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1 Johdanto

Yritykset pyrkivat keskittymaan ydintoimintaansa, mutta ne tarvitsevat sidosryhmia
toiminnan tueksi. Vuorovaikutuksellinen ja avoin yhteisty6 sidosryhmien kanssa edis-
taa parhaimmillaan yrityksen ydintoimintaa. Jos yritys kayttda toiminnassaan vuokra-
tyovoimaa, ovat henkildstopalveluyritys ja vuokratyontekijat yrityksen sidosryhmia.
Henkilostopalveluyritykselle taas kayttajayritys on sidosryhma. Vuorovaikutus ja sen
muodot riippuvat sidosryhmasuhteen muodosta. Palveluldhtoisen ajattelun mukaan
yritykset yhdessa luovat arvoa ja vuorovaikutusta tarvitaan molemmilta osapuolilta.
Vuokratyontekijat tuovat kayttajayritykseen osaamistaan ja ovat ndin osana ainee-
tonta padaomaa. Osaaminen vaikuttaa liiketoimintaan ja nakyy asiakkaalle, joten tila-
padisesta luonteestaan huolimatta, ovat henkilostépalveluyritys ja vuokratyontekijat

huomioon otettavia sidosryhmia.

Tyoministeri lhalaisen mukaan jopa tyduranmittaisista tyosuhteista on siirrytty patka-
tyosuhteisiin ja muihin tyon tekemisen muotoihin, kuten vuokratyéhén. Hanen mu-
kaansa jarjestelmien perustana ovat pysyvat tyosuhteet, ja epatyypilliset tydsuhteet
horjuttavat yhteiskunnan perusrakenteita. (Helsingin Sanomat 2013.) Ty6 on nykyaan
informaation kasittelya. On siirrytty kvalifioituun ja kvalifioitumattomaan tyévoi-
maan. Johdonmukaisen ammattitaidon tilalle on tullut potentiaalisuus, joka muodos-
tuu sopeutuvuudesta eri tehtaviin ja ymparistoihin. (Vahamaki 2007, 263.) Vuokratyo
on yksi tyon tekemisen muoto, joten voisi kysya miten vuokratyoldisten osaamista
sitten tulisi kehittaa ja yllapitaa. Vuokratyota on kuitenkin eri aloilla, tilastokeskuksen
tyovoimatutkimusten (2010 ja 2011) mukaan se on yleisinta teollisuudessa, tukku- ja
vahittdiskaupassa sekd majoitus- ja ravitsemistoiminnassa (Tyo- ja elinkeinoministe-
ri6 2013). Vuokratyon kysynta vaihtelee suhdanteiden mukaan (Elinkeinoelaman

keskusliitto 2012).

Kaikkien organisaatiossa tyoskentelevien ihmisten tydpanos nakyy asiakkaalle.
Osaamisesta, hyvinvoinnista ja motivaatiosta tulisi kantaa vastuuta. (Viitala 2007,

187.) Vuokratyontekijoiden tyopanos valittyy myos asiakkaalle ja ndista osaamisista



tulisi kantaa vastuuta. He ovat osa aineetonta padaomaa. Aineeton padaoma on yrityk-
sille arvoa tuottava ja nakymaton resurssi. Siihen kuuluvat tyontekijoiden tieto ja
taito, jotka kanavoituvat toiminnaksi. Lisaksi tama aineeton paaoma on liiketoimintaa
yritysten valissd, jossa osaaminen on ostettava ja myytdva resurssi. Osaaminen on
kuitenkin abstraktimpi resurssi kuin tuote tai tavara, jota myydaan ja ostetaan. Esi-
merkiksi se mikd on osaamista, on molempien yritysten maarittdmaa. Asiakasyritys
maarittelee, mita osaamista tydtehtavassa tarvitaan ja henkilostopalveluyritys maa-
rittelee vuokratyontekijan osaamisen. Vuokratyontekija taas tarvitsee palautetta
osaamisestaan voidakseen tunnistaa ja kehittda omaa osaamistaan. Osaamisen ke-
hittamiselld saadaan lisdarvoa seka henkilostopalveluyritykselle etta asiakasyrityksel-
le, mutta my0ds vuokratyontekijdlle itselleen. Taman informaation vaihtuminen edel-
lyttdaa avointa vuorovaikutusta ja palvelulahtoisyyttd, jossa osaamisen tunnistaminen

ja kehittaminen nahdaan arvona vastuullisessa liiketoiminnassa.

Taman laadullisen tutkimuksen tavoitteena on selvittda vuokratydntekijan osaamista
ravitsemisalalla. Tavoitteena on selvittada miten ravitsemisalalla vuokratyontekij6i-
den osaamista tunnistetaan ja kehitetdan. Tutkimusosuudessa on haastattelujen ja
kyselyjen avulla selvitetty vuokratyontekijan osaamisen tunnistamista ja kehittamista

henkilostopalveluyrityksen, asiakasyrityksen ja vuokratydntekijan nakékulmasta.

Tutkimuksessa haetaan vastauksia kysymyksiin
Miten vuokratydntekijéin osaaminen tunnistetaan?
Kuka téité osaamista tunnistaa?

Miten osaamista kehitetddn?

Kuka tétd osaamista kehittdd?

Tarkoituksena on esittda toimeksiantajalle tietoa ravitsemisalan liittyvista vuokratyo-
kdytannoista osaamisen liittyen. Tavoitteena on myos [6ytdad osaamisen kehittadmis-
tarpeita asiakasyritysten ja vuokratyontekijan ndkdkulmasta. Tutkimuksen pohjana
oleva teoriaosuus kasittelee osaamisesta koostuvaa aineetonta padoma ja osaamisen

maarittelyd. Teoria kasittelee sidosryhma- ja palvelulahtoisyytta osaamisen tunnis-



tamisen ja kehittamisen edellytyksena kuvaten osaamisen tunnistamisen ja kehitta-

misen merkitysta seka edellytyksia.

2 Yritysten valinen avoimuus ja palvelulahtoisyys osaamisen

tunnistamisen ja kehittamisen edellytyksena

Yritykset pyrkivat keskittymaan ydintoimintaansa, mutta ne tarvitsevat sidosryhmia
toiminnan tueksi ja jopa toiminnan takeeksi. Vuorovaikutuksellinen ja avoin yhteistyo
sidosryhmien kanssa edistaa parhaimmillaan ydintoimintaa ja toimii merkittavan tie-
don lahteena. Palveluldhtoinen toimintamalli nostaa osapuolet arvonluojiksi, jolloin
molemmilla osapuolilla on vastavuoroinen rooli. Tassa luvussa tarkastellaan sidos-
ryhmavuorovaikutusta ja palvelulahtdisyytta vuokratyontekijan osaamisen ja osaami-

sen tunnistamisen ndkokulmasta.

2.1 Sidosryhmavuorovaikutus

Yrityksen toimintaan vaikuttavat sidosryhmat ovat seka yrityksen lahella etta
etaammalla. Toiminnan vaikutukset voi ulottaa koko yhteiskuntaan. Yhteiskuntavas-
tuuta voi tarkastella sidosryhmanakokulmasta. Tahan lukeutuvat yrityksen tavoittei-
den toteuttamiseen vaikuttavat yksil6t tai ryhmat (Ollila 2008, 303). Yhteiskuntavas-
tuun maarittelyn lahtokohtana ovat sidosryhmien odotukset yritysta kohtaan. Yh-
teiskuntavastuun ytimesta loytyvat yrityksen suhteet sen useisiin eri sidosryhmiin.
Seka tuotanto- ettd johtamislahtdisten toimintamallien voidaan katsoa olevan van-
hentuneita. Sidosryhmalahtoinen toimintamalli kuvaa yrityksen toimimista osana
lukuisia muita toimijoita muodostaen yrityksen toimintaympariston. (Talvio & Vali-
maa 2004, 48- 49.) Nain ajatellen vuokratydntekijéiden osaaminen vaikuttaa asiakas-
yrityksen liiketoimintaan eli tavoitteisiin ja sitda kautta myos henkilostépalveluyrityk-

sen liiketoimintaan ja toisinpain.



Sidosryhmateoria kuitenkin murtuu vuokratyota tarkastellessa. Vuokratyo ei ole pe-
rinteinen tyontekija-sidosryhma yritykselle, jossa tyo tehdaan, vaan tydpanosta vuok-
raavalle asiakasyritykselle. Vuokratyontekijat ovat tarkea sidosryhma vuokrausyrityk-
selle, mutta kayttajayritykselle asema on haasteellinen. Tyontekijat ovat aina kriitti-
nen ryhma, silla tydpanos valittyy aina jollakin tavalla asiakkaalle. (Viitala, Vettensaari
ja Makipelkola 2006, 162, 167.) Siksi sidosryhmasuhdetta pitaisi juuri korostaa, silla
vaikutus kayttajayrityksen toimintaan on suora. Asiaa kannattaa tarkastella myos

yritysten valisena sidosryhmasuhteena eikd vain vuokratydntekijoiden nakdkulmasta.

Yritysten tulisi havaita sidosryhmissa ja toimintaymparistdssa esiintyvat pienet ja
suuret muutokset ja reagoida niihin nopeasti ja joustavasti. Avoimessa vuorovai-
kutuksessa tiedon jakaminen on avointa ja rehellista ja tarve ympariston kontrolloin-
tiin on alhainen. Se johtaa suhteeseen, joka on vuorovaikutteinen, uutta luova ja jos-

sa toimitaan yhteistyolla. (Talvio & Valimaa 58, 60, 61.)

Alasoini (2011, 82) kayttaa kasitetta tuotannollinen kumppanuus. Se tarkoittaa yritys-
ten valista yhteistyota, joka on luonteeltaan luottamuksellista, kestavaa ja vapaaeh-
toista. Yhteistyo tahtaa verkoston kehittymiseen osapuolia hyddyttamalla. Siina
kumppanit kehittavat arvoverkostoa osaamista ja voimia yhdistamalla. Kehittamisel-
Ia voidaan tavoitella tehokkuutta, pienempia kustannuksia tai kasvua. Vaikka yritys
keskittyisi ydinosaamiseen ja pyrkisi hakemaan hy6tya ulkoistamisella, jadavat hyodyt

toteutumatta ilman yhteistyota tuotantoketjujen valilla. (Mts. 82—83.)

Kumppanuus on olennaista nykypaivana, jolloin lisdarvoa tuotetaan verkostoitumalla
ja yhteistyolla (Helakorpi 2009, 1). My0os Stahle ja Laento (2000, 76) kirjoittavat
kumppanuudella olevan lisdarvoa tietopadoman kayttamisessa, hallinnassa ja mak-
simoinnissa. Lyles, von Krogh, Roos ja Kleine (1996, 95) kuitenkin huomauttavat, etta
vaikka yritys toimisi menestyksekkaasti muiden yritysten kanssa, tilanne voi muuttua
uusien kumppaneiden kanssa, mikali kdytetadan vanhoja menetelmia. Heidan mu-
kaansa kannattaisi huomioida yhteistyon erilaisuus. Tassa yhteydessa voi ajatella,
ettd vaikka osaamista ulkoistetaan, ei ole kenellekdan hyodyksi, mikali sita ei tunnis-

teta ja kehiteta ja siitda kayda vuoropuhelua. Osaamista ei voi ulkoistaa sanan varsi-



naisessa merkityksessa, silla esimerkiksi tilapaistyontekijoiden, kuten kaikkien mui-
denkin yritykseen vaikuttavien tyontekijoiden, osaaminen vaikuttaa yrityksen liiketoi-

mintaan.

Sidosryhmalahtoisyytta voi tarkastella myds vallan ndakdkulmasta. Sidosryhmalah-
toinen malli kyseenalaistaa perinteiset vallan ja oikeuksien kasitykset yritystoimin-
nassa. Sidosryhman kayttama jokin muu valta voi olla merkittavaa, vaikka se ei olisi-
kaan suoranaista, kuten sopimuksiin perustuvaa. Sen vuoksi yritysten olisikin huomi-
oitava sidosryhmat, silla ne vaikuttavat yritykset toimintaan. (Talvio & Valimaa 2004,
51-52, 56.) Esimerkiksi se, mitd vuoropuhelua osaamisesta yritysten valilld kdydaan
ja mihin toimenpiteisiin tdman vuoropuhelun perusteella ryhdytaan, vaikuttaa suo-

raan seka asiakasyrityksen etta henkilostopalveluyrityksen toimintaan.

Sidosryhmalahtoisen toimintamallin mukaan yritys ei ole kaiken keski¢ssa vaan ym-
parilla on eri tahoja, joista se on riippuvainen ja joiden kanssa se on vuoro-
vaikutuksessa. Sidosryhmasuhteet muuttuvat ja ovat keskenaan riippuvaisia. Toisaal-
ta ne ovat myds usein ristiriitaisia suhteessa toisiinsa ja yritysten odotuksiin. Sidos-
ryhmavuorovaikutusta voi tarkastella sen mukaan, minkalaista tietoa siirtyy. Yritys
valitsee vuorovaikutuksen keinot sen mukaan, mita sidosryhmasuhteelta haluaa.
(Talvio & Valimaa 2000, 51-71.) Sidosryhmavuorovaikutuksessa saatua tai syntynytta

tietoa voi hyddyntaa eri tavoin:

— Sidosryhmiltd saadun tiedon hyédyntédminen yhteiskuntavastuun mddirittelyssd
— Sidosryhmiltd saadun tiedon hy6édyntédminen riskienhallinnassa
— Sidosryhmdéivuorovaikutuksen hyédyntdminen henkiléstén kehityksessé

— Vuorovaikutuksessa syntyneen tiedon hyédyntéminen kehitystydssd

(Mts. 51-71.)

On hyva pohtia, miten tallainen avoin kumppanuus syntyy vai onko tama liikesuhde
puhtaasti vain liiketoiminnallinen. Viitalan ym. (2006, 58,) mukaan kayttdjdyrityksen
ja vuokrayrityksen vilille voi pitkdan jatkuneella ja tiiviilld vuorovaikutuksella syntya

kumppanuussuhde. Se edellyttdaa luottamusta yritysten valilla. Parhaimmillaan kayt-



tajayritys voi luottaa vuokrayrityksen toimittavan heille soveltuvaa vakea toihin. (Vii-
talan ym. 2006, 58—61) tutkimuksessa kayttadjayritysten ja vuokrayritysten valinen
suhde oli hyvin markkinaehtoinen, mutta kahdessa tapauksessa oli yksittaisia kump-
panuuden merkkeja. Esimerkiksi kdyttajayrityksen sisalla toimiva vuokrayritys oli si-
joittanut oman esimiehen ohjaamaan vuokratydntekijoiden tyéskentelya. Toisessa
tapauksessa kaytettiin vain yhta toimittajaa, jonka kanssa oli muodostunut luotta-
muksellinen henkildsuhde. Lisaksi yhdessa yrityksessa oli kehitetty koulutuspalveluja
yhteistyossa vuokrayrityksen kanssa. (Mts. 58—61.) Mika olisi sitten tallaisen kump-
panuussuhteen edellytys. Talvion ja Valimaan (2004, 58) mukaan sidosryhmdasuhteen
ydin on tiedonvaihto ja vuorovaikutus. Aito dialogi edellyttdaa luottamusta ja avoi-

muutta (mts. 62).

Gronroos (2009, 374) nakee dialogin vuorovaikutteisena, yhdessa ajattelemisen pro-
sessina. Se edellyttaa molemminpuolista osallistumista, kuuntelua ja keskustelua,
jossa toimitaan yhteisen tavoitteen eteen. Han lainaa Ballantynea ja Vareyta Dialo-
gissa osallistujat puhuvat ja toimivat keskenddn eivdtkd toisilleen. (Mts. 375.) Yhteis-
tyokumppanuudessa on viime kadessa kysymys lisdarvon tuottamisesta asiakkaalle.
Palvelualan yrityksessa sita pystyy tuottamaan vain, jos pystyy siirtamaan omaa

osaamista asiakkaalle. (Halonen 2001, 76.)

2.2 Palveluldhtoinen liiketoiminta

Keskeinen lahtokohta vuokratydntekijan osaamisen tunnistamisen ja kehittdmisen
onnistumisessa on palveluldhtoinen liiketoiminta. Mikali tyontekijoita vuokrataan
tuotannollisesta nakokulmasta, liikketoiminnan perusteet eivat ole aineettoman paa-
oman johtamisessa tai hyddyntamisessa. Muutoksen voi ymmartaa kehitysta tarkas-
telemalla. Alasoinin (2011, 28-29) mukaan monille yrityksille riitti vuoteen 1960 asti
tehokas toiminta ja edullisten tuotteiden ja palvelujen tuottaminen. Siihen vastattiin

hdnen mukaansa massatuotantoajattelulla, johon taas laatu nousi seuraavalla vuosi-



kymmenella kilpailutekijaksi. 1980-luvulla kilpailutekijana oli joustavuus, ja uusin vaa-

timus hdnen mukaansa on innovaatioiden tuottaminen.

Ty6eldaman muutoksen tutkijat ovat esittdaneet nakemyksia siirtymisestamme uuteen
tuotantomalliin. Tahan malliin sisaltyvat strateginen johtaminen, tyon organisointi ja
tyoelaman suhteet. Uudessa tuotantomallissa kilpailuetuun pyritdan tuotannollisella
joustavuudella, markkinarakojen etsimisella ja ulkoistamalla varastointikustannukset.
Uudessa tuotantomallissa on pyrkimys tyontekijoiden tiedon mobilisointiin ongel-
mien ratkaisemiseksi ja tuotannollisen joustavuuden lisdamiseksi. Olennainen piirre
uudelle tuotantomallille on kyky ja tarve tuottaa innovaatioita. (Jarvensivu & Koski
2008, 19—-20 .) On syntymdssd konsensus siitd, ettd huomispdivén tehokkaimpien
organisaatioiden tunnusmerkki on kyky oppia. Selviytyékseen yhéd useamman sektorin
valtavaan kiristyvdn kilpailun turbulenssissa, yritysten tulee ottaa nopeasti kdyttéén
innovatiivisia kdytdntéjd, kommunikoida ne yrityksen tyéntekijéille ja alilhankkijoille,
ja stimuloida jatkuvaa innovaatioiden kehittymistd. (Adler ja Cole 1993, 85 teoksessa

mts. 2008, 20.)

Tuotantolahtoisessa ajattelussa tehokas tuotanto- ja jakelujarjestelma riitti siis orga-
nisaation menestykseen (Vuokko 1997, 12). Siina tuottaja ja kuluttaja nahtiin erillaan,
jotta saavutettaisiin mahdollisimman suuri tuotantotehokkuus. Sen sijaan uudet na-
kokulmat keskittyvat aineettomiin resursseihin, arvonluontiin osallistumiseen ja ih-
missuhteisiin. (Vargo & Lusch 2004, 1, 11) Asiakkaat ostavat tuotteista ja palveluista
saatavia hyotyja seka ratkaisuja, jotka palvelevat heidan arvonluontiprosessejaan
(Gronroos 2009, 25-26 ). Palveluyritys pyrkii tarjoamaan asiakkaalle sellaisia resurs-
seja, joita silld itselldan ei jo ole, mutta joita se tarvitsee (Vuokko 1997, 12). Riippu-
matta siitd, onko ydintuotteena palvelu tai tuote, jokainen yritys voi omaksua palve-
lundkdkulman. Talloin pidetdan asiakassuhteisiin kuuluvia palveluaineksia strategi-
sesti tarkeina. Pysyvan kilpailuedun pitamiseksi kehitetdan kaikkia asiakassuhteen
osatekijoitd. Kun yritys valitsee strategisesti palvelundakdkulman, se joutuu keskitty-

maan suhteisiin eri sidosryhmien kanssa. (Gronroos 2009, 25-28.)
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Itse palvelu on madritelty Looyn, Gemmekin ja Van Dierdonockin (2003, 10) teok-
sessa muun muassa Quinnin ja Gagnonin ja Gronroosin mukaan ja on seuraavassa
vapaasti suomennettu. Palvelu on Quinnin ja Gagnonin mukaan liiketaloudellinen
aktiviteetti, jossa lopputulos ei ole tuote tai rakennelma. Grénroos taas kuvailee pal-
velun aktiviteettina tai aktiviteettien sarja, jolla on enemman tai vahemman aineeton
luonne, joka tavallisesti, mutta ei valttamattomasti, ottaa paikan asiakkaan ja tyonte-
kijan vuorovaikutuksessa, ja/tai fyysiset resurssit tai tavarat ja/tai systeemit, jotka
ovat palvelun tuottajan vastaus asiakkaan ongelmaan. (Looy ym. mts. 10.) Ensim-

mainen madrittely viittaa ei-fyysisiin asioihin ja jalkimmainen kompleksisuuteen.

Suhteessa palveluntarjoajan on ansaittava sitoutuminen. Tahan liittyy myds saman
henkisyyden ja vastavuoroisuuden kokemus. Kehitysprosessiin kuuluvat vuo-
rovaikutustilanteet ja viestintd, muuttuen ajan mittaan yhdeksi arvoa tuottavaksi
suhdeprosessiksi. (Gronroos 2009, 60—62.) Suhteelle on hyva perusta, kun yritykset
taydentdvat toistensa resursseja ja tarpeita (Vuokko 1997, 120). Jos henkiléstopalve-
luyritys ja kayttajayritys kommunikoivat avoimesti, he voivat luoda vuokratydntekijan
osaamisen kehittamiselld arvoa puolin ja toisin. Siina tulisi liiketoiminnan |dhtokoh-
tana olla siirtyminen tuotantoldhtoéisyydesta palvelulahtoisyyteen, jolloin osaaminen

nahdaan merkittavana aineettomana resurssina.

Palvelulla nahdaan olevan merkitysta arvon luomiseen, kun sitd katsotaan liiketoi-
minnan nakdkulmasta. Taustalla vaikuttaa palvelulogiikka pyrkimyksena edistaa pro-
sesseja, jotka tukevat asiakkaiden arvon luomista. Yritykselle on mahdollista osallis-
tua arvoa luoviin prosesseihin asiakkaan kanssa kayttamalla palvelulogiikkaa. (Gron-
roos 2008, 298.) Palvelulogiikassa nahdaan palvelundkdkulma prosessina, jossa on
vuorovaikutusta resurssien kesken ja asiakkaan kanssa pyrkimyksena tukea asiakkaan
prosesseja arvoa tuottaen (Gronroos 2009, 82—83). Osaamisen kehittdmiselld mo-
lemmat yritykset saisivat arvoa itselleen ja tdten toisilleen. Asiakkaan tulee kuitenkin
kertoa avoimesti liiketoiminnastaan ja vastaavasti palveluyrityksen on tutustuttava

asiakasyritykseen ja sen kontaktihenkildihin. (Vuokko 1997, 120, 125).
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Palvelulahtoinen ajattelu (service-dominant logic) tarjoaa uudenlaisen ja arvokkaan
teoreettisen nakokulman, jossa arvioidaan ja ndhdaan uudenlaisesti perinteinen in-
novaatiokirjallisuus. Siina asiakas ei vain vastaanota yrityksen luomaa arvoa, vaan on
mukana luomassa sitd. Toisin sanoen yritykset eivat luo arvoa asiakkaalle vaan asiak-
kaan kanssa. Vaihdannan perusyksikkoina voidaan nahda operatiiviset resurssit, ku-
ten taidot, tiedot ja kompetenssit. Nama resurssit ovat osana asiakkaiden arvonluon-
nissa. (Michelin ym. 2007, 54-55.) Palveluldahtdinen ajattelu on nahty teoreettisena,
mutta toisaalta mahdollisuutena siirtaa palvelu paradigmaattiselle tasolle (Lehtinen

2012).

Palvelut puolestaan voi ndhda Akakan, Vargon ja Luschin mukaan palvelulahtdisessa
mallissa vaihdannan perusyksikkéina eli palvelu on palvelun vaihdanta. Palvelulah-
toisessa mallissa palvelu maaritelldaan kompetenssin (tieto ja taidot) kdytoksi toisen

osapuolen hyvaksi. (Akaka, Vargo & Lusch 210, 322.)

Palveluldaht6isen ajattelun mukaan kuluttaja maarittaa arvon ja osallistuu sen luomi-
seen ollen mukana arvon tuottamisen prosesseissa (Vargo & Lusch 2004, 11). Asiakas
nahdaan arvon luojana, kun hyvaksytaan kayttoéarvo (value-in-use) perustavanlaatui-
sena arvon luonnin kasitteena (Gronroos 2008, 298). Arvoa ei ole, ennen kuin tuo-
tetta tai palvelua voidaan kayttaa hyvaksi. Vasta silloin asiakkaiden prosesseissa
muodostuu arvo. (Gronroos 2009, 192.) Asiaa voi tarkastella niin, etta vaikka vuoka-
tyontekijoita ollaan valmiita lahettdmaan tyokohteeseen, tai on jo ldhetetty, se ei
synnyta arvoa itsessaan. Kayttajayritys on vastaanottava ja antava osapuoli, jonka
toiminnalla on myos vaikutusta arvon luomiseen. Tama tarkoittaa sitd, ettd vuokra-
tyontekijoiden osaamisen eli tyosuorituksen onnistumisen arvo ei ole asiakasyrityk-

sesta ulkoistettu asia, vaan sen oma toiminta vaikuttaa yhdessa onnistumiseen.

Palveluldhtoisessa mallissa yritys ei voi luoda arvoa vaan voi ainoastaan tarjota ar-
vopropositioita (Kuvio 1) ja sen jalkeen yhteistyolla luoda arvoa asiakkaan kanssa

(Akaka, Vargo & Lusch 2010, 322—-323).
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Pre- Olettamus Selitys

missi

FP1 Palvelut on vaihdannan perusyk- | Operanttien resurssien kaytto vaihdannan
sikko perustana. Palveluita vaihdetaan palveluiden

vuoksi

FP2 Epdsuoravaihdanta naamioi vaih- | Tavarat, raha ja instituutiot naamioivat vaih-
dannan perustan dannan palvelu- palveluista perusteen

FP3 Tuotteet on palvelun toimittami- | Tuotteet saavat arvonsa kaytén kautta - tuot-
sen jakelumekanismi tamansa palvelun kautta

FP4 Operantit resurssit ovat kilpailulli- | Komparatiivinen kyky haluttuun muutokseen
sen edun perustava lahde ohjaa kilpailua

FP5 Kaikki taloudet (economy) ovat Palvelusta on vasta nyt tulossa nakyvampi
palvelu talouksia lisaantyneen erikoistumisen ja ulkoistamisen

myota

FP6 Asiakas on aina luomassa arvoa Arvon luonti on vuorovaikutuksellista

FP7 Yritys ei voi synnyttda arvoa, vaan | Yritys voi tarjota kdytannon resursseja ja yh-
tarjota arvopropositioita teistydssa luoda arvoa, mutta ei yksin

FP8 Palvelukeskeinen nakdkulma on Palvelu on asiakkaan maarittelemaa ja yh-
luonnostaan asiakassuuntautunut | dessa luo-maa

FP9 Kaikki taloudet ja sosiaaliset toi- Arvon luonnin konteksti on verkostojen ver-
mijat ovat resurssien yhdistajia kosto

FP10 | Arvo on aina ainutlaatuisesti ja Arvo on erikoislaatuista, kokemusperaists,

fenomenologisesti hyodyn saajan

maaraamaa

kontekstuaalista ja merkitysta taynna

KUVIO 1. Palveluldahtdisen mallin (S-D Logic) olettamukset

Asiakkaan merkitys arvonluontiin osallistumisessa tulee esille Gustafssonin, Kristens-

sonin ja Witellin (2012, 311) tutkimuksessa, jossa oli tavoitteena analysoida asiak-

kaan arvoa palveluinnovointiin osallistumisessa. Tuloksena oli osallistamisen positii-

vinen ja merkittava vaikutus tuotteen menestymiseen kehitettdessa lisdinnovaatioita.

Heidan mukaansa yritys voi parantaa kehitysprojektien tuloksia kommunikoimalla
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enemman asiakkaiden kanssa demokraattisesti. (Gustafsson ym. 2012, 311, 315-316,

321)

3 Osaamisen tunnistaminen ja kehittaminen

Yritysten osaaminen koostuu siitd, mita sen henkilosté osaa. Osaaminen tulee ilmi
tyon suorittamisena, mutta kdsite on paljon laajempi. Se pitda sisaltaa tietoja, taitoja
ja valmiuksia. Haasteellista osaamisen kokonaisvaltaisessa havaitsemisessa on sen
nakymaton puoli, silld osa tiedosta voi olla hiljaista. Tassa luvussa kasitelldan osaami-
sen ja tiedon kasitteita seka osaamisen kehittamista. Ensimmainen alaluku johdattaa
yrityksen yhteen tyévoimamuotoon eli vuokratyévoimaan seka tutkimuksiin vuokra-

tyontekijoiden osaamisesta.

3.1 Vuokratyo ja osaaminen

Yritysten henkilosto voi koostua eri tyosuhteista. Ydinhenkiloston lisaksi yrityksessa
saattaa tyoskennelld muun muassa osa-aikaisia, alihankkijoita, madraaikaisia ja vuok-
ratyovoimaa. Esimerkiksi Tyo- ja elinkeinoministerion (2012) valiraportissa kirjoite-
taan vuokratyosta tulleen pysyva ilmio ja Vanhala-Harmanen ja Tuliara (2013) kuvai-

levatkin Suomen seisovan tulevaisuudessa vuokratyojaoilla.

Julkusen (2008, 109; my®os Salli 2012, 9) mukaan normaaliksi tai tyypilliseksi tydsuh-
teeksi on kutsuttu tydsuhteita, jotka ovat toistaiseksi voimassa olevia, jossa tyo teh-
daan yhdelle tyoantajalle taman tiloissa ja kokoaikaisesti. Yritys voi kuitenkin kayttaa
ulkopuolista tyévoimaa palkkaamatta heita tyosuhteeseen. Tyypillisesta tydsuhteesta
vuokratydsuhde eroaa sind, ettd vuokratyosuhteessa tyontekijan tydnantaja on vuok-
rayritys. Vuokrayritys saa vastiketta valittdessaan tyontekijoita kayttajayrityksen
kdyttoon ja heidan valilleen syntyy sopimussuhde. Vuokrayrityksen ja tyontekijan

valilla on tydsuhde. (Salli 2012, 105.)
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Vuokrausyritys harjoittaa tyontekijoiden vuokraamista tuottaakseen voittoa. Tyonte-
kijoita vuokrausyritykselta vuokraava yritys toimii muiden kauppasuhteiden tapaan.
(Viitala & Makipelkola 2005, 17.) Tilaajan ei tarvitse kohdata vuokratyontekijaa eika
ndin ollen perustella paatoksia esimerkiksi palkkauksesta. Tilaus tyévoimasta tapah-
tuu ilman vuokratyontekijan lasndoloa, jolloin resurssi on viela kasvoton. (Viitala

2007, 191.)

Tyon tekemista johtaa ja valvoo kayttajayritys. Vuokatyontekija on velvollinen nou-
dattamaan maarayksia, jotka liittyvat tydon tekemiseen kayttajayrityksessa. (Tyo- ja
elinkeinoministerio, vuokratyoopas.) Kayttajayrityksen tulee tyésuojelulain mukaan
ilmoittaa ennen tyon aloittamista tyotehtavien ammattitaitovaatimuksista, tyon eri-
tyispiirteista sekad perehdyttaa. Tyonantajan (vuokrayrityksen) tulee varmistaa tyon-

tekijan ammattitaito ja soveltuvuus tyohon. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2013.)

Tassad opinndytetyOssa on vuokrayrityksesta kaytetty kasitetta henkilostopalveluyri-
tys, silla vuokrayritykset tarjoavat nykypaivana usein myos muita palveluja kuin vain
henkilostovuokrausta. Lisaksi kayttajayrityksesta on tassa opinnadytetyossa kaytetty
kasitetta asiakasyritys kuvaamaan ajan hengen mukaan palvelun korostumista tuo-

tantolahtoisyyden sijaan.

Lahteenmaki (2013) on vaitoskirjatutkimuksessaan selvittanyt vuokraty6ta Suomes-
sa. Han on tunnistanut, kuvaillut ja tarkastellut vuokratydn tulemista ja rakentumista
eri tekstiaineistojen valossa. Lahteenmaki (2013, 227-228) toteaa, ettd “On vain
yksiléitd, jotka yksiléllisine kykyineen ja taitoineen kilpailevat tiedoillaan ja osaami-
sellaan vapaista tyépaikoista, jotka ovat ndenndisen tasa-arvoisesti kaikkien ulottu-
villa. Tdtd “tasa-arvoa”, pystyvdt kuitenkin hyédyntédmddn vain kyvykkdimmdit ja si-
ten myés ne, jotka tyén “ansaitsevat”, eli ne jotka omaavat oikean asenteen.” Hanen
mukaansa menestyminen edellyttda tyontekijalta identiteettia, joka arvostaa vapaut-
ta ja valintojen tekemistd. Téhan identiteettiin liittyy hanen mukaansa sitoutumat-
tomuus tyopaikkaan, palkkaan ja tydaikaan. Vuokratydyritys hallinnoi hanen mu-
kaansa vapauden ja valintojen avaruutta. Myds Kasvio (2008, 149) kirjoittaa tyoela-

man kehityksestd, jossa globalisaation edetessa kilpailun tydpaikoista ei odoteta va-
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henevan vaan kiristyvan. Sen my6ta odotetaan tulospaineiden ja epavarmuuden li-
saantyvan. Lisaksi odotetaan tydelaman voittajien ja havidjien valisen kuilun syvene-
van (mts. 149.) Vuokratyon on katsottu vaihtelevan suhdanteiden mukaan (Elinkei-

noelaman keskusliitto 2012).

Helo (2000) on pro gradu-tutkielmassaan pyrkinyt selvittdmaan tulkintoja ja ndko-
kulmia vuokratydhon ja ulkoistamiseen. Tutkimuksesta on otettu taman tyon yhtey-
teen merkitykselliset tulokset. Tutkimuksessa (Helo 2000, 66) vastaajat kertoivat yh-
tena vuokratydntekijoiden vaihtuvuuden heikkoutena sen, etta tyétehtdavan omak-
suttua lahdetaan ja viedaan osaaminen mukana. Vuokra-tyontekijoilla usein on ko-
kemusta monipuolisesti ja Helon (em.) tutkimuksessa vastaajat kokivat menetyksena
kokeneen vuokratyontekijan lahtemisen. Helon (mts. 80) tutkimuksessa haastatellui-
den vastauksista ilmeni ajatuksia vuokratyovoiman kaytosta rutiininomaisissa tehta-
vissd. Hanen mukaansa tama ei enaa pade, vaan vuokratyontekijoilta tarvitaan kor-
keatasoista erityisosaamista. Tutkimuksessa osa haastatelluista uskoi vuokratyonte-
kijoiden olevan keskimaaraista patevampia. Toisten mielesta vuokratyontekijat sopi-

vat rutiininomaisiin tehtaviin. (Helo mts. 63, 80.)

Viitalan ja Makipelkolan (2005, 101-104) tutkimuksessa esimiehet kokivat suurimpa-
na vuokratyovoiman kayton kaytannollisenda ongelmana vuokratyontekijoiden pe-
rehdyttamisen ja osaamisen tasosta huolehtimisen. Yleisesti vuokratyontekijdiden
ammattitaitoon oltiin tyytyvaisia. Suora hyppy tyotehtaviin ei kuitenkaan ollut mah-
dollista taustaosaamisella. Kaikilla esimiehilld oli huoli vuokratyontekijéiden osaami-
sesta: joko pelkoa osaavan vuokrahenkildston lahtemisestd ja uusien opetettavien
tulemisesta tai huolta vakituisten tyontekijoiden jaksamisesta. Esimiehet tiesivat val-
vontavastuuta lankeavan tyotovereille opettamisen ja neuvomisen lisdksi. Huolta
aiheuttivat myds osaamisen puutteet ja perehdyttdmisen aiheuttamat hairiot. (Mts.

101-104.)

Heikkisen (2003, 98) majoitus- ja ravitsemisalan yritysten kilpailukykya kartoittavassa
tutkimuksessa ilmeni liikkuvien ja vaihtuvien tyontekijoiden vaikutus yritysten kilpai-

lukykyyn. Kuitenkin henkiléston vaihtuvuus koettiin myds yritysta uudistavana ja kil-
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pailuetuna. Viitalan ym. (2006, 107) tutkimuksen eri osapuolten mielipiteissa toistui
vuokratyon osaamista kerryttava vaikutus, mutta myos se, ettad kokonaisvaltaista ja
sujuvaa tyon vaatimaa hiljaista tietoa ei saa hankituksi niin kuin vuosien konkareilla
(Viitala & Makipelkola 2005, 140, 146). Kuitenkaan oma-aloitteista pohdintaa siita,
mita yritys voisi vuokratyontekijalta saada, ei ollut, vaikka tyontekijalla voi olla moni-

puolista kokemusta samantyyppisista tehtdvissa erilaisissa yrityksissa (mts.140, 146).

Esimiesten kasitykset vuokratyontekijoista olivat seka Helon (2000, 64) etta Viitalan
ja Makipelkolan (2005, 104—-105) tutkimuksessa positiivisia. Vuokratydntekijat koet-
tiin motivoituneina. Tekijéina ilmi tuli muun muassa ahkeruus, vahainen sairastavuus
seka jousto tyoajoissa ja tehtadvissa. (Mts. 104—-105.) Joissain tapauksissa vuokra-
tyontekijan persoonallisuus ei ollut sopinut kayttdjayrityksen kulttuuriin (Helo mts.
64) tai esimiehet eivat voineet vaikuttaa vuokratyontekijan valintaan (Viitala & Maki-
pelkola mts. 94). Helon tutkimuksessa on ajateltu, etta tassa tapauksessa vuokrayri-
tys ja asiakasyritys eivat olleet kommunikoineet tarpeeksi keskenaan (Helo 2000, 64).
Viitalan & Makipelkolan tutkimuksen vastaajat eivat syyttaneet henkil6itd osaamat-
tomuudesta, vaan siita ettad vuokrayritys oli |ahettanyt tydtehtaviin ndhden soveltu-
mattomia tyontekijoita. Suora hyppy tyotehtaviin taustaosaamisella ei kuitenkaan

olisi ollut mahdollista. (Mts. 101.)

Mielenkiintoista oli se, etta vaikka koettiin, ettd vuokratyontekijat omaavat monipuo-
lista kokemusta, niin Viitalan ja Makipelkolan (2005, 61) mukaan systemaattista
osaamisen kehittamista ja yleistd osaamisen kehittamista ei ollut. Heiddn mukaansa
ei nayta olevan selvas, ettd osaaminen paasee kanavoitumaan kayttadjayritykselle

laajemmaksi kehittamishyodyksi (mts. 78).

3.2 Osaaminen on tietoa ja taitoa

Ihmisen osaaminen kertyy, muuttuu ja kehittyy elaman aikana kokemubksista ja tie-

dosta oppimalla. Jossain tilanteessa saattaa ilmeta osaamista, josta yksilo itse ei ole
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tietoinen ja tieto on hiljaista. Kaikki nama ovat kuitenkin osana yksilon osaamista.

Seuraavassa tarkastellaan tiedon, osaamisen ja hiljaisen tiedon kasitteita.

Tiedon ulottuvuudet

Tieto on yrityksille tarkead padaoma ja kilpailutekija. Ongelmana saattaa kuitenkin olla,
etta yritykset eivat tieda, mita yrityksessa tiedetaan. Toisaalta ei myoskaan tiedeta
mita pitdisi tietda. Kuitenkin yrityksissa saattaa kulua aikaa uuden tiedon hankkimi-
seen, vaikka olennaista olisi havaita olemassa oleva tieto. (Sydanmaanlakka 2001,
164.) Lisaksi yksilossa saattaa olla tietoa, joka on haltijaltaan hiljaista. Esimerkiksi
Stahlen ja Gronroosin (2000, 105) mielesta suurin osa yksilon taidoista perustuu ko-
kemuksesta saatuun hiljaiseen tietoon. Keskeinen kysymys onkin mista tiedon tunnis-

taa ja mitd se on.

Tieto on monimutkainen kasite, mutta olennaista on sen sitoutuminen yksil6on. Tie-
to on sekd varasto ettd prosessi, joka syntyy kokemuksesta. (Syddanmaanlakka 2001,
178.) Tiedolla on staattinen ja dynaaminen ulottuvuus. Staattisesta nakdkulmasta
voi miettida mita tieto on, kun taas dynaamisesta nakokulmasta nahdaan tiedon toi-
minnallinen ulottuvuus (Hovila ja Okkonen 2006, 47.) Tieto on informaatiota, joka
liittyy sen kontekstiin. Yksilon henkiset ominaisuudet vaikuttavat tahan. (Virtainlahti
2009, 33.) Liiketoiminnallisessa mielessa tiedon lahteina ovat yritykset itsessaan,
toiset yritykset, kilpailijat, toimittajat, asiakkaat ja sidosryhmat. Esimiesten tehtdva

on paattaa hyodyllisimmasta lahteesta. (Darr ja Kurtzberg 2000, 28.)

Tiedossa voi ndahda eri ulottuvuuksia. Yleisimmin kdytetty jaottelu on (myds Herrgard
2000, 358) jako hiljaiseen ja nakyvaan tietoon. Ndkyvan tiedon voi ndhda systemaat-
tisena ja muodollisena, jota voi helposti valittda. Hiljainen tieto on abstraktimpaa ja

henkilokohtaista ja on juurtunut syvalle yksiloon. (Virtainlahti 2009, 42-43.)

Hannele Koivunen (1997, 78) maarittelee hiljaiseen tietoon sisaltyvan “kaikki se ge-
neettinen, ruumiillinen, intuitiivinen, myyttinen, arkkityyppinen ja kokemusperdinen

tieto, jota ihmiselld on ja jota ei voida ilmaista verbaalisin késittein”. Hiljainen tieto
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on sidottu yksiloon, kulttuuriin ja kontekstiin. Se on kiinnittynyt toimintaan ja se on
kertynyt yksilon historian kokemuksista. (Virtainlahti 2009, 48—49.) Sen voi ymmar-
taa, kun yksilé on vapautunut toiminnan teknisista kaavoista. Haldin-Herrgard (2000,
358) mainitsee tastd esimerkkinad kokkauksen ilman reseptia tai intuitiivisen tunteen
jonkin paatoksen oikeellisuudesta. Esimerkiksi ravitsemisalalla tydntekijéilla on tal-
laista hiljaista tietoa eli osaamista omilta vahvuusaluiltaan, joista henkild itsekdan ei
ole valttamatta tietoinen. Vuokratydntekijoilla voisi ajatella olevan haasteellinen
asema, silla vaikka hiljaista tietoa olisi, ei se kaikissa tapauksissa paase kanavoitu-
maan havaittavaksi osaamiseksi. Osa vuokratyontekijoista tydskentelee samassa
asiakasyrityksessa vakiovuokraty6ldisena osana tyotiimia, mutta haasteellista tama
on eri tyokohteissa tyoskenteleville. Toisaalta taas useassa tyokohteessa tyoskente-
leva kayttda hiljaista tietoa enemman uusissa kohteissa, verrattuna yhteen tyétehta-

vaan rutinoituneeseen henkiloon.

Hiljainen tieto voidaan jakaa kahteen ulottuvuuteen. Ensimmadinen on tekninen taso,
joka kasittaa epamuodolliset taidot ja kyvyt liittyen know-how-kasitteeseen. Se sisal-
taa samalla tarkean kognitiivisen ulottuvuuden, joka heijastaa kuvaa todellisuudesta
ja kuvaa tulevaisuudesta. (Nonaka ja Takeuchi 1995, 8.) Hiljaisella tiedolla voi lisdksi
nahda yksilollisen etta kollektiivisen ulottuvuuden. Yksilotaso viittaa esimerkiksi yli-

kulttuurisiin neuvottelutaitoihin. Tiimitasolla taas tarkoitetaan ryhman koordinointi-

taitoja monimutkaisissa tilanteissa. (Koivunen 1997, 189.)

Voisi ajatella, etta asiakasyrityksellad ja henkilostopalveluyritykselld saattaa olla hiljais-
ta tietoa vuokratyontekijasta, joka sitten yhteispalaverissa jaetaan ja tehdaan yh-
teiseksi tiedoksi. Lisdksi vuokratyontekija saattaa omata asiakasyrityksesta hiljaista
tietoa koskien tyoyhteis6a, asiakkaita tai toimintatapoja, joka sitten yhteisella pala-
verilla muuntuisi yhteiseksi tiedoksi. Sosiaalinen kanssakdyminen on olennainen osa
hiljaisen tiedon jakamisessa, ja esimerkiksi Stahlen ja Gronroosin (2000, 106) mieles-
ta henkilon kanssa on puhuttava ja otettava hanet toimintaan mukaan, mikali haluaa

tulla tietoiseksi toisen hiljaisesta tiedosta.
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Mika merkitys hiljaisille tiedolla sitten on liiketoiminnassa, mikali se on sitoutunut
yksiloon ja on nakymatonta? Esimerkiksi Nonaka ja Takeuchi (1995,9 myds Goh 2002,
27) nakevat hiljainen tiedon hyvin henkil6kohtaisena ja vaikeana muotoilla, kommu-
nikoida ja jakaa. Se on heidan mukaansa syvélle juurtunut toimintaan ja kokemuksiin
seka arvoihin ja tunteisiin. Myos Haldin- Herrgard (2000, 360; my6s Viitala 2005, 132)
nakee hiljaisen tiedon jakamisessa yksilollisiin tekijoihin liittyvia vaikeuksia, silla ihmi-
set eivat ole tietoisia koko tietovarastostaan. Vaikeutena on hanen mukaansa sellai-

sen artikulointi, joka on non-verbaalissa muodossa.

Hiljaisella tiedolla voi kuitenkin ndhda potentiaalin organisaation osaamisen kehitta-
miseen ja liiketoimintaan (Virtainlahti 2009, 9). Lisdksi kokemuksiin ja tunteisiin pe-
rustuvaa tietoa voi siirtaa kaytannon opettamisen ja oppimisen eli kokemisen ja te-
kemisen avulla (Talvio & Véalimaa 2004, 63). Taman nakyviin saattaminen edellyttaa
kuitenkin monenlaisia asioita. Ensinnakin se vaatii, ettd joku sen huomaa. Esimiehella
on tadssa olennainen rooli, mutta myos tiedonhaltijalla on oma vastuunsa. Tieto tulisi
itse tunnistaa ja jakaa muiden kayttoon. Lisaksi se vaatii kyvyn kommunikoida, edel-

lyttden reflektointikykya. (Viitala 2005,132.)

Mutta jos hiljainen tieto ja havaittu tieto on ihmisessa itsessdan, mika olisi niiden ero.
Looginen ero fokusoidun ja hiljaisen tiedon valilla on tiedon kriittisen arvioinnin
mahdollisuus. Hiljaiseen tietoon ei ole mahdollista osoittaa samanlaista dokumentoi-
tavaa paattelyketjua. Nama tiedon eri muodot tdydentavat toisiaan, silla hiljaisen

tiedon avulla voi kasitella ja jasentaa fokusoitua tietoa. (Koivunen 1997, 80-81.)

Goh (2002, 23) kuvaa tietoa kilpailullisena etuna Prusakin (1997) mukaan osuvasti,
ettd” what it knows - how it uses what it knows- and how fast it can know something
new”. Darrin ja Kurtzbergin (2000, 29—30) mukaan tiedon siirto paikasta toiseen voi
parantaa organisaationaalista oppimista. Se voi edesauttaa innovaatioita uusilla me-
todeilla ja kaytannoillg, jotka taas saattavat tulla osaksi rutiineja ja organisaatiokult-
tuuria. Myos Nonaka ja Takeuchi (1995, 11) ovat ndahneet tiedon siirrolla liiketoimin-
nallista merkityst3, silld heidan mukaansa yksi syy japanilaisten yritysten kyvyssa luo-

da uutta tietoa, on hiljaisen tiedon muuttaminen eksplisiittiseksi tiedoksi. Kun jollakin
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on henkilokohtainen aavistus tai ndkemys, on silla heidan mukaansa vain vahan ar-

voa yritykselle ellei henkild pysty sitda muuttamaan eksplisiittiseksi tiedoksi.

On tarve organisaatiomalleille, tiimeille ja kdytannoille, jotka koodaavat ja jakavat
hiljaista tietoa (Arantola ja Simonen 2009, 26). Tiedon tasmalliseksi muuttamisesta
on esimerkkind Nonakan ja Konnon (1998) SECI- malli tiedon luomisesta (Haldin-
Herrgard 2000, 360, kts. myos Hovila & Okkonen2006, 47, Nonaka & Takeuchi 1995,
63). Mallissa on my0s hiljaisen tiedon muuttaminen. Lyhyesti kuvattuna prosessissa
sosialisaatio sisaltaa vuorovaikutuksen, jota tarvitaan, kun opitaan uutta. Jotta tietoa
pystytdaan jakamaan, taytyy se ensin havaita ja ilmaista. Sen jalkeen hiljaisen tiedon
voi muuttaa tasmalliseksi. Kun tieto on siirretty esimerkiksi keskustelun avulla, muut-
tuu se jalleen hiljaiseksi tiedoksi (Haldin-Herrgard 2000, 360.) Hovilan ja Okkosen
(2006, 47) mukaan mallissa on tiedon muuttuminen dynaamisena prosessina hiljai-
sen ja eksplisiittisen tiedon muotojen valilla. Ndin se on heidan mukaansa organisaa-

tion kaytettavissa eri tavoin ja synnyttden uutta tietoa.

Osaaminen

Osaaminen voidaan nahda tarkoituksenmukaiseksi tiedoksi tai taidoksi. Liiketoimin-
nassa se tarkoittaa ty0ssa vaadittavien taitojen ja tietojen hallintaa seka niiden sovel-
tamista tyotehtadviin. Osaaminen on liiketoiminnan kontekstissa olevaa tietoa. Kun
tahan tietoon liitetdan taito ja motivaatio, kanavoituu se toiminnaksi (Virtainlahti
2009, 32, 54.) Helakorpi (2009, 3) puolestaan ajattelee osaamisen kasitteen tulleen
tarkoittamaan ammattitaitoa tai asiantuntijuutta tai sen oheen. Se kuitenkin ymmar-
retdan hanen mukaansa yleensa laajemmin. Han on tiivistanyt osaamisen perusolet-

tamukset, jotka on seuraavassa laitettu kuvion muotoon.
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Konteksti,
arvioinnin
Yksilollisyys arvosidon- Jatkuva arviointi, itsear-
Yhteisollisyys naisuus viointi ja ulkoinen arvi-
ointi
—
——
Formaali koulutus, infor- ——1
) ) | — Joustavuus, epdvar-
maali kokeminen muuden sieto
kehitys Tekemisen muutoshalukkuus
hallinta,
sosiaalinen
vuorovaiku-

tus

KUVIO 2. Osaamisen perusolettamukset.

Osaamisen, kvalifikaatioiden voidaan katsoa koostuvan taitojen ja tietojen lisaksi
asenteesta ja motivaatiosta (Viitala 2005, 115). Kvalifikaatio- kasitteessa on kuiten-
kin kahtalaisuutta liittyessaan tyon sisaltéon, mutta myos tydntekijan ominaisuuksiin
(Julkunen 1987, 247). Tyotehtavien edellyttamia valmiuksia kuvaamaan voi kayttaa
kompetenssin kasitettd. Valmiuksista taas voi kdyttaa vanhaa kasitettda; ammattitai-
toa (Viitala 2005, 113.) Tyontekijoiden ammattitaidon kokonaisuutta voi verrata Ga-
ravanin ja McGuiren 2001 mukaan jaavuoreen. Siina ylin huippu eli taidot ja tietdmys
voi olla havaittavissa, kun taas alaosa on ylimman huipun ilmentymaa ja kehitysta
saatelevia tekijoita. (Viitala 2005, 115.) Hanhinen (2011, 7) on kuvannut tyoelama-
osaamisen mallin, jossa keskeisina kasitteina ovat kvalifikaatiot, ammattitaito ja
kompetenssi. Lahtékohtana mallissa on tybelamasta maarittyvat osaamisen tarpeet.

Tyontekijat vastaavat tdhan tarpeeseen kompetensseillaan, jolloin osaaminen tas-
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mentyy ammattitaidoksi. Realisoitumisessa nakyy se, osaako tekija suorittaa tehta-

van, ja vastaako tekijan ammatilliset valmiudet ja kyvyt kvalifikaatioita. (Mts. 7-8.)

Dynaamisen kyvykkyyden kasitteelld viitataan yksilon ja organisaation jatkuvaan
muutostarpeeseen ja oppimiseen. Se viittaa kilpailukyvyn sdilyttamiseen, mutta myods
muuttuvien ymparistotekijoiden seuraamiseen. Johdon tulisikin mukauttaa ja muo-
toilla sisdista osaamista, patevyyksia ja taitoja tilanteen mukaan kehitysta ennakoi-
den (Lankinen ym. 2004, 27.) Strategiseksi osaamiseksi taas voidaan Viitalan (2005,
63) mukaan kutsua sellaista osaamista, joka on tarkeda valitun kilpailustrategian to-
teutumiselle. Sellaista osaamista ovat kasitteet, ydinosaaminen tai ydinkyvykkyys,
josta kaytetaan myos termia kompetenssi. Yrityksen strategisesta osaamisesta ovat
Viitalan (2005, 65) mukaan Long ja Vickers-Koch (2995) tehnyt selkedn kuvauksen
(Kuvio 3.) Tassa menestyksen kulmakivena nahdaan ydinosaaminen, strateginen

prosessi ja ydinkyvykkyys.

Resurssit

Lisaarvo

Strategiset prosessit Ydinkyvykkyys
asiakkaalle

Kompetenssit/

Osaamiset

KUVIO 3. Ydinkyvykkyyden elementit ja muodostuminen

Ydinosaaminen on sellaista erikoistietdmysta- ja taitoa seka teknologista tietotaitoa,
jolla yritys erottuu muista. Menestyminen markkinoilla edellyttdaa sen kanavoimista
onnistuneeksi liiketoiminnaksi. Téma edellyttada strategisia prosesseja. Ne ovat niita
liilketoimintaprosesseja, joiden kautta osaaminen siirretdan asiakkaiden ja sidosryh-
mien arvostamiin tuotteisiin, palveluihin ja muihin lopputuotteisiin. Ndiden yhteis-

vaikutuksesta syntyy ydinkyvykkyys. (Viitala 2005, 65.)
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Ydinosaamislahestymistapa edellyttaa kuitenkin organisaation perusteellista tunte-
musta, jossa pohditaan sen olemassaolon peruskysymyksia (Sydanmaanlakka 2000,

161).

Osaaminen on olennainen suorituskyvyn tekija. Suorituskyky on luonteeltaan komp-
leksinen ja sisdltaa eri tekijoita. Niissa on rakenteellisia ja inhimillisia ulottuvuuksia.
Se muodostuu kaikista tekijoista, jotka synnyttavat hyvan tyosuorituksen. Sen edelly-
tyksena on tarvittava osaaminen, tavoitteellisuus, oikeat tydolosuhteet ja valineet,
motivoivat kannusteet ja kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin (Viitala 2005, 88, 91.) Lénn-
gvist ja Mettanen (2003, 20) madrittelevat suorituskyvyn mitattavan kohteen kyvyksi

saavuttaa asetettuja tavoitteita.

Tietojen, taitojen ja osaamisen tunnistaminen ja maarittely ovat tarkeas, silla esi-
merkiksi Haldin Herrgardin (2000, 357) mukaan aineettoman padoman, kuten tiedon
hallinta, on nahty tarkeana kykyna kilpailussa. Tassa hallinnassa olennaista on tiedon
levittaminen ja hajauttaminen organisaation sisalla. Vaikeutena kuitenkin on sisais-
ten yksil6llisten prosessien, kuten kokemuksen ja kyvyn suuntaaminen, silld ne ovat
aineetonta tietoa. Taman muuntaminen tasmalliseen tietoon antaisi kuitenkin paljon
arvoa yritykselle (mts.357.) Oman henkilékunnan lisaksi vuokratyontekijoita on yri-
tyksessa eri osaamisperustein, joten mikali tama kaikki tieto yhdessa nahtaisiin tar-
kedna tietolahteend, voisi yritys saada siita itselleen merkittavan edun. Esimerkiksi
Vargo ja Lusch (2004, 9) kirjoittavat, etta tiedon kaytto kilpailullisena etuna voidaan
ulottaa koko toimitusketjuun tai palvelun hankintaketjuun. Nain ajatellen, se ulottuisi

vuokratyontekijoihin.

3.3 Osaamisen merkitys aineettomana padomana

Uudessa tuotantomallissa, jossa joustavuus ja monitaitoisuus ovat keskeista, tapah-
tuu kahdenlaisia muutoksia oppimisessa. Muutos nakyy tiukkojen ammatillisten
tyonkuvien muuttumisesta toisenlaiseen osaamiseen. Keskeista on toisaalta moni-

osaaminen ja toisaalta yritysspesifinen osaaminen. Malli joka perustui massatuotan-
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toon ja tiukkaan tyénjakoon ja sen mukana massamuotoisen osaamisen seka sellai-
sen osaamisen tuottamiseen, katoaa. Vaatimuksena on monitaitoisuus, mutta toi-
saalta samalla on uhkakuvana, ettda monitaitoisuus vahentaa tyévoimaa. Toinen muu-
tos on jatkuva oppiminen, joka edellyttda joustavuutta. Joustavuudenkin nimissa
pitdisi olla valmis oppimaan tyollisyyden turvaamiseksi jotakin, joka ei valttamatta
liity senhetkiseen tyohon. (Jarvensivu & Koski 2008, 38.) Helakorpikin (2009, 1) on
huomioinut tydn kasittavan koko ajan enemman ydinosaamiseen kuulumattomia
tehtdvid. Tassa yhteydessa poikkeuksena varmaankin on vuokratyd, jossa moniosaa-

juus ei vahenna tyo6ta ja jossa joustavuus on valttamatonta.

Jotta tdma moniosaajuus saataisiin hyodynnettya parhaiten, tulisi ensinnakin tiedos-
taa osaaminen yrityksen aineettomana padaomana. Aineettoman paaoman merkityk-
sesta kirjoittaa Tekes raportissaan, jonka toimeksiannosta Tempo Economics Oy to-
teuttivat tutkimuksen aineettoman padaoman johtamisesta. Tekes kirjoittaa raportis-
saan Suomesta maana, jossa kilpailuetujen tulisi pohjautua suurelta osin aineetto-
man paaoman tehokkuuteen. Aineettomaan padgomaan he maarittelevat kuuluvan
osaamispohjan, teknologisen edistyneisyyden ja innovaatiotoiminnan tehokkuuden.
Tutkimuksessa tutkittiin aineettoman padaoman arvottamisen kaytantoja, aineetto-
man paaoman elinkaaren arviointia sekda oman yrityksen arvon maarittelya. Tulokse-
na oli, ettd vakiintuneet kdytannot aineettoman pddoman johtamiseen olivat harvi-

naisia. (Tekes 2010, 5.)

Aineettoman pdadaoman voi madritella esimerkiksi taseessa nakymattémaksi. Lisdksi
aineetonta pddomaa voi kuvata yrityksen kokonaisarvon ja kirjanpidon valisena ero-
tuksena. (Gronroos 2009, 31.) Aineeton pddoma ja aineeton resurssi voidaan nahda
synonyymeina. Aineeton resurssi tarkoittaa yrityksen ei-rahamaaraisia ja ei-fyysisia
voimavaroja. Nama ovat riippumattomia omistus- ja maarayssuhteesta. Aineeton
pddoma taas maaritellddn kaikki aineettomat resurssit tai néiden resurssien trans-
formaatiot (resurssin muuntuminen toiseksi resurssiksi), jotka ovat kokonaan tai
osaksi yrityksen kontrolloitavissa, ja jotka luovat yrityksessd arvoa. (Roos ym. 2006,

13.) Edelld mainitun maaritelman mukaisesti myos vuokratyontekijoita voisi tarkas-
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tella yrityksen aineettomana padaomana. Se tulisi tunnistaa juuri sen vuoksi, etta he

ovat osana luomassa arvoa yrityksen asiakkaiden kanssa ja taten yritykselle itselleen.

Aineeton padoma on nakymatontd, koostuen kokemuksista, ymmarryksesta ja tie-
dosta. Ne ovat sitoutuneena yksilon toimintaan ja yrityksen toimintaperiaatteisiin
(Viitala 2005, 98). Siihen kuuluu esimerkiksi tyontekijoiden taidot, organisaation pro-
sessit ja asiakassuhteet, liittyen kokemuksiin ja tietoon (Lonngvist ja Mettanen 2003,
25). Viitalan (mts. 98) mukaan aineettoman padaoman merkitys on itsestaan selva,
mutta maarittely vaikeaa. Sita voidaan kuitenkin hahmottaa paremmin kolmijaon
mukaisesti, jossa aineeton padoma voidaan (Roos ym. 2006, 13; Viitalan 2005, 98 ja
Lonnqvist ja Mettdanen 2003, 26) jakaa kolmeen luokkaan; inhimilliseen, rakenne — ja
suhdepdadomaan. Kuviossa 4 on kuvattuna aineettoman padaoman luokittelu Lonn-

gvistia ja Mettasta (2003, 36) ja Roosia ym. (2006, 13) yhdistellen ja mukaellen.

Aineeton padoma Osaaminen
- suhteet asiakkaisiin ja - tiedot, taidot
muihin sidosryhmiin - kokemus
- sopimukset sidosryhmien - koulutus
kanssa - luovuus ja inno-
- organisaation imago ja vatiivisuus
brandit - muut

ominaisuudet

- teknologiat

Rakenteet
HEInhimillinen pddoma - tietojarjestelmat

» - tietokannat
B Rakenne padoma o )
- toimintoprosessit

HESuhdepddoma - arvot ja kulttuuri

- johtamisfilosofia

- immateriaalioikeudet

KUVIO 4. Aineettoman padaoman luokittelu

Inhimilliseen pddomaan kuuluu tyontekijoiden henkil6kohtaisia kykyja ja ominaisuuk-

sia, joita yritys voi hyddyntda. Ne vaikuttavat yrityksen arvonluontiin. N&itd ovat esi-
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merkiksi tiedot, taidot, kompetenssit, innovatiivisuus ja asenne. (Roos ym.2006. 13—
14.) Inhimillinen padoma kattaa lisdksi tyontekijoiden osaamisen, joka on kertynyt
koulutuksesta ja kokemuksesta. Inhimillinen padaomaa kasittaa myos henkildston ko-
konaisvaltaisen hyvinvoinnin ja kyvyn yhteistoimintaan tuottaen osaamista yksildiden
osaamisen yli. Se sisaltaa kaiken yritysta uudistavan ja kehittavan luovuuden ja inno-
vatiivisuuden. (Viitala 2008, 99.) Roos ym. (2006, 13—-14; my0s Lonnqvist & Metta-
nen 2003, 27) huomioivat, ettd tyontekijat paattavat oman osaamisensa ja kokemuk-
sensa kaytosta. Yritys ei omista tatda padomaa, mutta suhdetta voi kuitenkin vahvis-

taa heidan mukaansa muun muassa sopimuksellisin keinoin.

Rakennepddomaan kuuluvat yrityksen toiminnan rakenteet, jarjestelmat, prosessit ja
toimintatavat. Siihen kuuluu my6s yrityksen maineeseen, organisaatiokulttuuriin ja
immateriaalioikeuksiin liittyvat resurssit. Padsaantoisesti nama resurssit ovat yrityk-
sen omistuksessa tai jossakin maarin sen kontrolloitavissa. (Roos ym. 2006, 14.) Ra-
kennepadoma on usein organisaatioiden omistama, mutta tyontekijoiden luoma
(Lonnqvist ja Mettanen 2003, 27). Rakennepdaaoman voidaan katsoa koostuvan toi-
mintaa jasentavista ja koossa pitavista puitteista. Tasta esimerkkina on organisaation
rakenne, tuotantoteknologia, tietojarjestelmat ja prosessit. (Viitala 2005, 99.) Lonn-
gvist ja Mettdanen (2003, 27) lisdavat naihin viela tietokannat. Viitalan (mts. 99) ja
Lonngvist & Mettdsen (mts. 27) mukaan siihen kuuluu arvot ja kulttuuri. Ne ovat Vii-
talan (mts. 99) mukaan edellisia vield nakymattomampi toimintaa jasentava ja suun-
taava taso. Voisi ajatella varsinkin vakituisempien vuokratydntekijoiden olevan osana

yrityksen kulttuuria seka arvoja oman toiminnan kautta.

Suhdepddoma kasittaa yrityksen arvonluontiin vaikuttavat yhteistyosuhteet ja ver-
kostot. Yritys voi osittain kontrolloida suhdepdaoman resursseja, mutta ei omista
niita. Kontrollin aste on riippuvainen suhteen muodollisuudesta ja riippuvuussuh-
teesta. (Roos ym. 2006, 14.) Suhdepaddoma on usein organisaation omistamaa, mutta
joskus asiakassuhteet ja erilaiset verkostot ovat yksittaisen henkilon omistuksessa
(Lonngvist ja Mettdanen 2003, 27). Suhdepadoman tarkein elementti koostuu suhteis-

ta eri sidosryhmiin ja ndiden kanssa solmituista sopimuksista. Yrityksen imago ja
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brandi vaikuttavat ja heijastuvat niihin. Asiakassuhteet ovat suhdepadaoman kriittisin

elementti. (Viitala 2005, 99.)

Aineetonta pdadomaa voi tarkastella panoksen ja tuotoksen suhteena. Esimerkiksi
henkilostoa kouluttaessaan voi taloudellinen panos maksaa itsensa takaisin resurs-
sien arvon kasvaessa. TyOontekijan kdyttaessa ja jakaessa tietoa ja osaamista, voi tieto
ja osaaminen lisaantya ja kehittya. Tama voi johtaa uuteen oivallukseen tai tiedon ja
tietdmyksen syntymiseen. (Roos ym. 2006, 17.) Aineettoman padaoman on havaittu
tarjoavana paremmat mahdollisuudet menestya kuin mita pelkat fyysiset ja taloudel-
liset tekijat. Silla on merkitysta organisaation suorituskyvyn muodostumisessa.

(Lonnqvist & Mettanen 2005, 25, 28.)

Resurssin olemassaolo yksinomaan ei riita luomaan arvoa. Yritykselle on arvotonta
omata osaamista ja tietamysta, mikali sita ei osata jakaa, kerryttaa ja muuttaa palve-
luiksi tai tuotteiksi. Arvoa syntyy, kun resurssi, esimerkiksi osaaminen ja prosessi,
hyédynnetdan. Talloin resurssien valilla syntyy vuorovaikutusta. Tata vuorovaikutusta
kutsutaan transformaatioksi. Yksi johtamiseen liittyvista kysymyksista on, miten re-
sursseja yhdistellaan, kaytetaan ja allokoidaan seka millaisia transformaatioita tavoi-
tellaan arvon luomiseksi. (Roos 2006, 70- 71.) Vargon ja Luschin (2004,9) lainaavat
Mokyrin (2002) mukaan, etta tieto on operantti resurssi, perusta kilpailuedulle ja
taloudelliselle kasvulle ja hyvinvoinnin perustekija. Operanteista resursseista on tassa

tyOssa kirjoitettu lisaa sivulla 13.

Aineettomalla padaomalla on todellista arvoa yritysten ja markkinoiden paatoksente-
ossa ja arvostuksissa, joka nakyy vahintdaankin valillisesti. Sita tulisi mitata ja arvo
maaritella. Arvottamisen voi katsoa olevan tarpeellista toiminnan seuraamisessa.
Lisaksi aineettomasta pdaomasta voi olla tarve raportoida ulkoisille sidosryhmille.
Mitd ei pystytd mittaamaan, ei voida johtaa kuvaa yleista kasitystd mittaamisen mer-
kityksesta johdon apuna. Mittaaminen voi tarkoittaa esittamista, kuvaamista, mitta-

suhteiden jasentamista tai luokittelua. (Roos ym. 2006, 120- 124.)
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3.4 Osaamisen kehittaminen

Osaaminen on edella kasitellyn mukaisesti joko nakyvaa tai hiljaista, aineetonta paa-
omaa ja arvo yritykselle. On hyva pohtia miten tata osaamista sitten tulisi ja voisi
kehittaa. Esimerkiksi Jarvensivu ja Koski (2008, 42—-43) kirjoittavat, etta koska kilpai-
luttaminen ja pudotuspelit tyoeldmassa ovat perusperiaatteita, niin missa on se mo-
tivaatiopohja tietojen jakamiseen ja osaamisen kehittamiseen yhteisesti? Elinkei-
noelaman keskusliiton (2011) artikkelissa Osaamisen kehittdminen kirjoitetaan kui-
tenkin osaamisen kehittamisen ja tyohyvinvoinnin valisesta tiiviista yhteydesta.
Osaamisen kehittaminen vaikuttaa EK:n mukaan myods tydhon sitoutumiseen, moti-
vaatioon ja lisdksi tyoantajaksi valikoitumiseen. Hanhinen (2011, 5) lisaksi tiivistaa,

ettd yritysten on hallittava osaamista resurssina, mikali se on liiketoiminnan ydin.

Henkiloston osaamisen ja kokemuksen hyddyntaminen tulisi olla yrityksen liiketoi-
minnan suunnitelmiin ja toimenpiteisiin kuuluvaa. Osaaminen, sen kehittaminen ja
hiljaisen tiedon ja kokemuksen hyddyntaminen ovat tarkeita kilpailukyvyn sailyttami-
sen kannalta. (Lankinen ym. 2004, 33.) Osaamista voi my6s nahda selviytymiskeino-
na. Koska yritykset eivat voi taata tyollistettavyytta, yksilon tulisi pitaa huolta omasta

osaamisestaan. (Sydanmaanlakka 2001, 58.)

Kokemusta voi myos hyodyntaa yrityksen ulkopuolelta. Esimerkiksi Nonaka & Ta-
keuchi(1995, 5-6) ovat kirjassaan pohtineet Japanin menestyksekkdan innovoinnin
taustalla olevia syita. Yksi niistd heidan mukaansa on se, ettd japanilaiset ovat jatku-
vasti kdantyneet ulkopuolisten toimijoiden puoleen ja pyrkineet etsimaan uusia na-
kokulmia tai vihjeita. Ulkopuolelta tuleva tieto jaetaan heiddan mukaansa organisaati-
on sisalla, varastoidaan osana yrityksen tietoperustaa ja hyodynnetaan kehittamalla
uutta. Myos Helakorpi (2009, 2) on huomioinut, ettad joustavuuden myo6ta osaamista
voi paremmin hyodyntaa verkostoissa sekd uudelleen jarjestetyissa tyoyhteisoissa.
Voisi ajatella osaamisen kehittamisen tarkoittavan yksilon kehittymistd, mutta myds

yrityksen osaamisen kehittymistd. Asiakasyritys voi hyddyntaa vuokratyontekijan
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osaamista omaa liiketoimintaansa kehittadkseen. Yritys voi tiedustella kehittamiside-

oita vuokratyontekijalta tai ottaa palavereihin mukaan ideointiin.

Yrityksen tulee tuottaa arvoa myés henkilostélleen. Lisdarvo toteutuu otettaessa
vastuuta henkil6stén osaamispadaoman kasvattamisesta. (Halonen 2001, 77.) Kyky
siirtaa tietoa yksikosta toiseen on osa yrityksen suorituskykya. Se on prosessi, jossa
yksikko on vaikuttunut toisen kokemuksesta. (Argote ja Ingram 2000, 150-151.) Saat-
taa kuitenkin olla vaikea tietda kenelld on kdytettavin ja sovellettavin tieto. Tiedon
siirto ilmenee muutoksina tiedoissa tai suorituksessa. (Darr ja Kurtzberg 2000, 28.)
Virtainlahden (2009, 173) mukaan hiljaisen tietamyksen hyédyntaminen vaatii, etta
sen potentiaali tunnistetaan. Hinen mukaansa tulisi luoda edellytyksia (Kuvio 5, Vir-

tainlahtea 2009, 19 mukaellen) kdytannaille, jotka jakavat tietoa.

KUVIO 5. Hiljaisen tietdmyksen johtamisen elementit.

Yritykset ovat tehokkaampia, kun ne hallitsevat seka edesauttavat sisdisen tiedonsiir-
toa ja estavat ulkopuolisen tiedon ylivuodon (Argote ja Ingram 2000, 165). Oppivissa
organisaatioissa rohkaistaan tyontekijoita jakamaan ja siirtdmaan tietoa. Niissa myds
palkitaan tyontekijoita tiedon siirrosta. Tiedon siirtoa kehitettaessa tulisi kuitenkin
huomioida tarkeita tekijoita. Ensinnakin johtajilla on tarkea rooli olosuhteiden luomi-
sessa. Sitd edellyttdaa oma tahtotila ja asenne tiedon jakamiseen. Lisdksi ongelmien

etsintdaan ja ongelmien ratkontaan rohkaiseminen edistda tiedon jakamista ja tiedon
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siirtoa. Se vaatii myos luottamusta, yhteistyota, kehittyneita toimintatapoja, osaavia
osaajia, lahestymistapaa tiedon siirtoon seka palkitsemissysteemin. (Goh 2002, 24,

28-29.)

Osaamisen kehittaminen vaati osaamisen johtamista. Osaamisen johtamisessa kir-
kastetaan ensin organisaation visio, strategia ja tavoitteet, jonka jalkeen maaritelldan
kilpailuetua yritykselle ja lisdarvoa asiakkaalle luovat ydinosaamiset. (Sydanmaanlak-
ka 2000, 145.) Osaamisen johtamisessa yksil6iden osaaminen valjastetaan tavoittei-
den saavuttamiseksi. Voidaan myos puhua osaamisen hallinnasta, joka tarkoittaa
olemassa olevan osaamisen mahdollisimman suurta kaytt6a tavoitteiden mukaisesti.

(Hovila & Okkonen 2006, 53,45.)

4 Osaaminen ravitsemispalveluissa

Osaamisen monimuotoisuutta kasiteltiin aiemmin, mutta tassa luvussa tarkennetaan
osaamista ravitsemispalveluiden toimintaymparistoissa. Palvelutyd yksistaan vaatii
tekijaltaan tiettya osaamista, ja tama palvelun osaamistarve on erilaista eri aloilla.
Tassa luvussa kasitellaan ravitsemispalveluihin liittyvia kasitteita, silla rajanvetoa
toimintaymparistojen valilla on vaikea todellisuudessa tehda. Niiden esittaminen
auttaa kuitenkin ymmartamaan alojen kompleksisuuden ja niiden ominaispiirteita

myoOs osaajalleen.

4.1 Osaaminen palvelutyossa

Ravitsemispalvelu-kasitteessa nakyy alan keskeinen olemus, palvelu. Jotta siihen
pystytdan sitomaan tiettyja tyontekijan osaamistarpeita, pitdisi ensin maaritella pal-
velun merkitys. Esimerkiksi Blombergin (2010, 48) mukaan palveluista on tullut kiin-

nostuksen kohde siind, miten palvelu vaikuttaa tyon luonteeseen ja palvelualalle pal-
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kattuihin henkildihin. Itse palvelualan maaritelma on joskus epatarkka, ja palvelukil-
pailun kehittyessa epatarkkuudet vain lisdantyvat (Porter 1991, 282). Lisaksi kannat-
taa huomioida, etta kaikki palvelut eivat ole samanlaisia. On olemassa eri ulottuvuuk-
sia, jotka erottavat palvelut toisistaan ja mihin luokittelu perustuu. (Looy ym. 2003,
23.) Naiden vaitteiden kautta pystyy huomioimaan myds eri osaamistarpeet eri toi-

mintaymparistdissa

Palvelusektorin kasite on lavea ja heterogeeninen. Palvelusektorilla on seka laaduk-
kaita ja hyvapalkkaisia toita etta heikosti palkattua rutiininomaista palvelutyota. (Jul-
kunen 2008, 57.) Palvelutyota on kuvattu kahdella eri tavalla. Se on kirjallisuudessa
nahty orjallisena tyona, jossa palvelutydntekijat ovat alisteisia ja palvelevat asiakkai-
den tyytyvaisyyden hyvaksi. Toisaalta taas palvelutyd on nahty korkeatasoisena ky-
kyna vaatien syvdaa ymmarrysta ja ongelmanratkaisukykya. (Blomberg 2010, 49.) Pal-
velualan osaamisen merkityksellisyyden niakee myds Halonen (2001, 25), jonka mu-
kaan palveluala on tietotyota edellyttden tiedon keruuta, hallintaa ja kayttoa seka
uusien tietojen yhdistelemista. Palvelu tyon ominaispiirteet verrattuna teolliseen

ty6hon voi havaita Pinchotin-Pinchotin, 1996 mukaan kuviossa 6. (Halonen 2001, 5

mukaellen.)

TEOLLISEN TYON PALVELUTYON LUONNE
LUONNE

Tyo joka ei vaadi ammattitaitoa Osaamista vaativa tyd
Epamielekkdita rutiinitehtavia Innovatiivisuus ja vdlittédminen
Yksilotyoskentely TiimityGskentely
Funktiopohjainen tyonteko Projektipohjainen tyonteko
Kapea-alaisuus Monitaitoisuus

Esimiehen valta Asiakkaan valta

Koordinointi ylhaalta Koordinointi kollegojen kesken

KUVIO 6. Teollisen tyon ja palvelutyon erot.
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Majoitus- ja ravitsemisalalla (hospitality industry) keskeista on hospitality- kasite.
Kasitteelle ei ole yksiselitteista suomenkielista vastinetta (Mertanen 2012, 59), mutta
yleisesti sita kuvataan vieraanvaraisuuden kasitteella. Hospitalitya eli vieraanvarai-
suutta voi selittdaa Guerrierin (vapaasti kdadannetty Mullins 2001, 15) mukaan seuraa-

vasti:

- tarjoaa perustavanlaatuisiin ihmisen tarpeisiin, kuten ruoan, juoman ja yépymis-
paikan perheeseen kuulumattomille henkildille

- palkitsee isdntid liséiéintyneestd vaikutuksesta yhteiséssd, jos tarjoavat runsasta
vieraanvaraisuutta vieraille

- vastine molemmin puoleisesta hyddystd iséinndille ja vieraalle.

Lynchin ym. (2011, 2) mukaan vieraanvaraisuus (hospitality) rakentuu yhta paljon
siihen liittyvista jarjestyksista, kuin myos kulttuurista ja yhteisoistd, jossa sitd tapah-
tunut ja tehty tarkoitukselliseksi. Jotta olisi vieraanvarainen (hospitable), tulisi vieraat
Bakerin ja Huytonin (2001, 3-4) (strangers or guests) mukaan toivottaa tervetulleeksi
ja viihdyttaa. Sana hospitality kuvaa enemman kuin vain yksinkertaisesti suojan an-
tamista. Hospitality on palvelusuhde (service relationship), jossa palvelu arvotetaan
vieraan tai asiakkaan puolelta. Lisdksi hospitality kasittaa jokaisen vieraan yksil6llisen

kohtelun. (Mts. 2001, 3-4.)

Minkalaista osaamista palvelutyo ravitsemispalveluissa vaatii? Koska ulkona syémi-
nen on sosiaalinen tapahtuma, korostuu palvelun merkitys. Asiakaspalvelijoiden odo-
tetaan olevan ystavallisia ja tasmallisia. Palvelu on nakyvaa ravintolan salin puolella,
mutta muutkin yrityksessa tyoskentelevat jakavat vastuun. Ravintolan takaosa eli
keittid vastaavat puolestaan tarjotun ruoan laadusta. (Barrows ym. 2012, 109, 112;

myo6s Rande1996, 29.)

Majoitus- ja ravintola-alan henkildst6lta vaaditaan henkilokohtaisia ominaisuuksia,
kuten palveluasennetta, sisdista yrittdjyyttd, joustavuutta ja tilannesidonnaisuutta

Tanken 2000 mukaan. Lisdksi vaaditaan dynaamista ammattitaitoa, silla tyon rytmi
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vaihtelee, se on epdvakaata ja monitahoista. Siihen liittyy myos eri osapuolien vilisia
konflikteja. (Heikkinen 2003, 66.) Ty6- ja elinkeinoministerio kuitenkin kirjoittaa ra-
vintola-alalla korostuvan koko tydyhteisén osaamisen yksittdisen tyontekijan osaami-
sen sijaan. Tutkimuksen mukaan tyonantajat nakevat ammattitaitoon kuuluvan tar-
joilu- ja ruoanvalmistustaidon lisaksi toiminnan pelisaantojen ymmartamisen. Tall6in
muodostuu toiminnan kokonaisuus, jossa omien tehtdvien suorittamisen lisaksi tois-
ten auttaminen on osa osaamista. Tutkimuksessa on kuvattu ammattitaidon olevan
kokonaisuus, jossa osaamisen puutteet vaikuttavat toisen tyohon. (Tyo - ja elinkeino-
ministerio 2009, 194.) Mydos Stahle ja Gronroos (2000, 83) kirjoittavat yksildiden tai-
tojen ja tietojen vaikutusta toisiin. Heidan mukaansa ratkaiseva tekija on se, miten

yksildiden taidot yhdistyvat tosiinsa ja pystyvat muodostamaan kokonaisuuden.

Miten osaamista ravitsemisalalla voidaan maaritella. Usealla itsenaiselld ja menes-
tyksekkaalla toimijalla ei ole muodollista rekrytointimenetelmaa, mutta ne saavutta-
vat silti hyvia tuloksia. Nama yritykset ovat kokemuksen kautta oppineet. Mikali
muodollista tapaa ei ole, aloitetaan paikantamalla kaikki tehtava tyo, jota varten laa-
ditaan tyonkuvaus. Tyon maarittelyssa taas on kuvattu ne vaatimukset, joita henkilon
pitdad tyohon tuoda. Kun ndma on tehty, mietitadan minimivaatimukset tyontekijalle.
Joskus ndama vaatimukset on jaettu fyysisiin, henkisiin ja emotionaalisiin piirteisiin.
(Barrows ym. 2012, 592-593.) Ty6- ja elinkeinoministerion tutkimuksessa on kuiten-
kin huomioitu nykyaikana moniosaajuuden lisddantyminen. Se liittyy vaatimukseen
hallita seka keittio- etta salityoskentelya ja suurtalouskeittiossa keittdjan ja siivoojan
tyotehtdvien moniosaamiseen. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2009, 195.) Salin ja keit-
tiotyon, kuten myos keittiotyon ja siivouksen osaaminen, vaativat kaikki erilaista
osaamista ja niiden yhdistdminen on tekijalleen haasteellista. Brannback ja Wiklund
(2001, 205) kirjoittavat lisdksi teknologisen muutoksen lisddvan tiedon monimutkai-

suutta muutoksessa alhaisen teknologian alasta korkeateknologiaan.
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4.2 Ravitsemispalvelut toimintaymparistona

Ruokien, juomien ja yosijan tarjoamiseen liittyy suuri kasiteviidakko. On epaselvyytta
alojen rajoista ja toisaalta niiden limittymisesta. Seuraavassa kasitellaan ravitse-
misalaa ja siihen liittyvia kasitteita tietadksemme mista tassa tydssa puhutaan. En-
sinndkin on olemassa sekaannusta siitd, mita ruokapalveluala oikeastaan on ja keta
se edustaa. Ndin on siitdakin huolimatta, ettda se on monissa maissa yksi suurimmista
aloista. Sen voi kuvata kansainvaliseksi, vaihtelevaksi alaksi, joka sisdltaa erilaisia ruo-
kaa ja juomaa tarjoavia toimipaikkoja niita haluaville. Tama voi olla tai ei olla liike-
toiminnan ensisijainen tavoite. Lisaksi se on vaikea maaritell3, silld se on vaihteleva
luonteeltaan erilaisilla sisasyntyisilla asioilla, joista jotkin ovat omalaatuista alalle
itselleen. Se on kansainvalinen ala, ja vaikka meihin ei suoraan vaikuta mita toisella
mantereella tapahtuu, pitaisi kuitenkin olla perilla mita tapahtuu. (Edwards 2009, 1-

3.)

Ruokapalvelu teollisuus (foodservice industry) on laaja ja monimuotoinen. Luokittelu-
jarjestelmia alalle on olemassa, mutta ne ovat usein epasopivia toistensa kanssa.
(Barrows ja Vieira 2012, 2.) Ruokapalveluiden (food service) kasitettd on kaytetty
kuvaamaan kaikentyylisia julkisia ja yksityisid ruoan myyntipaikkoja (Barrows, Po-
wers, ja Reynold 2012, 69). Mullins (2001, 13) puolestaan kayttda kasitetta hospitali-
ty industry ja jakaa sen kahteen sektoriin; kaupalliseen ja teolliseen ja julkisiin palve-

luihin.

Maijoitus- ja ravitsemisalan seka cateringin (hospitality and catering industry) voidaan
katsoa kattavan laajasti kaiken ikdisten ja tyylisten ihmisten ravitsemisen, jossa on
myo0s tarjolla tarpeen mukaan majoitusta ja ylldpitoa (Jones ja Newton 1997, 1.) Hos-
pitality-alan voi katsoa laajimmillaan kasittavan matkailua ja kapeimmillaan ruoka- ja
juomatarjoilua seka majoituspalvelua kaupallisesti. Kasite on laajenemassa. (Mikko-

nen ja Mertanen 2013, 3.)
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Randen (1996, 28) mukaan palvelu on tarkea osa ruokapalveluita ja merkitys toi-
mialalla ndkyy jo nimesta. Kuvio 7 (Edwards 2009, 3 suomennettuna ja mukaellen)

antaa kuvan alan laajuudesta.

JULKINEN

MARKKINAT

KUVIO 7. Ruokapalvelun monimuotoisuus.

Ruokapalvelualan kasitteen voi jakaa eri aloihin. Majoitus- ja ravitsemisalan kasitteen
voi katsoa olevan laajempi kuin hotelli- ja ravintola-ala. Taas catering on laajempi
kasite kuin ravintola-ala ja ldhelld suomalaista ravitsemispalvelun ja ravitsemisalan
kasitetta. Ravitsemisalan kasitteesta on kuitenkin kdytetty vaarin ilmaisua ravitse-
musala. Ravitsemisliikkeen on maaritetty tarkoittamaan yritystd, joka ansioita saa-

dakseen myy ravintoa, joka puolestaan vaikuttaa ravitsemustilaan. (Hallamaa, Karhu
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ja Viljanen 1997, 53.) Hotelli- ja ravintola-alan kasitetta kaytetaan yleisesti puhutta-
essa yrityksistd, jotka tarjoavat yleisolle majoitus- ja ravintolapalveluista ansiotarkoi-
tuksessa. Majoitus- ja ravintola-alan-kasitteen voi maaritella laajemmin, silla siihen

kuuluu muukin majoitus- ja ravitsemistoiminta kuin pelkdstdan palvelut hotelleissa ja

ravintoloissa. (Heikkila ja Viljanen 2000, 52.)

Ravintola kasitteena sisaltaa Barrowsin, Powersin ja Reynoldsin (2012,68, 73) mu-
kaan paljon erilaisia ruokapalveluita toimintoja. Niitd voidaan kuitenkin edelld maini-
tun mukaisesti jakaa tarjoamispaikkojen ja aktiviteettien mukaan. Barrown ym. ovat
tehneet mielenkiintoisen jaon jakaessaan ravintolat sen mukaan mihin tarpeeseen ne
vastaavat. Ruokailu (dining market) markkinat vastaavat sosiaalisiin tarpeisiin, kun
taas syomis (eating market) markkinat viittaavat biologisiin tarpeisiin. Ravintolan pe-
rimmaiseksi tarkoitukseksi voi maaritelld Joe Baumin mukaan syomisen toiminnon
muuttamisen joksikin sivistyneemmaksi ja suuremmaksi. Talta pohjalta ravintolat

taydentavat seka sosiaalisia ettd biologisia tarpeita. (Mts.73).

5 Tutkimuksen toteutus

5.1 Opinndytetyon tavoite

Henkilostopalveluyrityksen ja asiakasyrityksen valisella sopimuksella vuokratyonte-
kijan osaamista ostetaan ja myydaan. Liiketoiminnan keskiossa on talléin osaaminen.
Osaamisen tarjonnan ja kysynnan kohtaamisessa olennaista on, miten osaaminen
tunnistetaan ja kuka sen tekee, silld osaamista on tunnistamassa kaksi osapuolta.
Yritysmaailma kehittyy ja osaamistarpeet sen myota. Siksi myos vuokratyontekijan
osaamista pitdisi kehittaa yrityselaman vuoksi, tyontekijan itsensa vuoksi seka sen
vuoksi, ettd tama vaihdanta pysyisi kilpailukykyisena. Naiden ajatusten pohjalta syn-
tyi opinnaytetyon aihe, joka on opinnaytetyodntekijalle henkilokohtaisesti kiinnostava.

Opinnaytetyon tekijalle taman tutkimuksen aiheen merkitys muodostui omissa ko-
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kemuksissa vuokratyontekijana seka sen jalkeen henkildstopalveluyrityksen asiakas-

vastaavana.

Taman laadullisen tutkimuksen tavoite oli selvittda vuokratyontekijan osaamista ra-
vitsemisalalla. Tutkimuksessa haettiin vastauksia kysymyksiin, miten vuok-
ratyontekijan osaaminen tunnistetaan, kuka tatd osaamista tunnistaa, miten osaa-
mista kehitetdan ja kuka tata osaamista kehittaa. Vastauksia etsittiin haastatteluilla
ja kyselyilld vuokratyontekijoita ravitsemisalalle valittavilta henki-
|6stopalveluyrityksilta, ravitsemisalan organisaatioilta ja ravitsemisalan vuok-
ratyontekijoilta. Tavoitteena oli my6s saada vastausten kautta osaamisen kehit-

tamistarpeita asiakasyritysten ja vuokratyontekijan nakokulmasta.

Vuokratyontekijat ovat yksi asiakasyritykseen ja henkilostopalveluyritykseen vaikut-
tavista sidosryhmista. Merkitys on liiketoiminnallinen, mutta vuokratyontekijat ovat
my0s aineettomassa muodossa olevaa padomaa. Sen vuoksi onkin olennaista selvit-
tda miten tama joustava ja tilapainen osaaminen tunnistetaan, silla kaikkien tyénteki-
joiden osaaminen vaikuttaa liiketoimintaan. Osaamista vuokrattaessa yritysten valilla
vaaditaan vuorovaikututusta, silla molemmat yritykset ovat osaamista tunnistamas-
sa. Tama toteutuu palvelulahtdisesti, jossa molemmat luovat palvelun arvon. Osaa-
misen kehittamiselld osaamisen arvoa kasvatetaan, mutta tulisi ndhda myos yritysten
kehittamisen mahdollisuus. Tassa tydssa toimintaymparistona on ravitsemisala, jo-
hon liittyvat osaamisen ominaispiirteet esitettiin. Tutkimuksen taustalla olevan teori-

an seka selvitettavien asioiden luonteen vuoksi tutkimus on laadullinen.

Tutkimuksen pohjana oleva teoria kasittelee osaamisesta koostuvaa aineetonta paa-
omaa ja osaamisen maarittelya. Teoriaosuudessa kasitelldan sidosryhma- ja palvelu-
[ahtoisyytta osaamisen tunnistamisen ja kehittamisen edellytyksena. Taustalla on
ajatus, etta vuokratyontekijan osaamisen liiketoiminnan vaihdantana tulisi olla palve-
luldhtoisesti tunnistettua ja kehitettya tuotantolahtoéisyyden sijaan. Se taas edellyttaa
avointa sidosryhmavuorovaikutteisuutta. Kuviossa 8 on esitettyna tutkimussuunni-

telma.
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5.2 Tutkimusmenetelma ja aineistonkeruu

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa vuokratyontekijan osaamista ravitsemisalalla.
Tutkimuksessa haettiin vastauksia kysymyksiin, miten vuokratyontekijan osaaminen
tunnistetaan, kuka tata osaamista tunnistaa, miten osaamista kehitetaan ja kuka tata
osaamista kehittda. Tahan opinnaytetydhon soveltui parhaiten laadullinen tutkimus.
Tutkimus tayttaa laadullisen tutkimuksen kriteerit. Laadullisessa tutkimuksessa teori-
an merkitys on ilmeinen (Tuomi & Sarajarvi 2002, 17) ja opinnaytetydn teoriaosuus
johdatteli aiheeseen. Teoriaosuudessa on kuvattu tutkimuksen viitekehys, jonka
kautta muodostuu kasitteiden valinen yhteys. Viitekehys on muodostunut kahdesta
osasta eli se mitd ilmiosta jo tiedetdan seka ohjaavasta metodologiasta (mts.8). Viite-
kehyksen mukaisesti taman tyon teoriaosuuden kasitteita on kaytetty tutkimusosuu-

dessa.

Metodeilla tarkoitetaan tutkijoiden kayttamia tekniikoita. Ne voivat toimia tiedonke-
ruun instrumentteina, voivat viitata analysoinnissa kdytettyihin tydkaluihin tai ne
voivat viitata tutkimusprosessin nakékulmiin. (Bryman 2008, 2.) Laadullisen tutki-
muksen yleisimpid aineistonkeruumenetelmia on Tuomen ja Sarajarven (2002, 73)
mukaan haastattelu, havainnointi, kysely ja erilaisiin dokumentteihin perustuva tieto.
Niitd voidaan myos kayttaa maarallisessa tutkimuksessa. Tassa tydssa aineistonke-
ruumenetelmana on haastattelu ja kysely. Seka haastattelussa etta kyselyssa kaytet-
tiin avoimia kysymyksia, jotka annettiin tutkittaville tiedoksi etukdteen. Tutkittavat
saivat itse valita aineistonkeruumenetelman heille luontevimmalla tavalla. Esimerkik-
si Alasuutarin (1993, 19) mukaan haastattelutekniikat ovat enemmankin tapauskoh-
taisia, jossa strukturoituneisuus vaihtelee tarpeen mukaan. Tuomen ja Sarajarven
(2002, 75) mukaan kysely ja haastattelu eivat ole taysin synonyymisid, mutta ei
myoskaan ole jyrkasti erotettavissa. Yksi ero heiddn mukaansa on se, etta kyselyssa
taytetdan lomake itse, kun taas haastattelussa haastattelija merkitsee suulliset vas-
taukset muistiin. Haastattelussa vastataan siis heiddn mukaansa suullisesti ja kyselys-

sa kirjallisesti. Eroksi he tdsmentavat tiedonantajan toiminnan.
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Tassa tutkimuksessa vastauksia etsittiin haastattelulla ja kyselylla ravitsemisalalle
vuokratyontekijoita valittavilta henkilostopalveluyrityksilta, ravitsemisalan organisaa-
tioilta ja ravitsemisalan vuokratydntekijoilta. Vastauksia saatiin seitsemalta (7) hen-
kilostopalveluyrityksen edustajalta, kuudelta (6) ravitsemisalan organisaation edusta-
jalta ja kahdeksalta (8) ravitsemisalan vuokratyontekijalta. Kuudelta hen-
kilostopalveluiden edustajilta vastaukset saatiin puhelinhaastattelulla ja yhdeltad hen-
kilostopalveluedustajalta kirjekyselylla. Asiakasyrityksista kolmea haastateltiin puhe-
limitse ja kolme vastasi kirjekyselyyn. Yhdelle kirjekyselyyn vastanneesta tehtiin pu-
helinhaastattelulla tdsmennyksida. Vuokratyontekijoista kahdelle tehtiin puhelin-
haastattelu ja kuusi vastasi kirjekyselyyn. Yhteenkoottuna tutkimusaineisto koostuu
vhdestatoista (11) puhelinhaastattelusta seka kymmenesta (10) kirjekyselysta. Puhe-

linhaastattelut muutettiin tekstitiedostoksi kasittelya varten.

Haastattelun etuna on joustavuus. Haastattelussa on mahdollisuus toistaa, selventaa
ja kayda keskustelua. Tavoitteena on saada mahdollisimman paljon tietoa, jonka
vuoksi haastattelukysymykset tulisi antaa jo etukdteen katsottavaksi (Tuomi & Sara-
jarvi 2002, 75.) Tassa tyossa tutkimusjoukkoa ldhestyttiin sahkopostilla, jossa oli in-
formointi tutkimuksesta. Esimerkiksi Kuula (2006, 120) ndkee informoinnilla olennai-
sen osan suunnittelusta. Tassa tyossa informoinnissa oli informaatioteksti, jossa ker-
rottiin tekija ja oppilaitos, tutkimuksen tarkoitus ja aikataulu seka kasiteltavat kysy-
mykset. Lisaksi kerrottiin aineiston kasittelytavasta nimettomasti ja luotettavasti.
Lisaksi haastattelujen aikana kerrottiin opinnaytetyon tulevista vaiheista. Taman
jalkeen tutkimukseen suostuneet saivat kysymykset etukateen (Liite 1-4) sahkdposti-
liitteena. Eettisten perustelujen vuoksi tulisi kertoa mita aihetta haastattelu koskee.
Tassa tutkimuksessa kohdehenkil6t saivat tietaa mita tutkitaan ja mitka ovat kasitel-

tavat kysymykset.

Tutkimusmenetelméana oli puolistrukturoitu haastattelu seka puolistrukturoitu loma-
kehaastattelu. Tarkoituksena oli haastattelujen kautta saada tietoa ravitsemisalan
vuokratydntekijoiden osaamisen tunnistamisesta ja kehittamisesta. Nakdkulmina
ovat henkilostopalveluyrityksen, asiakasyrityksen ja tyontekijan ndkdkulma. Henkilos-

topalveluyrityksia toimii vakiintuneesti Henkilostdpalveluyritysten liiton (HPL) mu-



41

kaan noin 500 yritystd. Tassa tutkimuksessa haastateltiin seitsemaa ravitsemisalalle
tyontekijoita vuokraavia Pirkanmaalaisia henkilostopalveluyrityksia. Syksy tuntui ole-
van hyvin kiireista aikaa henkilostopalveluyrityksille, joten haastattelut oli mahdollis-
ta tehda joko henkilékohtaisesti tai puhelinhaastatteluna. Henkiléstopalveluyrityksil-
le toimitettiin sahkopostiliitteena tutkimuskirje, joka pyydettiin valittamaan ravitse-
misalan vuokratyodntekijoille seka asiakasyrityksille. Heilla oli mahdollisuus ilmoittaa
yhteystietonsa haastattelua varten tai tayttaa avoimet kysymykset. Palautusohje oli
suoraan tutkimuksen tekijalle. Vaikka henkilostopalveluyritys toimitti kyselyn valitse-
mallaan kriteereilld, ei tutkimuskysymyksissa ollut sellaista joko aiheuttaisi eroa ke-

nelta vastauksia kannattaa kysya ja kenelta ei.

Henkilostopalveluyritysten kautta tavoitettiin pari tyontekijaa, joten opinndytetyon
tekija kaytti omia kanavia. Kysymykset vuokratyontekijoille olivat suomeksi ja eng-
lanniksi. Vuokratyontekijoita tavoitettiin 8. He edustavat ravitsemisalan eri toimin-
taymparistdja. Kylman (2008, 114) mukaan pieni osallistujamaara saattaa tuoda epai-
lyksia tieteellisesta patevyydesta, mutta laadullisen tutkimuksen tavoitteena ei ole
heidan mukaansa (my&s Tuomi ja Sarajarvi 2002, 8) pyrkia tilastollisiin yleistyksiin.
Tarkoituksena on Kylman (2008, 114) mukaan rikas kontekstisidonnainen tieto ja
Tuomen ja Sarajarven (2002, 87) mukaan ilmion tai tapahtuman kuvaus, toiminnan
ymmadrtaminen tai teoreettinen tulkinta jollekin ilmidlle. Talldin olennaista on heiddn
mukaansa laadulliseen tutkimukseen osallistuvien henkildiden tieto tai kokemus tut-
kittavasta ilmiosta, jolloin valinta ei tule olla satunnaista vaan harkittua. Lisaksi Kyl-
ma (2008, 115) huomauttaa, ettd aina ei pystyta maarittamaan etukateen osallistu-

vien maaraa.

Pirkanmaalaisia ravitsemisalan yrityksia valittiin satunnaisesti, kuitenkin edustamaan
monipuolisesti ravitsemisalaa. Tutkimuksen ulkopuolelle jdivat pienet yritykset, ku-
ten kahvilat ja pikaruokapaikat. Yrityksille ldhetettiin séhkopostitse tieto tutkimuk-
sesta ja kysyttiin halukkuus osallistua tutkimukseen. Lisdksi opinnaytetyon tekija
kaytti omia verkostojaan hyodyksi. Ravitsemisalan yrityksissa tydskentely on hektista

ja ennakoimatonta, joten vastausten saamiseksi yrityksilld oli mahdollisuus hen-
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kilokohtaiseen haastatteluun, puhelinhaastatteluun tai kyselyn tayttamiseen. Asia-

kasyrityksia tavoitettiin seitseman, jotka edustavat ravitsemisalaa monipuolisesti.

Ainitetyt puhelinhaastattelut litteroitiin. Vastausten tarkoituksenmukaisuuden ja
aineiston kasittelyn vuoksi kysymykset jaettiin osaamisen tunnistamiseen ja osaami-
sen kehittamiseen (Liite 5 ja Liite 6). Tuloksissa kysymykset ja vastaukset eritelladn
kunkin nakdkulman, henkilostopalveluyrityksen, asiakasyrityksen ja vuokratyonteki-
jan nakokulmasta kysymyksittdin. Tutkimuksen tuloksen aineistoa on analysoitu
teemojen mukaisesti. Sisallén analyysi on metodi ja vélja teoreettinen kehys. Olen-
naista on ilmién tarkka rajaus, josta kerrotaan kaikki mita irti saa. Siina tarkoitus on
sisallon sanallinen kuvaus. Haasteena saattaa olla vastausten myo6ta syntyneet uudet
asiat tutkijalle, joita olisi mielenkiintoista tutkia. Tutkimuksen kiinnostuksenkohde
nakyy tarkoituksessa, tutkimusongelmassa tai tutkimustehtavassa. Naiden tulisi olla
linjassa kiinnostuksen kohteen kanssa. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 95, 107.) Pohdin-
nassa mietitdan eri lahestymistapoja vuokratyontekijan osaamisen tunnistamisen ja

kehittamisen merkitykseen.

5.3 Tulokset

Tutkimuksen avoimet kysymykset on jaettu osaamisen tunnistamisen ja kehittamisen
teemoihin. Teemoihin liittyvat kysymykset on osoitettu henkildstopalveluyritykselle,
asiakasyritykselle ja vuokratyontekijalle, jotka on esitetty liitteissa 1-4. Vastaajille on
annettu symbolit sattumanvaraisesti. Henkilostopalveluyritysten edustajien vastauk-
sia kuvaavat symbolit HP1-HP7. Asiakasyritysten edustajien vastauksia kuvaavat
symbolit AY1-AY6. Vuokratyontekijoita kuvaavat symbolit VT1-VT8. Vastauksista on
tehty tutkimuskysymyksiin vastaavat havainnollistavat kuviot luvussa 5.3.4 Lisaksi
vastauksista on koottu osaamisen tunnistamisen ja kehittamisen kdasitteisto (liitteet 7
ja 8), josta voi havaita kdytantodjen kokonaisuus sekd vuokratyoalan ja ravitsemisalan

ominaispiirteet osaamisymparistona.
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5.3.1 Henkildstopalveluyritysten nakokulma

Osaamisen kartoittaminen

Henkilostopalveluyrityksilta kysyttiin miten tyontekijan osaaminen kartoitetaan.
Henkilostopalveluyrityksissa oli osaamisen kartoittamisessa eri kaytantdja. Tyonteki-
joilla oli mahdollisuus kirjata tietonsa rekisteriin, jonka jalkeen kutsuttiin haastatte-
luun. Osassa henkildstopalveluyrityksia kaytantona oli hakemusten jalkeen puhelin-
haastattelu, jossa osa taidoista kartoitettiin. Taman lisdksi muutamassa henkil0sto-
palveluyrityksessa soitettiin suosituspuheluita ja kysyttiin entisten esimiesten mieli-
piteita esimerkiksi itsendisyydestd ja ammattitaidosta, jota ihmisen on vaikea itse
arvioida. Erdalla henkilostovuokrausyrityksen edustajalla oli joissakin tapauksissa
mahdollisuus seurata tyokohteessa osaamista ja nahda osaaminen kaytanndssa. Ta-
ma oli hdnen mielestdan tarkeas, silla hanen mukaansa ihmiset eivat aina osaa arvi-
oida omaa osaamistaan realistisesti, joka sitten nakyy kaytanndssa. Erds haasta-
teltava koki todellisen osaamisen nakyvan vasta tydvuorossa: tyontekijé pitdd haas-
tatella niin hyvin ja kysyd minkdlaisissa paikoissa ollut mité hdn on sielld tehnyt, niin
siitd pitdd ammattilaisrekrytoijan pystyd I6ytémddn semmonen et missd vastaavissa

paikoissa hdn sitten voi ammattitaitoonsa antaa kdyttéon (HP3).

Osaamisen maarittely meni erdaan haastateltavan mukaan rekrytointiprosessin mu-
kaisesti eli CV ja tyotodistus katsotaan, haastatellaan ja referenssit tarkastetaan. Li-
saksi heilld on erilaisia testausmenetelmia, kompetenssitestauksia ja, soveltuvuusar-
viointeja ja kyky testeja. Menetelman valinta riippui tehtavasta. Mutta todellisen
osaamisen han koki nakyvan tyovuorossa: tydntekijd pitdd haastatella niin hyvin ja
kysyd minkdlaisissa paikoissa ollut mité hdn on sielld tehnyt, niin siitd pitééd ammatti-
laisrekrytoijan pystyd l6ytdmddn semmonen et missd vastaavis paikoisa hdn sitten
voi ammattitaitoonsa antaa kdytt66n. (HP 3.) Vastauksissa tuli esiin myds vaihe en-
nen tyonhakijoiden hakua, sillda HP 4:n mukaan rekrytointitoimeksiantoa seuraa
osaamisen madrittely ja tydpaikkailmoitus. Tulleet hakemukset kdaydaan lapi ja pide-

taan puhelinhaastattelu. Siinad he tarkistivat esimerkiksi tietyn kielen taidon kyseisilla
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kielilla olevilla kysymyksilla. Taman jalkeen he kutsuivat haastatteluun ja soittivat

edellisiin tyopaikkoihin ja suosittelijoille.

Osaamisen maarittelyssa tuli esiin tyontekijoiden oma toiminta, esimerkiksi HP 5:n
mukaan tyontekijat tayttivat tietonsa rekisteriin, jonka jalkeen he ovat puhelinyhtey-
dessa ja kyselevat lisaa. Taman jalkeen heilla on henkil6kohtainen haastattelu. Vas-
tauksissa korostui CV:n merkitys ja HP 6:n mukaan henkilon lahetettya hakemus CV
kartoitetaan ja mita CV ja hakemus pitaa sisallaan. Naiden perusteella henkil6é pyyde-
taan haastatteluun, mikali koetaan potentiaaliseksi tehtavaan. Haastattelun perus-
tella he kartoittivat pitkalle mita osaamista ihmisen tausta sisaltdaa. Myoés HP 7.n mu-
kaan kaytantona oli, etta hakija lahettdaa hakemuksen, jossa kertoo aikaisemmasta
koulutuksesta ja kokemuksesta. Kaikki taustat tarkistetaan heilld, myos aikaisemmat

tyonantajat.
Osaamisen kriteerit

Henkilostopalveluyrityksilta kysyttiin kriteereita, jolla oikea henkild tehtavaan hae-
taan, kun asiakasyritys tarvitsee osaaja. Henkilostopalveluyritysten vastauksissa tuli
useassa tapauksessa esille henkilokohtaisten ominaisuuksien merkitys tyontekijaa
ravitsemispalveluihin haettaessa. Vastauksissa tuli ilmi myods henkilostopalveluedus-
tajan oma alan ammattitaito osaajan maarittelyssa. Toisaalta oikean henkilon hake-
minen edellytti asiakasyritykseen huolella tutustumista, jonka perusteella katsottiin
yritykseen soveltuva henkil6. He kokivat tehtavakseen katsoa kompetenssit kuntoon,
jonka mukaan henkilon pitdisi parjata tehtavassaan. Lisaksi erddssa vastauksessa ko-
rostettiin asiakkaan velvollisuutta kertoa mitd osaamista tehtavaan vaaditaan. Taman
jalkeen henkilostopalveluyritys pyrkii I6ytamaan tekijan, mutta myds kertoa mikali
henkil6ssa on puutteita. Hinen mukaansa korostui asiakkaan maailman tutustumi-
nen huolella. Lisdksi asiakkaan kanssa kaytiin ldpi kriteereita mista voi joustaa
enemman tai vdhemman. Vastauksissa korostui kriteerina asiakkaan vaatimukset ja

toiveet, mutta vastauksista kavi myos ilmi, ettd aina asiakas ei itse tieda mita haluaa.
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Henkiloa haettaessa korostuivat henkil6kohtaiset ominaisuudet, kompetenssit ja
kokemus. My0s asiakasyritysten vastuuta osaamistarpeen maarittelyssa korostettiin
seka henkilostopalveluyrityksessa rekrytoivan ammattitaitoa. Esimerkiksi HP1 kertoi
korostuvan vuokratyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet ”"haetaan siistid, fiksua
persoonaa, ei tarvi véilttdmdttd olla valmis ammattilainen et kehityskelpoinen on ok”.
Airettéman tarkeini asioina korostuivat persoona ja hyva kdytds. Muina tirkein
ominaisuuksina korostuivat oppimiskyky ja yhteistyotaito tydyhteistssa ja toimeksi-
antajan kanssa. Haastateltava kuitenkin korosti vankkaa kokemusta ravintoloissa
missad tehdaan satoja lounaita. Lisaksi esille tuli henkiléstopalveluedustajan ammat-
titaito ja HP2 painottikin henkil6a haettaessa korostuvan henkilostépalveluedustajan
oma ammattitaito katsoa oikeanlaista henkil6a tiettyyn tehtdavaan soveltuvaksi.
Haastateltavalla oli pitka kokemus alalta erilaisista tehtavista, joten han koki alan

ammattitaidon ohjaavan henkilévalintaa.

Kolmannessa haastattelussa kompetenssien katsottiin olevan tarkeimpia soveltuvuu-
den pohjalla olevaksi. Haastateltava kertoi, etta heilld kaydaan tarkkaan lapi asiak-
kaan kanssa minkalainen keitti6, paljonko asiakkaita, minkalaista ruokaa paikassa
tehdaan: sitd kautta ku me tiedetdcin esim. reseptiikkaa ja ndin, ni me pystytddn niit-
ten perusteella katsomaan et minkdlainen tyéntekijd sinne olis soveltuva et tietytsi
ihan sellast hienosdiéitéd voi olla sitten kun on I6ytyny kompetensseiltaan sopiva hen-
kilé. Et sit voidaan punnita kuka siihen tyéyhteiséén sattuis parhaiten sopimaan tai
sitten esimerkiks ettd pystyyké tekeen minkdlaista mdérdaikaa vai haluaako tois-
taiseksi voimassa, et siind sitten kokonaisuutta punnitaan et kuka siihen on paras
kandi, Asiakashan usein sitten valitsee sitten ndistd vaihtoehdosta sitten itsellensd
parhaiten sopivan, mut meiddn tehtdvd on kattoo ne kompetenssit kuntoon ettd

meiddn kokemuksen mukaan henkil6n pitdisi pérjatd siind.(HP3).

Vastauksissa tuli esille myos tyosuojelun kasite. HP 4:n mielesta tydsuojelua ajatellen
henkilostopalveluyrityksen vastuulla on rekrytoida oikea henkil6 oikeaan tehtavaan.

Han naki tassa asiakkaan velvollisuuden kertoa tarkkaan mitd osaamista tarvitaan ja
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myo6s henkilostdpalveluyrityksen velvollisuuden kertoa mahdolliset puutteet tyotur-
vallisuuden takia. Sen jalkeen kun asiakkaalta on selvitetty tarkkaan osaamistarve, he
kayvat viela lapi mika on ehdotonta osaamista ja mika on etuna tyohon kiinnittymi-
sessa. Ravitsemisalalla asiakkaan toimintaymparistoa kartoittamalla selvitetdaan
osaamistarpeet: et yritetddn mahdollisimman et tiedetddn minkd tyyppiseen paik-
kaan on menossa ja ihan sama keittion puolella, et onks se niinku minkd tyyppistd
ruokaa, miten alusta asti ne valmistaa ite ruoat, onks siellé minkdlainen reseptiikka
kéytdssd et yritetéicin pddstd tosi Ichelle et tiedetdiéin et mikd se maailma on mihin me

rekrytoidaan. (HP 4.)

Asiakkaiden toiveet koettiin tarkedna ja HP 5 kirjoittikin ykkoskriteerina olevan asiak-
kaan vaatimukset ja toiveet, jonka jalkeen etsitdaan niita vastaavia henkil6ita. Useam-
man l6ytyessa asiakas osallistuu oikean henkilon valintaan. HP 6 kertoi, etta he kay-
vat ensin tapaamassa asiakasyrityksen edustajia. Lisaksi heilld oli vakioasiakkaita: toki
meil on myés niinku vakiasiakkaita ketd me nyt sit ei joka toimeksiannon puitteissa
erikseen kdydd jututtamassa, mutta he aika seikkaperdisesti meidén pyyntdjen mu-
kaan yleensd kertoo sen, ettd minkdlaisen henkilén he haluavat ja siitd me sit ldhe-
tddn speksaamaan sitd. Joskushan asiakasyritykseltd ei oikeen saa semmosta irti, et
mitd he oikeesti haluaa, mutta se ehkd on sitten sitd meidén ammattitaitoo et me
yritetddn sieltd vaan kaivaa ja esitelld heille sitten meidén mielesté potentiaalisia
hakijoita, jos he sit vaikka nditd hakijoita kommentoi et ei tommosta et sit sielté kaut-
ta Iéhetddn etsiin niité oikeita tyyppejd. Ravitsemisalalla haastateltava kertoi mieles-
taan henkilokohtaisten ominaisuuksien korostuvan: et kuitenkin pitdd olla semmonen
ulos tdmménen sosiaalinen tyyppi joka tulee ihmisten kans toimeen et vaikka sul ois
sit se koulutus sielld taustalla mutta et saa sanaa suustas ni et tyén ettiminen saattaa
olla huomattavasti hankalampaa tai valikoituminen tyéntekijéiksi. HP 7:n mukaan
kdydaan tapauskohtaisesti asiakkaan kanssa lapi mita kriteereita heilld on, mista
mahdollisesti voidaan joustaa enemman ja mistd vdhemman ja sen mukaan tehdaan
esityksia siita ettd mika henkilostopalveluyrityksen nakemyksen mukaan osuu parhai-

ten naihin maariteltyihin kriteereihin.
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Palaute osaamisesta

Tutkimuksessa selvitettiin eri nakokulmista miten palautetta osaamisesta annetaan,
saadaan ja mita vuorovaikutusta palautteesta kaydaan. Osaaminen tunnistautuu kai-
kille osapuolille, mikali palautetta annetaan ja saadaan. Henkilostopalveluyrityksilta
kysyttiin saavatko he palautetta tyontekijan osaamisesta asiakasyritykselta. HenkilOs-
topalveluyritysten mukaan palautteen saaminen vuokratydntekijéiden osaamisesta
vaihteli. Ensimmaisen henkilostopalveluyrityksen edustajan mukaan he saivat har-
voin palautetta asiakasyritykselta, paitsi jos jokin oli mennyt huonosti. Taman vuoksi
he itse soittivat asiakasyritykseen. My0s toinen haastateltava kertoi saavansa pa-
lautetta, mikali jokin oli mennyt huonosti. Hinen mukaansa se, etta halutaan sama
tyontekija uudestaan, kertoo siita etta kaikki on mennyt hyvin. Kolmas henkildstépal-
veluedustaja kertoi saavansa ja kysyvansa palautetta asiakasyritykseltda. Myos neljas
haastateltava kertoi saavansa palautetta. Hinen mukaansa palaute tulee nopeasti
hyvin parjaavista ja huonosti parjaavista, mutta keskivertosuoriutujien peraan joutuu
kyselemaan palautetta. Viidennen ja kuudennen haastateltavan mukaan palautetta
saa ja kysytaan. Seitsemds haastateltava kertoi negatiivista palautetta tulevan no-
peastikin. Nopea korjaava palaute oli hanen mielestaan hyva asia, jotta pystyy rea-
goimaan. Asiakasyritysten mielipide asiaan oli yhtenevdinen eli he kaikki kertoivat,

ettd palautetta annetaan.

Palautetta koettiin saatavan seka hyvadssa etta huonossa. Esimerkiksi HP1 kertoi har-
voin saavansa palautetta. Vasta silloin, jos jotain oli mennyt pieleen. Heidan kaytan-
tonaan oli kuitenkin soittaa asiakasyritykseen kun tyésuhde on kestanyt hetkeen ai-
kaa ja tiedustella miten on mennyt. Eli palautetta sai kysyttaessa. Myos HP 2 kertoi,
ettd palautetta sai vasta jos jotakin oli mennyt huonosti. Haastateltavan mukaan se,

ettd halutaan sama tyontekija uudestaan, kertoo etta kaikki on mennyt hyvin.

Kolmannessa haastattelussa HP 3 kertoi palautetta saavansa. Lisaksi he itse soittivat
ensimmaisen tyovuoron jalkeen asiakkaalle ja tiedustelivat kokemusta vuokratyonte-

kijasta ja jos haluaisivat antaa palautetta. Lisaksi he soittivat tyontekijalle ja tieduste-
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livat viihtyvyytta ja tuntemuksia tyopaikasta. Lisdksi myohemmassa vaiheessa he ka-
vivat kerran kuukaudessa asiakkaiden kanssa palaverissa, jossa keskustellaan tyonte-
kijoiden parjaamisesta: ja onko jotain niinku ruusut ja risut, jotka me kédydddn tyon-
tekijdn kanssa sitten Idpi noita kohtia, et voisit vihdn parantaa tai noista sait tosi
paljon kehuja ja toisteppdin, mutta sit tds kysytddn tyontekijéltd et jos tyontekijéilld
on jotain mitd se haluais vihd et siin tydpaikkas vaik kehitettdiis tai tehtdiis toisin, ni
sit me voidaan taas asiakasyrityksen kanssa kéydd Iépitte. Tddhdn on joskus helpom-

pi meiddn kautta kdydd nditd, ku ihan suoraan face to face sid tyépaikalla. (HP3.)

Palautetta koettiin seka saatavan etta kysyttavan. Ensimmaisten tyovuorojen jalkeen
HP4:ssa oli tapana tiedustella miten tydssa on mennyt ja pidemmassa tyosuhteessa
ennen koeaikaa ja koeaikana varmistetaan tyon ja tekijan vastaavuus. Lisaksi he ky-
syivat tyontekijalta riittavasta perehdytyksestd ja miten muuten on mennyt: yleensd
jotka pdrjdd ihan loistavasti tulee heti palaute tai ne jotka ei pdrjdd ollenkaan tulee
heti palaute, mut sit ne keskiverto perussuoriutujista niin niistd joutuu aina vdlillG
kyseleen palautteen perddn. Myos HP5 ja HP 6 kirjoittivat palautetta saavansa ja ky-
syvansa. Myonteisen, kielteisen ja rakentavan palautteen perusteella pyrittiin kehit-
tdmaan asiakassuhdetta paremmaksi. Negatiivinen palaute koettiin valittyvan nope-
asti ja HP 7 kertoikin, etta: suomalaisessa tyéeldmdssd on aika pitkdlle néin etté posi-
tiivista on vaikeampi antaa tai ei osata ilmeisesti vastaanottaakki, mutta sité vd-
hemmdin tulee ettd toki kyl meil on sellanen tilanne ettd kyllé sitéikin saadaan sano-
taan nyt ihan pdivittdin jostain pdin Suomea jonkinnnékénen positiivinenkin palaute
jonkun kohdalla ja korjaavas palautteessa sitten toki ne tulee nopeesti ja niitd me

nopeesti toivotaankin, ettd pystytdcén sitten reagoimaan.
Palaute vuokratyontekijoille

Henkilostopalveluyrityksiltd kysyttiin osaamisesta palautteen antamista vuokra-
tyontekijalle. Kdytannot vaihtelivat negatiivisen ja positiivisen palautteen antamises-
sa. Ensimmaisen haastateltavan mukaan palautetta pyrittiin kertomaan, joskus sen-
suroiden. Toisen ja kolmannen haastateltavan mukaan palautetta annettiin. Myds

neljas haastateltava kertoi palautetta annettavan ja myos rohkaisi antamaan pa-
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lautetta. Vakavasta korjaavasta palautteesta keskusteltiin ensin asiakasyrityksen

kanssa. Viides haastateltava kertoi positiivista palautetta annettavan suoraan ja ne-
gatiivista kehitettavan rakentavaksi. Kuudennen haastateltavan mukaan palaute an-
nettiin melkein aina. Han kertoi kokevansa tarkeadksi seka positiivisen etta negatiivi-
sen palautteen kehittymisen kannalta. Seitsemas haastateltava kertoi, etta palautet-
ta annetaan aina ja palautteen luonteesta riippuen palaute annetaan henkilékohtai-

sesti.

Palautteen kertomisessa oli eri kdytantoja. Kaytantona oli esimerkiksi palautteesta
kertominen joskus sensuroiden. Léhtokohtana haastateltava piti sita, etta vuokra-
tyontekija tietdd mita hanesta ajatellaan. Myo6s kahdessa muussa henkil6s-
topalveluyrityksessa kdaytantona oli kertoa palaute. Lisdaksi erdas haastateltava kertoi,
ettd heilla on kaksi kertaa vuodessa isommat mittaukset, laatututkimus, jossa yhtena
osa-alueena on tyontekijoiden ammattitaito ja koulutukset. Lisaksi he tekivat kyselyi-

ta myos tyontekijoille.

Neljannessa haastattelussa HP4 kertoi, etta palautetta annettaan ja kannustetaan
asiakasyrityksia tekemaan niin. Mikali korjaava palaute oli vakavaa, yritykset keskus-
telivat ensin keskenaan. Lisaksi siihen vaikutti palautteen antajan suhde tyontekijaan:
se niinku se tyopaikan kdyttdjéyrityksen esimiehen ja tdn tyontekijéin suhde on mut
jos se palaute tulee vihdn niinku et jos on véhdén etdisempi se tyéntekijd sanotaan et
se tekee vaik aina eri vuoroo ku se esimies et ne ei niinku oikeestaan kohtaa sié kun-
nolla ja se tulee se palaute niinku vuoropddllikéitten kautta vaikka sille ravintolapdidl-
likélle ni sit se aika usein voi tulla vaikka et se tulee meiéin kautta tai tulee meille se
soitto mut se vihd, md en ehkd osaa yleistdid sité et se on vdhd niinku tapaus ja paik-

ka kohtaista.

Palautetta oli joskus tapana muotoilla. Esimerkiksi HP5:n mukaan positiivinen palaute
kerrottiin aina suoraan ja negatiivinen pyrittiin tapauskohtaisesti selvittdmaan ja
miettimdan palaute rakentavaksi. Palaute koettiin myds merkitykselliseksi kehittymi-
sen kannalta, silla esimerkiksi HP 6 kertoi kokevansa kaiken palautteen olevan tarke-

aa: mut ainaki mdd koen sen ettd yhtdlailla onks se positiivinen palaute vai niin myds
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semmonen kriittissévytteisempi palaute on térkeeté koska muutenhan sitten siind
tyossd ei pddse kylld kehittymddn. HP 7 kertoi, etta palaute aina kerrottaan. Palaut-
teen luonteesta riippuen tydntekija nahdaan kasvotusten ja yhdessa mietitaan milla

tavalla homma korjataan.

Osaamisen kehittaminen

Henkilostopalveluyritysten edustajilta kysyttiin osaamisen kehittamisesta. Kaytannot
vaihtelivat koulutuksista henkilostopalveluyrityksessa, koulutuksiin asiakasyrityksissa
seka siihen etta niita ei ollut. Esimerkiksi HP:1.n mukaan he pitivat hyvin vahan kou-
lutuksia, mutta vuokratyontekijat osallistuivat asiakasyrityksen mahdollisiin koulu-
tuksiin. Vastauksissa tuli esiin my6s tulevaisuuden suunnitelmia ja HP 2 kertoikin
koulutusta olevan tulossa alalle haluaville. Han kertoi, etta olisi mukava istua tyonte-
kijoiden kanssa keskustelemaan asioista syvemmin, mutta ongelmana oli ajan puute.
Vastauksista tuli esiin myos laaja koulutusten kirjo vuokratydntekijoille ja HP3 kertoi-
kin, ettad heilla on esimerkiksi baarimestarikoulutuksia, tarjoilijakoulutuksia saliapulai-
sille ja tulossa kokkikoulutuksia keittidapulaisille. Lisdksi heilla py6ri tiskikoulutukset
koko ajan. Osa vuokratyontekijoiden koulutuksista oli heiddan omissa tiloissaan ja
osa asiakasyrityksen tiloissa. Apukouluttajina heilld toimi pitkdaikaiset vuokratyonte-
kijat, niin ettd kun he ovat asiakasyrityksessa, niin he sanalla toimivat kouluttajina.
Lisaksi heilla oli lisamyyntikoulutusta omalle vaelle, mutta myds asiakasyrityksen

omalle henkil6kunnalle.

Kehittamisessd oli eroja myos tyosuhteen kestossa. Esimerkiksi HP4 kertoi, etta kehi-
tyskeskusteluita pidetaan pidempiaikaisten tyontekijoiden kanssa. Kaytanto ei ollut
saannonmukainen. Koulutuksia heilla ei ollut nyt kovin paljoa, mutta aiemmin vuok-
ratyontekijoille oli ollut tarjoilijakoulutuksia ja oppisopimuskoulutuksia. Lisdksi he
tarjosivat niitd ensimmaisena olemassa oleville tyontekijoille mahdollisuutena kehit-
tya esimerkiksi blokkarista tarjoiluun: mikd nyt kenelléki on se motivaatio ettd halu
kehittyd ni pyritddn siihen et etitéén niitd tydmahdollisuuksia. Toisaalta kehittamisen
perusteena saattoi olla asiakkaan tarpeet ja HP 5 kirjoittikin osaamista kehitettavan,

mikali asiakasyrityksen kanssa yhdessa siihen nahtiin tarpeita. Ilman asiakasta he
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eivat yleensa kouluttaneet. HP 6 kertoi, etta viela haastattelujen teko aikaan heilla ei
ollut koulutuksia, silla vuokratyontekijat useimmiten osallistuvat asiakasyrityksessa

oleviin koulutuksiin. Liséksi han kertoi heilla olevan niin monen eri alan tekijoita, etta
eivat sen vuoksi ole lIdhteneet koulutuksiin. Kuitenkin heilld oli suunnitelmissa koulu-
tuksien pitdaminen tulevaisuudessa. HP 7 kertoi kenttavaelle olevan oma jarjestelma,
joka keskittyy ihmisten eteenpain viemiseen: ei ole mitddn nollasta ammattiin koulu-
tusta, vaan enemmdn kyse on jo alalla olevien ihmisten upgradeamisesta seuraavalle

tasolle. Lisaksi heilla oli tuotekoulutuksia, jotka olivat lisdarvona.

Osaamisen kehittamismenetelmat vaihtelivat koulutuksista tuote-esittelyihin. Joilla-
kin kehittdmismenetelmia ei ollut. Esimerkiksi HP 1 kertoi, etta ei ollut juurikaan sel-
laista kaytant6a, etta tyontekija menisi kehittymisen vuoksi henkilostopalveluyrityk-
seen. Kokonaisuudessaan han kertoo, etta: kyl me pidetddn aika aktiivisesti yhteyttd
tyontekijéihin ja totta kai annetaan palautetta mitd on tullu ja halutaan myés niiltd
meiddn toimeksiantajayrityksilté et se on meille tosi tirkeeté et niissd homma toimii
ja tyéntekijoitd kohdellaan hyvin joka paikassa et ndin, et kyl sitd palautetta pyyde-
tddn, mut sellasta varsinaista kehityskeskustelujdrjestelmdd, sellasta systemaattista
niin ei meillé sellasta kylld ei oo. HP 2:n mukaan sellaista ei ollut. Pari haastateltavaa
oli jo vastannut tahan edellisen kysymyksen yhteydessa. Kehittdmismenetelmista tuli
esiin kortit ja HP 5 kirjoittikin heidan kauttaan suoritettavan toissa tarvittavia kortte-
ja. Myos tulevaisuutta pohdittiin ja HP6 kertoikin heille olevan tulossa henkild, joka
on erikoistunut erityyppisten koulutusten pitamiseen. Lisdksi seitsemannessa haas-
tattelussa tuli esiin pienet tdsmakoulutukset, mutta jotka liittyivat haastateltavan
mukaan yhteistydkumppanin tuote-esittelyyn, jossa esitelldan joku tietty tuote tai

uustuote. Ne olivat lisdarvona, mutta padahuomio oli omassa koulutustoiminnassa.
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HP1= hakemuksen tultua haastattelu, suosituspuhelu

HP2= haastattelu, seuraaminen tyokohteessa

HP3= CV, ty6todistus katsotaan, haastattelu, referenssit

HP4= hakemus, puhelinhaastattelu, haastattelu, edelliset tyopaikat, suosittelijat
HP5= rekisteri, puhelinhaastattelu, haastattelu

HP6= hakemus, haastattelu

HP7= hakemus, taustojen tarkistus

HP1= henkil6kohtaiset ominaisuudet, kokemus

HP2= henkilostopalveluedustajan oma ammattitaito katsoa soveltuvuus tehtdvaan

HP3= kompetenssit, toimintaymparistoon tutustuminen

HP4= tyosuojelu-> henkilostopalveluyrityksen vastuu rekrytoinnissa, asiakkaan vastuu,
toimintaympariston kartoitus

HP5= asiakkaan vaatimus ja toive, asiakas osallistuu

HP6= tapaaminen asiakkaan kanssa, henkilokohtaiset ominaisuudet

HP7= kriteerit tapauskohtaisesti

HP1= harvoin, jos jokin mennyt pieleen, kysyttdessa
HP2= jos jotakin mennyt huonosti

HP3= kyll, lisdksi palaveri

HP4= saa ja kysytdaan

HP5= saa ja kysytdaan

HP6= saa ja kysytdaan

HP7= negatiivinen noneasti

HP1= kyll, joskus sensuroiden

HP2= kylla

HP3=kyllg, lisaksi mittaukset, kysely

HP4= kylla, mikali vakava korjaava palaute: keskustelu yritysten kesken ensin

HP5= positiivinen suoraan, negatiivinen selvitetdaan tapauskohtaisesti ja muotoilleen
rakentavaksi

HP6= kylla, kaikki palaute tarkeata kehittymisen vuoksi

HP7=kvlla. palautteen luonteesta riioouen kasvotusten

HP1= asiakasyrityksen koulutukset
HP2= koulutus alalle haluaville
HP3= baarimestari koulutus, tarjoilijakoulutus, tulossa kokkikoulutus, tiskikoulutus,

omissa ja asiakkaan tiloissa

HP4=ollut tarjoilijakoulutus ja oppisopimuskoulutus, mahdollisuus kehittya
HP5= kehittaminen jos asiakkaalle tarve, ty6 kortit

HP6= koulutuksia tulevaisuudessa

HP7= oma kehittamisiariestelma, tasmakoulutukset

KUVIO 9. Henkilostopalveluyritysten nakdkulmat kuviona.
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5.3.2 Asiakasyritysten nakokulma

Tutkimukseen haastatellut asiakasyritykset edustivat ravitsemisalaa monipuolisesti.
AY1, AY2 ja AY3 edustavat ravintola-alaa, AY4 ja AY5 julkista ruokapalvelua seka AY 6
juhlapalveluyritysta. Haastateltavat toimivat esimiehina. Asiakasyrityksille suunnatut

kysymykset on esitetty liitteessa 2.

Osaamisen kriteerit

Ensimmaisessa kysymyksessa haettiin vastausta kriteereihin, jolla vuokratyontekijaa
haetaan. Tutkimuksessa selvitettiin kysymysten avulla miten oikea henkilé haetaan
tehtavaan. Tehtadvasta riippuen useassa ravintola-alan asiakasyrityksen vastauksessa
korostui henkil6kohtaiset ominaisuudet. Lisaksi henkil6a haettiin tilaisuuden ja tyo-
tehtavan mukaan. Henkilokohtaisista ominaisuuksista mainittiin ystavallisyys, iloi-
suus, kokemus ja ahkeruus. Henkilokohtaisten ominaisuuksien painottuminen vaihte-

li kuitenkin eri toimintaymparistoissa.

Vastauksissa tuli esiin tyotehtdavan ominaisuudet, henkilokohtaiset ominaisuudet ja
tilaisuuden luonne. Ensimmaisen haastateltavan mukaan vuokratydntekijaa haettiin
tyotehtavan mukaan. Esimerkkind han mainitsi salipuolella tarvittavan anniskelupas-
sia ja ruokaravintolassa kyseltdavan a’la carte tyokokemusta. Lisaksi henkilokohtaisista
ominaisuuksista kysyttiin iloista ja innokasta tyontekijaa. My0ds toisessa haastattelus-
sa korostuivat henkilokohtaisia ominaisuuksia. He olivat antaneet henkil6stovuok-
rausyritykselle ohjeet toivotusta "tyypista” eli ominaisuuksista ja osaamisesta. He
painottivat henkil6kohtaisia ominaisuuksia, silla heilld kaikki koulutetaan talon tavoil-
le ja toimintaymparistéon kuitenkin. Vastauksissa tuli esiin erityyppiset tilaisuudet ja
AY3:n mukaan osaamista haettiin tilaisuuden luonteen mukaan. Joissakin tilaisuuksis-
sa ei tarvinnut niin paljon taitoa, mutta toisissa taas fine dining tasoa. AY4 kertoi,
heillda aiemmin olleen tiukemmat kriteerit, kuten ohjelmisto-osaaminen. Naista oli
kuitenkin luovuttu, silld se vaikutti henkiloston saatavuuteen. Hinen mukaansa ruo-
kapalvelutyontekijoiden kohdalla vahvalla kokemuspohjalla ei koulutusta tarvita.

Vastauksissa korostuivat perustaidot, mutta myos tyoelamataidot. Esimerkiksi AY5:n
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mukaan haettiin alan ammattilaista, joka osaa keittion tai siivouksen perustehtavia ja

kuudes haastateltava taas arvosti oma-aloitteisuutta ja tydaikojen noudattamista.

Osaamisen tunnistaminen ts. valvonta

Asiakasyrityksilta kysyttiin kuka tunnistaa ts. valvoo vuokratydntekijéiden osaamista.

Nakokulmat valvontaan liittyivat asiakasyrityksen henkilostoon seka henkilostopalve-
luyrityksiin. Esimerkiksi AY1:n mukaan vuokrafirmat tietavat hyvin tyontekijan tyohis-
torian ja hanen mukaansa palaute tyontekijoista on vuokrafirmalle tarkeda. Myos AY
2:n mukaan on ensinna henkildstovuokrausyritys ja sen jalkeen ravintolapaallikko,
vuoropaallikkd tai vuorovastaava. Vastauksissa tuli esiin asiakasyrityksen johdon,
mutta myo6s henkildkunnan valvovan. Esimerkiksi AY3 kertoi vuoropaallikén valvovan,
kun taas AY4 kertoi, etta oma henkilékunta seuraa vuokratydntekijan osaamista. Ha-
nen mukaansa heidan toimipisteensa on sen verran suuri, etta kaikki seuraavat ja
esimiehet saavat viestin osaamisen riittdvyydesta. Valvontaa tehtiin myos yhdessa ja
AY5 kirjoittikin, ettd osaamista tunnistaa esimies, joka kirjaa tyontekijan plussat ja
miinukset seka keittid/siivous henkilokunta. Esimies informoi vuokrafirmaa, jos teki-

jasta on ongelmia. Ay6 kertoi tekevansa sen itse tydparina.
Palaute henkil6stopalveluyritykselle

Asiakasyrityksilta kysyttiin palautteen antamisesta henkilostopalveluyritykselle. Kaik-
kien asiakasyritysten mukaan palautetta vuokratyontekijan osaamisesta annettiin
henkilostopalveluyritykselle. Palautetta annettiin kolmen vastaajan mielesta vuokra-
tyontekijalle suoraan. Erdan haastateltavan mielesta kuitenkin negatiivinen palaute
annettiin henkildstopalveluyrityksen kautta. Eras vastaaja kertoi seka negatiivista
ettd positiivista annettavan suoraan, mutta toinen vastaaja taas kertoi vain henkilds-
topalveluyritykselle. Palautetta oli erdan haastateltavan mukaan tapana antaa tyon

ohessa, jotta jalkikdteen ei tarvitsisi.

Vastauksissa oli yhtendinen linja ja valtaosa vastaajista kertoivat palautetta annetta-
van. Ensimmaisen haastateltavan mukaan palaute annettiin ja lisaksi henkilostdpal-

veluyritykset kysyivat palautteen uusista tyontekijoistd. Myos kolmessa muussa haas-
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tattelussa ilmoittivat ehdottomasti palautetta annettavan. AY 5 kirjoitti olevansa
tiiviissa yhteistydssa vuokrafirman edustajan kanssa. AY 6 kertoi palautetta ky-

syttavan ja annettavan. Joskus oli ollut, niin ettd han itse otti ensin yhteytta.

Palaute vuokratyontekijoille

Asiakasyrityksilta kysyttiin myos, mikali he antavat palautetta vuokratyontekijalle.
Kaytannot palautteen antamisessa vuokratyontekijalle vaihtelivat. Toisaalta palau-
tetta annettiin aina, joskus palautteesta riippuen myds henkildstopalveluyrityksen
kautta ja toisaalta ei ollenkaan. Ensimmaisen haastateltavan mukaan palautetta an-
nettiin ja lisdksi hyvia pyydetaan nimeltd uudestaan. Myds toisen haasteltavan mu-
kaan palaute annettiin vuokratyontekijalle. Haastateltava AY3 kertoi palautetta an-
nettavan asiakastilaisuuden jalkeen, mutta negatiivista henkilostdpalveluyrityksen
kautta: sitten tietenki et jos on jotain sellaista, mitd nyt ei halua ihan suoraan sanoa
niin sitten kerrotaan sen firman kautta, etté kaikkihan ei oo soveltuvia, mutta ei sitd
haluta kenenkdidin tydpdivdd siind pilata. AY 4 kertoi, ettad palaute ei mene suoraan
vuokratyontekijalle vaan henkilostopalveluyrityksen kautta, mutta AY5:n mukaan
heilld taas palautetta annetaan kun ty6 on suoritettu hyvin, mutta myos negatiivista/
kehitettavaa palautetta. AY 6.n mukaan han pyrkii ohjeistamaan ja opastamaan tyon
teon ohessa, jotta ei tarvitsisi jalkeenpdin arvostella. Lisaksi han kertoi antaneensa

tunnustusta toimeen tarttumisesta.
Vuokratyontekijoiden osaamisen hyédyntaminen

Yksi kysymyksista asiakasyrityksille oli, mikali he olivat hyodyntdneet vuokratyon-
tekijan osaamista, esimerkiksi tiedustelemalla kehittamisideoita. Osassa asiakasyri-
tyksistd vuokratyontekijoita otettiin palavereihin mukaan ja vuokratyontekijan idea
oli kehittanyt liiketoimintaa. Parissa haastattelussa tuli kuitenkin esiin myds se, etta
asia ei ollut tullut edes mieleen. Ensimmaisen haastateltavan mukaan ei ole koskaan
kysytty, kun taas toisessa haastattelussa AY 2 kertoi vuokratydntekijoiden olevan
osana porukkaa ja he osallistuivat kehityshankkeisiin kuten muu henkilékunta, esi-
merkiksi strategiapaivaan. Nain vuokratyontekijoilla on mahdollisuus tehda ehdotuk-
sia ja osallistua keskusteluun ja ideointiin. Myos AY3 kertoi, etta vakituisemmat vuok-

ratyontekijat otettiin palavereihin mukaan. Harvemmin tyoskentelevat myos otettiin
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asiakasyrityksessa myonteisesti vastaan: meilld on osa vuokratyéntekijoité jotka te-
kee koko aika ja ne jotka on sellasia, niin ne pddsee totta kai ndihin meidén oman
talon palavereihin, mutta tota sitten kun on sellasia tyéntekijoitd jotka tulee aina
sillon téllén ja on sellasia jotka ei oo aikasemminkaan ollu, ni jos heillé on hyvié ideoi-
ta, niin kylld mielelldén otetaan vastaan ja hyédynnetddn niitd kyllé ja néin on kylld

kdynytkin (naurua).

AY 4 koki kuilun vakituisen henkil6kunnan ja vuokratyontekijéiden valilla: siiné on vd-
hdn ongelmana siiné vuokratyéntekijéitten kans ollu se, ettd he on ehkd omasta mie-
lestddn ja onko meidnkin mielestd sitten et he ei 0o niinko tavallaan siind meiddn
omassa tyéporukassa mukana ja he ei anna mitddn et he vaan niinku tulee téihin et
he tekee sen tyén mitd me kdsketéicin, mut he ei kehitd sitd meiéin tyétd oikeestaan
millédn tavalla. Varmaan vika on molemmin puolin mut ne on niin tavallaan siiné
omassa eldmdssddn ne vuokratyéntekijit, et ne ei ehkd sit uskallaakkaan sit ruveta
puuttuun niinku meién toimintatapoihin. AY 5:n mukaan ideoita uusista tuulista kysy-
taan, jos kyseessa on juuri koulusta valmistunut henkild. Kuudes haastateltava koki

tilanteiden olevan sen verran hektistd, etta ei ole tullut mieleen

Osaamisen kehittaminen

Asiakasyrityksilta selvitettiin toiveita osaamisen kehittamiseen. Vastaukset vaihteli-
vat teknisesta konkreettisesta osaamisesta henkil6kohtaisiin ominaisuuksiin. Ensim-
mainen haastateltava kirjoitti tuotetietoutta olevan hyva kehittda. Toinen haastatel-
tava kertoi halun palvella asiakkaita olevan tarked. Kolmas toivoi henkilostopalvelu-
yritysten kehittdavan vatitarjoilutaitoa. Neljds haastateltava toivoi kehitystad yhteen-
kuuluvuuden tunteeseen, miten saada vuokratyontekijat tuntemaan kuuluvansa
osaksi porukkaa. Viides vastaaja korosti sosiaalisia taitoja ja oma-aloitteisuutta. Kuu-
des vastaaja toivoi henkilostopalveluyritysten kehittyvan, jotta perehdyttaisivat

vuokratyontekijoita toimintaymparistdihin monipuolisesti.

Ajatukset osaamisen kehittdmisesta koskivat toisaalta erityistaitoa, mutta myos yh-

teenkuuluvuuden tunnetta. Ensimmaisen haastateltavan mukaan: kohdalleni on oi-
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keastaan sattunut aina pdtevid henkilbitd, rohkeus tarttua toimeen on tirkeintd. Ki-
vahan olis jos tuotetietous on kohdallaan. Toinen haastateltava AY2 ilmoitti toivo-
vansa asennetta kehitettdavan. Hanen mukaansa jotkin tarjoilijat ottavat sen vain tyo-
nd, mutta hanen mielestaan tarkeaa on halu palvella asiakasta: ettd saa kiksit siitd,
ettd asiakas viihtyy. Kolmannen haastateltavan mukaan han toivoi vatitarjoilua kehi-
tettdvan. Han kertoi antaneensa palautetta tasta myos henkildstopalveluyrityksille:
niin md haluaisin ehdottomasti ettd vuokratyéfirmat ni kehittdis téllasta tota vati-
tarjoilutaitoa, et se on sellanen miké on nykyddn vaikee isoihin tilaisuuksiin saada ni
se on sellanen mihin on sanottu ihan ndiille firmoillekki, et mihin tarvis kehitystd. Ky-

seinen vastaaja koki tarkedana taman opinndytetyon.

AY4 kertoi toiveena kehittdavan yhteenkuuluvuuden tunnetta, joka hdanen mukaansa
tulisi esimerkiksi niin, etta olisi vakituinen vuokratyontekija: miten sité pystyis sitten
kehittddn sitd ettd he tuntis enemmdn olonsa kuuluvansa siihen meiéin porukkaan et
sitd kautta tulis paljon niitd asioita ku sité tehtdis yhdessd sitd tyétd. Ku me ollaan
niin erillédn, et ku tulee vuokratyéntekijé ni se on niinku varmaan itekki tuntee olonsa
niinku ulkopuoliseks siind porukassa, et tietysti on sitten just se ettd sit jos tarvitaan
niitd sijaisia, et olis useemmin sit se sama sijainen, joka on ollu ehkd se helpottas sitd,
et tuntis kuuluvansa enemmdin siihen joukkoon. Et pienemmdis tydyhteis6ssd se on-
nistuu varmasti helpommin et tommonen iso mikéd meilléki on, sielé varmaan vield

enemmdn jéd siihen ulkopuoliseks.

Henkilokohtaiset ominaisuudet korostuivat myds ja AY 5 kirjoittikin sosiaalisten taito-
jen olevan hyvin tarkeitd sekd oma- aloitteisuus tyossa. AY6:n mukaan perehdytys
toimintaymparistoon olisi hyva Henkilépalveluyrityksen pités perehdyttéd niinku vd-
hdn monipuolisemmin, et jos joku hakee ravintola-alan téitd ja sit heitd tarjotaan
esimerkiks pitopalveluun, ku se on erilaista kun ravintola-alan tyé, niin téhdén pereh-

dytystd.
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AY1= ty6tehtdvan mukaan, henkildkohtaiset ominaisuudet
AY2= henkilokohtaiset ominaisuudet

AY3-= tilaisuuden luonteen mukaan

AY4= kokemuspohja

AY5= perustehtdvien ammattilainen

AYR= nma-alnitteisiiis tvdaiat

AY1= vuokratyofirmojen merkitys

AY2= henkilostopalveluyritys ensin, sitten ravintola-, tai vuoropaallikko tai
vuorovastaava

AY3= vuoropaallikko

AY4= henkilokunta, esimiehet saa viestin

AY5= esimies ja henkildkunta

AY6= yrittdja tyoparina

AY1= kylla, sekd henkilostopalveluyrityksesta kysytaan

AY2= ehdottomasti

AY3= ehdottomasti

AY4= ehdottomasti

AY5= kyll3, tiivis yhteistyd vuokrafirman kanssa

AY6= kysytaan ja annetaan, joskus itse ensin ottanut yhteytta

AY1= kylld, hyvat nimeltd uudestaan

AY2= kylld

AY3= kylld, negatiivinen henkilostopalveluyrityksen kautta

AY4= ei, henkilstopalveluyrityksen kautta

AY5= seka positiivista ettd negatiivista

AY6= tyon ohessa ohjeistusta, ettei jalkeenpdin arvostelu, myos tunnustusta

AY1l=ei

AY2= vuokratydntekijat osa porukkaa, osallistuvat palavereihin ja strategiapai-
vaan

AY3= vakituiset vuokratyontekijat osa porukkaa, harvemmin kayviltda myos
ideoita vasta

AY4= ei, kuilu henkilokunnan ja vuokratyontekijoiden valilla

AY5= vastavalmistuneelta kysytdan uudet tuulet

AY6= ei

AY1= tuotetietous

AY2= asenne; asiakaspalvelu

AY3= vatitarjoilu

AY4= yhteenkuuluvuuden tunne

AY5= sosiaalisuus, oma-aloitteisuus
AY6= perehdytys toimintaymparistoén

KUVIO 10. Asiakasyritysten nakékulmat kuviona.
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5.3.3 Vuokratyontekijéiden ndkékulma

Vuokratyontekijat edustivat alaa, jolla he tydskentelevat seuraavasti:

VT 1 Hotelli ja ravintola-alalla, salin puolella.

VT 2 Julkinen ruokapalvelu ja hotelli — ja ravintola-alalla, keittiossa ja tarjoilutydssa.

VT 3 Julkinen ruokapalvelu: keskuskeittio tiskipuoli

VT 4 Keskuskeittio, keittidapulainen

VT 5 Keskuskeittio, keittidapulainen

VT 6 Julkinen ruokapalvelu

VT 7 Siivous ja astianpesu

VT 8 Julkinen ruokapalvelu ja hotelli- ja ravintola-ala, paivakoti

Osaamisen madritteleminen

Vuokratyontekijoille suunnatut kysymykset ovat liitteessa 3 ja 4. Vuokratyontekijoilta
selvitettiin mielipidetta siihen, miten heidan osaamisensa ts. tietonsa ja taitonsa
henkilostopalveluyrityksessa oli maaritelty. Esimerkiksi osaamiskartoitus, haastattelu
tms. Vuokratyontekijoiden kokemukset erilaisista henkildstopalveluyritysten osaa-
miskartoituksista vaihteli. Ensimmaisen haastateltavan mukaan han oli maaritellyt
osaamisensa itse valmiista vastausvaihtoehdoista. Hinen mukaansa varsinaista haas-
tattelua ei ollut, vaan perehdytystilanne. Toisella haastateltavalla, jolla oli kokemusta
useammasta eri paikkaa, kdytannot olivat vaihdelleet perusteellisesta haastattelusta
pelkkdan puhelinsoittoon. Kolmannella haastateltavalta oli haastattelussa kartoitettu
entiset tyosuhteet, entiset tyotehtavat sekd vapaa-ajan harrastukset. Kolme haasta-
teltavaa henkilda ei vastannut tdahan. Seitsemas vastaaja arveli, etta ei tarvitse tietoa
tehtavadnsa, mutta taitojen ja tyotelidisyyden han koki olevan ehka tarkeaa. Kahdek-
sannes oli ollut kymmenen hengen ryhmadhaastattelussa, jossa piti olla koulutus- ja

tyokokemus paperit mukana.
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Vastaukset vaihtelivat osaamisen maarittelemisesta itse siihen, etta oli perusteelli-
nen kartoitus. Ensimmadinen haastateltava kertoi itse tayttdavansa osaamisensa val-
miista vastausvaihtoehdoista: mut siis netin kautta ne pistéé sen mukaan et mité
mdié oon sinne laittanu, e ei ne muuten oo sen paremmin kyselly et mitd mdd osaan,
et sieltd just ettd saa ite arvioida omaa osaamistansa. Haastattelua henkiléstopalve-
luyrityksessa ei ollut, mutta haastateltavan mukaan perehdytystilanne. Tyévuorot
tulivat tassa tapauksessa sen mukaan mita oli omaksi osaamisekseen maaritellyt. VT
2 haastateltava omasi kokemusta useammasta paikkaa. Erddssa yrityksessa missa
han oli tehnyt henkildstéravintoloiden keittidtehtavia, oli ollut muutama kysymys,
jossa todistuksia ei katsottu. Toisessa yrityksessa hanen mukaansa perustehtaviin
riitti alan koulu, mutta maaraaikaiseen erityistehtavaan oli perusteellinen haastatte-
lu. Kolmannessa tapauksessa oli puhelinkontaktin yhteydessa kerrottu tyopaikka ja
palkka ja kysyttiin mihin tehtavaan han oli menossa. Kolmannen haastateltavan mu-
kaan han haki sahkopostin valityksella asianomaiseen tyohon, jonka jalkeen paasi
haastatteluun. Haastattelussa oli kysytty aiemmat tyosuhteet ja niissa tehdyt tyoteh-
tavat. Kysyttiin aikaisemmat tydsuhteeni. Lisaksi oli kysytty vapaa-ajan harrastuksis-
ta. Lopuksi oli kysytty miksi pitdisi valita kyseiseen tyotehtavaan. VT 4 ja VT 5 jatti
vastaamatta tahan kohtaan. VT 6:n mukaan osaamista maariteltiin koulutuksen ja
tyokokemuksen perusteella. Seitsemas haasteltava arveli taitojen korostuvan tiedon
sijaan: we don’t need any knowledge for this work. Maybe skills are important and

hardwork compulsory.

Kahdeksannen mukaan ryhmahaastattelussa saa tiivistettya olennaiset asiat: mul oli
hyvd tuuri siind et ku mdd jo téhdn ikddn mennessé oon ollu parissa aikasemminki
semmosessa ryhmiksessé ni md ticisin vihd et mimmosta se on, ni ei siind sit niinku
mitddn, ku mdd oon aika ulospdinsuuntaunu, ni mdd koen ettd mulle on niinku hel-
pompia ne ryhmisjutut. Ku se, etté henkilokohtaset haastattelut kahdestaan ja sit se
ku on hirveesti tybhistoriaa itelld ja kaikenmaailman kokemusta, sitten siind ku joku
kyselee ja niité joutuu kelaamaan ni itelld menee viiskyt vuotta vilahtaa silmein ohi ni
se on helpompi niinku tavallaan karsia ne epdoleellisuudet siind kun on ryhmd niin se

pysyy niinku asiassa paremmin.
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Osaamisen tunnistaminen ts. valvonta

Yksi kysymys vuokratyontekijoille oli se, etta kun he tydskentelevat asiakasyrityksessa
eli tyokohteessa, kuka tunnistaa heidan osaamistaan eli valvoo tyéntekoa. Vuokra-
tyontekijoiden mielipiteet valvonnan kokemisesta vaihtelivat. Ensimmaisen haasta-
teltavan mukaan hanesta tuntui, ettd kukaan ei katso, mutta arveli esimiesten katso-
van mikali vuokratyontekija esimerkiksi nojaa seindan. Toisella haastateltavalla oli
erilaisia kokemuksia. Erdassa paikassa tyontekijat valvoivat, mikali ehtivat. Myos toi-
sessa asiakasyrityksessa tyontekijat valvoivat. Kolmannessa paikassa asiakasyrityksen
ravintolapaallikkdé hanen mukaansa valvoi. Kolmas haastateltava kertoi mielestdaan
itse valvovansa tyotansa. Neljannen haastateltavan mukaan esimies ja tyontekijat
neuvoivat. Viides haastateltava kirjoitti esimiehen ja kokkien valvovan. Kuudennen
haastateltavan mukaan tyopaikan tyontekijat ja esimiehet valvoivat. Seitsemannen
haastateltavan mukaan ravintolan esimies ja yrityksen esimies valvoi. Kahdeksannen

mukaan vuorossa oleva esimies valvoi.

Vuokratyontekijoiden kokemukset valvonnasta vaihtelivat kokemukseen sen puut-
teesta siihen, ettd esimiehet ja/tai tyontekijat valvoivat. Ensimmaisen haastateltavan
mukaan on niin hirvea kiire, kun tarvitaan extraa: tuntuu et sitd kukaan oikeen, ku on
niin kauhee kiire et ei oikeastaan kukaan niinku kato, emmdd ainakaan oo huomannu
sitd, et ei kukaan tuu kysyyn et millai sul menee, vaan kaikki tekee sité omaansa et
kyl veikkaan et jos sitd joku kysyis niin sielté niinku esimiehestd ni kyl ne kaikki tietysti
ne sen verran kattoo miten joku tekee vai nojaakse seinddn sielld vai mitenké, mut en
mdid siis ainaka siis sillai oo huomannu et kukaan sillai erityisesti niinku sitd seu-

rais.(VT1.)

Toisen haastateltavan mukaan erdssa asiakasyrityksessa muut tyontekijat valvoivat,
jos ehtivat. Hinen mukaansa t6ita sai lisda suoriuduttuaan hyvin. Toisesta kohteesta
hénella oli sama kokemus kuin edella mainitussa, mutta erityistehtavassa han sai
asiakasyritykselta turvallisuuskoulutusta ja ryhman palavereja. Kolmannessa asiakas-
yrityksessa osaamista tunnisti hanen mukaansa ravintolapaallikkd. VT 3:n mukaan

hén itse valvoi omaa tyoskentelydan: mielesténi valvon itse omaa osaamistani tyéte-
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ossa, koska olen kysynyt heti tarvittaessa: Mitd pitdd tehdd? Mihin laitetaan? Miten
puhdistetaan? Miten kdynnistetdiéin koneet? Kysyn asiakasyrityksen tyéntekijoiltd tai
tyotovereiltani. Neljas haastateltava kirjoitti esimiehen valvovan ja tyontekijoiden
neuvovan tarpeen tullen. Viides haastateltava kirjoitti esimiehen ja kokkien valvovan
tyontekoa ja samoilla linjoilla oli VT 6, jonka mukaan ty6paikan omat tyontekijat ja
esimiehet valvoivat. VT 7 kirjoitti ravintolassa esimiehen valvovan tyontekoa. Kuka

kullonkin vastaa puljusta (VT8).

Palaute henkildostopalveluyrityksilta

Osaamisen tunnistamisen kohteena on vuokratydntekija. Asema on erikoislaatuinen,
silla heilla on kaksi osapuolta osaamista maarittelemassa ja tunnistamassa. Palaute
on olennainen osa oman osaamisen arvioinnissa. Tutkimuksessa selvitettiin vuokra-
tyontekijoiden kokemuksia, mikali he saivat palautteen henkilostopalveluyritykselta.
Suurin osa vuokratyontekijoista koki, ettei ollut saanut henkilostopalveluyritykselta
palautetta. Ensimmadinen haastateltava kertoi, etta ei ole saanut, mutta epaili saa-
vansa, jos kunnolla mokailisi. VT 2 oli kokemusta useasta paikkaa ja kirjoittikin, etta
ndistd kolmesta henkilostopalveluyritykseltd missa han oli ollut, ei ollut saanut pa-
lautetta. VT 3 kirjoitti, etta ei ole ollut henkiléstopalveluyritykseen yhteydessa, muu-
ta kuin tyOasioissa. Yhteydenotto on liittynyt ty6aikoihin, kuten mikali joku on poissa
padseeko tilalle, voiko jatkaa muutamalla tunnilla paivaa ja jos joku my6hastyy. Kaksi
haastateltavaa ei ollut saanut palautetta. VT 6 kirjoitti saaneensa palautetta todella
niukasti, mutta V7 kirjoitti palautetta saavan. VT8 kertoi palautetta saavan epasuo-
rasti; ei vdlttdmdttd suoraa et jee jee séd oot hyvdtyyppi mut sit médd oon semmosta
palautetta et ne on kertonu mité asiakkaat on tykdnny ja sit joistain paikoista on tullu
palaute sillai, etté mulle sanotaan sieltd vuokrafirmasta, et ku ne pyytdd sua. Et ta-
vallaan siité huolimatta vaikka tietysti varmaan enemmdinki sité positiivista palautet-
ta vois olla, niin oon saanu sekd asiakkaalta ettd mun vuokratyénantajalta enemmdén

kun vakitydsté viiteen vuoteen, et on ollu tosi kiva. (VT8.)
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Palaute asiakasyrityksilta

Kokemuksia palautteen saamisesta asiakasyrityksilta selvitettiin myds. Palautetta
asiakasyrityksilta koettiin enimmakseen saadun. Erds haastateltava kertoi, etta ei ole
saanut, paitsi: kerran yks sano kerran ku tulin tyévuoroon et onneks sdé tulit (nau-
rua). Han koki ettd harvemmin ymmarretaan, etta pitdisi sano palautetta osaamises-
ta: harvemmin on ees vdlttimdttd sellasia mitéién ylempié esimiehid, jotka tajuaa
sitd et pitds ehkd sanoa jotain, et hei meni hyvin vaikka et osannu tai siis sulle ei ehit-
ty kertoo mitdicin et se on vdhdn semmonen hektinen et sinne ja pois ja koitat vaan
pysyd mukana. Toinen haastateltava oli saanut palautetta kahdessa asiakasyrityksel-
ta palautetta tyoyhteisolta ja asiakkailta. Kolmannessa paikkaa han oli saanut palaut-
teen: Pelastin tyékavereiden ja ravintolapddllikén mielestd sen kevdiéin sesongin. VT
3:n mukaan han on omista virheistaan onneksi saanut tietoa. Lisaksi han oli saanut
joitakin satunnaisia palautteita, jotka koskivat koko “ryhmaa”. VT 4 kirjoitti, palautet-
ta saaneensa paljon, seka negatiivista etta positiivista. VT 5 koki saavansa jonkin ver-
ran palautetta, varsinkin ongelmissa. kuudes haastateltava oli saanut palautetta to-
della niukasti, kun taas seitsemas haastateltava kirjoitti saaneensa palautetta erittdin

hyvin. Kahdeksannen mukaan palautetta sai epdsuorasti.

Osaamisen kehittaminen

Vuokratyontekijoilta kysyttiin miten he haluaisivat osaamista kehitettavan.
Vuokratyontekijoiden osaamisen kehittamisen toiveissa korostui toimintatapojen
oppiminen. Osaamista toivottiin kehitettavan toisaalta liittyen koneiden
toimintaperiaatteisiin, mutta myos yritysten toimintaperiaatteisiin. Erds
haastateltava toivoi lyhytta ohjeistusta tydymparistéjen toimintatapoihin. Han koki,
ettd vaikka on kokenut tydssaan, niin uudessa paikkaa saattaa olla erilaiset
kassajarjestelmat ja tavat toimia. Hin huomautti, etta kaikki ihmiset eivat ole sellaisia
ettd sopeutuu mihin vain, vaan jotkut tarvitsee enemman aikaa tutustua. Toinen
haastateltava pyrki kouluttamalla kehittamaan itsedan, jotta ei tarvitsisi
vuokratyontekijana toimia. VT 3 haluaisi tarkemmat tiedot koneista, joita kayttaa.
Kuten niiden mekanismista, mitd missakin prosessissa tapahtuu, oikea

puhdistustekniikka ja asiakasyrityksenkokonaiskuva sekd mita tehddan missakin



64

kohteessa? Seka neljas etta viides haastateltava toivoivat enemman koulutusta seka
opastusta. VT 6 toivoi erilaisia tyopaikkoja seka tehtavia tyopaikassa monipuoliseksi.

Seitsemas haastateltava toivoi, ettd suomen kielen osaamista kehitettaisiin.

Kahdeksas ei kaivannut kehittamista nykyisissa tehtavissa; tdlld hetkelld siind tydssd
missé mdd tdllé hetkelld oon ni en kaipaa, mdéé haluan tehdd niité tyétehtdvid nyt
hetken aikaa missé mdé oon ja siin on se osaaminen karttunu, mdd oon ny vajaan
vuoden ollu sié vuokrafirmassa et sen verran et se kylld riittéié mun tarpeisiin. Et
sanotaan et niin kauan ku mdd teen ndihin kohteisiin ndissé tyotehtévissd niin en
kaipaa erityistd. Han koki tyytyvaisyytta vuokratyéntekijana: mdd oon kauhean
onnellinen vuokratyéntekijd, mdd oon tehny vuokratyétd sillon jo ku se oli aika uutta
eli jo vuonna 95, ne on mun vuokratydsuhteeni niin ne on ollu mun eldmdéni parhaita
tyGsuhteita jos ei omaa yritystoimintaa oteta lukuun. Ja mdd oon ollu vakitdissd
monessaki paikassa ja tehny vaikka mitd, ni just sen palautteen suhteen ja
ylipddténsd esimiestydn suhteen ja kaikki ni mun eldmdéni parhaita duunipaikkoja.
Mua ndrkdstyttdd se, ettd vuokratydfirmoja hirveesti mollataan, mut ne on kuitenki
avain tyéeldmddn, sieltd saa sité duunia, palkkaus on ihan kohtuullinen ja sitten ne
on tosi mukavia. et jos vaan itelld on ammattitaitoo ja halua tehdd téitd ni, niité
mollataan ihan turhaan, et mieluummin mdéd esimerkiks teen toité ku se, ettd

makaan kotona.
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VT1= hotelli- ja ravintola-ala, salin puoli

VT2=julkinen ruokapalvelu ja hotelli- ja ravintola, keittio ja tarjoilu
VT3= julkinen ruokapalvelu, keskuskeittio tiski

VT4= keskuskeittio, keittidapulainen

VT5= keskuskeittio, keitticapulainen

VT6= julkinen ruokapalvelu

VT7=siivous ja astianpesu

VT8= julkinen ruokapalvelu, hotelli- ja ravintola, paivakodit

VT1= itse tayttdnyt nettiin valmiisiin vastausvaihtoehtoihin, ei haastattelu,
mutta perehdytys

VT2= kokemus useasta; 1.paikka muutama kysymys,2 paikka perustehtaviin
alan koulu, erityistehtdvaan perusteellinen haastattelu, 3. paikka puhelimen
vélitykselld tiedot

VT3= haastattelu

VT4 ja VTS5 eivat vastanneet

VT6= koulutus ja tydkokemus

VT7= arveli tiedon sijasta taidon olevan tarkeampi ja ahkeruus

VT8= ryhméahaastattelu

VT1= ei kai kukaan

VT2= 1.kohde: muut tyontekijat, 2.kohde: muut tyontekijat, palaverit, 3.kohde:
ravintolapaallikko

VT3= itse valvoi omaa tyontekoaan

VT4= esimies, tyontekijat neuvoi tarvittaessa

VT5= esimies ja kokit

VT6= tydntekijat, esimiehet

VT7= esimies

VT8= paikan esimies

VT1= ei, ehka saisi jos mokailisi

VT2= kaikissa kolmessa ei ollut saanut
VT3= yhteydenotto vain tybasioissa
VT4= ei

VT5= ei

VT6= todella niukasti

VT7=saa

V78= epdsuorasti

VT1= ei, harvemmin ymmarretaan et pitdisi sanoa
VT2= tydyhteisolta ja asiakkailta

VT3= palaute virheistd seka ryhméapalaute

VT4= paljon, sekd negatiivinen etta positiivinen
VT5= jonkin verran, varsinkin ongelmissa

VT6= todella niukasti

VT7= erittdin hyvin

VT8= epdsuorasti

VT1= ohjeistus tydymparistdjen toimintatapoihin

VT2= kouluttautui, ettei tarvitse tydskennellad vuokratyontekijana
VT3=tarkemmat tiedot koneista, joita kayttaa

VT4= koulutus ja opastus

VT5= koulutusta ja opastusta

VT6= erilaisia tyopaikkoja, tehtavia monipuoliseksi

VT7=suomen kieli

V8= ei naissa tehtavissa juuri nyt

KUVIO 11. Vuokratydntekijoiden nakékulmat kuviona.
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5.3.4 Vuokratyontekijan osaamisen tunnistaminen ja kehittdminen ravitsemis-

alalla

Henkilostopalveluyritysten, asiakasyritysten ja vuokratyontekijoiden nakdkulmista on
koottuna kuvioissa 12 ja 13 vastaukset tutkimuskysymyksiin. Tunnistaminen alkaa
yritysten valisesta vuorovaikutuksesta liittyen toimintaymparistoon ja osaamistar-
peeseen. Kaytannot kuitenkin vaihtelivat. Osaamisen tunnistamiseen vaikuttaa tapa
ja keinot, jolla vuokratyontekijéiden osaamista kartoitetaan ja osapuolien vastaukset
kartoittamisesta vaihtelivat. Osaamisen tunnistamisen jatkuu itse tyossa, jolloin tyota
tunnistava eli valvova henkil6 tunnistaa osaamista. Vastaukset valvonnasta vaihteli-
vat. Jotta tunnistaminen on johdonmukaista ja kokonaisvaltaista, tulisi osapuolten
valilla vaihtua palautetta. Kaytannot negatiivisen ja positiivisen palautteen antamisen
valilla vaihteli, kuten myos vuokratyontekijalle palautteen antaja. Palaute koettiin

kuitenkin tarkeana.

Kaytannot osaamisen kehittamisesta vaihteli. Kehittajana oli joidenkin vastausten
mukaan asiakasyritys, joidenkin mukaan henkiléstopalveluyritys. Myds perusteet
kehittamiseen vaihteli. Perusteena oli vuokratyontekijan kehittaminen, mutta myos
asiakasyrityksen tarpeet. Kehittamista ei kaikissa tapauksissa ollut. Vuokratyonteki-
joiden vastausten mukaan toivottiin toimintaymparistoon ja asiakkaaseen tutustu-
mista. Lisaksi toivottiin vaihtelua tyotehtaviin ja koulutusta. Asiakasyritysten vastauk-
sissa tulivat esiin tuotetietous, vatitarjoilu ja asenne. Lisaksi toivottiin henkilstopal-

veluyritysten kehittavan toimintaymparistéon perehdyttamista.
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Asiakas maarittelee osaamistarpeen o Henkiléstopalveluyritys tutustuu

e Annetaan negatiivi- iakk tiikk
e tilaisuuden mukaan nen ja positiivinen asiakkaaseen mm. reseptiikka,
valmistusaste, asiakkaat

o tyodtehtavan mukaan alaute
P o Henkilostopalveluyritys tunnistaa

osaamista Cv:llg, selvittamalla

e henkilékohtaisten ominai- e Annetaan vain nega-

suuksien mukaan tiivinen palaute

taustan, soittamalla suosituspu-

helut
Asiakas ei tiedd mitd tarvitsee o Henkil6stopalveluyritys ei katso
todistuksia, ldhettaa puhelinsoi-
e Henkilostopalveluyri- ton perusteella ty6kohteeseen
tys kysyy palautetta
ASIAKAS- T mmmm T ! HENKILOSTO-
VALVONTA
TUNNISTAMINEN YRITYS

Tyotoverit

Tyotoverit ja esi-

Henkilékunta

Esimiehet ja

e Henkilostopalveluyritys
antaa positiivista ja nega-

tiivista palautetta

) o henkil6kunta
e Asiakas antaa posit. ja neg.

palautetta

|
1 1
1 |
1 |
1 |
1 1
1 1
1 1
1 |
1 |
1 |
1 1
1 1
1 1
| mies |
1 |
1 1
1 1
1 1
1 |
1 |
1 |
' |
: Esimiehet ja I
|
| |
| I

e Asiakas antaa vain positii-
vista palautetta

vuokratyodntekija itse

e Tydntekijat eivat ole
saaneet henkilostopal-

* Asiakas antaa neg. palaut- veluyritykselta palautetta

teen henkildsto- ¢ Palaute episuorasti
palv.yrityksen kautta

e Vuokratyontekija saa pos.
ja neg. palautetta

e Vuokratyontekiji saa neg.
palautetta

e Vuokratydntekija ei saa
palautetta

VUOKRATYONTEKIA

KUVIO 12. Vuokratydntekijan osaamisen tunnistaminen ravitsemisalalla.
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e Asiakasyritys kouluttaa o Kehitysjarjestelma alalla
vuokratyontekijat myos eteneville

e Vuokratyontekijat muka- e Baarimestarikoulutus, tar-
na palavereissa joilijakoulutus, tiskikoulu-

e Vuokratyontekijat ei mu- tus
kana palavereissa o Ei koulutuksia

o Vuokratyontekija koulute-
taan mikali asiakkaalla tar-
ve

ASIAKAS- HENKILOSTO-
YRITYS OSAAMISEN PALVELUYRITYS

KEHITTAMINEN

Vuokratyontekijan
idea on kehittinyt

lilkketoimintaa

Toivottaisiin kehitettdvan Toivottaisiin kehitettdavan

Kehittamisideoiden

e tuotetietous e ohjeistus asiakkaan

kysyminen ei ole
e asenne, halu palvella ”talon tavoista”, miten

e vatitarjoilutaito tullut mieleen mikakin toimii

e vuokratyontekijan Ei ole ollut aikaa e asiakasyrityksen koko-
yhteenkuuluvuuden naiskuva
tunne VUOKRATYONTEKIJA e koneiden toimintaperi-

aatteet, oikea puhdis-
tustekniikka, mitd mis-
sakin prosessissa ta-
pahtuu

e monipuolisia tyopaik-
koja ja tyotehtavia

e enemman koulutusta ja
opastusta

KUVIO 13. Vuokratydntekijan osaamisen kehittaminen ravitsemisalalla.
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5.4 Luotettavuuden arviointi

Laadullisessa tutkimuksessa nousevat esiin kysymykset totuudesta. Siihen vaikuttaa
nakemys totuuden luonteesta. Lisaksi laadullisessa tutkimuksessa vaikuttaa havainto-
jen luotettavuus ja niiden puolueettomuus. Tutkija on tutkimusasetelman luoja ja
tulkitsija ja olennainen kysymys on, josko tutkija pyrkii ymmartdmaan ja kuulemaan
tutkittavaa itsedan vai suodattuuko tutkittavan kertomus tutkijan oman kehyksen
lapi. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 133.) Silvermanin (2006, 289) mukaan kvalitatiivisen
tutkimuksen uskottavuus nojaa paitsi tiedon ja metodien luotettavuuteen, mutta
myos |6ydoksien oikeellisuuteen. Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara 82007, 157) huomioi-
vat my0s, etta arvojen kautta pyrimme ymmartamaan ilmioita, joten tutkijakaan ei
arvolahtokohdista ole vapaa. Taytta objektiivisuutta ei ndin ollen voi heidan mu-
kaansa saavuttaa, silla tietdja ja se, mita tiedetaan kietoutuvat yhteen. Soininen
(1995, 122) tarkentaa objektiivisuuden tarkoittavan 16ydoksien selittymista tutkitta-

vista lahtdisin eika tutkijan omista motiiveista.

Tutkimusten tulosten luotettavuus ja patevyys vaihtelee. Taman vuoksi tehdyn tut-
kimuksen luotettavuutta tulisi arvioida. (Hirsjarvi ym. 2007, 226.) Luotettavuutta ka-
siteltdessa esiin nousevat kasitteet reliabiliteetti ja validiteetti. Reliabiliteetti tarkoit-
taa tutkimustulosten toistettavuutta. Validiteetti tarkoittaa sita, etta tutkimuksessa
on tutkittu sitd, mitad on luvattu. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 133.) Eri menetelmien
kohdalla tutkijan ja tutkittavien kasitykset esimerkiksi kysymysten tarkoituksesta
saattavat vaihdella. Yksi kysymys luotettavuuden arvioinnissa liittyy tutkijan kuvaus-
ten, selitysten ja tulkintojen yhteensopivuuteen. (Hirsjarvi ym. 2007, 227.) Tassa
opinnaytetydssa esitetyt kysymykset ovat saattaneet saada eri merkityksen tutkijan
ja haastateltavien mielessa. Lisdksi opinndytetyon tekijan oma nakemys tutkittavasta
asiasta on vaikuttanut kysymysten muotoon ja sisaltoon. Opinndytetyon tekijan mie-
lestd aineisto kyllaantyi, mutta tdysin varmaa ei ole, ettei tutkimusta jatkettaessa olisi

ilmaantunut uutta tietoa.

Havaintojen teoriapitoisuudella tarkoitetaan yksilon kasitysta ilmiosta, jotka vaikut-

tavat tuloksiin. Tutkimustulokset eivat siis ole havaintomenetelmasta tai kayttajasta
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irrallisia. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 19.) Tassa tyossa tutkijan oma kasitys on vaikutta-
nut teoriaperustaan seka tutkimusmenetelman valintaan. Tutkimuksen tavoitteena
oli |oytaa myos kehittamisideoita, joten laadullinen tutkimus ajaa tyon tarkoitusperia
parhaiten. Kun jattaa vastauksille tilaa, saa syvempaa aineistoa. Teoriaosuudessa
kasitteiden valinta, esimerkiksi aineeton padaoma tai hiljainen tieto, edustaa jo tutki-

jan kasitysta osaamisen luonteesta ja niihin liittyvista tekijoista.

Tuomen ja Sarajarven (2002, 69) mukaan laadullista tutkimusta tehdessa on erikseen
aina mietittava mita on tekemadssa. Tama tarkoittaa heiddn mukaansa teknista to-
teutusta seka tutkijan eettista vireytta. Kuula (2006, 21, 34) ndkee eettisen ajattelun
kykyna pohtia oikeaa ja vaaraa arvojen kautta. Vaikka opettelisi tutkimusetiikkaa ai-
neistoa hankkiessa, ei se hanen mukaansa ole eettisten ongelmien ratkaisua. Hanen
mukaansa jokainen kantaa vastuun tehdyista ratkaisuista. Yleisina edellytyksind han
kuitenkin pitaa tieteellisia tietoja, taitoja ja hyvia toimintatapoja. Eettisyys nakyy
myos tutkimuksen tulosten johtopadatoksissa, jossa tulisikin Kylman (2008, 117) mu-
kaan muistaa yleistamisen eettisista vastuista. He korostavat liilan rohkeiden yleistys-
ten varomista. Tassa tyossa pyrkimyksena on ollut ilmididen ja asioiden kuvaus, jonka
perusteella on tehty johtopaatdksia. Opinnaytetyon tekija on pyrkinyt valttamaan

yleistyksia.

Silvermanin (2006, 35) mielesta tutkimusmetodien valinta riippuu siitd, mita pyritaan
selvittdmaan. Taman opinndytetyon tekija valitsi aineistonkeruumenetelman alan
ominaispiirteet huomioon ottaen. Joku toinen tutkija olisi saattanut eri lahtékohdista
valita toisin. Lisaksi useata menetelmaa kaytettdessa olisi voinut tarkentaa tutkimuk-
sen validiutta, josta Hirsjarvi (2007, 228) kayttavat nimitysta triangulaatio. Eettiset
periaatteet otettiin huomioon aineiston kasittelyssa niin, etta tietoa tutkittavista ka-
siteltiin nimettomasti ja luotettavasti. Eettisia periaatteita noudatettiin myds tuloksia
esitellessa esimerkiksi huomioimalla vastauksissa ilmenneiden yritysten nimien ja

tunnistettavien tietojen pois jattdminen aineistonkasittelyssa ja tuloksissa.
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6 Pohdinta

Opinnaytetyoaihe oli opinndytetyontekijalle henkilékohtaisesti kiinnostava ja aiheen
merkitys muodostui omista kokemuksista vuokratyontekijana seka sen jalkeen henki-
|6stopalveluyrityksen asiakasvastaavana. Tekija omaa tutkimuskontekstista henkil-
kohtaista kokemusta, joka vaikutti tutkimusasetelmaan ja tutkimuskysymyksiin.
Omakohtainen kokemus auttoi kontaktien saatavuuteen, sekd avoimuuteen naissa

yhteyksissa.

Alasuutarin (1993, 251) mukaan kirjoittaminen ei ole vain loppuvaihetta, vaan osa
jatkuvaa prosessia. Tama prosessi paattyy hanen mukaansa valmiiseen tutkimukseen,
jossa kirjoittaminen on nahty tarkeimpana vaiheena. Taman opinnadytetyon tekemi-
nen alkoi teoriaosuuden kirjoittamisella alkuvuodesta. Taman kautta sai tutkimuksen
tekemiseen teoriapohjaa ja tietoa aiheesta. Tutkimusosuuden osuminen syksyyn vai-
kutti aiheuttavan haasteita haastateltavien tavoittamiseen ja ajan varaamiseen. Hen-
kilostopalveluyrityksilla ja asiakasyrityksilla tuntui olevan kiireista, joten tutkimuksen
ajoittuminen toiseen ajankohtaan olisi ehka ollut edullisempi. Toisaalta taas kiireiden

keskella saattaa korostua tai jopa vaaristya yritysten toimintatavat.

Kysymykset annettiin tiedoksi haastateltaville etukateen. Tama antoi vastaajille
mahdollisuuden pohtia vastauksia. Lisaksi tutkimuksesta kertominen antoi haasta-
teltaville opinnaytetyontekijan mielesta avoimen kuvan tutkimuksesta ja tekijan vil-
pittdmyydesta. My0os erds tutkittavista kertoi kokeneensa hyvana etukateen saadut
kysymykset. Pohdinnan arvoista on tietenkin se, olisivatko vastaukset olleet erilaisia
taysin spontaanissa tilanteessa. Kysymyksiin tutustuminen vahentaa reagoimista kiel-

teisesti. Toisaalta se antaa myds mahdollisuuden muotoilla vastausta.

Opinndytetyon tutkimukseen haastatellut valittiin satunnaisesti. Talla tavalla saatiin
kattavammin vastauksia erityyppisista ravitsemisalan organisaatioista. Mielenkiin-
toista olisi kuitenkin ollut verrata samassa yrityksessa lilkesuhteessa olevien erilasia

ndakemyksid ilmiosta. Téman aineiston perusteella saa vastauksien ilmioon yleisesti.
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Lisaksi haastateltavien maara edustaa yrityksia, alaa ja vuokratyontekijoita suppeasti,

joten tulokset saattaisivat olla erilaisia laajemmassa tutkimuksessa.

Tutkimuksessa haettiin vastauksia kysymyksiin, miten vuokratydntekijan osaaminen
tunnistetaan, kuka tata osaamista tunnistaa, miten osaamista kehitetaan ja kuka tata
osaamista kehittda. Vastausten perusteella osaamisen tunnistaminen on vuokra-
tyosuhteessa monisyinen prosessi. Ensinndkin se vaatii, etta asiakasyritys tietda mita
haluaa. Eli osaamisen tunnistaminen ldhtee siitd, etta tiedetddn tehtava ja osaamis-
vaatimukset, johon osaamisen voi paikantaa. Taas henkilostopalveluyrityksen tulisi
perehtya asiakasyrityksen ominaispiirteisiin, johon vaikuttaa henkildstopalvelu-
yrityksen edustajan oma ammattitaito. Eli sen jdlkeen, kun asiakasyritys on maaritel-
lyt osaamistarpeensa, tulisi henkilostopalveluyrityksen edustajan oppia tuntemaan
organisaatio, silla he vaikuttavat osaajan ja organisaation kohtaamiseen. Tapa ja kei-
not, jolla vuokratyontekijaa haetaan, vaikuttaa tunnistamisen onnistumiseen. Vuok-
ratyontekija hakemuksen ldhettdessa kutsutaan haastatteluun, jossa voi tutustua
henkil66n paremmin ja tunnistaa jo osan osaamisesta, kuten henkilékohtaisia omi-
naisuuksia ja sosiaalisia taitoja. N&illa tavoilla ja keinoilla on vaikutusta taas osaami-
sen kohdistamiseen. Osaaminen todentuu tydsuorituksessa, jossa tunnistajana on
asiakasyritys. Osaamisen tunnistaminen on tarkeaa jo tyosuojelun, valvontavastuun
ja henkiloriskien hallinnan vuoksi. Se edellyttaa kuitenkin vuokratyéntekijoiden na-
kemista aineettomana paaomana, jolloin riskit ja mahdollisuudet tulee paremmin

huomioiduksi.

Tassa tutkimuksessa tavoitteena oli selvittda vuokratyontekijan osaamisen tunnista-
mista ja kehittamistd. Henkilostopalveluyrityksen ja asiakasyrityksen suhde on liike-
toiminnallinen, jossa keskidssa on vuokratyontekija. Ominaisuutensa ei riita, etta on
vuokratyo6lainen, vaan jotta kykenee menemaan tiettyyn toimintaymparistoon, tassa
tapauksessa ravitsemisalalle, on keskeinen ominaisuus tietty osaamisperusta tietyssa
toimintaymparistdssa. Jotta keskustelu tasta osaamisesta olisi merkityksellista ja
eteenpadin vievaa, tulisi yritysten ensinnadkin ndhda toisensa tarkeana sidosryhmana.

Sidosryhmamallin mukaan yritysten tulisi pitda ylla vuorovaikutusta ja toimia tois-
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tensa hyvaksi. Vastausten perusteella kommunikointi rajoittui useassa tapauksessa
tyovoiman kysyntaan ja tarjontaan. Toisaalta erdan haastateltavan mukaan yritykset
kouluttivat seka vuokrahenkilostoa ettda omaa henkilostdéa. Nykypaivana palvelu-
l[ahtoinen liiketoiminta on keskeinen puheen ja tutkimuksen aihe, joten henkilosto-
vuokrausyritys ja asiakasyritys voisit kehittaa liikketoimintaansa palvelulaht6i-
semmaksi. Talldin molemmat saisivat vuokratydntekijan osaamista selkeammin tun-
nistamalla ja kehittamalla lisdarvoa liikesuhteeseen. Vuokratyévoima on kuitenkin
osana aineetonta pddomaa, jonka kasvattaminen on hyodyksi myos vuokra-
tyontekijalle itselleen. Kuten vastauksista kavi ilmi, vuokatyontekijéiden osaamista on
kaytetty myos lilketoiminnan kehittamisessa ja alan uusien tuulien paivittamisessa.
Tama tieto on tarkeda seka asiakasyritykselle ettd henkilostopalveluyritykselle seka

niiden toiminnan kehittamiseksi.

Se miten henkilopalveluyritys ja vuokratyontekijat toimivat yhdessa, esimerkiksi
osaamisen kehittamiseen liittyen, vaikuttavat kayttajayrityksen liiketoimintaan. Tal-
[6in voi ajatella, etta kayttajayritykselld ei ole suoranaista valtaa, miten tama nakyy
omassa liilketoiminnassa, mutta vuokratyontekijaan nama vaikuttavat ja samalla kayt-
tajayrityksen liiketoimintaan. Mikali yritysten valilla olisi avointa vuorovaikutusta,
voisi kdyttajayrityskin vaikuttaa naihin asioihin ja lisata valtaa myos itselleen. Asiaa
voi my0s tarkastella niin, etta se miten kayttajayritys ja vuokratyontekija toimivat
keskendan, vaikuttaa siihen miten vuokratydntekija toimii henkilostdpalveluyrityksen
hyvaksi. Talloin henkilostopalveluyritykselld ei ole suoranaista valtaa, mutta avoimel-
la vuorovaikutuksella voisi lisata sita itselleen. Avoimella vuorovaikutuksella voi edis-

taa myos tiedon siirtoa.

Voisi my0ds kysya onko asiakassuhde palvelulahtoista, mikali vain negatiivinen palaute
valittyy, mika todentui useassa mielipiteessa. Toisaalta jokainen palaute on tarkeaa
informaatiota ja negatiivinen sellaista, jonka avulla kehittya. Vuorovaikutusta oli
asiakasyrityksen ja henkilostopalveluyrityksen valilla, mutta vuokratydntekijoiden

vastauksista paatellen heidan vuorovaikutuksensa tapahtui asiakasyrityksen kanssa.
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Tutkimusten tulosten perusteella henkilostdpalveluyritys ja asiakasyritys voisivat pa-
rantaa omaa ja keskindistaan liiketoimintaa lisdédamalla vuorovaikutusta toistensa tar-
kedna sidosryhmana, mutta myos sen vuoksi, etta vuokratydntekijan osaaminen on
molemmille yrityksille aineetonta padomaa. Vaikka vuokratyévoima olisi yrityksille
tuotannollinen Iahtékohta, yhteiskuntien kestavyyden ja hyvinvoinnin vuoksi tulisi
liilketoiminta toteuttaa yhteiskuntavastuullisesti. Esimerkiksi Julkunen kirjoittaa artik-
kelissaan Tyo- kestavyyksien leikkauskohdassa (2011, 73) kestavasta tyosta tarkeana
osana yhteiskuntaa. Hinen mukaansa hyva ty6 on avain kestavaan tyéhan ja pitkiin
tyouriin. Han kiteyttaa etta tyo tulisi jarkeistaa tavalla, jolla voimat sailyvat osaamista

uusien ja motivaatiota yllapitaen.

Ty6elaman voisi todeta muuttuneen, mutta tutkimuksen vastausten perusteella
vuokratydalan myos osin kehittyneen. Tyoelama on muuttunut peruttamattomasti ja
esimerkiksi Myos Saloniemen ja Virtasen (Heiskanen ym. 2008, 85) mukaan uuden
ty6eldman piirteissa tyon epavarmuus linkittyy kysymyksiin tydelaman joustoista ja
puheeseen riskiyhteiskunnasta. Kasvion mukaan (Heiskanen ym. 2008, 160) organi-
saatiot joutuvat venyttamaan suorituskyvyn darimmilleen selviytydkseen edessa ole-
vista sopeutumisprosesseista. Tama nakyy henkildstoon kohdistuvina tulosodotuksi-

na ja pyrkimyksena tyévoiman joustavaan kayttoon.

Viitala ja Makipelkola (2005, 13—-14) ovat tutkimuksessaan pohtineet joustavan tyo-
voiman lisddntymisen syitd. Yhtena syyna he ovat nahneet raskaiden irtisanomisien
valttamisen. Varsinkin tdna paivana raskaat irtisanomiset ovat arkipaivaa, eivatka ne
voi olla jattamatta jalkia yrityksiin rohkeudessa rekrytointiin uudelleen. Toisena syyna
Viitala ja Makipelkola (2005, 13—-14) nakivat taloudelliset paineet, jossa he lainaavat
yrityskentan iskulausetta “henkilosto hengittda tilausten tahtiin”. Kolmantena kehi-
tykseen vaikuttavista tekijoistda on heiddn mukaansa ajatus johtamisesta, jossa onnis-
tumisen mittaus tapahtuu vain taloudellista kehitystd kuvaten. Neljantena vai-
kutustekijana he ovat ndhneet tietoisuuden vaihtoehdoista seka tarjonnan lisaan-
tymisen Nama kaikki asiat kuvaavat tata vuotta, jossa lisdantyy tehokkuusajattelu
samalla kun pitaisi sadstaa. Lisaksi nykypdivana internetin myoéta vaihtoehdot on hel-

posti kartoitettavissa ja jopa laskettavissa.
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Julkusen (2008, 105) mukaan joustavuus tyoelama diskursseissa tarkoittaa moni-
kayttoisyytta ja dynaamista asettumista aina uusiin asentoihin palautumisen sijaan.
Kun tydvoimaa kadytetaan Viitalan ja Makipelkolan mukaan joustavasti, eli silloin, kun
tarvitaan ja edellytysten verran, on henkil0sto resurssina rinnastettavissa raaka-
aineeseen, tarvikkeisiin ja myytaviin tavaroihin. Ideaalitilanteessa ihmisten tyépanos-
ta, kuten muitakin resursseja, voisi kohdistaa heiddan mukaansa tarvittaviin kohteisiin.
Nykyinen kehitystrendi rikkoo teollisen aikakauden ajatusta vakituisista tydsuhteista,
joissa tyontekijoille katsottiin kuuluvan tydsuhdeturva tyonantajan puolelta vasti-
neeksi tyosta. Uudessa kehityksessa riski siirtyy tyontekijoille ja tydmarkkinoiden
pelisddannot haastavat tyontekijoita sopeutumaan niihin. (Viitala & Makipelkola 2005,
14-15.) Tassa tutkimuksessa henkilostopalveluyrityksen kuvauksessa tulivat ilmi asia-
kasyritysten nakemykset, mutta toisaalta myos tyontekijoiden kehittymisesta huo-
lehtiminen. Raaka-aineeseen vertaaminen nakyy varmaankin sopimusneuvotteluissa,
mutta henkilostopalveluyritysten vastausten perusteella osaamiseen oli inhimillisia

nakokulmia.

Viitalan ja Makipelkolan (2005, 15) mukaan on vieldkin suurena kysymyksena hen-
kiloston joustavan kayton vaikutus organisaatioihin pitkalla aikavalilla. Heidan mu-
kaansa ei tiedeta kunnolla, mita tarkoittaa, jos tyénantaja ei enaa sitoudu henkil6s-
toon. Joustava tyovoima voi aarimmilleen vietyna johtaa heidan mukaansa siihen,
ettd kenellekdan ei luvata endd mitadn. Sennetin (2002, 20) mukaan todellinen luot-
tamus, lojaalius ja sitoutuminen molemminpuolisesti ovat entista harvinaisempia.
Julkunen (2008, 110) kuitenkin ndkee maaraaikaisuuden ja tilapdisyyden juontuvan
myos tyottomyydesta ja valiaikaisista tyollistamistoista, eikd pelkdstaan yritysten
strategioista. Tasta esimerkkeind han luettelee naisten tyo6llisyyden kasvuun liittyvat
perhevapaat, opiskelun yleistymisen ja opiskelun ja tyossakaynnin yhdistymisen.
Nain ollen voisi olettaa vuokratyon vield kasvavan tassa epavarmuuden ajassa, mutta
se ei poista sita tosiasiaa, ettd joustavaa tyovoima voi halutessaan kayttda vastuulli-
sesti. Tama opinndytetyo antaa tietoa paitsi ravitsemisalalle, mutta tuloksia voi so-

veltaa myds muilla vuokratyévoimaa kayttavilla aloilla.



76

6.1 Kehittamisehdotukset

Kun osaamisensa on tyotehtavaan antanut, olennaista olisi saada palaute tyostaan.
N&in osaaminen tunnistautuu vuokratyontekijalle itselleen, mutta palautteen kautta
henkiléstopalvelu saa myos tiedon osaamisesta kdaytannossa. Vuokratydsuhteessa
palautetta vuokratyontekijalle antaa kaksi osapuolta, mutta joissakin tapauksissa
palautteen savy vaikuttaa siihen kuka palautteen antaa. Haasteeksi saattaa muodos-
tua vuokratyosuhteen rikkonaisuus, jolloin epdsaanndllisemmin vuokratyota tekevat
jaavat saannollisemmasta palautteesta paitsi. Ehdotuksena olisikin yhteinen verkko-
palautejdrjestelmd, johon asiakasyritykset voisivat jattdaa palautetta suoraan tyonte-
kijalle, mikali kiireessa ei ole ehtinyt. Ndin asiakasyrityksen ja vuokratyontekijan valil-

le muodostuisi myds henkilokohtaisempi suhde.

Palautteen avulla voi kehittda osaamista, mutta kysymys kuuluu, kumman osapuolen
tarpeisiin osaamista tulisi kehittaa? Asiakasyrityksen omiin tarpeisiinsa vai henkil6s-
topalveluyrityksen vuokratyontekijan oman kehittymisen vuoksi? Vuokratyontekijan
osaamista kehitetdaan vastausten perusteella osin henkilostdpalveluyrityksissa, mutta
useassa tapauksessa kehittaminen tapahtui asiakasyrityksessa. Kehittamisen perus-
teena oli toisaalta vuokratyontekijan kehittaminen omista pyrkimyksista paasta
eteenpadin, mutta toisaalta vastauksissa ilmeni osaamisen kehittdminen asiakasyrityk-
sen tarpeista johtuviksi. Tutkimusten mukaan osaamisen kehittdminen on tarkea
hyvinvoinnin tekija jo yksilolle itselleen. Toisaalta voi ajatella, ettd osaamista kehit-

tamalla yksilo myos pitda itsensa kilpailukykyisena.

Tassa tutkimuksessa useilla mukana olleilla asiakasyrityksen ja henkilostévuokraus-
yritysten mielipiteissa painottui vuokratyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet,
kuten myos kehittamiskohteena joissakin tapauksissa. Mielenkiintoista taas on se,
ettd erdan vuokratyontekijan puheessa korostui teknisen osaamisen kehittaminen
niin, ettad vaikka on henkil6kohtaiset ominaisuudet, niin teknisen osaaminen puuttu-

minen tyokohteissa, kuten eri kassajarjestelmat, aiheuttivat stressia. Voisiko olla niin,
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etta mikali teknisen osaamisen epavarmuudesta johtuva stressi estdaa henkilokohtais-
ten ominaisuuksien esilletulon. Vai onko niin, etta tietyilla henkilékohtaisilla ominai-
suuksilla pystyy kompensoimaan teknisen osaamisen puuttumista? Toimintaymparis-
ton tunteminen on seka riskien hallinnan, mutta myds tyohyvinvoinnin vuoksi tarke-
aa. Vuokratyodssa tyokutsut saattavat tulla kuitenkin sen verran nopeasti, etta asia-
kasyritykseen verkkotutustumiselle ei ole aikaa. Yhden vuokratydntekijan vastauksen
mukaisesti ehdotuksena olisi toimintaymparistéopastus. Yrityksilla ja ihmisilla ei valt-
tamatta ole aikaa menna suoraan yritykseen fyysisesti, mutta henkilostopalveluyritys
voisi pitaa virtuaaliopastuksen omissa tiloissaan. Samalla tavalla voisi toimintatavois-
ta ja koneista ohjeistaa. Vaikka se ei korvaa henkilokohtaista opastusta paikan paalla,

olisi se parempi kuin menna suoraan tyotehtavaan ilman tietoa.

Toimintaympariston tuntemisen merkitys tuli esiin henkiléstopalveluyritysten, asia-
kasyritysten ja vuokratyontekijoiden vastauksissa. Toisaalta myos toimintaymparis-
ton tuntemattomuuden aiheuttama stressi. Kehittdmisehdotuksena on yhteinen
verkkojdrjestelmd, jossa olisi kuvattuna tyopaikkailmoitusten tapaan esittely toimin-
taympdiristostd ja omana kappaleenaan osaamistarpeesta. Nain tyontekija voisi il-
moitukseen tutustuttuaan vaikuttaa oman osaamisen kohdentamiseen oikein eli on-
ko oma osaaminen soveltuva kyseiseen toimintaymparistoon. Monesti tyokutsut
tulevat tekstiviestilla, jossa on tyénimike ja tyopaikan nimi ja osoite, mutta sen
enempaa toimintaymparistosta ei valttamatta tieda. Mikali tydpaikkailmoituksessa
olisi esimerkiksi kdaytossa olevat kassajarjestelmat ja koneet, voisi vuokratydntekija
suhteuttaa omaa osaamistaan ilmoitukseen. Kun tydpaikkailmoitukseen maariteltai-
siin osaamistarve, tulisi myos varmistettua, etta asiakasyritys tietda mita on hake-

massa.

Henkilostopalveluyritysten vastausten perusteella osaamisen kartoittaminen oli mo-
nipuolista. Vuokratydntekijoiden vastauksissa kuitenkin tuli esiin myo6s kartoittami-
sen puuttuminen. Kehittdmisehdotuksena on asiakasyritykseen valituista rekisteri,
johon kirjataan osaamisen kartoittaminen kyseisilla henkilolla. Asiakasyritys paasisi

valitusta henkilostd ndkemaan miten tyontekija on valikoitunut. Mikali tyontekija
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valikoituisi, vaikka ei tayttaisi kaikkia osaamistarpeita ja asiakasyritys silti hyvaksyisi
vuokratyontekijan, tulisi jarjestelmaan kuittaus, etta asiakasyritys on menetellyt nain.
Mahdollisten ongelmien ilmaantuessa asiakasyritys olisi myds omalta osaltaan vas-
tuussa ottaessaan vastaan henkil63, joka ei osaamiseltaan taysin sovellu. Tima mah-

dollisesti kasvattaisi vastuullisuutta liiketoiminnassa.

Teoriaosuudessa Viitalan ja Makipelkolan (2005, 61) tutkimuksessa systemaattisen
osaamisen kehittamista ja yleistda osaamisen kehittamista ei ollut, eika nayta olevan
selvaa, ettd osaaminen paasee kanavoitumaan kayttajayritykselle laajemmaksi kehit-
tamishyodyksi (mts. 78.) Taman tyon tuloksista kavi kuitenkin ilmi, etta ravintola-alan
vuokratyontekijoita otettiin parissa asiakasyrityksessa palavereihin mukaan ja eraan
haastateltavan mukaan vuokratyontekijan ideasta liiketoimintaa kehitettiin. Helon
(2000, 80) tutkimuksessa haastatelluiden vastauksista ilmeni ajatuksia vuokratyo-
voiman kaytosta rutiininomaisissa tehtadvissa ja tdma todentui osin myos tassa tutki-
muksessa. Kehittamisehdotuksena on ideapankki, jonne tyontekijat voisivat jattaa

ideoita asiakasyritykselle.

Lonnqvist ja Mettdanen (2003, 20) maarittelivat suorituskyvyn mitattavan kohteen
kyvyksi saavuttaa asetettuja tavoitteita. Mielenkiintoinen lisdatutkimusaihe ja kehit-
tamisehdotus olisivat vuokratydntekijan tavoitesuuntautuneisuus osaamisessa. Hen-
kilostopalveluyritys ja vuokratydntekija madrittelisivat osaamisen Iédhtétason ja tavoi-
tetason. Pitkaaikaisen yhteistydkumppanin kanssa voitaisiin tehda maaratietoista
tyota tavoitteen saavuttamiseksi, jonka jalkeen tama maaréatietoinen toiminta koitui-
si asiakasyrityksen hyodyksi ja vuokratyontekijan hyodyksi esimerkiksi vakituisena
tyopaikkana. Vuokratydntekijoiden vastauksissa tuli kuitenkin esiin halu kehittya ja

oppia.

Teoriaosuudessa kirjoitettiin aineettomasta pddomasta Roosin ja muiden mukaisesti
(2006, 17), etta henkilostoa kouluttaessaan voi taloudellinen panos maksaa itsensa
takaisin resurssien arvon kasvaessa. Tassa tutkimuksessa henkilostopalveluyritykset
useassa tapauksessa ottivat vuokratyontekijat palavereihin mukaan, ja yhdessa ta-

pauksessa vuokratyontekija idea kehitti liiketoimintaa. Lisaksi erdassa henkildstopal-
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veluyrityksessa oli koulutuksia vuokratyontekijoille ja jopa asiakasyrityksen vaelle.
Nain koulutus ndhdaan resurssien arvon kasvattamiseksi. Aineettoman padoman
kasvattaminen nahtiin toisaalta lisdarvona asiakkaalle, toisaalta mahdollisuutena
tyontekijalle. Kehittamisehdotuksena on koulutusyhteistyé koulutusten jarjestdjien ja
oppilaitosten kanssa, jolloin osaamisen kehittamisesta saisi patevyyden. Henkil6sto-
palveluyrityksen voisivat tehda myos yhteistyota tiettyyn ammattinimikkeeseen kou-

luttaessaan.

Roos ja muut (2006, 119, 122) kirjoittavat aineettomalla pddomalla olevan todellista
arvoa nakyen yritysten ja markkinoiden paatoksenteossa ja arvostuksissa vahintaan-
kin vélillisesti. Sen mittaamiselle ja arvonmaaritykselle he kirjoittavat useita tarpeita.
Lisaksi he kayttivat sanontaa “mita ei pystyta mittaamaan, ei voida johtaa” kuvaten
yleista kasitystda mittaamisen merkityksesta johdon apuna. Erddssa haastatelluista
henkilostopalveluyrityksista oli kdytantona laatumittaukset. Lisdksi henkilékunnasta
ja henkilokunnalle pidettiin palavereja, joissa osaamista kaytiin |api ja katsottiin ke-
hittdmisajatuksia. Tassa yrityksessa aineetonta padomaa mitattiin ja tahan otettiin

mukaan seka asiakasyritys etta tyontekija.

Ravintola-alan osaamista kasittelevassa luvussa kirjoitetaan henkil6kohtaisten omi-
naisuuksien korostuvan, jotka tulivat esiin myds tutkimuksen vastauksissa. Ravintola-
alalla otettiin vastaan tyontekijoitten ideoita esimerkiksi palavereissa, mutta suurta-
loudessa eradn haastateltavan mukaan vuokratyontekija jai ulkopuoliseksi. Sama
vastaaja kuitenkin toivoi kehitysta siihen, etta vuokratydntekijoiden yhteen-
kuuluvuuden tunnetta saataisiin vahvistettua. Johtuuko tama siita, etta kaupallisella
puolella on enemman tarvetta ideoiden jakamiselle alan jatkuvan kehityksen vuoksi
ja kehittamismahdollisuuksia kuin suurtaloudessa? Kehittamisajatuksen on talon yh-
teisistd pelisécinndistd sopiminen, johon kuuluu sidosryhmien merkityksen huomioi-
minen. Nain tulisivat vuokratyontekijat, kuten muutkin sidosryhmat, huomioiduksi

pienilla teoilla, jotka kuitenkin vaikuttavat tydyhteisdssa toimimiseen.
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Vuokratyon osaamisen tunnistamisessa ja kehittamisessa korostuu palvelulahtéisen
mallin olettamukset 6 ja 7. Olettamus 6 on Asiakas on aina luomassa arvoa. Asiakas-
yritys luo oman arvonsa osaamisen tunnistamisen onnistumisessa, silla se maaritte-
lee osaamisympariston, johon henkilostopalveluyritys pyrkii vastaamaan. Osaaminen
jaa arvoa tuottamattomaksi palveluksi, mikali osaamisymparistda ei tunnisteta tai
asiakas ei ole toimi yhdessa henkilostopalveluyrityksen kanssa avoimesti, Osaamises-
ta tulee arvo, kun asiakasyritys ja henkilostdpalveluyritys pyrkivat avoimeen vuoro-

vaikutukseen.

Olettamus 7 on Yritys ei voi synnyttdd arvoa, vaan tarjota arvopropositioita. Arvoa ei
synny osaamisesta, jos henkildstopalveluyritys tunnistaa osaamisen omalta osaltaan
parhaalla mahdollisella tavalla, mutta siihen ei tulla vastaan asiakasyrityksen puolel-
ta. Arvoa osaamisesta ei myodskaan synny, mikali asiakasyritys toimii vastuullisesti
selvittden osaamisympariston ja sen osaamistarpeen, mutta henkiléstopalveluyritys
ei tule vastaan. Tama vaatii molemminpuolista arvonluontia avoimella vuorovaiku-
tuksella ja vastuullisella liiketoiminnalla. Henkilostopalveluyritysten ja asiakasyritys-
ten vadlinen palveluldahtdisyys vaikutti vastausten perusteella osin toteutuvan, osin ei.
Henkilostopalveluyritykset tutustuivat asiakasyritykseen ja vastaavasti asiakasyritys
tarjosi oman perehdytyksena toimintaymparistdonsa. Palvelu ei padssyt taysin aina
taysin muodostumaan, silla henkilostopalveluyrityksen mielipiteessa asiakasyritykset
eivat aina tieda mita haluavat. Palvelulahtdisimmat kertoivat avoimesti ja kattavasti
toiminnastaan. Kehittamisideana on aiemmin esitetyn tydpaikkailmoituksen tdyden-
tdminen niin, ettad henkilostopalveluyritys taydentaisi tahan toimintaymparisto- ja
osaamisesittelyyn omat havaintonsa. Ndin molemmat yritykset toisivat oman arvon-

sa ja panoksensa osaamisen onnistumiseen.
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6.2 Jatkotutkimukset

Tulevaisuuden ideoista tuli Viitalan ja Makipelkolan tutkimuksessa esille se, etta
(2005, 143) parissa kayttajayrityksessa oli mietitty vuokrausringin perustamista sa-
man alan yritysten kesken. Talldin tyontekijalle olisi jatkuvuutta, kdaytolle varmuutta
ja perehdytystarpeen voisi minimoida. Taas Helon pro gradussa tuli esille idea etta
kayttajayritys ottaa omistusosuuden vuokrayrityksesta. Ndissa ideat olivat liiketoi-
minnallisesti hyodyllisia. Mielestani tulevaisuuden visioihin voisi ottaa viela selke-
ammin mukaan aineettoman padoman nakokulma, jossa ymmarrettaisiin vuokra-
tyontekija ja hdnen osaaminen osana asiakasprosesseja ja ndin arvona yritykselle.

Tama vaikuttaisi vastuullisuuteen liiketoiminnassa kokonaisuutena.

Suomalaisen tyéelaman vahvuudet eurooppalaisessa vertailussa sijoittuu tyén orga-
nisointiin, sosiaalisiin suhteisiin, tydn ja muun eldman tasapainoon, psykososiaalisiin
tekijoihin ja ammattitaidon kehittamisen mahdollisuuksiin (Alasoini 2011b, 39). Suo-
messa vuokratyontekijoiden maara on nyt yli 100000 (Henkilostopalveluyritysten
litto), joten mielenkiintoista olisi tutkia, minkalaista vuokratydntekijoiden osaaminen

olisi kansainvalisessa vertailussa.

Tassa tydssa osan henkilostopalveluyritysten mukaan koulutusta on tarjolla, joten
jatkotutkimusaihe- ehdotuksena olisi ndiden koulutusten vaikuttavuus. Toisaalta
myo0s tutkia, mika on koulutuksen patevyys. Kun yrityksesta tulee suuri, kuten suurta-
louspuolen haastateltava kertoi, niin vastuu osaamisen seuraamisesta tulee koko
tyoyhteisolle. Mielenkiintoisena jatkotutkimusaiheena olisi tutkia kuormittaako jaet-
tu valvonta muuta henkilostod, miten muulla henkilstolla on patevyys osaamisen
seuraamiseen tai aikaa vuokratyontekijan osaamisen seuraamiseen? Enta tulevai-
suus? Mikali on tulossa koko ajan isompia yrityksia, jossa toiminnot yhdistyy, lisdan-

tyyko henkilékunnan osuus valvonnasta ja mita tdma merkitsee?

Teoriaosuudessa aineettoman pddoman yksi osa-alue oli inhimillinen pdadoma, johon
kuului henkilokohtaiset kyvyt ja ominaisuudet, joita yritys voi hyodyntaa. Viitala

(2008, 99) kirjoitti muun muassa, etta tyontekijat paattavat ja kontrolloivat oman
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osaamisena ja kokemuksena kayttoa. Tassa olisi mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe
vuokratyontekijoille tai muullekin henkilékunnalle, ettda missa maarin ja missa laajuu-
dessa yksild kayttaa todellisia kykyjaan? Mika jaa puuttumaan ja mika korostuu eri
motivationaalisista tekijoistad johtuen? Jatkotutkimusehdotuksena on yksittdisen hen-
kilostopalveluyrityksen, sen asiakasyrityksen ja asiakasyrityksessa tydskentelevan

vuokratydntekijoiden mielipiteen eroavaisuuden tai yhtaldisyyden tutkiminen.

Tutkimuksen vastausten perusteella voi havaita, ettd osaamisen kohdentaminen ja
hyédyntaminen ja onnistuminen on monen tekijan summa. Myds mikali ongelmia
syntyy, tulisi tarkastella eri tekijoita. Tassa prosessissa on useita nakdkulmia, joiden
kautta vuokratyosuhdetta voi tarkastella. Vuokraty6 on kuitenkin jatkuvassa kas-
vussa, joten nakdkulmia on hyva miettid. Onko osaaminen itsed vai toista varten ja

kenelld on sen tunnistamisen ja kehittdmisen vastuu vuokratyosuhteessa?
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Kristiina Lahteenmaki-Hein
Palveluliiketoiminnan koulutusohjelma
Tampereen ryhma

Restonomi, ylempi AMK

Esittely

Olen opiskelemassa Jyvaskyldn ammattikorkeakoulussa Palveluliiketoiminnan
(ylempi AMK) koulutusohjelmassa ja teen opinndytetyoni vuokratyontekijan osaa-
misen tunnistamisesta ja kehittdmisesta ravitsemisalalla. Tarkoituksenani on saada
esille eri nakokulmia vuokratyontekijan osaamiseen. Tyoni tavoitteena on saada
esille kehittamisideoita ja padpaino on kehittamisessa. Tyoni on tarkoitus valmis-
tua tdman vuoden loppuun mennessa ja haastattelut tehda lokakuun aikana.
Tutkimuksesta

Pyytéisin Teiltd aikaa lyhyeen (n. 5 min) haastatteluun joko henkilokohtaisesti tai pu-
helimitse valitsemallanne ajankohtana. Vaihtoehtoisesti voitte myds vastata kysy-
myksiin kirjallisesti tdhan lomakkeeseen ja ldhettdd ne minulle sahkopostiini.

Tiedot kasitelldan luottamuksellisesti ja nimettomasti.

Kysymykset
1. Miten tyontekijan osaaminen kartoitetaan?
2. Kun asiakasyritys tarvitsee osaajaa, milla kriteereilla oikea henkil

tehtavaan haetaan?

3. Saatteko palautetta tyontekijan osaamisesta asiakasyritykselta?

4, Kerrotaanko tyontekijalle palaute osaamisestaan?

5. Kehitetdadanko tyontekijan osaamista?

6. Millaisia osaamisen kehittdmismenetelmia teilla on kdytdssa?

Kiitos paljon ajastanne ja panoksesta tutkimukseeni!

Liite 1. Kysymykset henkilostdpalveluyrityksille
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Esittely

Olen opiskelemassa Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa Palveluliiketoiminnan
(ylempi AMK) koulutusohjelmassa ja teen opinndytetyoni vuokratyontekijan osaa-
misen tunnistamisesta ja kehittamisesta ravitsemisalalla. Tarkoituksenani on saada
esille eri nakokulmia vuokratyéntekijan osaamiseen. Ty6ni tavoitteena on saada
esille kehittamisideoita ja paapaino on kehittamisessa. Tyoni on tarkoitus valmis-
tua tdman vuoden loppuun mennessa ja haastattelut tehda lokakuun aikana.
Tutkimuksesta

Pyytaisin Teilta aikaa lyhyeen (n. 5 min) haastatteluun joko henkilokohtaisesti tai pu-
helimitse valitsemallanne ajankohtana. Vaihtoehtoisesti voitte myds vastata kysy-
myksiin kirjallisesti tayttamalla avoimet kysymykset. Suostumuksen/vastaukset voi
osoittaa sahkopostiini tai numeroon

Tiedot kasitelladn luottamuksellisesti ja nimettémasti!
Kysymykset
1. Milla kriteereilla vuokratyontekijaa haetaan?

2. Kuka tunnistaa ts. valvoo vuokratyontekijan osaamista?

3. Annatteko palautetta vuokratyontekijan osaamisesta henkilostopal-
veluyritykselle?

4, Annatteko palautetta vuokratydntekijan osaamisesta vuokratyonteki-
jalle?

5. Oletteko hyddyntaneet vuokratydntekijan osaamista? Esimerkiksi
tiedustelemalla kehittamisideoita.

6. Millaista osaamista haluaisitte kehitettavan?

Kiitos paljon ajastanne ja panoksesta tutkimukseeni!
Liite 2. Kysymykset asiakasyrityksille.
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Olen opiskelemassa Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa Palveluliiketoiminnan
(ylempi AMK) koulutusohjelmassa ja teen opinndytetyoni vuokratyontekijan osaa-
misen tunnistamisesta ja kehittadmisesta ravitsemisalalla. Tarkoituksenani on saada
esille eri nakokulmia vuokratyontekijan osaamiseen. Tyoni tavoitteena on saada
esille kehittamisideoita ja paapaino on kehittamisessa. Tyoni on tarkoitus valmis-
tua tdman vuoden loppuun mennessa ja haastattelut tehda lokakuun aikana.
Tutkimuksesta

Pyytaisin Teilta aikaa lyhyeen (n. 5 min) haastatteluun joko henkil6kohtaisesti tai pu-
helimitse valitsemallanne ajankohtana. Vaihtoehtoisesti voitte myds vastata kysy-
myksiin kirjallisesti tayttamalla avoimet kysymykset. Suostumuksen/vastaukset voi
osoittaa sahkopostiini tai numeroon

Tiedot kasitelladn luottamuksellisesti ja nimettémasti!
Kysymykset
1. Milla alalla tyoskentelette? Esim. suurtalous, hotelli- ja ravintola.

2. Miten osaamisenne ts. tietonne ja taitonne henkilostopalveluyrityk-
sessa maaritellaan? Esim. osaamiskartoitus, haastattelu tms.

3. Kun tyoskentelette asiakasyrityksessa eli tyokohteessa, kuka tunnis-
taa osaamistanne eli valvoo tyontekoa?

4, Saatteko palautetta osaamisestanne henkilostopalveluyritykselta?

5. Saatteko palautetta osaamisestanne asiakasyritykselta?

6. Miten haluaisitte osaamistanne kehitettavan?

Kiitos paljon ajastanne ja panoksesta tutkimukseeni!
Liite 3. Kysymykset vuokratyontekijoille
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Kristiina Ldhteenmdki-Hein
Master of Hospitality Management

Esittely

| am studying a master’s degree of applied sciences at Jyvaskyla University. The
main purpose of this thesis is to find out different aspects of recognition and de-
velopment of temp’s field of expertise. Second purpose is also to find out devel-
opment ideas. My thesis is assumed to be ready at the end of this year and inter-
views will be made during October.
| would like to ask for Your time for 5 minutes to answer these questions personally
or by phone. Alternatively you may also answer the questions direct on this form,
when it suits You best. You may send agreement/answers to my e-mail

or to my number
Information will be dealt with confidentially and anonymously.

Questions
1. Which professional field do You work in? For example, restaurant, in-
stitutional.

2. How is Your expertise (knowledge, skills) in temporary work agency
defined? For example in interview, form. etc.

3. When You work in the work place (in your task), who is recognizing
you expertise, in other words, monitoring Your work?

4. Do You get feedback of Your work from temporary work agency?

5. Do You get feedback of Your work from the work place (where Your
task is)?
6. How would You like to develop Your expertise?

Thank You very much for Your important support in my research!
Liite 4. Temp’s point of view.


mailto:kristiina.lahteenmaki-hein@luukku.com
mailto:kristiina.lahteenmaki-hein@luukku.com

Liite 5

94

OSAAMISEN TUNNISTAMISEEN LITTYVAT KYSYMYKSET

Henkil6stopalvelu-yri-

tykselle suunnatut

kysymykset

Asiakasyritykselle

suunnatut kysymyk-

set

Vuokratyontekijalle

suunnatut kysymyk-

set

Kysymys nro 1. Miten tydntekijén osaaminen kartoitetaan
Kysymys nro 2. Kun asiakasyritys tarvitsee osaajaa, millg kri-
teereilld oikea henkilé tehtdvddn haetaan?

Kysymys nro 3. Saatteko palautetta tydntekijéin osaamisesta
asiakasyritykselté?

Kysymys nro 4. Kerrotaanko vuokratyéntekijélle palaute
osaamisestaan?

Kysymys nro 1. Milld kriteereillé vuokratyontekijé haetaan?
Kysymys nro 2. Kuka tunnistaa ts. valvoo vuokratydntekijdn
osaamista?

Kysymys nro 3. Annatteko palautetta vuokratydntekijén
osaamisesta henkiléstépalveluyritykselle?

Kysymys nro 4. Annatteko palautetta vuokratyédntekijén
osaamisesta vuokratyéntekijélle ?

Kysymys nro 1. Milld alalla tydskentelette? Esim. suurtalous,
hotelli- ja ravintola-ala

Kysymys nro 2. Miten osaamisenne ts. tietonne ja taitonne
henkiléstépalveluyrityksessd mddiritelldén? Esim. osaamiskar-
toitus, haastattelu.

Kysymys nro 3. Kun tydskentelette asiakasyrityksessd eli tyo-
kohteessa, kuka tunnistaa osaamistanne eli valvoo tyénte-
koa?

Kysymys nro 4. Saatteko palautetta osaamisestanne henkilds-
topalveluyritykseltd?

Kysymys nro 5. Saatteko palautetta osaamisestanne asiakas-

yritykseltd?

Liite 5. Osaamisen tunnistamiseen liittyvat kysymykset.
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OSAAMISEN KEHITTAMISEEN LIITTYVAT KYSYMYKSET

Henkilostopalvelu-yritykselle

suunnatut kysymykset

Asiakasyritykselle suunnatut

kysymykset

Kysymys nro 5. Kehitetdéinké tyontekijin osaa-
mista?
Millaisia osaamisen kehittimismenetelmid

teilld on kéytdssa?

Kysymys nro 5. Oletteko hyddyntéineet vuokra-
tyontekijéin osaamista? Esimerkiksi tieduste-
lemalla kehittdmisideoita.

Kysymys nro 6. Millaista osaamista haluaisitte

kehitettdvdn?

Vuokratyontekijalle

suunnatut kysymykset

Kysymys nro. 6 Miten haluaisitte osaamistanne

kehitettdvdn?

Liite 6. Osaamisen kehittamiseen liittyvat kysymykset
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VUOKRATYON OSAAMISEN TUNNISTAMISEN JA KEHITTAMISEN KASITTEISTO

Liite 7. Vuokratyontekijan osaamisen tunnistamisen ja kehittamisen kasitteisto
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RAVITSEMISALAN KASITTEISTO VUOKRATYOSSA

Liite 8. Ravitsemisalan kasitteistd vuokratyossa.



