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TIIVISTELMA

Tama opinnaytetyo kasittelee tydsuhteen elinkaarta yleisesti
tydsuhdeasiantuntijan nakdkulmasta seka heidan rooliaan tyésuhteen
elinkaaren eri vaiheissa. Tyon tavoitteena oli koota ja systematisoida
toimeksiantajayritykselle tydsuhteen elinkaarta koskeva
tydsuhdeasiantuntijan ohje ja tehda tarvittaessa sita koskevia
kehitysehdotuksia. Toimeksiantajan pyynndsta toimeksiantajayritysta
kasitellddn Yritys X:na ja tutkimustuloksena syntynytta
tydsuhdeasiantuntijan ohjetta ei julkaista.

Opinnaytetydn teoriaosuus toimi tutkimuksen viitekehyksena ja se rakentui
tydsuhteen elinkaaresta seka tydsuhdeasiantuntijan roolista eri tydsuhteen
elinkaaren vaiheissa. Tydsuhteen elinkaari oli tassa tydssa jaettu kolmeen
vaiheeseen: rekrytointiin, voimassa olevaan tydsuhteeseen seka
tydsuhteen paattamiseen.

Tutkimuksen empiirinen osuus tehtiin kvalitatiivisena eli laadullisena
tutkimuksena. Tutkimusmenetelmana kaytettiin Webropol-kyselya.

Tutkimuksessa kavi ilmi, etta tydsuhdeasiantuntijan ohjeelle oli tarvetta
toimeksiantajayrityksessa, vaikka tuen saanti koettiin hyvaksi kauttaaltaan
vastaajien keskuudessa. Tydsuhdeasiantuntijan ohjeen nahtiin tuovan
apua varsinkin poikkeustilanteisiin tyotehtavissa seka uuden tyontekijan
perehdyttdmiseen ja kollegan tuuraamiseen.

Tulosten perusteella hyvan tydsuhdeasiantuntijan ohjeen tarkeimmaksi
ominaisuudeksi vastaajien kesken tuotiin esiin selkeys. Muita
ominaisuuksia olivat loogisuus, kattavuus, helppohakuisuus ja ytimekkyys.
Tydsuhdeasiantuntijoiden kesken nahtiin myds, ettéa hyvan ohjeen kuuluisi
olla helposti yllapidettavissa.

Tydsuhdeasiantuntijoiden huomioiden mukaan toimeksiantajayritykselle
paivitettiin eri liiketoiminta-alueella kdytdssa olevan tydsuhdeasiantuntijan
ohjeen pohjalta uusi ohje.

Asiasanat: tydsuhde, tydsuhteen elinkaari, tydsuhdelaki,
tydsuhdeasiantuntija, HR, henkildstéhallinto, tydsuhdeasiantuntijan ohje
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ABSTRACT

This thesis deals with the employee life cycle generally from the point of
view of employment specialists and their role in the various stages of the
employee life cycle. The aim of the thesis is to compile and organize a HR-
specialist's instructions on the employee life cycle for the case company
and, to make suggestions on it, if necessary. The case company will be
referred to as Company X and the HR-specialist’s instructions will not be
published.

The theoretical section of the thesis was the reference framework of the
study and was based on the employee life cycle and the role of the HR-
specialists in the various stages of the employee life cycle. The employee
life cycle was divided into three phases: recruitment, employment
relationship and termination of employment.

The gualitative method was used in the empirical part of the study. Data
was collected through a questionnaire via Webropol.

The study showed that there is a need for a HR-specialist’s instructions,
although access to the support was felt to be good with the respondents.
The HR-specialist’s instructions was seen to bring help to extraordinary
situations at work and to help educate a new employee. The instructions
would also bring help to HR-specialists, while being a temporary
replacement for a colleague.

Based on the study results, the most important feature of a good HR-
specialist’s instructions between the respondents was clarity. Other
features included logic, coverage, ease of use, and conciseness. It was
also seen that a good guide is easy to maintain.

As a result of this study, the new HR-specialist’s instructions was made
based on respondents’ notices concerning to a HR-specialist’s instructions
used in different business areas of the case company.

Key words: employment relationship, employee life cycle, employment
law, HR-specialist, HR, human resource management, HR-specialist’s
instruction
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1 JOHDANTO

Henkilostbammattilaisten rooli yrityksissa on painottunut padosin
strategiseen suuntaan. Syyna talle on henkiléstbammattilaisten paras
asiantuntemus henkiléstoon ja sen osaamiseen, jota pidetddan monissa
yrityksissa yhtenéa kilpailukyvyn olennaisimpana perustana. Lisaksi
henkilostotyd on nahty keskittyvan tekemiseen tulosten sijasta.
Henkildstbammattilaiset toimivat asiantuntijakonsultteina seka heilla on
rooli yrityksen paatoksenteossa henkiloston seka yrityksen inhimillisen

paaoman parhaina tuntijoina. (Viitala 2014.)

Paasin tutustumaan henkilostbammattilaisen tydnkuvaan ja rooliin
tyoharjoitteluni aikana kevaalla 2016, jonka aikana syntyi ajatus taman
opinnaytetyon kirjoittamiselle. Toimeksiantajayrityksen osalla
liketoimintalueista ei ollut virallista koottua ohjeistusta
tydsuhdeasiantuntijoille, jonka takia idea sen toteutukseen opinnaytetyona

syntyi.
Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusmenetelmét

Taman opinnaytetyon tavoitteena on koota ja systematisoida
toimeksiantajayritykselle toimiva, tydntekijoiden elinkaarta koskeva
tydsuhdeasiantuntijan ohje. Opinnaytetydn tuloksena syntynytta ohjetta on
tarkoitus kayttaa uuden tydsuhdeasiantuntijan perehdytyksessa seka
toimintatapojen yhtenaistamisté varten toimeksiantajayrityksen eri
liketoiminta-alueiden HR-yksikéiden valilla. Tyon nakékulma liittyy
vahvasti tydsuhdeasiantuntijoiden arkeen siltd osin, minkalaista tukea he
tarvitsevat tyossaan selviytydkseen siita mahdollisimman hyvin ja
jarkevasti. Tydssa on hyddynnetty toimeksiantajayrityksen toisella
liketoiminta-alueella kéytossa olevaa tydsuhdeasiantuntijan ohjetta.

Opinnaytetyon teoria kasittelee tydsuhteen elinkaarta ja sen vaiheita seka
tydsuhdeantajan roolia sen eri vaiheissa. Teoria toimii viitekehyksené
tutkimukselle, joka toteutetaan toimeksiantajayrityksen

tydsuhdeasiantuntijoille tehtavalla kyselylla. Tyén nakulmaan viitataan talla



kyselylla, jolla pyritddn tuomaan esiin tuen tarpeet seka kokemukset ja

naiden hyvat ja huonot puolet ty6suhdeasiantuntijan tydnkuvassa.

Tyon paatutkimuskysymys on, millainen on hyva tydsuhdeasiantuntijan

ohje. Alatutkimuskysymykset ovat:

e Miten hyva ohje tukee ja edistad/hyoddyttad tydsuhdeasiantuntijan
tyoskentelya?
¢ Minkalaista tukea tydsuhdeasiantuntijat kokevat tarvitsevansa

tyonkuvassaan?



2 TYOSUHDE YLEISESTI

Tieteen kansallinen termipankki (TTP) maarittelee tydsuhteen tydnantajan
ja tyontekijan valisena tyota koskevana oikeussuhteena, joka tayttaa
tydsopimuislain mukaisen tunnusmerkistoén (TTP 2016). Tydsuhde syntyy,
kun tyontekija ryhtyy tekemé&an tyota tydnantajalle tydntekijan ja
tydnantajan valisen tydsopimuksen perusteella. Tydsopimuksessa on
sovittu tyon tekemisesta tydnantajan lukuun tdmén johdon ja valvonnan
alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan (Parnila 2013, 29.).
Tybsopimus voidaan solmia kirjallisesti, suullisesti tai elektronisesti.
(Tyosopimuslaki 55/2001, 3 §.)

Tybsuhteen ehdot maaraytyvat tydsopimuksen lisaksi monen lahteen
perusteella, joita ovat muun muassa lait ja tyéehtosopimukset, jotka ovat
tyosuhteen l&hteistd merkittdvimmat. Lisaksi tydsaannot ja muut vastaavat
sopimukset sekd sopimuksen veroiset kaytannot ja tydnantajan kaskyt

maarittelevat tydsopimuksen ehdoista. (Nieminen 2015, 17.)

Kyseisilla lahteilla on etusijajarjestys, joka vaikuttaa tydsuhteen ehtojen
maaraytymiseen. Etusijajarjestyksella tarkoitetaan sita, etta
saanndshierarkiassa ylempéna oleva sddnnts kumoaa ristiriitatilanteessa
alempana olevan saannodksen tai maarayksen (Nieminen 2015, 17.).
Parnila (2013) listaa tydsuhteessa noudatettavan sdanndshierakian

seuraavasti:

ehdottomat lainsaannokset

tydehtosopimus (normalisoitavat ja yleissitovat)

sellaiset lainsdannokset, joista voidaan poiketa tydehtosopimuksella
tydsopimusehdot ja sopimuksen veroiset kaytannot

tydsdannot ja vastaavat yhteistydsopimukset

o gk wDd R

sellaiset tydehtosopimusnormit, joista voidaann sopia toisin
tydsopimuksissa

7. vakiintunut kaytanto yrityksessa

8. tahdonvaltaiset lainsdannokset ja tydehtosopimusmaaraykset

9. ty6nantajan maaraykset



Yll& mainitun hierarkian toteutumisen kaytannonesimerkkina voidaan pitaé
sellaista tapausta, jossa tybehtosopimuksessa on maaritetty tyontekijan
vahimmaispalkaksi 10 euroa tunnilta. Kuitenkin tyésopimuksessa on
sovittu palkaksi 7 euroa tunnilta. Hierarkiassa tyéehtosopimus on
ylempéana kuin tydsopimusehdot, jolloin kyseinen ehto ei toteudu ja palkka
on maksettava tybéehtosopimuksen mukaisesti.

Poikkeuksena etusijajarjestykselle on niin sanottu edullisemmuussaanto,
joka tarkoittaa sita, etta tydsopimuksessa voidaan sopia paremmista
ehdoista muita tydsuhteen lahteisiin verrattuna (Nieminen 2015, 17.).
Edella mainittua esimerkkid soveltaen edullisemmuussaéant6 kaytannossa
tarkoittaa sita, etta jos tydsopimuksessa on sovittu palkaksi 12 euroa
tunnilta ja tydehtosopimuksen minimapalkkana on 10 euroa tunnilta,

noudatetaan tydsopimuksessa sovittua ehtoa.

2.1 TyoOsuhteessa sovellettavia lakeja

Yhtena tyontekijoiden ehtoja tydsuhteessa maarittelevana tekijana on
tydlainsaadantd, jonka valmistelusta ja kehittamisesta vastaa Suomen tyo-
ja elinkeinoministerid. Ty0- ja elinkeinoministerio valmistelee
tyolainsaadantda kolmikantaisesti tydnantajien ja tyontekijoiden

eturjarjestdjen kanssa. (Suomen tyo- ja elinkeinoministerié 2015.)

Saarisen (2013, 28.) mukaan tydlainsaadanto voidaan jakaa kahteen
ryhmaan velvoittavuutensa perusteella: pakottaviin sdadoksiin, joista ei
voida sopia toisin seka tahdonvaltaisiin saadodksiin. Tahdonvaltaiset eli
sopimuksenvaraiset sddnnodkset voidaan taas jakaa osittain
tahdonvaltaisiin saannoksiin seké taysin tahdonvaltaisiin saannoksiin.
Erona ndilla on se, ettd osittain tahdonvaltaisista sdannoksista voidaan
poiketa vain tydehtosopimuksin, kun taas taysin tahdonvaltaisista
saannoksista voidaan poiketa tAman lisaksi tydnantajan ja tyéntekijan

valisella sopimuksella.

Tyo6lainsaadantdoon kuuluu monia eri lakeja, joista keskeisimpié

sovelletaan paasaantoisesti kaikissa tydsuhteissa tietyin poikkeuksin,



joista eri laissa erikseen sdadetaan. Naitd ovat muun muassa

tydsopimuslaki, tytaikalaki seka tyoturvallisuuslaki. (Parnila 2013, 31-32.)

Tybsopimuslakia pidetaan tydelaman peruslakina (Saarinen 2013, 28.),
joka sisaltaa saanndkset muun muassa tydsopimuksen kestosta ja
muodosta, tyontekijan ja tydnantajan velvollisuuksista, perhevapaista,
lomauttamisesta, tydsopimuksen keskeisista ehdoista, palkan
maksamisesta seka tydsopimuksen irtisanomisesta ja purkamisesta
(Ty6sopimuslaki 55/2001).

Tyo6aikalaki sisdltaa sadannokset muun muassa saanndllisista tydajoista,
lisa- ja ylityosta, yo- ja vuorotydsta, lepoajoista seld sunnuntaitydsta
(Tybaikalaki 605/1996.). Tybaikalain ensimmaisessa pykalassa mainitaan
seikka, jonka mukaan alle 18-vuotiaiden tyontekoon sovelletaan

tyGaikalain lisdksi nuorista tyontekijoistéa annettua lakia.

Tyo6turvallisuuslain ensimmaisessa pykalassa on mainittu lain tarkoitus,
joka on parantaa tydymparistoa ja tydolosuhteita, jotta tyontekijoiden
tyokyky voitaisiin turvata seka yllapitaa. Lain tarkoituksena on mygs torjua
ja ennalta ehkaista ammattitauteja, tyotapaturmia seka muita
tyoymparistosta johtuvia terveyshaittoja. Laki siséltdéd muun muassa
velvoitteet tydantajalle koskien ty6turvallisuutta ja tydsuojelua. Liséaksi laki
siséltda saadokset tyontekijan velvollisuudet edistaa tyoturvallisuutta ja

toimia turvallisesti. (Ty6turvallisuuslaki 738/2002, 1 8.)
Tybehtosopimukset

Saarisen (2013, 84.) mukaan tydehtosopimukset muodostavat
tydlainsdddannon kanssa tarkeimman tydésuhdeasioiden lahteen.
Tybehtosopimukset maaraavat paasaantoisesti tydsuhteen
vahimmaisehdot ja niilla on kaksi tehtavaa. Tydehtosopimuksen
ensimmaisena tehtavana on turvata tyontekijoiden tydehtojen
vahimmaistaso. Tama tarkoittaa sitd, etta tyéehtosopimus syrjayttaa
automaattisella ja pakottavalla tavalla sen kanssa ristiriidassa olevat

tydsopimusehdot, jotka ovat huonompia tyontekijan kannalta. Toisena



tehtavana tydehtosopimuksilla on niin sanottu tyérauhafunktio.
Tyorauhafunktion merkityksena on, etta tydehtosopimuksen
voimassaoloaikana, siihen sidotut tyontekijat eivat saa ryhtya lakkoon tai
muuhun vastaavaan ty6taisteluun parantaakseen sopimuksen mukaisia
tydsuhteen ehtoja. Tydehtosopimusta koskevat kiistat asianosaisten valilla
pitaisi ratkaista ensi sijassa neuvotteluin ja vimeisena

tyétuomioistuimessa. (Saarinen 2013, 84-85.)

Tybehtosopimuksia on luonteeltaan kaksi, jotka ovat yleisitovat- seka
normaalisitovat tydehtosopimukset. Normaalisitovia tydehtosopimuksia
noudattavat tydnantajat, jotka kuuluvat tydnantajaliittoon, joka on solminut
tydehtosopimuksen. Yleisitovilla tydehtosopimuksilla tarkoitetaan taas
sellaista sopimusta, joka on alalla valtakunnallinen seka riittavan edustava.
Tyonantajaliittoon kuulumattomilla tyénantajilla on velvollisuus noudattaa
yleissitovia tydehtosopimuksia seka myds niilla jarjestaytymattomilla
tyonantajilla, jotka teettavat tydehtosopimuksien koskemaa tyota. (Parnila
2013, 33))



3 REKRYTOINTI

Tassa luvussa kasitellaan tyontekijan rekrytointia yritykseen ja siina
huomioon otettavia seikkoja seké tydsuhdeasiantuntijan roolia

rekrytoinnissa.

3.1 Rekrytointi yleisesti

Osterbergin (2014, 91.) mukaan onnistunut rekrytointi on merkittava tekija
yrityksen menestyksen kannalta, jonka avulla yritys turvaa kilpailukykynsa
sailymisen myos tulevaisuudessa. Taman vuoksi rekrytointi on suotavaa
suorittaa huolellisesti, jotta epdonnistuneet rekrytoinnit voitaisiin minimoida
ja saastyttaisiin ajan seka rahan tuhlaukselta kaikkien osapuolten osalta.
Rekrytointi seka sen toteuttaminen yrityksessa vaikuttavat myos yrityksen

tydnantajakuvaan.

Ennen uuden tyontekijan palkkaamiiseen ryhtymist&, on tydnantajan
lainsdddanndn mukaan selvitettava, onko hanella velvollisuus tarjota ty6ta
niin sanotuille etuoikeutetuille tyontekijoille. Etuoikeutetut tydntekijat ovat
sellaisia tyontekijoita, jotka ovat jo tydsuhteessa tai ovat tulleet
irtisanotuiksi aikaisemmin. Parnila (2013, 38—39.) listaa etuoikeutetut

tyontekijat seuraavasti:

Lomautetut
Taloudellisilla tai tuotannollisilla syilla irtisanotut

Osa-aikatyontekijat
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Perhevapaalta palaavat

Jos tybnantaja on joutunut lomauttamaan tyontekijoita ja lomautusaikana

tyonantajalle tulee tarve palkata uutta tydvoimaa uuteen tyéhon, on tyota

tarjottava ensi sijassa lomautetuille tyontekijdille. Tyén on kuitenkin oltava
sellaista, jota tyontekija pystyy koulutuksensa ja ammattitaitonsa

perusteella tekemaan. (Saarinen 2011, 25.)



Taloudellisilla tai tuotannollisilla syilla irtisanotuille tydntekijoille on
ensisijaisesti tarjottava yrityksessa ilmentyvaa uutta tyota, mikali
tydsuhteen paattymisesta on kulunut alle yhdeksan kuukautta. Taméa
velvoittaa kuitenkin tydntekijan nakokulmasta sita, ettd han on
tyonhakijana tydnantajan kotipaikan alueen tyévoimatoimistossa.
(Saarinen 2011, 25.)

Tybnantajan tarvitessa lisdéa tyontekijoita, osa-aikatyontekijoille on
tarjottava tyota, jotka sopivat heidan tydnkuvaansa. Kyseisessa
tapauksessa osa-aikatyontekijat ovat etusijalla ennen irtisanottuja
tyontekijoita, vaikka heilla olisi kulunut alle yhdeksan kuukautta tydsuhteen
paattymisesta. Jos osa-aikatyontekijélle tarjotaan sellaista kokoaikaista
tyotehtavaa, joka edellyttdd koulutusta johon tyéntekijalla on soveltuvuus,
on tydnantajan tarjottava tyontekijélle téallainen koulutus. (Saarinen 2011,
25))

Parnila (2013, 39.) mainitsee viela perhevapailta palaavien tyontekijdiden
oikeudesta palata aikaisempaan tyohon tai tyéhon, joka on

rinnastettavissa aikaisempaan.

3.2 Tasa-arvo seka yksityisyydensuoja rekrytoinnissa

Rekrytoitaessa tyontekijoita tulee huomioida lainsdadantt koskien naisten
ja miesten valista tasa-arvoa, syrjintaa tydhénotossa seka

yksityisyydensuojaa tyoelamassa. (Osterberg 2014, 99.)

Tyo6tehtavasta ei voi rekrytoitaessa ilmoittaa vain joko miesten tai naisten
haettavaksi, ellei tydn tai tehtavan laadusta johtuvaa perusteltua ja
painavaa syyta ole tai se ei perustu tasa-arvosuunnitelman toteutumiseen.
Tybhonottotilanteessa kiellettyd on syrjia tyénhakijaa sukupuoleen liittyvan
syyn perusteella esimerkiksi raskauden tai synnytyksen. Taman lisaksi
kiellettya tydnhakijan sukupuoleen liittymatonta eriarvoisuuteen
asettamista voi olla muun muassa k&, vammaisuus, kansalaisuus,

uskonto tai sukupuolinen suuntautuminen. (Parnila 2013, 40.)



Tybnantaja saa kerata tyontekijoistaan vain sellaisia henkilttietoja, jotka
ovat tydsuhteen kannalta tarpeellisia. Naiden tietojen on liityttava
Niemisen mukaan (2015, 32.) tybnantajan seka tyontekijan oikeuksien ja
velvollisuuksien hoitamiseen, ty6tehtavien erityispiirteisiin tai tyontekijalle
tarjottaviin etuuksiin. TyOtehtavien erityispiirteisiin liittyvista tiedoista
tyontekijan suostumuksellakaan ei voida poiketa. Tehtdvien muuttuessa ja
sen myo6ta tarpeettomaksi jaavat tiedot on havitettéava. (Nieminen 2015,
32.)

Ensi kddessé henkildtiedot on saatava suoraan tyontekijalta. Jos tiedot
joudutaan hankkimmaan muulta taholta, on talle oltava tyontekijan
allekirjoitettu suostumus. Télle poikkeuksena ovat luottotiedot, jotka
voidaan hankkia rekisterinpitajalta erittéin luottamuksellisissa tehtavissa.
(Parnila 2013, 40.)

3.3 Tyosopimuksen tekeminen

Rekrytoinnin jalkeen valituiksi tulleiden tyontekijdiden kanssa tehdaan
tydsopimus, jonka maaritelma on kerrottu luvussa 2. Vaikka
tydlainsdadannon ensimmaisen pykalan mukaan tyésopimus voidaan
tehda kirjallisesti, suullisesti tai sahkoisesti, on suositeltavaa tehda se
kirjallisesti. Tydnantajan on annettava kirjallinen selvitys tyontekijalle
tyonteon keskeisista ehdoista, jos tyontekijan tydsuhde on toistaiseksi
voimassa oleva tai kestaa yli kuukauden pituisen maaréajan ja jos kyseiset
ehdot eivat tydsopimuksessa ole (Osterberg 2014, 63.). Tydsopimuslain
neljdnnessa pykalassa on maaritelty tiedot, jotka selvityksesséa on ainakin

oltava:

1. tyOnantajan ja tyontekijan koti- tai liikepaikka

2. tyonteon alkamisajankohta

3. maéaraaikaisen tydsopimuksen maaraaikaisuuden peruste ja
sopimuksen paattymisaika tai sen arvioitu paattymisaika

4. koeaika



9.

tyontekopaikka tai jos tyontekijalla ei ole paaasiallista kiinteda
tyontekopaikkaa, selvitys niista periaatteista, joiden mukaan
tyontekija tyoskentelee eri tytkohteissa

tyontekijan paaasialliset tyotehtavat

tyohon sovellettava tydehtosopimus

palkan ja muun vastikkeen maaréaytymisen perusteet seka
palkanmaksukausi

saanndllinen tydaika

10. vuosiloman maaraytyminen

11. irtisanomisaika tai sen maaraytymisen peruste

10

12. vahintdan kuukauden kestavassa ulkomaantydssa tyén kesto,

valuutta, jossa rahapalkka maksetaan, ulkomailla suoritettavat
rahalliset korvaukset ja luontoisedut seka tyontekijan
kotiuttamisen ehdot

Tybsopimukseen on jarkeva kirjata osapuolten koti- ja likepaikan lisaksi

tyontekijan henkilo-, osoite ja tilitiedot palkanmaksua varten. Tyonteon

alkamisajankohta maarittaa, mista paivamaarasta tydsuhde sekd muun

muassa tybnantajan palkanmaksuvelvollisuus alkaa. (Parnila 2013, 43.)

Tybsopimus voidaan tehda kestavaksi joko toistaiseksi tai maaraajaksi.

Ensisijaisena tydsopimuksen muotona pidetaan toistaiseksi voimassa

olevaa tyosopimusta. M&araaikanen tydsopimus voidaan tehda vain siina

tapauksessa, jos siihen on perusteltu syy, kuten muun muassa tyén

kausiluonteisuus tai sijaisuus (Nieminen 2015, 29.). Jos maaraaikainen

tydsopimus on tehty ilman perusteltua syyta, sopimus muuttuu toistaiseksi

voimassaolevaksi. Samoin jos tyonteko jatkuu tydnantajan

luvallamaaraajan paatyttyd, sopimus jatkuu toistaiseksi voimassa olevana.
(Parnila 2013, 51.)

Maaraaikaisissa tydosopimuksissa on oltava merkittynad tydsuhteen

viimeinen kestopéaiva. Jos tydsuhteen paattymispaiva ei ole tiedossa,

merkitdan siihen arvioitu ajankohta. Tydnantajan on ilmoitettava

tyontekijalle tarkennettu paattymismaaraaika heti, kun se tulee tietoon.
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Arvoitu ajankohta voidaan merkita tydsopimukseen silloin, jos se on
sidottuna objektiiviseen syyhyn, kuten tyon valmistumiseen tai sijaisuuden
paattymiseen. (Parnila 2013, 50.)

Uusissa tydsuhteissa voidaan sopia koeaika ty6suhteen alkuun, jonka
aikana sopimuksen molemmat osapuolet voivat purkaa tydsuhteen ilman
tydsopimuslain maaraamia paattamisperusteita. Koeaikapurkua ei saa
kuitenkaan tehda vedoten syihin, jotka ovat koeajan tarkoitukseen nahden
epaasiallisia tai syrjivid. (Parnila 2013, 44.) Koeaika voi kestaa toistaiseksi
voimassa olevissa tydsuhteissa korkeintaan nelja kuukautta, ellei
tydsuhteen alussa tydnantaja ole jarjestanyt tyontekijalle yhtajaksoisesti yli
nelja kuukautta kestavaa tyohon liittyvaa koulutusta. Talléin koeajaksi
voidaa sopia korkeintaan kuusi kuukautta. Alle kahdeksan kuukautta
kestavissa maaraaikaisissa tydsopimuksissa koeajan pituus saa kestaa
korkeintaan puolet tydsuhteen kestosta. (Nieminen 2015, 29.)

Niemisen (2015, 30.) mukaan tydtehtavat voivat maaraytya kirjallisen tai
suullisen sopimuksen lisdksi vakiintuneen kaytannén muodostaessa
tydsuhteen ehdon. Kyseisessa tapauksessa tyontekija suostuu tekemaan
muuta tyota kuin tydsopimuksessa on sovittu tydnantajan sallimana. Jos
tydsopimuksessa on valjasti maaritelty tyétehtavat, tydnantaja voi
helpommin ty6johto-oikeutensa perusteella muuttaa niité. Jos taas
sopimuksessa on sovittu tydntekijan velvollisuudesta suorittaa muitakin
tyotehtavid tydnantajan johdon ja valvonnan alla, tyénantajalla ei ole lupaa

muutoksiin, jotka huonontaisivat tyontekijan asemaa tyétehtavien osalta.

Tydsopimuksessa on mainittava palkasta, sen maaraytymisperusteista
sekd maksukausista. Tydsopimuslaki maarittda palkanmaksusta ja siihen
liittyvista asioista, kuten esimerkiksi vahimmaispalkasta
tydehtosopimusken puuttuessa, sairausajan palkasta,
palkanmaksukausista ja —ajoista niin tydsuhteessa kuin sen paattyessakin
(Tydsopimuslaki 55/2001.). Palkan maaraytyessa tybehtosopimuksen
mukaan, sen maaraamia vahimmaispalkkaehtoja ei voi alittaa (Osterberg

2014, 69.). Jos yleissitovaa tydehtosopimusta ei sovelleta, tydsopimuslain
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10. pykalan mukaan tydntekijalle on maksettava tavanomainen ja
kohtuullinen palkka tekeméastaan tyosta.

Palkanmaksuajoista Osterberg (2014, 70.) mainitsee palkan olevan
maksettuna tyontekijan osoittamalle pankkitilille palkanmaksukauden
viimeisena paivana, jos muuta ei ole sovittu. Kuukausi- ja
viikkopalkkalaisille palkka maksetaan kerran kuukaudessa, kun taas paiva-
ja tuntipalkkaisille kaksi kertaa kuukaudessa. Perusteena télle on alle
viikkoa lyhempi ajanjakso. Suorituspalkka maksetaan kahden viikon
valein, ellei kyseessa ole kuukausipalkan yhteydessa erikseen maksettava
suorituspalkka. Jos osa palkitsemisesta tapahtuu provisiona tai voitto-

osuutena, tAman osan maksukausi voi olla korkeintaan 12 kuukautta.

Parnila (2013, 46.) kertoo tydajan ilmoittamisesta tydsopimuksessa niin,
ettd tyontekijan tydaika maaraytyy tydaikalain seka tybehtosopimuksen
mukaan. Kuitenkaan tydaikaa ei tule maaritella tarkkoihin kellonaikoihin,
esimerkisi kello 8.00—16.00, koska tama rajoittaa tydnantajan
tyonjohtovaltaa. Niemisen (2015, 30.) mukaan tallaisessa tilanteessa
tyOnantaja ei voisi muuttaa tydaikaa ilman tyontekijan suostumusta tai
irtisanomisperustetta. Tybaika voidaan maarittdd kuitenkin viikkotunnein.
Saannollinen tybdaika voi olla tydaikalain mukaan korkeintaan 40 tuntia
viikossa, jonka voi myds jarjestaa siten, etta keksimaaraseksi
saanndlliseksi tydajaksi tulee kyseinen 40 tuntia 52 viikon ajanjaksolta.
(Tybaikalaki 605/1996, 6 8.)

Tydsopimuksessa on my6s mainittava vuosiloman maaraytymisesta, joka
maaraytyy vuosilomalain tai tydehtosopimuksen mukaan.

Tybsopimuksessa riittda, etta siina on viittattu toiseen naista.

Myos tydsopimuksessa mainittu irtisanomisaika méaaraytyy lain tai

tydehtosopimuksen mukaan. Irtisanomisajoista kerrotaan luvussa 5.1.3.
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3.4 Tydsuhdeasiantuntijan rooli rekrytoinnissa

Tyosuhdeasiantuntija on ammattilainen rekrytoinnissa, jonka
asiantuntijuutta ja tukea esimiehet hyddyntavat koko rekrytointitapahtuman
ajan. Tyosuhdeasiantuntija esimerkiksi laattii hakuilmoituksen, kasittelee
tulleet hakemukset, vastaa kyselyihin koskien rekrytointia seka tekee
valinnan siita, ketk&a hakijoista kutsutaan haastatteluun. Lisaksi
tydsuhdeasiantuntija voi toteuttaa itse tai rekrytoivan esimiehen kanssa
haastattelutilanteen, jossa han voi arvioida haastateltavan soveltuvuutta
tehtavaan. (Osterberg 2014, 91-92.)

Ennen rekrytoinnin k&ynnistamistéa on kuitenkin maéariteltava tarve
rekrytointiin. On pohdittava, onko uutta henkiléa tarve palkata vai
voidaanko muulla keinoin hoitaa lisdantyneet ty6t, jotka esimerkiksi olisivat
voineet tulla ilmi henkildn poisléhtiesséa. Jos vaihtoehdoksi jaa uuden
tyontekijan rekrytointi, on rekrytoijan ensin tarkasteltava jo olemassa
olevaa henkildstoa ja sita, [0ytyisikd naista resursseista osaajaa
haettavaan tehtavaan (Osterberg 2014, 91-92.). Lisaksi luvun 3.1

mukaiset etuoikeutetut tyontekijat on otettava huomioon.

Jos ulkoiseen rekrytointiin paadytaan, tydsuhdeasiantuntijan tehtavéaksi voi
aikaisemmin mainittujen tehtavien lisaksi tulla valinta siitd, mita ulkoista
hakukanavaa tai —kanavia kaytetadn. Taman lisaksi rekrytointi-ilmoituksen
suunnittelu ja laatiminen voidaan toteuttaa tydsuhdeasiantuntijan toimesta
(Osterberg 2014, 94-96.). Tydsuhdeasiantuntijalla on myos osansa
rekrytoinnin onnistumisen arvioinnissa rekrytointiprosessin lopussa. Tata
voidaan mitata muun muassa tutkimalla hakemusten maaraa ja laatua,
rekrytoidun henkildn menestymisté ja soveltuvuutta tehtavassa seka
saadulla palautteella. (Osterberg 2014, 109.)

Tybsuhdeasiantuntijalla on myds jo rekrytointivaineessa osansa palkatun
tyontekijdn perehdyttamisessa. Vaikka itse ty6tehtavaan, sen tarkempiin
vaatimuksiin ja odotuksiin seka tydyhteisdon perehdyttdajana toimii yksikon
esimies tai erikseen sovittu perehdyttaja, tydsuhdeasiantuntija hoitaa

usein alkuperehdytyksen yrityksen yleisesittelyn ja kokonaisuuden
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hahmottamisen osalta. Ty6ésuhdenasiantuntijalla on myos rooli
perehdyttdmisohjelman suunnittelussa ja laatimisessa seka perehdyttajan
kouluttamisessa. Myo6s vastuu perehdyttamisen toteuttamisessa ja
vastuuttamisessa on esimiehen liséksi tydsuhdeasiantuntijalla. (Osterberg
2014, 118.)
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4 VOIMASSA OLEVA TYOSUHDE

Tassa luvussa kasitelladn voimassa oleviin tydsuhteisiin liittyvia asioita
seka tydsuhdeasiantuntijan roolia ja tehtavia liittyen tdhan tydsuhteen

elinkaaren vaiheeseen.

4.1 Muutokset voimassa oleviin tygsuhteisiin

Jos jotain tydsopimuksessa kirjallisesti, suullisesti tai vakiintuneen
kaytannon perusteella sovittua kohtaa halutaan muuttaa, kyseessa talléin
on tydésuhteen ehdon muuttaminen (Saarinen 2014, 791.). Tyésopimuksen
sitoessa molempia osapuolia, tydsuhteen ehdon muuttaminen
yksipuoleisesti on kiellettyd, jos ehdon muuttaminen on olennainen,
ehdoton ja pysyva sovittuihin ehtoihin nahden. Tassa tapauksessa ehtojen
muuttaminen edellyttdd uuden sopimuksen tekoa tai irtisanomisperusteen
olemassaoloa (Nieminen 2015, 50.). Ty6ehtosopimuksen muutokset
vaikuttavat automaattisesti ja pakottavasti tydsopimukseen. Taméa
tarkoittaa sita, etta tydehtosopimuksen voimaan tulosta lukien sitéd on
noudatettava valittomasti. Kuitenkaan tydsopimukset, jotka ovat kyseisen
tydehtosopimuksen soveltamisalalla, eivat voi olla ristiridassa
tydehtosopimusmaaraysten kanssa. Nain ollen tyontekijan ja tydbnantajan
ei tarvitse erikseen sopia ehtojen muuttamisesta, jotka perustuvat

tydehtosopimuksen muutoksiin. (Saarinen 2014, 791.)

Yleisena periaatteena on, etta tydsopimusta ja sen ehtoja voidaan
muuttaa tydnantajan ja tyontekijan valisella sopimuksella milloin tahansa
tydsuhteen aikana. Rajoittavana tekijana talle on vain pakottava
lainsaadantod seka tydnantajaa sitovat tydehtosopimuksen maaraykset,
mikali maaraykset ovat tydsopimuksen ehdon muutosta parempia.
Muutosta tehdessa ei ole tarvetta tehdé kokonaan uutta tyésopimusta,
vaan osapuolet voivat sopia esimerkiksi ainoastaan tyontekijan
tyotehtavien muutoksesta. Talléin muutoksesta voidaan tehda erillinen
sopimus tyosopimuksen liitteeksi tai muuttaa voimassa olevaa

tydsopimusta vain tydtehtéavien osalta. (Saarinen 2014, 781.)
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Tybnantajalla on oikeus muuttaa tyonjohto-oikeutensa perusteella muun
muassa tybaikaa, tyotehtavia ja tybntekopaikkaa. Tydnjohto-oikeutta
voidaan kayttaa tydsopimuksen asettamissa puitteissa, eika sita
kayttamalla voida yleisesti muuttaa tydsopimuksessa nimenomaisesti
sovittuja ehtoja. Tydnjohto-oikeus vaihtelee my6s laajuudeltaan kussakin
yksittdistapauksessa. Esimerkkitapauksessa tybnantaja voi kayttaa
tyonjohto-oikeuttaan tilanteessa, jossa tydnantaja maaraa tyontekijan
toisiin tydtehtaviin nojaten tydsopimuksessa olevaan "tydntekija on
velvollinen tekemaan myds muuta tydnantajan maaraamaa tyota” —

lausekkeeseen. (Parnila 2013, 58.)

Tyonjohto-oikeuden piiriin katsotaan myos tilapaiset, myos olennaiset,
muutokset tydsuhteen ehtoihin. Tama tarkoittaa sitd, ettéa esimerkiksi
tyontekijan sairastuessa toinen tyontekija joutuu hoitamaan sairastuneen
tyotehtavat. (Parnila 2013, 59.)

Tyonjohto-oikeuden liséksi tydsuhteen ehtoja voidaan muuttaa
yksipuolisesti irtisanomismenettelylla. Jos muutos on valttamaton eika siita
paasta sopimukseen ja voimassa oleva tydsopimus rajoittaa tydnantajan
tyonjohto-oikeuden kayttoa, vaihtoehtona on kayttaa tata menettelya.
Edellytyksena on, etta tydnantajalla on peruste tyésopimuksen
paattamiseen. Talloin tydnantaja voi tydsopimuksen paattamisen sijasta
muuttaa tydosuhteen ehtoja irtisanomisperusteeseen nojaten. Tydsuhteen
muutos tulee voimaan tyontekijan osalta aikaisintaan irtisanomisajan
kuluttua. Jos muutos koskee useampaa tyontekijaa, heihin sovelletaan
kaytdnndssa pisinta irtisanomisaikaa. Maaraaikaisissa tydsopimuksissa
irtisanomismenettelyd ehtojen muuttmisessa ei voida kayttaa, koska

maaraaikaiset tyosopimukset eivét ole irtisanottavissa. (Parnila 2013, 59.)

4.2 Vuosiloma

Paasaantoisesti vuosilomaa koskevat sadnnokset ovat saannelty
vuosilomalaissa, jota sovelletaan yleisesti kaikkiin tydsuhteisiin.

Tybehtosopimuksissa usein viitataan vuosilomalakiin tai saadokset ovat
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suoraan sisallytetty niihin. Tydehtosopimuksissa voidaan kuitenkin poiketa
joistakin vuosilomalain saannoksista, kuten vuosiloman pituudesta ja

vuosilomapalkan maksamisesta ja laskemisesta. (Nieminen 2015, 43.)

Ennen loman maaraamista tydbnantajan on kuultava tyontekijaa
sopiakseen lomasta ja sen ajankohdasta. Jos ajankohdasta ei paasta
sopuun, tybnantaja maara loman ajankohdasta. TyOnantajalla on
velvollisuus ilmoittaa tyontekijalle loman ajankohdasta viimeistaan

kuukautta ennen loman alkamista. (Nieminen 2015, 46.)

4.2.1 Vuosiloman maaraytyminen ja ansaitseminen

1.4 alkavaa ja 31.3. paattyvaa 12 kuukautista ajanjaksoa kutsutaan
lomanmaaraytymisvuodeksi. Lomanmaaraytymisvuoden
kalenterikuukautta, joka oikeuttaa vuosilomaan, kutsutaan taydeksi
lomanmaaraytymiskuukaudeksi. Taysi lomanmaarayskuukausi on
sellainen kalenterikuukausi, jonka aikana tyontekija on tyéskennellyt
vahintaan 14 paivaa tai 35 tuntia. Jos tyontekijalla tydaika tydsopimuksen
mukaisesti on kaikkina kuukausina alle 35 tuntia, han on oikeutettu

saamaan prosentuaalista lomakorvausta. (Nieminen 2015, 43-44.)

Laskettaessa edella mainittujen aikojen tayttymista mukaan luetaan
tydssaolon veroinen aika, joka on sama naissa kahdessa
ansaitsemisjarjestelméssa. Tydssaolon veroiseksi ajaksi luetaan muun
muassa sellainen poissaoloaika, jolloin tydnantajan on maksettava
palkkaa (Vuosilomalaki 162/2005, 78.). Lomaa kerryttavaksi ajaksi
lasketaan poissaoloaika joko kokonaisuudessaan tai rajoitetusti.
(Nieminen 2015, 44.)

Taydeltd lomamaarayskuukaudelta tyontekija ansaitsee vuosilomaa
tyosuhteen kestettya lomanmaaramisvuoden loppuun mennessé 2
arkipaivaa, kun han on tyéskennellyt alle vuoden. Vahintaan vuoden
tyoskenteltyddn, tybntekija ansaitse lomaa 2,5 arkipdivaa. Lomapaivien
lukumaara on kuitenkin aina oltava kokonaisluku, jolloin puolikkaat paivat

korotetaan seuraavaan kokonaislukuun. Lomapaiviksi ei lasketa
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sunnuntaita, kirkollisia juhlapyhia sekd muun muassa itsenaisyyspaivaa ja
jouluaattoa. Ansaitusta vuosilomasta 24 paivaa annetaan yleisesti
kesalomana 2.5.—30.9. valisena aikana. Ylimenevéat lomapaivat taas

annetaan talvilomana 1.10-30.4. valisena aikana. (Nieminen 2015, 43.)

4.2.2 Loma-ajan palkka ja lomaraha

Loma-ajalta on maksettava sama palkka, jonka tyontekija saisi tydssa
ollessaan. Lomapalkan perusteena on se palkka, jonka tyontekija saa
lomalle jadadessaan. Vuosilomapalkka lasketaan kuukausi- ja
viikkopalkkaisille eri tavoin. Kuukausipalkkaisen palkka lasketaan
jakamalla se 25:114, viikkopalkkaisen kuudella (Nieminen 2015, 45.).
Muiden tydntekijéiden vuosilomapalkka lasketaan vuosilomalaissa
saanneltya taulukkoa kayttaen, jossa keskipaivapalkka kerrotaan

lomapaiviin perustuvan kertoimen avulla (Vuosilomalaki 162/2005, 118.).

Lomarahaa maksetaan tytéehtosopimukseen perustuen. Tyontekijalla ei
ole taten oikeutta ilman erillistd sopimusta lomarahaan, ellei hanelle ole
maksettu aikaisemmin maksettu lomarahaa. Tall6in tydnantajaa voi sitoa
tyasuhteen ehtona lomarahaa koskeva maksukaytantd. Lomaraha on
suurudeltaan 50 % vuosilomapalkasta ja se maksetaan tavallisesti
seuraavana palkanmaksupaivana loman paattymisesta. (Nieminen 2015,
46.)

Vuosilomalaissa on saadetty lomakorvauksen maksamisesta tydsuheen
paattyessa. Talloin tyontekijalla on oikeus saada lomakorvaus ajalta, jolta
han ei ole saanut lomakorvausta tai lomaa. (Vuosilomalaki 162/2005,
178))

4.3 Poissaolot

Tyontekijoilla on oikeus olla pois tyosta, jos syy télle on hyvaksyttava.
Nama syyt voivat perustua muun muassa tydsopimukseen,

tydehtosopimukseen, lainsdadantoon, yrityksen vakiintuneisiin
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kaytantoihin tai esimiehelta saatuun lupaan. Hyvaksyttavaahan syyhyn
perustuvat poissaolot voivat olla niin palkallisia kuin palkattomia. (Saarinen
2014, 1375.)

4.3.1 Perhevapaat

Tybsopimuslaissa on maaritelty tyontekijan oikeuksista saada
perhevapaata, johon kuuluu muun muassa aitiys- ja isyysvapaa,
vanhempainvapaa seka hoitovapaa (Tydsopimuslaki 55/2001.).
Tybsopimuslain 4. luvun ensimmaisessda momentissa on maaritelty
tyontekijan oikeudesta saada vapaata tyosta sairausvakuutuslaissa
tarkoitetuista aitiys-, isyys- seka vanhempainrahakausista. Liséksi
neljannen luvun kolmannessa momentissa on maaritelty tyontekijan
oikeudesta saada hoitovapaata lapsen tai tyontekijan taloudessa asuvan

lapsen hoitamiseksi. (Tyosopimuslaki 55/2001, 4. luku, 18-38.)
Aitiys- ja isyysvapaa

Tyontekijan ilmoitusvelvollisuutta raskaaksi tullessaan ei ole saannelty
tydsopimuslaissa. Yleisesti raskaus ilmoitetaan tydnantajalle hyvissa ajoin,
mutta viimeistaan silloin, kun ilmoitetaan aitiysvapaan kayttamisesta.
Tyontekijan on ilmoitettava téasta kaksi kuukautta ennen vapaan alkamista.
(Parnila 2013, 74-75.)

Aitiysvapaan pituus on 105 arkipaivaa. Naista vahintaan 30 arkipaivaa
lukeutuvat aikaan ennen laskettua synnytysaikaa seka 75 arkipaivaa
synnytysajan jalkeiseen aikaan. Aitiysvapaa on kuitenkin mahdollista
aloittaa 50 arkipaivaa ennen laskettua aikaa, jolloin 55 arkipéivaa jaa

synnytysajan jalkeiseksi ajaksi. (Parnila 2013, 75.)

Tybsopimuslaki on maaritellyt perhevapaat palkattomiksi.
Tydehtosopimuksissa on kuitenkin maarayksia koskien tydnantajan
palkanmaksuvelvollisuudesta aitiysvapaan ajalta. Palkallisen jakson pituus

on tydehtosopimuskohtainen ja yleisesti niissa on sdédetty tydésuhteen
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kestoon liittyvista vaatimuksista palkan saamiseksi. Kela maksaa
aitiysrahaa aitiysvapaan ajalta. (Parnila 2013, 75.)

Tybnantajan suostumuksesta tyéntekijalla on mahdollisuus tehda
aitiysrahakauden aikana tyota. Tyon on kuitenkin oltava sellaista, etta se
ei ole vaaraksi tyontekijalle, sikiolle tai syntyneelle lapselle. Tyo6ta ei
kuitenkaan saa tehdéa kahden viikon ajanjaksoa ennen synnytysaikaa eika
jalkeen synnytysta. Osapuolilla on oikeus keskeyttaa tyo

aitiysrahakaudella milloin tahansa. (Parnila 2013, 75-76.)

Isyysvapaa on kestoltaan 54 arkipaivaa. Isyysvapaasta 18 arkipaivaa
voidaan pitdd samanaikaisesti didin vapaan kanssa. Nama paivét voidaan
jakaa neljaan jaksoon. Loput 36 arkipaivaa voidaan jakaa kahteen
jaksoon. Isyysvapaa on mahdollista myds pitaa yhtena 54 arkipaivan
pituisena jaksona eri aikaan aidin vapaiden kanssa seké
vanhempainrahakauden jalkeen. (Nieminen 2015, 38-39.)

Isyysvapaasta on myos ilmoitettava kaksi kuukautta ennen isyysvapaan
alkamista. Vapaan keston ollessa enintéaan 12 arkipaivaa, ilmoitusaika on
yksi kuukausi. Liséksi koko isyysvapaa on pidettava ennen kuin lapsi
tayttaad kaksi vuotta. (Nieminen 2015, 39.)

Vanhempainvapaa

Vanhempainvapaa alkaa aitiysrahakauden jalkeen ja kestaa enintaan 158
arkipaivaa. Se voidaan jakaa kahteen jaksoon molemman vanhemman
kaytettavaksi, jossa jakson vahimmaispituutena on 12 arkipaivaa
(Nieminen 2015, 39.). Tassakin tapauksessa on ilmoitettava tyonantajalle
vanhempainvapaasta kaksi kuukautta ennen vanhempainvapaan alkua.
Vanhemmat eivat voi pitda vanhempainvapaata samanaikaisesti (Parnila
2013, 77-78.).

Vanhempainrahakautta on mahdollista jatkaa siina tapauksessa, jos
aitiysrahakausi on alkanut aiemmin kuin 30 arkipdivaa ennen laskettua

synnytysaikaa. Talléin vanhempainrahakautta voidaan pidentaé niin
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monella arkipaivallg, jota kertyi ajalta ennen 30 paivaa laskettua
synnytysaikaa. (Saarinen 2014, 1318.)

Kokoaikaisen vanhempainvapaan lisaksi vaihtoehtona on osittainen
vanhempainvapaa. Talléin vanhemmat tyoskentelevét osa-aikaisesti ja
hoitavat lasta osa-aikaisesti. Osa-aikaisesta vanhempainvapaasta on
sovittava molempien vanhempien tyonantajien kanssa erikseen.
Kyseisessa tilanteessa tydnantajan ei ole pakko suostua tybajan osa-
aikaistamiseen. Osittaisen vanhempainvapaan on oltava yhtajaksoinen
seka vahintaan kahden kuukauden pituinen. Lisaksi tyontekijan palkan ja
tyGajan on oltava 40—60 prosenttia sovellettavasta kokoaikaisen

tyontekijan palkasta ja enimmaistydajasta (Parnila 2013, 78-79.)
Hoitovapaa

Hoitovapaa alkaa vanhempainrahakauden jalkeen ja jatkuu siihen asti,
kun lapsi tayttéa kolme vuotta. Edellytyksena hoitovapaan saamiseen on,
etta vain toinen vanhemmista kerrallaan on hoitovapaalla. Se kuitenkin on
mahdollista, etta toinen vanhemmista on aitiys- tai vanhempainvapaalla
hoitovapaalla olevan vanhemman liséksi (Nieminen 2015, 39.).
Hoitovapaata voidaan pitaa enintdén kaksi jaksoa, jotka ovat pituudeltaan
vahintaan kuukauden. Tydnantaja ja tyontekija kuitenkin voivat sopia
erikseen kahta useammasta ja kuukautta lyhyemmasta jaksosta
(Ty6sopimuslaki 55/2001, 4. luku, 38.). Hoitovapaasta on ilmoitettava
tyonantajalle kaksi kuukautta ennen sen alkamista (Nieminen 2015, 40.)

Hoitovapaa on myds mahdollista pitda osittaisena, jolloin tydntekija siirtyy
maaradajaksi lyhennettyyn tydaikaan. Edellytyksena talle on, ettd tyontekija
on ollut tydssa 6 kuukautta kuluneen vuoden aikana. Tyonantajalla on
kuitenkin mahdollista kieltdytyd hyvaksymasta osittaista hoitovapaata,
vetoamalla perusteltavalla syylla. Esimerkiksi jos tyOté ei voida vapaan
ajaksi jarjestella uudelleen ja tasta syysta se aiheuttaa haittaa tuotannolle

ja palvelutoiminnalle. (Parnila 2013, 82—83.)
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Tybnantaja ja tyontekija voivat sopia lyhennetysta tydajasta keskenaan.
Ellei sopimusta synny, vuorokautiseksi ty0ajaksi maaritetaan 6 tuntia ja
viikkotydajaksi 30 tuntia. Lisaksi tydnantaja ja tyontekija voivat sopia
osittaisen hoitovapaan keskeyttamisesta. Tyontekija voi myos
yksipuoleisesti paattaa osittaisen hoitovapaansa perustellusta syysta seka
hanen on ilmoitettava keskeyttamisestaan vahintadan kuukautta

aikaisemmin. (Parnila 2013, 83.)

4.3.2 Opintovapaa

Kun tybnantaja vapauttaa tyontekijan tietyksi ajaksi tydsuhteen mukaisten
tehtavien suorittamisesta koulutusta tai opiskelua varten, kyseesséa on
opintovapaa. Opintovapaa parantaa tyontekijoiden koulutus- ja
opiskelumahdollisuuksia tydelamassa (Opintovapaalaki 273/1979, 18-28.).
Tybnantajalla ei ole tyontekijan opintovapaan aikana velvoitetta maksaa
palkkaa (Saarinen 2011, 193.)

Opintovapaalain mukaan tyontekijalla on oikeus saada enintaan kaksi
vuotta opintovapaata siina tapauksessa, kun hén on ollut saman
tyonantajan palveluksessa yhteensé vahintaan vuoden. Tama kaksi vuotta
on kaytettavissa viiden vuoden aikana. Jos tydsuhde on kestanyt
vahintaan kolme kuukautta, tyontekijalla on oikeus saada vahintaan viisi

paivaa kestava opintovapaa. (Opintovapaalaki 273/1979, 48.)

Opintovapaa voidaan myontaa tyontekijalle, jos opiskelu koskee julkisen
valvonnan alaista koulutusta sekd ammattiyhdistyskoulutusta varten, josta
on sovittu ty6- ja virkaehtosopimuksiessa erikseen. Liséksi opintovapaa
voidaan myontaa ulkomailla tapahtuvaan, vastaavanlaiseen koulutukseen.
(Opintovapaalaki 273/1979, 58.)

Opintovapaata haetaan aina tyontekijan toimesta. Enintdan viisi tyopaivaa
kestavaa opintovapaata haetaan suullisesti tai kirjallisesti 15 paivaa ennen
opintojen alkamista. Yli viisi tyopaivaa kestavaa opintovapaata haetaan
kirjallisesti 45 paivaa ennen opintojen alkua. Tassa tapauksessa

tydnantajan on ilmoitettava paatoksestaan tydntekijalle kirjallisesti
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vahintaan 15 paivaa ennen opintojen alkua, muutoin ilmoitus tulee antaa

seitseman paivaa ennen opintojen alkamista. (Parnila 2013, 103.)

Tybnantajalla on oikeus siirtdd opintovapaan alkua, jos vapaan katsotaan
tuottavan merkittdvaa haittaa tydnantajalle. Opintovapaan
alkamisajankohtaa voidaan siirtda enintdan kuudella kuukaudella.
Poikkeuksena télle on harvemmin kuin kuuden kuukauden valiajoin
toistuva koulutus, jolloin opintovapaata voidaan siirtda enintaén siihen
saakka, kunnes seuraava koulutustapahtuma jarjestetaan. Lisaksi oikeus
opintovapaan siirtoon on silloin, kun tyontekijan aikaisemmasta
opintovapaasta on kulunut kuusi kuukautta. (Opintovapaalaki 273/1979,
88.)

4.3.3 Vuorotteluvapaa

Vuorotteluvapaa tarkoittaa jarjestelya, jossa tydnantaja ja tyontekija ovat
sopineet tyontekijan maaraaikaisesta vapautumisesta tyotehtavistaan ja
tydnantajan sitoutumista samalla palkkaamaan ty6ttoméana tyénhakijana
olevan vastaavaksi ajaksi (Vuorotteluvapaalaki 1305/2002, 38.).
Tarkoituksena vuorotteluvapaalle on edistaa tyontekijdiden jaksamista
tyossa ja elaman laatua seka parantaa tyottomana tyonhakijana olevan
henkilon tydllistymista maaraaikaisen tyokokemuksen kautta (Saarinen
2011, 195))

Parnilan mukaan (2013, 106.) vuorotteluvapaalle voi jadda kokoaikainen
tyontekija. Liséksi sellainen tydntekija, jolla tydaika on yli 75 prosenttia
alan kokoaikatyontekijan tydajasta, voi jaada vuorotteluvapaalle.
Edellytyksena kuitenkin on, ettd tydsuhde on kestanyt yhtéjaksoisesti
vahintdan vuoden ennen vapaan alkamista seka tyontekijalla on 20
vuoden tyohistoria (Vuorotteluvapaalaki 1305/2002, 48-58.). Vuoden
ajanjaksoon voi siséltya enintddn 30 palkatonta tyopaivaa. Tyohistoriaan
huomioidaan kaikki tydelaketta kerryttanyt tyd. Tyontekija voi halutessaan

l&hted uudestaan vuorotteluvapaalle silla edellytykselld, ettd uutta
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ty6historiaa on kertynyt viisi vuotta edellisen vuorotteluvapaan
paattymisesta. (Parnila 2013, 106-107.)

Vuorotteluvapaa voi kestaa vahintaan 100 kalenteripaivaa ja enintdan 180
kalenteripdivaa. Sen pidentadmisesta on sovittava kaksi kuukautta ennen
vapaan paattymista (Vuorotteluvapaalaki 1305/2002, 6-78.). TyOnantajalla
ei ole palkanmaksuvelvollisuutta vuorotteluvapaan aikana, mutta tyontekija
voi saada vuorottelukorvausta tydttomyyskassasta tai
Kansaneldkelaitokselta. (Saarinen 2014, 1377.)

4.4 Lomauttaminen

Tilannetta, jossa tyonteko ja palkanmaksu keskeytyvét toistaiseksi tai
maaraajaksi ilman tydsuhteen paattymista, kutsutaan lomauttamiseksi.
Lomauttamisen keston ja tavan maaraa tyon vahenemisen maara.
Tybnantajalla on mahdollisuus lomauttaa tyontekija, jos tydnantajalla on
tuotannollinen tai taloudellinen peruste tyésopimuksen irtisanomiseen
seka jos tydonantajan edellytykset tyon tarjpamiseen ovat vahentyneet
tilapaisesti. Oikeutta lomautukseen ei ole siind tapauksessa, jos
tyonantajalla on mahdollisuus tarjota tyontekijalle muuta tyota tai sopivaa
koulutusta. Maéaraaikaisessa tyosuhteessa olevan tydntekijan voi
lomauttaa vain siind tapauksessa, jos han tekee tyota vakituisen
tyontekijan sijaisena ja tydnantajalla olisi lomautusoikeus vakituiseen
tyontekijaan, jos han olisi toissa. Ennen lomauttamista on kaytava
yhteistoiminta neuvottelut sellaisissa yrityksissa, joissa on vahintaan 20
tyontekijda. (Nieminen 2015, 48-49.)

Tydsopimuslain mukaan tyénantajan on annettava tyontekijalle tai
tyontekijoiden edustajalle ennakkoselvitys lomautuksen perusteista heti
lomautuksen tarpeen tultua tyénantajan tietoon. Liséksi tydnantajalla on
velvollisuus varata tilaisuus tyontekijélle tulla kuulluksi annetusta
selvityksesta. Lomauttamisesta on ilmoitettava viimeistaan 14 paivaa

ennen lomautuksen alkamista. (Tyosopimuslaki 55/2001, 3-48.)
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Lomautuksen paattymisen lahestyessa toistaiseksi lomautetuille
tyontekij6ille on ilmoitettava tyon alkamisesta 7 kalenteripaivaa aiemmin.
Tyontekijan ollessa lomautusaikana muualla tdissa, hanella on oikeus
irtisanoa sopimus viiden paivanirtisanomisaikaa noudattaen (Nieminen
2015, 49.). Erillista lomautuksen paattymisilmoitusta ei tarvitse antaa
maaraaikaisissa lomautuksissa, joissa lomautus paattyy méaéaraajan
kuluttua (Parnila 2013, 186.)

Tyontekija voidaan tydnantajan toimesta irtisanoa lomautusaikana samoin
perustein kuin tydsuhteen aikanakin. Talléin tydnantajan on maksettava
palkkaa irtisanomisajalta. Lomautetulla tydntekijalla on taas mahdollisuus
irtisanoa tydsuhde ilman irtisanomisaikaa lomautuksen aikana milloin vain.
Kuitenkin oikeutta tydsuhteen irtisanomiselle ilman irtisanomisaikaa ei ole
sina aikana, kun ty6hon palaamiseen on seitseméan paivaa (Parnila 2013,
183-184.). Talloin irtisanomisaika on toistaiseksi voimassa olevissa
tydsopimuksissa noudatettava irtisanomisaika. Maaraaikaisissa
tydsuhteissa tyontekija on sidottuna tydsuhteeseen maaraajan
paattymiseen saakka, ellei muuta ole sovittu. Lomautuksen kestaessa
vahintaan 200 paivaa tyontekijalla on oikeus paattaa tyosuhde ja saada

irtisanomisajan palkka lomakorvauksineen heti. (Nieminen 2015, 50.)

4.5 Tyo6suhdeasiantuntijan rooli voimassa olevissa tydsuhteissa

Ulrich ja Brockbank (2005) ovat jaoitelleet henkilostbammattilaisille nelja
erityisté roolia, jotka ovat inhimillisen pdaoman kehittaja, strateginen
kumppani, henkiloston etujen ajaja seka henkildstétoimintojen asiantuntija.
Nama roolit luovat tydsuhdeasiantuntijan tyolle teoreettisen viitekehyksen,

jossa tehtavat saavat suuremmat perustelunsa. (Viitala 2014)

Henkildston etujen ajajana tydsuhdeasiantuntija pyrkii huolehtimaan, etta
yrityksen tyontekijoita kohdellaan mahdollisimman hyvin ja
oikeudenmukaisesti. Inhimillisen pddoman kehittajana
tydsuhdeasiantuntijalla on pyrkimys kehittad henkiléston osaamista.

Henkildstétoimintojen asiantuntijana tydsuhdeammattilainen kehittaa
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yrityksen henkilostojarjestelmia seka —kaytantoja ja huolehtii
henkilostoprosessien sujumisesta. Lisdksi tydsuhdeasiantuntija
strategisena kumppanina luo strategioita yritykselle yhdessa
liketoimintajohdon kanssa seka laatii edellytyksia naiden toteutumiselle.
(Viitala 2014)

Edella mainitut roolit toteutuvat kaytanndssa tydsuhdeasiantuntijan
tehtavien kautta. Osterberg on taulukoinut Ulrichin mallin pohjalta kyseisiin
rooleihin kuuluvia tehtéavia, joita ovat muun muassa prosessien jatkuva
parantaminen, organisaatiorakenteen kehittaminen, strategisten HR-
prosessien johtaminen, henkilgstotietojen ja palkanlaskennan hallinointi,
prosessien jatkuva parantaminen seka raportointi ja tietojen analysointi.
(Osterberg 2014, 18.)

Toimeksiantajayrityksessa tydsuhdeasiantuntijoiden yhteiset tehtavat ja
rooli voimassa olevissa tydsuhteissa on maaritelty tarkemmin erikseen.
Tehtaviin kuuluvat tyésuhdeneuvonta, tydlainsdadannon ja
tydehtosopimusten tulkinta, henkil6tietojarjestelman neuvonta,
poissaolojen hallinta, raportoinnit palkanlaskentaan, palkkatukiasiat ja
esimiesten kouluttaminen. Lisaksi tydsopimuksien, sopimusmuutosten ja
muiden sopimuksien oikeellisuudesta vastaaminen seka
henkilGtietojarjestelméassa olevien tietojen tarkistaminen ja hyvaksyminen
prosessikuvausten mukaisesti ovat isossa osassa tydnantajan tehtavissa.

(Toimeksiantajayritys, 2016.)
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5 TYOSUHTEEN PAATTYMINEN

Tassa luvussa kasitelladn tydsuhteen paattymista, eri syita seka
paattamismenetelmia, joita tydsuhdetta paatettdessa noudatetaan. Lisaksi
kasittelyn alla on tydsuhdeasiantuntijan rooli tydsuhteen paattamiseen

liittyvissa asioissa.

5.1 TyOsuhteen irtisanominen

Maaraaikaisissa tyosopimuksissa tydsuhde paattyy normaalisti ilman
irtisanomista tydsuhteen maaraajan paattyessa tai sopimuksessa sovitun
tyon valmistuessa. Maaraaikainen tydsuhde voidaan purkaa ainoastaan
siina tapauksessa, jos siitd on sovittu erikseen tydsopimuksessa tai
tydsopimuslaissa saadettyjen tydsuhteen purkamissaanndsten mukaisesti.
(Kurtén & Waaralinna 2015, 116.)

Toisen tyontekijan poissa oloon sidottu maaraaikainen tybsuhde paattyy
silloin, kun poissaoleva tyontekija palaa tyohon. Talloin tyontekijalla on
ilmoitusvelvollisuus tydsuhteen paattymisen ajankohdasta. Tydnantajan on
iimoitettava tydsuhteen paattymisajankohta heti, kun se tulee tydnantajan
tietoon. (Parnila 2013, 142.)

Toistaiseksi voimassa olevan tygsopimuksen saa irtisanoa ainoastaan
asiallisesta tai painavasta syysta (Tyosopimuslaki 55/2001, 7 luku, 18.).
Tyb6suhteen irtisanomistilanteessa toinen tydsopimuksen osapuolista
irtisanoo tydsopimuksen paattymaan irtisanomisajankuluttua, joka on
saadetty tydehtosopimuksessa tai viime kadessa tydsopimuslaissa.
Irtisanomisajasta on voitu myds sopia erikseen tydsopimuksessa. Jos
tydsuhde paatetaan tydnantajan toimesta, on taman toimitettava
irtisanomisilmoitus henkilokohtaisesti irtisanotulle. Irtisanomisaika alkaa
siitd, kun tyontekija on saanut tiedon irtisanomisestaan. Tyontekijan
toimesta irtisanoutuessa ei sovelleta irtisanomisperusteita koskevia
saannoksia, mutta irtisanomisaikoja sekd sadnnoksia koskien

irtisanomistilanteen menettelytapoja on noudatettava. (Parnila 2015, 12.)
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5.1.1 Tydsopimuksen irtisanominen henkildsta johtuvin syin

Tybsopimuslain mukaan tyontekijasta johtuvana asiallisena ja painavana
irtisanomisperusteena voidaan pitdd tydosuhteeseen olennaisesti
vaikuttavien, tydsopimuksella tai lailla maariteltyjen, velvoitteiden vakavaa
rikkomista tai laiminlyontié. Liséksi tyontekijaan liittyvien
tyontekoedellytysten olennainen muuttuminen, jolloin tyontekija ei enda
selviydy tybtehtavistaan, luetaan asialliseksi ja painavaksi
irtisanomisperusteeksi (Tyésopimuslaki 55/2001, 7 luku, 28.).
Irtisanomisperusteen asiallisuutta ja painavuutta on kuitenkin arvioitava
kokonaisuutena tydntekijan ja tydnantajan olosuhteet huomioiden, koska
irtisanomisperusteet eroavat toisistaan eri aloilla, ty6paikoilla seka
sopimussuhteissa. Taten asiallista ja painavaa syyta ei voida maaritella
tarkasti. Irtisanomisissa henkilosta johtuvin syin tallaisessa
kokonaisarvioinnissa vaikuttavia seikkoja voivat olla muun muassa rikkeen
vakavuus, tyon luonne seka siihen liittyvat erityispiirteet, tydntekijan asema

seka tyOnantajan asema. (Parnila 2015, 14-15.)

Tybsopimuslaissa on méaaritelty, mita syité ei voida pitaa asiallisena ja
painavana irtisanomisperusteena. Tydntekijan sairautta, osallistumista
tyotaistelutoimenpiteeseen, tydntekijan poliittisia, uskonnollisia tai
vastaavia mielipiteitd seka turvautumista oikeusturvakeinoihin ei voida
paasaantoisesti pitdd oikeutettuna irtisanomisperusteena.
Poikkeussaantona tyontekijdn sairaudelle on tyokyvyn olennainen ja
pitkdaikainen heikentyminen, jolloin tydnantajalla on kohtuullinen edellytys

irtisanoa tyosuhde. (Saarinen 2014, 525.)

Henkildsta johtuvin syin irtisanotessa tydnantajan on paasaantoisesti
annettava ensin varoitus tyontekijélle ennen kuin tyésuhde voidaan
irtisanoa. Merkitys varoituksen antamisella on tuoda tyontekijalle tietoon,
kuinka vakavana rikkeena tybnantaja pitaa tyontekijan menettelyja.

Varoitus toimii ennakkomuistutuksena siita, miten tybantaja tulee
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reagoimaan rikkeen tai laiminlydnnin toistuessa ja antaa mahdollisuuden
tyontekijalle korjata menettelyjaan (Parnila 2013, 146-147.). Varoituksen
antaminen ei ole irtisanomisen edellytyksena silloin, jos tydntekijan rike tai
laiminlydnti on niin vakava, etta tyontekijan olisi kuulunut tamé& ymmartaa

ilman varoitusta. (Parnila 2015, 15.)

Tybnantajan varoituskaytdnnon on oltava johdonmukaista ja
varoituskaytantda on sovellettava kaikkiin tydntekijéihin samoilla
edellytyksilla. Tyénantajan on toimittava velvollisuutensa mukaisesti
varoitustapauksissa tasapuolisesti tyontekijoitaan kohtaan. Varoitus on
my0s syyta antaa kirjallisesti, jolloin varoituksen antaminen pystytaan
nayttamaan toteen. Varoituksessa on oltava syy, mista varoitus on
annettu, jotta tyontekija voi korjata menettelyjaan seka maininta
tyonantajan kyvysta purkaa tydsuhde varoitukseen johtaneiden
menettelyjen toistuessa. (Parnila 2015, 16-17.)

5.1.2 Tuotannolliset ja taloudelliset irtisanomisperusteet

Tybsopimuslain mukaan tydnantaja saa irtisanoa tyésopimuksen siina
tapauksessa, jos tarjolla oleva ty6 on vahentynyt olennaisesti seka
pysyvasti tuotannollisista, taloudellisista tai tytnantajan toiminnan
uudelleenjarjestelyista johtuvista syista. Kuitenkaan perustetta
irtisanomiseen ei ole silloin, jos uudelleenjarjestelyista ei ole aiheutunut
tyon vahentymista tai jos tydnantaja on palkannut ennen irtisanomista tai
sen jalkeen uuden tyontekijan samankaltaisiin tehtaviin. Tydsopimusta ei
saa irtisanoa myoskéaan silloin, jos tyontekijd on koulutettavissa tai
sijoitettavissa muihin tehtaviin, joka vastaa tyontekijan tydosopimuksen
mukaista tyota. (Tydsopimuslaki 55/2001, 7 luku, 48-58.)

Tybnantajan on kaytytava yhteistoimintaneuvottelut ennen kuin
tydnantajan on mahdollista irtisanoa tyon vahyyden perusteella.
Neuvotteluvelvoite koskee vain sellaisia yrityksia, joilla tydskentelee
saannollisesti yli 20 tydntekijad. Tydnantajan, jolla tydoskentelee

saanndllisesti alle 20 tyontekijaa, on selvitysvelvollisuuden mukaan
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selvitettava irtisanottavalle tyontekijalle perusteet irtisanomiselle,
vaihtoehdot seka tybvoimapalvelut, jotka tyo- ja elinkeinotoimisto tarjoaa.
Selvitys voidaan antaa yhteisesti tai tyontekijoiden edustajalle, jos

irtisanotaan useampia tyontekijoita. (Parnila 2013, 171-172.)

[llmotus irtisanomisesta on toimitettava tyontekijalle henkilokohtaisesti. Jos
tama ei ole mahdollista, toimitetaan ilmoitus kirjeitse tai sahkdpostitse.
Tybnantajan on tyontekijan pyynndsta ilmoitettava kirjallisesti
tydsopimuksen paattymispaivamaara seka syyt, joiden perusteella
tyosuhde on irtisanottu. (Parnila 2013, 172.)

Tybnantajan on tarjottava takaisinottovelvoitteen mukaisesti tyota
irtisanomalleen entiselle tyontekijélle, joka on tydvoimatoimistossa
edelleen tyota hakevana, jos tydnantajalle avautuu ty6ta yhdeksan
kuukauden sisélla tydsuhteen paattymisesta. Tyotehtavien on kuitenkin
oltava samoja tai samankaltaisia, jota irtisanottu tyontekija oli tehnyt.
Tybnantajan lomautetut tyontekijat tai lisdtyéhon oikeutetut osa-
aikatyontekijat ovat kuitenkin etusijassa tydnantajan

takaisinottovelvollisuutta ndhden. (Kurtén & Waaralinna 2015, 150.)

5.1.3 lIrtisanomisajat

Toistaiseksi voimassa olevaa tydsopimusta irtisanottaessa tulee noudattaa
tydsopimulaissa tai erikseen tydsopimuksessa sovittuja irtisanomisaikoja.
Tybsopimuslain mukaisista irtisanomisajoista voidaan myds
tydsopimuksessa sovitun irtisanomisajan lisdksi sopia
tydehtosopimuksella. (Parnila 2015, 38-39.)

Jos tyOnantaja ja tyontekija sopivat erikseen irtisanomiajasta, on
noudatettava tydsopimuslain 6. luvun 2. pykalan mukaisia rajoituksia
(Parnila 2015, 38). Kyseisen pykalan mukaan irtisanomisaika voidaan
sopia enintddn kuudeksi kuukaudeksi. Tydnantajan noudatettavaksi
sovittu irtisanomisaika on mahdollista sopia pidemmaksi kuin tydntekijan
irtisanomisaika. Tyontekija voi noudattaa tydnantajan noudatettavaksi

sovitutta irtisanomisaikaa, jos tdmé on tyontekijan irtisanomisaikaa
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lyhyempi. Tydsopimuksessa voidaan myds sopia tydsuhteen
paattymisesta ilman irtisanomisaikaa, jolloin tydsuhde paattyy tyopaivan
tai tydvuoron jalkeen, jonka aikana irtisanomisilmoitus on toimitettu.
(Tydsopimuslaki 55/2001, 6 luku, 28.)

Tybsopimuslaissa on méaaritelty yleiset irtisanomisajat erikseen
tyOnantajan seka tyontekijan noudatettavaksi. Alle vuoden kesténeissa
tydsuhteissa tybnantajan noudatettava irtisanomisaika on 14 paivaa. Jos
tydsuhde on jatkunut yli vuoden, mutta alle viisi vuotta, irtisanomisaika on
yksi kuukausi. Alle kahdeksan vuotta kestaneissa, yli nelja vuotta
jatkuneissa tydsuhteissa irtisanomisaika on kaksi kuukautta.
Irtisanomisaika on nelja kuukautta, kun tyésuhde on kestanyt yli
kahdeksan vuotta, mutta ei yli 12 vuotta. Jos taas tydsuhde on jatkunut yli
12 vuotta, irtisanomisaika on kuusi kuukautta. (Tyésopimuslaki 55/2001, 6
luku, 38.)

Tyontekijan irtisanoutuessa lain maarittamat irtisanomisajat tyontekijan
noudatettavaksi ovat 14 paivaa, jos tydsuhde on jatkunut enintaan viisi
vuotta seka yli viiden vuoden tyosuhteissa se on yksi kuukausi
(Ty6sopimuslaki 55/2001, 6 luku, 38.).

Tybehtosopimus voi rajoittaa sopimusvapautta irtisanomisajan
sopimisessa osapuolten valilla, koska monissa ty6tehtosopimuksissa on
sovittu, ettei tydsopimuksessa irtisanomisajoista voida poiketa. Jos
tyOnantaja on jarjestaytynyt tai sidottu yleissitovaan tydehtosopimukseen,
irtisanomisajoista ei voida sopia tydehtosopimuksen vastaisesti. (Parnila
2015, 39-40.)

5.2 Tyo6suhteen purkaminen

Tybsopimuksen purkaminen luetaan toistaiseksi voimassa olevissa
tydsopimuksissa poikkeuksellikseksi paattamiskeinoksi. Maaraaikaisissa
tydsuhteissa purkaminen on taas ainoa paattamiskeino, ellei
sopimuksessa ole erikseen sovittuna irtisanomisehtoa. (Kurtén &
Waaralinna 2015, 159.)
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Tybsopimuslain mukaan tyonantajalla on mahdollisuus purkaa tydsopimus
vain erittéin painavasta syysta ilman irtisanomisaikaa. Syyna voidaan pitaa
tyontekijan laissa maariteltyjen tai tydsopimuksessa sovittujen,
tydsuhteeseen vaikuttavien velvoitteiden vakavaa rikkomista ja
laiminlyontia, etta tydnantajalla ei ole edellytysta jatkaa tydsuhdetta
(Ty6sopimuslaki 55/2001, 8 luku, 18.). Tybnantajan on purkaessa
tydsuhdetta harkittava purkamisperusteen tayttymista kokonaisarviolla,
kuten tydsuhdetta irtisanottaessakin seké kuultava tyéntekijaa ennen
sopimuksen purkamista. Tydnantajalla on oikeus purkaa tyésuhde
esimerkiksi silloin, jos tyontekijd on vaarantanut valinpitamattomyydella&n
omaa tai muiden tyoturvallisuutta tai han ollut tydpaikalla paihtyneena.
(Kurtén & Waaralinna 2015, 159-160.)

Vastaavasti myos tyontekija voi purkaa sopimuksen paattymaan ilman
irtisanomisaikaa samoin perustein, jotka on tydnantajalle laissa maaritelty.
Tyontekijan on annettava mahdollisuus tydnantajalle tulla kuulluksi.
Perusteena tydsuhteen purkamiseen tyontekijan toimesta voi olla muun
muassa sellaisia tapauksia, joissa tydnantajan edustaja on vaarantanut
tyoturvallisuutta vakavasti tai tydnantaja on maarannyt tyontekijan
sellaisiin tehtaviin, jotka poikkeavat sovittujen tydntekovelvoitteiden
mukaisista tehtavista. Olennainen palkanmaksuvelvoitteen laiminlyéminen
my6s mahdollistaa tydsuhteen purkamisen tyontekijan puolesta. (Parnila
2015, 87-88.)

Tybsopimuslaissa on myods mainittu purkamisoikeuden raukeamisesta.
Lain mukaan purkamisoikeus raukeaa siina tapauksessa, jos tydsopimusta
ei ole purettu 14 paivan kuluessa siita, kun tieto purkamisperusteiden
tayttymisesta on toiselle sopijapuolelle annettu. (Tydsopimuslaki 55/2001,
8 luku, 38.)

Koeaikapurku

Tydsopimuksen osapuolet voivat purkaa tydosuhteen koeaikaan vedoten
siina tapauksessa, jos koeajasta on sovittu tydsopimuksessa seké purku

tapahtuu koeajan kuluessa. Tassa tapauksessa tydsuhde paattyy heti.
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Koeaikapurkua kaytetd&n yleisimmin silloin, kun tyontekijan tydnteko ei ole
tydnantajan vaatimusten mukaista. Koeaikapurulle ei tarvita tavanomaisen
tydsopimuksen purkamisen mukaista erityistéa purkamisperustetta.
Perusteeksi toimenpiteelle riittda koeaikaan viittaaminen, tyontekijan
sopimattomuus tehtavaan tai tyontekijan ammattitaidottomuus. (Parnila
2013, 161))

Koeaikapurku ei kuitenkaan saa olla epaasiallinen koeajan tarkoitukseen
nahden, eikd mydskaan syrjiva. Koeaikapurkua ei mydskaan ole
mahdollista ennen tydsuhteen alkua, jolloin tydnteko ei ole alkanut, vaikka
tydsopimus on tehty. (Parnila 2015, 78.)

5.3 Elékkeelle jadminen

Tyontekijan oikeus tydskentelyyn tydnantajalla jatkuu 68 vuoden ikaan
asti, jos edellytykset tytsuhteen jatkumiselle on olemassa. Tyontekijalla on
kuitenkin mahdollisuus jaada eladkkeelle 63 ja 68 ikAvuoden valilla. Tama
tarkoittaa sita, etta tyontekija irtisanoutuu jaadakseen omakohtaisen

paatoksensa mukaisesti elakkeelle. (Parnila 2015, 94.)

Tyontekijan tayttaessa 68 vuotta tydsuhde paattyy ilman irtisanomista ja
irtisanomisaikaa kyseisen kalenterikuukauden paattyessa, jolloin tyontekija
taytti 68 vuotta. Tydsuhde paattyy talldin automaattisesti, eika
paattamistointa vaadita. On kuitenkin mahdollista, etta tyontekija ja
tyOnantaja ovat sopineet tydsuhteen jatkamisesta tamankin jalkeen.
(Parnila 2015, 94.)

Tybsuhdetta voidaan jatkaa tyontekijan taytettya 68 vuotta joko toistaiseksi
voimassa olevalla tai méaaraaikaisella tydsopimuksella. Toistaiseksi
voimassa olevassa sopimuksessa sovelletaan tydsopimuksen paattamista
koskevia tydsuhdelain sddnnoksia. Jos taas tydsuhdetta jatketaan
maaradaikaisella sopimuksella, sopimusta tehdessa ei edellyteta

tydsopimuslain mukaista perusteltua syyta. (Parnila 2015, 94.)
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5.3.1 Osa-aikaelake

Osa-aikaelakkeen tarkoituksena on edistaa vanhempien tyontekijoiden
tydssa jaksamista tarjoamalla heille mahdollisuus siirtya osittaiselle
elakkeelle (Saarinen 2014, 1422.). Osa-aikaelékkeen voi saada tyontekija,
joka on 61-67 vuotias ja jolla on riittavasti tyduraa eldketta edeltavina
vuosina. Edellytyksena téalle on, etta tyontekija ja tydnantaja ovat sopineet
tyontekijan siirtamisesta kokoaikatydstéa osa-aikatyohén (Nieminen 2015,
78.). Tybaikalain mukaan tybnantajan on pyrittava jarjestamaan tyoét niin,
ettd tyontekija voi tehdé osa-aikatyoté siirtdékseen osa-aikaelékkeelle.
(Tybaikalaki 605/1996, 158.)

Osa-aikaelakkeelle sirryttaessa tydnteon on vahennyttava siita, etta saatu
ansio on 35-70 prosenttia siitd, mita tyontekija kokoaikatydssa ansaitsisi.
Yksityisella sektorilla ehtoina osa-aikaeldkkeelle jaamiseksi ovat myags,
ettd tyontekija on ollut kokoaikatydssa vahintdan 12 kuukauden ajan
viimeisten 18 kuukauden aikana, tyontekija on ansainnut ty6elaketta
vahintaan viisi vuotta viimeisen 15 vuoden aikana seka tyontekija ei saa
muuta omaa eléketta tai vastaavaa etuutta ulkomailta. (Nieminen 2015,
78.)

5.3.2 Tyokyvyttomyyselake

Tyokyvyttomyyden tai sairauden perusteella tydntekija voi saada
tyokyvyttomyyselakettéd ja sairauspéivarahaa. Alle 63 vuotias tyontekija on
oikeutettu tyokyvyttomyyselakkeeseen silloin, kun hénelld on tyokykya
alentava sairaus ja tyokyvyttdmyyden on arvioitu jatkuvan vahintaén
vuoden yhtajaksoisesti. Tyokyvyttomaksi tulevalle yli 63-vuotiaalle
myo6nnetaan vanhuuseléke, joka on karttunut sairastumiseen asti.
(Nieminen 2015, 78-79.)

Tyokyvyn alenemasta riippuen maaritetaan, saako tyontekija taytta
tyokyvyttomyyseléketta vai osatyokyvyttomyyselaketta. Taysi
tyokyvyttomyyseldke myonnetdan silloin, kun tyokyky on alentununut

vahintaan 3/5. Osatyokyvyttomyyseldke taas myonnetaén, kun tyokyky on
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alentunut 2/5. Jos todetaan, etta tyokyky voi parantua kuntoutuksella,
elake myonnetadn maaraajaksi kuntoutustukea. (Nieminen 2015, 79.)

5.4 Tyo6suhdeasiantuntijan rooli tydsuhteen paattdmisessa

TyOsuhteet paattyvat aikanaan erinaisin syin, joita tdssa kappaleessa on
kayty lapi. Tasta syystéa tydnantajan taholta tydsuhteen
paattymistilanteissa vastuussa olevalla henkil6lla, esimerkiksi esimiehella
tai tydsuhdeasiantuntijalla, on oltava osaamista liittyen kyseisiin asioihin.
(Hyppanen 2013.)

Yleisimpia syita tydosuhteen paattymiselle ovat tyontekijan irtisanoutuminen
tai elakkeelle siirtyminen. Tyodntekijan irtisanoutuessa tilanne voi tulla
asioita hoitavalle henkillle yllatyksena, jos asiasta ei ole puhuttu aiemmin
osapuolten kesken. Kyseisessa tilanteessa voidaan keskustella lahdon
syista, mutta télle voidaan varata erikseen laht6haastattelu osapuolten
valilla, jossa kaydaan lapi tydhon, tydyhteiston ja johtamiseen liittyvia
asioita, tuodaan epakohtia esiin tyontekijan nakékulmasta. Nain ollen
esimies tai tydsuhdeasiantuntija voi haastattelussa ilmi tulleiden
epakohtien avulla saada selville kehityskohteita eri asioista.
Laht6haastattelun lisédksi haasteena on organisoida tyd uudelleen,
esimerkiksi joutuuko tydnantaja palkkaamaan uutta tyontekijaa lahteneen

tilalle. (Hyppénen 2013.)

Hyvin yleinen syy tydsuhteen paattymiseen on myds eldkkeelle jaaminen,
johon voidaan varautua tyonantajan puolesta ennakkoon jarjestelyin,
kuten varmistamalla sijaisia, huolehtimalla osaamisen jakamisesta seka
pitamalla huolta eléakkeelle jaavan tyontekijan tydnhyvinvoinnista.
Tybsuhdeasiantuntija voi kayda lapi elakkeelle jadvan tyontekijan kanssa
|&pi t&han liittyvid asioita, suunnitella tdéiden organisointia seka kayda
tassakin tilanteessa lahtbhaastattelu tyontekijan kanssa.
Lahtohaastattelun avulla voidaan tuoda esiin kokeeneen tydntekijan
nakemyksia ja jakaa tata eteenpain tyoyhteisoon. Lisaksi elakkeelle

jadédneen tydtehtavat on organisoitava uudelleen. (Hyppanen 2013.)
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Irtisanottaessa tyontekijaa esimiehen tai tydsuhdeasiantuntijan rooli on
haastava, koska harvoin irtisanoja on tottunut kyseiseen rooliin tai ole
mielissdan kyseisesta roolista. Irtisanojan on vietava prosessia jamakasti
eteenpain huomioiden niin irtisanottavan tarpeet kuin yrityksen etu.
(Osterberg 2014, 205; Klrten & Waaralinna 2015, 74.)

Tavallisesti irtisanojan roolissa toimii tydntekijan esimies.
Tybsuhdeasiantuntija voi olla mukana irtisanomiskeskustelussa ja taata
esimiehelle hanen keskittymisensa vain tyontekijaan.
Tybsuhdeasiantuntija tavallisesti myds valmentaa esimiehen
irtisanomistilanteeseen keradamalla ja jakamalla tietoa esimiehelle,
kasittelemalla irtisanomistilanteeseen johtaneet syyt seka luoda
kasikirjoitus irtisanomistilanteeseen. Irtisanomistilanteen kasikirjoituksessa
on kerrottu esimiehelle tarvittavat asiat koskien niité asioita, jotka
irtisanojan on kaytava irtisanottavalle lapi. Naita asioita ovat muun muassa
irtisanomisilmoituksen allekirjoittaminen ja tarkeiden paivamaarien
lapikaynti. Tyésuhdeasiantuntija voi myds tuoda osamiisensa ja
kokemuksensa esiin keskutellen ja neuvoen irtisanojaa

irtisanomistilanteen osalta. (Osterberg 2014, 205-206.)
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6 TUTKIMUSTULOKSET JA NIIDEN ANALYSOINTI

Taman opinnaytetyon tutkimusaineiston keraaminen totetutettiin
Webropol-kyselyna. Kysymyksia kyselyssa oli yksitoista, jotka kaikki olivat
avoimia kysymyksid. Avoimet kysymykset oli laadittu siten, etté vastaajat
pystyisivat omin sanoin vastaamaan omien mielipiteiden sek& kokemusten
perusteella mahdollisimman laajasti ja yksityiskohtaisesti. Aineisto kerattiin
Webropol-kyselyna haastatteluiden sijaan siitd syysta, etta vastaajat ovat
jakaantuneet toimeksiantajan eri toimipisteisiin Suomessa. Aineiston
keraaminen oli n&ain ollen kaytannosséa helpompi ja vaivattomampi

toteuttaa netissa toteutetun kyselyn avulla.

Kyselyyn vastasi kuusi toimeksiantajayrityksen tydsuhdeasiantuntijaa,
jotka omaavat erimittaisen kokemuksen tyésuhdeasiantuntijan tehtavista ja
tyonkuvasta. Vastaajia tullaan kasittelem&an nimettomina. Kyselytutkimus
toteutettiin tammi- ja maaliskuun 2017 aikana.

Kyselyn kysymykset olivat jaettu kahteen eri teemaan. Kyselyn
ensimmainen osio kasitteli tydsuhdeasiantuntijoiden saamaa tukea, sen
tarvetta seka riittavyytta heidan tydssaan seka tyosuhteen elinkaareen
koskevissa asioissa. Kyselyn toinen osio taas kasitteli
tydsuhdeasiantuntijoiden mielipidetta tydsuhdeasiantuntijan ohjeesta, sen
tarpeellisuudesta seka siitd, minkalainen on hyva tyésuhdeasiantuntijan
ohje. Kyselyn tavoitteena oli saada vastaukset tutkimuskysymyksiin seka
vastausten avulla saatujen tietojen perusteella saavuttaa tutkimukselle

laadittu tavoite.

6.1 Tuen tarve, sen saaminen ja sen riittavyys tyosuhdeasiantuntijan

tyonkuvassa

Kyselyn ensimmaéinen osio kasitteli tydsuhdeasiantuntijoiden tarvetta
tukeen, sen saamista télla hetkelld, onko tuki riittdvaa seka saadun tuen
hyvia ja huonoja puolia. Ty6suhdeasiantuntijoilta kysyttiin kyselyn
ensimmaisena kysymyksena, minkalaista tukea ja apua he kokevat

tarvitsevansa selviytydkseen tydstaan mahdollisimman hyvin ja jarkevasti.
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Kollegoilta ja esimiehilta saatu tuki sek& sparrausapu koettiin paaosin
vastaajien kesken tarkeimmaksi tueksi, jota tydsuhdeasiantuntijat

tarvitsevat tydssaan.

Pitka tyokokemus tydsuhdeasioiden hoidossa on antanut
varmuutta asioiden oikeaan hoitamiseen. Muiden
tydsuhdeasiantuntijoiden ja tyésuhdepaallikon tuki
tarvittaessa saatavilla, kun tarvitaan toisen henkilon
nakemys asian hoitamiseksi tai oikean tiedon antamiseksi.

Edella mainittu tuki koetaan tarkeaksi ja sitd tydsuhdeasiantuntijoille

vastausten mukaan on saatavilla.

Tarkein tuki tydhon tulee talla hetkella kollegoilta ja
esimieheltd, joiden kanssa voi vaihtaa ajatuksia siita,

miten olisi jarkevinta toimia erilaisissa tilanteissa. Sparraus
apu on erittain tarkeaa.

Vastaajat kokevat myds tarvitsevansa kirjallisia ohjeistuksia tai ohjetta,
josta voisi tarpeen vaatiessa tarkistaa, miten tukea vaativassa
tapauksessa on yhteisesti sovittu toimittavan. Vastaajat mainitsevat, etta
varsinkin niissa tilanteissa, jotka eivat ole rutiininomaisia tai jokapaivaisia,
tuelle ilmenee tarvetta. Naita tilanteita varten vastaajien mukaan olisi hyva
olla tehtyna selke& ohje, josta tydsuhdeasiantuntija voisi tarkistaa
tarvittaessa, miten kyseisessa asiassa toimitaan. Tama tukisi ja helpottaisi
tydsuhdeasiantuntijoiden tyota silté osin, etta kyseisissa tilanteissa
ohjeesta voitaisiin katsoa, miten toimia kyseisen asian kohdalla. N&in ollen
ei aina tarvitsisi turvautua kollegan apuun, vaan oikea toimintaohje olisi
heti saatavilla. Esimerkkeina tallaisesta tilanteesta vastauksissa korostui
muun muassa vuorottelu- ja opintovapaa-asiat seka esimiesten esittamét

TES-tulkintoihin liittyvat kysymykset.

Olisi hyvéa olla joku yhteinen HR:n toimintaohje. Tama

tukisi omaa ty6ta eika tarvitsisi aina kysya joltakin ja

muistella taas seuraavalla kerralla miten asia menik&an.
Vastaajilla on erilainen kokemus tydsuhdeasiantuntijan tehtévista, joka
myos vastausten perusteella tuli ilmi kysyttaesséa tuen tarvetta. Yksi
vastaajista mainitsi, ettei koe tarvitsevansa mitdan erityista tukea, koska

pitkan kokemuksen ansiosta tilanteet ovat paasaantoisesti tuttuja.
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Toisaalta taas lyhyemman kokemuksen omaava tydsuhdeasiantuntija
mainitsi vastauksessaan kokevan tarvitsevansa tukea edella mainittujen
lisdksi muun muassa toimivaa henkilostotietojarjestelmaa, joka tukisi
vastaajaa tyossaan seka selkeita toimintatapoja, tietoa sidosryhmien
toiminnasta, kuten palkanlaskennan, esimiehen ja rekrytointiosaston

tehtavista.

Kyselyn toisena kysymyksena oli, minkalaista tukea tydsuhdeasiantuntija
saa hanen tydnkuvaansa liittyvissa asioissa téalla hetkella. Kaikki vastaajat
mainitsivat saavansa tukea ja apua kollegoiltaan seka esimiehiltaan sita
tarvittaessa. Tamankaltainen tuki myds koettiin ensimmaisen kysymyksen
vastausten perusteella tarkeimmaksi tueksi tydsuhdeasiantuntijoiden

mukaan, jota he tydssaan tarvitsevat.

Esimiesten ja kollegoiden saadun tuen liséksi yksi vastaaja tuo esiin
vuoropuhelun sidosryhmien kanssa. Esimerkkin&d han mainitsee
keskustelun valmistupaallikdiden kanssa niissa tilanteissa, joissa on
kysessa tuotannon henkilostoon liittyvat asiat. Toimihenkildasioissa tukea
saadaan esimieheltd. Osaltaan vastaaja mainitsee myo6s
paaluottamusmiehen, tuotanto-osastojen luottamusmiesten seka
tydsuojeluorganisaation henkiléston kanssa olevan tiiviin
keskusteluyhteyden antavan tukea ty6ésuhdeasiantuntijan tydnkuvaan

liittyvissé asioissa.

Lisdahuomioina toisen kysymyksen vastauksista esiin tulee yhden
vastaajan esiintuoma seikka, ettd apua ja tukea kysyttdessa, asian
ratkaisu on useasti erilainen riippuen siita, kenelta sitd kysyy. Taman
lisaksi yksi vastaajista mainitsi saavansa tukea my6s organisaation

intranetista.

Seuraavana kysymyksena oli: "Koetko saavasi riittavasti tukea sita
tarvitessasi?”. Kaikki vastaajat vastasivat saavansa riittavasti tukea, mutta
kaksi vastaajaa lisasi myos, etta olisi hyva olla liséksi selkeéat kirjoitetut
ohjeet. Joskus ohje joudutaan itselle kirjaamaan muistiin ja kun sita

uudelleen tarvitsisi, ei valttdméatta muista mihin sen on kirjannut ylos.
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Seuraavaksi kysyttiin vastaajien mielipiteitéd heiddn saamansa tuen hyvista
seka huonoista puolista. P&&osin vastaajat nakivat hyvia puolia
saamassaan tuessa talla hetkella. My6s tdméan kysymyksen vastauksissa
vastaajat toivat esiin hyvana puolena sen, etté tukea saa aina tarvittaessa

ja nopeasti.

Tybsuhdeasiantuntjiat saavat tukea yleensa kysymalla ja keskustelemalla
asiasta toisen tydsuhdeasiantuntijan tai esimiehen kanssa. Tdméan
koetaan johtavan siihen, etté vastaukset ovat aina riippuvaisia henkilosta,
jolta tarvittavaan asiaan tukea kysytaan. Vastaajat nakevat taman
johtuvan siita, etta jokaiselle tydsuhdeasiantuntijalle on muotoutunut omat

toimintamallit ja soveltamistavat.

Osaamista on paljon, on sovittu yhteisia tapoja toimia,
mutta jokainen tekee sen verran itsenaista tyota kuitekin,
ettd jokaiselle muodostuu hyvin nopeasti omat tavat toimia
ja soveltaa asioita.

Erilainen vastaus riippuen siita kenelta kysyy. Paljon
tapauksia, jotka ratkaistaan yksildllisesti tapauskohtaisesti.
Ei ehka selkeaa linjaa ja siita johtuen epavarma olo
ratkoessa samanlaista ongelmaa uudestaan.

Tama saattaa joidenkin kohdalla johtaa epavarmuuteen. Varsinkin uusilla
tydsuhdeasiantuntijoilla, joilla kokemusta ei tyosta viela ole ja tuen tarve
on suuri, voi olla vaikea paasta tyohon sisédan, jos

tydsuhdeasiantuntijoiden antamat ohjeet ovat erilaisia.

Tiimilta saa aina tukea ja apua, mutta vastaukset
kysymyksiin saattaa vaihdella riippuen siitd kenelta kysyy
ja uudella henkil6lla voi tovi kestaa siina, etta paasee
karryille ja osaa itse ruveta soveltamaan.

Yksi vastaajista toi esiin yhteisen kirjallisen ohjeen puuttumisen tassa
tapauksessa. Vaikka yhteisista toimintatavoista on sovittu, niité ei voi
tarkistaa mistéaén, koska ne ovat kirjattu eri poytakirjoihin, séhkdposteihin,
vanhoihin sopimuksiin tai ne ovat jddneet vain palaverikeskusteluiksi. Jos
tukea tarvitessaan tyosuhdeasiantuntija ei tavoitakkaan kollegaansa, niin

hanella ei ole yhteisté koottua kirjallista ohjetta, josta tukea asiaan saisi.
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Eras vastaaja toi myds taman esille, etta kaipaisi tallaista kirjallista ohjetta.

Mikali toinen on estynyt juuri silla hetkella, ei sovittuja
toimintamalleja tai ohjeita voi tarkistaa mistaan, tai ne on
kirjattu kymmeniin eri poytékirjoihin, action logeihin,
sahkopostiviesteihin, vanhoihin sopimuksiin tai vain
palaverikeskusteluihin... Ei siis ole yht& ainoaa paikkaa,
josta voisi tarkistaa, ettd mita tastd sovimmekaan.

Tama néhtiin myds ongelmana uuden tydsuhdeasiantuntijan
perehdyttdmisessa. Yksi vastaajista toi omakohtaisen kokemuksen kautta
esiin taman. Kun han aloitti uudessa tydésuhdeasiantuntijan tehtavassaan,
ei varsinaista ohjetta ollut, josta han olisi voinut tarkistaa toimintaohjeet eri
asioihin liittyen. Erés vastaaja toi esiin huolensa siitd, ettd miten uudet

henkil6t opastetaan sovittuihin toimintatapoihin yhteisesti.

Lisaksi olen huolissani juuri talla hetkella tapahtuvista
henkilostdmuutoksista - miten saada tieto siirtymaan
uusille henkiléille ja miten opastaa uusi ihminen sovittuihin
toimintatapoihin.

Tyo6suhteen elinkaareen liittyva tuki tyésuhdeasiantuntijalle

Kyselyn seuraavat kaksi kysymysta kasittelivat tydsuhdeasiantuntijoiden
saamaa tukea koskien tydsuhteen elinkaarta, joka on merkittavassa
roolissa heidan tydnkuvassaan. Ensimmaisena kysymyksena naista
kyselyssa kysyttiin, minkalaista tukea tydsuhdeasiantuntija kokee
tarvitsevansa tyontekijoiden tydsuhteen elinkaareen ja sen eri vaiheisiin

littyen?

Lahtokohtaisesti suurin osa vastaajista nékee, etta tydsuhteen elinkaareen
liittyvat perusrutiinit ja arkiset toimenpiteet sujuvat hyvin ja niiden kanssa ei
tuelle ole erityisia tarpeita. Kuitenkin tukea tarvittaessa sita saa, kuten

edella lapikaytyjen vastausten perusteella on tullut ilmi.

Poikkeuksillisissa tilanteissa kuitenkin osa vastaajista kertoo tarvitsevansa
tukea. Yksi vastaajista mainitsee tallaisiksi poikkeustilanteiksi muun

muassa tyontekijan kuoleman tai yt-neuvottelut, jossa han nékee
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tarvitsevansa tukea niin koulutuksen kuin opastamisen saralla. Han
mainitsee, etta tallaisia tilanteita varten olisi hyva olla HR:lle oma
kirjallinen, koottu toimintaopas. Han myos tuo esiin sen, ettéd perusohjeet
tilanteisiin 16ytyy intranetistd, mutta niihin tarvittaisiin juuri HR:n

nakokulmasta olevaa tulkintaa.

Vastaaja kokee lisahuomiona, etté erilaisia ohjeita tai sopimuksia on niin
monessa eri paikassa, ettei niita 16yda. Tilanne voi olla my6s se, ettei edes
ole tietoa, etta joku ohje on edes olemassa, josta voisi saada tukea.
Taman takia kootulle toimintaoppalle olisi tarvetta ja tAman mainitsee

myds kaksi muuta vastaajaa.

Selkeat HR ohjeistukset yhdessa paikassa katevasti

|0ydettavissa niin ei tarvitsisi jokaista itselle vieraampaa

asiaa kysya.
Tahan liittyen eras vastaajista myos tuo esiin sen, etta han kaipaisi
selkeyttd ja enemman yhteisia pelisaantoja toimintoihin. Esimerkkeina
naista han mainitsee tyésuhteiden muutoksien teon: miten mikakin muutos
tehdaan ja miten, se kirjataan jarjestelmaan. Han mainitsee myos
tarvitsevansa selkeytta lomakkeisiin. Kuka on vastuussa mistakin seka
mihin erilaisia lomakkeita toimitetaan. Liséksi han kokee tarvitsevansa

tukea erityisesti yt-neuvottelujen juridisiin menettelyihin.

Yhdessa vastauksessa mainittiin myos intranetin hyédyntamisen tukena,
jonka avulla vastaaja ensisijaisesti hakee tietoa sita tarvitessaan. Joissain
tydsuhteen elinkaareen, kuten eléke- ja vuorotteluvapaa-asioihin liittyvissa
tapauksissa, han mainitsee Kelan ja elédkeyhtion nettisivujen olevan

tarpeellisia naissa tapauksissa.

Alaosion toisena tydsuhdeasiantuntijoilta kysyttiin, missa tyésuhteen
elinkaaren vaiheessa he kokevat tarvitsevansa eniten tukea ja missa
vahiten. Paaosin vastaajat mainitsivat vain ne asiat, joissa he kokevat

tarvitsevansa eniten tukea.

Yksi vastaajista kuitenkin mainitsi, etta h&n tarvii vahiten tukea tyontekijan

palkkaamisessa. Syyna talle han mainitsi, ettd h&n on tydssaan tehnyt
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eniten tydhonottoa, josta hanelle myods laajin osaaminen on karttunut.
Kyseinen vastaaja myds mainitsi, etta eniten tukea han tarvitsee
tyosuhteiden paattamisessa. Talle syyksi han kertoi tydsuhteen
paattymiseen liittyvat riskit ja tdhan liittyvan suuremman mahdollisuuden
epaonnistumiseen. Liséksi hén toi esiin tydsuhteen aikana olevat erinaiset
muutostilanteet, joihin han kokee tarvitsevansa. Varsinkin “riitaisesti” tai
muutoin tydnantajasta johtuvista syista paattyvat tydsuhteen ovat sellaisia,

johon vastaaja kokee tarvitsevansa kollegan tai esimiehen tukea.

Erés vastaaja my0ds mainitsi tarvitsevansa eniten tukea tydsuhteen aikana
tapahtuvien muutosten kanssa, eritoten naihin liittyvien lomakkeiden ja
kirjausten kanssa. Lisaksi han mainitsi, etté tydésuhteen aikana olevien
palkattomien jaksojen kanssa han kaipaa tukea. Han nakee, etta
tydsuhteen aikana tapahtuvia asioita on paljon ja esimiesten kysymykset
seka tyotekijoiden tilanteet ovat todella vaihtelevia eiké vastausta heti

niihin 16ydy.

Vastauksissa tuotiin myos esille asioita, joihin tydsuhdeasiantuntijat
kokevat tarvitsevansa eniten tukea. Tallaisiksi asioiksi mainittiin muun
muassa osasairauspaivarahaan ja pitkiin sairauslomiin liittyvat asiat, HR-
jarjestelman kayttoon seka tydsopimuksiin ja yleisesti tydsuhteeseen
liittyvat asiat. Lisdksi mainittiin palkan maaritykseen liittyen selkeytta ja
toivottiin ohjeet siitd, mista asioista pitda erikseen tiedottaa
palkkahallinnolle.

6.2 TyoOsuhdeasiantuntijan ohje

Kyselyn toisena teemana oli tydsuhdeasiantuntijan ohje, johon viimeiset
viisi kysymysta liittyivat. Toisen osio ensimmaisen kysymyksen
tarkoituksena oli kartoittaa tydsuhdeasiantuntijoiden tarvetta
tydsuhdeasiantuntijan ohjeelle. Kysymyksena oli, miten

tydsuhdeasiantuntijan ohje auttaisi tydsuhdeasiantuntijaa tydéssaan.



44

Kaikki vastaajat toivat vastauksissaan esille, etta tyésuhdeasiantuntijan
ohje auttaisi heita tydsséaan. Vastaajat korostivat, etta
tydsuhdeasiantuntijan ohjeen avulla he voisivat nopeasti tarkistaa ohjeet
erilaisiin hankaliin tilanteisiin, joissa tydsuhdeasiantuntijat muuten
tarvitsisivat apua. Lisaksi tydsuhdeasiantuntija voisi tarkistaa ohjeet liittyen
tilanteisiin, jotka eivat ole jokapaivaisia, jolloin tydsuhdeasiantuntijalla ei
valttamatta ole muistissa toimintatapaa kyseisia asioita kohtaan. Ohje
takaisi myds sen, etta naissa tilanteissa toimittaisiin samoilla, yhteisesti

sovituilla toimintatavoilla.

Sieltd voisi tarkistaa ohjeet erilaisiin hankaliin tai ei niin

usein toistuviin tilanteisiin, jotta kaikki toimisivat samalla
tavalla eika aina tarvitsisi vaivata muita, etta "muistatko
silloin ja silloin, kun kéavi nain, ettd miten toimimme...".

Siita olisi nopea tarkistaa, jos jotain asiaa tekee
harvemmin.

Selkeyttaisi ja nopeuttaisi niista tekemisista suoriutumista,
mita ei joka paiva tee.

Jos ohjeet olisivat yhdessa oppaassa, se nopeuttaisi
asioiden hoitamista. Oikea tieto |0ytyisi katevasti yhdesta
paikasta

Yhden vastaajan mielesta naiden ohella ohje toisi myds lisaa itsenaista
otetta tydsta seka lisavarmuutta tekemiseen. Han mainitsee myos, ettéa
tama lisdvarmuus saattaisi antaa enemman asiantuntevuuden kuvaa myos

asiakkaiden suuntaan.

Vastauksissa korostettiin myds tydsuhdeasiantuntijan ohjeen auttavan
uusien tyontekijoiden ja ty6harjoittelijoiden perehdytyksessa seka

tuuratessa toista tydsuhdeasiantuntijaa.

Lisaksi se auttaisi uusien tyontekijéiden perehdyttamista ja
opastamista. Meill&kin on vuosittain harjoittelijoita, joita
taytyy opastaa - tAmé opas voisi osaltaa helpottaa myo6s
tata tyotd, vaikkei se henkilokohtaista perehdyttamista
missaan tapauksessa poistaisikaan.
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Tuuraustapauksissa eteen voi tulla tehtavia, joita ei ole aikaisemmin
tehnyt. Naisséa tapauksissa tydsuhdeasiantuntija l0ytaisi apua ohjeesta,
johon on kirjattuna yhteisten toimintamallien mukaiset toimintavat eri

tehtaviin.

Lisaksi sielta l0ytyisivat yhteiset toimintamallit ja apua, jos
joku meista vaikka sairastuu ja eteen tulee tehtava, jota ei
ole aikaisemmin tehnyt.

Osion toisena kysymyksena tydsuhdeasiantuntijoilta kysyttiin heidan
mielipidetta siitd, minkélainen on hyva tydsuhdeasiantuntijan ohje.
Jokainen ty6suhdeasiantuntija mainisti vastauksessaan, etta hyva
tydsuhdeasiantuntijan ohje on selked. Yksi vastaajista tarkensi selkeyden
maaritelmaa ohjeen osalta siten, etta tietyille aihealueille 16ytyisi omat
kansiot, mista ohjeet I6ytyisivat. Jos ohjeistus olisi "liian iso”, olisi se

raskaslukuinen. Lisaksi hyvéassa ohjeessa olisi kuvia ja malliesimerkkeja.

Osassa vastauksissa myds loogisuus nostettiin esiin hyvan
tydsuhdeasiantuntijan ohjeen ominaisuudeksi. Loogisuutta vastaajat
tarkensivat silla, ettd kappaleet olisivat jaoteltu loogisesti seka asiat olisivat
koottuna aihepiireittéin. Ohjeen rakenne kuuluisi olla sellainen, se etenisi
tydsuhteen elinkaaren mukaisesti seka siina olisi huomioitu eteneminen

myos HR-jarjestelman puitteissa.

Hyvan tydsuhdeasiantuntijan ohjeen nahtiin vastaajien kesken olevan
myds kattava, helppohakuinen ja ytimekas. Lisaksi hyva ohje olisi helposti
yllapidettavissa ja paivitettavissa seka siita 16ytyisi lomakkeet aiheisiin

liittyen.

Seuraavana tyosuhdeasiantuntijoilta kysyttiin, ovatko he kayttaneet toisen
liketoiminta-alueen kaytdssa olevaa tydsuhdeasiantuntijan ohjetta, jota
kaytetd&n pohjana tdman tutkimuksen tuloksena syntyvélle
tydsuhdeasiantuntijan ohjeelle. Vastaajiat eivat olleet kayttaneet ohjetta.
Perusteluna talle oli yhden vastaajan mukaan se, ettd vaikka montaa
ohjeessa olevaa asiaa pystyisi soveltamaan myo6s heidan liiketoiminta-

alueella, moni asia on ohjeistettu ohjeessa kuitenkin eritavalla.
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Vastaaja toi ilmi my6s seikan, ettéa kyseinen ohje ei ole ollut saatavilla
toimeksiantajan liiketoiminta-alueella ennen vuotta 2016, jolloin se heille

sahkopostitse toimitettiin.

Kyselyn toiseksi viimeinen kysymys kuului: Mikéli vastaava ohjeistus kuin
toisella liiketoiminta-alueella kaytossa oleva ohje tehtaisiin myos
toimeksiantajan liiketoiminta-alueille, miten se vastaisi tarpeitasi? Osa
vastaajista toi tarpeensa niukkasanaisemmin esille vastauksesssaan. He
mainitsivat, etté ohjeelle olisi tarpeiden mukaista kayttoa seka sen
laatiminen olisi toivottavaa. Ohjeen néhtiin olevan tarpeellinen silté osin,
ettd se yhden vastaajan kohdalla toisi enemman itsenaisyytta ja
tehokkuutta tekemiseen. Toinen vastaaja taas koki, etta ohje olisi hyva lisa

muiden tukipalveluiden ohessa.

Osa vastaajista taas esitti tarpeensa vastauksissaan kattavammin. Yhden
vastaajan mielesta ohje selkeyttéisi hanen ja muiden
tydsuhdeasiantuntijoiden tekemista. Han toi tassa kohtaa jo ilmi
eroavaisuudet tarpeisiinsa nahden, jota uutta ohjetta paivitettdessa tulisi
huomioida. Han mainitsee, ettd TES-kohtaiset seka prosessien erot pitaisi

ottaa huomioon liiketoiminta-alueiden valilla.

Erés vastaaja toi esiin ohjeen tarpeellisuuden erityisluonteisissa
tilanteissa, jossa han nakee ohjeen tuova paljon hyo6tya. Lisaksi tarvetta
ohjeen tuomalle avulle olisi myds uusien henkildiden perehdytyksessa
tydsuhdeasiantuntijan tehtaviin. Han myos ilmaisee aikaisemmin esille
nostetun seikan, ettd ohjeen avulla voitaisiin paremmin varmistaa, etta
kaikilla HR-tiimilaisilla olisi samanlaiset tavat toimia eri tilanteissa.
Kauttaaltaan han lopuksi mainitsee, etté ohje olisi hyva juttu ja vastaisi

naihin mainittuihin tarpeisiin h&nen kohdallaan.

YKksi vastaaja mainitsi, etta tarvetta ohjeella olisi erityisesti

palkanmaksuun, sopimuksien tekoon ja muutoksiin sekd HR-jarjestelman
kayttoon liittyen. Han myas toi esiin tarpeidensa mukaiset muokkaukset,
joita han nékee ohjeeseen tehtavan. Han mainitsee, etta pohjana olevassa

ohjeessa on paljon samaa, joita pienin muutoksin voisi muokata toiselle
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liketoiminta-alueelle sopivaksi. Lisaksi han mainitsee muidenkin
vastaajien esiin tuoman seikan, etta tyésuhdeasiantuntijoiden on

huomioitava erot eri liiketoiminta-alueiden valilla.

Kyselyn paattavana kysymyksena tydsuhdeasiantuntijoilta kysyttiin heidan
nakemystaan siitd, mita kehitettdvaa ja muokattavaa he nakevét uuden
tydsuhdeasiantuntijan ohjeen pohjana olevassa ohjeessa seka sen
sisélléssa olevan. Osa vastaajista ei tahan kysymykseen laajasti ota
kantaa, vaan eras heistda mainitsee, ettéa ohje vaikuttaa lupaavalta. Eras
taas kommentoi vain, etta sisallysluettelo on hyva ja selke&, mutta ohje

itsessaan tuntuu liian paksulta "nipulta”.

Vastauksissa tuotiin myos esiin laajemmin vastaajien nakemykset siita,
miten ohjetta tulisi paivittdaa. Yhden vastaajan mielesta ohjeesta tulisi
karsia kaikki sellainen spesifinen asia, joka liittyy ainoastaa toisen
liketoiminta-alueen kaytantoihin ja lisattava heita koskevat asiat, joille uusi

ohje tulee. Myds toisessa vastauksessa on huomioitu taméa seikka.

Taman liséksi vastaaja ehdottaa vastuksessaan, etté uuteen ohjeeseen
lisattaisiin enemman henkilostojarjestelmaan liittyvia ohjeistuksia seka
erikseen liitteiksi erilaisia ohjeita muun muassa palkanmaarityksesta.

Lisaisin enemman HR-jarjestelméa koskevia ohjeita
samaiseen ohjeeseen, vaikkakin sinne tulisi kuvata myds
muita prosesseja kuin vain asiat koskien HR-jarjestelmaa
(kuten onkin tehty). Ohjeen liitteena (tai osana sitd) tulisi
olla myos erilaiset ohjeistukset (mm. palkanmaaritysohje,
palkkataulukot, autopolitiikka, yms.).

Eras tydsuhdeasiantuntija mainitsee vastauksessa lakimuutokset, jotka
pitdisi myos paivittaéd uuteen ohjeistukseen. Esimerkkind han tasta
mainitsee osa-aikaeldkkeen poistumisen 1.1.2017 alkaen. Han mainitsee

erityisesti kaksi kohtaa, jotka ovat paivitettdva uuteen ohjeeseen.
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Muutamia kohtia:
5.4 vuorotteluvapaa, rekrytointi ei hoida meilla prosessia

7.1 tyoterv.huollosta, kutsuhenkililla ei ole oikeutta
kayttaa tyotev.huollon palveluita, kun eivat ole téissa
(lukee tyGsopimuksessa).
Vastaaja huomauttaa, etta ohjeen tiivistaminen olisi paikallaan seké sen ei
tarvitsisi olla lilan yksityiskohtainen. Tasta mainitsee myos toinenkin
vastaaja, jonka mielesta pohjana oleva ohje on todella kattava ja
yksityiskohtainen. Han kyseenalaistaa sen, tarvitseeko uuden ohjeen olla
yhta yksityiskohtainen. Vastaaja myos toivoo, etta kaikille aihepiireille olisi

omat kansiot.

Ja tosiaan toivoisin, etta olisi olemassa esim.
Ty6suhdeasiantuntijoiden ohje -kansio, jossa olisi
aihepiireittain kansiot esim. Tyéhonotto, Muutokset
tydsuhteen aikana, Tydsuhteen paattaminen. Muutokset
tydsuhteen aikana kansiossa voisi olla kaikki:
palkkamuutokset, tydsuhteen muutokset, poissaolot ja
vapaat jne.
Yksi vastaaja kasittelee vastauksessaan HR-jarjestelman huomioimista
ohjeessa. Hanen mielesta ohjeessa olisi hyva mainita ajatellen uusia
tydsuhdeasiantuntijoita, ettd henkilostjarjestelma toimii pajarjestelmana,
josta kaikki tieto siirtyy muihin jarjestelmiin. Td&man ohella ohjeessa olisi

kerrottu henkilostojarjestelman perusperiaatteista.

Kaikki on HR-jarjestelmassa ja sita kautta ylipaatansa
tehdaan asioita. Henkilostojarjestelman perusperiaatteesta
esim. mita tarkoittaa toimi/positio, sen prosesseista,
ylipaatansa myos ohjetta HR-jarjestelman tekemiseen.

6.3 Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Tassa luvussa kasitellaan kyselyyn vastanneiden tyésuhdeasiantuntijoiden

vastauksista syntyneita johtopaatoksia tutkimuksen tavoitteeseen peilaten.
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Kyselyn ensimmaisessa osiossa tydsuhdeasiantuntijat toivat
vastauksissaan esiin heidan saamaa tukea tydssaan, sen tarvetta ja
riittdvyytta niin yleisestikin kuin tydsuhteen elinkaareen liittyvissa asioissa.
Tybsuhdeasiantuntijat olivat padosin sitd mieltd, ettd he saavat talla
hetkella tukea aina sita tarvitessaan. Lisaksi kaikki kokivat saavansa
riittavasti tukea sita tarvitessaan. Tarkeammaksi tuen muodoksi he

nostivat kollegoilta ja esimiehiltd saaman tuen seka sparrausavun.

Tuen tarve vaihteli vastaajien kesken jonkin verran. Vastausten
perusteella kokeneemmat tydsuhdeasiantuntijat nékivat tuen tarpeen
olevan vahaisempi, mita kokemattomammat tydsuhdeasiantuntijat

vastauksissaan toivat ilmi.

Kyselyn ensimmaisessa osiossa kasiteltiin myos tydsuhdeasiantuntijoiden
nakemyksid saamansa tuen hyvista ja huonoista puolista. Paaosin
vastaajat nakivat tuessa hyvia puolia, joista paallimmaisena oli
tarkeimmaksi tuen muodoksi koettu kollegoilta ja esimiehieltd saatu tuki.
Kuitenkin kaksi vastaajista koki tdssa olevan myds huonoja puolia, kuten
tuen seka saatujen vastausten eriavaisyydet riippuen siita, kenelta tukea
on kysytty. Jo tdssa kohtaa kaksi vastaajaa ilmaisi tarpeen kirjalliselle
ohjeelle, jossa on sovittu yhteisista toimintatavoista seka josta 16ytyy

ohjeistuksia eri tydtehtaviin liittyen.

Tyo6suhteen elinkaareen liittyen tydsuhdeasiantuntijat kokivat
lahtbkohtaisesti selviavansa perusrutiineista ja arkisista toimenpiteista
hyvin. Poikkeuksellisissa tilanteissa kuitenkin tuelle tulee useimmiten
tarvetta, jolloin paaosin tyésuhdeasiantuntijat turvautuvat tassakin kohtaa
kolleegaan tai esimieheen. TAman mainitsevat vastaajat nakivat
tarpeelliseksi, etta kirjallinen ohje olisi saatavilla timéankaltaisissa
tapauksissa, jossa olisi ohjeistuksia naiden tilanteiden varalle. Kappaleen
6.1. lopussa kaydaan lapi naita tydsuhteen elinkaareen liittyvia tilanteita,

jossa tydsuhdeasiantuntijat kokivat tarvitsevansa tukea.
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Kyselyn toinen osio kasitteli tyosuhdeasiantuntijan ohjetta. Kysymyksilla oli
tarkoitus selvittéda tydsuhdeasiantuntijoiden tarvetta ohjeelle seka sita,

minkalainen heidan mielestdén on hyva tydsuhdeasiantuntijan ohje.

Vaikka tydsuhdeasiantuntijat kokivat kyselyn perusteella saavansa
riittdvasti tukea sita tarvitessaan, he perdéankuuluttivat tarvettaan
kirjalliselle ohjeelle ja mainitsivat, etta tydsuhdeasiantuntijan ohje auttaisi
heitéa tydssaan. Vastaajat kertoivat ohjeen nopeuttavan heité tydgssaan
niissa tapauksissa, jossa he tarvitsisivat tukea. Ohjeesta he voivat
nopeasti katsoa ohjeet erilaisiin tukea vaativiin tilanteisiin. Ohje takaisi
naissa tilanteissa samat, yhteisesti sovitut tavat toimia eri tilanteissa.

Vastaajat mainitsivat myds ohjeen tuoman avun uusien tyontekijoiden
perehdyttdmisessa seka tuuraustapauksissa, joissa eteen voi tulla

tehtavia, joita aiemmin omassa tyossaan ei valttamatta ole tullut.

Tyosuhdeasiantuntijoilta kysyttiin myos heidan mielipiteitdan siita,
minkalainen olisi hyva tydsuhdeasiantuntijan ohje. Selkeys mainittiin
jokaisessa vastauksessa. Lisaksi hyva olisi ohje vastaajien mielesta
looginen, kattava, helppohakuinen ja ytimekas. Tydsuhdeasiantuntijoiden
kesken nahtiin myos, ettéd hyvan ohjeen kuuluisi olla helposti

yllapidettavissa.

Kaikki vastaajat kokivat, ettéd tydsuhdeasiantuntijan ohjeen luominen olisi
toivottavaa seka sille olisi vastaajien tuomien yksil6llisten tarpeiden
mukaista kayttoa heidéan tydnkuvassaan. Taman tutkimuksen tulosten
seka toimeksiantajayrityksen toisen liiketoiminta-alueen
tydsuhdeasiantuntijan ohjeen pohjalta tehtyyn ohjeeseen vastaajat toivat
omia nakemyksidan esiin, joita uudessa ohjeistuksessa pitaisi huomioida.
Paaosin vastaajat olivat aikaisemmin kyselyssa tuoneet jo esiin naita
seikkoja, mutta lopuksi he tuovat esiin omat tarpeensa muutoksiin. Nama
muutos- ja lisdystarpeet paaosin liittyivat taman tyon viitekehyksena
olevan ty6suhteen elinkaaren asioihin. Lisaksi osa vastaajista kertoi

toiveistaan ohjeen rakenteeseen, sisaltoon ja ilmeeseen liittyen.
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Kehitysehdotukset katettiin tdssé tydssa kaytannossa
tydsuhdeasiantuntijoiden vastauksissa. He toivat vastauksissaan ilmi asiat,
joita he nakivat heiddn saamassaan tuessa olevan. Tuen néhtiin olevan
hyvalla tasolla, mutta kirjallisen ohjeen lisaaminen muihin tukipalveluihin
nahtiin tydsuhdeasiantuntijoiden kesken olevan hyva asia.

Tybsuhdeasiantuntijan ohjetta ei luotu tyhjasta, vaan jo olemassa olevaa

ohjetta muokattiin vastaajien kehitysehdotusten, tarpeiden seka heidan

mainitsemien asioiden mukaiseksi.

TAULUKKO 1. Yhteenveto tutkimuksen tuloksesta

TULOS

JOHTOPAATOS

KEHITYSEHDOTUS

Ty6suhdeasiantuntijat
kokivat saavansa
riittavasti tukea aina
sita tarvitessaan.
Paaosin tuessa hyvia
puolia, mutta tarvetta

kirjalliselle ohjeelle oli.

TyOsuhdeasiantuntijan
ohjeen luominen on
toivottavaa
tydsuhdeasiantuntijoiden
keskuudessa seka sille on
yksil6llisten tarpeiden
mukaista kayttéa
tydsuhdeasiantuntijoiden
tydnkuvassa

toimeksiantajayrityksessa

Tydsuhdeasiantuntij
an ohjeen koonti
toisella liiketoiminta-
alueella kaytossa
olevan ohjeen
pohjalta tietyin
muokkaustoimen-

piteiden mukaisesti.

6.4 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen patevyytta. Talla

tarkoitetaan sita, onko tutkimus tehty perusteellisesti ja ovatko

tutkimustulokset seka paatelmat niin sanotusti oikeita. Laadullisen

tutkimuksen patevyys voidaan kasittdéa enemmankin vakuuttavuudeksi ja

uskottavuudeksi. Tutkimuksen ja sen rakenteen olisi tarkoitus olla tutkijan
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lisaksi myds lukijalle mahdollisimman ymmarrettava. (Saaranen-

Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Tutkimuksen reliabiliteetti taas tarkoittaa sen luotettavuutta. Tutkimuksen
luotettavuus voidaan jakaa Kirkin & Millerin (1986, 41-42) mukaan
kolmeen kategoriaan: tutkimusmetodin luotettavuuteen, ajalliseen
luotettavuuteen ja tulosten johdonmukaisuuteen. Kvalitatiivisessa
tutkimuksessa yleensa tutkitaan syvallisemmin tutkittavaa asiaa ja
keskitytddn pieneen ryhméaéan haastateltavia, joten kvalitatiivisen
tutkimuksen arviointi on usein vaikeampaa kuin kvantitatiivisen
tuktimuksen. Naiden seikkojen johdosta tutkimustulokset voivat poiketa
jopa merkittavasti muista samankaltaisista tutkimuksista tai teoriasta.
Reliabiliteetti saa usein kvalitatiivisessa tutkimuksessa vahemman

huomioita kuin validiteetti. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Tata tutkimusta tehtdessa on pyritty huomioimaan seikkoja, jotka lisaavat
tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta. Tutkimusaineiston keraaminen,
tutkimuksen vaiheet seka miten aineistoa on keratty, on mainittu sekéa

aineistoa on pyritty hyodyntdmé&an mahdollisimman kattavasti ja tarkasti.

Haastattelukysymyksié laadittaessa on pyritty huomioimaan
tutkimuskysymykset, tutkimuksen tavoite ja tarkoitus seka teoreettinen
viitekehys. Lisdksi niiden muotoilu liséa tutkimuksen luotettavuutta ja
patevyytta. Niin paé- kuin alatutkimuskysymyksiin on saatu tassa

tutkimuksessa vastauksia.
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7 YHTEENVETO

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli koota ja systematisoida
toimeksiantajalle tydsuhteen elinkaarta koskeva tydsuhdeasiantuntijan
ohje, jota on tarkoitus kayttaa seka toimintatapojen yhtenaistamista varten
toimeksiantajan eri liiketoiminta-alueiden HR-yksikdiden valilla ettd uuden
tydsuhdeasiantuntijan perehdytyksessa.

Opinnaytetydn teoriaosuus kasitteli tydsuhteen elinkaarta seka
tydsuhdeasiantuntijan tehtavia ja roolia tyésuhteen elinkaaren eri
vaiheissa. Tydsuhteen elinkaari oli jaettu tdman tutkimuksen
teoriaosuudessa kolmeen osaan: rekrytointiin, voimassa olevaan
tydsuhteeseen seka tydsuhteen paattymiseen. Teoria toimi tutkimuksen
viitekehyksena, jossa kaytiin tydsuhteen elinkaaren eri vaiheiden
olennaisimmat asiat hyodyntaen aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta seké
tyosuhteeseen liittyvaa lainsdadantoa.

Tutkimuksen empirinen osuus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena.
Tutkimus toteutettiin Webropol-kyselyna, jossa kysymykset olivat avoimia.
Kysymykset oli laadittu siten, etta niiden vastaukset palvelevat
tutkimukselle asetettuja tavoitteita seka tutkimuskysymyksia

mahdollisimman hyvin.

Tutkimuksen pyrkimyksena oli selvittda toimeksiantajayrityksen
tydsuhdeasiantuntijoiden tuen tarvetta, sen saantia seka tuen hyvia ja
huonoja puolia heidéan tydnkuvassaan. Liséksi tutkimuksella pyrittiin
selvittamaan tyosuhdeasiantuntijoiden tarvetta tydsuhdeasiantuntijoiden
ohjeen kokoamiseen ja heidan ndkemyksiaan siita, minkalainen on hyva
tydsuhdeasiantuntijan ohje. Tutkimuksen avulla tyésuhdeasiantuntijoilta
saatiin kattavaa tietoa siita, miltd osin tydsuhdeasiantuntijan ohjetta tulisi
kehittd&, mita siina pitaa ottaa huomioon seka mita tydsuhteen elinkaaren
asioita ohjeesta tulisi I0ytyd. Kaytannossa tutkimuksella selvitettiin tarve
tydsuhdeasiantuntijan ohjeelle toimeksiantajayrityksessa muun tuen
rinnalle seka tydsuhdeasiantuntijoiden nédkemykset siita, miten ohje

rakennetaan, minkalainen sen olisi hyva olla seka mita asioita se sisaltaisi.
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Opinnaytetyon paatutkimuskysymys oli: "millainen on hyva
tydsuhdeasiantuntijan ohje?”. Tutkimuksen perusteella vastaajaryhman
mukaan tarkein ominaisuus hyvalle tydsuhdeasiantuntijan ohjeelle on
selkeys. Muita ominaisuuksia hyvélle ohjeelle néahtiin olevan loogisuus,
kattava, helppohakuinen ja ytimekas. Tyosuhteen elinkaaren osalta
nahtiin, ettd hyva ohje on rakennettu etenemaan tyosuhteen elinkaaren

mukaisesti ja eri vaiheet olisi jaoteltuna ohjeessa loogisesti.

Tutkimustuloksista selviaa, ettd vaikka vastaajat kokevat saavansa hyvin
ja riittavasti tukea sité tarvitessaan, tydsuhdeasiantuntijan ohjeen
luominen nahtiin tarpeelliseksi. Vastaajat nékivat sen tuovan yksiléllisille

tarpeille vastinetta seka hyodyttavan heita tydssaan.

Tutkimuksen, tutkimustulosten seka niiden pohjalta syntyneen
tyosuhdeasiantuntijan ohjeen voidaan nahdéa hyodyttavan toimeksiantajaa.
Tutkimusta ei voida pitaa yleistettdvana, koska tutkimustulokset seka
tydsuhdeasiantuntijan ohje koskettaa vain toimeksiantajayritysta, sen

tydsuhdeasiantuntijoita seké heidan toimintatapojaan.

Toimeksiantajan pyynnosta opinndytetydssa ei mainita toimeksiantajan
nimea eika yleisesti julkaistavassa opinnaytetydssa ole liitettyna

tutkimuksen peruteella syntynytta tydsuhdeasiantuntijan ohjetta.
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Liite 2. Tydsuhdeasiantuntijan ohjeen sisallysluettelo (salainen)

Liite 1. Webropol-kyselylomake

Tyosuhdeasiantuntijan ohjeen kokoaminen

1. Vastaajan tiedot

Etunimi

Sukunimi

Yritys / Organisaatio
Tuen tarve ja sen saanti tydssa

2. Minkalaista tukea ja apua koet tarvitsevasi tydssasi, jotta selviytyisit
siitd mahdollisimman hyvin ja jarkevasti?

3. Minkalaista tukea saat tydnkuvaasi liittyvissa asioissa talla hetkella?

4, Koetko saavasi riittavasti tukea sita tarvitessasi?

5. Mitk& ovat mielestési hyvat ja huonot puolet saamassasi tuessa

talla hetkella?



6. Minkalaista tukea koet tarvitsevasi tyontekijan tydsuhteen

elinkaaren eri vaiheisiin liittyviin tyotehtéaviin?

7. Missa tyontekijan tydsuhteen elinkaaren vaiheessa koet tarvitsevasi

eniten tukea ja missa vahiten? Miksi?

Tybsuhdeasiantuntijan ohje

8. Miten tydsuhdeasiantuntijan ohje auttaisi sinua ty6ssasi?

9. Minkalainen on mielestasi hyva tydsuhdeasiantuntijan ohje?

10. Oletko kayttanyt toisen liikketoiminta-alueen tydsuhdeasiantuntijan
ohjetta omassa tydssasi soveltuvin osin? Jos olet, missa tilanteissa ja

milta osin?

11. Mikali vastaava ohjeistus kuin toisen liiketoiminta-alueen
tydsuhdeasiantuntijan ohje tehtaisiin myds toimeksiantajan

liketoiminta-alueelle, miten se vastaisi tarpeitasi?

12. Mita kehitettavaa ja muokattavaa néet ohjeessa seka sen

sisallossa olevan?

13. Oletko halukas vastaanottamaan séhkdpostitse mahdollisia

jatkokysymyksia koskien vastauksiasi?



