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Ensimmaisen tyontekijan palkkaus on yrittajalle iso paatos. Kuitenkin ratkaisu on loydettava,
kun yrittajan oma tyopanos ei enaa riita pyorittamaan liiketoimintaa. Jos yrittaja haluaa kas-
vuyrityksensa vastaavan kysyntaan, on lisaantyvalle tyomaaralle loydettava tekija. Yrittajan
on tutkittava tarkkaan millaista tyovoimaa tarvitsee ja mihin tehtavaan. Tyontekijan hankin-
nalle on useita vaihtoehtoja, kuten perinteinen palkkaus, tyovoiman vuokraaminen, alihankin-
ta tai opiskelijaharjoittelijoiden kayttaminen. Mikali yrittaja paatyy palkkaamaan oman tyon-
tekijan, ovat edessa tyonantajan vastuut ja velvollisuudet.

Tama opinnaytetyo on tehty toimeksiantona Sampel Oy:lle. Lahtokohtana on kahden miehen
kasvuyritys, jonka tilanne kartoituksesta muodostui opinnaytetyolle aihe tutkia erilaisia tyo-
voiman hankintatapoja ja vaihtoehtoja. Sampel Oy:lla ei ole talla hetkella omia tyontekijoita,
mutta tulevaisuuden nakymat ovat lupaavat. Tyon tarkoitus on kartoittaa yrittajille eri vaih-
toehtoja hankkia lisatyovoimaa ja tutkia erilaisia menetelmia. Lisaksi tyo kattaa kaiken oleel-
lisen tiedon uudelle tyonantajalle taman velvollisuuksista. Opinnaytetyon tavoite on ollut ke-
rata Sampel Oy:lle kaikki oleellinen tieto yksiin kansiin tulevaisuutta varten. Ty0 on toteutet-
tu toiminnallisena opinnaytetyona vuoden 2016 ja 2017 vaihteessa.

Tyo alkaa teoria osuudella, joka kasittelee tyonantajan velvollisuuksia ja vaihtoehtoisia tapo-
ja hankkia tyovoimaa. Teoria osuudessa kaydaan lapi oman tyontekijan palkkaus, vuokratyo-
voiman kayttaminen, opiskelijaharjoittelijan ottaminen seka laskutuspalveluiden hyodyntami-
nen. Tutkimusosiossa opinnaytetyo paneutuu tilanteisiin, joihin tyonantaja ei valttamatta
osaa varautua ja joista on vaikea loytaa tietoa kirjallisuudesta. Tutkimus on toteutettu kvali-
tatiivisena eli laadullisena toimintatutkimuksena ja sita varten haastateltiin kokeneita tyon-
antajia, jotka ovat pitkan uransa aikana nahneet paljon.

Tutkimustuloksista ilmeni keskeisimmat ongelmat, joita tyonantaja kohtaa. Naita olivat muun
muassa tyontekijan osaamattomuus vaativissa tyotehtavissa. Perinteinen rekrytointiprosessi ei
ole valttamatta paras tapa loytaa osaavaa tyontekijaa. Parhaimmat ja osaavimmat tyonteki-
jat ovat loytyneet kilpailijoilta rekrytoimalla tai palkkaamalla jo ennestaan tuttuja henkiloi-
ta.

Vastaus siihen, mika on Sampel Oy:lle oikea tapa hankkia tyovoimaa, ei ole yksiselitteinen.
Tarkeaa on ensin pohtia mihin ja millaiseen tehtavaan etsitaan tekijaa. Tama tyo esittelee ja
arvio eri vaihtoehtoja, joiden etuja ja haittoja yrittajan taytyy punnita itse.

Asiasanat: tyonantajan velvollisuudet, tyovoiman vuokraus, tyoharjoittelu, toiminnallinen
opinnaytetyo
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It is a big decision for an entrepreneur to hire their first employee. However, a solution must
be found, when the entrepreneur can no longer run their business alone. If the entrepreneur
wants the supply to correspond with the increasing demand, they will need someone to help
with the growing workload. At this point the entrepreneur must examine carefully what kind
of labour is needed and for what kinds of assignhments. There are many options when expand-
ing one’s workforce, such as the traditional way to employ, personnel renting, subcontracting
and having interns. If the entrepreneur decides to hire their own employee, they have to
comply with employers’ responsibilities and obligations.

This thesis was commissioned by Sampel Ltd, a company run by two entrepreneurs. The ob-
jective of this thesis project was to investigate different ways for Sampel Ltd to expand their
workforce. The idea developed when examining the company’s current situation. At the mo-
ment Sampel Ltd does not have any employees but the future perspective is looking good.
Furthermore, this thesis contains all the required information regarding an employer’s obliga-
tions. The goal is to have all the information in one place for Sampel Ltd.’s convenience. This
practice-based thesis was made during the winter 2016-2017.

This thesis report contains a theoretical section, which includes all the employer’s responsi-

bilities and other alternatives for hiring employees. The theoretical section of this thesis dis-
cusses such areas as recruitment, personnel renting, having interns as well as self-employed

staff. The research section contains useful information for new employers and advice on how
to handle difficult situations. It also presents information that has been obtained from expe-
rienced employers and cannot be found easily in literature. The research is a qualitative ac-

tivity analysis. It is based on interviews with experienced employers and their knowledge re-
garding the expanding workforce.

The results of the research revealed several problems that an employer can face. The biggest
problems for employers are that the new employees are inexperienced and inept in carrying
out advanced work assignments. Also, the traditional way of recruiting is not necessarily the
best way to recruit a skilled employee. According to this research the best way to find skilled
and qualified employees is to recruit them from a competitor or to hire someone already
known.

There is no unequivocal answer to this question of which option is the best for Sampel Ltd to
use when expanding their workforce. First of all it is important to consider the kind of job
that needs to be done. This thesis shows and evaluates different ways to acquire labour, but
the entrepreneur has to weigh the advantages against the disadvantages.

Keywords: employer’s responsibilities, personnel renting, internship, practise-based thesis
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1 Johdanto

Jokainen kasvuyritys tulee jossain vaiheessa siihen pisteeseen, etta yrittajan tyopanos ei enaa
riita pyorittamaan yritysta yksinaan. Tama tarkoittaa ulkopuolisen lisaavun hankkimista taval-
la tai toisella. Tapoja on monia, yrittaja voi kayttaa toisen yrityksen palveluja eli ulkoistaa
jonkin tai joitain oman yrityksen osatoimintoja ulkopuoliselle yritykselle alihankintana. Lisaksi
yrittaja voi hyodyntaa freelanceria, henkiloa, joka tekee niin sanottuja keikkatoita yrittajalle
palkkiota vastaa. Kyse ei siis ole talloin tyosuhteesta. Yrittaja voi myos kayttaa ulkopuolista
tyovoimaa vahentaakseen tyotaakkaansa. Talloin puhutaan tyovoiman vuokraamisesta. Yritta-
ja on tyonjohtoasemassa, mutta vuokratyontekija on tyosuhteessa tyovoimaa vuokraavan yri-
tyksen kanssa. Tama vapauttaa yrittajan lahes kaikista tyonantajan velvoitteista. Naiden ta-
pojen lisaksi yrittaja voi myos tarjota tyoharjoittelupaikkaa alanopiskelijalle ja saada harjoit-
telijan tyopanoksen koulutusta ja tyohonopastusta vastaan. Jos kuitenkin yrittajan lisaavun
tarve on pysyvampi ja yrittaja hakee kestavampaa ratkaisua, on oman tyontekijan palkkaami-

nen usein tahan ratkaisu.

Kun yrittajasta tulee tyonantaja, tulee hanen olla tietoinen tyooikeudellisista perusasioista,
jotta valtytaan turhilta tyosuhdeongelmilta ja konflikteilta. Tietoa on saatavilla niin interne-
tista, kirjallisista lahteista kuin asiantuntijapalveluilta. Oikean tiedon hankkiminen saattaa
olla kuitenkin tyolasta ja aikaa vievaa kiireelliselle yrittajalle. Tama opinnaytetyo on luotu
Sampel Oy:lle tukemaan kiireellista yrittajyytta yhdistettyna tyonantajana toimimiseen. Ai-
heeseen on rajattu tyonantajan velvollisuuksien lisaksi muitakin mahdollisia vaihtoehtoja ku-
ten tyovoiman vuokraus ja tyoharjoittelupaikan tarjoaminen alan opiskelijoille. Tyon tavoit-

teena on my0s ennaltaehkaista mahdollisia tulevaisuuden tyosuhdeongelmia.

Tama opinnaytetyo tulee kattamaan kaiken oleellisen tiedon Sampel Oy:lle ja se on luotu hei-
ta varten, yrityksen taman hetkiseen tilanteeseen kohdistettuna. Tyo alkaa teoriaosuudella,
jossa kasitellaan muun muassa kaikki osa-alueet tyontekijan rekrytoimisesta tyontekijan irti-
sanomiseen seka vaihtoehtoisia ratkaisuja tyontekijan palkkaamiselle. Mukana on myos kat-
selmus Sampel Oy:n taloudellisesta tilanteesta ja heidan valmiuksista kasvattaa henkiloston
maaraa. Seuraavassa tutkimusosiossa selvitetaan teemahaastatteluiden avulla vinkkeja ja ta-
poja ratkoa mahdollisia tyonantajan ongelmatilanteita. Tutkimustulosten analysoinnin kautta
edetaan tyon tuloksiin ja johtopaatoksiin. Lopussa pohditaan hyvan tyonantajan piirteita ja
pohditaan Sampel Oy:n tulevaisuutta tyonantajana seka taman opinnaytetyon hyodyllisyytta

ja onnistumista.



1.1 Opinnaytetyon tausta

Tama opinnaytetyo on tehnyt toimeksiantona Sampel Oy:lle. Yritys on kasvuvaiheessa, mika
tarkoittaa myos lisatyovoiman tarvetta tulevaisuudessa. Opinnaytetyo on luotu uuden tyonan-
tajan tueksi ja oppaaksi tyonantajana toimimiseen ja tiedonlahteeksi tyonantajan velvolli-
suuksiin. Mukana on my0s muita vaihtoehtoja tyontekijoiden palkkaamiselle. Tyon idea sai
alkunsa tekijoiden tyotaustasta henkilostonvuokrausyrityksessa ja yhteistyo seka tyonaihe syn-
tyivat Sampel Oy:n kanssa heidan tilannetta kartoittaessa. Talla hetkella yrityksella ei ole
omia tyontekijoita, mutta yrityksen liikevaihto on kasvussa ja nain tulevaisuuden nakymat

ovat lupaavat.
1.2 Opinnaytetyon tavoite

Tietoa tyonantajana toimimisesta on ympariinsa, mutta opinnaytetyon tarkoituksena on ollut
kerata kaikki tieto yksiin kansiin seka keskittya Sampel Oy:lle olennaiseen tietoon. Tavoittee-
na on ollut luoda helposti hyodynnettava opas, josta loytyy kaikki oleellinen tieto toimeksian-
tajalle. Lisaksi opinnaytetyo tuo esille vaihtoehtoja tyontekijan palkkaamiselle, kuten tyo-

voiman vuokraamisen ja opiskelijaharjoittelijoiden hyodyntamisen.

Tutkimuksen tavoite oli kartoittaa kaytannon asioita tyonantajana toimimiseen ja ennaltaeh-
kaista ongelmatilanteita, joita Sampel Oy saattaa tulevaisuudessaan kasitella. Lisaksi tutki-
muksessa perehdytaan, kuinka mahdollisia ongelmia ratkotaan. Tavoitteena on ohjeistaa ja
loytaa toimivat tavat tyonantajana toimimiseen. Naihin asioihin on pureuduttu teorianosuu-

den ja toiminnallisen tutkimuksen kautta. Tutkimuskysymyksiksi muodostuivat seuraavat:

1. Mita haasteita tyonantajat kokevat tyontekijoita palkatessa?

2. Mika on hyodyllista tietoa uudelle tyonantajalle palkatessa tyontekijaa?

Tavoitteena on kerata tietoa kokeneilta tyonantajilta, tietoa mika on keraantynyt vuosien

kokemuksesta ja mita ei valttamatta loydy kirjallisuudesta.
2  Tyodnantajana toimiminen

Tyonantajana toimiminen vaatii yrittajalta paljon. On huolehdittava oikeiden tyontekijoiden
loytamisesta, palkanmaksusta, johtamistaidoista, tyosuhteen oikeanlaisesta paattamisesta
seka monista muista asioista. Yrittajan tulee myos tietaa hanta tyonantajana velvoittavat lait
kuten esimerkiksi tyosopimuslaki, vuosilomalaki ja tyOaikalaki. Tassa osiossa kaydaan lapi

kaikki oleellinen tieto tyonantajana toimimista varten.



2.1 Tyosuhteen aloitus

Yrityksen kasvattaminen ja ty0antajana toimiminen on yrittajan oma strateginen valinta. Yri-
tyksen kasvaessa yrittajan taytyy tehda suuri paatos ensimmaisen tyontekijan palkkaamisesta.
Yrittajan on tarkeaa tuntea omat tarpeensa tyontekijan suhteen, loytyyko tarve kokopaivai-
selle tyontekijalle vai olisiko aluksi osa-aikainen tyontekija parempi vaihtoehto. Yrittajan
kannattaa myos miettia tyoharjoittelijan ottamista ennen oikean tyontekijan palkkausta,
taikka mahdollisesti voiko apua hakea joltain toiselta yritykselta. On tarkeaa tunnistaa mihin
osa-alueeseen kaipaa apua, onko se taloushallinto, markkinointi vai jokin muu alue. Tarkkaan
mietitty suunnitelma helpottaa tyontekijan palkkauksen prosessia kun tietaa taysin omat re-

surssit seka tunnistaa asiat missa oikeasti tarvitsee apua.

Tyovoiman tarpeen tullessa yrittajan on tehtava paatos haluaako han palkata tyontekijan tyo-
suhteeseen vaiko niin sanottuun ei-tyosuhteeseen. Ei tyosuhteella tarkoitetaan, kun tyovoi-
maa otetaan kayttoon toiselta yrittajalta tai yritykselta esimerkiksi sopimuksella alihankin-
nasta, vuokratyovoimasta tai palvelun tuottamisesta. (Ilmoniemi, Jarvensivu, Kylakallio, Pa-
rantainen & Siikavuo 2009, 226).

2.1.1 Rekrytointi

Rekrytointi prosessi lahtee liikkeelle, kun on tarkasti selvilla mihin tehtavaan uusi henkilo
haetaan ja kuinka pitkaan tyosuhteeseen. Rekrytointi prosessi on tarpeen aloittaa hyvissa
ajoin, silla oikean tyontekijan etsimisessa kuluu aikaa. Ensin on tehtava ilmoitus avoinna ole-
vasta tyopaikasta, sen jalkeen on kaytava tyohakemukset lapi ja pyydettava potentiaaliset
tyonhakijat haastatteluun. Haastatteluiden jalkeen on tehtava valinta tyontekijasta ja lopulta

valittu henkilo perehdytetaan tyohon.
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Kuvio 1: Rekrytointiprosessi (ABB 2016.)

Tyonantajan on paasaantoisesti ilmoitettava avoimet tyopaikat tyovoimatoimistolle. Avoinna
olevan tyopaikan ilmoituksen voi jattaa tekematta, jos tehtavaan palkataan jo tyonantajan
palveluksessa oleva tyontekija tai jos uusi henkilo valitaan kutsumismenettelylla eli hakupro-
sessin sijaan virkaan kutsutaan joku tietty henkilo. Myos jos avoin paikka on johtotehtava tai
rinnastettavissa johtotehtaviin tai jos tyontekijan palkkauksessa kaytetaan vuokratyovoimaa,
hausta ei ole tarvetta ilmoittaa tyovoimatoimistoon. Tyoantaja on velvollinen ilmoittamaan
avautuvasta paikasta nykyisille tyontekijoilleen. Esimerkiksi osa-aikaisille ja lomautetuille
tyontekijoille seka tuotannollisista ja taloudellisista syista viimeisen neljan kuukauden aikana
irtisanotuille tyontekijoille on tarjottava lisatyon mahdollisuutta jos heidan tyokokemus tai

taidot riittavat kyseiseen tehtavaan.

Tyopaikka ilmoituksesta tulee ilmeta tyonantaja, tyotehtavat, tyoaika, palkkaus seka vaati-
mukset aiemmasta tyokokemuksesta kyseista tehtavaa varten. Ilmoituksessa voidaan vaatia
alan koulutusta tai aiempaa tyokokemusta seka jos tehtavassa tarvitaan sujuvaa englanninkie-
len taitoa, voidaan tasta myOs mainita. TyOpaikka ilmoituksessa ei kuitenkaan saa mainita
tyonteon kannalta valttamattomia ominaisuuksia, kuten esimerkiksi sukupuolta tai ikaa. Kieli-
taidon vaatiminen on myos kiellettya, jos silla ei ole tehtavan suorittamisen kannalta merki-
tysta. Tyopaikkailmoituksen ollessa syrjiva voidaan tyonantajalle tuomita rikos- ja tasa-

arvolain mukaan sakkoja. (Antola, Parnila & Sainio 2009, 15-18).
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Avoimesta tyopaikasta voidaan ilmoittaa yrityksen omilla kotisivuilla tai erilaisten rekrytointi-
kanavien kautta. Tyopaikkailmoitusta tehdessa on tarkeaa miettia miten tavoitetaan parhai-
ten potentiaaliset tyonhakijat. Internetista loytyy paljon eri sivustoja missa voi ilmoittaa
avoinna olevista tyopaikoista, myos lehdissa ilmoittaminen on mahdollista. Tyoharjoittelijaa
palkatessa parhaiten ehdokkaita loytyy varmasti kun ottaa yhteytta eri oppilaitoksiin ja pyy-
taa kouluja jakamaan opiskelijoille tietoa avoimesta paikasta. Osalla oppilaitoksissa on kay-
tossaan omat sivut, jossa tyoharjoittelupaikoista voidaan ilmoittaa. Tyovoiman vuokrausta
harkittaessa on hyva perehtya eri yrityksiin, silla alalla on paljon toimijoita. Tyovoiman vuok-
rausyrityksista on syyta pyytaa tarjoukset henkilon rekrytoinnista ja miettia sitten mita itse

hakee yhteistyokumppanilta.

Tyonhakuilmoituksen jalkeen on tyonantajan aloitettava saapuneiden tyohakemusten lapi-
kayminen. Hakemusten lapi kaymisessa on myos muistettava keskittya vain tyon kannalta
olennaisiin asioihin. Hakemuksien perusteella tyohaastatteluihin kutsutaan muutamat poten-
tiaaliset tyonhakijat, joista tyonantaja haluaa saada viela lisatietoa. Tyohaastatteluihin tyon-
antajan on syyta valmistautua etukateen ja miettia mita tietoja halutaan viela hakemusten
lisaksi saada hakijoista tietaa. Tyonantajan on syyta miettia mita han kertoo yrityksestaan ja
avoimesta paikasta. Tyonantajan taytyy tehda paatos haastattelun laadusta. Vaihtoehtoja
ovat esimerkiksi puhelinhaastattelu, jossa hakijaa ei tavata henkilokohtaisesti, normaali yksi-
[6haastattelu tai ryhmahaastattelu, jossa useita hakijoita on samaan aikaan yhteishaastatte-
lussa. Haastattelu prosessi voi olla myos moniosainen. Ensin tehdaan puhelin- tai ryhmahaas-
tattelu ja sen jalkeen potentiaalisimmat hakijat kutsutaan viela henkilokohtaiseen haastatte-

luun.

Haastatteluiden jalkeen on tehtava valinta tulevasta tyontekijasta. Valitulle henkildlle voi-
daan ilmoittaa valinnasta puhelimitse tai henkilokohtaisesti kutsumalla hakija paikanpaalle.
Myos muille hakijoille on kohteliasta ilmoittaa haun paattymisesta ja tiedosta etteivat he tul-
leet valituiksi tehtavaan. (Antola, Parnila & Sainio 2009, 15-18).

2.1.2 Tyosuhde ja tyosopimus

Tyosopimuslaki TSL maarittelee tunnusmerkkeja tyosuhteen muodostumiseen. Naita tunnus-
merkkeja ovat, etta tyosuhde perustuu tehtyyn tyosopimukseen tyontekijan ja tyonantajan
valilla. Tyosuhteessa on aina kyse tyonteosta ja tyon tulokset ovat aina tyonantajalle kaytet-
tavissa eli tyo tehdaan aina tyonantajalle. Tyosuhteessa tyontekija saa korvauksen tehdysta
tyosta rahana tai vaikka luontoisetuna. Tyontekijalla on myos velvollisuus noudattaa tyonan-
tajan ohjeita, silla tyonantajalla on tyonjohdon ja valvonnan vastuu. (Syvanpera & Turunen
2008, 20).
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Tyosopimus voidaan solmia tyonantajan ja tyontekijan valilla suullisesti, kirjallisesti tai esi-
merkiksi sahkoisesti. Yleinen kaytanto kuitenkin on solmia tyosopimus kirjallisesti, josta kay
ilmi sopimuksen osapuolet ja heidan yhteystietonsa, tyosuhteen laatu ja kesto seka perusteet
esimerkiksi maaraaikaiselle sopimukselle, koeaika, tyopaikan osoite, jossa tyo on maara teh-
da, tyotehtavat, palkkaan liittyvat tiedot kuten palkan suuruus ja palkanmaksu kuukausi, tyo-
aika, irtisanomisaika, seka tyosuhteessa kaytossa oleva tyoehtosopimus ja vuosilomaan liitty-
vat saadokset. Kirjallisesta tyosopimuksesta voidaan kiistatilanteen sattuessa todistaa hel-
pommin tyosuhteen ehdot, kuin esimerkiksi suullisesti tehdysta sopimuksesta. (Syvanpera &
Turunen 2008, 22).

Tyosopimussuhde alkaa siita paivasta kun tyosopimus on allekirjoitettu, kun taas tyosuhde
alkaa vasta kun tyonteon on maara alkaa. Tyosopimussuhteessa tyontekijalle muodostuu vel-

vollisuuksia tyonantajaa kohtaan, vaikka itse tyo ei olisi viela alkanut.

Tyosopimus voidaan tehda toistaiseksi voimassa olevaksi tai maaraaikaiseksi tyosopimukseksi.
Toistaiseksi voimassa oleva tyosopimus paattyy normaalien irtisanomiskaytanteiden mukaan.
Maaraaikainen tyosopimus solmitaan sovituksi maaraajaksi, jolloin tyosuhde paattyy auto-
maattisesti ilman irtisanomista maaraajan kuluttua. Maaraaikaisuuksia voidaan sopia useita
perakkain, mutta vain jos niihin on olemassa hyvaksyttava syy. Maaraaikainen tyosopimus voi-
daan tehda aina vain hyvin perustellusta syysta, kuten esimerkiksi tyontekijan omasta toi-
veesta, sijaisuuksien johdosta, tyon projektiluonteesta tai yritystoiminnan vakiintumattomuu-

desta. (Syvanpera & Turunen 2008, 23).

Tyosopimuksessa voi olla merkinta koeajasta, joka tarkoittaa tyosuhteen alkuun sijoittuvaa
sovittua aikaa, jolloin tyosuhde on mahdollista purkaa molempien sopijaosapuolten valilla
ilman irtisanomisaikaa tai saadoksia tyosuhteen purkamisesta, mutta kuitenkin asiallisista
syista. Koeajan tarkoituksena on varmistaa tyosuhteen toimivuus osapuolten valilla. Tyosuh-
detta ei saa kuitenkaan koeaikanakaan paattaa epaasiallisista syista kuten esimerkiksi tyonte-
kijan terveydentilan epailyista. Koeaika saa vuodesta 2017 alkaen olla enintaan kuusi kuu-
kautta tyosopimuslain mukaan. Ennen vuotta 2017 enimmaispituus koeajalle on ollut nelja
kuukautta. Kuitenkin myos pidempi koeaika voi olla mahdollinen, jos tyontekija on ollut tyo-
suhteen aikana sairaslomalla tai perhevapaalla yli 30 paivaa. Maaraaikaisissa tyosuhteissa
koeaikaa rajoittaa maaraaikaisuuden pituus, jos maaraaikainen tyosuhde kestaa alle kahdek-
san kuukautta, niin koe-aika saa olla maksimissaan puolet tyosuhteen kestosta. (Syvanpera &
Turunen 2008, 25; Yrittajat 2016).

Kun tyosuhde on solmittu, se velvoittaa niin tyonantajaa kuin tyontekijaa. Tyonantajan vel-
vollisuuksiin kuuluu kohdella kaikkia tyontekijoita tasavertaisesti, pitaa huolta tyoturvallisuu-

desta ja tukea tyontekijoiden kehitysta kyseisessa tyossa, noudattaa kaytossa olevaa tyoehto-
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sopimusta, seka huolehtia palkanmaksuvelvollisuuksistaan. Tyonantaja on myos velvollinen
perehdyttamaan tyontekijan tyohon ja tyonantajalle kuuluu myos tyonjohtovelvollisuus.
Tyonantajaa koskee syrjintakielto tyontekijoita kohtaan. Tyontekijan velvollisuuksiin kuuluu
taas hoitaa tyonsa huolellisesti seka noudattaa tyonantajalta saatuja ohjeita, huolehtia salas-
sapitovelvollisuudesta ja olla kertomatta tyonpaikan asioista ulkopuolisille, eika kayttaa tyo-
ja ammattisalaisuuksia hyodykseen, tyontekija ei saa perustaa kilpailevaa yritysta tai tyos-
kennella kilpailevalle yritykselle. Tyonantajalla on oikeus valvoa ja seurata naita asioita. (Sy-

vanpera & Turunen 2008, 26).
2.1.3 Tyoehtosopimus

Tyoehtosopimus eli TES on olemassa tyontekijoiden eduksi ja se on tyonantaja- ja tyonteki-
jayhdistysten tai tyontekijayhdistyksen ja tyonantajan tekema sopimus. Tyosopimuksesta poi-
keten tyoehtosopimuksessa sovitaan useiden tyontekijoiden tyosuhteen ehdoista. Tyoehtoso-
pimuksessa sovitaan kunkin alan yleiset ehdot ja niissa voi olla ty0aikalainsaadantoa parempia
ehtoja. Yleisesti sopimuksissa on sovellettu palkkaa, ty0aikoja, lomia seka muita etuuksia.
Tyoehtosopimus antaa viitteita tyosopimuksen tekoon ja tyosopimukseen ei saa laittaa huo-
nompia ehtoja kuin tyoehtosopimuksessa on maaritelty. Tyoehtosopimuksissa maaraykset voi-
daan erottaa sen mukaan keta maaraykset koskevat velvoite- ja normimaarayksiin. Normi-
maaraykset koskevat usein palkkausta, tyoaikaa, lomaa ja tyosuojelua. Luottamusmiesta kos-
kevat saannokset ovat myos normimaarayksia. Velvoitemaaraykset taas liittyvat yleisesti tyo-
ehtosopimusten voimassaoloaikaan ja riitatilanteissa kaytaviin neuvottelutapoihin. Velvoite-

maaraykset siis maarittavat sopimuksen sopijapuolten valisia ehtoja.

Tyonantaja seka tyontekija voi kuulua omaan tyomarkkinajarjestoon, mika tarkoittaa etta he
ovat jarjestaytyneita. Jarjestaytymaton tyonantaja tai tyontekija ei kuulu tyomarkkinajarjes-
toon tai - yhdistykseen. Tyonantajien keskusjarjesto on yksityisella sektorilla Elinkeinoelaman
keskusliitto EK ry ja julkisella sektorilla valtion tyomarkkinalaitos VTML, kunnallinen tyomark-
kinalaitos KT ja kirkon tyomarkkinalaitos KiT. Tyoehtosopimuksia on kahdenlaisia, yleissitovia
ja normaalisitovia. Yleissitovia tyoehtosopimuksia on noudatettava vaikka tyonantaja ei olisi
jarjestaytynyt eli kuuluisi oman alansa tyonantajaliittoon. Normaalisitovia tyoehtosopimuksia
on noudatettava vain jos, tyonantaja kuuluu tyonantajaliittoon. Yleissitovia tyoehtosopimuk-
sia on noin 180 kappaletta ja noin 90 % Suomen tyontekijoista kuuluu yleissitovan sopimuksen
piiriin. Tyoehtosopimus on aina tehtava kirjallisesti ja se on toimitettava kuukauden sisalla
sen solmimisesta sosiaali- ja terveysministeriolle. Monialayrityksissa saattaa olla kaytossa
useita eri tyoehtosopimuksia joita tyonantajan on noudatettava sen mukaan mihin yhdistyk-

seen tyontekija kuuluu. (Tyosopimus 2013; Paanetoja 2014,122-127).

Sampel Oy:lla on kaytossaan kaksi tyoehtosopimusta; Suunnittelu- ja konsulttialan toimihenki-

loiden tyoehtosopimus seka Suunnittelu- ja konsulttialan ylempien toimihenkiloiden tyoehto-
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sopimus. Suunnittelu- ja konsulttialan toimihenkiloiden TES koskee kaikkia niita henkiloita,
jotka toimivat Teknologiateollisuus ry:n suunnittelu- ja konsulttialan jasenyritysten palveluk-
sessa toimihenkilotehtavissa. Ylempien toimihenkiloiden tyoehtosopimuksessa vaaditaan edel-
@ mainittujen asioiden lisaksi myos korkeakoulu tutkintoa. Sampel Oy:n kayttamissa tyoehto-
sopimuksissa saannolliseksi tyoajaksi on sovittu 37,5 tuntia viikossa eli 7,5 tuntia per paiva.
Molemmissa tyoehtosopimuksissa on sovittu marraskuusta 2016 alkaen vuosittaisen tyoajan

pitenevan 24 tunnilla. (Finlex 2016)

2.1.4 Palkkaus

Tyonantajan velvollisuus on maksaa tyontekijalle sovittu palkka vahintaan kerran kuukaudes-
sa. Palkka on sopimuskohtainen asia, mutta oman toimialan tyoehtosopimuksessa seka tyoso-
pimuslaissa on tarkempia maarayksia koskien palkkatasoa seka korvauksia. Erilaiset maarayk-
set koskevat muun muassa palkanmaksuajankohtaa seka palkkatapoja ja -lisia. (Syvanpera &

Turunen 2015, 23).

Kokonaispalkka voi muodostua monin eri tavoin. Pohjapalkka ei ole pakollinen vaan pelkka
provisiopohjainen palkkaus on mahdollista. Muita palkkaustapoja ovat muun muassa aikapalk-
kaan tai suorituspalkkaan pohjautuvat mallit. Palkan taytyy kuitenkin olla kohtuullinen ja

tyontekijan osaamista vastaava. (Ilmoniemi ym. 2009, 231).

Aikapalkkauksessa on yleensa kiintea etukateen sovittu palkka, joka perustuu tehtyihin tyo-
tunteihin tai kuukauteen. Suorituspalkka taas jakautuu urakka- seka palkkiopalkkaan. Urakka-
palkkausmalli on usein kaytetty rakennusalalla, jolloin palkkaus maaraytyy tyomaaran mu-
kaan. Palkkiopalkkausta hyodynnetaan usein tuotannollisissa toissa, joissa palkkio motivoi
tyontekijaa parempiin tyosuorituksiin. Eraanlainen palkkiomalli on myos provisiopalkkaus,
jota hyodynnetaan usein kaupan- ja vakuutusalan myyntitoissa. Talloin tyontekijan palkka
muodostuu kokonaan tai osittain tehdyista myyntiprovisioista. Lisaksi tyontekijan tyosuoritus-
ta voivat olla motivoimassa tulospalkkiot, jotka maksetaan tiettyjen tulosehtojen taytyttya.
Tyontekijan kokonaispalkka voi koostua myos edella mainittujen palkkausmallien yhdistelmis-

ta. (Syvanpera & Turunen 2015, 20).

Rahapalkan lisaksi ennakonpidatyksen alle kuuluvat myos luontoisedut, jotka lasketaan myos
palkkatuloiksi. Tyypillisia luontoisetuja ovat muun muassa ruokailu- ja liikuntasetelit, au-
toetu, asuntoetu, matkakortti seka puhelinetu. Luontoisedut lasketaan siis veronalaisiin palk-
katuloihin, raha-arvot ovat maaritelty verohallinnon verkkosivuille. Tyonantajalla ei ole vel-

vollisuutta tarjota luontoisetuja tyontekijoilleen. (Syvanpera & Turunen 2015, 70-71).
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2.1.5 Palkkatuki

Yrittajan palkatessa tyottoman tyonhakijan, hanella on maaritellyin ehdoin mahdollisuus saa-
da tyo- ja elinkeinotoimistolta palkkatukea tyontekijan palkkakustannuksiin. Tyonantaja on
oikeutettu palkkatukeen, jos palkattava tyontekija on vajaakuntoinen, vaikeasti tyollistyva,
pitkaaikaistyoton eli vahintaan viimeiset kuusi kuukautta yhtajaksoisesti ollut pois tyoelamas-
ta, ilman koulutusta oleva, yli 50-vuotias tai oikeutettu kotoutumissuunnitelmaan. Palkkatu-
kea on myos mahdollista saada oppisopimuskoulutuksen kautta palkattavaan tyontekijaan.
Ensisijaisesti palkkatukea kuitenkin myonnetaan vajaatoiminnallisille, pitkaaikaistyottomille
seka alle 25-vuotiaille nuorille joita uhkaa pitkaaikaistyottomyys. Palkkatuen tarkoituksena on
helpottaa kyseisten henkiloiden tyonsaantia, valttaa heidan syrjaytymista yhteiskunnasta seka

edistaa tyonhakijoiden ammattitaitoa.

Yritykset, kunnat, yksityisen sektorin tyonantajat esimerkiksi yhdistykset tai saatiot ovat oi-
keutettuja palkkatuen saantiin. Tyonantaja voi hakea palkkatukea tyo- ja elinkeinotoimistosta
toistaiseksi voimassa olevaan tyosuhteeseen tai maaraaikaiseen tyosopimukseen, jos tyonan-
taja palkkaa vaikeasti tyollistyvan tyonhakijan, pitkaaikaistyottoman, vajaakuntoisen henkilon
tai oppisopimuskoulutukseen. Palkkatuen saamiseksi, tyosuhde ei saa olla alkanut ennen paa-

tosta tuen myontamisesta.

Palkkatuki muodostuu perustuesta ja sen lisaosasta. Perustuki on vuonna 2016 32,68€ per pai-
va (TE-palvelut, 2016). Lisaosan suuruus taas vaihtelee eri tapauksien mukaan, mutta se voi
olla enintaan 60 % perustuesta. Vaikeasti tyollistyvan lisaosan maara voi kuitenkin olla enin-
taan 90 %. Tyontekijan on tyoskenneltava vahintaan 85 % kyseisen alan normaalista tyoajasta,
jotta palkkatuki voidaan maksaa kokonaisena. Tyoajan ollessa normaalia lyhempi, palkkatuki
suhteutetaan tyoaikaan. Tuen maara on kokonaisuudessaan suhtautettu tyontekijasta aiheu-
tuviin palkkakustannuksiin. Palkkatuki voi olla enintaan 50 % palkkakustannuksista, mutta va-

jaakuntoisen henkilon palkkakustannuksissa enintaan 75 %.

Palkkatukea voi saada normaalisti maksimissaan 10 kuukaudeksi kerrallaan, mutta siihen loy-
tyy myos poikkeuksia. Jos tyontekija on vaikeasti tyollistyva tai vajaakuntoinen, enimmais-
maara tuelle on 24 kuukautta, mutta jos yritys on sosiaalinen eli luo yhteiskunnallista yleis-
hyotya, palkkatuen maara voi olla 12 kuukautta pitkaaikaistyottomalle, 24 kuukautta vaikeas-
ti tyollistyvalle ja 36 kuukautta tyontekijan ollessa vajaakuntoinen. Palkkatukea voi saada

myos koko oppisopimuskoulutuksen ajaksi.

Yrityksen on itse haettava palkkatukea tyo- ja elinkeinotoimistosta ja tuki maksetaan aina
kuukausittain jalkikateen, kun tyonantaja on toimittanut tositteet palkkakuluista sisaltaen
palkan, ennakkopidatyksen ja muiden lakisaateiset maksut kuten esimerkiksi tyoelakemaksut.
(Holopainen 2012, 190-192).
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2.2  Henkilostosivukulut

Tyontekijalle sovittu palkka ei ole tyonantajan ainoa velvollisuus ja menoera. Palkan maksuun
kuuluu monia muitakin sivukuluja ja karkeasti voidaan sanoa, etta palkan lisaksi kustannuksia
tulee noin kolmannes lisaa. Tyonantajan tyovoimakustannuksia palkan lisaksi ovat muun mu-
assa henkilosivukustannukset kuten sosiaaliturvamaksu, elakevakuutus, tapaturmavakuutus

seka tyottomyysvakuutus. (Ilmoniemi ym. 2009, 200).

2.2.1 Sosiaaliturvamaksu

Sosiaaliturvamaksusta eli sairausvakuutusmaksusta huolehtii tyonantaja. Sosiaaliturvamaksu
on kaikille tyonantajille sama: 2,12 prosenttia palkasta (vuonna 2016) ja se maksetaan 16-67 -
vuotiaista tyontekijoista. Vuonna 2017 sairasvakuutusmaksu laski ja on talla hetkella 1,08 pro-
senttia tyontekijan palkasta. Sosiaaliturvamaksu tilitetaan ennakkopidatysten kanssa palkan-

maksusta seuraavan kuukauden 12. paivaan mennessa. (Kansanelakelaitos 2016).

2.2.2 Elaketurva

Tyonantajalle kuuluu lisaksi vastuu elaketurvan jarjestamisesta. Suomessa 18-67 -vuotiaat
yksityisalojen tyontekijat vakuutetaan tyontekijan elakelain mukaan (TyEL). Tyonantaja hoi-
taa vakuutusmaksun kokonaan, mutta vahentaa tyontekijalta taman osuuden palkasta. Tyon-
tekijan palkasta vahennettava elakevakuutusmaksun osuus on vuonna 2016 5,7 prosenttia alle
53-vuotiailla ja yli 53-vuotiailla 7,2 prosenttia. Vuonna 2017 tyontekijoiden osuudet ovat
nousseet ja alle 53-vuotiaille TyEL:n osuus palkasta on 6,15 prosenttia ja yli 53-vuotiailla 7,65

prosenttia.

57,51¢

TyEL Alin TyEL:n Tyontekijdn Tyontekijan

maksuprosentti mukaan tydelakemaksu tybelakemaksu
2016 vakuutettava alle 53-vuotiallle yll $3-vuatiallle

kuukausiansio

Kuvio 2: Tarkeita TyEL-lukuja vuonna 2016 (OnnistuYrittajana.fi 2016).

TyEL -maksun kokonaissumma riippuu muun muassa siita onko kyseessa tilapainen tyonantaja
vai TyEL -sopimustyonantaja. TyEL maksujen suuruuteen vaikuttaa myos kuinka paljon tyon-
antaja on edellisina vuosina maksanut palkkaa tyontekijoilleen. Yuonna 2016 sopimustyonan-
tajan TyEL maksuprosentti oli 24,6 prosenttia, jos tyonantaja on maksanut vuonna 2014 palk-
koja alle 2 044 500€. Jos tyonantaja ja on maksanut palkkaa 2 044 500€ - 32 712 000€ on mak-
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suprosentti 25,1. Vuonna 2017 maksuprosentti muuttui, ja on 25,1 riippumatta paljonko palk-
koja on maksettu vuonna 2015. Tilapaisella tyonantajalla tarkoitetaan tyonantajaa, jolla ei
ole vakinaisia tyontekijoita ja tyonantajan palkkasumma on kuudessa kuukaudessa alle

8 334€. Tilapaisen tyonantajan TyEL maksuprosentti on vuonna 2016 ja 2017 25,1 prosenttia.
(Sosiaali- ja terveysministerio 2016; Yrittajat 2017).

Yrittajille on olemassa oma elakevakuutus (YEL). Yrittajan tulee ottaa itselleen tama vakuu-
tus, jos han on 18-70 vuotias, yrittajyys on jatkunut vahintaan nelja kuukautta, yrittaja tyos-
kentelee omassa yrityksessaan ja tienaa palkkatuloja yrityksestaan vuonna 2017 vahintaan

7 645,25€. YEL vakuutus on otetta kuuden kuukauden sisalla siita, kun edella mainitut asiat
toteutuvat. Yrittajan on myos omistettava vahintaan 30 prosenttia osakeyhtiosta ja toimittava

johtoasemassa yrityksessaan, jotta hanet luetaan YEL:n mukaan yrittajaksi. (Elo 2017).

YEL-maksut vuonna 2016 ovat 18-52 vuotiaille yrittajille 23,60 prosenttia ja 53-62 vuotiaille
25,1 prosenttia. Aloittavalle yrittajalle maksut ovat 2016 vuonna 18-52 vuotiaille 18,408 ja
53-62 vuotiaille yrittajille 19,579 prosenttia. 2017 vuonna maksuprosentit ovat taas 18-52
vuotiaille 24,1 prosenttia, 53-62 vuotiaille 25,6 prosenttia, aloittavalle 18-52 vuotiaalle yrit-
tajalle 18,798 prosenttia ja aloittavalle 53-62 vuotiaalle yrittajalle 19,968 prosenttia. (Yritta-
jat 2017).

2.2.3 Tapaturmavakuutus

Tapaturmien seka ammattitautien varalta taytyy tyonantajan ottaa lakisaateinen tapaturma-
vakuutus tyontekijoilleen. Tapaturmavakuutuksen ottaminen on pakollinen tyontekijalle, jolle
maksetaan palkkaa yli 1200 euroa vuoden aikana. Vakuutuksen hinta riippuu vakuutusyhtiosta
ja erityisesti toimialasta. Ei-riskialttiissa tyossa vakuutuksen hinta on noin 1 prosenttia pal-
kasta ja vaarallisimmissa toissa enemman. Joidenkin tyoehtosopimusten mukaan myos ryhma-
henkivakuutus on pakollinen. Ryhmahenkivakuutuksen hinta on noin 0,07 % palkasta. (Suomen
palkanlaskenta 2016).

2.2.4 Tyottomyysvakuutus

Myos tyottomyysvakuutus on lakisaateinen ja tyonantaja maksaa sen tyottomyysvakuutusra-
hastolle (TVR) 17-64 -vuotiaista tyontekijoista. Tyontekijalta pidatettava osuus on vuonna
2016 1,15 prosenttia ja tyonantajan osuus on 1 prosentti 2 044 500 euroon asti, tasta ylime-
nevasta summasta tyonantajan osuus on 3,90 prosenttia. Vuonna 2017 tyontekijan osuus kas-
vaa 1,60 prosenttiin ja tyonantajan osuus taas laskee 0,80 ja 3,30 prosenttiin. (Verohallinto
2015; Yrittajat 2017).
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2.3 Tyonantajan velvollisuudet ja tyontekijan oikeudet

Palkka- ja henkilostosivukulujen lisaksi tyonantajalla on velvollisuuksia, jotka on maaritelty
lakiin ja tyoehtosopimuksiin. Tallaisia velvollisuuksia ovat tyontekijoiden hyvinvoinnin tuke-
minen ja tyoterveydenhuollon tarjoaminen. Kansanelakelaitos tukee tyonantajaa taloudelli-
sesti muun muassa perhevapaissa, sairauspoissaoloissa seka tyoterveydenhuollossa. (Syvanpe-
ra & Turunen 2015, 145).

2.3.1 Tyoterveyshuolto

Tyoterveyshuolto voidaan jarjestaa seka yksityisen terveyshoitopalvelun tarjoajan kanssa etta
hyodyntaa kunnan julkisia terveydenhuoltopalveluita. Tyoterveydenhuollon tarkoitus on en-
naltaehkaista tyotapaturmia, arvioida ja edistaa tyontekijoiden tyokykya seka hoitaa, kun-

touttaa ja seurata sairauksia.

Tyonantajan ei taydy jaada kulujen kanssa yksin, vaan voi hakea korvausta Kansanelakelaitok-
selta. Kulut jakautuvat kahteen korvausryhmaan ja korvausta haetaan kuuden kuukauden si-
salla tilikauden paattymisesta. Ensimmainen korvausluokka sisaltaa ennaltaehkaisevan tyoter-
veyshuollon seka tyokyvyn yllapidon. Toinen korvausluokka sisaltaa sairaudenhoidon. Kum-
mastakin korvausluokasta Kansanelakelaitokselta saatava korvaus on enintaan 50 % tai 60 %
tyonantajalle aiheutuneista kuluista. Korvausten enimmaismaarat vaihtelevat vuosittain ja ne
pystyvat tarkistamaan Kansanelakelaitoksen verkkosivuilta. (Syvanpera & Turunen 2015, 153-
154).

Alla olevasta kuviosta nahdaan vuoden 2016 Kansanelakelaitokselta saatavat enimmaiskor-
vausmaarat, kun tyonantajalla on enintaan yhdeksan tyontekijaa. Jos tyonantajalle koituvat
tyoterveydenhuollon kustannukset nousevat kuitenkin poikkeuksellisen suuriksi, voi tyonanta-
jalle korvattavat maarat olla suurempia kuin alla oleva kuvio nayttaa. Suurempien korvausten
saamisessa on kaksi ehtoa, etta tyonantajalla on enintaan yhdeksan tyontekijaa ja tyoter-
veyshuollon kustannukset ovat kohtuuttoman suuria. Tallaisia kustannuksia voivat aiheuttaa

muun muassa tutkimus- tai hoitolaitteiden hankinnat. (Kansanelakelaitos 2016).
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Laskennalliset enimmaismaarat vuonna 2016

Korvauksen
enimmaismaara
Kustannusten (e/v)
enimmaismaara
Enimmaismaarat (e/v)
2016 50 % 60%
Tyonantajakchtainen enimmaismaara (enintaan 9 tyontekijaa)
Korvausluokka | 1 690,00 845,00 1 014,00
Korvausluokka Il 2 534 00 1 267,00 =

Kuvio 3: Kansanelakelaitokselta saatavien korvausten enimmaismaarat

2.3.2 30-60-90

30-60-90-saanto on laadittu jakamaan vastuu tyontekijan poissaoloihin puuttumisesta seka
palauttamaan tyontekija takaisin tyokykyiseksi. Vastuun jakaa tyontekija, tyonantaja seka
tyoterveydenhuollontarjoaja. Tyonantajan vastuu on seurata sairauspoissaoloja. Jos poissa-
olot jatkuvat yli 30 paivan ajan yhtajaksoisesti tai lyhemmissa patkissa, tulee tyonantajan
ilmoittaa asiasta tyoterveydenhuoltoon. Ennen kun 60 paivaa tulee tayteen tyokyvyttomyyden
alkamisesta, tyonantaja hakee sairauspaivarahaa Kansanelakelaitokselta. Lisaksi laakari tutkii
tyontekijan, jos tyokyvyttomyys jatkuu edelleen. Tasta edetaan kuntoutustarvesuunnitelman
laatimiseen. Tyoterveyshuollon vastuuna on arvioida tyontekijan tyokyky ja laatia suunnitel-
ma tyohon palauttamisesta ennen kuin 90 paivaa on taynna. Tyontekijan vastuulle jaa laaka-
rin lausunnon toimittaminen Kansanelakelaitokselle ennen kuin hanelle on maksettu yli 90
arkipaivanajalta sairauspaivarahaa. Jos tyontekija ei lausuntoa toimita, Kansanelakelaitoksen

velvollisuus maksaa sairauspaivarahaa kumoutuu. (Syvanpera & Turunen 2015, 154).
2.3.3 Sairasajanpalkka

Tyonantajan velvollisuuksiin kuuluu sairasajanpalkanmaksu. Tyontekijan ei tarvitse olla sai-
raana toissa ja heilla on oikeus sairasajanpalkkaan ja se maaraytyy tyosuhteen keston mu-
kaan. Sairasajanpalkka maksetaan yhdeksan paivaa sairastumisesta. Taman jalkeen maksetus-
ta sairasajanpalkasta tyonantaja tekee Kansanelakelaitokselle sairaspaivarahahakemuksen

kahdenkuukauden sisalla tyontekijan tyokyvyttomyyden alkamisesta. Jos tyosuhde on kestanyt
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alle kuukauden, tyontekijalle maksetaan palkasta vain 50 prosenttia. Yli kuukauden kesta-
neessa tyosuhteessa tyontekijalle maksetaan taysi palkka. Tyontekijan velvollisuus on toimit-
taa tyonantajalleen luotettava selvitys sairasajastaan. Tyokyvyttomyysajalle loytyy kuitenkin
poikkeuksia, jolloin tyonantajalla ei ole palkanmaksuvelvollisuutta. Tallaisia tapauksia ovat
tyontekijan itse tahallisesti aiheutetut poissaolot, kuten esimerkiksi rattijuopumus. (Syvanpe-
ra & Turunen 2015, 155-156).

2.3.4 Perhevapaat

Perhevapaisiin lasketaan aitiys-, erityisaitiys-, isyys- ja vanhempainvapaat. Perhevapaalla
olevalla tyontekijalla on irtisanomissuoja. Jos tyonantaja kuitenkin irtisanoo perhevapaalla
olevan tyontekijan, on tyonantajan pystyttava todistamaan irtisanominen muilla perusteilla.
Esimerkiksi taloudelliset vaikeudet eivat oikeuta irtisanomiseen ennen perhevapaan paatty-

mista.

Tyonantaja, joka maksaa perhevapaalla olevalle tyontekijalle palkkaa, on oikeutettu saamaan
Kansanelakelaitokselta vanhempainpaivarahaa. Palkanmaksuvelvollisuus riippuu tyoehtosopi-
muksesta, lukuun ottamatta vanhempainvapaata, joka lain mukaan on palkatonta. Lisaksi alle
3-vuotiaan vanhemmalla on oikeus palkattomaan hoitovapaaseen. (Syvanpera & Turunen
2015, 165-167).

2.3.5 Vuosiloma

Tyontekijan oikeuksiin kuuluu palkallinen loma. Lomanmaaraytymisvuosi alkaa 1. huhtikuuta
ja paattyy seuraavan vuoden 31. maaliskuuta. Mikali tyosuhde on kestanyt alle vuoden ennen
lomanmaaraytymisvuoden loppua, kertyy tyontekijalle 2 lomapaivaa per kuukausi. Jos taas
tyosuhde on kestanyt yli vuoden, kertyy lomapaivia 2,5 per kuukausi. Tyontekijalle kertyy
vuosilomaa vain niilta kuukausilta, jolloin tyontekija on tyoskennellyt vahintaan 14 paivaa tai
35 tuntia.

Ansaittu loma pidetaan ensisijaisesti vapaana. Laki maaraa 24 lomapaivaa sijoitettavan loma-
kaudelle 2. toukokuuta - 30. syyskuuta. Normaalien tyontekopaivien lisaksi lomapaiviksi laske-
taan myos lauantait. Viikon kestavaan lomaan tyontekija siis kayttaa 6 lomapaivaa. Lomalta-
paluuraha seka lomaraha riippuvat tyoehtosopimuksesta. (Syvanpera & Turunen 2015, 124-
127).

Sampel Oy:n kayttamissa tyoehtosopimuksissa on sovittu vuosilomasta seuraavasti. Suunnitte-
lu- ja konsulttialan ylempien toimihenkiloiden tyoehtosopimuksessa vuosilomapalkan maksus-
ta voidaan sopia erikseen poiketen vuosilomalaissa saadetyista maksuajoista. Ylempien toimi-

henkiloiden tyoehtosopimuksessa lomaraha on 50 % vuosilomapalkasta ja se maksetaan loman
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paattymisesta seuraavassa normaalissa palkanmaksussa. Tyosuhteen paattyessa toimihenkilol-
le maksetaan lomakorvaus, joka on lomarahan suuruinen. Lomakorvausta ei kuitenkaan mak-
seta, jos tyosuhde loppuu koeaikana tai kyseessa on ollut alle vuoden pituinen maaraaikainen
tyosuhde. Suunnittelu- ja konsulttialan toimihenkiloiden tyoehtosopimuksessa taas vuosiloma
perustuu vuosilomalakiin. Talloin lomapalkka on maksettava ennen toimihenkilon vuosiloman
alkamista. Lomaraha on myos 50 % lomapalkasta kuten ylempien toimihenkiloiden tyoehtoso-
pimuksessa. Toimihenkiloiden tyoehtosopimuksessa sanotaan, etta puolet tasta lomarahasta
on maksettava yhdessa lomapalkan kanssa ja loput maksetaan normaalin palkan maksun yh-
teydessa kun toimihenkilo on palannut vuosilomaltaan. Lomarahan maksusta voidaan kuiten-
kin sopia erikseen, mutta se on maksettava viimeistaan ennen seuraavan lomanmaaraytymis-

vuoden loppua. (Finlex 2016).

2.4 Tyosuhteen paattaminen

Tyosuhde voi paattya, kun tyontekija irtisanoo itsensa tai hanet irtisanotaan, tyosuhde voi-
daan myo0s purkaa ilman irtisanomisaikaa. Tyosuhde paattyy automaattisesti tapauksissa, jois-
sa tyontekija saavuttaa eroamisian eika jatkosta ole sovittu erikseen tyonantajan kanssa tai
maaraaikaisissa tyosuhteissa kun maaraaika umpeutuu. Eroamisika on 68 vuotta, jos tyonteki-
ja on syntynyt vuonna 1957 tai sita ennen, 69 vuotta, jos tyontekija on syntynyt vuosina 1958-

1961 ja 70 vuotta kun tyontekija on syntynyt vuoden 1962 jalkeen. (Finlex 2016).

2.4.1 Irtisanomisaika

Maara-aikainen tyosuhde paattyy ilman irtisanomista tai irtisanomisaikaa, mutta tyonantajan
on kerrottava tyosuhteen paattymisesta hyvissa ajoin, ellei ajankohta ole selvasti tiedossa
tyontekijalle. Toistaiseksi voimassa olevassa tyosopimuksessa kaytetaan irtisanomisaikoja tyo-
suhteen paattyessa. Irtisanomisajan pituudet on maaritelty tyosopimuslaissa ja siina vaikuttaa
irtisanooko tyontekija itsensa vai irtisanooko tyonantaja hanet. Irtisanomisajoista voidaan
erikseen sopia myos tyoehtosopimuksissa tai tyosopimuksissa. (Syvanpera & Turunen 2008,
26).

Tyosopimuslain mukaan tyontekijan irtisanoessa itsensa irtisanomisaika on 14 paivaa, jos
tyontekija on ollut tyosuhteessa alle viisi vuotta. Irtisanomisaika on yksi kuukausi, jos tyonte-
kija on ollut toissa pidempaan kuin viisi vuotta. Tyonantajan irtisanoessa tyontekijan, irtisa-
nomisajat ovat pidemmat ja niin sanotusti tyontekijan eduksi. Kun tyosuhde on kestanyt alle
vuoden, irtisanomisaika on 14 paivaa, jos se taas on kestanyt yli vuoden, mutta alle nelja
vuotta aika on yksi kuukausi. Tyosuhteen kestaessa yli nelja vuotta, mutta alle kahdeksan irti-
sanomisaika on kaksi kuukautta, kahdeksasta vuodesta eteenpain 12 vuoteen saakka, irtisa-
nomisaika on nelja kuukautta. Jos tyosuhde on kestanyt yli 12 vuotta, niin irtisanomisaika on

talloin puoli vuotta.
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Tyontekijan tai tyonantajan jattaessa noudattamatta irtisanomisaikaa, syntyy noudattamatta
jaaneelle osapuolelle korvausvelvollisuus. Tyontekijan on korvattava tyonantajalle, irtisano-
misaikaa vastaavan suuruinen palkka, jos han ei ole noudattanut sovittua irtisanomisaikaa.
My0s tyonantaja on velvollinen korvaamaan tyontekijalle tayden palkan kyseiselta ajalta, jos

se ei noudata irtisanomisaikaa. (Finlex 2016).
2.4.2 Irtisanomiseen johtavat syyt

Tyonantajan irtisanoessa tyontekijan, siihen on oltava pateva syy, kuten tuotannolliset ja ta-
loudelliset syyt tai tyontekijaan viittaavat syyt, esimerkiksi tyon laiminlyonti ja huolimatto-
muus. Tuotannollisissa ja taloudellisissa syissa ennen irtisanomista, tyonantajan on kartoitet-
tava mahdollisuudet loytaa tyontekijalle jokin uusi tehtava tai katsoa tilanteet kouluttaa hen-
kilo toiseen tehtavaan, kuitenkin saman tyonantajan alaisuudessa. Tyontekijaan itseensa liit-
tyvat irtisanomisen perusteet on selvitettava huolellisesti. Ennen irtisanomista tyontekijaan
liittyvassa syyssa, on annettava varoitus tyontekijalle ja antaa hanelle mahdollisuus tilanteen
korjaamiseen. Varoitus voidaan antaa kirjallisena tai suullisena, mutta kirjallinen on aina luo-

tettavampi tapa valttaa konflikteja tulevaisuudessa. (Syvanpera & Turunen 2008, 27).
2.4.3 Lomauttaminen

Tyonantaja voi tyon tilapaisen vahentymisen tai tuotannollista ja taloudellisista syista lo-
mauttaa tyontekijan. Lomauttamisella tarkoitetaan tyonteon ja palkan maksun katkoa sovi-
tuksi ajaksi, vaikka tyosuhde jatkuu. Lomautus voi olla kokoaikainen tai osa-aikainen ja se on
yleisesti suunnattu vakituisille tyontekijoille. Osa-aikainen lomautus tarkoittaa sita, etta tyo-
aikaa lyhennetaan joko paiva tai viikko tasolla. Tyonantajan on ilmoitettava lomautuksesta
tyontekijalle heti kun lomautuksesta on tehty paatos, mutta viimeistaan 14 vuorokautta en-
nen lomautuksen alkua. Tyonantajan on tyontekijan pyydettaessa annettava kirjallinen todis-
tus lomautuksesta, siita on oltava syyt lomautukseen seka sen kesto ja ajankohta. Jos tyonan-
taja irtisanoo lomautetun tyontekijan, se on velvollinen maksamaan irtisanomisajanpalkan.
Lomautuksesta on sovittu tyosopimuslaissa, mutta siihen voi olla erilaisia kaytanteita tyoehto-

sopimuksissa. (Tyosuojelu 2016).
2.4.4 Tyotodistus

Kun tyosuhde paattyy, on tyontekijalla oikeus tyotodistukseen. Tyotodistuksen sisallosta on
tarkka maaritelma tyosopimuslaissa mita kaikkea se saa sisaltaa. Tyotodistuksia on suppeita
ja laajoja. Suppeasta tyotodistuksesta ilmenee tyontekijan tyosuhteen pituus seka tyotehta-
vat. Tyontekija voi halutessaan pyytaa kirjallisen arvion hanen tyotaidoistaan, jolloin han saa

laajan tyotodistuksen.
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Tyonantajan on aina tyontekijan pyynnosta annettava tyotodistus, mutta hanen ei tarvitse
sita oma-aloitteisesti antaa. Tyontekijalla on oikeus pyytaa tyotodistus kymmenen vuoden
kuluessa tyosuhteen paattyessa, silla tyonantajalla on velvollisuus sailyttaa entisten tyonteki-
joiden tiedot vahintaan kymmenen vuotta. Laaja tyotodistus on pyydettava viiden vuoden
sisalla tyosuhteen paattymisesta. Tyotodistuksessa voidaan mainita myos syy miksi tyosuhde
on paattynyt, mutta tyontekijalla on oikeus kieltaa tama tieto todistuksesta. Tyotodistuksen

antamatta jattaminen on rangaistava teko.

Tyontekija voi pyytaa myos valiaikaista tyotodistusta, kun tyosuhde on viela voimassa. Valiai-
kainen tyotodistus on myos annettava tyontekijan sita pyydettaessa. Usein valiaikainen tyoto-

distus on tyontekijalle valttamaton esimerkiksi koulutukseen hakiessa. (Tyosuojelu 2016).
3 Vaihtoehtoinen tyovoima

Yrittajan ainoa vaihtoehto lisata tyovoimaa ei ole tyontekijan palkkaaminen. On olemassa
monia tyovoiman ulkoistamismuotoja, joista yleisimpia kasitellaan tassa osiossa. Uudella yrit-
tajalla voi olla monia syita miksi han ei halua palkata tyontekijaa omille listoilleen vaan kayt-
taa vaihtoehtoista tyovoimaa. Syita voivat esimerkiksi olla taloudelliset ja hallinnolliset syyt.
Vaihtoehtoja oman tyontekijan palkkaamisen sijaan ovat muun muassa tyovoiman vuokraus,

opiskelijaharjoittelijan ottaminen seka laskutuspalvelut.
3.1 Tyovoiman vuokraus

Tyovoiman vuokrauksella tarkoitetaan toisen yrityksen kayttoon vuokrattuja tyontekijoita
korvausta vastaan. Tyonantajana seka palkanmaksajana sailyy tyovoimaa vuokraava yritys.
Tyontekijoiden mahdollisen koulutuksen, opastuksen ja tyonvalvonnan hoitaa vuokraava yri-
tys. Vuokratyonkaytto on yleistynyt 2000-luvulla ja sen toiminta on tallakin hetkella kasvussa.
Vuonna 2012 noin prosentti suomalaisista palkansaajista oli vuokratyontekijoita. Myos tyovoi-
mapalveluita hyodyntavien yritysten lukumaara on kasvanut. (Hietala, Kaivanto & Schon 2014,
13 & 19).

Vuokratyovoimaa valittava yritys seka asiakasyritys sopivat asiakassuhteestaan. Vuokratyo-
voimaa valittavan yrityksen ja asiakasyrityksen valista sopimusta ei ole maaritelty lainsaadan-
nolla, sopimus noudattelee yleista sopimusoikeudellista lainsaadantoa. Vuokraussopimuksessa
sovitaan summa, jota vastaan asiakasyritys vuokraa tyontekijaa. Hinta pohjautuu usein tyon-
tekijan tekemiin tyotunteihin tai se voi olla myos kiinteasumma. Tuntityohon perustuva hinta
on usein vahintaan kolmanneksen suurempi kuin tyontekijan tuntipalkka. Esimerkiksi, jos
tyontekija saa tunnilta noin 12 euroa, on tyovoimaa vuokraavan yrityksen kustannukset noin
20 euroa tunnilta. Palkan kertoimet ovat yleisesti 1,5-2 valilla. Lisakerroin tyontekijan tunti-

palkasta johtuu yleisesti palkansivukuluista, jotka vuokrayritys joutuu tyonantajana maksa-
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maan ja heidan tyostaan loytaa oikea henkilo tarvittavaan tehtavaan. Tyovoimaa tarjoavia
yrityksia on monenlaisia ja hintatasot vaihtelevat. Eri palveluntarjoajia kannattaa kilpailuttaa
ja pyytaa tarjouksia, mikali haluaa paasta mahdollisimman pienilla kustannuksilla. Sovittavak-
si jaavat myos muut kustannukset, kuten kuka hankkii tarvittavat tyovaatteet ja suojaimet tai
kuinka ylityokorvaukset, matkakulut tai terveystarkastuksista aiheutuvat kulut jaetaan vuok-

rayrityksen ja asiakasyrityksen kesken. (Hietala ym. 2014, 13-14, 78).

Tyontekijan rekrytoimisesta vastaa vuokratyovoimaa valittava yritys. Vuokratyovoimaa valit-
tava yritys solmii tyosopimuksen tyontekijan kanssa ja huolehtii tyonantajan kaikista velvolli-
suuksista pois lukien kuitenkin tyohon perehdytyksen seka tyonjohdon ja valvonnan. Yleisim-
missa tapauksissa tyosopimus maaraytyy tyovoimaa kayttavan yrityksen tyoehtosopimuksen
mukaan. (Hietala ym. 2014, 27, 63).

Jos vuokratyontekija ei tayta asiakasyrityksen vaatimuksia ammattitaidollaan, kayttaytymisel-
laan tai esimerkiksi vuokratyontekija ei tee sovittua tyosuoritusta tai saavu ajoissa toihin, voi
asiakasyritys perua kyseisen tyotilauksen. Vuokratyontekijalla on myos sama lojaliteettivelvol-
lisuus kuin kayttajayrityksen omilla tyontekijoilla. Tama koskee huolellisuutta kayttajayrityk-
sen omaisuutta kohtaan seka salassapitovelvollisuutta liikesalaisuuksia ja muita kayttajayri-
tyksen tietoja kohtaan. (Hietala ym. 2014, 141-143).

Vuokratyovoimapalveluiden kayttoon on monia syita. Yuokratydovoima on muun muassa nope-
asti saatavilla ja joustavaa. Lisaksi vuokratyovoiman hankkiminen ei vaadi samassa mittakaa-

vassa oman henkiloston resursseja kuin oman henkiloston rekrytoiminen.

Vuokratyovoimaa kaytetaan useasti muuttuvissa tilanteissa, joiden kesto on tilapaista tai tu-
levaisuus epavarmaa. Lisatyovoiman kaytto voi olla paikallaan muun muassa paikatessa poissa
olevaa tyontekijaa esimerkiksi sairaustapauksissa, vuosilomissa tai perhevapaissa. Nopeata
lisatyOvoimaa kaytetaan myos valiaikaisen osaamistarpeen sattuessa, kuten erityisasiantunti-
jan tarpeessa. Usein myos tuotannollisissa toissa oman henkiloston ylikuormitusta puretaan
tyovoimaa vuokraamalla. Tama on hyvin yleista sellaisilla aloilla, joiden kysynta ja tuotanto
vaihtelevat kausittain. Nopean ja tilapaisen vuokratyovoiman avulla henkilostomaaraa voi-
daan saadella kiireen mukaan helpommin, kuin etta yrityksella olisi kaytossa vain omia tyon-
tekijoita. (Hietala ym. 2014, 21-22).

Tyovoimapalveluita kayttavan yrityksen velvollisuuksia ovat tyontekijan perehdytys seka tyon-
johto ja valvonta. Naiden lisaksi kayttajayrityksen taytyy toimittaa tyovoimaa vuokraavalle
yritykselle tiedot muun muassa tyontekijan tyotunneista, lomista ja sairauspoissaoloista, jotta
vuokrausyritys pystyy tekemaan lakisaateiset tyoaikakirjanpidot ja suorittamaan palkanmak-

sun. Kayttajayrityksen velvollisuuksiin kuuluu myos arvioida tyontekijan tyotaidot seka kaytos
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laajaa tyotodistusta varten. Kayttajayrityksen tulee kohdella niin omia tyontekijoitaan kuin
vuokratyontekijoitaan tasavertaisesti seka syrjimattomasti. Tama tarkoittaa yhdenvertaista
tyonjohtoa, valvontaa seka tyooloja. (Hietala ym. 2014, 86-87, 119-120).

HENKILOSTO
ASIAKAS- VUOKRAU
SOPIMUS YRITYS TYOSOPIMUS
ASIAKAS . .
i TYONTEKIA
ESIMIES-ALAIS
SUHDE

Kuvio 4: Tyovoiman vuokraus

Ylla olevasta kuviosta voidaan nahda yrityksen suhteet henkilostonvuokrausyritykseen seka
tyontekijaan. Yrityksella joka kayttaa vuokratyovoimaa on asiakassopimus henkilostonvuok-
raus yrityksen kanssa ja maksavat heille tyontekijan vuokrasta. Asiakasyritys eli vuokratyonte-
kijoita kayttava yritys toimii lahiesimiehena tyontekijoille ja heilla on myos tyonjohdollinen
velvollisuus. Henkilostonvuokraus yrityksella on taas tyonantajan velvollisuudet tyontekijaa

kohtaan, joista asiakkaan ei tarvitse huolehtia.

Asiakasyritys voi myos halutessaan palkata vuokratyontekijan itselleen erillisen suorarekry-

tointisopimuksen mukaan. Suorarekrytoinnista tehdaan erikseen sopimus, jossa maaritellaan
tietty rekrytointipalkkio, jota vastaan tyovoimaa vuokraava yritys etsii asiakasyrityksen vaa-
timusten mukaisen tyontekijan. Oikean tyontekijan loydyttya asiakasyritys palkkaa tyonteki-

jan ja solmii normaalin tyosuhteen tyontekijan kanssa.

Yritykset saattavat kayttaa johto-ja asiantuntija henkiloiden hakuun myos suorahakua eli pa-
remmin tunnettuna headhunting. Suorahaulla tyontekijaa tarvitseva yritys voi loytaa alan eri-
koisosaajia vaivattomasti kun suorahaku yritys on yleisesti itse suoraan yhteydessa mahdolli-
siin ehdokkaisiin. Suorahaun tarkoituksena on, ettei hakua valttamatta julkaista vaan suora-
hakua suorittava yritys kontaktoi potentiaalisia ja tarkoin ennalta maariteltyja ehdokkaita ja
kertoo heille avoimesta tyopaikasta. Suorahaun hinnat riippuvat usein haetun tehtavan vaati-

vuudesta, mita vaativampaan tehtavaan haetaan, sita korkeampi hintakin on. Suorahaun ja
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suorarekrytoinnin suurimpana erona voidaan katsoa olevan tyotehtavan taso. Suorahaku sopii
paremmin johdon ja erityisasiantuntijoiden rekrytointiin kun taas suorarekrytoinnilla voidaan

hakea kaytannossa helposti mihin tehtavaan tahansa. (Ekonomit 2016).

Vuokratyontekijan tyosuhde voi myos aluksi alkaa tyovoimaa valittavan yrityksen kanssa ja
myohemmin tyontekija voi siirtya kokonaan asiakasyrityksen palvelukseen. Talloin tyosuhde
puretaan ja asiakasyritys seka tyontekija solmivat keskenaan tyosuhteen. Tyonantajan velvol-
lisuudet siirtyvat kokonaan kayttajayritykselle. Talloin vuokratyovoimaa valittava yritys voi
peria rekrytointipalkkion. Rekrytointipalkkion tulee olla kohtuullinen pohjautuen vuokratyo-
voimayrityksen vuokratyontekijan rekrytoimisesta ja palkkaamisesta aiheutuneisiin kuluihin.
(Hietala ym. 2014, 66).

Vuokratyo on lahtokohtaisin paljon epavarmempaa monessa suhteessa. Yuokratyosuhteet ovat
useasti lyhyita ja maara-aikaisia. Kayttajayrityksen kannalta vuokratyontekija ei monestikaan
ole yhta sitoutunut tyohonsa kuin kayttajayrityksen oma tyontekija. Sama patee myos toisin-
pain; Kayttajayritys ei ole yhta sitoutunut vuokratyontekijaa kohtaan, kuin omaan tyonteki-
jaan. Myos vuokratyontekijan osaaminen ja patevyys ovat useasti heikompaa, johtuen usein

vahemmasta koulutuksesta ja kokemuksesta. (Hietala ym. 2014, 22-23).
3.2 Tyoharjoittelusuhteet

Tyontekijan palkkaamisen ja tyovoiman vuokraamisen rinnalla on myos vaihtoehto, jota yrit-
tajan kannattaa harkita. Tyoharjoittelupaikan tarjoaminen alan opiskelijalle on edullista, to-
sin se vaatii enemman yrittajan aikaa. Harjoittelulla voidaan myos tarkoittaa harjoitteluai-
kaa, joka perustuu tyoehtosopimuksessa maariteltyyn kokemattoman tyontekijan ammatin
harjoitteluaikaan. Tassa tapauksessa palkkaus on yleensa alhaisempi kuin alimman tason en-

simmaisen vuositason palkka. (Salli, M. 2012, 84).

Suomessa jokaiseen ammatilliseen perustutkintoon ja ammattikorkeakoulututkintoon liittyy
opiskelijalle pakollinen tyoharjoittelu, joten harjoittelupaikkaa etsivien opiskelijoiden maara
ja kirjo on suuri. Tyoharjoittelun sisalto tulee vastata harjoittelijan opintoja ja kehittaa ta-
man kaytannon osaamista. Kun kyseessa on oppilaitoksen opetussuunnitelman mukainen tyo-

harjoittelu, on oppilaitos mukana neuvottelemassa tyoharjoittelun sisallosta.

Oppilaitos seka tyonantaja solmivat harjoittelusopimuksen. Opiskelija ei talloin ole tyosuh-
teessa tyonantajaan, joten esimerkiksi terveydenhuollosta ja tyotapaturmavakuuttamisesta
vastaa oppilaitos. Harjoittelusopimuksen ehdoista sovitaan harjoittelijan seka taman oppilai-
toksen kanssa. Ammattikorkea- tai korkeakouluharjoittelijan kanssa voi sopia myos tyosopi-
muksen, mutta talloin kyseessa on tyosuhde. Mikali harjoittelijan kanssa solmitaan tyosuhde,

tulee tyonantajan noudattaa tyolainsaadantoa. Mikali taas harjoittelijan kanssa on solmittu
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harjoittelusopimus, ei tyolainsaadantoa tarvitse noudattaa, mutta sen soveltaminen on suota-
vaa. Vaikkei harjoittelijan kanssa ole solmittu tyosuhdetta, tulee tyonantajan huolehtia har-

joittelijan tyoturvallisuudesta.

Tyoharjoittelijalle voidaan maksaa harjoittelupalkkiota, ilman etta kyseessa on tyosuhde.
Palkkio sovitaan oppilaitoksen ja tyoharjoittelupaikkaa tarjoavan yrityksen valisessa sopimuk-
sessa. Erillista sopimusta palkkiosta tyoharjoittelijan ja tyoharjoittelupaikkaa tarjoavan yri-
tyksen valilla ei tehda, jotteivat tyosuhteen merkit tayty. (Salli, M. 2012, 84-85).

3.3 Laskutuspalvelut

Laskutuspalvelu on suhteellisen uusi tyosuhdemuoto Suomessa. Laskutuspalvelu on vuokratyo-
voiman, yrittajyyden ja palkkatyon sekoitus, joka vapauttaa palvelun kayttajat monista vel-
voitteista. Yksityishenkilo tyollistyy laskutuspalvelunkautta yrittajamaisesti, kuitenkin ilman
yrittajan velvollisuuksia. Laskutuspalvelua kayttavaa henkiloa kutsutaan niin sanotusti ke-
vytyrittajaksi, vaikkei laki viela tunne tata termia. Viela toistaiseksi laki luokittelee tyota

tekevan henkilon joko yrittajaksi tai palkansaajaksi.

Yrittajyyteen liittyva byrokratia ja paperityot vaikuttavat monen ammattilaisen paatokseen

ryhtya kevytyrittajaksi oman yrityksen perustamisen sijaan. Kevytyrittajyys voi olla kannatta-
vaa varsinkin silloin, kun kyseessa on sivutoiminen tekeminen. Kevytyrittajan tulee kuitenkin
ottaa huomioon, etta hanen tehtavakseen jaa maksaa palvelusta, vaikka laissa kyseessa olisi-

kin tyosuhde palveluntarjoajan kanssa. (Riipinen 2016).

Toimeksiantaja taas vapautuu lahes kaikista tyonantajan velvoitteista. Laskutuspalvelu suorit-
taa tyonantajan velvollisuudet, kuten palkanmaksun, verot ja sosiaalikulut ja hoitaa toimeksi-
antajan laskuttamisen. Toimeksiantaja maksaa laskun sovitusta palkkiosta laskutuspalveluyri-
tykselle. (Verohallinto 2016).

Toimeksiantaja sopii palkkiosta ja tyonsuorittamisesta suoraan tyontekijan kanssa. Toimeksi-
antajalle taman tyyppinen palvelu sopii varsinkin silloin, kun kyseessa on lyhytkestoista, pro-
jektiluonteista tai kausiluonteista tyovoiman tarvetta. Talloin toimeksiantaja valttyy tyonan-

tajan velvollisuuksilta ja paperitoilta. (Riipinen 2016).

Laskutuspalvelulla tyollistyva niin sanottu kevytyrittaja on hankalassa asemassa siina mieles-
sa, etta kasitetta ei tunneta viela tyolainsaadannossa. Myos monen viranomaisen edessa kasi-
te on epaselva. Muun muassa verohallinto varoittaa, etteivat tyosuhteen tunnusmerkit saa

tayttya tyon suorittajan kanssa. Tyosuhteen tunnusmerkkeja ovat sopimus, ansiotyon tekemi-

nen ja tyon suorittaminen toiselle palkkaa tai muuta vastiketta vastaan tyon johdon ja val-



28

vonnan alla. Tunnusmerkkien tayttyessa kyseessa on tyosuhde ja toimeksiantajalle muodostuu

tyonantajan velvoitteet. (Verohallinto 2016)

4  Lahtotilanne opinnaytetyohon

Opinnaytetyon idea on lahtenyt liikkeelle Sampel Oy:n yrittajien tarpeesta lisatyovoimaan,
mutta tietamattomyydesta tyonantajana toimimiseen ja siihen liittyviin velvoitteisiin. Yhtena
kulmakivena Sampel Oy:n yrittajat Toni Pekkonen ja Antti Virtanen kokevat tyoterveyshuollon
jarjestamisen, jonka kustannukset ovat suuret suhteessa osa-aikaisen tyontekijan tyopanok-
seen. Pekkonen seka Virtanen eivat koe tyoterveydenhuollon jarjestamista kannattavaksi,
silla taman hetkinen tarve on vain satunnaiselle tyontekijalle. Lisatyovoiman tarpeen yritys on
talla hetkella ratkaissut hyodyntamalla laskutuspalvelu Finjob:n palveluita. Sampel Oy:lla ei
ole siis omia tyontekijoita, joten yrittajat kokivat tarpeellisena saada lisatietoa tyonantajana

toimimiseen seka mahdollisten ongelma tilanteiden selvittamiseen.

Opinnaytetyon tavoite oli kartoittaa yrityksen taman hetkiseen tarpeeseen sopivaa tyovoimaa
laskutuspalveluiden lisaksi. Tallaisia vaihtoehtoja ovat muun muassa tyovoiman vuokraaminen
ja opiskelijaharjoittelijoiden kaytto. Kuitenkin tulevaisuuden tarpeiden mukaisesti, opinnay-

tetyota lahdettiin tyostamaan oman tyontekijan palkkaamista varten.

4.1 Sampel Oy

Sampel Oy on pieni, loppuvuodesta 2013 perustettu paloturvallisuusalan yritys. Yritys tarjoaa
paloturvallisuusalan suunnittelu- ja koulutuspalveluita. Suunnittelupalvelut kattavat muun
muassa rakennusten paloturvallisuusratkaisut, kuten palotekniset suunnitelmat ja asiantunti-
jalausunnot seka savunpoistosuunnitelmat ja lisaksi rajahdyssuojausasiakirja laadinnat. Suun-
nittelupalveluihin kuuluvat myos henkiloston paloturvallisuus, kuten pelastussuunnitelmat,
turvallisuustoimintaohjeet, poistumisturvallisuusselvitykset ja riskienkartoitus. Sampel Oy:n
koulutuspalvelut syventyvat niin teorian kuin kaytannon paloturvallisuuteen, kuten poistumis-
harjoituksiin, alkusammutuskoulutuksiin seka ensiapuun. Lisaksi yritys tarjoaa ATEX -

koulutukset ja heidan kauttaan voi suorittaa myos tulityokortin. (Sampel Oy 2016)

Sampel Oy:n perustajina ja yrittajina toimivat toimitusjohtaja Toni Pekkonen seka yrittaja
Antti Virtanen. Yritys sijaitsee Helsingin Malmilla, jossa se on sijainnut syksysta 2015 asti.
Sampel Oy:lla ei ole omia tyontekijoita talla hetkella, vaikka yrityksen toiminta on kasvanut

lahtovuosista.

4.2  Tunnusluvut

Eri tunnusluvuilla voidaan mitata yrityksen talouden eri osia kuten esimerkiksi kasvua, kannat-

tavuutta, maksuvalmiutta ja vakavaraisuutta. Tunnusluvut auttavat hahmottamaan yrityksen
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taloudellista tilaa ja niita on myos hyva kayttaa vertailussa muihin oman alan yrityksiin seka
suunnilleen samankokoisten yritysten vertailuun. Tunnusluvut ovat usein yksinkertaisia ja niis-
ta on helposti paateltavissa yrityksen tilanne. Tunnusluvuissa on kuitenkin otettava huomioon,
etta niille on olemassa monia eri laskukaavoja ja ne on voitu laskea hieman eri osia kayttaen.
Yrityksen tila, on syyta huomioida myos tunnuslukuja vertaillessa, aloittelevalla yritykselle
luvut voivat olla todella erilaiset verrattuna jo pitkaan toimineeseen yritykseen. (Eskola &
Mantysaari 2006, 124-130).

Tahan opinnaytetyohon lasketuista tunnusluvuista voidaan nahda Sampel Oy:n taloudellinen
tila, jota voidaan kayttaa arviona onko talla hetkella taloudellisesti heille kannattavaa palka-
ta tyontekijaa. Sampel Oy:n tunnuslukuihin on kaytetty vuosien 2014, 2015 ja 2016 vuoden
tilinpaatoksia. 2016 vuoden tilinpaatoksessa ja siita saaduissa tunnusluvuissa on otettava
huomioon, etta tilinpaatos on vasta kolmelta ensimmaiselta vuosi neljannekselta. Huomioita-

vaa on myos se, etta yritys on melko uusi ja se on perustettu vasta vuoden 2013 lopussa.

Yrityksen kasvuun vaikuttavia tunnuslukuja ovat liikevaihto ja taseen loppusumma (Aula 2016,
3). Sampel Oy:n liikevaihto on kasvanut vuodesta 2014 13 385,36 eurosta nykyiseen 76 050,13
euroon. Liikevaihto on selvasti kasvanut vuosien aikana ja nain ollen voidaan ajatella sen kas-
vavan myos tulevaisuudessa. Taulukosta 1 voi nahda liikevaihdon kehityksen olevan nopeaa.
Sampel Oy on toiminut vasta muutaman vuoden joten nain ollen liikevaihdon kasvu on oletet-
tavaa. Taseen loppusumma on vuonna 2014 ollut 8 055,30€, vuonna 2015 24 684,37€ ja vuo-
den 2016 syyskuussa se on ollut 64 124,35. Sampel Oy:n omaisuus on kasvanut melko paljon
yrityksen ensimmaisten vuosien aikana ja naista tunnusluvuista voidaan myos paatella yrityk-

sen olevan kasvussa.
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Taulukko 1: Liikevaihto

Kannattavuus kertoo kuinka kannattavaa liiketoiminta on ja kuinka paljon tuottoa saadaan
verrattuna paaomaan, mita yritykseen on laitettu kiinni. Kannattavuuden tunnuslukuja ovat
oman paaomantuottoprosentti (Return On Equity ROE) eli tilikaudentulos jaettuna sijoitetulla
omalla paaomalla, vieraan paaoman tuottoprosentti (Return On Invest ROI) eli tulos ennen
korkoja seka veroja jaettuna sijoitetulla padaomalla ja kokonaispaaoman tuottoprosentti (Re-
turn On Assest ROA) (Aula 2016, 19-21). Sampel Oy:lla oman paaoman tuottoprosentti ROE on
ollut vuonna 2014 -229,3 ja vuonna 2015 74,7. 2016 vuonna oman paaoman tuottoprosentti on
94,9. Vieraan paaoman tuottoprosentti ROI on ollut vuonna 2014 -35,8 ja vuonna 2015 9,2 kun
taas vuonna 2016 se on 73,8. Kokonaispaaoman tuotto prosentti on noussut vuoden 2014 -22,5
lukemasta vuoden 2016 67,4 asti.
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Taulukko 2: Kannattavuus

Ylla olevasta taulukosta voidaan nahda selvasti, kuinka luvut ovat parantuneet naiden tunnus-
lukujen kohdalla. Yrityksen kannattavuuden tunnusluista voidaan huomata, Sampel Oy:n kan-
nattavuuden olevan suuressa kasvussa ja yritystoiminta voidaan nahda talla hetkella kannat-
tavana. Viitteellisten ohjearvojen mukaan taman hetkinen oman paaoman tuottoprosentti ja
vieraan paaoman tuottoprosentti on erinomaisella tasolla. Kokonaispaaoman tuottoprosentti

on myos hyvalla tasolla.

Maksuvalmius kertoo yrityksen likvidien rahojen tilanteen. Miten se on valmis suoriutumaan
lyhyella aikavalilla eraantyvista veloista ja muista niin sanotuista juoksevista kuluista. Maksu-
valmiuden tunnuslukuja ovat quick ratio ja current ratio. Quick ratio lasketaan rahoitusomai-

suus jaettuna lyhyt aikaisilla veloilla (Aula 2016, 11-12). Vuonna 2014 Sampel Oy:n quick ratio
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oli 1,3 kun vuonna 2015 se oli 3,3 ja 2016 vuoden loppupuolella se on 6,7. Current ratio taas
lasketaan rahoitusomaisuus ja vaihto-omaisuus jaettuna lyhyt aikaisilla veloilla (Aula 2016,
12). Sampel Oy:n current ratio on ollut vuonna 2014 2,2 ja vuonna 2015 se oli 5,4. Vuoden
2016 aikana current ratio on kasvanut 10,7. Naiden lukujen avulla voidaan todeta Sampel

Oy:n maksuvalmiuden olevan erittain hyvassa kunnossa.
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Taulukko 3: Maksuvalmius

Taulukosta 3 voidaan nahda maksuvalmiuden nousseen tasaiseen tahtiin vuosien aikana. Seka
current etta quick ratio ovat parantuneet vuodesta 2014. Taman hetkisten ohjearvojen mu-

kaan Sampel Oy:n maksuvalmius on erinomainen.

Vakavaraisuuden tunnuslukuja ovat esimerkiksi omavaraisuusaste ja suhteellinen velkaantu-
neisuus. Ne mittaavat yrityksen kykya selviytya velvollisuuksistaan pitkalla aikavalilla seka sen
tappionsietokykya. Omavaraisuusaste lasketaan oma paaoma jaettuna taseen loppusummalla
(Aula 2016, 22). Sampel Oy: omavaraisuusaste on ollut vuonna 2014 8,7 ja vuonna 2015 10,2.
Omavaraisuus on naina vuosina ollut heikkoa, mutta 2016 vuonna omavaraisuusaste on 71,4
jota voidaan pitaa hyvana arvona. Alla olevasta taulukosta 4 voidaan nahda omavaraisuusas-

teen kehitys.
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Taulukko 4: Omavaraisuusaste

Sampel Oy:n suhteellinen velkaantuneisuus aste on vuonna 2014 ollut 55 prosenttia ja vuonna
2015 66,5 prosenttia, mutta vuonna 2016 se on vain 24,2 prosenttia. Sampel Oy:n vakavarai-
suus on ollut sen alkuvuosina heikohkoa, mutta viimeisena vuotena tunnusluvut ovat hyvalla

tasolla, jota voidaan olettaa myos tulevaisuudelta.
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Taulukko 5: Suhteellinen velkaantuneisuus

Taman osuuden tarkoituksena oli tarkastella Sampel Oy:n taloudellista tilaa ja onko heille

talla hetkella realistista mahdollisuutta ottaa lisatyovoimaa. Johtopaatoksena Sampel Oy:n
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tunnuslukuja katseltaessa voidaan huomata yrityksen olevan kasvava ja suurin osa tunnuslu-
vuista on hyvalla suunnalla. Tunnuslukujen suurista eroista viime vuosien aikana kertoo yrityk-
sen olevan uusi ja aloittelevalla yrityksella on usein paljon menoja seka velkaa ensimmaisina
vuosinaan ennen kuin liiketoiminta lahtee kunnolla eteenpain. Sampel Oy:n kasvu mahdolli-
suudet ovat potentiaaliset ja naiden tunnuslukujen perusteella voidaan ajatella henkiloston

palkkaamisen olevan ajankohtaista.
5  Toiminnallinen opinnaytetyo

Ammattikorkeakoulun opinnaytetyon tavoite on olla kaytannonlaheinen seka tyoelamalahtoi-
nen, jonka vuoksi opinnaytetoihin suositaan toiminnallista lahestymistapaa. Toiminnallisen
opinnaytetyon tavoite on luoda kaytannon ohjeistus, opastus tai toiminnan jarjestaminen,
toisin sanoen se pyrkii toimintaan, joka voidaan kaytannossa toteuttaa. Tyoelamalahtoisyys
nakyy opinnaytetyossa selkeasti, kun tyolla on toimeksiantaja. Toimeksiantajan kautta opin-
naytetyontekija luo suhteita tyoelamaan seka tukee ammatillista kehitystaan samalla kun itse
tyo hyodyttaa toimeksiantajaa. (Vilkka & Airaksinen 2003, 9, 16-17).

Lapi ammattikorkeakoulututkinnon, opiskelijat tekevat erilaisia projekteja, jotka useimmiten
ovat tyoelamalahtoisia ja yhteistyossa tehtyja jonkin yrityksen tai muun organisaation kanssa.
Ammattikorkeakoulututkinnon tavoite on luoda hyvat lahtokohdat valmistuneelle opiskelijalle
tyollistymiseen. Sama patee myos opinnaytetyohon, samalla kun se kasvattaa opiskelijan asi-

antuntevuutta omaa alaa kohtaan. (Vilkka & Airaksinen 2003, 10).

Myos toiminnallinen opinnaytetyo vaatii tietoperustan eli teoriaa tyon pohjalle. Hyva ja sel-
kea teoriaosuus rakentaa viitekehyksen tyolle ja tukee toiminnallista tutkimusta. Opinnayte-
tyossa tutkimus kuuluu osaksi kokonaisuutta, jolla tyo toteutetaan. Vilkka ja Airaksinen (2003,
57) korostavat, etta ennen tutkimuksen aloittamista, kirjoittajan tulee miettia mihin kysy-
myksiin tutkimustulokset tulevat vastaamaan. Toiminnallisessa opinnaytetyossa tutkimuksen
ei valttamatta taydy pohjautua teoriaosioon lainkaan. Lisaksi laadullisen tutkimuksen aineis-
toa ei analysoida yhta tarkasti toiminnallisessa opinnaytetyossa kuin tutkimuksellisessa opin-
naytetyossa. Yksi esimerkki toiminnallisen opinnaytetyon tutkimusaineiston keruusta on asian-
tuntijoiden haastattelut. (Vilkka & Airaksinen 2003, 51, 56-58).

Tama opinnaytetyo tayttaa toiminnallisen opinnaytetyon tunnusmerkit. Tyo on kaytannonla-
heinen ja lisaksi tyoelamalahtoinen. Toimeksiantajana on Sampel Oy ja tyontuloksena on tie-
topaketti, eli kaytannon ohjeistus tyovoiman lisaamiselle. Tyonaihe tukee tekijoiden opiskelu-
suuntausta liiketaloutta ja teoriaosuus on kattava tietoperusta tutkimukselle. Tutkimuksen
lahestymistapana on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus, joka on toteutettu teemahaas-
tatteluina. Haastatteluiden kohteina ovat tyonantajat ja esimiehet, eli tyonantajana toimimi-

sen asiantuntijat.
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5.1  Toimintatutkimus

Toimintatutkimuksessa tutkitaan kaytantoja, tassa tapauksessa kaytannon tyonantajana toi-
mimista ja tyovoiman lisaamista. Tutkimuksella pyritaan selvittamaan ja ratkaisemaan on-
gelma tai ongelmia. Olennaisena osana toimintatutkimuksessa ovat tutkimuksen kohteena

olevat ihmiset, jotka paasevat aktiivisiksi osallisiksi tutkimukseen mukaan. (Kuusela 2006).

Taman opinnaytetyon tavoitteena on luoda kattava ja helposti hyodynnettava tietopaketti
den palkkaamiselle. Teoria-osioon kerattiin kaikki oleellinen tieto tyonantajana toimimiseen,
mutta mita jos kaikki ei menekaan kuin suunniteltu? Niin tyoyhteisossa kuin tyontekijan ja
tyonantajankin valille voi syntya monenlaisia odottamattomia ongelmia. Ongelmia voi syntya
jo tyontekijan perehdyttamisessa tai konfliktit voivat saada alkunsa jostain pienesta, kun
kahden tyontekijan henkilokemiat eivat tasmaa. Myos irtisanominen voi tuntua tyonantajalle

epamukavalta ja haastavalta tehtavalta.

Opinnaytetyon tavoite on siis kattaa kaikki tarvittava tieto tyonantajana toimimiseen, mu-
kaan lukien ongelmatilanteista selviaminen, joten tutkimusosiossa paadyttiin selvittamaan
yllattavia tilanteita ja mahdollisia haasteita mita tyonantaja saattaa kohdata. Tutkimuksen
tavoitteena on valmistaa Sampel Oy:n yrittajia mahdollisiin ongelmatilanteisiin ja parhaim-
missa tapauksissa tutkimuksen avulla saadut neuvot ennaltaehkaisee turhia konflikteja ja on-

gelmia.
5.1.1 Laadullinen tutkimus

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus on hyva lahestymistapa, kun halutaan ymmartaa koko-
naisvaltaista ilmiota tai kun tutkitaan inhimillista toimintaa. Yleisin laadullinen tutkimusmuo-
to on haastattelu, joko yksin tai ryhmassa tapahtuva. Aineiston maaralla ei ole niin suurta
roolia kuin aineiston laadulla. Laatua kuvaa monipuolisuus, syvallisyys ja se, etta aineisto vas-
taa tutkimuskysymyksiin. (Vilkka & Airaksinen 2003, 51, 63-63).

Taman tutkimuksen lahestymistavaksi muodostui laadullinen tutkimus, koska se mahdollistaa
inhimillisen toiminnan tutkimisen syvallisemmin kuin kvantitatiivinen tutkimus. Hirsjarvi, Re-
mes ja Sajavaara (2008, 14) toteavat laadullisten tutkimuksien olevan usein paattymaton pro-
sessi, jossa on useita eri vaiheita. Lisaksi tutkimusprosessi on joustava, eika useinkaan etene
tietyn kulkukaavion mukaan, vaan tutkija saattaa hyppia vaiheesta toiseen vaihtelevassa jar-
jestyksessa. Tutkimusprosessi pystytaan myos aloittamaan useasta eri alla olevasta vaiheesta
ja se luonteeltaan saattaa pistaa tutkijan harkitsemaan uudelleen aikaisemmin tehtyja valin-

tojaan. Sama patee myos taman tutkimuksen kohdalla. Tutkimusta hiottiin jokaisen haastat-
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telun jalkeen ja niin sanotusti palattiin takaisin edellisiin vaiheisiin. Alla oleva kuvio kuvaa

hyvin myos taman tutkimusten luonnetta.
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Kuvio 5: Tutkimusspiraali (Blaxter, Hughes & Tight 1996, 10).

Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (2008, 63) muistuttavat, etta suunnitelmallisen ja tavoitteelli-
sen tutkimuksen ensimmaiseen vaiheeseen kuuluu aiheeseen paneutuminen. Myos tamankin
tutkimuksen aiheeseen on perehdytty ensin opinnaytetyon teoriaosiossa, jossa kasitellaan
muun muassa tyonantajana toimimista ja tyonantajan velvollisuuksia. Hirsjarvi ym. (2008, 63)
esittavat myos viisiportaisen kuvauksen tutkimusprosessin kulusta. Ensimmaiseen vaiheeseen
kuuluu aiheen valinta, toiseen tiedon keruu, kolmanteen materiaalin arvioiminen, neljanteen
ideoiden, tuloksien seka muistiinpanojen jarjestely ja viidenteen tutkielman kirjoittaminen.
Tassakin tutkimuksessa on myos kayty lapi jokainen vaihe, kuitenkin tutkimusspiraali (kuvio 5)
kuvaa paremmin taman tutkimuksen luonnetta joustavuudellaan. Eri vaiheita on suoritettu
vaihtelevassa jarjestyksessa. Muun muassa tutkimuksen kirjoittaminen on tapahtunut pitkin

prosessin kulkua, eika vasta lopussa, niin kuin viisiportainen prosessinkuvaus esittaa.
5.1.2 Tutkimusongelma

Hirsjarvi ym. (2008, 66) painottavat, etta hyvin valittu tutkimusaihe on hyvan tutkimuksen
alku. Taman tutkimuksen aiheeksi syntyi selvittaa oikeat tyonantajan toimintatavat ongelma-

tilanteista selviamiseen. Tutkimuskysymyksiksi muodostuivat seuraavat:

1. Mita haasteita tyonantajat kokevat tyontekijoita palkatessa?
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2. Mika on hyodyllista tietoa uudelle tyonantajalle palkatessa tyontekijaa?

Tutkimuksen tavoite on siis selvittaa muilta tyonantajilta mita he ovat kokeneet ja miten
mahdolliset haasteet on selatetty. Lisaksi heilta pyritaan selvittamaan kaytannon neuvoja ja

vinkkeja tyonantajana toimimiseen.
5.1.3 Teemahaastattelu

Teemahaastattelu on hyvin yleinen tapa kerata aineistoa laadullisessa tutkimuksessa. Teema-
haastattelu on lomakehaastattelun ja strukturoimattoman haastattelun valimuoto. Niin kuin

nimesta ilmenee, teemahaastattelua hyodynnetaan usein silloin, kun kaivataan tietoa jostain
tietysta teemasta eli aihealueesta. Teemahaastattelussa vastaajalle annetaan tilaa, eika val-
miita vastausvaihtoehtoja ole. Haastattelun kysymykset eivat valttamatta myoskaan ole aivan
samanlaisia kaikilla haastateltaville, tarkeaa kuitenkin on, etta kaikkien haastateltavien kans-

sa kaydaan lapi samat aihealueet. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 47).

Tassa tutkimuksessa paadyttiin kayttamaan teemahaastatteluita, koska tutkittava aihe eli
teema oli selkea. Lisaksi aineistoa haluttiin kerata tietylta kohderyhmalta: tyonantajilta. Kos-
ka tutkimuksen alkaessa ei ollut selvilla millaisiin haasteisiin tyonantajat tormaavat, oli struk-
turoitu haastattelu poissuljettu vaihtoehto. Paateemana oli siis tyonantajana toimiminen,

siihen liittyvat haasteet ja niiden ennaltaehkaisy ja ratkominen.

Teemahaastattelut suoritettiin joulukuun alussa vuonna 2016. Haastattelutilanteita kuvaa
parhaiten keskustelunomaisuus ja vuorovaikutteisuus. Haastateltavia oli yhteensa nelja, kol-
me yrittajaa seka ammattikorkeakoulun harjoitteluvastaava. Kolme haastattelua tapahtui yk-
silohaastatteluina rauhallisissa tiloissa ilman hairiotekijoita. Haastattelijoita oli tilanteissa
kaksi ja haastateltavia yksi. Yksi haastatteluista tapahtui puhelinhaastatteluna pitkan vali-
matkan takia. Talloin haastattelun toteutti yksi haastattelija. Kaikki edella mainitut haastat-
telut aanitettiin ja litteroitiin. Haastatteluiden pituudet vaihtelivat 15 minuutista 45 minuut-

tiin.

Haastattelijat ohjasivat keskustelua teemahaastattelun mukaisesti. Teemana toimivat seuraa-

vat kolme aihealuetta:

1. Tyonantajana toimiminen ja siihen liittyvat velvollisuudet, haasteet ja on-
gelmatilanteet seka tyontekijan irtisanominen
2. Tyovoiman vuokraus

3. Opiskelijaharjoittelijat
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Tutkimusjoukoksi valittiin yrittajia, joilla on tai on ollut tyontekijoita. Vaatimuksena oli pitka
ja monimuotoinen kokemus tyonantajana toimimisesta. Ensimmainen haastatteluun osallistu-
ja oli 42-vuotias mies, joka toimi tyonantajana edellisessa yrityksessaan enimmillaan 18 tyon-
tekijalle noin kuuden vuoden ajan. Kyseisella henkilolla on talla hetkella rakennuttamis- ja
valvonta-alan yritys. Hanen haastatteluaan avataan tutkimuksen tuloksissa nimella tyonantaja
1. Toinen haastateltava oli 75-vuotias mies, elakkeelle siirtynyt entinen yrittaja. Hanella oli
yksi tai useampi tyontekija lahes koko yrittajyytensa ajan. Han pyoritti tukkukauppaa 14,5
vuotta. Tutkimus tuloksissa kyseinen haastateltava kulkee nimella tyonantaja 2. Kolmas haas-
tateltava oli 42-vuotias mies, joka on toiminut tyonantajana kolme vuotta. Talla hetkella han
on isannointiyrittaja ja toimii neljalle tyontekijalle tyonantajana. Lisaksi han on tyoskennellyt
esimiehena myos edellisessa tyopaikassaan useamman vuoden, toimien johtotehtavissa uransa
aikana yhteensa lahes 25 vuotta. Kyseinen haastateltava kulkee tutkimus tuloksissa nimella
tyonantaja 3. Tutkimusjoukkoa yhdistaa siis pitka ja monipuolinen kokemus esimiestoista
ja/tai tyonantajan toimimisesta. Lisaksi tutkimusta varten haastateltiin ammattikorkeakou-
lun litketalouden harjoitteluvastaava. Han on toiminut virassaan 15 vuotta hoitaen noin 200
opiskelijan harjoittelua vuodessa. Tavoitteena oli selvittaa opiskelijaharjoittelijoiden ja tyon-

antajien valille syntyvia mahdollisia haasteita.
5.1.4 Tutkimusaineiston analysointi

Hirsjarvi ja Hurme (2010, 135-136) huomauttavat, etta teemahaastatteluiden avulla keratty
aineisto on usein runsas, vaikka tutkimusjoukko olisikin pieni. Aineiston analyysi alkaa usein jo
heti haastattelu tilanteissa tutkijan tekemien havaintojen kautta. Kuitenkin varsinainen ai-
neiston purkaminen alkaa litteroinnilla, kuten tassakin tutkimuksessa tehtiin. Litterointi tar-
koittaa haastattelun puhtaaksikirjoittamista sanasta sanaan. Litteroinnin tarkkuus on kuiten-
kin tutkimuskohtaista. Tassa tutkimuksessa litteroitiin olennainen sanasta sanaan, lukuun ot-

tamatta muun muassa taytesanoja, huokauksia ja naurua.

Tama tutkimus luokiteltiin kolmeen osaan jo ennen tutkimuksen suorittamista. Teemoina oli-

vat seuraavat aihealueet:

1. Tyonantajana toimiminen ja siihen liittyvat velvollisuudet, haasteet, ongel-
matilanteet seka tyontekijan irtisanominen
2. Tyovoiman vuokraus

3. Tyoharjoittelusuhteet

Litteroinnin jalkeen aineisto ryhmiteltiin edella mainittuihin teema-alueisiin. Teemoittaminen
edesauttaa sisallon vertailua, yhtenevaisyyksien loytamista ja eroavaisuuksien kartoittamista.

My0s tulokset ovat esitelty edella mainituissa teemoissa.
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Alla oleva kuvio kuvaa Dey:n (1993, 31) kolmivaiheista prosessia, jonka mukaan kvalitatiivisen
aineiston tarkeimmat analyysin vaiheet ovat kuvailu, luokittelu ja yhdistely. Aineiston kuvailu
toimii analyysin perustana. Tutkimuksen kohteena oleva ilmio kuvaillaan perusteellisesti, jot-
ta tutkimukselle syntyy merkitys. Luokittelu luo taas aineiston analysoinnille pohjan ja tama
helpottaa haastatteluaineiston vertailua. Yhdistelyn avulla etsitaan yhteyksia ja yhdenmukai-
suuksia. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 145-149).

KUVAILU

YHDISTELY LUOKITTELU

Kuvio 6: Kvalitatiivinen analyysi: kuvailu, luokittelu ja yhdistely

5.1.5 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen patevyytta ja luotettavuutta voidaan arvioida validiteetilla ja reliabiliteetilla.
Validiteetti vastaa muun muassa siihen, onko tutkimuksella onnistuttu tutkimaan ja vastaa-
maan tutkimusongelmiin. Toisin sanoen onko tutkimus pateva? Tutkimuksesta tekee validitee-
tin eli patevan silloin, kun tutkimuksen kohderyhma ja kysymykset ovat olleet oikeat tutki-
musongelman kannalta. Lisaksi validiteettiin kuuluu oikea tutkimusaineiston analyysi eli oike-
at paatelmat. Pateva tutkija myos tuo tulokset esille helposti ymmarrettavasti ja vakuutta-

vasti. (Saarinen-Kauppinen & Puusniekka 2006).

Taman tutkimuksen validiteettiin vaikuttavat heikentavasti muun muassa suppea kohderyhma,
haastateltavia oli vain kolme tyonantajaa ja tyoharjoitteluvastaava. Lisaksi yksi haastatelta-
vista oli jo elakkeella. Tama tarkoittaa, etta tyonantaja toimimisesta oli kulunut jo vuosia.
Toisaalta elakkeelle siirtynyt yrittaja oli tehnyt pitkan uran tyonantajana ja nain omasi paljon

tietoa ja jakoi erilaisia nakemyksia tyonantajana toimimisesta.
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Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen luotettavuutta ja toistettavuutta. Mikali tutkimus
suoritettaisiin uudestaan, olisiko tulos sama? Laadullisen tutkimuksen kannalta reliabiliteetin
arvioiminen on vaikeampaa. Usein laadullisen tutkimuksen kohteet muuttuvat ajansaatossa

ja tulokset poikkeavat usein toisistaan. Myos herkkaluonteiset ja henkilokohtaiset aiheet saat-
tavat olla kvalitatiivisen tutkimuksen reliabiliteetin kannalta ongelmallisia. Haastattelu tilan-
ne saattaa olla haastateltavalle hankala ja haastateltava ei valttamatta vastaa totuudenmu-
kaisesti sosiaalisen paineen alla. Talloin aineiston analysointi on haastavaa tutkijalle. Laadul-
lisessa tutkimuksessa realabiliteettia eli luotettavuutta voidaan parantaa muun muassa tallen-
tamalla haastattelu seka tutkijoiden yhdenmukaisilla muistiinpanoilla ja yhdenmukaisella ana-

lysoinnilla. (Saarinen-Kauppinen & Puusniekka 2006).

Taman tutkimuksen aihe oli melko neutraali haastateltaville, kuitenkin jokaisella tarinalla on
kaksi puolta ja tyontekija saattaa kokea tilanteet erilailla. On hyva huomioida, etta hyvaksi
tyonantajaksi kokeva yrittaja saattaa olla tyontekijan mielesta epaoikeudenmukainen ja epa-
onnistunut tyonantaja. Lisaksi jokaisella tyonantajalla on erilaiset kriteerit ja nakemykset

onnistuneesta rekrytoinnista ja tyontekijasta.

Tasta tutkimuksesta pyrittiin saamaan mahdollisimman luotettava ja pateva. Haastattelut
suoritettiin rauhallisissa tiloissa ilman hairiotekijoita. Lisaksi haastattelut nauhoitettiin ja lit-
teroitiin, jotta kumpikin tutkijoista pystyi analysoimaan aineistoa. Litteroinnin tarkkuudesta
sovittiin etukateen seka aineiston teemoittamisesta. Haastateltaville kerrottiin etukateen
tyon aiheesta ja kysymyksien luonteista. Kuitenkaan he eivat tienneet kysymyksia etukateen
eika heita pyydetty valmistautumaan haastatteluun mitenkaan. Vaikka kaksi haastateltavista
tyonantajista oli Uudeltamaalta ja kaikki heista sukupuoleltaan miehia, ei taman koettu hei-
kentavan luotettavuutta. Kahden paakaupunkiseudulla toimivien yrittajien ja pohjanmaalla
toimineen yrittajan vastauksista ei ilmennyt suuria eroavaisuuksia. Tutkimus suoritettiin ni-
menomaan yritykselle, joka sijaitsee Helsingissa ja jota johtaa kaksi miesta, joten saatuja
tuloksia voidaan nain ollen pitaa patevina. Kaiken kaikkiaan tutkimuksessa paastiin haluttuun

lopputulokseen, eli saatiin vastaukset tutkimuskysymyksiin.
5.2 Tutkimuksen tulokset

Tutkimus toteutettiin teemahaastattelulla ja tulokset on jaettu kolmeen eri teemaan haastat-
teluaiheiden mukaan. Ensimmainen teema on tyonantajana toimiminen, siina kasitellaan yrit-
tajien kokemuksia tyonantajana olemisesta seka mahdollisten ongelmatilanteiden ratkomises-
ta. Toiseksi teemaksi muodostui tyovoiman vuokraus, jossa ilmenee yrittajien nakokulmat
vuokrayrityksiin. Kolmantena teemana on opiskelijaharjoittelijoiden kayttaminen tyoelamas-

sa. Tassa osiossa tutkimustulokset avataan edella mainituissa teemoissa.
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5.2.1 Tyonantajana toiminen

Yrittajan taytyy olla tietoinen tyonantajan velvollisuuksista, ennen tyonantajaksi ryhtymista.
Ensimmaisen tyontekijan palkkaaminen on usein suuri ja vaativa askel yrittajalle liiketoimin-
nan kasvaessa ja kehittyessa. Vastassa on myos paljon tuntematonta byrokratiaa, mikali yrit-
tajalla ei ole aikaisempaa kokemusta tyonantajana toimimisesta ja siihen liittyvista velvolli-
suuksista ja tyolainsaadannosta. Lisaksi yrittajan taytyy miettia tarkasti mihin tehtaviin tar-

vitsee tyontekijaa ja millaista henkiloa etsii.

"Yrittdjdn pitdd olla kaikista selvilld. Vaikkei tietdisi, niin pitdd tietdd. Yrittd-
jdan on pakko olla selvilld kaikesta siitd mitd lainsddddnnostd ja kaikesta mikd
siithen saattaa vaikuttaa. Yrittdjdn pitdd olla tietoinen itse.”

- tyénantaja 1

Tutkimuksessa kysyttiin parhaita vaylia tiedonkeruulle koskien tyonantajan velvollisuuksia ja
tyolainsaadantoa. Haastateltavilla oli kaikilla yhteista aikaisempi kokemus, jonka kautta tie-
totaito oli keratty tyonantajana toimimiseen. Kuitenkin kukaan ei tieda kaikkea ja haasteelli-
sissa tilanteissa haastateltavat ovat ottaneet yhteytta muun muassa lakimiespalveluihin. Li-
saksi hyodyllisiksi palveluiksi ja tiedon lahteiksi nimettiin Suomen Uusyrityskeskukset ry seka

Suomen yrittajat ry.

"Todella hyvit ovat Suomen yrittdjien sivut, yrittdjidn ABC. Se on todella hyvd
ja sieltd itse asiassa heiddn lakimiespalvelun kautta tai heilld on jésenille
tdmmoinen lakimiesneuvonta. Niin sieltd on joskus kun tullut kinkkisempid ta-
pauksia tyosuhteiden kanssa, niin sitten olen keskustellut heiddn kanssaan. Ja
sieltd saanut lisdtietoa miten voi menetelld. ”

- tyénantaja 1

Ensimmaisen tyontekijan palkkaaminen on kaikista haastavinta, toteaa tyonantaja 3. Paatos
siita, missa vaiheessa yritys on valmis ensimmaiseen tyontekijaansa, on hankala. Han myos
lisasi, etta oikean tyontekijan loytaminen on haastavaa myos kokeneelle tyonantajalle. Tyo-
antaja 3 kertoi tehneensa uransa pahimmat taloudelliset virheet rekrytoinneissa. Virheet rek-

kaa. Taman takia rekrytointiprosessiin tulee panostaa huolella.

"Henkildstd on yrityksen tdrkein voimavara.”

- tyonantaja 3

Kun paatos tyontekijan palkkaamisesta on tehty ja tyonantajan velvollisuudet on opiskeltu,

alkaa oikean tyontekijan metsastys. Tyontekijan rekrytoimisella on monia erilaisia kanavia ja
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tutkimuksessa pyrittiin selvittamaan naista toimivimmat. Kaksi kolmesta haastateltavista to-
tesi hakeneensa tyontekijoita muun muassa tyo- ja elinkeinoministerion tyopaikkasivujen

kautta. Taman lisaksi tyontekijoita etsittiin omien verkkosivujen valityksella, rekrytointipal-
veluita hyodyntamalla ja kilpailijoiden tyontekijoita rekrytoimalla. Eniten hakijoita todettiin

tulevan tyo- ja elinkeinoministerion tyopaikkasivujen kautta.

”Kun haettiin tdllaista laskuttajaa eli toimistotyontekijdd, niitd sitten taas tu-
li ihan valtava mddrd niitd hakemuksia. Ne tulivat vissiin MOL:in (tyo- ja elin-
keinoministeritn) kautta ja ne olivat sitten niin kun jo ongelma. Sitd tuli niin
paljon niitd hakemuksia, ei ollut endd realistiset mahdollisuudet valita par-
haasta.”

- tyénantaja 1

Onnistuneimmat rekrytoinnit ja osaavimmat tyontekijat haastateltavat myonsivat loytaneensa
joko kilpailijoilta tai palkkaamalla jo ennestaan tuttuja henkiloita. Tyonantaja 2 kertoi pal-
kanneensa kaksi entista kollegaansa vakituisiin tyosuhteisiin. Molemmat rekrytoinnit olivat
onnistuneita, silla tyonantaja tiesi saavansa kokeneita ja ammattitaitoisia tyontekijoita.
Tyonantaja 3 kertoi saaneensa osaavimmat tyontekijat rekrytoimalla kilpailijalta. Talloin han
tiesi saavansa valmiiksi ammattitaitoisia tyontekijoita. Haastateltavat kannustivat uutta tyon-

antajaa palkkaamaan jo ennestaan tutun henkilon, mikali osaaminen on oikeaa.

?Silloin kun ihmisen tietdd niin saa kaikkein parhaimmat tyontekijdt.”

- tyonantaja 3

Yrittajilla on mahdollisuuksia my0s hakea erilaisia tukia yritystoimintansa tukemiseksi. Tyon-
antajana toimimiseen liittyva tukena on esimerkiksi palkkatuki. Tyonantajalla 3 oli kokemusta
palkkatuetusta rekrytoinnista. He olivat palkanneet ensimmaisen tyontekijansa palkkatuen
avulla tyo- ja elinkeinotoimiston kautta. Tyontekija oli pitkaaikaistyoton ja nain ollen oikeu-
tettu tukeen. He eivat kuitenkaan lahteneet etsimaan palkkatuellista henkiloa, vaan oikean
tyontekijan tullessa vastaan he hakivat tata varten tukea. Palkkatuetun henkilon rekrytoimi-
nen voi olla hyva mahdollisuus ensimmaista tyontekijaa palkkaavalle, silla silloin palkkakus-
tannuksiin saa apua eivatka ne talloin ole aluksi kovin korkeita. Tyonantajan on hyva olla tie-

toinen mahdollisuuksista hakea tukea, kunhan tyontekija tayttaa palkkatukiehdot.

Tyoterveyshuollon jarjestaminen on iso meno pienyrittajalle. Haastateltavilta pyrittiin selvit-
tamaan mita kautta he ovat jarjestaneet tyoterveyshuoltonsa tyontekijoilleen ja miten yh-
teistyo on sujunut palveluntarjoajan kanssa. Kun tyonantaja 1 ryhtyi yrittajaksi, otti han yh-
teytta edellisessa tyopaikassa tutuksi tulleeseen yksityiseen terveydenhuoltopalveluita tar-

joavaan yritykseen. Paatos pohjautui yksinaan jo hyvaksi todettuun palveluntarjoajaan, eika
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han kilpailuttanut tai tutkinut muita vaihtoehtoja. Tyonantaja 1 ei myoskaan koe pienen yri-

tyksen tyoterveydenhuollosta aiheutuvia kustannuksia erityisen kalliiksi.

”Varmaan sitten kun niitd (tyontekijoitd) olisi yli 20, olisi varmaan pitdnyt ru-
veta jo kilpailuttamaan, mutta ei se nyt muutaman hengen yrityksessd ole
suurta merkitystd. Eikd varmaan kovin hirvedtd vddntdvipuvoimaa siind, ettd
minkd hintaan sen saa sitten kilpailutettua.”

- tyonantaja 1

Tyonantaja 3 on koulutukseltaan muun muassa terveydenhoitaja. Han on toiminut tyotervey-
denhuoltoalalla toissa, jonka kautta tyoterveydenhuolto on tullut tutuksi. Han ei myoskaan

kokenut tyoterveydenhuollon jarjestamista kalliiksi, vaan totesi tyontekijoidensa olleen ter-
veita eika nain lisakuluja ollut syntynyt. Tyonantajan 3 yrityksen tyoterveydenhuolto oli jar-

jestetty kunnallisesta terveyskeskuksesta.

Tyonantaja 1 totesi, etta vastuu tyontekijan jaksamisesta ja terveydesta on ensisijaisesti
tyonantajalla. Han koki, ettei tyoterveydenhuolto ole aktiivisessa roolissa selvittamassa ter-
veydentilan ongelmia. Hanen kokemuksen mukaan tyoterveydenhuolto tekee tyonsa sairauden

parantamiseen, muttei tutki syvempia syita, esimerkiksi jaksamisen suhteen.

”Jos mind olisin tyoterveyslddkdri, niin kylld minua védhdn hédvettdisi kuinka
vahdn he kykenevit tekemddn minkddn oikeasti ihmisten jaksamiseen tai sen

suhteen.”
- tyénantaja 1

Kun oikea tyontekija on valittu, pitaa muistaa perehdyttamisen tarkeys. Hyvin perehdytetty
tyontekija on osaava ja ammattitaitoinen tyotehtavissaan ja viihtyy tyossaan hyvin. Tyonanta-
ja 3 kertoi omat vinkkinsa perehdyttamiselle. Han alleviivasi, etta tyontekijalle opetetaan

yksi asia kerrallaan, eika uutta tyontekijaa saa holhota liiallisuuksiin.

”Henkiloston perehdyttdmisessd niin monesti se virhe on siind, ettd ruvetaan
pitdmddn kddestd kiinni ja tukemaan ja ymmdrtdamddn, silittdmddn kun pitdisi
antaa tyotehtdvd ja suoriutua ja taas valvoa. Siind mennddn niin kun holhoa-
misen puolelle niin silloin se ei toimi. -- Yksi asia kerrallaan perehdyttdd ja
ohjata, ja sitten taas seuraavaan.”

- tyonantaja 3

Haastatteluissa selvitettiin myos mahdollisia ongelmatilanteita ja niiden ratkaisutapoja, mita

tyonantajilla oli uransa aikana tullut vastaan. Kaikilla haastateltavilla oli ollut jonkinlaisia
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ongelmia omien tyontekijoidensa kanssa. Yleisin vastaan tullut ongelma on ollut tyontekijoi-
den osaamattomuus seka motivaatio ongelmat, naita oli ollut kaikilla tyonantajilla. Tyonteki-
jalla 2 oli ollut ongelmana tyomotivaation puute, kun tyontekija ei ollut saapunut muutamina
kertoina toihin. Muita ongelmia hanella ei ollut nimettavaksi silla tyontekijat olivat hanen
vanhoja kollegoita ja han tunsi heidan toiminta tapansa. TyOnantajalla 1 ongelmat olivat juuri
lahinna tyontekijoiden taitotason puutetta seka motivaatiopulaa. Tyonantajalla 3 oli ollut
erinaisia ongelmia tyontekijoiden osaamattomuuden kanssa seka merkittava ongelma yhden
tyontekijan kanssa, joka harjoitti kilpailevaa toimintaa tyonsa ohessa ja nain ollen rikkoi so-
vittua kilpailukieltosopimusta. Hanella oli myos kokemuksia henkiloista jotka eivat tehneet

tyotehtaviaan kunnolla.

”Meilld on ollut yks henkild joka ei tehnyt mitddn.”

- tyonantaja 3

Tyonantajilla on erilaisia menetelmia toimia ongelmatilanteissa, haastateltavilla yrittajilla
tilanteet on koetettu hoitaa ensin keskustelemalla seka myohemmin varoituksilla, jos keskus-
telu ei ole tuottanut tulosta. Tyonantajan on aluksi yritettava keskustelemalla loytaa ratkai-
sut epakohtiin ja heilla on velvollisuus antaa tyontekijalle varoitus seka mahdollisuus korjata
virheensa ennen tyontekijan irtisanomista. Haastateltavat totesivat, etta toisinaan pelkka
keskusteleminen paransi ongelmatilanteita, mutta toisinaan ei. Tyonantaja 1 kertoo koke-
muksestaan keskustelleen ensin osaamattoman tyontekijan kanssa ja tarjonneen apua tehta-
vien hoitoon, lopulta hanelle paadyttiin antamaan helpompia tyotehtavia jotta han selviytyisi
toistaan. Kun naistakaan tehtavista ei selviydytty, tyontekijalle jouduttiin antamaan varoitus.
Eraan tyontekijan osaamattomuus johti irtisanomiseen koeajalla, kun tyonteosta ei tullut mi-
taan. Tyonantajat ovat kokeneet ongelma tilanteet inhottavina, silla siina kohtaa tietaa rek-

rytoinnin menneen jollain tavalla vikaan.

”Hdn ei vaan kyennyt tekemddn niitd, vaikka annettiin selkedt ohjeet ja mdd-
rdpdivdt ja muuta, ja autettiin siind niin se ei vaan tapahtunut. En tiedd sitten
syytd, oliko joku muukin kun osaamissyy, mutta ndin se ilmeni ja vaikka siitd
keskusteltiin niin se ei muuttunut mihinkddn. Se oli vaan pakko sitten pddttad
se tyosuhde koeajan perusteella. Se oli tietenkin hirvittdvdn ikavdd. Mekin ol-
tiin panostettu hdneen ja ajateltu ettd tdmd onnistuu hyvin ja tédstd saadaan
meille hyvad tyontekija.”

- tyonantaja 1

Tyonantaja 1 nakee johtamistyon tarkeana ongelmatilanteissa hyvien ratkaisujen loytamisek-

si. Hyva tyonantaja yrittaa loytaa ratkaisuja ennen irtisanomisia. Tyonantaja 1 korosti, etta
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aloite ratkaisun etsimiseen lahtee usein tyonantajalta, silla suomalaisella tyontekijalla on

suuri kynnys puhua vaikeista asioista tai pyytaa apua tyontekoon.

”Kynnys sanoo ettd ei pysty, on hirveen iso. Mutta siind korostuu johtamisen
tyyli tai tapa, ettd ihmiset piti laittaa sellaisiin toihin, joita ne osasi ja pysty
tekemddn.”

- tybnantaja 1

Tyoantajan tulee itse rohkeasti puuttua tilanteisiin, mikali epailee tyontekijoillaan olevan
ongelmia tyonteon kanssa. Tyonantaja 1 joutui yhden tyontekijan kohdalla passittamaan ta-
man tyokyvyn arviointiin, kun tyot eivat tulleet hoidetuksi. Tyontekija ei itse kertonut ongel-
mistaan tai pyytanyt apua tyotehtaviinsa. Ratkaisu ongelmiin lahti liikkeelle tyonantajan
aloitteesta. Tyot alkoivat taas sujua sen jalkeen, kun tyontekija oli saanut apua terveydelli-

siin ongelmiinsa.

”Yksi nukkui toissd, nukkui siind tuolissa. Tdmmoiset terveydelliset ongelmat,
ettd hdn nukahti ja siitd sitten joutui tyokyvynarviointiin ja se ilmeisesti aut-
toi. Hoidettiin mitd silld nyt sitten oli terveydellisid ongelmia -- Niitd ldhettiin
ratkaisemaan, ei hdn ollut mitenkddn aktiivinen. Kylld varmaan suomalaisella
ihmiselld on suuri kynnys kertoa, ettd hdn ei pysty tdihin tai hdnelld on jo-
tain.”

- tyénantaja 1

Tyonantaja 3 ratkaisi ongelman kilpailevaa toimintaa harjoittavan tyontekijan kanssa suoraan
tyosuhteen purkamiselle, silla rikkomus oli niin vakava, ettei keskustelua tapojen muuttami-
sesta tarvittu eika varoituksesta olisi ollut tilanteeseen apua. Tyonantajalla 3 oli kokemuksia
myos tyontekijoiden osaamisen kanssa. Han kertoi myos osaamattomien tyontekijoiden halun-
neen itse lopettaa tyot kun ovat ymmartaneet ottaneen liian vaativan tehtavan vastaan, eika

taman takia keskustelua tyotapojen muutoksesta ole tehty.

”0On 4 kuukauden koeaika, niin siind ajassa ihminen huomaa jos se tyotehtdavad
on liian vaativa, ettd okei, nyt tdmd ei ole minun juttu.”

- tyonantaja 3

Tyonantajat kokivat myos tulleensa harhautetuiksi tyohaastattelutilanteissa. Moni tyonhakija
on liioitellut ammattitaidoistaan haastattelussa, jolloin totuus osaamisesta on paljastunut
vasta tyontekijan palkkaamisen jalkeen. Taman olivat kokeneet tyonantaja 1 ja 3, jotka oli-

vat kumpikin palkanneet henkiloita vaarin oletuksin ja toivein. Oikeanlaisen tyontekijan tun-
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nistamisentaidon oppii kantapaan kautta. Useimmiten tyontekijasta huomaa melko nopeasti,

onko han oikea henkilo tehtavaan.

”Tyohaastattelussa annettu ymmdrtdd, ettd on sitked ja osaa ja oppii nopeas-
ti. Sitten todellisuudessa ei ole ollutkaan.”

- tybnantaja 3

"Pddllikkotasoiselta ihmiseltd kuitenkin edellytetddn, ettd hdn sitten itsendi-
sesti kykenee hoitaa ainakin hetken perehdytyksen jdlkeen. Sitten kun se ei
tapahtunutkaan, niin sitten tdmd johti koeajalla irtisanomiseen koska niistd
toistd ei vaan tullut mitdén.”

- tyénantaja 1

Tyosuhteen paattyminen voi olla vaikea asia molemmille osapuolille, mutta tietynlaisissa ti-
lanteissa se on paras ratkaisu. Haastateltavista tyonantajista kahdella kolmesta oli kokemusta
tyontekijoiden irtisanomisesta ja kaikilla oli ainakin yksi henkilo irtisanonut itsensa. Irtisa-
nomisiin johtaneet syyt johtuivat aiemmin mainituista ongelmista, joita ei pystytty keskuste-
luilla tai varoituksilla korjaamaan. Osa irtisanomisista tapahtui jo koeajalla. Tyonantaja 1
kertoo irtisanomisten menneen normaaleilla menettelyilla eika niista muodostunut ongelmia
vaikka irtisanomiset tehtiin henkiloon perustuvilla syilla. Han kokee irtisanomisen tyonantajan
nakokulmasta ikavana, mutta kun muuta ei ole tehtavissa niin se on kuitenkin oikea ratkaisu

kun siihen on paadytty.

”Se on totta kai todella ikdvdd, koska sen arvaa ettd sen seuraavan tyon saa-
minen on todella hankalaa. Kun se tosiasiallinen syy saattaa olla se, niin se et-
td voi olla ettd se kyseinen henkild pdrjdd erinomaisesti muualla sitten kuiten-
kin.”

- tyonantaja 1

"Edellisessd tyopaikassa mind jouduin irtisanomaan ihmisid, niin se oli aika ko-
va paikka, ettd ei se ollut kivaa. Se oli ehkd yks epdmiellyttdvdmpid tehtdvid
irtisanoa ihminen tydsuhteesta.”

- tyonantaja 3

Tyonantaja 3 on joutunut irtisanomaan vain yhden henkilon taman hetkisessa yrityksessaan,
joka johtui edella mainitusta kilpailukiellon rikkomisesta. Tama irtisanominen tapahtui tyoso-
pimuksen purulla koeaikana rikollisesta toiminnasta johtuen. Edellisissa tyopaikoissa han jou-
tui irtisanomaan useampia tyontekijoita, henkiloista itsestaan riippuvista syista ja kokee ta-

man olevan yksi inhottavimmista tyonantajan tehtavista. Tyonantajan 3 mielesta irtisanomis-
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syita tulisi helpottaa, vaikkakin hanesta tyomotivaatio lahtee tyontekijasta itsestaan ja tyon-
tekijat helposti huomaavat itse onko tyo sopivaa heille. Tyoantajan 3 irtisanomiset ovat men-
neet paaosin normaaleilla menettelyilla. Kilpailukieltoa rikkovan tyontekijan tilanteen ratkai-
suksi he ottivat avukseen asianajajan, mutta oikeuteen asti he eivat asiaa kuitenkaan ole vie-
neet. Toinen poikkeava irtisanominen on tapahtunut, kun tyontekija palkattiin ilman koeaikaa
ja han ei ollutkaan pateva tyohon, niin yritys joutui maksamaan korvauksia tyontekijalle irti-
sanomisesta.

“Mutta kylld aina, jos irtisanomistilanne tulee, niin on jérkevdd, pyrkii neu-
vottelemaan, niin et tyontekija ja tyénantaja yhdessd tekevidt sen pddtoksen

tai niin, ettd molemmat ovat samaa mieltd.”

- tyonantaja 3

Tyonantaja 2 ei tyouransa aikana joutunut irtisanomaan ketaan, mutta hanelta yksi tyontekija
joutui irtisanoutumaan sairauden takia. Han koki tilanteen vaikeana, silla oli tyoskennellyt
henkilon kanssa kymmenia vuosia. Vaikkei niin sanottuja irtisanomisia tehty, han kuitenkin
valilla joutui laittamaan keikkatyontekijoita kesken paivan pois ja soittamaan lisaapua vuok-

rayrityksesta, kun tyot eivat tulleet ajoissa tehdyiksi.

”No kylld siind joskus kdvi niin, ettd tuota sieltd tuli niin huonoa, huonolaatui-
sia, ettd mind soitin tyonjohtajalle ettd tuota nyt pitdd tuota tulla lisdapua ja
akkid.”

- tyonantaja 2

Tyontekijoiden irtisanoutuminen voi olla tyonantajalle helpotus tai suuri menetys. Tyonanta-
jalle osa irtisanoutumisista voi tulla yllatyksena ja osalla heista voi olla aavistus ennen tyon-
tekijan ilmoitusta asiasta. Kaikilla haastateltavillamme oli kokemuksia tasta. Tyonantajalla 3
tyontekijoiden irtisanoutumiset olivat usein tapahtuneet jo koeajalla. Han on kuitenkin siita
huolimatta ollut tyytyvainen, etta tyontekijat ovat huomanneet itse, ettei tyo ole ollut heille
sopivaa. Hanelta on irtisanoutunut useita tyontekijoita uransa aikana, suurimmaksi osaksi siita
syysta, etta he ovat itse huomanneet ottaneensa liian vaativan tyon ja kokeneet yrittajan

toimialan liian haastavana heille.

”Jos he huomaavat, ettd se ala ei ole heitd varten, niin se on kaikkien etu.
Koska sitten siind menisi vaan turhaa aikaa, eikd se tyopanos olisi hyvd. Silloin
kun henkiloé on sanonut, ettd irtisanoutuu, niin mind olen sanonut ettd se on
varmaan ihan hyvd ratkaisu.”

- tyonantaja 3
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Tyonantaja 3 joutui antamaan yhdelle tyontekijalle kaksi varoitusta tyon suorittamatta jat-
tamisesta ja lopulta tyontekija paatti itse lahtea pois. Lisaksi muutamat henkilot ovat lahte-
neet paremman palkan peraan toiseen yritykseen. Tyonantajalta 1 oli taas irtisanoutunut vain

kaksi tyontekijaa loydettyaan sopivammat tyopaikat, toinen heista lahti pois jo koeajalla.

Koeaika on niin sanotusti turva seka tyontekijalle ja tyonantajalle tilanteissa joissa tyo ei lah-
dekaan sujumaan odotusten mukaisesti tai jos tyo ei ole sellaista kuin on luvattu. Haastatel-
tavat tyonantajat kokivat, kaikki koeajan hyodyllisena asiana, silla silloin yleisesti ehtii huo-
maamaan tuleeko henkilo parjaamaan tehtavissaan. Tyonantaja 1 oli joutunut tekemaan vain
yhden irtisanomisen koeaikana henkilon osaamattomuuden vuoksi. Tyonantaja 3 oli myos lo-
pettanut yhden tyosuhteen oma-aloitteisesti koeajalla. Tyontekijan palkkaus on aina suuri
asia yrittajalle, vaikka heilla on koeaika turvanaan tyontekijan osaamisen takaamiseksi. Rek-
rytoinnit vievat paljon aikaa ja rahaa, jonka vuoksi on erityisen tarkeaa tehda se huolella.
Tyonantaja 3 on oppinut monista rekrytointikokemuksistaan, etta jos hanella on pienikin tun-

ne, ettei henkilo tule parjaamaan han ei palkkaa kyseista henkiloa.

Vastaus siihen, millainen on hyva tyontekija, on hankala. Tyonantaja 3 painotti muutoskyvyk-
kyytta erittain paljon. Osaamisen lisaksi tyontekijalla pitaa olla halu sopeutua seka kehittya
ja muuttua tyoelaman mukana. Hyva tyonhakija osoittaa motivaatiota seka pystyy muuttu-

maan organisaation mukana.

”Jos on kauhean iso muutosvastarinta kaikkea kehittdmistd ja muutoksia koh-
taan niin se tyontekijd ei tule todenndkdisesti niin hyvin pdrjddmddn tyoeld-
mdssd. Minun mielestd se muutoskyvykkyys on yksi semmoinen mitd mind ar-
vostan henkilokohtaisesti.”

- tyonantaja 3

Tyonantaja 2 koki paineensietokyvyn tarkeana tyontekijan ominaisuutena. Hanella oli oma-
kohtaista kokemusta tyontekijasta, joka ei kestanyt tyostressia. Kovan paineen alla tyontekija
ei saapunut sovitusti toihin, vaan jai pois toista ilmoittamatta. Varsinkin pienyrityksessa tyon-

tekijan pitaa olla luotettava, jotta yrittaja tietaa etta tyot tulee tehtya.

"Tdlle toiselle (tyontekijdlle) tuli kahtena kevddnd sellainen paniikki, ettd hdn
oli muutaman pari pdivdd pois.”

- tyonantaja 2

Haastateltavilta kysyttiin myos vinkkeja ja neuvoja tulevalla tyonantajalle. Tyonantaja 2 sa-
noi tarkeiksi asioiksi stressinsietokyvyn seka selkean tyotehtavien jaon ja niista kiinni pitami-

sen tyontekijoiden kanssa. Han koki myos tarkeaksi, etta tyoilmapiiriin on kiinnitettava huo-
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miota jotta toihin on mukava tulla. Tyonantaja 3 taas painotti, etta on todella tarkeaa tietaa
mita haluaa, mihin osa alueisiin tarvitsee apua ja haluaako kokeneen osaajan vai henkiloomi-
naisuuksiltaan sopivan tyontekijan. On tarkea myos muistaa, etta kaikkea ei voi saada. Han
myos totesi, etta hyvasta tyontekijasta tulee pitaa kiinni, perehdytyksen taytyy olla kattava,
tyontekijalle on annettava seka positiivista etta negatiivista palautetta ja tarjota tyontekijal-
le kehittymismahdollisuuksia ja ohjausta seka huomioida kehitys esimerkiksi palkassa. Tyon-
antaja 1 kertoi neuvoksi, ettei voi saada samanlaista tyontekijaa kuin itse on, eika sita voi
vaatia tyontekijalta. Tyonantajan on oltava perilla asioita ja otettava oma-aloitteisesti selvaa

kaikesta. Uuden tyonantajan on myos muistettava luottaa omiin paatoksiinsa.

”Minun mielestd hyvd tyénantajuus, niin se on pitkd prosessi ja kylld mind us-
kon niin, ettd jos on hyvd tybnantaja, niin tyontekijdt ei halua lopettaa kovin
helposti.”

- tyonantaja 3

”Yksi hyvé ohje on, ettd semmoista tyontekijéd ei voi saada kun minkdlainen
itse on. -- eikd voi edellyttdd tyontekijdltd samaa kun mitd itseltddn.”

- tybnantaja 1
5.2.2 Tyovoiman vuokraus

Haastateltavat kaikki uskoivat tyovoimanvuokrauksen olevan poissuljettu vaihtoehto, kun tar-
vitaan sitoutunutta, motivoitunutta ja ammattitaitoista tyontekijaa. He kokivat tyovoiman
vuokrauksen kautta saatavien tyontekijoiden olevan osaamattomampia ja sitoutuvan huo-
nommin tyohon. Taytyy kuitenkin ottaa huomioon, etta tyonantajilla 1 ja 3 ei ollut omakoh-
taista kokemusta vuokratyontekijoista. Tyonantajan 1 koki vuokratyovoiman olevan mahdollis-
ta hanen yrityksessaan vain tilanteessa, jossa yrityksella ei olisi ollenkaan omia tyontekijoita
ja tavoitteena olisi valttaa palkanmaksu ja muut tyonantajan pakolliset velvollisuudet. Han oli
aikaisemmassa yrityksessaan harkinnut tyovoiman vuokrausta, mutta totesi sen olevan kannat-
tamatonta. Yrittajalla oli jo tassa vaiheessa tietotaito toimia tyonantajana ja tarvittavat pal-
kanmaksujarjestelyt yrityksen tyontekijoille. Tyonantaja 2 koki tyovoiman vuokrauksen olevan
paras tapa toimia tilapaisen tyovoiman tarpeessa. Kuitenkin vaativammissa toissa han naki
vakituisten tyontekijoiden olleen paras vaihtoehto yrityksen liiketoiminnan kannalta. Tyonan-
taja 3 ei ollut harkinnut tyovoiman vuokrausta missaan vaiheessa ja perusteli ammattiin vaa-
ditun pitkan perehtyneisyyden ja asiantuntevuuden syyksi. Han oli kuitenkin kokeillut henki-
lostopalveluita tarjoavan yrityksen rekrytointipalvelua, mutta todennut tamankin kannatta-

mattomaksi.
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”Pitdisi olla tosi iso toiminta, ettd standardisoituisi tietty toimenkuva. (Vuok-
ratyovoima) Ei ole mahdollista, vaatii pitkdn perehtymisen, erityisammattitai-
don niin vuokratydvoimankdytto on vaikeata.”

- tybnantaja 3

Tyonantaja 1 koki asiantuntijapalvelun ostamisen toiselta yritykselta alihankintana vaihtoeh-
tona, kun taas asiantuntijan vuokraamisen tyovoimanvuokrauksen kautta hankalalta ja epato-
dennakoiselta vaihtoehdolta. Syyksi han kertoi jo edella mainitut asiat, kuten vuokratyonteki-

jan heikomman ammattitaidon ja huonomman sitoutumisen.

”"Me tehdddn kuitenkin korkeata asiantuntevuutta vaativaa hommaa. Korkein-
taan se menisi niin, ettd voidaan palkata omalla firmallaan tai omistamastaan
firmasta alikonsultiksi. Mutta en nde sitd vuokratydvoimaa vdlttamadattd, en it-
se asiassa nde sitd lainkaan.”

- tyonantaja 1

Tyonantaja 1 ja tyonantaja 3 ovat kumpikin kokeilleet oikean henkilon loytamista rekrytointi-
palvelujen avulla. Tyonantaja 1 ei kokenut saavansa lisaarvoa tai parempia tyontekijoita
kayttamalla rekrytointipalveluntarjoajaa. Hanen kayttamansa rekrytointikonsultti jarjesti ha-
kijoille henkilonarviointitesteja loytaakseen sopivimman tyontekijan. Kuitenkin tyonantaja 1

koki lopputuloksen olevan samaa luokkaa itse rekrytoimiensa tyontekijoiden kanssa.

”Se (rekrytointipalveluntarjoaja) oli ihan hyvd, mutta ei se silti takaa sitd rek-
rytoinnin lopputulosta. Ihan yhtd hyvin onnistuttiin niissd itsekin. -- Yksi, joka
palkattiin oli pdrjdnnyt erittdin hyvin niissd testeissd niin hdn sitten ldhti pois
jonkun 1,5 vuoden jdlkeen. Ei kokenut itse, ettd olisi soveltunut tyohon. --Ja
sitten joku me palkattiin, piti olla ihan ok ja hyvd niin sitten jouduttiin irtisa-
noa, koska ei vaan kyennyt tekemddn sitd. Ei soveltunut siihen tyéhon. Koe-
ajan perusteella jouduttiin sitten pddttamddn tyosuhde.”

-tyonantaja 1

Tyonantaja 1 kuitenkin myonsi voivansa tulevaisuudessa kayttaa rekrytointipalveluita, mikali
taloudellisesti se on mahdollista. Han totesi rekrytointiprosessin vievan paljon yrittajan kal-
lisarvoista aikaa. Tyonantaja 1, 2 ja 3 olivat kaikki samaa mielta siina, etta mita ammattitai-
toisempaan ja vaativampaan tyohon etsii tyontekijaa, sita vaikeampi se on loytaa rekrytointi-
palveluiden kautta. Kuitenkin taas helpommissa ja yleisimmissa toissa hakijoita on paljon ja
parhaimpien loytaminen on kannattavaa ulkoistaa, mikali mahdollista. Tyonantaja 1 totesi,

mita isompi hakija joukko, sita kannattavampaa rekrytointipalveluiden kayttaminen on.
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”Hakemusten esikdsittely voi olla jdrkevdd kdyttdad jostain muualta. Jos tulee
esimerkiksi 200 hakemusta, niin minun on jdrkevdmpi tehdd jotain muuta kun
lukee. -- Ja sitten saa hyddyllisen ulkopuolisen mielipiteen.”

-tyobnantaja 1

Tyonantaja 3 ulkoisti kirjanpitajan loytamisen rekrytointipalveluita tarjoavalle yritykselle
huonoin lopputuloksin. Oikeaa tyontekijaa ei loydetty ja ajan kaydessa vahiin, joutui yrittaja
ulkoistamaan koko kirjanpidon. Han kuitenkin myonsi, ettei vika ollut yksinaan rekrytointipal-

veluntarjoajassa. Tehtava oli vaikea muun muassa yrityksen syrjaisen sijainnin takia.

”Ne ihmiset, jotka hakivat tdnne, olivat paperilla ihan hyvid. Mutta sitten kun
he tulivat tdnne, niin he olivat joko pdihde- tai mielenterveysongelmaisia pdd-

sddntoisesti. Me purettiin se sopimus niin, ettei me maksettu mitddn.

- tyonantaja 3

Tyonantaja 3 koki, etta toisenlaiseen lopputulokseen olisi voitu paatya, mikali yritys olisi itse
hoitanut tyontekijan rekrytointiprosessin. Han oppi omakohtaisesta kokemuksesta, etta asian-
tuntevuutta vaativiin tehtaviin hakee osaamattomampia tyonhakijoita rekrytointipalveluiden

kautta, kuin suoraan yrityksen jattamiin tyopaikkailmoituksiin.

”Niiden hakija-aines on vield huonompi, kuin mitd hakee meille. -- Ne hakijat
mitd me saadaan on huonompia, kun me laitetaan MOL: iin tai Helsingin Sano-
miin ilmoitus itse tai Oikotielle. Ettd se ei tuota meille lisdarvoa, se niiden
haastattelu ei tuota tai ne ei tunne meiddn toimialaa, eikd ne ei tunne niitd
vaatimuksia.”

- tybnantaja 3

Tyonantaja 2 rekrytoi itse vakituiset tyontekijansa, mutta kaytti vuokratyovoimaa, kun tarvit-
si nopeaa ja lyhytkestoista lisatyovoimaa. Han vuokrasi muutaman tyontekijan kerrallaan pai-
van tyokeikoille, kun tarvitsi kontinpurkajia. Han koki vuokratyovoiman olleen ainoa hyva rat-
kaisu tilapaiseen tyontekija tarpeeseensa. Kuitenkin han myonsi tyonlaadun olleen hyvin vaih-
televaa. Tyohon saapuvia tyontekijoita ei tiennyt etukateen ja tyontekijoiden motivaatio ja

tyonlaatu vaihteli laidasta laitaan.

"Mutta sitten taas oli sellaiset tyontekijoitd, jotka loivdt niin kun tavataan sa-
noa ldnget korville. Kun mind sanoin, ettd tdmdn kontin pitdd véahintddn kol-
messa tunnissa saada purettua, niin tykkdsivdt vain ettd se on sinun murhei-

ta.

-tyonantaja 2
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5.2.3 Tyoharjoittelusuhteet

Yritykset voivat kayttaa tyoharjoittelijoita ja hyotya heidan tyopanoksesta ja valmentaa opis-
kelijoita tyoelamaan. Tyoharjoittelijan otto vaatii kuitenkin yritykselta ja yrittajalta resursse-
ja. Haastatteluissa selvitettiin yrittajien kokemuksia ja nakemyksia tyoharjoittelijoihin. Haas-
tateltavat tyonantajat 2 ja 3 ovat kokeneet harjoittelijoiden hyodyntamisen vaikeana heidan
toimialansa vuoksi eika heilla ole ollut tyoharjoittelijoita. Heidan yritystoiminta vaatii paljon
asiantuntevuutta ja osaamista, jota opiskelijoilla ei viela ole. Yrittajat kokivat, etta heidan

tilanteessaan harjoittelijoista olisi mahdollisesti jopa enemman haittaa kuin hyotya.

"Helposti kdy niin ettd kun sinne pistdd sellaisen (tyoharjoittelijan) joka ei
alaa tunne, niin siind ei tule muuta kuin tappiota.”
- tyonantaja 2

”Mutta jos on niin kun osaamaton ja ahkera niin tekee eniten vahinkoa ai-

kaan.”
- tybnantaja 3

Yrittajalla 1 oli ollut harjoittelijoita ja han naki sen hyvana tilaisuutena yrittajalle ja opiskeli-
jalle, mutta taman hetken yrityksessa harjoittelijan ottaminen ei ole ajankohtaista eika tar-
peellista pienen asiantuntija yrityksen takia. Edellisessa yrityksessaan heidan palveluksessaan
jo valmiiksi olleet tyontekijat suorittivat harjoitteluita ja tekivat paattotoita, mutta yritys ei
varsinaisesti hakenut tyoharjoittelijoita. Tyonantaja 1 myos koki, etta opiskelijan omalla ak-
tiivisuudella on paljon merkitysta harjoittelupaikkaa hakiessa ja heidankin tapauksissaan tyo-

harjoittelut onnistuivat myos taman johdosta.

”Ei niitd (harjoittelijoita) ei haettu, ne tuli oman aktiivisuuden kautta ja ndin
mind ndkisin, ettd niin sen kannattaa mennd. Jos opiskelijalle ei ole sen vertaa
itse niin kun aktiivisuutta, on vdhdn niin kun véadrdssd hommassa, itse pitdd
vahdn edes yrittdd.”

- tyonantaja 1

Haastateltavilla yrittajilla ei ollut paljoa kokemusta opiskelijaharjoittelijoista joten tutkimuk-
seen paadyttiin haastattelemaan myos ammattikorkeakoulun tyoharjoitteluvastaavaa, jotta
saataisiin enemman nakokulmaa tyoharjoitteluihin. Tyoharjoitteluvastaava kertoi yrittajien
ottavan usein yhteytta haneen, kun tarvitsevat lisatietoja tyoharjoittelijoista ja tyoharjoitte-
luehdoista. Yleisin kysymys liittyen tyoharjoittelijoiden ottoon on, maksetaanko harjoitteli-
joille palkkaa? Ammattikorkeakouluharjoittelijoille ei tarvitse lahtokohtaisesti maksaa tyohar-

joittelusta mitaan, vaan se on neuvottelukysymys. Jotkin yritykset paattavat olla maksamat-
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ta mitaan, toiset maksavat itse sovittavan harjoittelukorvauksen ja toiset maksavat kunnollis-

ta palkkaa.

Tyoharjoitteluvastaavan mukaan ongelmatilanteita harjoitteluista tulee todella harvoin har-
joittelijoiden maaraan nahden, noin yhden kerran vuodessa. Yleisimmat ongelmatilanteet
johtuvat siita etta tyotehtavat eivat vastaa luvattuja tehtavia mista haastatteluissa on puhut-
tu. Osa ongelmista voi johtaa jopa harjoittelun paattymiseen ja sopimuksen purkuun, mutta
naita tapauksia on melko vahan. Harjoittelun paattymiseen johtaneita syita ovat muun muas-

sa opiskelijan osaamattomuus seka vaaranlainen asenne tyonantajaa kohtaan.

”Minulle hirveen harvoin kukaan tyénantaja ottaa yhteyttd, joskus tulee tdl-
laisiakin yhteydenottoja ettd ei tdmd toimi ettd harjoittelija ei kerrastaan
selviydy tai osaa.”

- tyoharjoitteluvastaava

Ongelmatilanteissa keskustelu osapuolten valilla on tarkeaa ja on hyva keskustella asiat uu-
destaan lapi ja neuvotella yhdessa miten tulevaisuudessa toimitaan. Tyoharjoitteluvastaavan
mielesta keskustelu ongelmista on tarkeaa, jotta harjoittelut saadaan suoritettua loppuun.
Tyoharjoitteluvastaava kokee, etta ongelmatilanteen lapi kayminen on ratkaissut yleisesti

asian kummankin osapuolen hyvaksi.

”Useimmiten neuvottelut riittdvdt, ettd neuvotellaan uudestaan asia, ettd
otetaan kissa poyddille niin sanotusti ja kdydddn ldpi sitd tilannetta ja sitten
niihin tulee yleensd niin paljon sitd korjaavaa toimintaa ettd sitten se harjoit-
telu saadaan onnistuneesti vietyd loppuun.”

- tyoharjoitteluvastaava

Ongelmien ehkaisyssa on erittain tarpeellista, etta sopimukset ovat kunnossa ja siella olisi
eriteltyna tyotehtavat, jotta yllatyksia ei tulisi. Tyoharjoitteluvastaavan mielesta harjoittelu-
sopimuksen teko olisi suotavampaa kuin tyosopimuksen teko, koska tyosopimuksissa usein
mainitaan vain tehtavanimike tai maininta tyonantajan maaraamista tehtavista. Jos opiskeli-
jan kanssa paadytaan kuitenkin tekemaan tyosopimus, talloin han on tyosuhteessa eika niin
sanotussa tyoharjoittelusuhteessa. Tyoharjoittelusuhteen aikana harjoittelija on opiskelijan
asemassa, eika niinkaan tyontekijan. Selkeasti ja tarkasti laaditun sopimuksen avulla ennalta
ehkaistaan mahdollisia ongelmia tyoharjoittelijan ja harjoittelupaikan tarjoajan valilla. Tark-
ka selvitys harjoittelijan tulevista tyotehtavista valmistaa harjoittelijaa tyoharjoitteluun ja

nain valtytaan vaarinkasityksilta.
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”Hirveen tdrkedtd on, ettd on mustaa valkoisella siitd ettd mitd on sovittu. Et-
td mitd on ne tybtehtdvdt ja et niistd voidaan sitten niin kuin osoittaa ettd
tdssd on mustaa valkoisella ettd me ollaan tdmmaoinen sopimus tehty.”

- tybharjoitteluvastaava

Tyoharjoitteluvastaava kertoo, etta minkalainen yritys tahansa yksityisyrittajasta isoon orga-
nisaatioon voi ottaa opiskelijaharjoittelijan, kunhan muutamat asiat ovat hoidossa. Yrityksella
tulee olla selvilla harjoittelijan tyotehtavat koko harjoittelun ajaksi, seka valineet toteuttaa
annetut tehtavat. Harjoittelijalla tulee olla myos perehdyttaja tyohon ja valmiudet kysya
apua myos harjoittelusuhteen aikana. Myos harjoittelun suorittamisen kannalta olennaiset
asiat, kuten harjoittelun pituus ja opintojen alaan sopivat tyotehtavat tulee huomioida. Tyo-
harjoitteluvastaavan mielesta nykypaivana yrityksilla on paljon tietoa opiskelijaharjoittelijoi-
den kaytosta yrityksen kokoon katsomatta. Isoissa yrityksissa tarve ja resurssit harjoittelijan
ottoon on yleisesti vain suurempia kuin pienissa yrityksissa. Harjoitteluvastaavan mukaan yri-
tykset osaavat myos olla yhteydessa oppilaitoksiin tarvittaessa. Yleisimmat yhteydenotot ovat
kyselyja harjoitteluiden ehdoista, kuten palkkauksesta, harjoitteluiden vahimmaispituuksista
ja sisaltovaatimuksista. Tyoharjoitteluiden aikana kuitenkaan resurssit eivat riita yhteyden

pitoon oppilaitoksen kanssa kuin poikkeustilanteissa.

”Kymmenen vuotta sitten oli vdhdn niin kun tuntemattomampi, oli edelleen
sellainen asia ketkd ei tiennyt, ettd mikd on ammattikorkeakoulu tyyliin, mut-
ta se on kadonnut.”

- tyoharjoitteluvastaava

Osa yrityksista ottaa useita harjoittelijoita vuoden aikana, esimerkiksi liiketalouden alalla
useat pankit tekevat nain. Tyoharjoitteluvastaava nakee kuitenkin tallaiset tapaukset enem-
man positiivisina mahdollisuuksina niin yritykselle kuin opiskelijallekin kuin negatiivisena har-
joittelijoiden hyvaksikayttona. Tallaiset yritykset eivat myoskaan yleisesti hatkahda huonosta
harjoittelijasta, silla heilla on paljon hyvia kokemuksia opiskelijoista tulevaisuuden tyonteki-
joina. Kuitenkin han nakee hyvaksikayttoa tapauksissa joissa opiskelijalle ei makseta palkkaa,
kun tyotehtavat olisi jonkun kuitenkin tehtava. Opiskelijoilla on paljon osaamista ja he tuovat
oman panoksensa yritykseen joten harjoitteluvastaavan mielesta jonkinlainen korvaus tehdys-
ta tyosta olisi kohdallaan. Han kertoo, etta suuri osa opiskelijoista saa niin sanottua harjoitte-
lupalkkaa tai pienen korvauksen kuukausittain jotta opintotukia ei evata harjoittelun vuoksi.
Harjoitteluvastaavan mielesta opiskelijat kuitenkin osaavat itse etsia palkallisia harjoittelu-

paikkoja.

”Ja moni sitten vakinaistetaan. Et se (tyoharjoittelu) on niin kun molemmin

puolinen hyoty.”
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- tyoharjoitteluvastaava

Tyoharjoitteluvastaava kannustaa myos pienia yrityksia ottamaan tyoharjoittelijoita. Suurim-
maksi kynnykseksi han koki pienilla yrityksilla olevan henkilostoresurssipulan. Kuitenkin oikein
suunniteltu harjoittelusuhde voi helpottaa yrittajan tyotaakkaa ja tuoda liiketoimintaan uusia

nakokulmia.

”Ja se on jostain tyosta pois, jostain muusta sitten pois niin he eivat uskalla ot-
taa sitten niita harjoittelijoita. Ei halua sielta sitten sitoutuu siihen ohjauk-
seen.”

- tyoharjoitteluvastaava

Eri liiketalouden suuntautumisvaihtoehdoissa harjoitteluiden valilla tyoharjoitteluvastaava ei
nae kovinkaan suuria eroja harjoittelijoiden palkkauksissa, kun tyot ovat jakautuneet pienelle
sektorille. Han kuitenkin mainitsi markkinointialan yrityksissa olevan hiukan enemman palkat-
tomia harjoitteluita kuin esimerkiksi rahoitusalalla. Palkattomista harjoitteluista voi kuitenkin
saada erinomaisen kokemuksen tyoelamasta, joten harjoitteluita ei voida arvottaa palkkauk-

sen takia.
6  Johtopaatokset ja pohdinta

Tutkimuksesta voidaan tehda johtopaatos, etta jokaisen yrittajan kokemukset muokkaavat
heidan mielipiteitaan asioista, eika yhta oikeaa tapaa esimerkiksi loytaa tyontekijaa ole ole-
massa. Eri yrityksiin seka toimialoihin toimii erilaiset tavat. Yrittajien tulee kuitenkin ottaa
selvaa mahdollisista vaihtoehdoista ja olla perilla kaikista tyonantajan velvollisuuksista seka
oikeuksista. Ensimmaista tyontekijaa palkatessa tulee olla hyvin selvilla omat tarpeet ja re-
surssit siita mita haluaa ja voi saada. Mikali uusi tyonantaja kohtaa haasteellisia tilanteita,
kannattaa kaantya asiantuntijapalveluiden puoleen. Apua on helposti saatavilla Suomen yrit-

tajat ry:lta tai lakimiespalveluilta.

Tutkimuksen tavoite oli saada vastaus siihen, millaisia haasteita tyonantajat kokevat tyonteki-
joita palkatessa ja mika on hyodyllista tietoa uudelle tyonantajalle palkatessa tyontekijaa?
Tutkimustulosten perusteella voidaan sanoa, etta tutun ihmisen palkkaaminen on ollut kaikis-
ta onnistunein vaihtoehto, silla silloin on varmuudella tiennyt minkalaisen tyontekijan saa.
Myos kilpailijoilta rekrytoimista suositeltiin, mikali haluaa jo valmiin ja ammattitaitoisen
tyontekijan. Hyvan tyontekijan ominaisuuksiksi haastateltavat luettelivat muutoskyvykkyy-

den, stressinsietokyvyn seka oma-aloitteellisuuden.

Vuokratyovoima ja opiskelijaharjoittelijat voidaan nahda myos potentiaalisena vaihtoehtona

ensimmaiseksi tyontekijaksi, riippuen kuinka osaavaa henkiloa haetaan ja minkalaisiin tehta-
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viin. Haastateltavat kokivat vuokratyontekijoiden olevat osaamattomampia seka huonommin
sitoutuneita. Tutkimustuloksissa taytyy kuitenkin ottaa huomioon, etta kyseessa on tyonanta-
jan 1 ja 3 omat nakemykset ilman omakohtaista kokemusta vuokratyovoimasta. Vain tyonan-
tajalla 2 oli kokemusta vuokratyontekijoista. Yhteenvetona voidaan todeta, etta vuokratyon-
tekija on helppo ratkaisu yrittajalle, joka ei ole viela varma tulevaisuuden nakymista. Mikali
vuokratyontekija osoittautuu erinomaiseksi tyontekijaksi lilkketoiminnan kannalta, voi yrittaja
myos myohemmin palkata henkilon omaksi tyontekijakseen. Myos opiskelijoita kannattaa ot-

taa mukaan liiketoimintaan, mikali resurssit riittavat koulutukseen ja ohjaamiseen.

Ongelmatilanteisiin ei pysty valmistautumaan etukateen, mutta on hyva olla tietoinen, etta
tyonantajana niilta on vaikea valttya. Virheita tapahtuu kaikille ja niista on otettava opiksi.
Suurimpana ongelmana haastatteluiden perusteella ilmeni tyontekijoiden osaamattomuus,
taman takia on erityisesti panostettava rekrytointi prosessiin ja nahtava vaivaa oikean tyonte-
kijan loytamiseen. Eritoten kannattaa ottaa huomioon, etta teoriaosiossa esitelty perinteinen
rekrytointiprosessi ei ole valttamatta parhain tie onnistuneeseen tyontekijavalintaan. Mikali
tyontekijaa etsiva yrittaja tietaa tai tuntee ammattitaitoisen henkilon, kannattaa tilaisuuteen
tarttua ja kyseinen henkilo palkata. Kun oikea tyontekija on loytynyt, on esimiestaitoihin ja
johtamistapoihin kiinnitettava paljon huomiota, tyontekijat viihtyvat paremmin ja toihin on

mukavampi tulla kun tyopaikassa on hyva ilmapiiri.

Tyontekijoista syntyvat kulut voivat tuntua kalliilta varsinkin pienyrittajalle. Kuitenkin esi-
merkiksi tyoterveydenhuollon tarjoajia kannattaa kilpailuttaa ja harkita erityisesti kunnallista
tyoterveyshuoltoa, jotta loytaa sen parhaimman vaihtoehdon omalle yritykselleen. Kalliilta
tuntuva menoera on kaikesta huolimatta jarjestetty tyoantajan seka tyontekijan eduksi. Li-
saksi taytyy muistaa, etta Kansanelakelaitos tukee tyonantajaa tyoterveydenhuollon kustan-

nuksissa ja monissa muissakin kuluissa, kunhan tyonantaja hakee korvauksia ajoissa.

Sampel Oy:lle ei ole yhta oikeaa tapaa ottaa ensimmaista tyontekijaa, vaihtoehtoja on useita.
Tassa tyossa on esiteltyna erivaihtoehtoja ensin teoriaosuuden avulla ja sitten saatu erilaisia
nakemyksia aiheista haastateltavilta yrittajilta ja tyoharjoitteluvastaavalta. Tyonantajilta
saadusta tiedosta tekee erityisen arvokkaan haastateltavien pitka kokemus tyonantajana toi-
mimisesta. Kokemuksien kautta keratty tietotaito ei ole helposti kirjallisuudesta loydettavis-
sa. Tama opinnaytetyo toimii oppaana ja tiedonlahteena Sampel Oy:lle, kun he aloittavat en-

simmaisen tyontekijan etsinnan.

Jatkotutkimuksena aiheeseen liittyen voisi haastatella tyontekijoita ja heidan nakemyksiaan
tyoskennella erilaisissa tyOsuhteissa ja saada tata kautta lisanakokulmaa tyonantajana toimi-
miseen ja esimiestyon kehittamiseen. Tyontekijoilta voisi selvittaa heidan kokemuksiaan esi-

merkiksi tyoharjoittelijan nakokulmasta, saavatko he erilaista kohtelua kuin jo valmistuneet
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taikka vuokratyosuhteessa tyota tekevan tyontekijan motivaatiota ja sitoutuneisuutta tyo-
paikkaansa kohtaan. Toisena jatkotutkimuksen aiheena voisi tutkia naisyrittajien nakokulmia
yrittajyyteen ja tyonantajana toimimiseen. Tahan tutkimukseen haastatellut yrittajat olivat
kaikki miespuoleisia, joten voisi olla mielenkiintoista tutkia eroavatko naispuoleisten yritta-

jien nakokulmat miespuoleisten yrittajien kokemuksista ja mielipiteista.
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Motivaatio ja osaaminen

Opiskelijaharjoittelijat
Opiskelijaharjoittelijat
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Liite 2: Teemahaastattelu tyoharjoitteluvastaavalle

Tyoharjoittelijat
Tyoharjoittelijoiden tehtavat
Tyoharjoittelijoiden osaaminen
Ongelmatilanteet & niiden ratkaiseminen
Ongelmatilanteiden ehkaisy
Tyoharjoittelun keskeytyminen
Tyoharjoittelusopimus
Tyoharjoitteluehdot
Tyoharjoittelupalkka
Tyoharjoittelijoiden hyoty yrittajalle

Neuvot ja vinkit tyoharjoittelijaa harkitsevalle



