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Yksi postmodernin yhteiskunnan ilmiona on ollut vuokratyon yleistyminen. Vuokratyo laske-
taan kuuluvaksi epatyypillisiin tyosuhteisiin. Vuokratyota yritykset kayttavat paaasiassa vuok-
ratyontekijoiden helpon ja joustavan saatavuuden vuoksi. Vuokratyontekijoita voidaan kayt-
taa kustannustehokkaasti loiventamaan kysyntahuippuja. Vuokratyovoimanvalitys alkoi Suo-
messa 1960-luvulla. Vuokratyossa on aina kolme osapuolta, joille jakautuvat tydsuhteen vel-
vollisuudet ja oikeudet. Tama tyo tehtiin Eilakaislalle, joka on suomalainen henkilostovuokra-
usta valittava yritys.

Sitoutuminen aikaisemmissa tutkimuksissa on maaritetty tyontekijan ja organisaation valiseksi
siteeksi. Sitoutuminen voidaan tiivistaa ajatukseen, etta tyontekija ajattelee olevansa toi-
minnallaan omalta osaltaan vastuussa yrityksen tuloksesta. Sitoutumisella on positiivista vai-
kutusta tyotehokkuuteen, sairaspoissaoloihin ja halukkuuteen pysya tyopaikassa. Sitoutumi-
nen on aina henkilokohtainen kokemus.

Opinnaytetyon tutkimusosio toteutettiin kvalitatiivisesti. Haastattelut suoritettiin syys- ja
lokakuussa 2010. Tutkimukseen osallistuneet haastateltavat olivat olleet vuokratyossa eri
ajan, pisimmillaan yli kaksi vuotta ja lyhyimmillaan noin kolme kuukautta. Haastatteluja suo-
ritettiin yhteensa kahdeksan kappaletta ja ne toteutettiin vuokratyontekijoiden kehityskes-
kusteluiden yhteydessa.

Haastateltavat olivat paasaantoisesti tyytyvaisia tyoskentelyynsa Eilakaislalla. Tarkeimmiksi
sitoutumista lisaaviksi tekijoiksi koettiin mielenkiintoiset tyotehtavat ja tiimin seka esimiehen
kanssa toimeen tuleminen. Vuokratyon tekemisen heikkoutena koettiin tyon ja taitojen ke-
hittamisen vahyys tai heikkous. Eilakaislan toimiston tyontekijoiden ammattitaito koettiin
riittavaksi, erityisesti viestinta koettiin positiiviseksi asiaksi. Vuokratyo kuitenkin oli haasta-
teltavien mielesta tilapainen ratkaisu, ja tulevaisuuden suunnitelmissa oli vakituisen tyopai-
kan saaminen, joka asiakasyrityksesta tai muualta.
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On of the post modern society’s phenomena have been the growing rate of rental work. Ren-
tal work is one of the irregular work relationships. Companies use rental work mainly because
rental workers are easy and flexible answer to demand peaks. Finland’s first companies that
offered rental workers were established in the 1960’s. Industrial relations are involved to all
three parties. This thesis was made to Eilakaisla which is a Finnish rental work company.

In earlier researches work commitment has been specified as a bond between employee and
organization. Commitment can be defined as the thought that employee thinks that he is
responsible for company’s result by his action. Commitment has positive effect to work effi-
ciency, sick leaves and willingness to stay in organization. Work commitment is always a per-
sonal feeling.

Thesis research section used quantitative method. Interviews were made at September and
October 2010. The employees had been working for Eilakaisla for different periods, the long-
est being over two years and the shortest have worked about three months. Interviews were
made whit eight and those were in connection with the whit in employee’s development dis-
cussion.

Employees were mainly satisfied with working for Eilakaisla. Satisfying work assignments and
good relationship with colleagues and foreman were two of the most important factor that
increased work commitment. A weak spot about working as rental worker is the lack of work
development. The expertice of Eilakaisla consultants expertise was considered adequate, in
particular communication got good feed back. Rental work is a temporary solution for inter-
viewee and future plans hold a permanent position in the customer company or somewhere
else.

Key words: rental work, work commitment, quantitative method
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1 Johdanto

Tyoelama on jatkuvassa murroksessa. Ennen teollistumisaikakautta ihmisen tulevaisuus voitiin
nahda siina, mita hanen isansa ja isoisansa tekivat. Teollistuminen lopetti monia perinteita ja
teollistuneella aikakaudella ihmisille tarjottiin yha laajemmat mahdollisuudet valita oma pol-
kunsa. Jalkiteollisessa yhteiskunnassa yha harvemmin ihminen saa identiteettinsa valmiina,
identiteettimahdollisuuksia on enemman ja yhteiskunta hyvaksyy niita laajemman maaran.
Tyoelaman muutokset kulkevat kasi kadessa koko suomalaista ja lansimaista yhteiskuntaa
koskevien muutosten kanssa. Tyopaikkojen ja koko yhteiskunnan paivan suuntana on jatkuva
teknologian ja elektroniikan kehittyminen. (Albert, Ashforth & Dutton 2000,14.)

Tyopaikoilla panostetaan jatkuvaan kehittymiseen. Tama nakyy jo siina, etta useissa tyopaik-
kailmoituksissa tyontekijalta halutaan oman tyon kehittamistaitoa ja vahintaan kykya sopeu-
tua muutoksiin, eika tama ole vain asiantuntijatehtavissa vaan myos perustuotantotoissa.
Toisaalta useat tyontekijat haluavat myos paasta tyopaikkaan, jossa he voivat kehittaa itse-
aan ja osaamistaan. Tyoelaman kehittyminen on pakottanut yritykset kayttamaan resursseja
tyontekijoidensa kehittymiseen. Tama resurssien kaytto menee hukkaan, jos tyontekijat eivat
pysy yrityksessa. Sen takia yha useampi yritys on toteuttanut oman sitouttamisohjelmansa.
Sitoutumisen tutkiminen on alkanut 1930-luvulla, mutta vasta 60-luvulla Becker loi ensimmai-
sen kunnollisen teorian, joka selitti tyontekijoiden sitoutumista. Taman jalkeen monet arvos-
tetut tutkijat ovat antaneet oman panoksensa sitoutumisen tutkimiseen ja teorioihin (mm.

Porter ja Mayer).

Yksi postmodernin yhteiskunnan ilmio on ollut vuokratyon yleistyminen. Tama opinnaytetyo
tehtiin yhdelle Suomen vanhimmista vuokratyota valittavista yrityksista, Eilakaislalle. Aiheen
valinta kypsyi harjoittelujaksoni aikana, kun paasin tutustumaan henkilostopalveluyrityksen
toimintaan. Olen aikaisemmin itse tyoskennellyt toisen henkildstopalveluyrityksen kautta
kesatoissa, joten olen nahnyt myos vuokratyontekijan nakokulmasta alan toimintaa. Harjoit-
teluni aikana huomasin, etta useat tyontekijat olivat tehneet vuokratyota pitkaan samassa

asiakasyrityksessa tai monissa eri asiakasyrityksissa.

Vuokratyota ei ole Suomessa viela juurikaan tutkittu, varsinkaan sitoutumisesta. Vuokratyota
on tutkittu eri nakokulmista paaasiassa ammattikorkeakoulujen opinnaytetoissa ja yliopisto-
jen paattotoissa. Tassa tutkimuksessa tarkastellaan vuokratyontekijoiden sitoutumista tyon-
tekijoiden nakokulmasta. Tutkimuksen ydinkysymyksena pyritaan selvittamaan, ovatko vuok-
ratyontekijat sitoutuneita henkilostovuokrausyritykseen. Tutkimuksessa pyritaan myos loyta-
maan ja tunnistamaan sitoutumisen osa-alueita, jotka vaikuttavat kokonaissitoutumiseen.
Alaongelmana kasittelen asioita, joita haastatteluiden perusteella tyontekijat pitivat sitoutu-

mista lisaavina tekijoina.



Tutkimuksen ensimmaisessa osiossa kasitellaan vuokratyota, sen kehittymista seka vuokratyon
etuja ja haittoja. Aihetta kasittelen seka tyontekijoiden etta yritysten nakokulmasta. Toisessa
osassa kasittelen sitoutumista mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Kasittelen sitoutumista
seka tyontekijoiden etta organisaatioiden nakokulmasta. Taman jalkeen tyossa kaydaan lapi

tutkimuksen toteutusta ja sen tuloksia.

Eilakaisla on vuonna 1971 perustettu suomalainen henkilostopalvelualan yritys. Yrityksen
omistaa Tom Kaisla, yrityksen perustajan Eila Kaislan poika, joka toimii myos Eilakaislan toi-
mitusjohtajana. Eilakaislan palveluihin kuuluu henkilostovuokraus, suorarekrytointipalvelut ja
erilaiset hr -konsultoinnit. Eilakaisla toimii valtakunnallisesti ja silla on 14 toimipistetta ym-

pari Suomea. Eilakaislan paakonttori sijaitsee Helsingin keskustassa.

2 Vuokratyo

2.1 Vuokratyo kasitteena

Vuokratyo yleisesti maaritetaan tyoksi, jossa henkilostovuokrausyritys tarjoaa tyontekijansa
tekemaan tyota asiakasyrityksen direktiovallan alaisuudessa korvausta vastaan. Direktiovalta
ei voi olla laajempi, kuin se on suoraan tyonantajalleen tyoskentelevalla. Kayttajayritys ei saa
myoskaan sijoittaa vuokratyontekijaa eriarvoiseen asemaan kuin suoraan kayttajayrityksessa
tyoskentelevat ilman perusteltua syyta. Joustavia tyontekomuotoja kutsutaan epatyypillisiksi
tyonteon muodoiksi, johon kuuluu maara- ja osa-aikaiset tyosopimukset, yksilolliset tyoajat
seka vuokratyo. (Viitala 2007, 91.) Henkilostopalveluyritysten liiton vuonna 2008 tekeman
tutkimuksen mukaan yritykset kayttavat vuokratyovoimaa sen helppouden, nopeuden ja am-
mattitaitoisten tyontekijoiden saatavuuden vuoksi. Vuokratyontekijoiden kaytto lisaa yrityk-
sen joustavuutta ja silla voidaan ostaa yritykseen ammattitaitoa, jota yrityksesta ei aiemmin
loydy, tai ei ole taloudellisesti hyodyllista pitaa ymparivuotisesti. 2000 - luvulla yritykset
ovat keskittyneet toiminnassaan ydinprosesseihinsa, joten tukiprosessit hoidetaan joko vuok-

ratyolla tai ulkoistamalla.

YDINHENKILOSTO

Kuva 1: Henkiloston jaottelu (Viitala, R. Makipelkola, J. 2005, 11.)



2.2 Vuokratyon kehittyminen Suomessa

Suomessa tyovoiman vuokraus alkoi kehittya 1960-luvulla telakkateollisuudessa ja 1970-luvulla
toimihenkilosektorilla. Yhteiskunnan nopean kehityksen takia julkisen sektorin tyonvalitys ei
pystynyt tarjoamaan riittavaa tyovoimaa ruuhka- ja tilaushuippujen tasaamiseen - etenkaan
metalliteollisuudessa. Tasta seurasi tarve lainata ammattimiehia alan pienyrittajilta. Toisena
syyna voidaan pitaa toistaiseksi voimassa olevien tyosuhteiden tyoturvan paranemista, jonka

takia tyonantajat halusivat valttaa oman tyovoiman lisaamista. (Sadevirta 2002, 9.)

70- ja 80 - luvulla tyovoiman vuokrausala joutui kritiikin kohteeksi ja sai paljon negatiivista
julkisuutta. Konkursseilla keinottelu ja tyo-, vero- seka sosiaalilainsaadannon kiertaminen
yleistyi, jonka takia hallitus teki vuonna 1984 esityksen tyon vuokrauksen luvanvaraisuudesta,
ja esitys tuli voimaan 1986. Tyonvuokrauksen luvanvaraisuus poistettiin 1.1.1994 voimaantul-
leella asetuksella. Nykyisin vaaditaan kirjallinen ilmoitus tyosuojeluviranomaiselle tyovoiman
vuokrauksesta. (Sadevirta 2002, 10.)

Tyovoiman vuokraus yleistyi 90 - luvun laman jalkeen (Viitala, Vettensaari & Makipelkola
2006, 24). Henkilostopalveluyritysten liiton (Hpl) vuonna 2008 tekeman jasentutkimuksen
mukaan henkilostovuokrausala tyollisti vuonna 2007 noin 100 000 henkil6a ja tyovuosina mi-
tattuna noin 30 000 henkiloa. Usein esiintyvan harhaluulon mukaan henkilostovuokraus yritys-
ten kautta saa vain lyhyita tyojaksoja, mutta edella mainitun tutkimuksen mukaan keskimaa-
rainen tyosuhteen kesto oli 94 paivaa. Alan liikevaihdoksi vuonna 2007 arvioidaan 925 miljoo-
naa euroa. Neljannes kayttajayrityksista uskoo vuokratyontekijoiden kayton lisaantyvan ja
suurin osa uskoi henkilostopalveluyritysten kayton kasvavan tulevaisuudessa. (HPL:n asiakas-
tutkimus 2008.)

Vuokratyovoiman kaytto on levinnyt melkeinpa jokaiselle alalle. Paaosin vuokratyota tehdaan
toimisto-, taloushallinto- ja atk -tehtavissa seka vahittaiskaupassa. Varsinkin palvelualalle on
tunnusomaista suuret kysynnan vaihtelut paivan ja viikon aikana, joten on luonnollista, etta
siella tarvitaan vuokratyovoimaa loiventamaan ruuhkahuippuja. Teollisuusaloilla on tehty
vuokratyonvoiman kayttoa rajoittava sopimus, jolla tavoitellaan vuokratyovoiman vaarinkay-
ton poistamista. Sopimuksen perusteella vuokratyovoimaa kaytetaan vain ruuhkahuippujen
tasaamiseen seka toihin, joita ei voida teettaa omilla tyontekijoilla. (Palanko-Laaka 2005,
13.)

Useimmat henkilostovuokrausyritykset tarjoavat tyovoiman vuokrauksen lisaksi suorarekry-
tointipalveluita, alihankinta- ja ulkoistuspalveluita, konsultointia seka koulutusta asiakasyri-
tysten tyontekijoille. Henkilostovuokraus on kuitenkin ainakin talla hetkella naiden yritysten

paaliiketoiminta.



2.3 Henkilostovuokrauksen sopimussuhteet

Vuokratyosuhteessa on kolme osapuolta, joille jakautuvat tyoantajan velvollisuudet seka
tyontekijan velvollisuudet ja oikeudet. TyOoantajavelvollisuudet jakautuvat tyoantajan (henki-
lostovuokrausyritys) ja toimeksiantajan valilla. Tyontekijan velvollisuudet kohdistuvat tyonan-
tajan ja toimeksiantajan valille. Vuokratyon aloittamien taytyy olla aina vapaavalintainen
ratkaisu. Tarkeaa on huomata, etta vuokratyossa tyontekijan ja toimeksiantajan valille ei
synny missaan vaiheessa sopimussuhdetta. (He 68/2008.) Vuokratyon suhteita kuvataan yleen-

sa kolmiolla, joka on esitetty kuviossa 2:

Sopivat tyontekijan vuokrauksesta (nk.asiakassopimus)

kayttajayritys vuokrayritys
Johtaa ja valvoo \ / T
tyon tekemista yosopimus

tyontekija

Kuva 2: Sopimussuhteet vuokratydssa (Tyo- ja Elinkeinoministerio 2009a, 4.)

Vuokratyossa henkilostovuokrausyritys on tyontekijan tyonantaja ja sita kautta velvollinen
tarjoamaan laissa maaritetyt pakolliset tyonantajavelvoitteet. Toimeksiantajayritykselle siir-
tyvat ne tydantajan velvollisuudet, jotka suoraan liittyvat tyon tekemiseen. (TSL 1:78) Kaytta-
jayritys on yhdessa henkilostovuokrausyrityksen kanssa velvollinen huolehtimaan, etta tyonte-
kijalla on riittavat tiedot ja taidot tehtavan suorittamiseen. Vuokratyontekijoilla on samat
oikeudet kuin suoraan tyonantajalleen tyoskentelevilla ja heihin sovelletaan joko henkilosto-

palvelualan tai toimeksiantajan kayttamaa tyoehtosopimusta.

2.4 Vuokratyota koskevat lait ja siihen sovellettava tyoehtosopimus

Vuokratyovoimaan liittyvia lakeja paivitettiin 2001 uudistuneessa tyosopimuslaissa. Paivitetty
laki toi selvia parannuksia vuokratyontekijoiden oikeuksiin, silla vanhassa laissa ei ollut vuok-
ratyota mainittuna. Laissa on kuitenkin viela paljon tulkinnanvaraa seka selvia puutteita sopi-
jaosapuolten oikeuksissa seka velvollisuuksissa. Vuokratyossa noudatetaan, joko vuokrayritys-
ta tai kayttajayritysta sitovaa tyoehtosopimusta, ellei kumpaakaan sido tyoehtosopimus, nou-
koskevat saadokset, joissa kasitellaan vuokratyon osapuolten velvollisuuksia ja oikeuksia ovat:
tyosopimuslaki 55/2001, tyoaikalaki 605/1996, vuosilomalaki 162/2005, tasa-arvolaki



609/1986, yhdenvertaisuuslaki, 21/2004, tyoterveyshuoltolaki 1383/2001, tyoturvalaki
738/2002 ja tietoturvalaki 759/2004 (Mustalahti 2008,16). Seuraavaksi kasittelen tarkeimmat

vuokratyota koskevat asetukset.

TSL 1:78 mukaan tyosopimuksen perusteella tulevia oikeuksia ei saa siirtaa

kolmannelle ilman toisen sopijaosapuolen lupaa.

TSL 2:2:2 mukaan maaraaikaisessa tyosuhteessa olevia ei saa perusteettomasti
asettaa eriarvoiseen tilaan pelkan tyosuhteen pituuden perusteella. Tama ase-

tus koskee myo0s vuokratyosuhteessa olevia.

TSL 3:38 Asetus kilpailevasta toiminnasta koskee myos vuokratyontekijoita, ell-
ei tyoantaja ole ollut tietoinen kilpailevasta toiminnasta tyosopimusta tehdes-

saan.

Tyoturvallisuuslain pykalat koskevat vuokratyontekijoita samalla tavalla kuin

suoraan tyonantajalleen tyoskentelevia.

Tyoturvallisuuslain 1:38 mukaan kayttajayritysta koskevat tyoturvallisuuslain

tyonantajaa koskevat asetukset.

Kayttajayritys on velvollinen ilmoittamaan tyontekijoidensa edustajalle vuokra-
tyon aloittamisesta, jos yrityksessa on vahintaan 20 tyontekijaa. (Yhteistoimin-
nasta yrityksissa 2007/334)

Henkilostovuokrausyritys on velvollinen huolehtimaan vahintaan lakisaateisen tyoterveyshuol-
lon jarjestamisesta. Vaikka kayttajayritys ei ole velvollinen jarjestamaan tyoterveyshuoltoa,
on sen ilmoitettava omalle tyoterveyshuollolle vuokratyon aloittamisesta. (Saarinen 2005,
119.) Kayttajayrityksen on myos ilmoitettava vuokratyontekijalle haitta- ja vaaratekijoista
tyossa seka huolehdittava riittavasta perehdyttamisesta. Kayttajayrityksen on huolehdittava,
etta tyontekijalla on mahdollisuus suorittaa tyo turvallisesti. (HPL YSE 2006). Henkilostovuok-
raus yrityksen vastuulla on kaikki palkkaan liittyvat maksut seka sivuvelvoitteet, ellei toisin

sovita ja siihen saadaan tyontekijan suostumus.
Ty6aika ja lomat
Henkilostovuokrausyritys on velvollinen huolehtimaan, etta tyosuhteessa noudatetaan tyo-

aikalakia, vaikkakin lain noudattaminen on haasteellista, koska henkilostovuokraus yrityksella

ei ole direktio-oikeutta ja tyo tehdaan yleensa kayttajayrityksen tiloissa. (Sadevirta 2002, 37-
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38.) Vuokratyontekija on oikeutettu vuosilomaan, mikali vuosilomalain asettamat vaatimukset

tayttyvat tai maksettavaan vuosilomakorvaukseen.

Korvausvelvollisuus

Henkilostopalveluyritysten liiton yleisten sopimusehtojen mukaan kayttajayritys on velvolli-
nen korvaamaan vuokratyontekijan aiheuttamat vahingot. Jos asiasta ei ole kayttajayrityksen
ja henkilostopalveluyrityksen valisessa sopimuksessa sovittu, vahingonkorvauslain mukaan
tyoantajana vuokrausyritys on vastuullinen tyontekijan aiheuttamista vahingoista. Tassa tapa-
uksessa oikeuskaytantoon tarvittaisiin lisaselvyytta aiheesta (Penttila 2006, 27). Tama koskee
vain ulkopuoliselle aiheutettuja vahinkoja. Korkeimman oikeudelta on tullut paatos (KKO
2005:135) tyontekijan aiheuttamista vahingoista kayttajayritykselle. Tassa tapauksessa tyon-
tekija teki rikoksen varastamalla asiakasyrityksen kassakaapista rahaa tyosuhteensa aikana.
Korkein oikeus ei todennut henkilostovuokrausyrityksen syyllistyneen sopimusrikkoon, koska
tyontekija oli osoittautui eparehelliseksi huolimatta asianmukaisista menettelyista. Taten
Korkein oikeus totesi, ettei sopimusrikkoa ole tapahtunut ja henkilostovuokrausyritys ei ole

korvausvelvollinen.

Sovellettava tydehtosopimus

Henkilostovuokrausalalla sovelletaan henkilostopalvelualan tyoehtosopimusta tai kayttajayri-
tysta sitovaa tyoehtosopimusta. Henkilostopalvelualan tyoehtosopimusta sovelletaan suoraan
henkilostovuokrausyrityksen omassa toimistossa tyoskenteleviin. Henkilostopalvelunalan tyo-
ehtosopimuksessa saadetaan vuosilomista, palkkauksesta, poissaoloista, tyoajasta seka tyo-

suhteen yleisista ehdoista. (Henkilostopalveluyritysten liitto 2010.)

Kaupan alalla toimiviin vuokratyontekijoihin sovelletaan hanen niin vaatiessaan kaupanalan
tyoehtosopimuksen vahimmaismaarayksia. Henkilostopalvelualan tyoehtosopimusta ei sovelle-
ta alihankintaan. Erillisia vuokratyontekijoita koskevia tyoehtosopimuksia ovat ravintolamuu-
sikkoja koskeva tyoehtosopimus ja tyoehtosopimus vuokratyosta kemian alalla. Vaikka tyoeh-
tosopimus vuokratyosta kemian alalla on yleissitova, voidaan tyosopimuksessa sopia, etta
tyosuhteessa sovelletaan kemian alla yleisesti sovellettavia tyoehtosopimuksia. (Henkilosto-

palveluyritysten liitto 2010.)

2.5 Tyontekijan vakinaistaminen ja vuokratyon loppuminen

Tyontekijan vakinaistamiselle ei saa asettaa esteita vuokrayrityksen puolelta, tosin yleisty-
neen kaytanteen mukaan vuokrausyrityksella on oikeus kohtuulliseen korvaukseen tyontekijan
siirtyessa kayttajayrityksen tyontekijaksi (HPL YSE 2006). Vuokratyosopimukset tehdaan paa-

saantoisesti maaraajaksi tai asiakasyrityksen tarpeeseen perustuen. Maaraaikainen sopimus
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paattyy, kun asetettu aika tulee tayteen. Asiakasyrityksen tarpeeseen perustuva sopimus

paattyy asiakasyrityksen ilmoittaessa tarpeen paattymisesta. Sopimus voidaan myos paattaa,
mikali toinen osapuoli on antanut vaaria tai valheellisia tietoja tai laiminlyonyt sopimusehto-
tajalla ja tyontekijalla on mahdollista purkaa tyosopimus. Tyontekijalla on sama irtisanomis-

turva kuin suoraan asiakasyrityksessa tyoskentelevalla.

Vuokratyossa tyontekijan tahdosta tapahtuva tyon loppuminen tai irtisanoutuminen on tehta-
vissa kuten muissakin maaraaikaisissa tyosuhteissa. Koska vuokratyosuhde on yleensa maara-
aikainen, tyosuhde paattyy maaraajan tayttyessa, jos tyontekija ei ole halukas tekemaan
uutta tyosopimusta,. Pitkiin maaraaikaisiin sopimuksiin voidaan lisata irtisanoutumisaika,
jolloin tyontekija voi irtisanoutua irtisanoutumisajan jalkeen. Tyontekija voi myos purkaa
tyosopimuksen, jos tyonantaja tai asiakasyritys syyllistyy vakaviin laiminlyonteihin. Nama syyt

voivat olla esimerkiksi tyoturvallisuuden laiminlyonti tai palkatta jaaminen (TSL 8:18).

2.6  Vuokratyo joustavuuden muotona

Joustavuuden lisaaminen on koko ajan kasvava tavoite yritysten toiminnassa. Yritysten kynnys
palkata vakituisia tyontekijoita on kasvanut. Tahan voidaan pitaa osasyyna irtisanomissuojan
parantumista seka perusteettomien perattaisten maaraaikaisuuksien kieltamista. Siihen mark-
kinarakoon vuokratyovoiman valitys on sijoittunut. Vuokratyon kaytto pienentaa yritysten
kiinteita tyontekijakustannuksia ja mahdollistaa tyontekijoiden joustavan kayton kiireellisim-
pina aikoina. Talla saadaan myos yrityksen vakituisten tyontekijoiden ylityokustannuksia pie-
nennettya ja taten vahennetaan henkilostoon liittyvia riskeja. Yrityksille vuokratyo tarjoaa
myos tavan korvata yllattavia ja akillisia poissaoloja, koska vuokratyota on helposti ja nopeas-
ti saatavilla. Asiakasyritys saastaa paljon aikaa ja resursseja, kun henkilostovuokrausyritys
tarkistaa heidan puolesta hakijan taustat ja hoitaa tyohonottohaastattelun. Myoskaan hallin-
nollisia kustannuksia ei juurikaan synny, kun vuokratyontekijasta syntyvat kustannukset voi-
daan maksaa yhdella laskulla henkilostovuokrausyritykselle. (Viitala, Vettensaari, Makipelko
2006, 11; 126-127; Lehto, Lyly-Yrjanainen & Sutela 2005, 60-61.)

Tyotekijan nakokulmasta yleisin syy vuokratyon tekemiseen on se, ettei vakinaista tyota ole
tarjolla. Vuokratyo onkin monelle vayla vakituiseen tyosuhteeseen. Suurimpia etuja tyonteki-
jalle on mahdollisuus valita omat tyoajat ja ammattitaitoiset vuokratyontekijat voivat valita
itse omat tyopaikkansa. (Lehto ym. 2005, 61.) Opiskelijoille vuokratyon tekeminen antaa
joustavan mahdollisuuden tehda tyota opintojen ohella seka antaa hyodyllista tyokokemusta.
Muita syita vuokratyohon hakeutumiseen ovat sopimaton elamantilanne, halu kokeilla eri tyo-
paikkoja ja -tehtavia. Suurin osa vuokratyontekijoista arvostaa tyon vapautta ja monipuoli-

suutta. (Henkilostopalveluyritysten liiton tiedote 10.06.2009.)
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2.7 Vuokratyon julkinen kuva

Henkilostovuokrauksella on ollut huono maine tyonantajana. Varsinkin mediassa ja keskuste-
lupalstoilla ala saa kovaa kritiikkia ja alan puolestapuhujia on vahan. Vuokratyon huono maine
on monen tekijan summa ja useimmin vaarasta tiedosta johtuva. 70- ja 80 - luvun alan vaa-
rinkaytokset ovat yksi suuri syy alan huonoon maineeseen, jota alan yritykset eivat ole viela-
kaan saaneet taysin puhdistettua. Nykyisin vuokratyosta tulevat huonot kokemukset johtuvat
paasaantoisesti vaarinkasityksista, jossa tyontekijasta tai tyotehtavasta on syntynyt vaaristy-
nyt kuva. (Sadevirta 2002, 9-10.) Yleisesti myos luullaan, etta vuokratyosta saadaan huonom-
paa palkkaa tai ehdot ovat muuten heikompia. On mahdollista, etta vuokratyontekija saa

parempaa palkkaa kuin asiakasyrityksen tyontekija esimerkiksi ammattitaitonsa perusteella.

SAK:n vuokratyohankeraportti ”Pelisaannot vuokratyolle” (2007) hyokkaa aika karkkaasti
vuokratyota vastaan. Raportissa ohitetaan vuokratyon hyvat puolet niin asiakasyritykselle kuin
tyontekijallekin ja keskitytaan paasaantoisesti vuokratyon epakohtiin. Tyontekijaliiton puolel-
la on myos kritisoitu takaisinottovelvollisuuden kiertamista kayttamalla vuokratyovoimaa.
Paljon on ollut myos puhetta maaraaikaisten sopimusten toistuvuudessa alalla. Laissa ei ole
maaraaikaisten tyosopimusten enimmaismaaraa, vaan jokaisen maaraaikaisen sopimuksen
pitaa tayttaa laissa asetut perusteet maaraaikaisuudelle. Vuokratyolle on ominaista toistuvat

maaraaikaiset sopimukset ja maaraaikaisuuden perusteena kaytetaan asiakkaan tarvetta.

Ammattiliitot ovat saaneet myos oman osansa kritiikista vuokratyota kohtaan. Artikkelissa
Modernia orjatyota (2008) Antti Tanskanen on tutkinut eri keskustelupalstojen kirjoituksia
vuokratyosta. ”Keskustelupalstojen kirjoituksissa kuvastuukin tyytymattomyys ammattiyhdis-
tysliikkeen ja etenkin Suomen Ammattiliittojen Keskusjarjeston toimintaan.” Ammattiliitojen
passiivisuudesta vuokratyon ”porsaanreikien” tukkimisesta Tanskanen esittaa sita, etta vuok-
ratyontekijoiden jarjestaytymisaste on suhteellisen pieni - erityisesti nuorten, joten ammatti-
liittojen kiinnostus alaan on enemmankin vakituisten tyontekijoiden oikeuksien puolella.
(Tanskanen 2008, 15.)

Yhteenvetona voidaan todeta, etta vuokratyo on saavuttanut merkittavan tyollistavan aseman
Suomen tyomarkkinoilla ja ala on tullut jaadakseen. Henkilostovuokraus herattaa ihmisissa
monenlaisia tunteita, niin negatiivisia kuin positiivisiakin. Monet alan ongelmista on perua
alan alkuajoilta, jolloin esiintyi vaarinkaytoksia. Alalle on Henkilostopalveluyritysten liiton
kautta luotu kattavat perussaannot, joita suurin osa alan yrityksista noudattaa erittain tunnol-
lisesti. Julkinen valta on ottanut laissa vasta 2000 -luvulla huomioon vuokratyontekijoiden

aseman ja Korkeimmalta oikeudelta ei ole tullut viela juurikaan ennakkotapauksia. Jos Kor-
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kein oikeus ottaisi kantaa alan toimintasaantoihin ja toimintatapoihin, alan toiminta selkey-

tyisi seka ennalta ehkaistaisiin monia epaselvyyksia.

3 Sitoutuminen organisaatioon

1930-luvulla Human relations koulukunnan -tutkimuksista nousi ensimmaisen kerran ajatus,
etta tyontekija voi samaistua organisaatioon, jossa han tyoskentelee. Kuitenkin vasta 50 -
luvun lopussa Drucker muotoili kirjassaan Kaytannon liikkeenjohto termin sitoutuminen nyky-
aan yleisesti tunnettuun muotoonsa -vaikkakin sitoutuminen ymmarretaan vielakin monin eri
tavoin. Termi voidaan tiivistaa paaperiaatteeseen, etta sitoutunut tyontekija ajattelee, etta
han on suorituksellaan omalta osaltaan vastuussa yrityksen menestyksesta. Talloin han ottaa
huomioon my0s tyonantajan/tyoorganisaation intressit omien intressiensa lisaksi. (Jokivuori
2002, 19.) Suurimmassa osassa tutkimuksia todetaan, etta sitoutumisessa on positiivisia vaiku-
tuksia tyonlaatuun, sairaspoissaoloihin ja halukkuuteen pysya tyopaikassa. (Morris & Sherman
1981, 512.) Kuitenkin tietyn suuruinen tyontekijoiden vaihtuvuus on luonnollista seka hyodyl-
lista, jolla saadaan yritykseen tuotua uutta tietoa ja pystytaan kyseenalaistamaan vanhoja
toimitapoja. Toisaalta uusien tyontekijoiden rekrytointi ja perehdyttaminen vaativat yrityk-
selta paljon resursseja. (Viitala 2007, 90.) Sitoutumisella parannetaan yrityksen tuloksenteko-
kykya seka parannetaan henkiloston uusien asioiden ja taitojen oppimismotivaatiota (Lampi-
koski 2005. 27).

Sitoutuminen on hyvin henkilokohtainen asia ja siihen vaikuttavat useat eri muuttujat. Sitou-
tumiseen vaikuttavat osa-alueet ovat tunneperaiset, kayttaytymis- seka tiedolliset tekijat.
(Viitala 2004, 162-163.) Sitoutumisen perustana on organisaatioon kuuluminen. Sitoutumisen
tarkka maarittaminen ei ole aina helppoa ja eri koulukuntien nakemyksissa on eroja. Alan
hajanaisuutta kuvaa se, etta organisaatiositoutumisella on noin 30 lahikasitetta, mutta ylei-
simmin sitoutuminen nahdaan yksilon ja organisaation valisena siteena tai suhteena. Side voi
olla heikko tai vahva. Side voi perustua tunteeseen, rationaaliseen valintaan tai tottumuk-
seen. (Jokivuori 2004; Jokivuori 2002, 9.) Eri tieteenalat tutkivat sitoutumista eri nakokulmis-
ta, psykologit tutkivat tarpeiden kautta, sosiaalipsykologit viitekehysten kautta ja johtamisen

tutkijat odotusten seka tyokayttaytymisen kautta (Poyhonen 1987, 127).

3.1 Tyoelaman muutosten vaikutus sitoutumiseen

Ennen palveluyhteiskuntaan siirtymista tyontekija meni yritykseen nuorena oppipoikana (op-
pipoika - kisalli suhde) ja toimi siella elakeikaan asti nousten tasaisesti yrityksen hierarkiassa.
Talloin yritys oli vastuussa tyontekijan kouluttamisesta ja ammatillisesta kehittymisesta. Ny-
kyisin useat tyontekijat joutuvat tuotteistamaan itsensa seka osaamisensa ja huolehtimaan

osaamisensa yllapidosta, kun ennen taas tyontekija tuli tyonantajan valmiiksi maarittamaan



14

tehtavaan. Tyontekijat vaihtavat tyopaikkaa yha useammin tana paivana. Tyouransa aikana

tyontekija vaihtaa keskimaarin 5-8 kertaa tyopaikkaa. Tyopaikan vaihdolla voi olla useita eri
syita, paremman palkan etsiminen, tunne ettei nykyisessa organisaatiossa voi edeta seka or-
ganisaation sisaiset ongelmat. (Julkkunen 2009, 20-21; 31.) Suuri osa tehdyista tyosopimuk-
sista on nykyisin maaraaikaisia. Tilastokeskuksen vuonna 2010 tekeman tutkimuksen mukaan
maaraaikaisessa tyosuhteessa on noin 15 prosenttia tyossakayvista, mutta alle vuoden kesta-

neista tyosuhteista maaraaikaisia on noin 50 prosenttia.

Pitkaan on puhuttu uudesta tyontekijasukupolvesta (ns. y -sukupolvi), jolle karjistaen on tun-
nusomaista, etta he tulevat toihin pipo paassa, loysat housut jalassa ja kuukauden tyossa olon
jalkeen haviavat Aasiaan matkustelemaan. Heille on tunnusomaista tyon tarkeyden vahyys ja
omien vapauksien tarkeys. Tama ennuste on tutkimuksissa kumottu. Y -sukupolvi pitaa tyota
tarkeana kuten aikaisemmatkin sukupolvet. He eivat vain ole valmiita samanlaisiin uhrauksiin
tyon takia. He arvostavat tyon mielekkyytta, vapaa-aikaa ja perhetta enemman kuin ennen on
arvostettu. Ennusteen oikea puoli on se, etta palkkaa ei enaa pideta niin tarkeana kuin en-
nen. Palkka lopettaa motivoimisen, kun se ylittaa tietyn (yksilollisen) rajan. (Lehto 127; Tyo-
ja Elinkeinoministerio 2009b, 6-7.) Kuitenkin, jos tyontekija pitaa palkankorotusta tunnustuk-
sena hyvin tehdysta tyosta, tyomotivaatio seka sitoutuminen lisaantyvat (Poyhonen 1988,
131). Sukupolvelle on tunnusomaista jatkuva kouluttautuminen ja tyon vaihtamisen rutiinin-
omaisuus. He ovat kuitenkin valmiita sitoutumaan yritykseen, jonka arvokulttuuri vastaa hei-

dan omaansa. (Raunio 2009.)

3.2  Henkilostosuunnittelun ja rekrytoinnin merkitys sitoutumiseen

Henkiloston sitouttaminen on yksi henkilostojohtamisen tarkeimmista tehtavista. Henkilosto-
johtamisen tavoite on hankkia yrityksen tarvitsemat henkilot ja pitaa heidat organisaatiossa
motivoimalla, palkitsemalla, kannustamalla, antamalla edellytykset hyviin tyosuorituksiin

seka heidan tyokyvystaan huolehtimalla.

Oikealla henkilohankinnalla on ensisijainen rooli tyontekijan sitoutumiseen organisaatioon.
simmainen vaihe rekrytoinnissa on uuden tyontekijan tehtavan suunnittelu. Jokaisen uuden
henkilon rekrytoinnissa taytyy aina miettia seka tamanhetkista osaamistarvetta etta tulevai-
suudessa tulevia tarpeita. Rekrytoinnin toinen vaihe on julkinen tai organisaation sisainen
ilmoitus avoimesta tehtavasta. Ilmoitus toimii hyvana markkinointikeinona yrityksesta, jossa
voidaan tuoda yritysta esille paitsi tyonhakijoille myos muille sidosryhmille. Hyvin tehty ilmoi-
tus ja mielenkiintoinen tehtava ovat omiaan houkuttelemaan motivoitunutta ja sitoutumispo-
tentiaalista henkilostoa. Ilmoituksessa on hyva mainita myos mahdollista etenemismahdolli-

suuksista tai niiden puutteesta. (Kauhanen 2006, 70-78.) Monien tutkimuksien perusteella on
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havaittu, etta jos tyonhakija saa realistisen kuvan hakemastaan tyopaikasta, tyonhakijan or-
ganisaatiositoutuminen on korkea. Nuoria varsinkin vastavalmistuneita motivoivat enemman
mielenkiintoiset tyotehtavat seka urakehitysnakymat kuin taloudelliset hyodyt, joten on to-
dennakoista, etta vastavalmistunut vaihtaa tyopaikkaa useammin paremman urakehityksen

saadakseen kuin paremman palkan toivossa. (Hohteri 2008, 21-22.)

Seuraavaksi rekrytointiprosessissa yleensa tulee haastattelu. Haastattelu on yleisimmin kay-
tetty valintamenettely. Se on aina kaksisuuntainen vuorovaikutustilanne. Haastattelussa on
tarkeaa keskustella molemminpuolisista odotuksista niin tehtavaa kuin tyonhakijaakin koh-
taan. Jos molempien intressit eivat kohtaa, tyonhakija ei sitoudu organisaatioon. Haastatte-
lussa tyonhakija saa ensimmaisen suoran kontaktin organisaatioon, joten haastattelijan tulee

tuntea organisaatio ja kyseinen tehtava hyvin.

Perehdytys ja ensimmainen vuosi

Perehdytyksella on tarkea rooli tyontekijoiden sitoutumiseen. Perehdytyksen aikana uusi
tyontekija saa realistisen kuvan yrityksesta tyonantajana. Tasta syysta perehdytyksella luo-
daan ymmarrys yrityksen identiteetista. Aikaisempi kuva yrityksesta tyoantajana on luotu
julkisuudesta tai kavereilta saadusta tiedosta. Uusi tyontekija tulee yleensa taloon taynna
intoa ja suuria odotuksia. Hanelle on tyonhaun yhteydessa puhuttu visioista ja strategioista.
Ensimmaisina paivina nama lupaukset tulisi lunastaa, mita paremmin tyoyhteiso ja itse tyo
vastaa rekrytointiprosessin aikana annettua kuvaa tyopaikasta sita korkeampaa sitoutuminen
on. (Valvisto 2005, 47-48.)

Perehdyttaminen voi kestaa parista viikosta jopa puolesta vuodesta vuoteen. Uusi tyontekija
arvioi ensimmaisten kuukausien aikana, onko han valinnut oikean tyopaikan ja tekee vertauk-
sia aikaisempiin tyopaikkoihin. Alussa kaikki nahdaan vahan paremmin kuin asiat todella ovat,
tasta vaiheesta kaytetaan usein termia ”sadan paivan kuherruskuukausi”. Tana aikana tyonte-
kijan sitoutuminen voidaan helposti tuhota tai ainakin sitoutumisen syvyytta voidaan heiken-
taa (Valvisto 2005, 50). Meyer, Irving ja Allen (1998, 45.) huomasivat tutkimuksessaan, etta
ensimmaisen vuoden positiiviset kokemukset vaikuttavat parantavasti tyontekijoiden sitoutu-

miseen.

3.3  Sitoutumisen etuja organisaatiolle

Yrityksen menestyksen takana on aina motivoitunut ja sitoutunut tyovoima. Varsinkin asian-
tuntijaorganisaatiossa on tarkeaa huolehtia tyontekijoiden pysyvyydesta, koska nama tyonte-
kijat usein omaavat sellaista tietoa, jota heidan esimiehillaan ei ole (Jokivuori 2004). Toihin,

joissa ei vaadita korkeaa ammatillista osaamista, voidaan pienemmin kustannuksin tuoda uusi
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tyontekija, ja vanhan lahteminen ei aiheuta valttamatta yhta pahaa puutetta yrityksen toi-

minnalle. Yhdysvalloissa tehdyissa tutkimuksissa on huomattu, etta avainhenkiloston tyopaik-
kalojaalisuus ja sitoutuneisuus ovat heikentyneet. Avainhenkilosto haluaa konsulttityyppisiin
muutaman vuoden tyoperiodeihin, jossa tyopanos myydaan parhaat edut ja mielenkiintoisim-

mat tyotehtavat tarjoavalle yritykselle. (Lampikoski 2005, 25-27.)

Sitoutumisteorioissa on pitkaan ajateltu, etta vain pitkalla aikavalilla sitoutuneet tyontekijat
tuottavat tulosta yritykselle. Se on kuitenkin vain osa totuudesta. Sitoutumista ei pitaisi kat-
soa puhtaasti joko - tai -tilanteena. Tyontekija voi antaa tayden tyotehon yritykselle ja sa-
malla kuitenkin ajatella omaa uraansa tamanhetkisen tyopaikan jalkeen. Tyontekijoiden si-
toutumista voidaan lisata kasvattamalla heita pois heidan nykyisesta tyosta - ideaali tilantees-

sa johonkin toiseen yrityksen tehtavaan. (Johnson 2005.)

Yha useampi tyontekija tyoskentelee toimihenkilona tai tietointensiivisissa ammateissa, joissa
on tarkeaa tiedon luonti, omaksuminen ja kasittely. Tyontekijoiden pitaa hallita yha laajene-
vaa tiedon maaraa, joten organisaatiot joutuvat panostamaan henkiloston kouluttamiseen ja
osaamisen lisaamiseen. Lisaksi henkiloston oma vastuu osaamisensa yllapitamisesta on lisaan-
tynyt. Varsinkin tietointensiivisissa tehtavissa tyoskentelevien sitoutumiseen pitaa panostaa,
koska tietopaaoma on helposti litkuteltava, mutta vaikeasti korvattava sijoitus. Tama panos-
tus menee hukkaa, mikali tyontekijat eivat pysy organisaatiossa. Tarkeimmat edut, kun yritys
pystyy pitamaan tyontekijansa, ovat parempi imago, tyontekijoiden tiedot eivat siirry kilpaili-
jalle, henkilon lahtemisesta tulevat kulut ovat suuremmat kuin vanhan pitamisesta, suoritus-
kyky ei vaihtele ja asiakasasioiden hoitaminen on kitkatonta. Sitoutuneilla tyontekijoilla pys-
tytaan ennalta ehkaisemaan tietovuotoja kilpailijoille. Erityisesti innovaatioiden vuotaminen

kilpailijoille on vahingollista yritykselle. (Lampikoski 2005, 77-79.)

3.4 Liiallinen sitoutuminen

Yleensa sitoutumisesta puhutaan pelkastaan positiivisena asiana, ja niinhan se organisaatiolle
seka tyontekijoille paaasiassa on. Kuitenkin, jos tyontekija sitoutuu liikaa organisaatioon tai
tyotehtavaan, han saattaa panostaa organisaatioon enemman kuin hanella on resursseja. Mo-
net tyoyhteisot ovat joutuneet tekemaan irtisanomisia ja lomautuksia seka globalisaation
takia kilpailutilanne on kiristynyt. Niista on seurauksena, etta jaljelle jaaneet tyontekijat
joutuvat tekemaan enemman tyota vahemmilla tyoresursseilla. Liiallisen sitoutumisen tunnis-
taminen voi olla organisaatiossa ongelmallista ja sellaisen mahdollisuutta ei valttamatta edes

tiedeta.

Tyon tuoma tyydytys on yksi tarkeimpia asioita tyossa viihtymisessa, mutta tyydytyksen ha-

keminen voi tuoda ”vauhtisokeuden”, kun ihminen ei huomaa hiljentaa tyontekovauhtia. Ris-
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kiryhmassa tahan on sellaiset tyontekijat, joilla on vahva tyon imu seka he ovat uponneet
tyohon kokonaisvaltaisesti. Tyontekijan huomaamatta positiivinen stressi voi vaihtua negatii-
viseksi, joka voi jatkuessaan heikentaa fyysista kestokykya. Monet tyontekijat, varsinkin
avainhenkilosto joutuvat venymaan fyysisen kestokyvyn rajojen yli, josta pitkittyessaan on
seurauksena loppuun palaminen. Tasta on seurauksena nousevat sairaspoissaolot ja tyouupu-
mus, mika alkaa nopeasti nakya yrityksen tuloksentekokyvyssa. (Jarvinen 2008, 29-31.) Pit-
kaan jatkuessa liiallinen tyotaakka heikentaa paitsi fyysista kestokykya myos henkista toimin-
takykya. Loppuun palamisen kolme psyykkista oiretta ovat emotiaalinen uupumus, epaper-

soonallisuus seka alentunut henkilokohtainen suorittaminen. (Poyhonen 1987, 263.)

Lisaksi sitoutunut tyontekija ei valttamatta ole kiinnostunut opettelemaan taitoja, joita han
tarvitsee joutuessaan tyottomaksi. Tama muodostuu ongelmaksi varsinkin vanhemmille tyon-
tekijoille, jotka ovat saattaneet olleet samassa yrityksessa koko tyouransa. Sitoutumisella voi
olla myos heikentava vaikutus tyontekijoiden innovatiivisuuteen. Tyytyvainen tyontekija ei
valttamatta ole kiinnostunut kehittamaan itseaan, koska han hyvaksyy organisaation taman-
hetkisen tilanteen taydellisesti. Tassa tapauksessa sitoutumisesta on seurauksena tyontekijoi-

den oman innovatiivisuuden vaheneminen.

3.5 Organisaatioidentiteetti/samaistuminen

Tyontekijan samaistuminen organisaatioon perustuu yksilon ja organisaation valiseen aktiivi-
seen seka positiiviseen yhteyteen, jossa keskeista on tyontekijan muodostamat ajatukset sii-
ta, mitka ovat organisaatiossa keskeista, selvasti erottuvaa seka pysyvaa. Albertin ja Whette-
nin mukaan tyontekija samaistuu organisaatioon, jos organisaation identiteetti innostaa han-
ta, han on osa organisaatiota, organisaatiosta tuleva mielikuva vahvistaa hanen itseluottamus-
ta ja hanen suhteensa organisaatioon on nakyva. Organisaatioon samaistuminen on sita vah-
vempaa, mita paremmin tyontekija ymmartaa organisaation identiteettia ja mita lahempana
han on organisaatiota. Albertin ja Whettenin mukaan organisaatioiden pitaa luoda itselleen
sellainen identiteetti, joka auttaa niita selviamaan vaikeiden aikojen yli. Vahvan organisaatio
identiteetin avulla eri kulttuureista tulevat tyontekijat voivat helposti tyoskennella keske-
naan. (Ponteva 2009, 34-36.)

Jim Heskett (2010) esittaa, etta yritykset joiden tyontekijat samaistuvat yrityksen identiteet-
tiin toimivat paremmin. Han esittaa vertauksen armeijasta, jossa sotilaat ovat valmiita uh-
raamaan henkensa tarkoitukselle (visio) ja toisten sotilaiden (tyokavereiden) puolesta. Yhdys-
valloissa yha useamman tyontekijan kokema identiteetti eroaa tyopaikan arvoista, joka hei-
jastuu tyontekijoiden vahaiseen sitoutumiseen yrityksiin. Tahan on suurelta osalta vaikuttanut
se, etta yritykset ovat keskittyneet voittotuottoonsa ja unohtaneet tyontekijat eli sen, milla

yritykset tekevat tulosta. Tyontekijat eivat myoskaan samaistu yritykseen, jos heille tulee
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tunne, ettei heita arvosteta ja he ovat vain helposti korvattava tuotantotekija. Hesketin mie-
lesta yritysten pitaisi panostaa lapinakyvyyteen, koska mikaan visio tai strategia ei korvaa

sita, minka muut nakevat.

Jokaisella organisaatiolla on oma identiteettinsa niin kuin on jokaisella toimialalla ja ihmisel-
lakin. Identiteetin maarittaa se, mita sidosryhmat ajattelevat organisaatiosta. ldentiteetin
syntymiseen voidaan itse vaikuttaa, mutta se voi myos syntya itsestaan. Identiteetti on tarkea
osa yrityskuvan luomisesta ja hyvin luodulla/syntyneella identiteetilla organisaatio pystyy
erottumaan kilpailijoistaan. Organisaatioidentiteetin maaritti ensimmaista kertaa Albert ja
Whetin 1985. Heidan mukaan organisaatioidentiteetin maarittaa se mika on pysyvaa, keskeis-
ta ja erottuvaa. Johdon rooli organisaation identiteetin muodostumiseen on aina erittain tar-
keaa, koska johto on organisaation kasvot. Tyontekijoiden nakemyksella organisaation identi-
teetista on vaikutusta siihen, kuinka syvaa heidan sitoutuminen ja samaistuminen on organi-

saatioon. (Lindroos, 2009.)

Organisaationidentiteetti voi olla epavakaa ja hailyva, organisaatiolla voi olla useampia iden-
titeetteja riippuen kontekstista ja sidosryhmista. Organisaatioidentiteetille haasteellisimpia
tilanteita ovat fuusiot ja yhdistymiset. Jos johto yhdistaa tai poistaa identiteetteja liian radi-
kaalisti, saattaa se aiheuttaa jollekin tyontekija ryhmalle vieraantumista organisaatiosta.
Organisaation identiteettia voidaan yrittaa muuttaa, mutta se on aina pitka prosessi ja se ei
aina valttamatta onnistu. Yrityksilla on Myos omat defenssit, joilla voidaan estaa organisaatio
muutosta. Organisaatioidentiteetin kehittaminen on valttamattomyys, jos yritys haluaa pysya
mukana muuttuvilla markkinoilla. (Ponteva 2009, 45-47; 50.)

Psykologinen omistajuus

Monet tyontekijat kayttavat tyopaikastaan me-persoonapronominia, erityisesti jos heilla on
positiivisia tunteita organisaatioonsa. Tata ilmiota kutsutaan psykologiseksi omistajuudeksi.
Omistajuus voi syntya esimerkiksi tyohon, tyopaikkaan, ryhmaan tai tyovalineeseen. Psykolo-
ginen omistajuus syntyy, kun yksilo luovuttaa tyon hallinnan, organisaatioon tutustumalla
seka antamalla tyopanoksensa organisaation kayttoon. Mita enemman tyontekija tuntee tieta-
vansa organisaatiosta ja se tavoitteista, sita helpommin omistajuus syntyy. (Ponteva 2009,
39.) Jos tyontekija kaytannossa omistaa osan organisaatiota esimerkiksi henkilostorahaston
kautta, hanen organisaation psykologinen omistajuutensa kasvaa seka tyomotivaatio paranee.
Omistajuuteen voidaan myos vaikuttaa johtamisjarjestelmien avulla. Mita enemman tyonteki-
jalla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa seka organisaatioon, sita suurempi on psyko-
loginen omistajuus. Tyoorganisaation rakenteen keveydella on positiivisia vaikutuksia psykolo-

gisen omistajuuden lisaantymiseen. (Ponteva 2009, 40.)
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Psykologisella omistajuudella on positiivinen vaikutus tyontekijan halukkuuteen vaikuttaa
organisaation tulokseen. Toisin sanoen psykologinen omistajuus organisaatioon aiheuttaa tun-
teen vastuusta, joka johtaa ajan ja energian panostamiseen organisaatioon. Yksilo my0s tun-
tee enemman vastuuta organisaation menestyksesta. Dyne ja Pierce esittavat, etta psykologi-
nen omistajuus eroaa muista tyoasenteista (vrt. sitoutuminen, organisaatio identiteetti, tyo-
tyytyvaisyys jne.) ja silla on ainutlaatuinen selittava vaikutus, koska sen ydin on tunnepohjai-
suus ja se kaynnistaa tunteen ohjaaman toiminnan. Korkealla organisaation omistajuudella on
myonteinen vaikutus niin sitoutumiseen kuin tyotyytyvaisyyteen. Psykologinen omistajuus on
erityisen tarkeaa suoraan asiakkaisiin kontaktissa oleviin tyontekijoihin, koska alhaisella omis-
tajuudella voi olla negatiivinen vaikutus laatuun ja asiakastyytyvaisyyteen. (Van Dyne & Pier-
ce 2004, 444-445.)

3.6 Sitoutumisen teoriat

3.6.1 Side bet -teoria

Sitoutumisen maarittaminen ja tutkiminen on kehittynyt kolmessa vaiheessa, jolla jokaisella
on oma merkityksensa, siihen miten sitoutumista nykyisin tutkitaan ja miten se on maaritetty.
Yksi ensimmaisista sitoutumisen teorioista on Beckerin 60 - luvulla luoma Side bet -teoria.
Side bet -teorian mukaan tyontekija on tehnyt piiloinvestointeja (side bets) organisaatioon,
jotka han menettaa, mikali han lahtee organisaatiosta. Nama investoinnit voivat olla ihan
mita tahansa ajasta ja panostuksesta rahaan. Teorian mukaan tyontekija lahteminen organi-
saatiosta muodostuu ajan kuluessa yha vaikeammaksi, kun hanen tekemiensa investointien
menettaminen ja korvaaminen tulee vaikeammaksi. Sitoutumista tutkiville piiloinvestoinnit
ovat hankalia, koska niiden kohde ja volyymi voi vaihdella erittain paljon. Koska piiloinves-
tointeja kertyy ajan mittaan, pitaisi sitoutumisen olla vahvasti riippuvainen tyontekijan iasta
ja uranpituudesta. (Cohen & Lowenberg 1990, 1016-1017.)

Ritzer & Trice olivat ensimmaiset, jotka kokeilivat Side bet -teoriaa kaytanndssa vuonna 1969.
He eivat loytaneet juurikaan yhtalaisyyksia Side bet -teorian ja sitoutumisen valilla. Taman
takia he hylkasivat Side Bet -teorian piiloinvestointiolettaman, silla heidan mukaansa sitou-
tuminen on sosiaali- psykologinen ilmio. Ritzerin ja Tricen tutkimuksen jalkeen alkoi laaja
Side bet -teorian tutkiminen. Tutkimuksista ei saatu varmuutta Side bet -teorian eika Ritzerin
ja Tricen teorian puolesta. Osassa tutkimuksissa piiloinvestoinneilla oli merkittava rooli sitou-
tumiseen, kun taas toisissa tutkimuksissa piiloinvestoinneilla merkitys oli joko vahainen tai ei
ollenkaan merkitysta sitoutumiseen. (Cohen & Lowenberg 1990, 1017-1018.) Vaikkakaan Side
bet -teoria ei ole enaa johtava sitoutumisteoria, sen vaikutus nakyy muun muassa Mayerin ja
Allenin kolmen komponentin mallin yhdessa osa-alueessa (Cohen 2007, 338). Kasittelen kol-

men komponentin tuoneempana tekstissa.
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3.6.2 Psykologisen kiintymyksen teoria

Kun Side Bet -teoria jai taka-alalle sitoutumisteorioissa, nousi psykologisen kiintymyksen tut-
kimus seuraavaksi tutkimuskohteeksi. Porter yhdessa Mowdayn ja Steersin kanssa olivat johta-
vassa asemassa luomassa tata koulukuntaa. Taman teorian mukaan sitoutumien maaritetaan
kolmen toisiaan tukevan tekijan perusteella: 1. usko organisaation tavoitteisiin ja arvoihin 2.
huomattava panostus organisaatioon 3. tyontekijalla on vahva halu pysya organisaation jase-
nena. Teoriaa on kritisoitu siita, etta vaikka ensimmainen tekija kuvaa sitoutumista, kaksi
jalkimmaista ovat enemmankin seurauksia sitoutumisesta kuin sen perusteita. Psykologisen
kiintymyksen tutkimiseksi luotiin OCQ (organizationa commitment questionnairre). Se on 15 -
portainen kysymyspatteristo, jossa vastataan 1-5 asteikolla sitoutumista kasitteleviin kysy-
myksiin. Vaikkakin OCQ suunniteltiin moniuloitteiseksi mittariksi, suurin osa tutkijoista kaytti
sita yksiuloitteisesti. (Cohen 2007, 338-339.)

O’Reillyn ja Chatmanin teoriassa sitoutuminen perustuu joko vastikkeelliseen tai psykologi-
seen kiintymykseen. He jakavat sitoutumisen kolmeen osa-alueeseen mukautuminen (comp-
liance), samaistuminen (idenficationa) seka sisaistaminen (internalization). Mukautumisesta
on heidan mielesta kyse, kun tyontekija pysyy organisaatiossa siita saatavien etujen takia.
Talloin tyontekija ei jaa organisaation arvoja. Samaistumisessa tyontekija on ylpea jasenyy-
destaan organisaatiossa, vaikka han kunnioittaa organisaation arvoja, han ei ole sisaistanyt
niita. Sisaistamisessa tyontekija panostaa organisaatioon tai ryhmaan, koska han kokee orga-

nisaation arvot samankaltaisiksi kuin omat arvonsa. (Cohen 2007, 339.)

Tyontekijan sitoutuminen organisaatioon on aina naiden kolmen osa-alueen yhdistelma, joi-
den voimakkuus vaihtelee (Jokivuori 2002, 17-18). O’Reillyn ja Chatmanin tekivat selvan eron
kahteen eri prosessiin sitoutumisessa, vastikkeellisuuteen ja psykologiseen kiintymykseen.
Heidan mielesta vastikkeellinen kiintymys on pinnallisempaa sitoutumista organisaatioon.
Syvempi sitoutuminen muodostuu kahdesta muusta sitoutumisen osa-alueesta. Tama jaottelu
on selva ero aiempaan sitoutumistutkimukseen. O’Reillyn ja Chatmanin poikkesivat aiemmista
tutkimuksista myos, kun he vaittivat, etta sitoutuminen vaikuttaa tyopaikan vaihtohalukkuu-

den lisaksi yksilon kayttaytymiseen tyopaikalla. (Cohen 2007, 339.)

3.6.3 Kolmen komponentin malli

Mayer ja Allen (1991, 61-62.) loivat kolmen komponentin mallin vanhojen sitoutumisteorioi-
den perusteella. Heidan mielestaan vanhoista teorioista puuttui yhtenaisyys vaikkakin joitain
samankaltaisuuksia lOytyi. Tarkeimmat erot teorioissa heidan mielesta olivat asenteissa eli

siina, miten sitoutumista luonnehditaan. Monet tutkimukset perustuivat asenteelliseen ja
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kayttaytymisnakokulmaan. Mayer ja Allenin kolmen komponentin malli perustuu affektiivi-
seen (tunteisiin perustuvaan), jatkuvuuteen perustuvaan seka normatiiviseen (ohjeellinen)

sitoutumiseen.

Affektiivinen sitoutuminen perustuu tyontekijan tunneperaiseen kiintymykseen, samaistumi-
seen seka organisaatioon osallistumiseen. Tyontekijat, joilla on korkea affektiivinen sitoutu-
minen, jaavat organisaatioon, koska he haluavat jaada. Jatkuvuuteen perustuvassa sitoutumi-
sessa tyontekijat sitoutuvat organisaatioon pakosta, koska organisaatiosta lahdon kustannuk-
set kasvavat liian suureksi. Normatiivisessa sitoutumisessa tyontekijat jaavat organisaatioon
velvollisuuden tunnosta. Tyontekijat, joilla on korkea normatiivinen sitoutuminen ovat organi-
saatiossa, koska heilla on tunne, etta heidan pitaa jaada organisaatioon. Mayerin ja Allenin
mielesta tyontekijat kokevat kaikkia kolmea sitoutumisen tyyppia samaan aikaan eri vahvuisi-
na, joten nama pitaisi nahda mieluimmin sitoutumisen komponentteina kuin omina sitoutumi-
sen tyyppeina. Mayer ja Allen (1991, 67-68.) Hyodynnan kolmen komponentin mallia sitoutu-

misen tutkimuksessa.

3.7 Sitoutumisen mitattavuus

Monilla yrityksilla on ollut vaikeuksia sailyttaa avainhenkilonsa organisaatiossa. Jokaisen kor-
vattavan lahtijan kustannukset ovat tehtavasta riippuen vahintaan noin kaksi kertaa henkilon
vuosipalkan verran. Korkea vaihtuvuus heikentaa jaljelle jaavien tyomotivaatiota ja lisaa hei-
dan tyotaakkaansa. Henkilostohallinnan kannalta on ensiarvoisen tarkeaa tietaa, onko henki-
(0sto sitoutunutta. Henkiloston sitoutumista voidaan mitata tietyin tunnusluvuin, joiden avul-
la voidaan tehda muutoksia henkilostostrategiaan. Henkiloston sitoutumista voidaan mitata
seka laskennallisilla eli kvantitatiivisilla ja kvalitatiivisilla suureilla. Ensimmaisena tapana on
tutkia niiden tyontekijoiden vuosittaista vaihtuvuutta, jotka olisi haluttu sailyttaa. Yrityksen
on kannattavaa seurata sairaspoissaoloja seka tyotehokkuuden vaihtelua. Naiden lukujen avul-
la huomataan helposti, jos organisaatiositoutuminen heikkenee. Tarkeaa on vertailla kilpaili-
jan vastaavia lukuja mikali ne ovat saatavilla. Kertaluontoinen tutkimus ei anna realistista
kuvaa vaihtuvuudesta, vaan tietyt hetkelliset muuttujat vaikuttavat liikaa tuloksiin. Taman

takia tarvitaan toistuvia arviointeja seka mittauksia. (Lampikoski 2005, 122-125.)

Johto voi itse yrittaa tehda nykytilanteesta paatelmia seka arvioita, mikali silla on riittavasti
kokemusta ja hyva organisaation henkiloston tuntemus. Arvioinnissa piilee aina kuitenkin ris-
ki, koska johto nakee asiat yleensa positiivisemmin kuin henkilosto. Parhaana yksittaisen
tyontekija sitoutumista mittaavana keinona on henkilokohtainen haastattelu, joka voidaan
tehda kehityskeskustelun yhteydessa. Esimiesten ja henkiloston aktiivisissa vuorovaikutusti-
lanteissa henkilosto voi kertoa nakemyksiaan tyostaan, tyooloista, esimiestoiminnasta ja yri-

tyskulttuurista. Keskustelut voivat olla joko kahdenkeskiset tai pienissa tiimeissa. Toisaalta
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keskustelut voidaan kayda myos epavirallisissa merkeissa tyon lomassa. Suuremmat organisaa-
tiot voidaan myos kayttaa haastattelulomakkeita, jotka voivat olla joko avoimia tai struktu-
roituja. (Lampikoski 2005, 128-129.)

Sitoutuminen on aina henkilokohtainen asia ja siihen vaikuttaa aina henkilokohtaiset arvot,
joten sitoutumisen mittaaminen organisaation laajuisesti on haasteellista. Kun sitoutumista
mitataan, aluksi on tarkeaa paattaa, mita halutaan mitata ja mika on tavoite arvo. Halutaan-
ko mitata esimerkiksi tyontekijoiden motivaatioita tai vaihtuvuutta. Jos tyontekijoiden vaih-
tuvuus on paljon suurempi kuin kilpailijoilla, voidaan tehda paatelma, etta tyontekijat eivat
jostain syysta ole sitoutuneita organisaatioon. Tyontekijoiden vaihtuvuus voi olla vahaista,
mutta tyontekijoiden ja organisaation arvot eivat kohtaa, jolloin on tarkea aloittaa avoin
keskustelu, mista tama johtuu. Jos organisaatio pystyy keraamaan riittavan laajapohjaista
tietoa (haastattelut, tilastojen tutkiminen jne.) tyontekijoiden motivaatiosta, voidaan saada

luotettavaa tietoa sitoutumisen tasosta. (Lampikoski 2005, 128-129.)

3.8 Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Jokivuoren (2002, 51.) mukaan tyontekijan sukupuolella ei ole mainittavaa eroa sitoutumises-
sa organisaatiossa, vaikkakin 1960 -luvulla tehdyissa tutkimuksissa naisten sitoutuminen orga-
nisaatioon oli korkeampi kuin miehilla. Tama johtui hyvin paljolti siita, etta naisten oli huo-
mattavasti vaikeampi loytaa uutta tyota tyopaikan vaihdon jalkeen. Tyontekijan ika ennakoi
sitoutumista. Vanhemmat tyontekijat (yli 50 -vuotiaat) ovat sitoutuneempia organisaatioonsa
kuin nuoret. Sitoutumisen ja ian yhteys on luonnollinen, koska onhan paljon puhuttu iak-
kaampien vaikeuksista loytaa uutta tyopaikkaa. lakkaammat tyontekijat ovat myos yleisem-
min tyytyvaisempia tyohonsa ja asemaansa yrityksessa. Samassa organisaatiossa pitkaan tyos-
kennelleet ovat enemman sitoutuneita kuin vahan aikaan tyoskennelleet. Toisaalta pitkaan
jatkunut tyosuhde on enemmankin seuraus sitoutumisesta. Pitkaan samassa organisaatiossa
tyoskennelleet tyontekijat ovat saavuttaneet paikkansa organisaatiossa ja heidan ei tarvitse
tyopaikkaa vaihtamalla kohota organisaatiohierarkiassa. Myos siviilisaadylla on vaikutusta
sitoutumiseen. Perheelliset tyontekijat ovat korkeammin sitoutuneet kuin yksinelajat. Tama
johtuu paljolti siita, etta perheelliset ovat vastuussa omalta osaltaan perheen tuloista. Tal-
6in tyon vaihtaminen tai menettaminen ei koske ainoastaan tyontekijaa vaan koko perhetta.
(Jokivuori 2002, 51-54.)

Jokivuori ei havainnut tutkimuksessaan maaraaikaisessa ja toistaiseksi voimassa olevassa tyo-
suhteessa olevien tyontekijoiden sitoutumisessa eroja, eika myoskaan paivatyota tekevien

seka vuorotyota tekevien valilla. Tyosuhteen epavarmuudella on selkea negatiivinen vaikutus
tyontekijan sitoutumiseen, kun taas tyon autonomialla seka tyohon vaikuttamismahdollisuuk-

silla on positiivinen vaikutus sitoutumiseen. Yksi tarkeimpia tekijoita tyontekijan sitoutumi-
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seen organisaatioon on tyotyytyvaisyys. Mita vahemman tyotyytyvaisyytta on, sita helpommin
tyontekija vaihtaa organisaatiota. Tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa palkka, uramahdollisuudet,
tyon arvostus, tyopaikan sisainen henki ja johtaminen. Yritysten tyontekijat, joissa tiedotta-
minen on avointa, ovat keskimaarin sitoutuneempia, kuin yrityksissa, joissa tiedottaminen on
hoidettu huonosti. (Jokivuori 2002, 56-61.)

Palkitsemisella tavoitellaan sitoutumista, tuottavuutta ja yrityksen haluttavuuden parantu-
mista. Palkka on yleisin palkitsemisen muoto. Palkkaan voi sisaltya suoraan rahana maksetta-
va osuus ja luontaisetuina tuleva osuus. Rahapalkan avulla tyontekija tyydyttaa perustarpeet,
mutta myos arvostuksen ja vallan tarvetta. Palkka, joka on sidottu suoritukseen saattaa lisata
tyontekijan tyomotivaatiota. Palkka ei kuitenkaan tyydyta itsensa toteuttamistarvetta. Palkan
sitouttamis- seka motivaatiomerkitys on aina henkilokohtainen ja niihin vaikuttavat muun
muassa tyontekijan arvot. (Kauhanen 2006, 109-112.) Palkalla on sosiaalinen ja psykologinen
vaikutus tyontekijaan. Tyontekijan nakokulmasta palkka korreloi statusta ja kertoo kuinka
paljon tyontekijan tyosuoritusta seka tyontekijaa arvostetaan organisaatiossa. (McKenna and
Beech 1995, 147.) Palkitsemisen ainoana sitouttamisen muotona on erittain riskinen, koska
tyontekija, joka on pelkan palkan takia yrityksessa, lahtee helposti yrityksesta saatuaan pa-
remman tarjouksen kilpailijalta. Toisaalta selkeasti kilpailijoita huonommalla palkitsemisella

tyontekijat vaihtavat yritysta, jotta he pystyvat tyydyttamaan perustarpeensa.

Yksi tarkeimpia tyossa viihtyvyyteen vaikuttavista tekijoista on tyokaverit. Varsinkin isoissa
organisaatioissa on tyontekijoita monista eri kulttuureista ja he omaavat eri arvot. Tama luo
haasteen johdolle, miten eri taustat omaavat tyontekijat saadaan viihtymaan tyopaikalla ja
tulemaan toimeen tyossa. Jos tyontekija ei viihdy tyopaikalla, ei han myoskaan sitoudu orga-
nisaatioon ja tyontekija tuhlaa energiaansa vaariin asioihin. Avain tyontekijoiden viihtyvyy-
teen on avoin, kriittinen ja ammatillinen keskustelu. Ammatillinen keskustelu luo todellisen
luottamuksen tyontekijoiden valille, kun ei tarvitse pelata tyokaverin suuttuvan, jos kaydaan
ammatillista kiistelya. Ammatillisen asenteen pitaminen voi olla haastavaa, jos organisaatios-
sa monet tuntevat toisensa tyopaikan ulkopuolelta, kuitenkaan tama ei tarkoita ettei tyoka-

vereistaan saisi pitaa. (Jarvinen 2008, 79-83.)

Yleisesti ajatellaan, etta taantuman seka laman aikana tyontekijoiden vapaaehtoinen lahe-
neminen vahenee. Vapaaehtoiseen liikkkumiseen vaikuttavat tyontekijan arvio tyopaikan vaih-
tamisen eduista. Lampikosken (2005, 68-69.) mukaan tyontekijoiden liikkkuvuus ei juurikaan
vahene taantumassa. Taantuma aiheuttaa pakollista liikkuvuutta konkurssien, irtisanomisten
ja maaraaikaisuuden takia. Jatkuva irtisanomisen pelko lisaa tyontekijan omaehtoista liikku-
vuutta, erityisesti avainhenkiloiden kohdalla. Heikommin koulutetut ja ammattitaidottomat
tyontekijat sitoutuvat organisaatioon vahvemmin, jos heista uuden tyopaikan saaminen nayt-

taa epatodennakoiselta. Yleisti voidaan sanoa, etta parhaat tyontekijat - jotka ovat organi-



24

saatiolle tarkeimpia - eivat sitoudu taantumassa yhtaan enempaa, heidan sitoutuminen voi

jopa heikentya, kun taas heikompi tasoinen tyovoima sitoutuu vahvemmin taantuman aikana.

3.9 Motivaation suhde sitoutumiseen

Motivaation ja sitoutuminen ovat rinnakkaisia termeja. Vaikkakin motivaatio on sitoutumisen
rinnakkaistermi, silla on vaikutusta sitoutumiseen. Jos tyontekija ei ole paasaantoisesti moti-
voitunut, han ei myoskaan sitoudu organisaatioon. Motivaatio on vaihteleva tila, joka voi
vaihdella paivan aikana, kun taas sitoutumisen muuttuminen on aikaa vieva prosessi. Tarkeaa
on huomata, etta sitoutumatonkin tyontekija voi olla motivoitunut. Motivaatio niin kuin sitou-
tuminenkin ovat erittain henkilokohtaisia asioita. Se mika motivoi toista voi olla toiselle moti-
vaatioita heikentava tekija. Tyontekijan motivaatioon vaikuttaa muun muassa ika, koulutus

seka kulttuuriset taustat.

Motivaatio - sana on alun perin latinankielisesta sanasta 'motivare’, joka tarkoittaa liikkumis-
ta. Nykyisin motivaatiolla tarkoitetaan motiivien aikaansaamaa tilaa. Motivaatio on psyykki-
nen tila, joka maaraa milla aktiivisuudella seka ahkeruudella ja mihin suuntautuneena han
tietyssa tilanteessa toimii. Motivaatiotutkimus alkoi kaytannossa vasta 50-luvulla, jolloin kehi-
tettiin useita motivaatioteorioita. Tarkeimmat motivaatio teoriat ovat Maslowin tarvehiera-
kia, McGregorin X- ja Y teoria seka Herzbergin motivaatiohygienia -teoria. (Kauhanen 2006,
107) Sitoutumisella ja tyomotivaatiolla on molemmilla vaikutus tyonpaikan vaihtamishaluk-
kuuteen, vaikkakin sitoutumisella on vahvempi vaikutus vaihtamishalukkuuteen, kun taas

tyomotivaatiolla on suurempi vaikutus tyontuottavuuteen.

4  Tutkielman aineisto

Tutkimuksen ydinkysymyksena on, ovatko vuokratyontekijat sitoutuneita henkilostopalveluyri-
tykseen, jossa he tyoskentelevat. Tarkastelen sitoutumista Mayerin ja Allenin kolmen kom-
ponentin mallin perusteella. Kolmen komponentin malli on esitetty tarkemmin 3.6.3. Pyrin
tutkimuksessa vastaamaan siihen, onko vuokratyontekijoiden sitoutuminen affektiivista, jat-
kuvuuteen perustuvaa vai normatiivista sitoutumista ja pyrin antamaan nakokulmia, miksi
nain on. Toisena tutkimuskysymyksena kasittelen asioita, joita haastatteluiden perusteella
tyontekijat pitivat sitoutumista lisaavina tekijoina. Tekijat, jotka aikaisemmissa tutkimuksissa
ovat vaikuttaneet sitoutumiseen, on kasitelty kohdassa 3.8. Nama tekijat voivat vaikuttaa

joko positiivisesti tai negatiivisesti tyontekijan sitoutumiseen.

Tutkimustyypit voidaan jakaa kahteen kategoriaan, kvantitatiivisiin (maarallinen) ja kvalita-
tiivisiin (laadullinen) menetelmiin. Liiketaloustieteissa ei talla hetkella ole vain yhta hallitse-

vaa tutkimusmenetelmaa, vaan kaytossa on seka laadullisia etta maarallisia menetelmia (Kos-
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kinen, Alasuutari & Peltonen 2005, 15). Tutkimusmenetelman maarittaa se, mita tutkimukses-
sa halutaan tarkastella. Kvalitatiivista aineistoa saadaan perinteisesti haastattelemalla ja
havainnoimalla, mutta kvalitatiivista aineistoa voi olla myos esimerkiksi yleisoosastokirjoituk-
set. Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusongelmaa tarkastellaan mahdollisimman kokonais-
valtaisesti. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkimussuunnitelma elaa tutkimuksen edetessa.
(Eskola & Suoranta 1998, 15; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 151-152.) Tutkija on laadulli-
sessa tutkimuksessa suuremmassa roolissa kuin maarallisessa tutkimuksessa. Vaikka tutkija
pyrkii pitamaan jokaisen haastattelutilanteen mahdollisimman samankaltaisena, tutkija kui-

tenkin vaikuttaa aina jokaiseen haastateltavaan eri tavalla. (Koskinen yms. 2005, 34.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa selvitetaan lukumaariin seka prosenttiosuuksiin liittyvia ky-
symyksia ja eri muuttujien riippuvuuksia toisiinsa (Heikkila 2005, 16). Kvantitatiivisessa tut-
kimuksessa kysely tehdaan suuremmalle joukolle, talloin tutkimusongelmaa tarkastellaan
pintapuolisemmin kuin kvalitatiivisessa tutkimuksessa, mutta saadaan edustavampi otos (Hirs-
jarvi yms. 1997, 130-131). Aineisto kerataan yleensa standardisoidulla kyselylomakkeella,
joissa on valmiit vastausvaihtoehdot. Tutkimustulokset kuvataan numeerisilla suureilla ja
tuloksia voidaan esittaa taulukoissa seka kuvioissa. Kvantitatiivisen tutkimuksen heikkoutena
on tutkimuksen pinnallisuus, koska tutkija ei paase riittavan syvalle tutkittavan maailmaan.
Talloin on mahdollista, etta tutkija tekee vaaria johtopaatoksia tuloksista. (Heikkila 2005,
16.) Maarallisella tutkimuksella rakennetaan, selitetaan, uudistetaan, puretaan tai tasmenne-
taan aiempia teorioita (Vilkka 2007, 25).

Kvantitatiivisen tutkimuksen tiedot voidaan kerata joko avoimilla kysymyksilla tai kysymyksiin
voidaan antaa valmiit vaihtoehdot (strukturoitu). Kysymysten taytyy olla sellaisia, etta vas-
taaja ymmartaa kysymykset oikein, vastaajalla on vastaamiseen tarvittava tieto seka halu
jakaa kysymyksiin liittyvaa tietoa. Kysymysten tulisi olla sellaisia, etta ne eivat johdattele
vastaajaa. Ilman naita tekijoita tutkimuksen luotettavuus ja laatu eivat toteudu. Kysymyksia
tehdessa tulisi kayttaa jokapaivaista kielta ja valttaa erikoiskielta. Toisaalta asiantuntijoille
tehdyissa kyselyissa kannattaa kayttaa alan omaa sanastoa, koska usein jokapaivaiset termit

eivat ole riittavan tarkkoja. (Kananen 2008, 25.)

4.1  Tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena. Kvalitatiivisen tutkimuksen etuna on,
etta siina saadaan paljon syvaluontaisempaa tietoa tutkittavasta aiheesta kuin kvantitatiivissa
tutkimuksessa. Taman tyyppisessa tutkimuksessa on paljon luontevampaa tehda laadullinen
kuin maarallinen tutkimus. Maarallisessa tutkimuksessa tarvittava perusjoukko olisi ollut mon-

ta kertaa suurempi. Kvalitatiivinen tutkimus antaa myos enemman joustovaraa kuin kvantita-
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tiivinen tutkimus. Taten haastatellut voivat kertoa omin sanoin sitoutumiseen vaikuttavista

asioista ja heille tyossa tarkeista asioista.

Aineistonkeruu tehtiin puolistrukturoituna haastatteluna. Haastattelurunko (liite 1) annettiin
pari paivaa aikaisemmin vuokratyontekijoille tutustuttavaksi. Haastattelu pyrittiin suoritta-
maan mahdollisimman vapaassa ilmapiirissa ja haastattelun kulkua pyrittiin ohjaamaan mah-
dollisimman vahan, jolloin haastateltava pystyi vapaasti ja omin sanoin kertoa kokemuksiaan
seka mielipiteitaan. Haastattelun kulkua ohjattiin vain sen verran, ettei haastattelu siirry
tahan tutkimukseen eparelevantteihin asioihin. Haastattelut toteutettiin vuokratyontekijoi-

den kehityskeskusteluiden yhteydessa lokakuussa 2010.

4.2  Reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksissa puhutaan harvemmin vaarasta tai oikeasta tiedosta tai niiden synonyymeista.
Tutkimuksen tuloksien uskottavuudesta puhutaan reliabiliteetista seka validiteetista. Naita
termeja kaytetaan, kun halutaan tietaa, voidaanko tutkimuksessa esitettyihin vaitteisiin luot-
taa. Validiteetilla tarkoitetaan sita, etta vastaako tutkimustulos sita, mita haluttiin mitata.
Validiteetti voidaan jakaa viela sisaiseen ja ulkoiseen validiteettiin. Sisainen validiteetti mit-
taa tutkimuksen sisaista loogisuutta ja ristiriidattomuutta ja ulkoinen validiteetti tarkoittaa
sita, voidaanko tutkimustulosta yleistaa muihinkin kuin tutkittuihin tapauksiin. Validiteetti-
tarkastelulla pyritaan valttamaan tilanteet, jossa luullaan, etta jokin tulos on tosi vaikka se ei
ole tai painvastoin. Perussaantona on, etta validiteettisen tuloksen pitaisi olla yleistettavissa

tai ainakin yleistyksen virhe todennakdoisyys on tiedossa. (Koskinen yms. 2005, 254-255.)

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustulosten toistuvuutta, eli sama tutkimustulos syntyy eri
tutkijoiden toimesta eri aikana. Tutkimuksessa, jossa on korkea reliabiliteetti tulokset eivat
ole sattumanvaraisia. Tuloksia voidaan pitaa sattumanvaraisina, jos otoskoko on liian pieni,

jolloin yhden vastaajan prosentuaalinen vaikutus on huomattava. (Koskinen yms. 2005, 255.)

Taman tutkimuksen luotettavuuden maarittaminen on haasteellista, koska tutkimus toteutet-
tiin kvalitatiivisena tutkimuksena ja tutkittavat asiat ovat vaikea mitata maarallisesti. Haas-
teen luo myos se, etta vastaavia luotettavia tutkimuksia ei ole juurikaan tehty, joten tulosten
vertaaminen aiempiin tutkimuksiin ei ole mahdollista. Toisaalta tama tutkimus antaa yhden
nakokulman vuokratyontekijoiden sitoutumisesta. Tutkimuksen vahvuutena on haastattelujen
vapaamuotoisuus, jolloin haastateltavat ovat paasseet antamaan omia mielipiteitaan vapaassa

ilmapiirissa ja epaselvyyksien selventaminen on ollut mahdollista jo haastatteluiden aikana.

Tutkijan rooli tyonantajan edustajana voidaan nahda kontroversaalina asiana, koska tyonteki-

jat eivat valttamatta ole yhta halukkaita kertomaan negatiivisia asioita, koska pelkaavat hei-
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kentavansa omaa tilannettaan tyontekijana. Toisaalta haastattelutilanne pystyttiin jarjesta-

maan rennommassa ilmapiirissa, koska haastattelija oli osalle jo ennestaan tuttu.

Jos halutaan saada todella luotettavaa tietoa vuokratyontekijoiden sitoutumisesta, pitaisi
haastatteluja suorittaa suuremmalle otokselle ja myos muiden henkilostovuokrausyritysten
tyontekijoille. Tama tutkimus on kuitenkin alussa sovittuun paamaaraan riittavan tarkka,
koska alunperaisessa suunnitelmassa oli tarkoitus tutkia Eilakaislan Hyvinkaan alueen vuokra-

tyontekijoiden sitoutumista.

5  Tutkimustulosten esittely

Haastatteluja suoritettiin kaiken kaikkiaan kahdeksan kappaletta. Tyontekijat olivat koulutus-
taustaltaan paaasiassa korkeakoulun kayneita, vain yksi oli toisen asteen koulutuksen kaynyt.
Korkeakoulun kayneista mukana oli seka maisteritason koulutuksen saaneita etta ammattikor-
keakoulun kayneita. Kolme henkiloa eivat olleet viela valmistuneet ammattikorkeakoulusta,
heista kaksi oli tayspaivaisia opiskelijoita ja yhdella oli valmistuminen siirtynyt tyoelamaan
jaamisen takia. Haastatelluista viisi toimi assistenttitehtavissa ja kolme toimi asiantuntijateh-
tavissa. Yksikaan haastatelluista ei tehnyt samanaikaisesti toita useammassa asiakasyritykses-
sa. Haastatelluista ikaryhmittain kolme oli alle 25 -vuotiaita, nelja oli 25-40 -vuotiaita, ja yksi
oli yli 40 -vuotta. Ainoa ikaryhma, josta ei ollut haastattelua, oli iakkaammat tyontekijat eli
yli 55 -vuotiaat. Haastateltujen taustatekijat vastaavat hyvin Eilakaislan Hyvinkaan toimipis-

teen perusjakaumaa.

Melkein kaikki haastatelluista toimivat tayspaivaisessa tyossa ja useamman kuukauden kesta-
neessa tyosuhteessa. Vastaajista vain kolme tyoskenteli osa-aikaisena, heista yksi ei ollut
saanut kokoaikaista tyosuhdetta ja kaksi muuta olivat paatoimisesti opiskelijoita. Haastatel-

luista kaksi oli kotoisin muualta kuin Suomesta, ja muut olivat syntyperaisia suomalaisia.

5.1 Valintana vuokratyo

Suurin osa vastaajista oli hakeutunut vuokratyohon, koska tyotehtava oli heista vaikuttanut
mielenkiintoiselta, tai koska vakituista tyopaikkaa ei ollut tarjolla. Kaikki tyontekijat olivat
tyytyvaisia, etta olivat hakeutuneet vuokratyohon, mutta kukaan ei pitanyt vuokratyon teke-
mista lopullisena ratkaisuna. Haastatelluista kolme oli jo tyoskennellyt Eilakaislan kautta yli
vuoden ja vain yksi tyontekija oli jo paattanyt lopettaa tyoskentelyn Eilakaislalla. Pisimpaan
tyoskennellyt oli ollut Eilakaislan kautta toissa yli 2,5 vuotta. Useat haasteltavat olivat jaa-

neet tyoskentelemaan Eilakaislalle alkuperaista suunnitelmaansa pidemmaksi ajaksi.
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5.2 Sitoutumista heikentavat tekijat

Tyontekijoiden suurimmat ongelmat kohdistuivat oman tyonkehittamiseen ja tyosopimusten
maaraaikaisuuteen. Tyontekijat, jotka kokivat, etta tyossa on selkea kehitysjatkumo, olivat
tyytyvaisempia, kuin tyontekijat, joiden tyosuhdetta/tehtavia ei ollut kehitetty. Erityisesti ne
haastateltavat, jotka kokivat, etta heilla olisi resursseja tehda haastavampia tehtavia, kuin
he talla hetkella tekevat, mainitsivat tyonkehittamisen vuokratyon heikkoudeksi. Oikeastaan
vain taysipaivaisesti opiskelevat olivat tyytyvaisia, ettei heidan tarvinnut tehda toita taitojen-
sa aarirajoilla, jolloin heilla jaa enemman resursseja opiskeluun. Asiakasyritysten kannalta
vuokratyontekijoiden kouluttaminen ja kehittaminen voidaan nahda kontraversaalisena asia-
na, koska vuokratyontekijat ovat maaraaikaisella sopimuksella sidottu tyotehtavaan eika ole
taetta, etta tyontekija jatkaa tai uusii sopimusta maaraajan jalkeen. Toisaalta, jos asiakasyri-
tys haluaa sitouttaa heilla tyoskentelevat vuokratyontekijat, heidan on kannattavaa antaa

mahdollisuus vahintaan tyonlomassa tapahtuvaan koulutukseen.

Tyontekijat, jotka kokivat paasseensa oman uransa huipulle, olivat selkeasti halukkaampia
pysymaan Eilakaislan palveluksessa pidempaan. He eivat olleet myoskaan tehneet pitkan ai-
kavalin muutossuunnitelmia, vaan halusivat pysya samassa tyopaikassa pitkaan. Tama on sel-
vasti yhtenevainen aiempien tutkimuksien tulosten kanssa (esim. Hohteri 2008), koska yksi

suurimmista syista vaihtaa tyopaikka - varsinkin nuorilla - on uralla eteneminen.

Toinen epakohta tyontekijoilla oli maaraaikaiset sopimukset, varsinkin yli 30 -vuotiaat tyon-
tekijat kokivat maaraaikaiset tyosopimukset suurimmaksi haitaksi vuokratyossa. Tama selke-
asti selittyy silla, etta yli 30 -vuotiaat ovat usein perheellisia ja maaraaikaisten sopimusten
takia elaman suunnittelu on vaikeaa, koska tyopaikka ei ole varma, kuin tiettyyn paivaan asti.
Maaraaikaisuuden lopun lahestyessa haastateltavat kokivat stressaavaksi, kun jatkosta ei ollut

varmuutta.

5.3  Tyoyhteison toiminta

Perehdytys oli asiakasyrityksissa ollut vaihtelevaa, mutta paasaantoisesti yritykset olivat hoi-
taneet asian kunnolla. Toisaalta haastateltavat eivat olleet kokeneet perehdytyksen eroavan
muiden tyontekijoiden perehdytyksesta. Hyvin hoidetulla perehdytyksella nopeutetaan tyon-
tekijan sulautumista tyoyhteisoon ja parannetaan tehokkuutta. Perehdytyksen aikana tyonte-
kija paasee ensimmaisen kerran nakemaan todella, mita tyotehtavaan kuuluu. Ensimmaisen
paivan aikana tyontekija saa myos ensikosketuksen tyoyhteisoon. (Valvisto 2005, 47-48) Sitou-
tumista lisaavaksi tekijaksi haastatteluiden perusteella koettiin erityisesti mentorointi -jarjes-
telmat. Perusteellinen perehdytys koettiin helpottavan tyoyhteisoon sopeutumista, kun kaikki

tyokaverit esiteltiin. Esittely pienensi kynnysta menna kysymaan apua ongelmatilanteissa.
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Kaikki haastatellut olivat yli puoli vuotta kestaneissa tyosuhteissa, joten asiakasyritysten edun

mukaista on ollut jarjestaa kattava perehdytys.

Kaikki tyontekijat oli otettu tyoyhteisossa hyvin vastaan. Jokainen tyontekija tunsi kuuluvansa
samaan tyoyhteisoon kuin muut tyopaikalla olijat eika heita ollut jaoteltu selkeasti alihankki-
joiden tyontekijoiksi. Haastatellut olivat yleisesti tyytyvaisia esimiestensa toimintaan. Kiitos-
ta annettiin varsinkin esimiesten joustokyvysta. Tyontekijat kokivat esimiehet helposti lahes-
tyttaviksi ja heidan puoleltaan oli osoitettu luottamusta alaisiaan kohtaan. Hyva suhde tyoka-

vereihin ja esimieheen koettiin tyomotivaatiota lisaavaksi tekijaksi.

Tyontekijat kokivat, etta heilla on samat vaatimukset kuin asiakasyrityksen tyontekijoilla,
mutta he eivat saa valttamatta samanlaisia etuja kuin asiakasyrityksessa tyoskentelevat.
Haastateltavat eivat olleet esimerkiksi paasseet mukaan asiakasyrityksen vapaa-ajan toimin-

taan. Vuokratyo nahtiin mahdollisuutena paasta vakituiseen tyosuhteeseen asiakasyritykseen.

5.4 Eilakaislan toimiston toiminta

Tyontekijat pitivat Eilakaislan konsulttien ammattitaitoa enemman kuin riittavana. Haastatte-
lut henkilot eivat olleet kokeneet suuria ongelmia tyoskentelyssaan, ja jos ongelmia oli ollut,
ne oli saatu helposti korjattua. Tyontekijat pitivat positiivisena asiana sita, etta Hyvinkaan
toimistolta on saanut jonkun henkilon aina kiinni, tai asiaan palattu nopeasti. Myoskaan pal-
kanmaksussa ei ole ollut ongelmia, jota voidaan pitaa tarkeimpina asioina tyoantajan puolel-

ta.

Osa tyontekijoista toivoi, etta henkilostokonsultti soittaisi valilla ja kysyisi kuulumisia ja taa-
sen osan mielesta on turhaa soitella, jos ei ole mitaan asiaa. Haastateltavat pitivat mukavana
sita, jos konsultti kavi tervehtimassa heita, kun olivat vierailemassa asiakasyrityksessa. Kaikki
kuitenkin kokivat, etta Eilakaislan viestinta on perustasoltaan riittavaa. Erityisesti hyvana
pidettiin kuukausittain saapuvaa viestia, jossa on kuukauden ajankohtaiset asiat esimerkiksi

kuukauden arkipyhapaivat.

5.5 Eilakaislalaisuus

Tyontekijat kokivat haasteelliseksi eilakaislalaisuuden ja asiakasyritykseen kuulumisen. Valilla
he tunsivat olevansa puhtaasti asiakasyrityksen tyontekijoita, kun taas valilla he tunsivat ole-
vansa puhtaasti eilakaislalaisia. Asiakasyrityksen ilmapiirilla on suuri vaikutus kuinka hyvin
vuokratyontekijat sulautuvat yritykseen. Taman tutkimuksen tapauksissa tyontekijat tyosken-
telivat asiakasyrityksen tyontekijoiden kanssa samoissa tehtavissa, joten on luontevaa, ettei

heita erotella vuokratyontekijoiksi. Tallainen riski on olemassa, jos vuokratyontekijoita ote-
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taan muutaman paivan keikkoihin tai han tyoskentelee useammassa asiakasyrityksessa. Vuok-
ratyontekijoiden ja omien tyontekijoiden tasapuolisella kohtelulla tilaajayritys luo hyvaa

tyonantajakuvaa itsestaan.

Haastatellut kokivat Eilakaislan tyontekijatapahtumat eilakaislalaisuutta lisaaviksi tapahtu-
miksi. Eilakaisla jarjestaa Hyvinkaalla kaksi tallaista tapahtumaa vuosittain, joulu- ja kesata-
pahtuman, joissa on mahdollisuus tavata muita eilakaislalaisia. Tyontekijat eivat kuitenkaan
kokeneet tarpeelliseksi tuoda eilakaislalaisuutta esille paivittaisessa toiminnassa. Eilakaisla-
laisuuden tunnetta lisaa positiiviset kokemukset toimimisesta Eilakaislan tyontekijoina ja

Eilakaislan hyva yrityskuva.

6  Johtopaatokset ja yhteenveto

Kokonaisuutena haastatteluista huomasi, etta tyontekijat arvostavat kehittymista. Tyonteki-
joilla on selkeasti pelko, etta jos tyota ei kehiteta he jaavat tyomarkkinoilla jalkeen muista
tyontekijoista. Tyontekijat haluavat tuntea tyoskentelevansa alansa johtavassa yrityksessa,
tai vahintaan yrityksessa, mika ei ole jaanyt kehityksesta jalkeen. Vahva halu kehittaa omaa
toimintaa voidaan nahda sitoutumisena omaan uraansa ja urakehitykseensa. Toisaalta tama
myos viittaa siihen, etta tyontekijat eivat viela ole taysin ottaneet vastuuta tyonkehittamises-
ta itselleen, vaan luottavat esimiesten ja johdon antamiin urasuunnitelmiin. Kehittamalla
toimintaansa yritys osoittaa halukkuutta pitaa tyontekija omassa palveluksessaan tulevaisuu-
dessakin. Tama vastaa selkeasti Jokivuoren vuonna 2002 (56-61) tekemaa tutkimusta, jossa

huomattiin, etta tyontekijan toimenkuvan kehittamisella on selkea vaikutus sitoutumiseen.

Haastatellut kokivat erittain tarkeaksi sitoutumisen ja tyomotivaation kannalta tyokavereiden
ja esimiesten vaikutuksen. Jos yrityksen ilmapiiri on huono, niin tyontekijan halukkuus pysya
tyossa oli heikkoa. Toisaalta tyopaikan vaihtaminen aina merkitsee tutusta ja turvallisesta
luopumisen. Sitoutumisen luominen vaatii aina molemmin puolista luottamusta. Ty6 tuo tyon-
tekijalle taloudellista turvaa, mutta sen kautta saadaan myos sosiaalisia kontakteja seka luo-
daan sosiaalista statusta. Tulevaisuudessa, jos vuokratyoyritykset haluavat kilpailla ammatti-
taitoisesta ja sitoutuneesta tyovoimasta, niiden kannattaa panostaa siihen, etta ne voivat

tarjota mielenkiintoisia seka haastavia tyotehtavia.

Eilakaislan toimistohenkiloiden rooli sitoutumisessa on yksi suurimpia asioita sitoutumisessa
Eilakaislaan. Henkilostokonsultti on usein ensimmainen kosketus Eilakaislaan ja asiakasyrityk-
seen. Konsultti voidaan nahda seka tyokaverina ja yrityksen edustajana. Ammattitaitoinen
konsultti pystyy yleensa huomaamaan kohtaavatko asiakasyrityksen ja tyontekijan intressit,

ilman intressien kohtaamista tyontekijan tyotyytyvaisyys jaa luultavammin heikoksi, joka



31

pitkittyessaan heikentaa sitoutumista. Konsultin rooli korostuu mahdollisissa ongelmatilanteis-

sa, jossa varsinkin avoimen viestinnan rooli nousee tarkeaan asemaan.

Affektiivinen sitoutuminen

Tyontekijat, jotka kokevat affektiivista sitoutumista, sitoutuvat yritykseen halusta jaada yri-
tykseen. Haastateltavat olivat halukkaita jatkamaan tyoskentelya Eilakaislalla. Halukkuuteen
jatkaa eilakaislalaisena vaikutti selkeasti se, etta he kokivat saavansa uraansa hyotya Eilakais-
lalla. Tyontekijat, jotka kokevat, etta Eilakaislan arvot kohtaavat heidan omat arvonsa, ovat
halukkaampia jatkamaan tyoskentelyaan Eilakaislalla. Tyontekijat kokivat Eilakaislan imagon
tarkeaksi osaksi sitoutumisessa organisaatioon. Mita korkeammalle haastateltava nosti Eila-
kaislan ulkoisen arvostuksen, sita sitoutuneempia he olivat. Affektiivisen sitoutumisen luomi-
seen kannattaa yrityksen aina panostaa toimialasta riippumatta, koska affektiivinen sitoutu-

minen perustuu organisaation arvoihin ja tavoitteisiin sitoutumiseen (Ponteva 2009 50).

Jatkuva sitoutuminen

Haastateltavilla oli havaittavissa merkittavasti vahemman jatkuvuuteen perustuvaa sitoutu-
mista, kuin muita sitoutumisen komponentteja. Haastateltavat kokivat, etta paasaantoisesti
heidan olisi helppo loytaa uusi tyopaikka, jos he lopettaisivat nykyisen tyon. Haastateltavat
uskoivat, etta he saisivat uudessa paikassa vahintaan samantasoista palkkaa tai korkeampaa
kuin tamanhetkisesta tyosta. Kuitenkin osalla haastateltavista oli selvasti tyottomyyden pel-
koa. Finanssikriisin aiheuttama taantuma oli heikentanyt osalla haastateltavista uskoa uuden
tyopaikan loytamisesta, eivatka he kovin helposti irtisanoudu tyopaikastaan, jos heilla ei ole

varmuutta uuden tyopaikan saamisesta.

Normatiivinen sitoutuminen

Normatiivisessa sitoutumisessa tyontekijat jaavat organisaatioon velvollisuuden tunnosta.
Haastateltavat kokivat korkeaa normatiivista sitoutumista. Melkein kaikki haastatellut koki-
Tyontekijat pitivat selkeasti tarkeana psykologista sopimusta, joka syntyy tyosuhteen yhtey-
dessa. Tyontekijat, joiden tyosopimus oli loppumassa ja joiden jatkosta ei ollut viela tietoa,
olivat alkaneet alustavasti seuraamaan tyopaikkailmoituksia, mutta eivat olleet viela hake-

neet paikkoja.

Tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttaa selkeasti tyosopimusten pituus ja epavarmuus. Tyon-
tekijat, joilla on pitkat sopimukset olivat sitoutuneempia, kuin ne joilla oli sopimus kohta

loppumassa. Epavarmuus tyonjatkumisesta aiheuttaa tyontekijan alkamisen valmistumaan
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mahdollisuuteen, etta joutuu vaihtamaan yritysta tai tyoyhteisoa. Tama on selkeasti yhtey-
dessa Side bet -teorian tuloksiin, jossa sitoutumista mitataan tyontekijoiden piiloinvestointien
maaraan. Tama ei valttamatta vahenna sitoutumista Eilakaislaan vaan enemmankin vaikuttaa

sitoutumiseen asiakasyritykseen ja heidan tyoyhteisoon.

Tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttaa myos vuokratyontekijan rooliristiriidat. Tyontekija
edustaa kahta eri organisaatiota, joilla voi olla samankaltaiset intressit, mutta ne eivat kui-
tenkaan ole taysin yhtenevat. Rooliristiriidat heikentavat mahdollisuutta luoda taydellisen
psykologisen omistajuuden, jolla on vahva yhteys tyontekijan sitoutumiseen. Taydellisen psy-
kologisen omistajuuden luominen on haastavaa vuokratyon luonteen takia, koska monet psy-

kologisen omistajuuden ominaisuudet eivat tayty vuokratyossa.

6.1  Jatkotutkimukset ja tutkimuksen hyodynnettavyys

Sitoutuminen aiheena on hyvin monimutkainen ja mielenkiintoinen. Se mika lisaa toisen hen-
kilon sitoutumista, voi olla toiselle sitoutumista heikentava tekija. Taman takia sitoutumisen
teoriat ovat myos hyvin erilaisia, vaikka samankaltaisuuksia loytyy. Tama tutkimus on vasta
pintaraapaisu vuokratyontekijoiden sitoutumisesta ja jatkotutkimusaiheita on useita mahdolli-
sia. Sitoutumista voidaan tutkia myos tyoantajan puolelta, onko Eilakaislalla tai asiakasyrityk-
silla selkeaa suunnitelmaa, miten vuokratyontekijoiden sitoutumista ja tyossa viihtymista
parannetaan. Olisi myos mielenkiintoista tehda kysely tyontekijoiden esimiehille, jossa he
voisivat antaa mielipiteensa tyontekijan sitoutumisesta ja vertailla naita tuloksia taman tut-

kimuksen tuloksiin.

Vuokratyontekijoiden motiiveista ei ole viela saatu riittavaa tietoa. Koska vuokratyo on koko
ajan kasvava trendi tyomarkkinoilla, jonka merkitys yritysten toiminnassa lisaantyy. Olisi tar-
keaa saada syvaluontaista tietoa niin vuokratyontekijoiden sitoutumisesta kuin heidan tyomo-
tivaatiosta. Jotta tata tietoa saataisiin, pitaisi vastaavia tutkimuksia tehda eri puolella Suo-

mea ja eri vuokratyoyritysten tyontekijoille.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Sitoutumisen tutkiminen on erittain haastavaa, koska siina joutuu tutkimaan samalla tyomoti-
vaatiota, tyopaikkakulttuureja ja arvoja. Toisaalta sitoutumisten kaytannossa ei aina kay
myoskaan yksi yhteen tieteellisen termin kanssa. Sitoutumisen motiivit eivat myoskaan aina
ole henkilon itsensa tiedossa tai sitten han ei halua tuoda niita julki. Tutkimuksen ydinkysy-
myksena oli, ovatko vuokratyontekijat sitoutuneita henkilostovuokrausyritykseen. Tama tut-
kimus vastasi hyvin alussa asetettuja tavoitteita. Haastatteluiden perusteella saatiin myos

arvokasta tietoa vuokratyontekijoiden motiiveista ja tulevaisuuden suunnitelmista. Aina kun
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tehdaan tutkimus yritykselle, taytyy tehda kompromisseja tieteellisten vaatimusten ja yrityk-
sen intressien valilla. Tassa tutkimuksessa saatiin hyvin toteutettua seka tieteellisen tutki-
muksen maareet ja yrityksen tarpeet. Tutkimuksessa saatiin uutta tieteellista tietoa, mutta

joka on suoraan hyodynnettavissa Eilakaislan kayttoon.

Taten tata opinnaytetyota voidaan pitaa onnistuneena projektina, kuitenkin jokaisessa pro-

jektissa on parannettavaa, kuten oli tassakin projektissa. Tata tutkimusta voisi kehittaa siten,
etta tehtaisiin haastattelu laajemmalle osalle tyontekijoita. Toisaalta myos tutkimuksessa oli
mahdotonta sulkea pois haastateltavien asioiden kaunistelu, vaan piti luottaa, etta haastatel-

lut puhuivat asioista rehellisesti.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttaa eniten tyonmie-
lekkyys ja asiakkaan seka Eilakaislan yrityskuva. Tyontekijoiden sitoutumiseen myos vaikutti
oman tyon kehittyminen. Tyontekijat olivat myos selkeasti sitoutuneita asiakasyritykseen, ja
onkin vaikeaa erotella sitoutumista Eilakaislan seka asiakasyrityksen valilla. Tyontekijoiden
sitoutuminen on varsinkin uransa alku vaiheessa olevilla laskennallista. He ovat sitoutuneita
myOs omaan uraansa ja niin kauan kun he kokevat eilakaislalaisuuden tukevan heidan kehit-

tymistaan tyomarkkinoilla, he ovat sitoutuneita Eilakaislaan.



34

Lahteet

Albert, S., Ashforth, B. & Dutton J. 2000. Organizational identity and identification: Charting
new waters and building new bridges. Academy of Management Review. Volume. 25 No. 1, 13-
17.

Cohen, A. 2007. Commitment Before and After: An Evaluation and Reconceptualization of
Organizational Commitment. Human Management Review 17. 336-354.

Cohen, A. & Lowenberg, G. 1990. A Re-examination of the Side-Bet theory as Applied to Or-
ganizational Commitment: A Meta-Analysis. Human Relations. volume 43. Number 10, 1015-
1050.

Eskola, J. & Suoranta, J. 1998. Johdatus laadulliseen tutkimukseen. Tampere: Vastapaino.
Hallituksen esitys 68/2008.

Harisalo, R. 2008. Organisaatioteoriat. Tampere: Tampereen Yliopistopaino.
Henkilostopalveluyritysten liitto. 2006. Yleiset sopimusehdot.
http://www.hpl.fi/henkilostopalveluyritysten_liitto/alan_sopimusehdot/yse.php Viitattu:
05.07.2010.

Henkilostopalveluyritysten Liiton asiakastutkimus 2008,

http://www.ek.fi/henkilostopalveluyritysten_liitto/asiakastutkimus/asiakastutkimus.php
Viitattu: 17.5.2010.
Henkilostopalveluyritysten liitto. 2010.

http://www.hpl.fi/henkilostopalveluyritysten_liitto/tyoehtosopimukset/tyoehtosopimukset.p
hp viitattu: 05.07.2010.

Hesket, J. 2010. To What Degree Does “Identity” Affect Economic Performance?. HBS Work
Knowledge. http://hbswk.hbs.edu/cgi-bin/print?id=6367 Viitattu: 09.06.2010.

Hirsjarvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 2004. Tutki ja kirjoita. 10., osin uudistettu painos.

Tammi: Helsinki.

Hohteri, H. 2008. Sitoutumisen monet kasvot - Vasta valmistuneiden kauppatieteiden maiste-
rien organisaatiositoutumiseen vaikuttavat tekijat. Pro Gradu tutkielma. Turku: Turun Kaup-
pakorkea koulu.

Johnson, L.K. 2005. Rethinking Commitment. HBS Working Knowledge
http://hbswk.hbs.edu/item/5000.html Vitattu: 9.6.2010.

Jokivuori, P. 2002. Sitoutuminen tydorganisaatioon ja ammattijarjestoon - kilpailevia vai tay-

dentavia? Jyvaskylan yliopisto: Jyvaskyla studies in education, psychology and social research
206.

Jokivuori, P. 2004. Sitoutuminen tydorganisaatioon ja luottamus. Aikuiskasvatus 4/2004.
Julkkunen, R. 2009. Tydelaman suurten muutosten vuosikymmenet (toim. Parnanen, A & Ok-
konen K). Helsinki: Multiprint Oy.

Jarvinen, p. 2008. Menestyvan tyoyhteison pelisaannot. Helsinki: WSOYpro.



35

Kananen, J. 2008. kvantitatiivinen tutkimus alusta loppuun. Jyvaskyla: Jyvaskylan ammatti-
korkeakoulu.

Kauhanen, J. 2006. Henkilostovoimavarojen johtaminen. 8. painos. Helsinki: WSOY.
Keinanen, P. 2009. Palkansaajien tyonajan muutokset ja tyoaikamuodot. Teoksessa Parnanen,
A. & Okkonen K. (toim.) Tydelaman suurten muutosten vuosikymmenet. Helsinki: Multiprint.
99-120.

Koskinen, |, Alasuutari, P. & Peltonen, T. 2005. Laadulliset menetelmat kauppatieteissa.
Tampere: Vastapaino.

Lampikoski, K. 2005 Panosta avainhenkiloihin -luo kilpailuetua sitoutumisstrategialla Helsinki:
Edita.

Lehto, A. 2009. Tyoelaman laadun kolme vuosikymmenta. Teoksessa Parnanen, A. & Okkonen
K. (toim.) Tyoelaman suurten muutosten vuosikymmenet. Helsinki: Multiprint. 121-146.
Lehto, A & Lyly-Yrjanainen Sutela, H. 2005. Tyopoliittinen tutkimus: 291, Pysyvan tyon toivos-
sa, Maaraaikaisten tyosuhteiden kaytosta ja kokemisesta.

http://www.mol.fi/mol/fi/99 pdf/fi/06_tyoministerio/06_julkaisut/06_tutkimus/tpt291.pdf
Viitattu: 02.06.2010.

Lindroos, J. 2007. Organisaation identiteetin menettamisen riskit.

http://www.hmv.fi/main/page_ajankohtaista_organisaation_identiteetti.html Viitattu:
15.08.2010.

McKenna, E & Beech N. 1995. The Essence of Human Rescource Management. Hertfordshire:

Prentice Hall.

Meyer, J. P. & Allen N. J. 1991. A Three-Component Conceptualization of Organizational
Commitment. Human Resource Management Review Volume 1. Number 1, 61-89.

Meyer, J. P., Irving, P. G. & Allen, N. J. 1998. Examination of the

combined effects of work values and early work experiences on organizational commitment.
Journal of Organizational Behavior. Vol. 19, No. 1, 29-52.

Morris, J. & Sherman, D. 1981. Generalizability of an organizational commitment model. Aca-
demy of Management journal. 512-526.

Mustalahti, T. 2008. Vuokratyo sahkoalan toissa. Tampereen Ammattikorkeakoulu.
Paalanko-Laaka, K. 2005. Tyohallinnon julkaisu 359, Maaraaikaisen tyon yleisyys, kayton lain-
mukaisuus ja lainsaadannon kehittamistarpeet,

http://www.mol.fi/mol/fi/99 pdf/fi/06_tyoministerio/06_julkaisut/07 julkaisu/thj359.pdf
Viitattu: 06.05.2010.

Penttila, M. 2006. Nordius- tiedotuslehti 1/2006, "Vuokrataan tyontekija!”
http://www.nordius.fi/lehdet/Haastamatta 1-06.pdf viitattu: 25.05.2010.

Ponteva, K. 2009. Tyontekijan samaistuminen organisaatioon ja vieraantuminen tyosta organi-

saatiomuutoksessa. Tampere: Tampereen yliopistopaino.
Poyhonen, T. 1987. Loppuunpalamisesta elamanhaluun. Teoksessa Tyopsykologia Terveys ja

Tyoelamanlaatu (toim. Lindstrom, k. & Kalimo, R.) Helsinki: Tyoterveyslaitos.



36

Raunio, H. 2009. Uratie: Y -sukupolvi haastaa johtamisen.

Saarinen, M. 2005. Patkatyot Tyonantajan ja palkansaajan opas. Helsinki: Edita.

Sak. 2007. Pelisaannot vuokratyolle, Vuokratyohanke raportti,
http://www.sak.fi/suomi/ajankohtaista.jsp?location1=1&id=31186&sl2=2&lang=fi&ao=tiedott
eet&arkisto=yes Viitattu: 10.05.2010.

Sadevirta, M. 2002. Maaraaikaiset tyosuhteet ja tyovoiman vuokraus. Helsinki: WSOY lakitieto.

Tanskanen, A. 2008. Modernia orjatyota? Analyysi vuokratyon oikeudenmukaisuusongelmista.
http://www.valt.helsinki.fi/blogs/aotanska/modernia_orjatyota.pdf Viitattu: 07.05.2010.
Tasa-arvolaki 609/1986.

Tilastokeskus 2010. Tyovoimatutkimus 2010.

http://www.stat.fi/til/tyti/2010/03/tyti 2010_03 2010-04-27_tau_038_fi.html Viitattu:
06.07.2010.

Tietoturvalaki 759/2004.

Tyo- ja Elinkeinoministerio. 2009a. Vuokratyoopas

http://www.mol.fi/mol/fi/99 pdf/fi/00_julkaisut/vuokratyoopas.pdf Viitattu 5.05.2010.
Tyo- ja elinkeinoministerio. 2009b Tyo ei ole vain tyota - Hyvan Tyon Manifesti,
http://www.tem.fi/files/22595/hyvan_tyon_manifesti 2009.pdf Viitattu: 25.05.2010.
Tyoaikalaki 605/1996.

Tyosopimuslaki 55/2001.

Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001.

Tyoturvalaki 738/2002.

Valvisto, E. 2005. Oikeat ihmiset oikeille paikoille. Helsinki: Talentum.

Van Dyne, L. & Pierce J. L. 2004. Psychological ownership and feelings of possession: three
field studies predicting employee attitudes and organizational citizenship behavior. Journal of
Organizational Behavior. vol. 25, 439-459.

Varamiespalvelun lehdistotiedoite, 8.5.2007 Vuokratyo lisaa tyollisyytta
http://www.varamiespalvelu.fi/dm/file.phtml?id=59 Viitattu: 21.05.2010.

Viitala, R. 2004. Henkilostojohtaminen. 4. painos. Helsinki: Edita.

Viitala, R. 2007. Henkilostojohtaminen -Strateginen kilpailutekija. 6. painos. Helsinki: Edita.
Viitala, R & Makipelkola, J. 2005. Tyopoliittinen tutkimus 282, Tyontekija Vuokrattuna,
http://www.mol.fi/mol/fi/99 pdf/fi/06_tyoministerio/06_julkaisut/06_tutkimus/tpt283.pdf
Viitattu: 19.05.2010.

Viitala, R, Vettensaari, M & Makipelkola J. 2006. Tyopoliittinen tukimus 302, Nakokulmia

vuokratyohon,

http://www.mol.fi/mol/fi/99 pdf/fi/06_tyoministerio/06_julkaisut/06_tutkimus/tpt302.pdf
Viitattu 15.05.2010.

Vilkka, H. 2007. Tutki ja mittaa : maarallisen tutkimuksen perusteet. Helsinki: Tammi.
Vuosilomalaki 162/2005.

Yhdenvertaisuuslaki 21/2004.




Kuvaluettelo

Kuva 1: Henkiloston jaottelu

37

Kuva 2: Sopimussuhteet VUOKraty0ssa......ocvuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieeaaes 8



38
Liite 1

Kehityskeskustelurunko:

ODUTAWN =

9.

Vastaavatko tyotehtavat ennalta saamaasi kasitysta?

Miten olet mielestasi suoriutunut tyotehtavistasi?

Miten koet onnistuneesi yhteistyossa esimiehesi ja tiimisi kanssa?

Miten yhteistyo toimii Eilakaislan kanssa?

Mitka asiat ovat edistaneet / heikentaneet tyosuoritustasi tai kehitystasi?
Mita toimenpiteita toivoisit Eilakaislalta / asiakasyritykselta tyossa viihtymi-
sen parantamiseksi?

Onko tiedossasi asiakasyrityksessa tai henkilokohtaisesti sellaisia tulevia haas-
teita, joiden pohjalta mahdollisesti on tulossa muutoksia tyotehtaviin tai -
tilanteeseen?
Mitka ovat ajatuksesi ja tavoitteesi tyotehtaviesi ja tyourasi suhteen tulevai-
suudessa

-lyhyella tahtaimella?

-pitkalla tahtaimella?
Miten naet oman osaamisesi tyotehtaviesi asettamiin vaatimuksiin nahden?

10. Oletko voinut tyossasi kayttaa niita kykyja ja taitoja joita sinulla on?



