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Tamén opinnaytetydn toimeksiantajana toimii ravintola Stefan’s Steakhouse Turku.
Toimeksiantajan toiveesta olen tutkinut henkiloston tehokasta kaytt6éa ravintola-alalla seké
laatinut henkiléstokustannusten tehokkuuslaskelmat. Tavoitteenani on ollut tutkia, mitka asiat
vaikuttavat ravintolan henkildstokustannuksiin sekd milla eri keinoin ravintola pystyy itse
henkildstokustannuksiinsa vaikuttamaan.

Jotta tuloksista on saatu mahdollisimman luotettavia, on tutkimusta tehtdessa keskitytty
henkilostokustannusten syntyyn sekd suoraan ettd epasuoraan vaikuttaviin tekijoihin. Suoraan
vaikuttavia tekijoitd ovat esimerkiksi kaikki palkanlaskentaan ja tyésuhdemuotoihin liittyvét asiat,
kun taas epasuoraan vaikuttavia tekij6ita ovat tydntekijéiden perehdytys seka palkitseminen ja
motivointi. Menetelmind opinnaytetydsséa on kaytetty kirjallisiin ja séhkaisiin 1ahteisiin tutustumista
seka henkilostokustannusten tehokkuuslaskelmien laatimista.

Tehokkuuslaskelmat on laadittu toimeksiantajalta saatujen myynti- ja palkkatietojen pohjalta.
Nama saadut tiedot ovat keskimaaraisia arvoja, silla ravintolat eivat julkaise omia, todellisia
myynti- ja palkkatietojaan ulkopuolisille. Toimeksiantajalta saatujen myynti- ja palkkatietojen
pohjalta olen laatinut rinnalle hypoteettiset palkkatiedot ja laatinut tehokkuuslaskelmia myos
naiden tietojen pohjalta. Hypoteettisissa tiedoissa henkildston palkkatietoja on muutettu siten, etta
ravintolan tydsuhdemuodoissa voidaan ajatella tapahtuneen muutoksia. Laskelmien tuloksia olen
analysoinut seké erikseen etta verrannut keskenaan toisiinsa.

Tulokseksi saatiin, ettd henkiloston tehokas kayttdé ja henkildstokustannusten pitaminen
mahdollisimman alhaisina ei ole aivan yksiselitteinen asia, mutta ravintola voi vaikuttaa niihin
omilla ratkaisuillaan ja toiminnallaan. Tehokkuuslaskelmien pohjalta voimme todeta, etta
tydsuhdemuotoja muuttamalla ravintola VOi tehda merkittavia saastoja
henkilostokustannuksissaan. Henkiléstokustannuksissa ei kuitenkaan vaikuta pelkdstaan se,
mita tydsuhdemuotoja ravintola kayttaa, vaan tarkeampad on kiinnittdéd huomio siihen, missa
suhteessa ravintola eri tydsuhdemuotoja kayttaa.
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This thesis was commissioned by the restaurant Stefan’s Steakhouse in Turku to research the
efficient use of personnel in the restaurant industry and perform the efficiency calculation of
personnel costs. The purpose of the thesis was to research which factors determine personnel
costs and which factors the restaurant management is able to determine.

In order to obtain reliable results, both direct and indirect determinants that influence personnel
costs were taken into consideration. Examples of direct determinants include wages and form of
employment relationships whereas staff orientation, reward and motivation are indirect
determinants. The research methods used in this were the review of literature and performing the
efficiency calculation of personnel costs.

The efficiency calculations were performed by using the average sales and salary information that
had been received from the client. The information used is not the actual information but it is
realistic because the restaurant’s actual sales and salary information is not provided to third
parties. To the side of sales and salary information that has been received from the client | have
been formed hypothetical salary information. This means that the original salary information has
been changed slightly. The results of the calculations were analyzed and compared.

In the end we can observe that the efficient use of personnel and keeping the costs of personnel
as low as possible is not that simple but the restaurant management can influence those with its
own decisions and actions. On basis of efficiency calculations we notice that by changing the
forms of employment relationships, the restaurant can make significant savings. Personnel costs
are not only influenced by the forms of employment relationships that the restaurant uses but also
how different employment relationships are used.
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KAYTETYT LYHENTEET

Elo

ERTO

Kela

PAM

SAK

STM

TEM

VERO

Keskinainen Tydeldkevakuutusyhtio Elo on asiakkaidensa
omistama tyoelakeyhtid, joka huolehtii asiakasyritystensa

tydntekijoiden ja yrittdjien lakisaateisesta tybelaketurvasta.
Elo syntyi 1.1.2014 LahiTapiola Elakeyhtion ja Elake-Fen-
nian fuusioituessa. (Elo 2014)

Toimihenkildliitto ERTO on yksityisella sektorilla tyGskentele-
vien asiantuntijoiden ja palveluammattilaisten ammattiliitto.
ERTOn paatehtavana on jasentensa etujen valvonta ja pa-
rantaminen tydelamassa. (ERTO 2014)

Kansanelékelaitos Kela hoitaa Suomen sosiaaliturvaan kuu-
luvien perusturvaa eri elamantilanteissa. Kela on itsenainen
julkisoikeudellinen laitos, jonka hallintoa ja toimintaa valvovat
eduskunnan valitsemat valtuutetut. (Kela 2014)

Palvelualojen ammattiliitto PAM ry on yksityisilla palvelu-
aloilla tydskentelevien ammattilitto. PAM neuvottelee palve-
lualoille tybehtosopimukset ja valvoo jasentensa etuja tyopai-
koilla. (PAM 2014)

SAK on tydmarkkinajarjestd, yhteiskunnallinen etujarjesto ja
kansalaisjarjesto, joka neuvottelee tyémarkkinasopimuksia,
koordinoi ammattiliittojen toimintaa seké vaikuttaa poliittiseen
paatoksentekoon ja yleiseen mielipiteeseen. SAK on itsenai-
nen suhteessa julkiseen valtaan ja aloitteellinen lainsdadan-
non ja sopimusten uudistaja. (SAK 2014)

Sosiaali- ja terveysministerio STM vastaa sosiaali- ja ter-
veyspolitikan suunnittelusta, ohjauksesta ja toimeenpanosta.
Sosiaali- ja terveysministerion tavoitteena on, etta kaikilla oli-
sivat samanlaiset mahdollisuudet terveelliseen ja turvalliseen
elamaan. (STM 2014)

Ty6- ja elinkeinoministerid TEM vastaa Suomen yrittdjyyden
ja innovaatiotoiminnan toimintaympaéristdsta, tyémarkkinoi-
den toimivuudesta ja tyontekijoiden tyollistymiskyvysta seka
alueiden kehittymisestéa. Tyo- ja elinkeinoministeridssa on
kaksi ministeria: elinkeinoministeri ja tydministeri. (TEM
2014)

Verohallinto kerda suurimman osan Suomen veroista ja ve-
ronluonteisista maksuista. Verohallinnon perustehtava on ve-
rotulojen kertyman turvaaminen ja verovajeen kasvun torju-
minen. Verohallinnon kerddmat verotulot ovat julkisen talou-
den merkittavin tulonlahde. (VERO 2014)



1 JOHDANTO

Opinnaytetyoni aiheena on tutkia henkiloston tehokasta kayttéa ravintola-alalla
seka laatia henkilostokustannusten tehokkuuslaskelmia. Tydskentelen talla het-
kella ravintola-alalla, joten siksi aihe kiinnostaa minua itseani erittéin paljon seka
uskon, ettd tdma tyo ja sen tulokset tuovat minulle hyétya tybelamassa myos tu-
levaisuudessa. Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii tdiméanhetkinen tyonanta-
jani ravintola Stefan’s Steakhouse Turku. Toimeksiantajan toiveesta selvitan,
mitka tekijat vaikuttavat ravintolan henkiléstokustannusten syntyyn ja rakentee-
seen ja milla keinoin ravintola pystyy naihin edellda mainittuihin asioihin vaikutta-
maan. Tutkimustiedot ovat peraisin seka kirjallisista ettd sahkdisista lahteista.
Toimeksiantajan toiveesta lasken myos erilaisia henkildstokustannusten tehok-
kuuslaskelmia. Nama laskelmat laadin toimeksiantajalta saatuja myynti- ja palk-
katietoja kayttden seka niiden rinnalle laadittujen hypoteettisten palkkatietojen
pohjalta. Hypoteettisten palkkatietojen laatiminen antaa vertailukohtaa seka aut-
taa ymmartamaan, miten muutokset henkiloston tydsuhdemuodoissa vaikuttavat
ravintolan kokonaishenkiléstokustannuksiin. Opinnaytetyd jakaantuu kahteen
ulottuvuuteen. Ensimmainen osa sisaltaa tekijat, jotka vaikuttavat ravintolan hen-
kilostokustannuksiin. Vaikuttavia tekijoita ovat henkildstésuunnitelman laatiminen
ja siihen liittyvat asiat, tyooikeudelliset periaatteet, palkanlaskenta seka vuosi-
loma ja muut vapaat. Nama tekijat voivat olla joko suoraan tai epasuoraan vai-
kuttavia. Opinnaytetydn toinen osa puolestaan keskittyy henkildstékustannusten
tehokkuuslaskelmiin. Opinnaytetydn lopusta I6ytyy yhteenveto-osio seka laskel-

miin liittyvat taulukot ja kaaviot.



2 RAVINTOLAN HENKILOSTOKUSTANNUKSIIN
VAIKUTTAVAT TEKIJAT

2.1 Henkilostosuunnitelma

Yhteistoimintalaissa saadetaan yritysten henkildstésuunnitelman ja koulutusvel-
voitteiden laatimisvelvollisuudesta. Yhteistoimintalain mukaisesti niiden yritysten,
jotka kuuluvat yhteistoimintalain soveltamisen piiriin, on laadittava vuosittain hen-
kilostosuunnitelma seka koulutustavoitteet tyontekijoiden ammatillisen osaami-
sen yllapitamiseksi ja edistamiseksi. Edella mainittu laki koskee niita yrityksia,
joissa tydskentelee vahintddn kaksikymmenta tyontekijaa. (Skurnik-Jarvinen
2013, 27) Niissa yrityksissa, joissa tydskentelee alle kolmekymmenta tyontekijaa,
voidaan henkildstosuunnitelma ja koulutustavoitteet kasitella koko henkilostolle
jarjestettavassa yhteisessa tilaisuudessa (Skurnik-Jarvinen 2013, 33).

Yhteistoimintalaissa maaritetddn vahimmaisvaatimukset, jotka yrityksen henki-
|6stosuunnitelman ja koulutustavoitteiden tulee sisaltdd (Skurnik-Jarvinen 2013,
27). Vahimmaisvaatimusten mukaan henkildstésuunnitelmasta tulee ilmeté yri-
tyksen henkiléston rakenne ja méaara seka arvio niiden kehittymisesta. Vahim-
maisvaatimuksiin kuuluvat myds periaatteet eri tydsuhdemuotojen kaytosta seka
arvio tyontekijoiden ammatillisesta osaamisesta sekéd ammatillisen osaamisen
vaatimuksissa tapahtuvista muutoksista tulevaisuudessa ja niiden syisté seka ta-
han arvioon perustuvat vuosittaiset koulutustavoitteet. Henkildstésuunnitelman ja
koulutustavoitteiden pitda sisaltdd myods seurantamenettelyt suunnitelmien ja ta-
voitteiden toteutumisesta. Yhteistoimintalaki edellyttad myos, etta yritykset kiin-
nittaisivat erityista huomiota ikaantyvien tyontekijdiden erityistarpeisiin seka tyén
ja perhe-elaman tasapainottamisen keinoihin laatiessaan henkiléstosuunnitel-

man ja koulutustavoitteet yritykselleen. (Skurnik-Jarvinen 2013, 28)

Jokaisen yhteistoimintalain soveltamisen piiriin kuuluvan yrityksen tulee tayttaa

yhteistoimintalain maarittamat vahimmaisvaatimukset koskien henkiléstdsuunni-



telmaa ja koulutustavoitteita, mutta muilta osin sisalt6 voi vaihdella paljonkin. Si-
saltoon vaikuttavat muun muassa yrityksen koko seka yrityksen kaytettavissa
olevat voimavarat. Henkildstésuunnitelma ja koulutustavoitteet tulee laatia kerran
kattavana, minka jalkeen niita voidaan tarvittaessa muokata ja taydentaa. (Skur-
nik-Jarvinen 2013, 27) Henkiléstosuunnitelma ja koulutustavoitteet ovat nimensa
mukaisesti suunnitelmia tavoista miten asiat tulisi hoitaa. Ne eivat siis muodosta
sitovia velvoitteita eikd tydtnantaja riko lakia, jos se ei menettele kaikissa asioissa

suunnitelmien mukaisesti (Skurnik-Jarvinen 2013, 28).

Henkildstésuunnitelman ja koulutustavoitteiden laatimisen voidaan siis ajatella
vaikuttavan yrityksen henkilokustannuksiin epasuorasti siksi, ettéa hyvalla suun-
nittelulla ja tavoitteellisella toiminnalla yritys pystyy paremmin pyrkim&&n kohti
hyvaa tulosta. Hyvalla suunnittelulla voidaan valttaa turhien virheiden tekeminen
tai ainakin niiden jatkuva toistaminen seké seurata suunnitelmien ja tavoitteiden
toteutumista. Esimerkiksi tarpeen maarittaminen henkiléston koon suhteen en-
nen uusien tyontekijoiden rekrytointia ja palkkausta edesauttaa yritysta siind mie-
lessa, ettei se palkkaa liikaa tai lian vahan tyontekijoita yritykseensa.

2.1.1 Rekrytointi

Rekrytoinnilla tarkoitetaan kaikkia niita toimenpiteita, joilla yritykseen hankitaan
sen kulloinkin tarvitsema tyOntekijd. Hyvid henkiloston hankintaldhteitd ovat
muun muassa internetsivut, mahdollinen paikallisradio tai paikallistelevisio, ty6-
voimatoimistot, eri ammattiliittojen ja oppilaitosten henkiloporssit, lehti-ilmoituk-
set, rekrytointimessut, erilaisten jarjestojen jasenluettelot ja kurssijulkaisut seka
suorahaku palveluyritysten kautta. Henkilosto saattaa |0ytya myos yrityksen hen-
kilokohtaisten suhteiden ja yhteyksien kautta, kuten esimerkiksi yrityksen jo ole-
massa olevan henkiléston omien suhteiden kautta tai yrityksen entisten tyonteki-
jéiden, kesatyontekijoiden tai vaikka tydharjoittelijoiden joukosta. (Helsila 2009,
18-19) Rekrytointipaatds on aina yrityksen strateginen paatos, mikali yrityksen
on tarkoituksena hankkia henkildstdonséa niin sanottuja avainhenkil6ita. Avain-

henkildita voidaan toisella nimelld kutsua myds tuloksentekijoiksi. (Helsila 2009,



18) Strateginen rekrytointip&&tds on monesti pitkavaikutteinen ja sen purkaminen
voi olla seké taloudellisesti etta henkisesti hyvinkin vaikeaa. Yrityksesta irtisanou-
tuva tyontekija saattaa pahimmassa tapauksessa heikentaa muiden, yritykseen
jaavien tyontekijdiden tyomotivaatiota, vieda yritykselta asiakkaita tai levittaa yri-

tyksesta huonoa tyopaikkakuvaa. (Helsila 2009, 21)

Edella mainittujen henkildston rekrytointiin liittyvien asioiden vuoksi on siis erityi-
sen tarke&a, etta yritys rekrytoi oikeaa rekrytointikanavaa kayttaen sille sopivim-
man tyontekijan ja vaalii tata tydsuhdetta aina sen paattymiseen saakka. Kun
rekrytoinnin tekee kerralla huolella, valtytdan henkiléston vaihtuvuudelta ja hen-
kilostd mita todennakoisimmin on motivoituneempi ja sitoutuneempi yritykseen ja
sen arvoihin. Motivoitunut ja tyéhénsa sitoutunut henkilosto tekee vahemman vir-

heitd, mika taas edesauttaa yritysta kohti parempaa tulosta.

2.1.2 Perehdyttdminen

Kun yritys on tehnyt rekrytointipdatoksen ja onnistunut I6ytamaan sille sopivim-
man tyontekijan, alkaa uuden tyontekijan perehdyttaminen. Perehdyttamisella
tarkoitetaan niiden toimenpiteiden kayttamista, joilla yritys pyrkii saamaan uuden
tyontekijansa sopeutumaan mahdollisimman joustavasti uuteen tyéhon ja tydym-
paristéon (Helsila 2009, 48). Perehdyttamisen laajuus ja syvallisyys vaihtelevat
yrityksesta ja tyotehtavista rippuen. Perehdyttdmiseen tulisi kuulua ainakin itse
tyohon perehdyttaminen, yritysperehdyttdminen seké tyopaikkaan perehdyttami-
nen. Ensisijaisesti uusi tyontekija tulee luonnollisesti perehdyttaa itse tyéhon
seka siihen liittyviin odotuksiin, toiveisiin ja velvoitteisiin. Lapi tulisi kdyda myds
itse yritys seka sen toiminta-ajatus, visiot, liikeideat, strategiat ja menettelytavat.
Myds yrityksen henkil6t, kuten tulevat kollegat ja asiakkaat seka yrityksen paivit-
taiset tyoyhteison pelisaannét tulisi tutustuttaa uudelle tyontekijalle. (Helsila
2009, 48)

Helsila (2009, 48) toteaa kirjassaan, etta "huolellisen perehdyttamisen merkitysta
henkilon itsensé ja yrityksen kannalta ei voi aliarvioida”. Taméa pitdd varmasti

paikkansa, silla tosiasiahan on, etta hyvin perehdytetty henkilo tekee vahemman



10

virheitd ja enemman tulosta kuin huonosti perehdytetty henkild. Hyvien tulosten
tekeminen taas edesauttaa, ellei jopa suoranaisesti paranna, yrityksen taloudel-
lista tilannetta. Yrityksen parempi tuloksellisuus puolestaan pienentad henkilos-
tokustannusten suhdetta yrityksen tuloihin. Perehdyttaminen ja erityisesti sen to-
teutus erottelevat hyvat yritykset vahemman hyvista (Helsila 2009, 50). Mydhem-
min jarjestetyista koulutuksista ja valmennuksista ei ole yhta paljon hyotya, mikali
niihin osallistuvat tyontekijat ovat jo valmiiksi huonosti motivoituneita ja turhautu-
neita eivatka usko koulutusten ja valmennusten tuomaan hyotyyn (Helsila 2009,
50).

2.1.3 Motivointi ja palkitseminen

Yrityksen motivointi- ja palkitsemisjarjestelmien tulisi olla kunnossa, jotta tyonte-
kijoiden perusmotivaatio olisi oikealla tasolla (Helsila 2009, 62—-63). Palkitsemi-
sen kohdalla tarkeinta on oikeudenmukaisuus, mik& tarkoittaa muun muassa
palkkioiden tasajakoa seka palkitsemisperusteiden yhtenevaisyytta (Helsila
2009, 75). Yha useammalle tyontekijalle on tdna paivana tarkeaa tydssa oppimi-
nen, mahdollisuus saada uusia haasteita seka kehittya omalla alallaan. Tyonte-
kijoille tarked& on myds se, etté heillda on mahdollisuus vaikuttaa tyotaén ja ty6-
yhteisbdan koskeviin asioihin. Tydsuhteen pysyvyys ja mahdollisuus joustaviin
tyGaikoihin ovat koko yhteiskunnassa korkealle nostettu arvostus. (Helsila 2009,
63)

2.1.4 Henkilostdn arvon mittaaminen

Tyontekijan terveytta voidaan kuvata tyokykyna ja tyéhyvinvointina, kun taas yri-
tyksen terveytta puolestaan voidaan kuvata toimintakykyné ja terveen yrityksen
tunnusmerkeilld. Yrityksen visio, tuotteet, tuotteiden tekijat ja organisaation toi-
mintatavat ovat liikeidean méaarittelyssa ketju, jota yhteiset arvot ohjaavat. Niin
tyontekijoiden kuin koko organisaationkin terveydella luodaan tyotyytyvaisyytta,

mika taas puolestaan heijastuu vuorovaikutustaitojen kehitykseen seka asiakas-
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suhteisiin ja niiden jatkuvuuteen. Osaava ja sitoutunut henkildst6 on yrityksen jat-
kuvuuden ja menestyksen paras tae. Menestyékseen tulee yrityksen saada tietoa
sen henkiléston osaamisesta, motivaatiosta ja hyvinvoinnista. Yrityksen tulee
mya0s, ei ainoastaan selvittad, vaan myos ymmartaa, mitka asiat vaikuttavat yri-
tyksen toimintakykyyn. Ei riita, ettd yritys on tietoinen vain niista asioista, jotka
vaikuttavat positiivisesti organisaation toimintakykyyn, vaan sen tulee olla tietoi-
nen myds negatiivisesti toimintakykyyn vaikuttavista asioista. Siten yritys pystyy
minimoimaan ja ehka jopa ennaltaehkaisemaan negatiivisesti tai haitallisesti toi-
mintakykyyn vaikuttavat asiat ja niiden seuraukset. (Liukkonen 2008, 63) Menes-
tyva yritys on sellainen, joka osaa luoda omat toimintatapansa niin, etta omista-
jien, tyontekijoiden ja asiakkaiden arvomaailmat, eivat valttamatta aina kohtaa,
mutta jotka kuitenkin tarkeilla alueilla kommunikoivat ja mahdollistavat hyvan ty6-
elaman. (Liukkonen 2008, 64) Kun yritys haluaa menestya pitkalla aikavalilla, on
sen toimintojen perusasiat ja toimintoja ohjaavat arvot kaytava lapi koko yrityksen
jasenten kesken. (Liukkonen 2008, 66)

2.2 Tyooikeudelliset periaatteet

Tyosopimuslaki on tydelaméan peruslaki, mika tarkoittaa sita, ettd se on kaikkia
tyosuhteita koskeva yleislaki. Tydsopimuslaki sdatelee tydsopimusosapuolten
keskeiset oikeudet ja velvollisuudet. Tyosuhteita ja palkkahallintoa séatelee mo-
nitasoinen saadosten ja sopimusten hierarkia. Nailla lainsdadoksilla ja sopimuk-
silla on keskinainen etusijajarjestys, joka tarkoittaa sita, etta hierarkiassa ylem-
pana oleva saados tai sopimusehto syrjayttdéa alempana olevan sdadoéksen tai
sopimusehdon. Saadetty laki voi olla joko yleislaki tai erityislaki ja hierarkkisen
jarjestyksen mukaisesti yleislaki vaistyy erityislain tieltd. Saadetyn lain maarayk-
set voivat olla joko pakottavia tai tahdonvaltaisia. Pakottavalla maarayksella tar-
koitetaan sellaista oikeusohjetta, josta ei voi toisin sopia. Pakottavaa méaaraysta
noudattamatta jattaminen tarkoittaa, ettd sopimus on mitaton. Muita keskeisia la-
keja, jotka sdatelevat tybsuhdetta tai palkanmaksua, ovat tybehtosopimuslaki,
tyoaikalaki, vuosilomalaki, ennakkopidatyslaki ja ennakkopidatysasetus. (Karttu-

nen 2005, 6-7) Ty6lainsaadantd on usein pakottavaa oikeutta, mika tarkoittaa,
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etta ellei asiasta ole toisin sovittu, lakia huonommista ehdoista ei voida toisin so-
pia. Tarkeimmaét tydsuhteessa noudatettavat lait ovat tydsopimus-, tydaika-, vuo-
siloma-, tyoturvallisuus-, tydterveyshuolto-, ja yhdenvertaisuuslaki seka lait yh-
teistoiminnasta yrityksessa, miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta ja yksityi-
syyden suojasta tydelaméssa. (Meincke & Vanhala-Harmanen 2011, 15) Seuraa-
vassa osiossa keskitymme tarkastelemaan ennen kaikkea ty6sopimuslakia, silla
se, minkalaisia tydsuhteita yritys tyontekijoidensa kanssa solmii, vaikuttaa omalta
osaltaan yrityksen henkilostokustannuksiin. Esimerkiksi palkanlaskennan perus-
tana on tyosuhde (Helsila 2009, 187).

Toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus tarkoittaa sita, ettd tydsopimus on Vvoi-
massa ennalta maaraamattoman ajan ja se paatetdan paasaantoisesti silloin,
kun joko tybnantaja tai tyontekija irtisanoo sen. Tybnantaja voi paattaa tois-
taiseksi voimassa olevan sopimuksen ainoastaan tyésopimuslaissa maaratyilla
perusteilla, kun taas tydntekija voi irtisanoa toistaiseksi voimassa olevan tydsopi-
muksen ilman erityista syyta. (Meincke & Vanhala-Harmanen 2011, 36) Maara-
aikainen tydsopimus sen sijaan on voimassa ennalta méaratyn ajanjakson. Tama
kyseinen ajanjakso voi paattya ennalta maarattyna paivana tai se voi kestaa en-
nalta maaraamattoman ajanjakson, kuten esimerkiksi siihen saakka kunnes jokin
projektiluontoinen ty6 on saatu valmiiksi. Maaraaikaista tydsopimusta ei voi kum-
pikaan osapuoli, tydnantaja tai tyontekija, irtisanoa, vaan se pitdé aina purkaa.
(Meincke & Vanhala-Harmanen 2011, 36—37) Maaraaikainen tydsopimus voi-
daan tehda vain perustellusta syysta. Naita perusteltuja syita ovat muun muassa
tyon luonne, sijaisuus, harjoittelu tai muu vastaava syy, yrityksen toimintaan tai
suoritettavaan ty6hon liittyva syy tai tyontekijan oma pyynt6. Jollei tydsopimusta
ole perustellusta syysta tehty maaraaikaiseksi, kyseessa on toistaiseksi voi-
massa oleva tydsopimus. Tydsopimusta pidetaan toistaiseksi voimassa olevana
myads silloin, kun mé&araaikainen sopimus on tehty ilman perusteltua syyta, ilman
perusteltua syytd on solmittu useita perakkaisia maardaikaisia tydsuhteita tai
tydnantaja sallii tydontekijan jatkaa ty6ta sen jalkeen, kun maaraaikaisessa tyoso-
pimuksessa maaratty maaraaika on paattynyt. (PAM 2014) Sekamuotoinen sopi-

mus on maardaikaisen ja toistaiseksi voimassa olevan sopimuksen sekamuoto.
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Tama tarkoittaa sita, etté tydnantaja ja tyontekija voivat tehda maaraaikaisen so-
pimuksen, joka kuitenkin voidaan irtisanoa kesken maaréajan kuten toistaiseksi

voimassa oleva tydsopimus. (Meincke & Vanhala-Harmanen 2011, 39)

2.2.1 Osa-aikatyo

Tyontekijaa, joka tekee saannolliseen tydaikaan verrattuna lyhempaa tyoaikaa,
kutsutaan osa-aikatyontekijaksi. Osa-aikaty0 voi olla osapaivaista, osaviikkoista
tai osavuotista tyota. Osa-aikainen tydsuhde syntyy yleensa joko sopimuksella
tai siten, etta tydbnantaja irtisanomisperusteella vahentaa tyontekijansa tydaikaa.
Tybnantaja voi maarittda osa-aikatyontekijalleen tietyn tydtuntimaaran, joka tulee
vahimmaismaarana tayttya viikossa. Joidenkin tydehtosopimusten mukaan on
mahdollista solmia niin sanottu 0-tyésopimus, mika tarkoittaa, etta tyontekijalle ei
ole maariteltya keskimaaraista viikkotydaikaa, vaan tydntekija on tarvittaessa toi-
hin kutsuttava. Osa-aikatyontekijan palkka ja muut tydehdot ovat verrattavissa
kokoaikatyontekijan palkkaan ja tydehtoihin. (Nieminen 2013, 34-35)

Useat ravintolat kayttavat osa-aikatyontekijoita, joille on sopimuksessa maaritelty
joko keskimé&araista lyhempi viikkotybaika tai osa-aikaiset tyontekijat tyoskente-
levat niin sanotulla 0-sopimuksella ja ovat nain ollen tdihin tarvittaessa kutsutta-
via. Téallaisilla sopimuksilla ravintola pystyy saatelemaan henkildstokustannuksi-
aan ja pitamaan ne mahdollisimman alhaisina. Koska ravintola ei voi luvata kai-
kille tyontekijoilleen kokoaikatyon mukaisia viikkotyOtunteja, pitdd sen maaritella
osa-aikatyon mukaisia sopimuksia, jotka ovat sekd tydnantajan etta tyontekijan
kannalta joustavampia. Tallaisilla sopimuksilla ravintolan ei tarvitse sitoutua tar-
joamaan kaikille tyontekijoilleen ennalta maéariteltyja viikkotytunteja, mutta joilla
ravintola kuitenkin varmistaa henkildsténsa riittavyyden tarpeen vaatiessa.

2.2.2 Vuokraty6

Vuokratyoksi kutsutaan tilannetta, jossa tyontekijoita tarvitseva yritys tekee sopi-

muksen vuokrayrityksen kanssa taman tyontekijoiden vuokraamisesta. Tallaista
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tyontekijoita tarvitsevaa yritysta voidaan kutsua kayttajayritykseksi kun taas vuok-
rayrityksesta voidaan kayttdd myos nimitystd henkilostopalveluyritys. Vuokra-
tyota teetettdessa tulee muistaa, ettd vaikka ty0 tehdaan kayttgjayritykselle,
vuokratyo6ta tekevan tyontekijan tydnantaja on kuitenkin vuokrayritys eli henkils-
topalveluyritys. Tama tarkoittaa kaytannossa sita, etta tyontekija tekee tydsopi-
muksen vuokrayrityksen kanssa, mutta tyontekopaikka on kayttajayrityksessa.
(Meincke & Vanhala-Harmanen 2011, 207) Yrityksen tulee huomioida, etta pal-
kanmaksun yhteydessa vuokratyontekijan palkanmaksu eroaa hieman yrityksen
muiden tyontekijoiden palkanmaksusta. Tama tarkoittaa kaytannossa sita, etta
vuokratyontekijd on tydsuhteessa hanet siirtdneeseen tyonantajaan eli henkilos-
topalveluyritykseen, joka néin ollen maksaa vuokratydntekijélle palkan ja toimit-
taa ennakkopidatyksen (Verohallinto 2014). Kayttajayrityksen maksama korvaus
tyovoimaa vuokranneelle yritykselle eli henkilostopalveluyritykselle taas on ty6-
korvausta. Suorituksen maksajan kannalta silla, onko tydstd maksettu korvaus
palkkaa vai tyokorvausta, on merkitysta siind mielessa, etta palkasta on makset-
tava tydnantajan sosiaaliturvamaksu, kun taas tyo- ja kayttokorvauksesta ei. (Ve-
rohallinto 2014)

Vuokratytn tekeminen ei ole kaikille sita tekeville tyontekijdille ensisijaisesti ha-
luttu tyoskentelymuoto. SAK:n uutisten mukaan yli puolet vuokratyontekijoista ko-
kee olevansa kayttajayritysten omia, vakituisessa tydsuhteessa olevia tyonteki-
joitd heikommassa asemassa. Vuokratyontekijat kokevat myds, etta heilla on
kayttajayrityksen omiin tyontekijoihin verrattuna huonommat edut, palkat ja ty6-
tehtavat ja he myos kokevat itsensa hyvin usein ulkopuolisiksi. (SAK 2014) Tyon-
tekijan ei tarvitse olla yrityksen vakituinen tyontekija eika vuokratyontekija tyos-
kennellakseen yrityksessa. Tyodntekija voi siis tydskennelld myds niin sanotulla
nollasopimuksella, silla nykyinen lainsaadanto ei kiella tallaisten sopimusten laa-
timista. Nollasopimus tarkoittaa sita, etta tyontekijalla voi olla yrityksessa toita
nollasta neljaddnkymmeneen tuntiin viikossa. (SAK 2014) SAK:n uutisten mukaan
nollasopimus luo turvattomuutta, silla nollasopimuksella tydskenteleva tyontekija
ei etukateen tieda tulevien ty6tuntiensa maaraa eika han nain ollen voi ennakoida

tulevia ansioitaan tai suunnitella tulevaisuuttaan. Nollasopimuksella tydskente-
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leva tyontekija kokee, etta jos han sairastuu tai vaatii lakiin perustuvia oikeuksi-
aan, hanelle ei useimmiten enéaé tarjota toitd. Tyonantajalla on muutenkin oikeus
lopettaa tbiden tarjoaminen nollasopimuksella tydskentelevélle tyontekijalle mil-
loin vain ilman perusteita. Lisaksi nollasopimuksella tydskentelevan tyontekijan
turva irtisanottaessa on lahes olematon. TyOnantaja valttdd esimerkiksi irtisano-
misajan palkan maksamisen ja itse irtisanomisenkin tiputtamalla tyontekijan viik-
kotunnit nollaan. (SAK 2014)

Ravintola-alalla ty6tarjonta saattaa vaihdella sesonkiaikojen mukaan paljonkin.
Ravintoloilla saattaa olla kausittainen tarve lisata tai vahentaa tyontekijdéidensa
maarda. Sesonkiaikoina ravintolat tarvitsevat luonnollisesti normaalia enemman
tyontekijoitd, mutta koska tarve on lyhytaikaista, saattaa ravintola palkata ky-
seiseksi ajaksi osa-aikatyontekijoita tai vuokrata tyontekijoitd tarpeen mukaan.
Sama patee ravintoloissa, jotka ovat vain tietyn ajan vuodesta auki. Tallaisia se-
sonkiajan auki olevia ravintoloita ovat esimerkiksi saaristoissa sijaitsevat ravinto-
lat, jotka hyvin harvoin toimivat ymparivuotisesti. Edella mainituissa tapauksissa
voidaan hyddyntad myos mahdollisuutta solmia 0-sopimuksia. Téallaisen sopi-
muksen solmiminen ei sido ravintolaa mihink&én, mutta tydntekijoita voi tarpeen
vaatiessa kutsua toihin. Vuokratyontekijoiden kayttaminen tai 0-sopimuksen sol-
miminen tyontekijan kanssa on yksi keino laskea ravintolan henkilostokustannuk-

sia.

2.3 Palkanlaskenta

Palkka voidaan laskea tyohon kaytetyn ajan, tyon tuloksen tai jonkin muun sovi-
tun perusteen mukaan. Aikapalkka maksetaan ajan perusteella aika-, paiva-,
viikko- tai kuukausipalkkana. Tyontekijalle maksettava kokonaispalkka koostuu
peruspalkasta ja sen lisdksi maksettavista lisista ja korvauksista. Lisia maksetaan
erityisolosuhteissa tehdyista toista. Esimerkiksi vuorotyélisat kertyvat yleensa
ilta-, yo- ja viikonlopputoista tydehtosopimuksen mukaisina korotuksina tuntipalk-
kaan. (Karttunen 2005, 23 & 25) Ty6sta maksetusta palkasta ja siité tytnantajalle

aiheutuvista muista kuluista kaytetadn useita nimikkeitd. Palkkakustannuksella
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tarkoitetaan tyonantajan maksamaa korvausta tehdysta tyosta. Tehtyyn tyGhon
lasketaan peruspalkka, yli- ja vuorotydkorvaukset, vuosilomakorvaukset, kor-
vaukset pekkaspaiviltd sekd muut tehtyyn tyéhon liittyvat palkkakustannukset.
Henkildstokustannuksilla tarkoitetaan tyonantajan maksamaa kokonaispalkkaa
tehdysta tyosta ja palkallisesta poissaolosta seka naihin kohdistettuja sosiaaliva-
kuutusmaksuja ja muita tydvoimakustannuksia. (Liukkonen 2008, 196) Tytnan-
tajan tulee muistaa, ettd kun Suomessa palkkaa tyéntekijan, niin palkan maksa-
misen ja ennakkopidatyksen toimittamisen lisaksi tydnantajan tulee maksaa eri-
laisia lakisaateisia sosiaalivakuutusmaksuja. Naita sosiaalivakuutusmaksuja voi-
daan kutsua myos palkansivukuluiksi. Tyfantajan on siis maksettava elakeva-
kuutusmaksua, tapaturmavakuutusmaksua, tyottomyysvakuutusmaksua seka
ryhmahenkivakuutusmaksua. Lisaksi tyGnantajan on jarjestettava tyontekijalle
tyoterveyshuolto seka tydohon tarkoituksenmukaiset tyévalineet. (ELO 2014) Ty6-
voimakustannuksilla tarkoitetaan palkka- ja sivukuluista muodostuvaa summaa,
johon lisataan tydonantajan yleiskulut. Nama yleiskulut ovat henkiléston tydsuh-
teen vuoksi muodostuvia kuluja, kuten palkanlaskentaan, kirjanpitoon seka tyon-
tekijoiden perehdytykseen ja koulutukseen liittyvia kuluja. (Liukkonen 2008, 196—
197)

Tybnantajan sosiaalivakuutusmaksuihin kuuluvat tapaturmavakuutusmaksu, ryh-
mahenkivakuutusmaksu ja sosiaaliturvamaksu. Tyfnantajan sosiaaliturvamaksu
eli sairausvakuutusmaksu on vuonna 2014 maksetuista palkoista 2,14 % (VERO
2014). Tybnantajan on suoritettava tytnantajan sosiaaliturvamaksu, jos hanen
tyontekijansa on sairausvakuutuslain mukaan Suomessa vakuutettu. Sosiaalitur-
vamaksua ei makseta alle 16-vuotiaasta eikd& 68 vuotta tayttaneestad vakuute-
tusta. (Kela 2014) Seka tapaturmavakuutusmaksu ettd ryhmahenkivakuutus-
maksu vaihtelevat toimiala- ja yrityskohtaisesti. Tapaturmavakuutusmaksu maa-
raytyy paasaantoisesti kuitenkin palkkojen ja tyon tapaturmariskin mukaan.
(VERO 2014) Lisétietoa tapaturmavakuutusmaksusta saa yrityksen omasta ta-
paturmavakuutusyhtiosta (Elo 2014). Seka tyonantajan etta tyontekijan sosiaali-
vakuutusmaksuihin kuuluvat ty6elékevakuutusmaksu ja ty6ttomyysvakuutus-
maksu. Tybnantaja perii tyontekijan osuuden tydeldke- ja ty6ttomyysvakuutus-
maksusta palkanmaksun yhteydessa. (VERO 2014) Vuonna 2014 tyontekijan
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elékelain mukainen tyoelakevakuutusmaksu on keskimaarin 23,6 % palkkasum-
masta. TyOnantajan osuus tasta tyOelakevakuutusmaksusta on keskimaarin
17,75 %. (STM 2014) Alle 53-vuotiaan tyontekijan osuus tyteldkevakuutusmak-
susta on 5,55 % palkkasummasta ja 53 vuotta tayttaneiden tyontekijoiden osuus
tyoelakevakuutusmaksusta on 7,05 % palkkasummasta vuonna 2014. Tytelake-
vakuutusmaksu nousee seuraavan kuukauden alusta, jolloin tyontekija tayttaa 53
vuotta. (ELO 2014) Tyodntekijan osuus tyottomyysvakuutusmaksusta on 0,5 % ja
osaomistajan osuus 0,19 % (VERO 2014).

Itse palkanlaskennassa tulee tavanomaisen palkan liséksi huolehtia lisa- ja ylitoi-
den, sunnuntaitdiden seké viikkovapaan menettamisen korvauksien ja tuntien re-
kisterdinnistd, laskemisesta ja maksamisesta. My0s erilaiset olosuhdelisat ja eri-
laisista tyOaikajarjestelyista johtuvat palkat on rekisteroitava ja maksettava oikein.
(Helsila 2009, 187) Yrityksen olisi ennen palkanlaskentaa hyva suorittaa palkka-
kartoitus, jonka tarkoituksena on varmistaa, ettei tyontekijoiden valilla ole perus-
teettomia palkkaeroja. Palkkakartoituksen tekemiseksi yrityksen tulee maarittaa
palkan kasite, mika ei valttaméatta olekaan aivan yksiselitteista. Palkkaan tulee
kuitenkin aina kuulua peruspalkka ja erilaiset palkanlisat seka palkaksi katsotta-
vat luontoisedut. (Skurnik-Jarvinen 2013, 47) Hyvaksyttavia syita palkkaeroille
voivat olla muun muassa tyotehtavien vaatimustasojen erot, tyon tulokset seka
tyovoiman saatavuus. Palkkaeroja voi synnyttda myos tyontekijan koulutus, tyo-
kokemus ja ammattitaito, tyontekijan kyvyt ja osaaminen seka erilaiset palkanli-
sat, joihin taas vaikuttavat tyontekijan henkilokohtainen tydsuoritus, tehdyt tunnit,
tydskentelyolosuhteista johtuvat asiat ja muut palkanlisia kerryttavat asiat. Mikali
yritys tehdessaan palkkakartoitusta huomaa suoranaista palkkasyrjintaa, on
tydnantajan velvollisuutena korjata syrjinnan kohteeksi joutuneen palkka valitto-
masti. (Skurnik-Jarvinen 2013, 48)

2.3.1 Korvaukset tehdysta tydsta sunnuntaina, eraina juhlapyhiné ja arkipyhina

Tybantaja on velvollinen maksamaan tyontekijoilleen korvausta tiettyina paivina

tehdysté tydstd. Sunnuntaina tai muuna kirkollisena juhlapéivana seka vappuna
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ja itsenaisyyspaivana tehdysta tyosta on tyontekijalle maksettava vahintaan 100
%:lla korotettu palkka. Arkipyhiksi kutsutaan maanantai-perjantai -vélille sattuvia
arkipyhia kuten uudenvuodenpéiva, loppiainen, pitkaperjantai, toinen paasiais-
paiva, helatorstai, vapunpéaiva, juhannusaatto, jouluaatto ja tapaninpaiva. Arkipy-
hana tyoskentelevalle tuntipalkkaiselle tyontekijalle maksetaan arkipyhakorvaus,
joka on tuntipalkan suuruinen. Kuukausipalkkaiselle tydntekijalle arkipyh&na
tehty ty6 korvataan yleensa saanndllisena tybaikana annettavalla vapaapaivalla.
(Karttunen 2005, 98)

Mietittaessa henkiloston tehokasta kayttéa on syytd huomioida myds erilaiset
korvaukset, jotka tydnantaja on velvollinen maksamaan tietyista tyopaivista. Huo-
mioimalla namé korvaukset saadaan mahdollisimman todenmukainen laskelma
yrityksen henkilostokustannuksista. Henkildstokustannuksia saadaan pienennet-
tya esimerkiksi siten, etta sellaisina paivind, jolloin tydnantaja on velvollinen mak-
samaan korvausta tietyille tyontekijoille, pidetdén tdissa tyontekijoita, joille ei
makseta korvausta. Tama tarkoittaa sita, ettd kuukausipalkalla tytskentelevia
tyontekijoita, joille ei makseta lisia sunnuntaina tehdyista ty6tunneista, kannattaa

pitaéd tbissa sunnuntaisin, jotta ravintola valttaa ylimaaraisten lisien maksamisen.

2.3.2 Saanndllinen tybaika ja tyopaivan pituus

Tyontekijan tydaika maaraytyy kolmiviikkoisjaksottain. Saanndllinen tybaika on
enintdan 111 tuntia kolmessa viikossa. Tyontekija on osa-aikatyontekija, jos ha-
nen tydaikansa on vahemman kuin 111 tuntia kolmessa viikossa. Tydnantaja ja
tyontekija sopivat keskendédn noudattavatko he kiinteda vai keskimaaraista kol-
miviikkoisjakson vahimmaistydaikaa. Mikali on sovittu kiinteésta kolmiviikkoisjak-
son vahimmaistybajasta, tulee sovitun tybajan toteutua jokaisella kolmiviikkois-
jaksolla. Tybajan jaddessa alle sovitun vahimmaisajan tybnantaja maksaa saa-
matta jdaneita tybtunteja vastaavan korvauksen. Korvausvelvollisuutta ei kuiten-
kaan ole, jos sovittu tuntimdara on jaanyt toteutumatta tyontekijasta johtuvasta
syysta tai palkattoman poissaolon vuoksi. Mikali tydnantaja ja tyontekija ovat so-

pineet keskimaaraisesta kolmiviikkoisjakson vahimmaistybajasta, tulee sovitun
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tyOajan toteutua tarkastelujakson aikana. Tarkastelujakson pituus on péaasaan-
toisesti yksi vuosi, ellei lynemmasté tarkastelujaksosta tyopaikkakohtaisesti toisin
sovita. Edellda mainitussa tapauksessa on sama korvausvelvollisuus kuin ensim-

maisessa tapauksessa. (PAM 2014)

Tyontekijan tyévuoron pituus paivassa tulee olla vahintaan nelja tuntia mutta
enintdan kymmenen tuntia pitka. Tyontekijan omasta pyynnosta tai perustel-
lusta syysta tydvuoro voi olla lynempi kuin nelja tuntia ja samoin tyontekijan
suostumuksella tydvuoron pituutta voidaan pidentaa yli kymmenen tunnin.
(PAM 2014) Tyontekijan kolmiviikkoisjaksossa on enintaan 15 tydpaivaa, joten
tydssaoloviikko koostuu viidesta tydpaivasta ja kahdesta vapaapaivasta. Naista
kahdesta vapaapaivasta toisen on oltava vahintaan kolmenkymmenen tunnin
pituinen viikkolepopaiva V ja toisen vahintddn kahdenkymmenenneljan tunnin
pituinen lisdvapaapaiva X. Vapaapaivien valissa saa olla enintdén seitseman

tyopaivaa, ellei tyontekijan aloitteesta toisin sovita. (PAM 2014)

2.3.3 Juhla- ja pyhapaivalyhennys

Tyontekijan tybaikaa lyhentavat seuraavat tydsuhteen kestoaikaan sisaltyvét
juhla- tai pyhapaivat: loppiainen, pitkdperjantai, vapunpaiva, helatorstai, juhan-
nuspaiva, itsenaisyyspaiva, jouluaatto ja joulupaiva. Tallaista lyhennysta kutsu-
taan JP-paivaksi. Tyontekijalla, joka on tyoskennellyt vahintdan yhden kokonai-
sen tyodvuoron silla viikolla, jolla on jokin edella mainituista juhla- tai pyhapaivista,
on oikeus tydajan lyhennykseen. Lyhennykseen ei ole oikeutta tyontekijalla, joka
tekee keskeytymatdnta kolmivuorotyota tai jonka tydsuhde ei ole kestanyt vahin-
t&&n yhta kuukautta ennen juhla- tai pyhapaivaa. (PAM 2014) Lyhennysten anta-
minen maaraytyy sen mukaan milloin juhla- ja pyh&apaivia on vietetty. Tammikuun
ja kesakuun vdlille sijoittuvista JP-paivista ansaitut JP-vapaat annetaan tyonteki-
jalle saman vuoden joulukuun loppuun mennessa, ellei toisin sovita. Heindkuun
ja joulukuun vélille sijoittuvista JP-paivista ansaitut JP-vapaat annetaan seuraa-

van vuoden kesakuun loppuun mennessa, ellei toisin sovita. Kuukausipalkkai-
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sissa ty0aikamuodoissa JP-vapaan tybaikaa lyhentava vaikutus lasketaan jaka-
malla tydsopimuksen mukainen tydaika luvulla viisitoista. Osa-aikatyontekijalle
JP-vapaan tybaikaa lyhentava vaikutus lasketaan siten, etta kyseista JP-paivaa
edeltaneiden kolme tayden kolmiviikkoisjakson tydaika jaetaan luvulla neljakym-
mentaviisi, ellei toisin sovita. JP-vapaan pituus voi olla kuitenkin enintaan 7,4 tun-
tia. JP-vapaat annetaan kokonaisina vapaapéaivina eivatkd ne vdhenna antamis-
jakson muita vapaapaivia. Osa-aikatyontekijalle JP-vapaa voidaan korvata myds
maksamalla ansaittua vapaata vastaava rahallinen korvaus. Tydsuhteen paatty-

essa pitamattomat JP-vapaat maksetaan rahallisena korvauksena. (PAM 2014)

2.4 Vuosiloma ja muut vapaat

Jokaisella tydntekijalla on oikeus levata tydvuotensa aikana ja tama kyseinen le-
vontarve on turvattu vuosilomalaissa. Vuosilomalakia sovelletaan kaikissa ty6- ja
oppisopimussuhteissa. Kaytdnnéssa meilla on olemassa kolme erilaista vuosilo-
majarjestelmaa, joista ensimmaisesséa vuosiloman pituus on porrastettu tydajan
jatkumisajan suhteen. Toisessa jarjestelmassa vuosiloman pituus on lain turvin
saadetty paivina ja kolmannen jarjestelman mukaan tyontekija ansaitsee itselleen
vuosilomaedun jokaiselta kuukaudelta, jonka han on maarattyna aikana tydsken-
nellyt. Kyseessa on siis toisin sanoen loman ansaitsemisjarjestelma. Vuosiloma-
palkka sen sijaan suhteutuu suoraan loma-aikaan. (Helsila 2009, 115) Vuosilo-
mapalkka on osa ravintolan henkiléstokustannuksia ja siksi se onkin otettava
huomioon kun tarkastellaan ravintolan tehokasta henkiloston kayttéa. Vuosiloma-
palkka kasvattaa ravintolan henkilostokustannuksia siina mielessa, etta lomalla
olevalle tyontekijalle tulee maksaa hénelle oikeutettu lomapalkka seka hanen ti-
lalleen tulee mita todennakdisemmin hankkia korvaava tyontekija, jolle mydskin

maksetaan asiaankuuluva tyokorvaus.

Lomavuosi on se kalenterivuosi, jonka vuosilomasta on kysymys. Esimerkiksi
vuosi 2014 on lomavuosi, kun on kyse siita, millaiseen vuosilomaan tyontekija on

oikeutettu vuonna 2014 (Helsila 2009, 115). Lomanmaaraytymisvuosi on huhti-



21

kuun 1.paivana alkava ja maaliskuun 31.paivana paattyva kahdentoista kuukau-
den pituinen ajanjakso. Lomavuoden loma ansaitaan pidettavaksi siis tuona
edelld mainittuna aikana etukateen. (Helsila 2009, 115-116) Lomakausi voidaan
jakaa kesédlomakauteen ja talvilomakauteen. Kesalomakausi on lomavuoden tou-
kokuun 2.paivan ja syyskuun 30.péivan valinen aika. Muu osa vuodesta on talvi-
lomakautta. (Helsila 2009, 116) Vuosiloman pituuteen vaikuttavia tekijoita ovat
se, kuinka monta tyopaivaa tai tydtuntia tydntekija on ollut tdissa kunakin kalen-
terikuukautena, kuinka kauan tyontekija on ollut saman yrityksen palveluksessa
ja se, mitd paivia pidetaan tyontekijan lomapaivind. Tyopaivien tai tyotuntien
maara kunakin kalenterikuukautena yhtena tekijana tarkoittaa sita, etta taysiai-
kaiselta tyontekijaltéa edellytetdan, ettd han on ollut téissa vahintaan neljatoista
tyopaivaa kunakin kalenterikuukautena. Jos tyontekija on osa-aikainen, hdnen on
oltava tydsopimuksensa mukaan toissa vahintaan kolmekymmentaviisi tuntia ku-
nakin kalenterikuukautena. Se, kuinka kauan tyontekija on ollut yrityksen palve-
luksessa yhtena tekijana tarkoittaa sita, etta tyontekija, jonka tydésuhde ei ole lo-
manmaaraytymisvuoden loppuun mennessa jatkunut yhtajaksoisesti yhta vuotta,
ansaitsee lomaa kaksi arkipaivaa kultakin taydeltd lomanmaaraytymiskuukau-
delta. Kun vuoden raja on ylittynyt, tyontekija ansaitsee 2,5 arkipaivaa kultakin
taydeltéd lomanmaaraytymiskuukaudelta. Kolmas tekija, eli millaisia paivia pide-
taan tyontekijan lomapaivina, tarkoittaa sitéa, ettd lomapaiviksi lasketaan kaikki
arkipaivat mukaan lukien lauantait. Pyhapaivien lisaksi lomapaiviksi eivat kelpaa
itsenaisyyspaiva, joulu- ja juhannusaatto, paasiaislauantai eika vapunpaiva. (Hel-
sila 2009, 116)

Vuosiloman antaminen on ty6nantajan velvollisuus ja lain mukaan tyonantajan
on maarattava jokaiselle tyontekijalleen vuosiloma joka vuosi, mikali tyontekija
tayttdd vuosiloman ansaitsemiskriteerit. Ty®nantajan velvollisuuksiin kuuluu
myds vahvistaa tyontekijan vuosiloman ajankohta mahdollisuuksien mukaan kuu-
kautta ennen, mutta kuitenkin viimeistaan kaksi viikkoa ennen loman alkamista.
Mikali vahvistettua vuosiloman alkamiskohtaa yrittad yksipuolisesti, ilman toisen
osapuolen suostumusta muuttaa, voi seurauksena olla korvausvelvollisuus esi-
merkiksi tyontekijan varaaman lomamatkan peruutusturvamaksujen suhteen.

(Helsila 2009, 116) Vuosiloman palkka taas riippuu tyontekijan tydsuhteesta.
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Kuukausipalkkalaisille vuosilomapalkka on lomallelahtohetken palkka. Tarvitta-
essa lomapaivan palkka lasketaan joko jakamalla tyontekijan kuukausipalkka lu-
vulla kaksikymmentaviisi tai niin sanotun osa-ajanpalkkaséaanndston mukaisesti.
(Helsila 2009, 117) Osa-aikaisen tyontekijan vuosilomapalkka on 9 % lomanmaa-
raytymisvuoden aikana eraantyneesta palkasta. Mikéli osa-aikaisella tyontekijalla
on kolmenkymmenen paivan lomaoikeus, hanen vuosilomapalkkansa on 11,5 %
lomanmaaraytymisvuoden aikana eraantyneesta palkasta. (Helsila 2009, 117—
118) Tuntipalkkaisten tyontekijoiden vuosilomapalkka maaritellaan laissa tai alan
tydehtosopimuksessa olevan tunti- tai paivakertoimen mukaan. Mikali tyontekija
ei ole ansainnut vuosilomaa tyosuhteen aikana tydskenneltyaan liian harvoina
paivina tai liian vahan tuntiméaraisesti, saa han vuosilomakorvauksen. Samoin
menetelldan, jos tydntekija on ollut niin kauan tyokyvytén, ettei lomaa ole voitu
maarata lainkaan. (Helsila 2009, 118) Tyosuhteen paattyessa tyontekija on oi-
keutettu saamaan vuosiloman sijasta vuosilomakorvaus silta ajalta, jolta h&n ty6-
suhteen paattymispaivaan mennessa ei ole saanut vuosilomaa tai lomakor-
vausta. Vuosilomakorvaus lasketaan soveltuvin osin kuten vuosilomapalkka.
(ERTO 2014)

2.4.1 Perhevapaat, raskaana olevat seka asevelvolliset

Perhevapaa tarkoittaa vanhempien oikeutta jaada pois tyostdéan perhesyihin ve-
doten. Perhevapaita ovat aitiys-, erityisaitiys-, isyys-, vanhempain- seka hoitova-
paa. Aitiysvapaa on aina yhtédjaksoinen ja siitad on ilmoitettava tydnantajalle vii-
meistaan kaksi kuukautta ennen vapaan aiottua alkamisaikaa. Aitiysrahan suu-
ruus maaraytyy tyontekijan tyotulojen mukaan ja sitd haetaan kansaneléakelaitok-
sen paikallistoimistosta. Tydnantajan palkanmaksuvelvollisuus aitiysvapaan ai-
kana perustuu yksinomaan alan tydehtosopimukseen. Erityisaitiysvapaan pituus
riippuu siitd hetkesta, jolloin erityisaitiysvapaan valttdmattémyys todetaan. Taus-
talla on riskialtis ty6, jonka vaaratekijoitd ei voida poistaa eiké tyontekijad voida
siirtaa valiaikaisesti muihin tyotehtaviin. Erityisaitiysvapaaseen liittyy erityisaitiys-
rahan maksaminen samoin tavoin kuin &itiysvapaaseen. (Helsila 2009, 119)

Myo0s erityisaitiysrahaa haetaan kansanelakelaitoksen paikallistoimistosta ja sita
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maksetaan siihen saakka kunnes aitiysrahakausi alkaa. Erityisaitiysraha ei va-
hennd varsinaista aitiysrahaa. (Kela 2014) Tydsopimuslain mukaan tyonantajalla
ei ole velvollisuutta maksaa tyontekijalle palkkaa aitiys-, isyys-, vanhempain- tai
hoitovapaan eikd pakottavasta perhesyysta johtuvasta poissaolon ajalta, mutta
joidenkin alojen tybehtosopimusten mukaan tytnantajalla on palkanmaksuvelvol-
lisuus aitiysvapaan tai sen osan seka tilapaisen hoitovapaan ajalta. Tyonantajalla
on aina velvollisuus paastaa tyontekijansa edella mainituille vapailla, mikali tydn-
tekija nain haluaa. Perhevapaalle jaavan tyontekijan oikeuksiin taas kuuluu mah-
dollisuus palata aikaisempaan tyohonsa. Mikéli tydnantajalla ei ole tarjota aikai-
sempaa tyota, on tyontekijalle tarjottava hanen ty6taan vastaavaa tyota. (Tyo- ja

elinkeinoministerio 2014)

Raskaana olevilla ja asevelvollisilla tyontekijoilla on erityinen irtisanomissuoja.
Tama tarkoittaa, ettei raskaana olevaa tyontekijaa saa irtisanoa tamén raskauden
perusteella eikd tyonantajalla ole mydskaan oikeutta paattada asevelvollisen tai
siviilipalvelukseen mééaratyn tyontekijan tydsuhdetta palvelukseen astumisen ta-
kia. Raskaana olevilla tyontekij6illa ja asevelvollisilla tydntekijoilla on myos oikeus
palata takaisin aiempaan tyohonsa tai siihen rinnastettavaan tyéhon. (Meincke &
Vanhala-Harmanen 2011, 259-263) Edella mainitut perhevapaat seka raskaana
olevien ja asevelvollisten tyontekijoiden oikeudet vaikuttavat ravintolan henkilés-
tokustannuksiin siind mielessa, ettd tyontekijan ollessa syysta tai toisesta poissa
toista tulee ravintolan palkata taméan tyontekijan tilalle korvaava tyontekija. Kor-
vaavalle tyontekijalle maksetaan asiaankuuluva tytkorvaus sekéd muut palkanli-
sat. Taman lisaksi ravintola maksaa korvaavasta tyontekijasta palkansivukuluja
seka saattaa joutua panostamaan korvaavan tyontekijaén rekrytointiin ja pereh-

dytykseen myos rahallisesti.

2.4.2 Opinto- ja vuorotteluvapaa

Tyontekijalla, jonka tydésuhde on kestanyt vahintdan yhden vuoden, on oikeus
ottaa opintovapaata. Talléin opintovapaan pituus voi olla enintddn kaksi vuotta

viiden vuoden kuluessa. Mikali kysymyksessa on enintdan viiden paivan pituinen
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opintovapaa, tyontekijan tydsuhteen tulee olla kestanyt vahintaan kolme kuu-
kautta. Opintovapaa annetaan paasaantoisesti yhdenjaksoisena, mutta muusta-
kin voidaan sopia. (Helsila 2009, 123) Tyodntekijan tydsuhde-edut opintovapaan
aikana ovat muun muassa se, ettei tyontekijan tydésuhde katkea opintovapaan
aikana eika alle vuoden mittainen opintovapaa keskeyta tyontekijan elakkeen an-
saintaa. Tyonantajalla ei ole tydntekijan opintovapaan aikana velvollisuutta mak-
saa tyontekijalle palkkaa eika myodskaan velvollisuutta maksaa irtisanomisajan
palkkaa. (Helsila 2009, 124-125)

Vuorotteluvapaalla tarkoitetaan vapaata, jossa tyontekija jaa maaraajaksi pois
tydstaan ja tydnantaja palkkaa tilalle taman vapaan ajaksi tydttéman tyénhakijan.
Vuorotteluvapaa voi kestad 90-359 paivaa. Vuorotteluvapaalle voi jadda tyonte-
kija, jolla on takanaan vahintaan kolmetoista kuukautta kestéanyt tyosuhde seka
vahintaéan kymmenen vuoden tydhistoria ennen vuorotteluvapaan alkamista.
Tyontekijan tulee myds olla kokoaikaisessa tydsuhteessa tai tydskenneltava yli
75 % alan paasaantoisesta tyontekijan tybajasta, jotta hanellda on oikeus jaada
vuorotteluvapaalle. (Helsila 2009, 125) Vuorotteluvapaalla oleva tyontekija saa
vuorottelukorvausta, jonka suuruus on 70 % tydttomyyspaivarahasta. Jos tyonte-
kijalla on yli 25 vuoden tyohistoria, han saa vuorottelukorvausta, jonka suuruus
on 80 % tyottomyyspaivarahasta. Vuorotteluvapaa ei oikeuta mihinkdan tyo-
suhde-etuihin vapaan aikana, ellei niista erikseen sovita. (Helsila 2009, 125-126)
Mikali tyontekija kuuluu tyéttomyyskassaan, tulee hanen hakea vuorottelukor-
vausta omasta tyottomyyskassasta. Muussa tapauksessa vuorottelukorvausta

haetaan kansanelékelaitoksen paikallistoimistosta. (Vuorotteluvapaa 2014)

2.4.3 Sairaustapaukset

Jokaisella tydntekijalla on oikeus olla pois tyostaan palkallisesti sairauden tai ta-
paturman vuoksi. Tama oikeus perustuu seka lakiin ettd oman alan ty6ehtosopi-
mukseen. Lain mukaan tyontekijalla, jonka tydsuhde on kestanyt vahintaan yh-
den kuukauden ennen sairastumista tai tapaturmaa, on oikeus saada taysi palkka

sairastumispaivalta ja sita seuraavalta yhdekséalta arkipaivalta. (Helsila 2009,
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122) Edella mainitun yhdeksan paivan jalkeen tyontekijalla on oikeus saada sai-
rauspaivarahaa sairausvakuutuslain perusteella. Saman sairauden uusiutuessa
kolmenkymmenen paivan kuluessa siita paivasta, jolloin paivarahaa viimeksi on
tyontekijalle maksettu, tyontekijan oikeus sairauspaivarahaan alkaa sairastumis-
paivaa seuraavalta paivalta. Talloin tydonantajan palkanmaksuvelvollisuus koskee
vain sairastumispaivaa. (TEM 2014) Tyontekijalla, jonka tydsuhde on kestanyt
alle yhden kuukauden ennen sairastumista tai tapaturmaa, on oikeus saada 50
% taydesta palkastaan (Helsila 2009, 122). Sairausajan palkka maaraytyy edella
mainitussa tapauksessa koko ajan samana, vaikka tydsuhde sairausajan kulu-
essa olisikin ylittdnyt yhden kuukauden (TEM 2014).

Tyontekijalla on myds oikeus osasairauspaivarahaan, mika tarkoittaa sita, etta
tyontekijalla on mahdollisuus palata entiseen ty6honsa osa-aikaisesti ja saada
palkan lisdksi osasairauspaivarahaa. Tyontekija on oikeutettu osa-aikaiseen sai-
rauslomaan ja osasairauspaivarahaan, mikali hanen sairauslomansa on tyéhon
palaamista ennen kestanyt yhtajaksoisesti vahintaan kuusikymmenta sairauspai-
varahapaivaa. Edella mainittu voidaan sopia tydnantajan ja tyontekijan valisella
yhteisella sopimuksella. (Helsila 2009, 123) Mikali tyontekija on jostain muusta
kuin sairaudesta johtuvasta syysta, kuten esimerkiksi kauneusleikkauksen vuoksi
tyokyvyton, ei tybnantajalla ole palkanmaksuvelvollisuutta. Tyonantajalla ei ole
palkanmaksuvelvollisuutta myodskaan silloin, kun tydntekija on aiheuttanut tapa-

turman tai sairauden tahallisesti tai torkealla huolimattomuudellaan. (TEM 2014)
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3 HENKILOSTOKUSTANNUSTEN
TEHOKKUUSLASKELMAT

Laatimani tehokkuuslaskelmat ovat laskelmia toimeksiantajalta saaduista keski-
maardaisista ravintolan myynti- ja palkkatiedoista. Tiedot ovat keskimaaraisia
siksi, etta ravintolat eivat luovuta omia, todellisia myynti- ja palkkatietojaan ulko-
puolisille. Naiden annettujen tietojen rinnalle olen laatinut hypoteettiset palkkatie-
dot, jotka eroavat annettuihin tietoihin siten, ettéd hypoteettisissa tiedoissa voi-
daan ajatella olevan yksi kuukausipalkalla tydskenteleva tydntekija enemman ja
yksi tuntipalkalla tydskenteleva tyontekija vahemman. Olen laatinut seka toimek-
siantajalta saatujen ettéd sen pohjalta laaditun hypoteettisten myynti- ja palkkatie-
tojen perusteella kaksi taulukkoa. Naiden kahden taulukon sisaltdmien arvojen
pohjalta olen tehnyt erilaisia laskelmia, joita olen analysoinut erikseen seké ver-

rannut toisiinsa.

Yhdessa henkildstokustannusten tehokkuuslaskelmien osa-alueessa kaytettiin
vertailukohteena kuukausipalkkojen, tuntipalkkojen ja ostopalveluiden prosentti-
osuutta ravintolan euromaaraisesta myynnista. Laskelmissa on vertailtu seka
kuukausi- etta vuositasoa. Kun vertaillaan kuukausipalkkojen, tuntipalkkojen ja
ostopalveluiden prosenttiosuuksia ravintolan euromdaaraisestd myynnista kuu-
kausitasolla, huomataan, etta tuntipalkkojen prosenttiosuus ravintolan euromaa-
raisesta myynnista on useimpina kuukausina pienempi kuin kuukausipalkkojen
prosenttiosuus. Niind kuukausina, kun ravintola on kayttanyt ostopalveluita, ovat
nama ostopalvelut prosenttiosuudeltaan pienimpia verrattuna kuukausipalkkojen
ja tuntipalkkojen prosenttiosuuksiin. Se, kuinka paljon pienempia tai suurempia
tuntipalkkojen prosenttiosuudet ovat verrattuna kuukausipalkkojen prosentti-

osuuksiin, vaihtelee kuukausittain.

Niin sanottuina low season -aikoina eli aikoina, jolloin ravintola vastaanottaa va-
hiten asiakkaita verrattuna muihin aikoihin vuodesta (Reverso 2014), ravintolan
euromaarainen myynti laskee, jolloin sek&a kuukausipalkkojen ettd tuntipalkkojen
prosenttiosuudet ravintolan euromaaraisesta myynnista kasvavat suurimmilleen.

Tallaisia ravintolan low season -aikoja ovat esimerkiksi tammikuu-maaliskuu
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seka syyskuu-lokakuu. Low season -aikoina tuntipalkkojen prosenttiosuudet ra-
vintolan euromaaraisesta myynnista ovat pienempia kuin kuukausipalkkojen pro-
senttiosuudet ja naiden prosenttiosuuksien ero kasvaa suurimmilleen. Esimer-
kiksi tammikuussa, kun kuukausipalkkojen prosenttiosuus ravintolan euromaarai-
sesta myynnista on noin 16,7 % ja tuntipalkkojen samainen prosenttiosuus on
noin 12,7 %, saadaan erotukseksi noin 4 prosenttiyksikkba. Tammikuussa tunti-
palkkojen prosenttiosuus ravintolan euromaaraisestd myynnista on siis noin 4
prosenttiyksikkod vahemman kuin kuukausipalkkojen prosenttiosuus. Kuukausi-
palkkalaisten tyontekijoiden voidaankin ajatella olevan naina ravintolan low sea-
son -kuukausina melko kalliita ravintolalle, silla vaikka ravintolan euromé&éarainen
myynti laskisi, kuukausipalkkaisten tyontekijoiden palkkakustannukset pysyvat
samoina kuukaudesta toiseen. Tuntipalkkaisten tyontekijoiden palkkakustannuk-
set sen sijaan hieman laskevat niind kuukausina, kun ravintolan euroméaéarainen
myyntikin laskee, silla low season -aikoina ravintola ei tarvitse yhté paljon henki-
|[6kuntaa toimintansa yllapitamiseksi. Low season -aikoina ravintolan onkin jarke-
vaa yllapitaa toimintaansa kuukausipalkkalaisten turvin, koska naille tyontekijoille
ravintola maksaa kiintean kuukausipalkan huolimatta tyontekijoiden tehdyista
tyotunneista ja tehtyjen tydtuntien vajavaisuus kompensoituu kuitenkin tasoittu-
misjarjestelmén avulla. Tuntipalkkalaisten ty6tunteja sen sijaan kannattaa tassa
tapauksessa vahentaa, lain sallimissa rajoissa tietenkin, etteivat ravintolan hen-

kilostokustannukset kasva liian suuriksi.

Low season -aikojen vastakohtana ovat high season -ajat. High season -aika tar-
koittaa sita aikaa vuodesta, jolloin ravintola vastaanottaa eniten asiakkaita ver-
rattuna muihin aikoihin vuodesta (Reverso 2014). Ravintolan high season -ai-
koina voidaan pitdaa huhtikuu-elokuuta seka marraskuu-joulukuuta. Ravintolan
high season -aikoina kay painvastoin kuin low season -aikoina, silla talléin ravin-
tolan euromaarainen myynti kasvaa ja sekd kuukausipalkkojen etté tuntipalkko-
jen prosenttiosuudet euromaaraisestd myynnista pienenevét. High season -ai-
koina ravintola useimmiten kayttad myos ostopalveluita, mutta niiden kayttbaste
on kovin pieni muihin henkiloéstokustannuksiin verrattuna. Ostopalveluiden pro-

senttiosuudet ravintolan euromaaraisesta myynnista pysyvat seka kuukausi- etta
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vuositasolla suhteellisen pienind. Ravintolan high season -aikoina kuukausipalk-
kojen ja tuntipalkkojen prosenttiosuudet ravintolan euromaaraisestd myynnista
seka niiden valinen ero kapenee pienimmilleen. Esimerkiksi marraskuussa, kun
kuukausipalkkojen prosenttiosuus ravintolan euromaaraisesta myynnista on noin
9,6 % ja tuntipalkkojen samainen prosenttiosuus on noin 7,3 % saadaan ero-
tukseksi vain noin 2,3 prosenttiyksikkoa. High season -aikoina tapahtuu kuitenkin
muutos kuukausipalkkojen ja tuntipalkkojen prosenttiosuuksissa siind mielessa,
ettd tuntipalkkojen prosenttiosuus ravintolan euromaaraisesta myynnista kasvaa
suuremmaksi kuin kuukausipalkkojen prosenttiosuus. Edelld mainittu muutos
saattaa johtua muun muassa siitd, ettd ravintolan aukioloajat, etenkin kesékuu-
elokuussa, pitenevat, jolloin myds henkilokunnan tarve kasvaa. Koska henkil6-
kunnan suurempi tarve on lyhytaikaista, ei ravintolan kannalta ole jarkevaa sol-
mia uusia kuukausipalkkaisia tydsopimuksia, vaan sen kannattaa ottaa tyonteki-
joita toihin tuntipalkalla. Tama siksi, ettéa ravintola ei valttamatta pysty tarjoamaan
kuukausipalkkalaisten vaatimia ty6tunteja high season -aikojen jalkeen, mutta
tuntipalkkalaisen tyéntekijan kanssa voidaan sopia sellaisesta vahimmaistyoétun-
tien maarasta, mihin ravintola pystyy sitoutumaan. Ravintolan on mahdollista pal-
kata tyontekijoita myos vain tietyksi ajanjaksoksi, kuten kesaksi kesatyontekijoita.
Toinen syy muutokseen on se, etta kuukausipalkkalaisilla, joilla on tyotuntien ta-
soittumisjarjestelma, on mita todennakoéisemmin ty6tunteja niin sanotusti miinuk-
sella alkuvuoden low season -ajoista johtuen, mika taas tarkoittaa sita, etta nama
tyontekijat voivat tehda tyotunteja yli sopimuksessa méaaritetyn rajan ja he saavat

silti saman kiintean kuukausipalkan kuin aikaisempinakin kuukausina.

Tarkasteltaessa koko vuotta saadaan seké kuukausi- ettd tuntipalkkojen prosent-
tiosuuksien keskimaarainen tulos. Talldin kuukausipalkkojen prosenttiosuus ra-
vintolan koko vuoden euroméaaraisesta myynnista on noin 12 % kun taas tunti-
palkkojen samainen prosenttiosuus on noin 10,3 %. Naiden kahden luvun ero-
tukseksi saadaan noin 1,7 prosenttiyksikkda. Voidaan siis todeta, etta kuukausi-
palkkojen prosenttiosuus suhteessa ravintolan euromaaraiseen myyntiin on vuo-
sitasolla suurempi kuin tuntipalkkojen tai ostopalveluiden prosenttiosuus, mutta
kuukausitasolla tilanne vaihtelee riippuen muun muassa siité, onko kyseessa low

season -aika vai high season -aika. Ostopalveluiden prosenttiosuus ravintolan
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euromaaraisesta myynnista on seka kuukausi- etta vuositasolla pienin. Todelli-
suudessa ero palkkojen valilla saattaa olla vielakin suurempi, silla kuukausipalkat
pysyvat kuukaudesta toiseen samana, mutta tuntipalkat ja ostopalvelut saattavat

muuttua ja vaihdella paljonkin ravintolan kysynnan ja tarpeen mukaan.

Kun edellda mainitut laskelmat lasketaan hypoteettisia palkkatietoja kayttaen, saa-
daan hieman erilaisia tuloksia. Hypoteettisia palkkatietoja kayttaen huomataan,
ettd kuukausipalkkojen prosenttiosuudet ravintolan euromaaraisesta myynnista
kasvavat entisestaan ja tuntipalkkalaisten prosenttiosuudet pienenevat piene-
nemistaan. Ravintolan low season -aikoina kuukausipalkkalaisten prosenttiosuu-
det ravintolan euromaaraisesta myynnista kasvavat suurimmilleen. Esimerkiksi
tammikuussa kuukausipalkkalaisten prosenttiosuus kohoaa jopa 20 prosenttiin,
kun taas tuntipalkkalaisten prosenttiosuus laskee 9,3 prosenttiin. Hypoteettisissa
palkkatiedoissa tuntipalkkalaisten palkat eivat kasva yhta paljon kuin toimeksian-
tajalta saatujen tietojen palkkatiedoissa. Taméan vuoksi tuntipalkkojen prosentti-
osuudet ravintolan euromdaaraisestd myynnista pysyvat kuukaudesta toiseen
melko pienind. Hypoteettisia tietoja kayttden huomataan, ettd kuukausipalkkojen
prosenttiosuudet noudattavat samaa kaavaa kuin annettujen tietojen pohjalta las-
ketut laskelmat: low season -aikoina kuukausipalkkojen prosenttiosuudet kasva-
vat suurimmilleen ja high season -aikoina prosenttiosuudet laskevat pienimmil-
leen. Tuntipalkkalaisten prosenttiosuudet noudattavat myés samaa kaavaa kuin
annettujen tietojen pohjalta lasketut laskelmat: low season -aikoina tuntipalkkojen
prosenttiosuudet pysyvat pienempiné kuin high season -aikoina. Sen sijaan eroa
syntyy siina, etta tuntipalkkojen prosenttiosuudet pysyvat kuukaudesta toiseen
pienempind kuin kuukausipalkkalaisten prosenttiosuudet. Ostopalveluiden pro-
senttiosuuksissa ei tapahdu minkaanlaista muutosta. Tama tarkoittaa sita, etta
kuukausipalkkalaiset ovat seké kuukausi- ettd vuositasolla suurin menoera, kun
tarkastellaan henkildstokustannuksia ja niiden suhdetta ravintolan euromaaréai-

seen myyntiin.

Tehokkuuslaskelmien toisessa osa-alueessa tarkastellaan kuukausipalkkojen,
tuntipalkkojen ja ostopalveluiden prosenttiosuutta suhteessa ravintolan kokonais-

henkilostokuluihin. Kun asiaa tarkastellaan kuukausitasolla, huomataan, etta
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kuukausipalkkojen prosenttiosuus kokonaishenkildst6kuluista on yli 55 % lahes
joka kuukausi. Ainoastaan kesakuu-heindkuussa seka marraskuu-joulukuussa
kuukausipalkkojen prosenttiosuus suhteessa ravintolan kokonaishenkiléstokului-
hin on alle 48 %. Kuukausipalkkojen prosenttiosuus putoaa siksi, ettd kyseessa
ovat ravintolan high season -ajat, jolloin ravintola tarvitsee enemman henkilokun-
taa toimintansa yllapitamiseksi ja tama tarve taytetaan palkkaamalla uusia tyon-
tekijoita tai lisaamalla jo olemassa olevien tuntipalkkalaisten ty6tunteja. Uusia
tyontekijoita palkattaessa high season -ajaksi, solmitaan naiden tydntekijdiden
kanssa mita todennakoisimmin tuntipalkkainen tyésopimus. Tuntipalkkojen pro-
senttiosuus ravintolan kokonaishenkildstokuluista pysyy ravintolan low season -
aikoina 40—44 %. High season -aikoina tuntipalkkojen prosenttiosuus nousee la-
hemmas 50 prosenttia. Kesakuu-elokuussa tuntipalkkojen prosenttiosuus on 46—
50 %, mutta marraskuu-joulukuussa prosenttiosuudet nousevat lahelle 52 %.
Niin& kuukausina, jolloin ravintola kayttaa ostopalveluita, on naiden ostopalvelui-
den osuus kokonaishenkilostokuluista vahintaan 1,5 %, mutta kuitenkin aina alle
3 %. Vuositasolla katsottuna on kuukausipalkkojen prosenttiosuus kokonaishen-
kilostokuluista keskimaarin 53,2 %, tuntipalkkojen prosenttiosuus keskimé&arin
45,8 % ja ostopalveluiden prosenttiosuus keskimaarin 0,95 %. Kuukausipalkat
ovat siis suurin menoera ravintolan henkilostopalkoista vuositasolla, kun taas os-
topalvelut ovat pienin menoeré sekéa kuukausi- etta vuositasolla. Kuukausitasolla
kuukausipalkkojen ja tuntipalkkojen tilanne vaihtelee riippuen siitd, onko ky-

seessa ravintolan low season -aika vai high season -aika.

Kun edellda mainitut laskelmat lasketaan hypoteettisia palkkatietoja kayttéden, huo-
mataan, ettd ravintolan low season -aikoina tuloksissa ei tapahdu muutoksia,
vaan kuukausipalkkalaisten, tuntipalkkalaisten seké ostopalveluiden prosentti-
osuudet suhteessa kokonaishenkildstokuluihin pysyvat samoina kuin toimeksian-
tajalta saatujen tietojen pohjalta laskettujen laskelmien tuloksissa. Sen sijaan
high season -aikoina tapahtuu selvid muutoksia: kuukausipalkkalaisten prosent-
tiosuudet suhteessa ravintolan kokonaishenkiléstokuluihin kasvavat suurimmil-
leen ja tuntipalkkalaisten prosenttiosuudet laskevat pienimmilleen. Talloin kuu-

kausipalkkalaisten prosenttiosuudet nousevat yli 62 prosentin ja tuntipalkkalais-
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ten prosenttiosuudet laskevat alle 36 prosentin. Myds ostopalveluiden prosentti-
osuuksissa tapahtuu pienia muutoksia ravintolan high season -aikoina. Kesakuu-
heindkuussa ostopalveluiden prosenttiosuudet suhteessa ravintolan kokonais-
henkilostokuluihin laskevat hieman, kun taas marraskuu-joulukuussa samaiset
osuudet hieman nousevat. Hypoteettisia palkkatietoja kéayttden saadaan tu-
lokseksi, etta kuukausipalkkojen osuus kokonaishenkildstokuluista on seka kuu-
kausi- etta vuositasolla suurin. Kuukausipalkkojen osuus kokonaishenkiltstoku-
luista on my6s huomattavan suuri: high season -aikoina lahes kaksikolmasosaa
kokonaishenkilostokuluista. Tuntipalkkojen prosenttiosuudet kokonaishenkilost6-
kuluista pysyvéat edelleen pienempina kuin kuukausipalkkalaisten ja ostopalvelui-
den prosenttiosuudet pysyvat pienimpind verrattuna kaikkiin kolmeen palkka-

muotoon.

Kun lasketaan kokonaishenkilostokustannuksien prosenttiosuus ravintolan euro-
maaraisestd myynnistd seka kuukausi- etta vuositasolla, huomataan, etta pro-
senttiosuus pysyy joka kuukausi alle 30 %, mutta huhtikuuta lukuunottamatta kui-
tenkin aina yli 20 %. Laskelmien perusteella huomataan myés se, etteivét pro-
senttiosuuksien vaihtelut riipu suoraan siitd, onko kyseessa ravintolan low sea-
son -aika tai high season -aika. Vuositasolla tarkasteltaessa kokonaishenkilosto-
kustannuksien prosenttiosuus verrattuna ravintolan koko vuoden euromé&éarai-
seen myyntiin on n. 22,5 %. Luvut nayttavat verrattain hyvilta, silla henkildéstokus-
tannukset eivat kasva kuukausi- eivatka vuositasolla liian suuriksi verrattuna ra-
vintolan euromaaraiseen myyntiin. Syy tahan on mita todennékdisimmin se, etta
ravintolalla on erinomainen henkiléstohallinta ja reagointikyky tilanteisiin, joissa
henkilokuntaa pitaa joko vahentaa tai lisata.

Kun kokonaishenkildstokustannusten prosenttiosuutta ravintolan euromaarai-
sestd myynnista lasketaan hypoteettisia palkkatietoja kayttaen, huomataan, etta
luvut pysyvat muuten muuttumattomina, mutta high season -aikoina henkilosto-
kustannuksien prosenttiosuus laskee pienimmilleen. Kesékuu-elokuussa seka
marraskuu-joulukuussa kokonaishenkildstokustannusten prosenttiosuus putoaa

parhaimpina kuukausina alle 20 %. Vuositasolla tarkasteltuna huomataan, etta
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hypoteettisia palkkatietoja kayttden kokonaishenkildstokustannusten prosentti-
osuus ravintolan euromaaraisesta myynnistéa on 21,7 %, kun se toimeksiantajalta
saatujen tietojen pohjalta lasketuissa laskelmissa on n.22,5 %. Eroa syntyy siis
0,8 prosenttiyksikkod. Naiden lukujen perusteella voidaan ajatella, etta ravintolan
olisikin jarkevad muuttaa palkkausmuotojaan siten kuin ne hypoteettisissa palk-

katiedoissa ovat.
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4 YHTEENVETO

Kuten huomaamme, ravintolan henkildstokustannukset ja niiden synty ei ole ai-
van yksiselitteista. Henkilostokustannusten syntyyn ja rakenteeseen vaikuttavat
monet eri tekijat, mutta ravintola voi omilla valinnoillaan vaikuttaa sen henkilost6-
kustannuksiin. Henkilostokustannusten syntyyn ja rakenteeseen vaikuttavat teki-
jat saattavat olla joko suoraan tai epasuoraan vaikuttavia. Suoraan vaikuttavia
tekijoita ovat esimerkiksi tyontekijan kanssa sovittu tydsuhdemuoto ja palkan
suuruus seka erilaisista pyhapaivista ja tyésuhdeoloista kertyvat palkanlisat. Epa-
suoraan vaikuttaviksi tekijoiksi voidaan katsoa tyontekijan perehdytys sekéa moti-
vointi ja palkitseminen. Rekrytoinnin voidaan katsoa olevan seka suoraan etta
epasuoraan vaikuttava tekija siksi, etta rekrytointikanavasta riippuen uuden tyon-
tekijan rekrytointi saattaa aiheuttaa ravintolalle erilaisia kuluja. Toisaalta oikean
henkilon rekrytoiminen saattaa saastda ravintolan henkildstovaihtuvuudelta ja
sitd kautta tyontekijoista saattaa tulla motivoituneempia ja niin sanottuja tuloksen-
tekijoita ravintolalle.

Tarkeinta on ensin maarittdd millaista tydvoimaa ravintola missakin tilanteessa ja
osa-alueella tarvitsee. Taman jalkeen ravintolan pitaa huolellisesti suorittaa maa-
riteltyjen tyontekijoiden rekrytointi ja perehdytys. Tydsopimuksen ja sen sisallon
harkittu laatiminen on myds ensisijaisen tarkedaa henkildstokustannuksiin liittyen,
silla se on yksi niistd keinoista, joilla ravintola pystyy hallitsemaan sen henkilos-

tokustannusten suuruutta ja osuutta verrattuna ravintolan muihin kuluihin.

Taman opinnaytetydn vertailukohteena olivat kuukausipalkalla ja tuntipalkalla
tyoskentelevat seka ostopalveluiden kautta hankitut tyontekijat. Henkilostokus-
tannusten tehokkuuslaskelmat tehtiin toimeksiantajalta saatujen, keskiméaarais-
ten myynti- ja palkkatietojen pohjalta sekéa néaista tiedoista laadittujen hypoteettis-
ten tietojen pohjalta. Hypoteettinen myynti- ja palkkataulukko laadittiin siksi, etta
sen avulla pystyttiin vertailemaan, missé suhteessa ravintolan olisi jarkeva kayt-
taa kuukausipalkkalaisia ja tuntipalkkalaisia sek& ostopalveluiden kautta hankit-
tuja tyontekijoita. Tutkimukseni yhtena tavoitteena oli selvittdd myos se, mika

edella mainituista palkkausmuodoista tulee ravintolalle kaikkein jarkevimmaksi
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kayttaa. Jokaisesta palkkausmuodosta l6ytyvat omat hyvat ja huonot puolensa.
Laskelmien mukaan kuukausipalkalla tyGskentelevat tyontekijat ovat ravintolan
kokonaishenkilostokuluista suurin menoera. Tilanne pysyy samana riippumatta
siitd, onko laskut laadittu toimeksiantajalta saatujen tai hypoteettisten tietojen
pohjalta. Kun palkkatietoja muutettiin siten, etta ravintola kayttaisi yhta kuukausi-
palkalla tyoskentelevaa tyontekijad enemman ja yhta tuntipalkalla tydskentelevaa
tyontekijga vahemmaén tippuivat ravintolan kokonaishenkildstékustannukset
281 700 eurosta 271 200 euroon. Nain ollen ravintola s&&staisi 10 500 euroa sen
henkilostokustannuksissa. Ravintolan kannattaisikin panostaa sen laatimiin ty6-
suhdemuotoihin ja laatia enemmaéan kuukausipalkkaisia tydsopimuksia ja hyddyn-
tda sopimuksen tarjoamaa tasoittumisjarjestelmad. Tasoittumisjarjestelman

avulla henkilostokustannukset tasoittuvat vuoden mittaan.

Ostopalveluiden kautta hankitut tyontekijat tulevat ravintolalle siind mielessa
edulliseksi, ettd naille tyontekijdille ei makseta muuta kuin korvaus tehdysta
tyosta. Sen sijaan tuntipalkalla ja kuukausipalkalla tyoskenteleville tydntekijdille
ravintola maksaa peruspalkan lisaksi myds muita maksuja kuten lomarahoja seka
sosiaalivakuutusmaksuja. Vakituisessa tydsuhteessa oleville tydntekijéille ravin-
tolan pitaa tarjota myds muun muassa tyéterveyspalvelut, kun taas ostopalvelui-
den kautta hankituille tydntekijdille ravintola ei ole velvollinen tarjpamaan kyseisia
palveluja. Ostopalveluiden kautta hankittujen tyontekijoiden voidaan kuitenkin
olettaa tekevan enemman virheitd kuin ravintolassa vakituisessa tydsuhteessa
olevat tyontekijat. Virheet ja niiden korjaaminen saattaa tulla kalliiksi ravintolalle,
kun menetetddn asiakkaita tai joudutaan mahdollisesti tekem&an hyvityksia pet-
tyneille asiakkaille.

Kun tarkastellaan kuukausipalkkalaisten, tuntipalkkalaisten ja ostopalveluiden
kautta hankittujen tyontekijoiden henkildstokuluja suhteessa ravintolan myyntiin,
voidaan huomata, ettd kuukausipalkalla tyoskentelevat tydntekijat ovat ravinto-
lalle useimpina kuukausina kallein palkkausmuoto. Tuntipalkkalaisten tyontekijoi-
den henkildstokulut ylittavat kuukausipalkkalaisten henkilostokulut vain niin& kuu-

kausina, kun ravintolalla on niin sanottu high season -aika ja ravintolan euromaa-
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rainen myynti nousee korkeimmilleen. Tuntipalkkalaisten tydntekijoiden henkilos-
tokulut nousevat korkeimmalle siksi, ettd naind kuukausina ravintolan tyontekijoi-
den tarve kasvaa ja tama tarve taytetaan palkkaamalla lisaa henkilokuntaa high
season -ajaksi. Hypoteettisia tietoja kayttden edellda mainitut tulokset muuttuvat
siind suhteessa, ettd tuntipalkkalaisten prosenttiosuus ravintolan euromaarai-
sestd myynnista ei missdén vaiheessa vuotta nouse korkeammalle kuin kuukau-
sipalkkalaisten samainen prosenttiosuus. Nain ollen voimmekin tehda johtopaa-
toksen, etta ravintolan olisi jarkevampaa kayttda enemman kuukausipalkalla
tyoskentelevia tyontekijoita, mikali se haluaa laskea tuntipalkkalaisiin kohdistuvia
kustannuksia suhteessa ravintolan euromaaraiseen myyntiin. Edella mainittu pa-
tee myos siind tapauksessa, kun halutaan laskea ravintolan tuntipalkkalaisten

osuutta sen kokonaishenkilostokuluista.

Kaiken kaikkiaan on vaikea yksiselitteisesti sanoa minka palkkausmuodon kayt-
taminen olisi ravintolalle jarkevinta. Kyse on enemmankin siitd, missa suhteessa
ravintolan kannattaa palkkamuotoja kayttaa. Palkkausmuotojen suhde pitaa siis
saada tasapainoon siten, ettd henkildstokustannukset pysyvat mahdollisimman
alhaisella tasolla. Hypoteettisten tietojen laatiminen osoitti, ettéa kokeilun kautta
ravintola voi l16ytaa sille jarkevimman palkkausmuotojen suhteen. Yhdyn Liukko-
sen (2008,63) toteamukseen "Osaava ja sitoutunut henkildstd on organisaation
jatkuvuuden ja menestyksen paras tae”. Ravintola ei saa aliarvioida sen henki-
|6ston merkitysta tullakseen menestyksekkaaksi yritykseksi, joten sen on ehdot-
toman tarked panostaa henkildstéonsa kaikilla siihen liittyvilla osa-alueilla, myos

henkilostokustannuksiin.
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Taulukko 1.
Myynnit (€) Kk-palkat (€) Tuntipalkat (€) Ostopalvelu (€)

Tammikuu 75 000 12 500 9500 -
Helmikuu 82 000 12 500 9500 -
Maaliskuu 96 000 12 500 9000 -
Huhtikuu 108 000 12 500 9000 -
Toukokuu 110 000 12 500 9000 500
Kesakuu 112 000 12 500 13 000 600
Heinakuu 118 000 12 500 13 000 600
Elokuu 120 000 12 500 11 000 -
Syyskuu 98 000 12 500 9000 -
Lokakuu 89 000 12 500 9000 -
Marraskuu 130 000 12 500 14 000 500
Joulukuu 111 000 12 500 14 000 500
Yhteensa 1,249 mil;. 150 000 129 000 2700

Yll& oleva taulukko on saatu toimeksiantajalta ravintola Stefan’s Steakhouselta ja

taman opinnadytetydn henkiléstokustannusten tehokkuuslaskelmat on laskettu

taulukon arvoja kayttaen. Taulukko pitaa sisallaan ravintolan yhden vuoden eu-

romaaraisen myynnin kuukausitasoihin jaettuna seka ravintolan henkildstokus-

tannukset kuukausipalkkoihin, tuntipalkkoihin ja ostopalveluihin jaettuna. Osto-

palveluilla tarkoitetaan tassa tapauksessa vuokratyontekijoitd ja niiden kayttoa.

Taulukon tiedot ovat keskiarvoja eri ravintoloiden tiedoista, silla Stefan’s Steak-

house Turku ei luovuta omia, todellisia myynti- ja palkkatietojaan.
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Taulukko 2.
Myynnit (€) Kk-palkat (€) Tuntipalkat (€) Ostopalvelu (€)

Tammikuu 75 000 15 000 7000 -
Helmikuu 82 000 15 000 7000 -
Maaliskuu 96 000 15 000 6500 -
Huhtikuu 108 000 15 000 6500 -
Toukokuu 110 000 15 000 6500 500
Kesakuu 112 000 15 000 8500 600
Heinakuu 118 000 15 000 8500 600
Elokuu 120 000 15 000 8000 -
Syyskuu 98 000 15 000 6500 -
Lokakuu 89 000 15 000 6500 -
Marraskuu 130 000 15 000 8500 500
Joulukuu 111 000 15 000 8500 500
Yhteensa 1,249 mil;. 180 000 88 500 2700

Yll& oleva taulukko on hypoteettinen, toimeksiantajalta saatujen tietojen pohjalta

muunneltu versio, jonka tarkoituksena on havainnollistaa, mitda muutoksia ravin-

tolan henkiléstokustannusten rakenteessa tapahtuu, mikali ravintola muuttaisi

tydsuhdemuotojaan siten, etta silla olisi yksi kuukausipalkalla tydskenteleva tyon-

tekija enemman ja yksi tuntipalkalla tytskenteleva tyontekijd vahemman. Tau-

lukko on muuten verrattavissa toimeksiantajalta saatuun taulukkoon, mutta hypo-

teettisessa versiossa kuukausipalkkalaisten ja tuntipalkkalaisten palkkatietoja on

hieman muutettu. Taulukko pitaa sisallaéan ravintolan yhden vuoden euromaaréai-

sen myynnin kuukausitasoihin jaettuna sekéa ravintolan henkildstékustannukset
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kuukausipalkkoihin, tuntipalkkoihin ja ostopalveluihin jaettuna. Ostopalveluilla

tarkoitetaan tassa tapauksessa vuokratyontekijoitéa ja niiden kayttoa.

Taulukko 3.

Kuukausi- Tunti- Ostopal-

palkka palkka velut
TAMMIKUU 16,7 % 20 % 12,7 % 9,3 % - -
HELMIKUU 15,2 % 18,3 % 11,6 % 8,5 % - -
MAALISKUU 13,0 % 15,6 % 9,4 % 6,8 % - -
HUHTIKUU 11,6 % 13,9 % 8,3 % 6,0 % - -
TOUKOKUU 11,4 % 13,6 % 8,2 % 5,9 % 0,4 % 0,4 %
KESAKUU 11,2 % 13,4 % 11,6 % 7,6 % 0,5% 0,5 %
HEINAKUU 10,6 % 12,7 % 11,0% 7,2% 0,5 % 0,5%
ELOKUU 10,4 % 12,5 % 9,2 % 6,7 % - -
SYYSKUU 12,7 % 15,3 % 9,2 % 6,6 % - -
LOKAKUU 14,0 % 16,8 % 10,1 % 7,3 % - -
MARRASKUU | 9,6 % 11,5 % 10,8 % 6,5 % 0,4 % 0,4 %
JOULUKUU 11,3 % 13,5 % 12,6 % 7,6 % 0,4 % 0,4 %
KOKO VUOSI | 12,0 % 14,4 % 10,3 % 7,1 % 0,2 % 0,2 %

Ylla olevassa taulukossa on henkilostokustannusten tehokkuuslaskelma, jossa

tarkastellaan kuukausipalkkojen, tuntipalkkojen ja ostopalveluiden prosentti-

osuutta ravintolan euromaaraisesta myynnista seka kuukausi- etta vuositasolla.

Mustalla véarilla olevat prosenttiosuudet ovat laskelmia toimeksiantajalta saatujen

tietojen (Taulukko 1.) pohjalta ja punaisella vérilla olevat prosenttiosuudet ovat

laskelmia hypoteettisten tietojen (Taulukko 2.) pohjalta.
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Taulukko 4.

Kuukau- Tunti- Ostopal-

sipalkka palkka velut
TAMMIKUU 568% 568% 432% 432% - -
HELMIKUU 568% 568% 432% 432% - -
MAALISKUU 581% 58,1% 419% 419% - -
HUHTIKUU 581% 58,1% 419% 419% - -
TOUKOKUU 568% 568% 409% 409% 23% 2,3%
KESAKUU 479% 622% 498% 353% 23% 2,1 %
HEINAKUU 479% 622% 498% 353% 23% 2,1%
ELOKUU 532% 652% 46,8% 348% - -
SYYSKUU 581% 58,1% 419% 419% - -
LOKAKUU 581% 581% 419% 419% - -
MARRASKUU | 46,3% 625% 51,85% 354% 185% 21%
JOULUKUU 463% 625% 5185% 354% 185% 21%

Ylla olevassa taulukossa on henkilostokustannusten tehokkuuslaskelma, jossa

tarkastellaan kuukausipalkkojen, tuntipalkkojen seka ostopalveluiden prosentti-

osuutta suhteessa kokonaishenkiléstokuluihin kuukausitasolla. Mustalla varilla

olevat prosenttiosuudet ovat laskelmia toimeksiantajalta saatujen tietojen (Tau-

lukko 1.) pohjalta ja punaisella varilla olevat prosenttiosuudet ovat laskelmia hy-

poteettisten tietojen (Taulukko 2.) pohjalta.
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Kaavio 1.
HENKILOSTOKUSTANNUKSET
VUOSITASOLLA
Ostopalvelut
1%
Tuntipalkka

46 %

Kuukausipalkka
53 %

Yll& olevassa kaaviossa on henkilostokustannusten tehokkuuslaskelma, jossa
tarkastellaan kuukausipalkkojen, tuntipalkkojen seka ostopalveluiden prosentti-
osuutta suhteessa kokonaishenkildstékuluihin vuositasolla. Laskelmat on laadittu

toimeksiantajalta saatujen tietojen (Taulukko 1.) pohjalta.

Kaavio 2.

HENKILOSTOKUSTANNUKSET
VUOSITASOLLA

Ostopalvelut
1%

Tuntipalkka
33%

Kuukausipalkka
66 %

Ylla olevassa kaaviossa on henkilostokustannusten tehokkuuslaskelma, jossa
tarkastellaan kuukausipalkkojen, tuntipalkkojen seka ostopalveluiden prosentti-
osuutta suhteessa kokonaishenkildstokuluihin vuositasolla. Laskelmat on laadittu
hypoteettisten tietojen (Taulukko 2.) pohjalta.
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Taulukko 5.
Henkilostokustannukset

TAMMIKUU 29,3 % 29,3 %
HELMIKUU 26,8 % 26,8 %
MAALISKUU 22,4 % 22,4 %
HUHTIKUU 19,9 % 19,9 %
TOUKOKUU 20,0 % 20,0 %
KESAKUU 23,3 % 215%
HEINAKUU 22,1 % 20,4 %
ELOKUU 19,6 % 19,2 %
SYYSKUU 21,9 % 21,9 %
LOKAKUU 24,2 % 24,2 %
MARRASKUU 20,8 % 18,5 %
JOULUKUU 24,3 % 21,6 %
KOKO VUOSI 22,55 % 21,7 %

Ylla olevassa taulukossa on henkilostokustannusten tehokkuuslaskelma, jossa
tarkastellaan ravintolan kokonaishenkilostékustannusten prosenttiosuutta ravin-
tolan euromaaraisesta myynnista seké kuukausi- etté vuositasolla. Mustalla va-
rilla olevat prosenttiosuudet ovat laskelmia toimeksiantajalta saatujen tietojen
(Taulukko 1.) pohjalta ja punaisella varilla olevat prosenttiosuudet ovat laskelmia

hypoteettisten tietojen (Taulukko 2.) pohjalta.



42

LAHTEET

Kela 2014. Elamassa mukana — muutoksissa tukena. Viitattu 22.5.2014 http://www.kela.fi/docu-
ments/10180/578772/Kela_Yleisesite SUOMI WEB.pdf/845915de-9b58-4b8f-a3b7-
9573afa681bd

Kela 2014. Erityisaitiysrahan koulutuspaketti. Viitattu 16.1.2014 http://www.kela.fi/docu-
ments/10180/12149/ear.valmis.pdf

Helsila, M. 2009. Henkildstdasioita esimiehille. Helsinki: Otava

Karttunen, E. 2005. Palkkahallinnon perusteet. Yrittdjan, tydnantajan ja tyéntekijan nakdkulmat.
Jarvenpéa: Yrityssanoma Oy.

Lehto, A-M.; Lyly-Yrjanainen, M. & Sutela, H. 2005. Pysyvéan tydn toivossa. Helsinki: Tyéministe-
rio

Liukkonen, P. 2008. Henkiloston arvon mittaaminen. Helsinki: Talentum

Reverso 2014. Low and high season. Viitattu 28.4.2014 http://dictionary.reverso.net/english-
cobuild/low%20season

PAM 2014. Matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajan palveluita koskeva tydehtosopimus. Viitattu
19.2.2014 http://www.pam.fi/fi/tyo/tessit/Tyehtosopimukset/Matkailu-,%20ravintola-
%20ja%20vapaa-ajan%20%20palveluita%20koskeva%20tes ESIMIE-
HET%201.5.2014%E2%80%9331.1.2017.pdf

Meincke, N & Vanhala-Harmanen, M. 2011. Esimiehen tydsuhdeopas. 4., uudistettu painos. Hel-
sinki: Edita

Nieminen, K. 2013. Tyopaikan lait ja tydsuhdeopas 2013. Helsinki: Sanoma Pro Oy.

VERO 2014. Palkkaa vai tyokorvausta. Viitattu 16.1.2014 http://www.vero fi/fi-Fl/Yritys ja yh-
teisoasiakkaat/Osakeyhtio ja_osuuskunta/Yritys tyonantajana/Palkkaa vai_tyokor-

vausta(10126)

PAM 2014. PAM pahkinankuoressa. Viitattu 22.5.2014 http://www.pam.fi/fi/info/PAM _pahkinan-
kuoressa/Sivut/Default.aspx

TEM 2014. Perhevapaat. Viitattu 24.4.2014 https://www.tem.fi/tyo/tyolainsaadanto/vuorottelu-
opinto- ja_perhevapaa etatyo/perhevapaat

SAK 2014. Perustietoa SAK:sta. 22.5.2014 http://www.sak.fi/tama-on-sak/perustietoa

Skurnik-Jarvinen, H. 2013. Tydpaikan pakolliset henkiléstdsuunnitelmat. 2. painos. Helsinki:
Kauppakamari

Kela 2014. Sosiaaliturvamaksu. Viitattu 16.1.2014 www.kela.fi/sosiaaliturvamaksu

STM 2014. Sosiaalivakuutusmaksuilla rahoitetaan etuudet. Viitattu 6.3.2014 http://www.stm.fi/va-
kuutusasiat/sosiaalivakuutusmaksut

Elo 2014. Sosiaalivakuutusmaksut. Viitattu 6.3.2014 http://www.elo.fi/~/media/files/vakuuttami-
nen%?20esitteet/sosiaalivakuutusmaksut _suomi.pdf

STM 2014. STM ja hallinnonala. 22.5.2014 http://www.stm.fi/stm

Elo 2014. Tietoa Elosta. Viitattu 22.5.2014 http://www.elo.fi/tietoa-elosta/elo



http://www.kela.fi/documents/10180/578772/Kela_Yleisesite_SUOMI_WEB.pdf/845915de-9b58-4b8f-a3b7-9573afa681bd
http://www.kela.fi/documents/10180/578772/Kela_Yleisesite_SUOMI_WEB.pdf/845915de-9b58-4b8f-a3b7-9573afa681bd
http://www.kela.fi/documents/10180/578772/Kela_Yleisesite_SUOMI_WEB.pdf/845915de-9b58-4b8f-a3b7-9573afa681bd
http://www.kela.fi/documents/10180/12149/ear.valmis.pdf
http://www.kela.fi/documents/10180/12149/ear.valmis.pdf
http://dictionary.reverso.net/english-cobuild/low%20season
http://dictionary.reverso.net/english-cobuild/low%20season
http://www.pam.fi/fi/tyo/tessit/Tyehtosopimukset/Matkailu-,%20ravintola-%20ja%20vapaa-ajan%20%20palveluita%20koskeva%20tes_ESIMIEHET%201.5.2014%E2%80%9331.1.2017.pdf
http://www.pam.fi/fi/tyo/tessit/Tyehtosopimukset/Matkailu-,%20ravintola-%20ja%20vapaa-ajan%20%20palveluita%20koskeva%20tes_ESIMIEHET%201.5.2014%E2%80%9331.1.2017.pdf
http://www.pam.fi/fi/tyo/tessit/Tyehtosopimukset/Matkailu-,%20ravintola-%20ja%20vapaa-ajan%20%20palveluita%20koskeva%20tes_ESIMIEHET%201.5.2014%E2%80%9331.1.2017.pdf
http://www.vero.fi/fi-FI/Yritys_ja_yhteisoasiakkaat/Osakeyhtio_ja_osuuskunta/Yritys_tyonantajana/Palkkaa_vai_tyokorvausta(10126)
http://www.vero.fi/fi-FI/Yritys_ja_yhteisoasiakkaat/Osakeyhtio_ja_osuuskunta/Yritys_tyonantajana/Palkkaa_vai_tyokorvausta(10126)
http://www.vero.fi/fi-FI/Yritys_ja_yhteisoasiakkaat/Osakeyhtio_ja_osuuskunta/Yritys_tyonantajana/Palkkaa_vai_tyokorvausta(10126)
http://www.pam.fi/fi/info/PAM_pahkinankuoressa/Sivut/Default.aspx
http://www.pam.fi/fi/info/PAM_pahkinankuoressa/Sivut/Default.aspx
https://www.tem.fi/tyo/tyolainsaadanto/vuorottelu-_opinto-_ja_perhevapaa_etatyo/perhevapaat
https://www.tem.fi/tyo/tyolainsaadanto/vuorottelu-_opinto-_ja_perhevapaa_etatyo/perhevapaat
http://www.sak.fi/tama-on-sak/perustietoa
http://www.kela.fi/sosiaaliturvamaksu
http://www.stm.fi/vakuutusasiat/sosiaalivakuutusmaksut
http://www.stm.fi/vakuutusasiat/sosiaalivakuutusmaksut
http://www.elo.fi/~/media/files/vakuuttaminen%20esitteet/sosiaalivakuutusmaksut_suomi.pdf
http://www.elo.fi/~/media/files/vakuuttaminen%20esitteet/sosiaalivakuutusmaksut_suomi.pdf
http://www.stm.fi/stm
http://www.elo.fi/tietoa-elosta/elo

43

ERTO 2014. Tietoa toimihenkildliitto ERTOsta. Viitattu 22.5.2014 http://www.erto.fi/ammattiliitto-
erto

TEM 2014. Tyo6- ja elinkeinoministerio. Viitattu 22.5.2014 https://www.tem.fi/ministerio

VERO 2014. Ty6nantajan ja tyontekijan elake- ja vakuutusmaksuprosentit 2014. Viitattu 6.3.2014
http://www.vero fiffi-Fl/Tyonantajan_ja_tyontekijan elake ja vaku(30518)

PAM 2014. Tydésopimus. Viitattu 19.2.2014 http://www.pam.fi/fi/teemat/duuniopas/Sivut/tyosopi-
mus.aspx

VERO 2014. Verohallinnon yleisesittely. Viitattu 22.5.2014 http://www.vero.fi/fi-Fl/Tietoa Vero-
hallinnosta/Verohallinto/Verohallinnon_esittely

SAK 2014. Vuokratyd. Viitattu 19.2.2014 http://www.sak.fi/ajankohtaista/uutiset

Vuorotteluvapaa 2014. Vuorottelukorvaus. Viitattu 16.4.2014 www.vuorotteluvapaa.fi/vuorottelu-
korvaus

ERTO 2014. Vuosiloma. Viitattu 24.4.2014 http://www.erto.fi/tyosuhdeopas/vuosiloma/lomakor-
vaus

VERO 2014. Ty6nantajan ja tyontekijan elake- ja vakuutusmaksuprosentit 2014. Viitattu 6.3.2014
http://www.vero.fiffi-FI/Tyonantajan ja tyontekijan elake ja vaku(30518)



http://www.erto.fi/ammattiliitto-erto
http://www.erto.fi/ammattiliitto-erto
https://www.tem.fi/ministerio
http://www.vero.fi/fi-FI/Tyonantajan_ja_tyontekijan_elake_ja_vaku(30518)
http://www.pam.fi/fi/teemat/duuniopas/Sivut/tyosopimus.aspx
http://www.pam.fi/fi/teemat/duuniopas/Sivut/tyosopimus.aspx
http://www.vero.fi/fi-FI/Tietoa_Verohallinnosta/Verohallinto/Verohallinnon_esittely
http://www.vero.fi/fi-FI/Tietoa_Verohallinnosta/Verohallinto/Verohallinnon_esittely
http://www.sak.fi/ajankohtaista/uutiset
http://www.vuorotteluvapaa.fi/vuorottelukorvaus
http://www.vuorotteluvapaa.fi/vuorottelukorvaus
http://www.erto.fi/tyosuhdeopas/vuosiloma/lomakorvaus
http://www.erto.fi/tyosuhdeopas/vuosiloma/lomakorvaus
http://www.vero.fi/fi-FI/Tyonantajan_ja_tyontekijan_elake_ja_vaku(30518)

