiakkaitaan paremmin ja luoda esimerkiksi pidempi-

kestoisia asiakassuhteita.

Vaikka haastateltavat kiinnittavat rekrytointikumppanin valinnassa huomiota ensisi-
jaisesti muihin tekijoihin kuin arvoihin, voidaan tulkita, etta yritysten omat arvot ja
toimintaperiaatteet nakyvat valintaprosessin taustalla, kun arvioidaan sopivaa rekry-
tointikumppania. Esimerkiksi yritysten nimeamat arvot rehellisyys, reiluus ja avoi-
muus nakyvat siind, etta myos yhteistyokumppanin toiminnassa arvostetaan suora-
selkaista toimintatapaa, sujuvaa yhteydenpitoa ja lupauksien tayttamista esimerkiksi

tarjottujen tyontekijoiden ja hintojen kohdalla.

Honkasen (2017, 28) mukaan henkilostopalveluyrityksen valintaan ja ostopaatdkseen
vaikuttaa merkittavasti toimijoiden keskindinen luottamussuhde. Myo6s taman tutki-
muksen tuloksissa voidaan huomata, ettd luottamus ja luottamuksen tuntu on yrityk-
sille tarkea valintakriteeri rekrytointikumppanin valinnassa. Kaikki yritykset painotti-
vat arvoissaan rehellisyytta, jonka lisaksi reiluus ja avoimuus koettiin useissa yrityk-
sissa keskeisiksi arvoiksi seka yrityksen sisdisessa toiminnassa etta yhteistydkumppa-
neiden kanssa toimiessa. Ndiden arvojen voidaan ajatella linkittyvan laheisesti myos
toimijoiden keskindiseen luottamukseen ja luottamusta rakentavaan toimintatapaan.
Luottamussuhteen rakentamiseen voidaan liittda myos tuloksissa esiin noussut rekry-
tointikonsultin ammattitaito ja kyky ymmartaa asiakkaan tarve. Téama ei kuitenkaan
noussut kaikkien haastateltavien keskuudessa esiin, mutta sen merkitys voi korostua,

mikali yritykselld on tarve l6ytaa hyvin spesifiin profiiliin sopiva tyontekija.
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Yhteistyon toimivuuden kannalta asiakasyritysten haastatteluissa nousi esiin myds
asiakkaan kunnioitus huolimatta siitd, onko tata erikseen eriteltyna kummankaan yh-
teistydosapuolen arvoihin. Rekrytointipalveluja tarjoavan yrityksen kunnioittava
asenne asiakasyritysta kohtaan rakentaa luotettavaa kuvaa henkiléstopalveluyrityk-
sestd ja asiakkaan halua toimia yhteistydssa. Kunnioittava asenne asiakasyritysta
kohtaan voi nakya esimerkiksi siten, ettei tille tarjota vihemman tarpeeseen sopivaa

ratkaisua pelkastaan henkilostopalveluyrityksen oman myynnin lisdamiseksi.

Toimeksiantajan toimintatapaa koskien tarkein kehitysehdotus koskee rehellisen ja
avoimen toimintatavan korostamista asiakasyritysten kanssa toimiessa. Rekrytointi-
konsulttien on hyva pyrkia asiakasyritysten kanssa mahdollisimman rehelliseen kom-
munikointiin, silla tutkimuksen tulosten perusteella juuri rehellisyys on yrityksille tar-
kea arvo seka yrityksen sisdisessa ettad ulkoisessa yhteistyossa. Vaikka arvot eivat
vuokratyohon liittyvassa yhteistydssa nousekaan hyvin merkittdvaan rooliin, kannat-
taa toimeksiantajan tutustua asiakasyritysten arvoihin ja toimintaperiaatteisiin, jotta
ne voidaan huomioida keskindisessa viestinnassa ja toiminnassa. Nain palvelua saa-
daan myos raataloitya asiakaskohtaisemmaksi, jonka ansiosta asiakastyytyvaisyys
kasvaa. Mikali asiakasyrityksen keskeisia arvoja ovat ripeys ja huolellisuus, on ne hyva
tiedostaa, jotta my0ds yhteistydssa voidaan pyrkia tarkkuuteen ja toisaalta nopeaan
etenemiseen. Jos taas asiakasyrityksen keskeinen arvo on asiakaslahtéisyys, voi yritys
arvostaa myos itse asiakkaan roolissa henkilostopalveluyritykselta hyvin tarkkaa taus-

tatutkimusta yrityksen tarpeista tai tiivista yhteydenpitoa.

Arvojen ulkopuolelta kehitysehdotuksena toimeksiantajalle voidaan nostaa rekrytoin-
tikonsulttien tarkka tietamys siita, millaista tyévoimaa on mahdollista tarjota ja miten
nopeasti. Erityisesti rakennus- ja kiinteistohuoltoalalla tuloksissa keskeiseksi nousi
yhteistydkumppanin kyky reagoida nopeasti ja tarjota sopivaa sekd ammattitaitoista
tydvoimaa. Jos rekrytointikonsultit tuntevat henkiléstopalveluyrityksen kirjoilla ole-
vat tyonhakijat ja -tekijat tarkasti, voivat he tarjota parhaiten asiakasyrityksen tilan-
teeseen sopivaa tyontekijad. Rekrytointikonsulttien tulee siis tyossaan kiinnittda huo-
miota siihen, ettd he selvittdavat tyontekijoiden osaamisen ja taustan tarpeeksi syvalli-
sesti, jotta sopivuus tehtdavaan on helppoa arvioida. Lisaksi téhan tulee kayttaa riitta-
vasti aikaa, silla jos asiakasyrityksen tydvoiman tarve tulee hyvin nopeasti, pystyy

rekrytointikonsultti heti tarjoamaan sopivaa tyontekijaa, kun han jo ennalta tuntee
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tyontekijat. Mikali vasta kiireellisen tydvoimatarpeen ilmetessa aletaan kartoittaa so-
pivia tekijoita ja heidan taustojaan, voi jokin toinen henkiléstopalveluyritys vieda asi-

akkuuden.

8 Pohdinta

Taman opinndytetyon tavoitteena oli tutkia, millainen vaikutus henkilostopalveluyri-
tyksen palveluja kayttavan yrityksen arvopohjalla on henkilostopalveluyrityksen va-
lintaan. Tasta edelld mainitusta tutkimusongelmasta johdetut tutkimuskysymykset
painottuivat yrityksen arvoihin, arvojen ohella muihin valintakriteereihin seka yritys-
ten mahdollisiin yhteisiin arvoihin. Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena,
jotta vahan tutkittuun aiheeseen saataisiin syvempaa nakoékulmaa. Tutkimus onnistui
kohtuullisen hyvin niukasta aineistosta huolimatta, silla tutkimusongelmaan saatiin
ratkaisu. Tutkimustulosten avulla on mahdollista arvioida, millaiset tekijat henkilosto-
palveluyrityksen valinnassa painottuvat ja minkalaisessa roolissa arvojen koetaan
tassa valintaprosessissa olevan. Tutkimuksen mukaan arvot valintaperusteena eivat
nouse useille yrityksille keskeiseksi, mutta ovat toisaalta osana valintaprosessia ja
vaikuttavat ainakin jonkin verran siihen, millaista toimintaa potentiaaliselta rekry-
tointikumppanilta toivotaan. Valintakriteerit kohdistuvat arvoja useammin palvelun

nopeuteen ja tarjotun tyontekijan osaamiseen.

Tutkimus vahvistaa osaltaan aiempien tutkimusten tuloksia yhteistydkumppanin va-
lintakriteereiden osalta. Seka Honkasen (2017, 28) etta Ollilan (2012, 34-35) mukaan
yritysten yhteistydkumppanin valinnassa hintaa tarkedammaksi nousevat muut valin-
takriteerit. My0s tassa tutkimuksessa huomattiin, ettei hinta ole keskeinen valintaan
vaikuttava tekija. Toisaalta tuloksissa nousi esiin hinta-laatusuhteen merkitys, joten
voidaan tulkita, ettd koettu palvelun laatu vaikuttaa kokemukseen siitd, onko hinta

sopiva vai esimerkiksi liian kallis.

Kauppisen (2002, 75) mukaan yleinen ongelma yrityksissa on, ettad usein arvot jaavat
maarittelyn tasolle. My&s tutkimusten tuloksissa tama nayttaisi pitavan paikkansa,

silla yritykset kylld osasivat maaritellad arvonsa, mutta niiden ndkyminen kaytannossa
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ja yhteistydssa oli monille epaselvaa. Mikali yritykset jalkauttaisivat arvonsa yha pa-
remmin kaytantoon, olisi mahdollista, etta tallaiset yrityksen omat moraaliset peri-

aatteet nousisivat yhteistydkumppanin valinnassa suurempaan rooliin.

Tutkimuksen rajaus onnistui, eika aihe ollut liian laaja opinndytetydssa tutkittavaksi.
Haasteita tutkimuksen toteutuksessa tuotti erityisesti aineistonkeruu eli haastattelu-
jen toteuttaminen. Haastateltavien valinta onnistui siind mielessa, etta kaikista haas-
tatteluista saatiin tutkimusongelmaan nahden merkittavaa aineistoa. Haastateltavien
maara jai kuitenkin odotettua pienemmaksi, silla kaikkia kohderyhman jasenia ei ta-
voitettu opinnaytetyon aikatauluun ndhden kohtuullisessa ajassa, tai kaikki eivat ol-
leet halukkaita tutkimukseen osallistumaan. Haastateltavia oli kuitenkin riittavasti,
jotta vastauksia tutkimusongelmaan saatiin tulosten avulla. Maantieteellisten etai-
syyksien ja resurssien puutteellisuuden vuoksi jouduttiin tyytymaan puhelinhaastat-
teluun, joka ei ollut kaikista ihanteellisin ratkaisu syvallisen ymmarryksen saavuttami-
seen. Puhelimessa haastateltavat eivat valttamatta tunteneet oloaan rennoksi, osalla
tuntui oleva kiire huolimatta ennakkoon sovitusta haastattelusta ja tarkea non-ver-
baalisen viestinnan osa jai puuttumaan vuorovaikutuksesta. Aineistonkeruun toteut-
taminen eri tavalla voisi antaa tdmankaltaisessa tutkimuksessa syvallisempaa tietoa

aiheesta, ja aineistonkeruu onkin tdman tutkimuksen keskeinen kehityskohta.

Tulosten kylladntymista ei tapahtunut siind maarin, etta opinnaytetyon tuloksia voisi
tieteellisen tutkimuksen kriteereilld yleistdaa koskemaan suurempaa joukkoa. Suurem-
malla maaralla haastateltavia tai avoimemmilla haastatteluilla kyllddntyminen olisi
ollut mahdollista. Toisaalta jo talla haastateltavien maaralla tietyt asiat, kuten yritys-
ten omat arvot ja keskeiset yhteistyokumppanin arviointikriteerit, toistuvat aineis-
tossa. Voidaan siis sanoa, etta tiettyjen kysymysten kohdalla saturaatiota kuitenkin
tapahtui. Vaikka taman tutkimuksen tuloksia ei voida yleistda koskemaan suurempaa
joukkoa, ovat tulokset suuntaa antavia ja niista voidaan saada suuntaviivoja sille, mil-
laisia tuloksia suurempi maara vuokratyon osalta henkilostopalveluyritysten kanssa
yhteistyOssa olevista asiakasyrityksistd voisi haastattelujen pohjalta tuottaa. Taman

tutkimuksen paatavoittaneena ei kuitenkaan ollut yleistaminen suureen joukkoon.

Teoreettisessa viitekehyksessa aihetta lahestyttiin arvojen ja yritysten valisen yhteis-
tyon nakokulmista, silla aiheen kannalta on tarkeda ymmartaa, mita arvoilla tarkoite-

taan organisaatioissa ja miten ne voivat kdytannossa nakya, seka mita yritysyhteistyo
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tarkoittaa. Koska vastaavasta aiheesta opinnadytetoita ei juuri ole tehty, ei aiempien
tutkimusten osa teoriassa ole merkittava. Osittain samaan aihepiiriin kuuluvien opin-
nadytetdiden tuloksia kasiteltiin lyhyesti johdannossa. Naissa opinnadytetdissa paa-
paino ei ollut arvoissa. Vuoropuhelua teorian ja tulosten valilta kuitenkin 16ytyy jon-
kin verran, enimmaékseen arvoihin liittyen, silla tdssa tutkimuksessa ei toisaalta ollut
tavoitteena tarkastella ovatko asiakasyritykset pitkakestoisissa vai kertaluontoisissa

yhteistydsuhteissa henkilostopalveluyritysten kanssa.

Tutkimus onnistui kokonaisuutena melko hyvin. Tutkimuksen tarkein kehittamis-
kohta koskee aineistonkeruuta. Resurssien puutteen ja maantieteellisten etdisyyk-
sien vuoksi aineisto kerattiin puolistrukturoituina puhelinhaastatteluina. Puhelin-
haastatteluihin liittyvat ongelmat koskevat erityisesti haastattelujen lyhytta kestoa,
kysymysten asettelua, joka poikkeaa kasvokkain toteutettavasta haastattelutilan-
teesta sekd sanattoman viestinnan jaamista pois haastattelutilanteista. Aineisto olisi
voinut olla syvallisempi, jos haastattelut olisivat olleet joko pidempia avoimia haas-
tatteluja ja teemahaastatteluja. Nama haastattelumetodit eivat kuitenkaan sovellu
kovin hyvin puhelinhaastatteluihin, jonka vuoksi laadullisen tutkimuksen puitteissa

paadyttiin puolistrukturoituun haastatteluun.
Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen lapinakyvyys on varmistettu koko tutkimusprosessin ajalta. Kaikki tutki-
muksen valinnat ja paatokset on kirjoitettu tahan raporttiin ja pyritty perustelemaan.
Tama parantaa tutkimuksen luotettavuutta, silla jokainen tutkimusprosessin vaihe on
dokumentoitu ja perusteltu. Aineistosta nostettujen tulosten ja johtopaatosten luo-
tettavuutta lisaa sanatarkka litterointi. Tutkimus on mahdollista toistaa samankaltai-
sena jossain toisessa yrityksessa, silla tutkimuksen toteutus on kuvattuna tassa rapor-

tissa.

Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa on otettava huomioon opinnaytetyon teki-
jan omat ennakkoasenteet ja mielikuvat henkilostopalveluyrityksessa tyoskentele-
vana henkilona. Laadullisilla analyysikeinoilla ei saavuteta taydellisen objektiivista tu-
losten tarkastelua. Lisaksi tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa aina tutkijan haas-
tattelukokemus. Tassa tapauksessa opinndytetyon tekijalla on taustallaan melko va-

han kokemusta haastattelujen toteuttamisesta.
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Tutkimuksen tulokset vahvistavat osittain aiempien opinnaytetoiden tuloksia, mika
lisaa tulosten ja tulkintojen luotettavuutta. Tutkimuksen tuloksissa voidaan osittain
havaita vastausten kylladntymista. Tutkimuksen kohderyhman osalta luotettavuus on
varmistettu esittamalla vastaukset anonyymisti vain toimialoittain, eika yksittaisia

yrityksia tai henkil6ita voida vastauksista tunnistaa.
Jatkotutkimusaiheita

Taman tutkimuksen kanssa samankaltaisten aiheiden ymparille olisi mahdollista ra-
kentaa seka kvalitatiivisia etta kvantitatiivisia jatkotutkimusaiheita. Kvantitatiivisella
tutkimuksella olisi mahdollista tehda laajempaa kartoitusta asiakasyritysten arvoista.
Tallaisella tutkimuksella saataisiin kokonaisvaltaisempi kasitys asiakaskunnan arvo-
pohjasta ja voitaisiin tehda yleistyksia siitd, minkalainen on asiakasyritysten tyypilli-

nen arvopohja.

Koska tdssa opinnaytetydssa rajattiin rekrytointiyhteistyd koskemaan vuokratyéhon
liittyvaa yhteistyota, vertailukelpoista tietoa arvojen merkityksesta yhteistyossa tuot-
taisi tutkimus, jonka kohderyhmana ovat yritykset, jotka ovat olleet henkildstopalve-
luyritysten kanssa yhteistydssa suorahakuihin liittyen. Tallainen tutkimus tarjoaisi
vertailukelpoisia tuloksia siitd, ovatko arvot erilaisessa roolissa yhteistydssa silloin,
kun yhteistyon paamaara on erilainen. Jotta tutkimuksesta saataisiin kohderyhmaa
lukuun ottamatta samankaltainen vertailua varten, tutkimusotteen tulisi olla kvalita-

tiivinen.

Eras keskeinen jatkotutkimusaihe koskee tutkimustuloksissa arvojen kohdalla esiin
noussutta luottamusta ja rehellisyyttad. Koska yritykset kokivat, etta keskindinen luot-
tamus asioiden sujuvuuteen ja oikeellisuuteen on yksi onnistuneen yhteistyén mer-
keista, olisi aiheen tutkia sitd, miten henkilostopalveluyritys voi rakentaa luottamusta
tai mitka tekijat edistavat henkilostopalveluyrityksen ja asiakasyrityksen keskindisen
luottamussuhteen syntymista. Tallainen tutkimus voidaan toteuttaa kvantitatiivisena,
jos halutaan tutkia ennalta maaritettyjen toimintatapojen vaikutusta luottamuksen
rakentumiseen. Tutkimuksen ndakokulmaa muuttamalla aihetta voidaan tutkia myos

kvalitatiivisena.
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Liitteet

Liite 1.

Haastattelurunko

Haastattelurunko

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Mista syista olette paatyneet tekemaan yhteisty6ta henkildstopalveluyritysten kanssa?

Milla kriteereilld arvioitte potentiaalisia rekrytointipalvelujen tarjoajia?

Mika on kohdallanne tarkein rekrytointipartnerin valintaan vaikuttava tekija? (Millaiset
muut asiat vaikuttavat?)

Millaiset ovat yrityksenne perusarvot? (Jos arvoja ei mddritelty, minkdtyyppisid periaatteita
teilld on, jotka ohjaavat toimintaa?)

Miten ndma arvot / periaatteet nakyvat arjessa?
Miten arvot vaikuttavat yritysten (rekrytointi)yhteistydkumppanien valintaan?

Millainen merkitys valitsemanne rekrytointikumppanin arvoilla tai yritysten valisilla
yhteisilld arvoilla on yhteistyon kannalta?

Millainen on teidan nakokulmastanne paras vaihtoehto rekrytointikumppaniksi?
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