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Taman toiminnallisen opinnaytetyon tarkoituksena oli kerata hyodyllista tietoa HR-
palveluiden tuotteistamiselle tilitoimistossa. Toimeksiantajana toimi tilitoimisto, joka halusi
pysya anonyymina. Tavoitteena oli 16ytaa tilitoimistopalveluiden ohelle tuotteistettavia HR-
palveluita, jotka olisivat asiakkaille tarpeellisia seka tilitoimistolle mahdollisia toteuttaa.

Tilitoimistoalalla on paljon kilpailua, joten uusien palvelutuotteiden tuotteistaminen on
ajankohtainen monelle tilitoimistoyrittajalle. Monet tilitoimistot tarjoavat HR-palveluita, mutta
tuotteena ne eivat aina ole kovin selkeita. Tuotteistamisen avulla palvelusta saa
asiakasystavallisen, selkean ja kiinnostavan. Opinnaytetydssa haluttiinkin saada asiakkaiden
nakemys palveluista, jotka ovat heille kiinnostavia. HR-palvelut itsessaan ovat laaja
kokonaisuus seka rajat usein hailyvia. Tyohon haluttiinkin rajata sellaisia palveluita, joita voisi
toteuttaa tilitoimistossa sen peruspalveluiden lisaksi.

Opinnaytetydn menetelmina kaytettiin tutkimuskyselya, joka lahetettiin osalle tilitoimiston
asiakkaista seka henkilostdalan ammattilaisten haastatteluita, joilta sai tietoa niin HR-alan
trendeista kuin heidan tydhonsa liittyvista haasteista. Kyselyn ja haastatteluiden pohjalta
voitiin paatella kiinnostavimmat HR-palvelut, joita niin tilitoimistoasiakkaat kuin henkilostdalan
ammattilaiset voisivat hyddyntaa. Kysely- ja haastattelututkimusten perusteella
palkanlaskenta nousi kaikista tarpeellisimmaksi ja kiinnostavammaksi palveluksi.
Haastatteluissa nousi esiin palkanlaskijan tuki palkkayhteyshenkildlle, johon kuuluisi
esimerkiksi tydsuhdeneuvonta seka tydehtosopimusten tulkkaus palkanlaskennasta
nousevien kysymysten lisaksi. My0s sijaistuspalvelu koettiin tarkedksi. Tutkimuskyselysta
ilmeni, ettd palkanlaskennan lisaksi tydhyvinvointi, tyésuhdeneuvonta, rekrytointi,
vakuutuskilpailutus seka tyoterveyskilpailutus olivat kiinnostavimpia palveluita. Vastauksia
kyselyyn saatiin paaasiassa yrityksilta, joiden henkilosto oli alle 20 henked, joka taas vaikutti
siihen, ettd monia palveluvaihtoehtoja ei koettu yritykselle tarpeelliseksi.

Opinnaytetyota varten tehty tutkimus avasi asiakkaiden seka henkildstdalan ammattilaisten
tarpeista HR-palvelun tuotteistamiselle. Tuotteistaminen tulee suunnitella hyvin ja
segmentointi tulee tehda huolella, jotta oikeat palvelut 16ytavat palvelua tarvitsevien luokse.

Avainsanat tilitoimisto, henkilostohallinto, tuotteistaminen
Sivut 42 sivua ja liitteitd 7 sivua
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The purpose of this functional thesis was to gather useful information for the productization of
HR services in an accounting company. The client was an accounting company that wanted
to remain anonymous, and the goal was to find HR services that could be productized in
addition to accountancy services, which would be necessary for the customers and possible
for the accountancy to implement.

There is a lot of competition in the accounting company industry, so productizing new service
products is topical for many accounting office entrepreneurs. Many accounting companies
offer HR services, but as a product they are not always very understandable. Productization
makes the service customer-friendly, understandable and interesting. In the thesis, the
purpose was to get the customers' view of the services that are interesting to them. HR
services itself is a broad entity and the boundaries are often blurred. The thesis wanted to
limit the services that could be implemented in the accounting company in addition to its
basic services.

The methods used for the thesis were a research survey that was sent to some of the
accounting company's clients, as well as interviews with HR professionals, from whom
information was obtained on trends in the HR industry as well as challenges related to their
work. Based on the survey and interviews, it was possible to conclude the most interesting
HR services that both accounting company clients and HR professionals could use. Based
on survey and interview studies, payroll became the most necessary and interesting service
of all. In the interviews, the payroll accountant's support for the payroll contact person came
up, which would include, for example, employment counselling and interpretation of collective
agreements in addition to questions arising from payroll. The substitute service was also
perceived to be important. The survey revealed that, in addition to payroll, occupational well-
being, employment counselling, recruitment, insurance tendering and occupational health
tendering were the most interesting services. Responses to the survey were received mainly
from companies with less than 20 employees, which in turn contributed to the fact that many
service options were not perceived as necessary for the company.

The research done for the thesis revealed the needs of customers and HR professionals for
the productization of the HR service. Productization must be planned well, and segmentation
must be done carefully so that the right services find their way to those who need the service.
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1 Johdanto

Taman opinnaytetydn aiheena on HR (Human Resources) -palveluiden tuotteistaminen
tilitoimistossa. Opinnaytetydn aihe muotoutui toimeksiantajan aloitteesta kartoittaa jo
olemassa olevien asiakkaiden HR-palveluiden tarvetta. Monet tilitoimistot tarjoavat
nykyisellaan jo HR-palveluita, mutta tarkoituksena on I0ytaa ne palvelut, joita asiakkaat

oikeasti tarvitsevat ja joihin haluavat tukea tilitoimistolta.

Kyseessa on toiminnallinen opinnaytetyd, jonka tavoitteena on saada toimeksiantajalle
mahdollisimman hyvat evaat HR-palvelun tuotteistamiselle. Toimeksiantajana toimii Suomen
suurimpiin tilitoimistoihin kuuluva taloushallintopalveluita tarjoava yritys, joka haluaa pysya
anonyymina. Paapaino toimeksiantajayrityksella on talla hetkella kirjanpidossa ja
palkanlaskennassa. Tilitoimistoja Suomessa on tuhansia (Taloushallintoliitto, n.d.-a), jolloin

kovan kilpailun vuoksi uusien tuotteistettavien palveluiden kartoittaminen on ajankohtainen.

Ulkoisen palvelun hankkiminen yritykselle on tavanomaista. Kun palvelun voi ostaa muualta,
voidaan yrityksessa keskittya sen ydinosaamiseen seka silla voi vahentaa yrityksen kiinteita
kuluja, koska lukuisten tutkimusten mukaan yksi tarkeimmista syista palvelun ulkoistamiseen
ovat kustannussaastot. Ulkoisen palvelun tarjoava yritys on useimmiten tehokas ja pystyy
tarjoamaan laadukasta palvelua. (Lehikoinen & Toyryla, 2013, ss. 22—-25). Jos tilitoimisto
pystyy tarjoamaan asiakasyritykselleen esimerkiksi kirjanpidon ja palkanlaskennan lisaksi
myos HR-palveluita, on asiakkaalla se etu, etta tilitoimistolle asiakas on jo tuttu. Kun
keskindinen luottamus on jo kunnossa, voi asiakas turvallisin mielin ostaa uusia tai

taydentavia palveluita tilitoimistolta.

Opinnaytetyon teoriaosuudessa keskitytaan tilitoimistopalveluihin seka siihen, mita
henkildstohallinnon osa-alueita voisi ajatella tuotteistamisen nakdkulmasta. Palvelun
tuotteistamisen keskeiset tavoitteet kdydaan lapi omassa luvussaan. Teoriaosuuden ldhteina
on kaytetty pro gradu -tutkielmia, artikkeleita sekd ammattikirjallisuutta. Tutkimus toteutetaan
henkildstéhallinnon ammattilaisten haastatteluiden seka toimeksiantajan asiakasyrityksille
lahetetyn kyselyn avulla. Kysely lahetetaan x-maaralle tilitoimiston asiakkaita. Nama yhdessa
muodostavat monimenetelmatutkimuksen. Kyselyssa keskitytaan asiakkaiden
palvelutarpeiden kartoittamiseen. Kyselyssa tiedustellaan muun muassa asiakkaiden

mahdollisia olemassa olevia HR-palveluita seka palveluita, joita voisivat yritykselleen harkita.



Kyselyssa kysytddn myos asiakkaille tarpeellisimmista seka kiinnostavimmista HR-
palveluista ja sita, mitka asiat vaikuttaisivat uuden palvelun ostamiseen.
Haastattelukysymykset keskittyvat haastateltavien kokemiin haasteisiin henkiléstéhallinnon
tyohon liittyen sekd HR-alan trendeihin. Haastattelun tarkoituksena on saada vastaus myds
sille, miten HR-alan ammattilainen voisi hyddyntaa tilitoimiston tarjoamia HR-palveluita.
Haastattelut toteutetaan puolistrukturoidusti. Naillda menetelmilla on tavoitteena saada
vastaukset tutkimuskysymyksiin seka saada ymmarrysta siita, mita palveluita asiakkaat

kaipaavat tai missa tarvitsevat tukea.
Tutkimuskysymykset opinnaytetydssa ovat:
Mitd HR-palveluita tilitoimisto voisi tarjota tilitoimistopalveluiden lisaksi?

Mita palveluita asiakkaat kaipaisivat kirjanpidon ja palkanlaskennan lisdksi?

Mitka ovat HR-palveluiden trendit talla hetkella?

N =

Miten henkiléstdéhallinnon ammattilaiset voisivat hyddyntaa tilitoimiston tarjoamia HR-

palveluita?

2 Tilitoimisto lakisaateisten palveluiden tarjoajana

Tilitoimistot tarjoavat lakisdateista palvelua kirjanpitolain sdannésten mukaisesti.
Kirjanpitovelvollisia ovat osakeyhtiét, avoimet yhtiét, kommandiittiyhtiét, yhdistykset, saatiot,
uskonnolliset yhdyskunnat ja niiden rekisterdidyt paikallisyhteis6t seka muut
yksityisoikeudelliset oikeushenkildt. Myos oikeushenkildn konkurssipesa kuuluu
kirjanpitovelvollisuuden piiriin, jos se jatkaa oikeushenkilon toimintaa. Kirjanpitolaki 1. luku 1
§ sdataa, ketka ovat kirjanpitovelvollisia. (Finlex, 2015). Tilitoimistoja Suomessa vuonna
2023 oli 6 260 ja alalla kokonaisuudessaan tydskenteli kyseisena vuonna 13 482 henkilda

(Taloushallintoliitto, n.d.-a).

Tilitoimistopalvelut ovat ulkoisen laskentatoimen palveluita ja sen tehtadvana on seurata
yrityksen tuloja seka menoja ja nain ollen se kuvaa hyvin yrityksen rahaprosessia. Ulkoinen
laskentatoimi hoitaa yrityksen tilinpaatoksen seka lakisaateisen veroilmoituksen. Tilinpaatos

muodostetaan tilikauden aikana tehdyn kirjanpidon perusteella, johon kuuluvat



tuloslaskelman ja taseen lisaksi erilaiset liitetiedot ja raportit, jotka maaritellaan

yrityskohtaisesti. (Tomperi, 2022, s. 10).

Koska tilitoimisto on hyvin perilla asiakkaidensa taloustilanteesta kuukausittain tehtavan
kirjanpidon ansiosta, on tilitoimisto myds hyvana tukena asiakkaan yritykseen liittyvissa
paatoksissa. Siksi kuukausittainen raportointi asiakkaalle on erittain tarkeaa, jotta asiakas on
my0s itse ajan tasalla yrityksen rahavaroista seka taloudellisesta tilanteesta. Ulkoinen
laskentatoimi on hyva tuki sisaiselle laskennalle, jolloin budjettien ja suunnitelmien laatiminen

on vaivattomampaa. (Reunanen, 2022)

Tilitoimisto kannattaa valita harkiten. Suomessa on lukuisia tilitoimistoja seka yksinyrittgjia,
jotka hoitavat yritysten ulkoisen laskentatoimen. Kuitenkin auktorisoituja tilitoimistoja on noin
tuhat (Taloushallintoliitto, n.d.-b). Auktorisoitu tilitoimisto on Taloushallintoliiton valvonnan
alla, jonka ansiosta toiminta auktorisoiduissa tilitoimistoissa on kirjanpitolain mukaista seka
uudet sdannodkset ovat tilitoimistojen tiedossa jo hyvissa ajoin ennen muutosten tapahtumista
ja, ettd ne otetaan myds ajallaan kayttdon. Kirjanpitolain edellyttdmaa hyvaa kirjanpitotapaa

noudatetaan auktorisoiduissa tilitoimistoissa. (Taloushallintoliitto, n.d.-c)

Kirjanpidon ja sitd my6ta tilitoimistojen historia ulottuu aina 1900-luvun alkuun, jolloin
ensimmainen kirjanpitolaki astui voimaan. Kirjanpitolain sdatamisen taustalla oli kasvava
tarve varmistaa liiketoiminnan lapinakyvyys ja luotettavuus, mika oli erityisen tarkeaa aikana,

jolloin yritysten omistusrakenteet ja rahoitusmallit olivat muutoksessa. (Virtanen, 2007)

Vuonna 1973 hyvaksyttiin uusi kirjanpitolaki, joka korvasi vuoden 1945 lain ja mahdollisti
rajoitetusti koneellisten tietovalineiden kayton kirjanpidossa. Alun perin vuonna 1947
voimaan tulleessa laissa ei kuitenkaan mainittu koneellisia kirjanpitomenetelmia lainkaan.
Naita menetelmia koskevia saannoksia lisattiin lakiin vasta mydhemmin, ensimmaisen kerran
vuonna 1978. Taman jalkeen laki pysyi muuttumattomana yli kymmenen vuotta. (lhantola,
2007) Vuoden 1973 lakiuudistus oli muutenkin merkittdva Suomelle. Tdman muutoksen
taustalla oli tarve parantaa rahoitusmarkkinoiden toimintaa, silla markkinoiden katsottiin

olevan monella tapaa puutteelliset. (Virtanen, 2006)

Vuonna 1989 paivitetyssa lainsdadanndssa kumottiin osa vuoden 1978 muutoksista, jotta
tekniikan kehitys otettaisiin paremmin huomioon. Koneellisten tietovalineiden kayttoa ei

sallittu kaikille kirjanpitovelvollisille suoraan, vaan se edellytti Kirjanpitolautakunnan



maaraaikaista lupaa. Vuoden 1990 lainsdadantdon sisaltyi sdannos, joka kielsi tositteiden ja
niiden perusteella tehtyjen kirjanpitomerkintdjen samanaikaisen sailyttamisen koneellisessa
muodossa, joten joko tositteiden tai merkintéjen tuli aina olla kirjallisessa muodossa. Nain
ollen sahkdinen kirjanpito ei viela ollut taysin sahkdista. Vuonna 1990 saantelya kuitenkin
hieman kevennettiin, kun kauppa- ja teollisuusministerié antoi paatéksen, jonka mukaan
kirjanpitoaineiston tallentaminen mikrofilmille tai muulle optiselle tietovalineelle sallittiin ilman
erillista lupaa, jos kirjanpitovelvollisen tositemaara ylitti 10 000 kappaletta vuodessa. Mikali
tositteita oli vahemman, lupa tuli edelleen hakea maaraajaksi Kirjanpitolautakunnailta.
(Ihantola, 2007)

2000-luvun alkupuolella hallitus teki esityksen kirjanpitolain muuttamiseen, jonka keskiossa
oli tilinpaatdkseen laadintaan liittyvat sdadokset. Taman lakisehdotuksen tarkoituksena oli
my0s parantaa harmaan talouden torjuntaa sisallyttdmalld maksamattomat verot
tilinpaatokseen. (HE 189/2000)

2.1 Tilitoimistopalvelut

Tilitoimistot tarjoavat paaasiassa ulkoisen laskennan palveluita eri yritysmuodoille.
Yleisimmat palvelut ovat kirjanpito, palkanlaskenta seka ulkoinen ja sisainen laskentatoimi

yrityksen tarpeita mukaillen. (Taloushallintoliitto, n.d.-d)

Tilitoimisto on asiakkaan kumppani, joka toimii hyvana tukena asiakkaan yritystoiminnalle.
Yhteistyo ja sen toimivuus ovat olennainen osa tilitoimiston ja asiakasyrityksen valista

luottamusta. Taloushallinnon digitalisoitumisen my6ta, on tilitoimistosta tullut enenevassa
maarin konsultoiva yhteistydkumppani, joka auttaa yritysten paatdksenteoissa seka antaa

hyvinkin ajantasaista informaatiota yrityksen tilanteesta. (Reunanen, 2022)

Taloushallintoalalla on kehitetty hyva tilitoimistotapa. Hyva tilitoimistotapa perustuu
vastuulliseen asiakassuhteen hoitamiseen, jossa tilitoimisto tarjoaa asiantuntevaa neuvontaa
ja selkeitd laskelmia asiakkaan paatoksenteon tueksi. Taloushallintoliton TAL-STA-ohjeistus
korostaa kolmea periaatetta: asiakkaan liiketoiminnan tuntemista, merkityksellista

raportointia ja kokonaisvaltaista palvelua. Eettinen toiminta, kuten riippumattomuus ja



ammattitaito ovat keskeisessa asemassa asiakkaan etujen varmistamisessa. Hyvan

tilitoimistotavan noudattaminen parantaa alan arvostusta ja palvelun laatua. (Lyytinen, 2020)

Tassa luvussa perehdytdan kolmeen tilitoimistoissa yleisesti saatavilla olevaan palveluun.

Naita palveluita ovat kirjanpito, palkanlaskenta seka talouspaallikkbpalvelut.

2.1.1 Kirjanpito

Vaikka kirjanpito on lakisaateinen velvollisuus osakeyhtibille, avoimille yhtioille,
kommandiittiyhtidille, osuuskunnille, yhdistyksille ja saatidille sekd myoés yksityisille likkeen-
ja ammatinharjoittajille, ei sita tule tehda ainoastaan siita syysta. Kirjanpito antaa
todenmukaisen kuvan yrityksen taloudellisesta tilanteesta ja sen paatarkoitus onkin selvittaa
yrityksen tulos. Kaksinkertaista kirjanpitoa tulee pitdd muiden, paitsi toiminimella toimivien
likkeen- tai ammatinharjoittajien, jotka voivat harjoittaa yhdenkertaista kirjanpitoa. Kaikkien
yritystoimintaa harjoittavien on kuitenkin pidettava sellaista kirjaa yrityksen rahavirrasta, etta

verottajalle saadaan totuudenmukaiset tiedot. (Tomperi, 2022, ss. 11-12)

Kahdenkertainen kirjanpito kertoo yksityiskohtaisesti yrityksen varat ja velat. Kun
tilitapahtumia kirjataan, tulee kirjaukselle tehda aina samansuuruinen vastakirjaus, jolloin
mikaan tapahtuma ei jaa kirjaamatta. (Rumpu, 2021) Seuraavassa kuvassa on esimerkki

kahdenkertaisesta kirjanpidosta.

Kuva 1. Esimerkki kahdenkertaisesta kirjanpidosta. (Tilisanomat, 2023)

Liite 7
Maksuperusteinen ajallinen kohdistaminen

Tilikausi 1./Tilinpaatds

Myynti Myyntisaatava Kohdistamaton suoritettava alv (siirtovelka)
50 000,00 62 000,00 12 000,00
Ostot Ostovelat Kohdistamaton vdhennettdva alv (siirtosaaminen)
10 000,00 12 400,00 2 400,00
Tilikausi 2.
Myyntisaatava Pankkitili Suoritettava alv Siirtovelka
62 000,00 62 000,00 12 000,00 12 000,00
Ostovelka Pankkitili Vahennettava alv Siirtosaaminen
12 400,00 12 400,00 2 400,00 2 400,00




Kuvassa olevasta esimerkista nakee, kuinka kirjanpidon kirjaukset tehdaan. Vastakirjauksia
voi tehda useammalle kuin yhdelle kirjanpidon tilille, mutta summien tulee tasmata
keskenaan. Kahdenkertaisessa kirjanpidossa on debet (tiliristikon vasen puoli) ja kredit
(tiliristikon oikea puoli). Ensimmaisessa kohdassa myyntisaatavia on kirjattu debet-puolelle
62 000 euroa ja kredit-puolelle 50 000 € ja 12 000 € kahdelle eri kirjanpidon tilille. Kun debet

ja kredit -tilit tAsmaavat keskenaan, on kirjaus tehty oikein.

Yhdenkertainen kirjanpito poikkeaa nimensa mukaisesti kahdenkertaisesta kirjanpidosta niin,
etta tilitapahtumille ei tehda vastakirjausta. Yhdenkertaisessa kirjanpidossa kirjataan
ainoastaan tulot ja menot seka verot ja korot, eika se nain ollen anna kuvaa yrityksen
varoista ja veloista. Yhdenkertaisessa kirjanpidossa tilitapahtumat kirjataan
maksuperusteisesti, kun taas kahdenkertaisessa kirjanpidossa ne kirjataan
suoriteperusteisesti. (Vero, 2023) Seuraavassa kuvassa on esimerkki siitd, miten

yksinkertaisen kirjanpidon voi tehda ja mita siina tulee nakya.

Kuva 2. Esimerkki yhdenkertaisesta kirjanpidosta. (Zervant, 2023)

Malliyritys Tmi

Tulot Manot Verot

Kuvasta nakee, kuinka kirjanpitoon on kirjattu ainoastaan tulot, menot ja verot. Rahavirtaa on

syyta seurata tarkasti, jotta veroilmoitusta tehdessa saadaan verottajalle oikeelliset tiedot.



Tyypillista kirjanpitajille on myds hoitaa asiakasyritysten tilinpaatokset seka verovelvoitteet.
Normaali tilikausi kestaa 12 kuukautta ja tilinpaatos laaditaan silta ajalta tehdyn kirjanpidon
perusteella. Tilinpaatdés on laadittava neljan kuukauden kuluessa tilikauden paattymisesta.
Kirjanpitajan on yrityksen koosta riippuen osattava laatia myo6s rahoituslaskelma. Tata
velvoitetta ei mikro- ja pienyritysten kohdalla ole. Tilinpaatéksessa on oltava mukana
liitetiedot, jotka ovat lueteltu kirjanpitoasetuksessa. Tilinpaatoksen perusteella tehdaan
yrityksen veroilmoitus, joten tietojen oikeellisuus seka suoriteperusteinen kirjaaminen ovat
oleellisia, jotta tilinpaatoksesta saadaan yhtenainen kokonaisuus. Kirjanpitajan tulee tehda
tilinpaatoésta varten myos tase-erittely, joka kertoo yksityiskohtaisen sisallon taseesta. Tase-
erittely on yhta lailla allekirjoitettava dokumentti kuin tilinpaatoskin, mutta tase-erittely ei

kuitenkaan ole julkinen, toisin kuin tilinpaatds. (Taloushallintoliitto, n.d.-e)

2.1.2 Palkkahallinto

Palkkahallintoa ei itsessaan ole tarkasti maaritelty lainsdadannodssa tai tydehtosopimuksissa.
Palkkahallinto kuitenkin kasittda kaiken palkanmaksuun seka tydntekijoiden oikeuksiin
liittyvat velvollisuudet ja ndista on sdadetty erindisissa tydsuhdelaeissa. (Kondelin &
Peltomaki, 2023, luku 2.1) Keskeisimpia palkkahallinnon tydssa tarvittavia lakeja ovat
tydsopimuslaki, tydaikalaki ja vuosilomalaki (Kondelin & Peltomaki, 2023, kohta "Lukijalle”).
Myés tydehtosopimuslaki saataa tydehtosopimusten noudattamisesta, joka nain ollen
vaikuttaa myos valillisesti palkkahallinnon tydhon. Tydehtosopimusten tarkoitus on suojella
tyontekijaa ja nain ollen sen ehdot eivat voi olla huonommat kuin tyélainsaadannodssa on
saadetty. (Kondelin & Peltomaki, 2023, luku 2.5)

Palkkahallinnon ty6t hoidetaan usein tilitoimistossa, jossa asiakasyrityksen kirjanpitoa myds
hoidetaan. Palkkahallintoa voidaan hoitaa myos pelkastaan sisaisesti tai osittain sisaisesti ja
ulkoisesti. Yleensa isommat yritykset ovat ulkoistaneet palkkahallinnon tehtavat tai heilla on
yrityksessa oma palkkahallinosta vastaava tyontekija, mutta pienemmissa yrityksissa
palkanlaskennan saattaa hoitaa henkild, joka hoitaa yrityksen talousasioita. Talle ei
kuitenkaan ole yhta oikeaa tapaa, vaan tilitoimistojen palkkahallintoa hoitavat henkilot
hoitavat kaiken kokoisten yritysten palkanlaskentaa. Palkkahallinnon tehtdvana on huolehtia,
ettad palkkaukseen ja tydsuhteisiin liittyvat asiat hoidetaan lain vaatimalla tavalla, palkat
maksetaan ajallaan ja oikein seka tydéehtosopimusta noudatetaan palkkaa maariteltdessa.
(Stenbacka & Sdderstrom, 2016, s. 14)



Palkkahallinnossa ty6 on monipuolista ja siihen liittyy paljon muutakin kuin itse
palkanlaskenta. Palkanlaskija muun muassa tasmayttaa lomapalkkavelkoja, tilittaa ay-
jasenmaksut seka ulosmittaukset, tekee tulorekisteri-ilmoitukset seka huolehtii
ennakonpidatyksista seka sairausvakuutusmaksuista. Palkkahallinnossa tydskentelevan
tulee olla aktiivinen itsensa kehittamisessa, seka pitda huolta siita, etta on ajan tasalla

muuttuvien tyéehtosopimusten seka lainsdadannon osalta. (Greenstep, 2024)

Palkanlaskenta ja palkkahallinto ovat perinteisesti kuuluneet aina taloushallinnon alle. Tama
on luonnollista, koska kirjanpito ja palkanlaskenta kuuluvat olennaisesti toisiinsa yrityksen
nakokulmasta ajatellen seka palkkaprosessi on ollut ihmisen luoma manuaalinen tapahtuma.
Palkkahallinto on kuitenkin nykypaivana siirtynyt enenevissa maarin HR-palveluprosessiksi,
ja palkanlaskijat tekevat asiantuntijatyéta perusprosessin lisdksi seka ohjaavat jarjestelman

suorittamaan palkanlaskennan. (Mepco, 2023)

2.1.3 Talouspaallikkopalvelut

Talouspaallikkd on yrityksen taloushallinnon asiantuntija, jonka vastuualueisiin kuuluu
talouden suunnittelu, seuranta ja raportointi. Hanen tehtavanaan on varmistaa, etta yrityksen
taloudelliset prosessit toimivat tehokkaasti ja luotettavasti sekd noudattavat lakeja ja
saadoksia. Talouspaallikdn rooli voi vaihdella yrityksen koon ja toimialan mukaan, mutta
yleensa han vastaa taloussuunnittelusta, budjetoinnista, raportoinnista, analysoinnista,
sisdisesta valvonnasta ja riskienhallinnasta. Lisaksi talouspaallikkd huolehtii yrityksen
veroasioista ja muista lakisaateisista velvoitteista seka osallistuu taloushallinnon prosessien
kehittamiseen. Talouspaallikko toimii [aheisessa yhteistydssa yrityksen johdon,
talousosaston ja muiden sidosryhmien kanssa, ja hanen tyonsa tukee merkittavasti yrityksen

taloudellista menestysta ja paatdksentekoa. (Procountor, n.d.)

Pienissa yrityksissa on yleista, etta omaa talouspaallikkda ei palkata valvomaan toimintaa ja
tukemaan johtoa. Tall6in ulkopuolinen talouspaallikkd voi tarjota tarvittavaa apua yrityksen

toiminnan ja kannattavuuden yllapitamiseksi. (Topp, 2010)

Talouspaallikkopalveluiden ulkoistaminen on kannattavaa, jotta yrittaja voi keskittya omaan
ydinosaamiseensa sekd monesti ulkopuolisen silmin asioita osataan katsoa
objektiivisemmin, eika yrityksen sisaiset mielihalut paase liiaksi vaikuttamaan talouteen

liittyviin paatoksiin. Talousasioiden hoitaminen saattaa olla joskus hyvinkin monimutkaista ja



aikaa vievaa, jolloin talouspaallikon ulkoistaminen on jarkevaa, jos yrityksen resurssit eivat

riitd oman talouspaallikdn palkkaamiseen. (Heikkinen, 2019)

2.2 Tilitoimistopalveluiden nykytila ja tulevaisuus

Tilitoimistoissa on koettu viimeiset vuosikymmenet suuria muutoksia, kun kirjanpito on
muuttunut paperittomasta kirjanpidosta sdhkoéiseen taloushallintoon, siitd digitaaliseen
muotoon ja nykypaivana puhutaan alykkaasta taloushallinnosta. Automaatio ja robotiikka
kehittyvat jatkuvasti ja tekodalysta on tullut tuttu tydkaveri monelle taloushallintoalalla

tydskentelevalle. (Sormunen, 2020)

Tekoaly on nykyajan kasvava trendi ja mahdollistaa yrittajaystavallisemman taloushallinnon
hoitamisen. Ohjelmistojen kehityksen myéta automaatio ja tekoaly ottavat yhd enemman
vastuuta rutiinitehtavista, kuten raporttien laatimisesta yrittajien tarpeisiin. Automaatiolla on
keskeinen rooli liiketoiminnan raportoinnin parantamisessa ja ajantasaisuudessa. Kun
automaatio hoitaa tehtavat ja yrittdja osallistuu prosessiin tarkoituksenmukaisesti, voidaan
saavuttaa reaaliaikainen tieto seka ajankohtaisesta tilanteesta etta tulevista ennusteista.
Taloushallintoalan investoinneista iimenee, etta tilitoimistot pyrkivat tarjoamaan asiakkailleen
entista kattavampia palveluja hyodyntamalla tarkempaa dataa ja laajempaa neuvontaa.
Alalla on meneillaan merkittava konsolidoitumisprosessi, jossa suuret tilitoimistoketjut
hankkivat pienempia Kilpailijoita kasvattaen markkinaosuuttaan. Tama keskittyminen
mahdollistaa erikoistumisen, joka tarkoittaa, etta jotkin toimistot suuntautuvat tiettyihin
palveluihin tai toimialoihin, kun taas toiset tarjoavat laaja-alaisempia palveluita, joissa

henkildstdn osaaminen voidaan kohdentaa tarkemmin. (Rumpu, 2023)

Yritysvastuun merkitys liiketoiminnassa kasvaa, erityisesti vuoden 2023 alussa voimaan
tulleen EU:n kestavyysraportointia koskevan direktiivin my6ta, jota sovelletaan ensimmaista
kertaa tilikauden 2024 raportoinnissa. Direktiivi tiukentaa yritysten velvoitteita ESG-tietojen
(Environmental, Social and Governance) ilmoittamisessa. Aluksi sdannot koskevat
suuryrityksia ja pérssilistattuja pk-yrityksia, mutta vaatimukset laajenevat mydhemmin koko
yrityskenttaan. Tama tarkoittaa, ettd myds pk-yritysten on tulevaisuudessa huomioitava
vastuullisuusvaatimukset. Joillakin toimialoilla omaehtoinen vastuullisuusraportointi voi

tarjota kilpailuetua. Kestava kehitys integroidaan osaksi talousraportointia, ja direktiivin
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alaisten yritysten on sisallytettdva vastuullisuusraportointi osaksi vuosikertomustaan.
Vastuullisuusraportoinnin laiminlydnti voi jatkossa johtaa samanlaisiin seuraamuksiin kuin

muiden taloudellisten tietojen ilmoittamatta jattaminen. (Rumpu, 2023)

Taloushallinnon ty6tehtavien ja osaamisvaatimusten muuttuminen on vaistamatonta
automaation edetessa. Suurin osa talousosastojen nykyisistd manuaalisista tehtavista siirtyy
ohjelmistojen hoidettavaksi, mika edellyttaa erityisosaamista ja teknologisia resursseja, joita
monilla organisaatioilla ei ole riittdvasti. Tama johtaa digitaalisten taloushallintopalveluiden
kayton lisdantymiseen. Taloushallinnon merkitys organisaatioissa kasvaa, kun sen rooli
tiedon tuottajana ja paatdoksenteon tukena vahvistuu. Automaation hoitaessa toteumatietojen
kasittelyn, raportoinnin painopiste siirtyy tulevaisuuden ennustamiseen ja
liketoimintapaatdsten ohjaamiseen. Koska paatokset tehdaan edelleen ihmisten toimesta,
tiedon esittdmisen ja viestinnan merkitys korostuu. Taloushallinnon ty6 keskittyy yha
vahemman pelkkien lukujen kasittelyyn ja enemman niiden taustalla olevien
liketoimintatapahtumien ymmartamiseen ja ohjaamiseen, siirtyen nain transaktioiden
kasittelysta kokonaisuuksien hallintaan. Organisaatiot toimivat yhd enemman verkostoissa ja
yhteistydsuhteissa, mika vaatii tehokkaita tiedon jakamisen ja yhdistdmisen menetelmia.
Keskeisen tiedon tunnistaminen ja sen linkittdminen reaalimaailman tapahtumiin on
keskidssa. Tyotehtavat muuttuvat merkittavasti, kun automaatio ottaa hoitaakseen ensin
rutiinitehtavat ja mydhemmin myods monimutkaisempia tehtavia, jotka vaativat tulkinta- ja
paattelykykyd. Tama edellyttaa, etta talousosaston roolit ja osaamisvaatimukset kehittyvat
vastaavasti. Vaikka kirjanpitajan tyo ei kokonaan katoa, se vaatii aiempaa syvempaa

teknologioiden, prosessien ja tietovirtojen hallintaa. (Kaarlejarvi & Salminen, 2018, luku 10)

3 Henkilostohallinto, eli HR (Human Resources)

Henkildstohallinto, eli HR (Human Resources) on olennainen osa organisaation toimintaa,
jonka tarkoituksena on hallinnoida ja kehittda organisaation tarkeintd voimavaraa - sen
henkilostda. Henkildstdhallinto on monitahoinen ja monimutkainen toiminto, joka vaatii
huolellista suunnittelua ja johtamista. Tehokas henkilostohallinto auttaa organisaatioita
saavuttamaan kilpailuetua ja menestymaan muuttuvassa toimintaymparistéssa. (Mannisto,
2017)
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Henkilostohallinto muun muassa vastaa henkiloston tyokyvyn tukemisen suunnittelusta,
ohjauksesta ja koordinoinnista. Kaytannossa tama tarkoittaa osallistumista rekrytointiin,
perehdyttamiseen, tyoterveysneuvotteluihin seka terveytta edistavan tydymparistdon
kehittamiseen. Henkildstdhallinto seuraa ja kehittda henkildstén osaamista ja tukee
tyokykyhaasteiden ratkaisemista, esimerkiksi tyéhon paluun tai tydssa jatkamisen
mahdollistamiseksi. Henkildstéhallinto keraa ja analysoi tydkykyyn liittyvaa tietoa eri
lahteista, kuten tydhyvinvointikyselyista ja sairauspoissaoloista, ja hyddyntaa tata tietoa
organisaation toiminnan kehittamisessa. Henkildstohallinto on myds keskeinen toimija
tyoterveysyhteistydssa, osallistuen muun muassa tydterveyshuollon toimintasuunnitelman

laadintaan, jossa maaritellaan tyopaikan ja tyoterveyshuollon vastuut. (Tyoterveyslaitos, n.d.)

1940-luvun loppupuolella henkiléstdhallinnon tyétehtavat rantautuivat Suomeen. Sotien
jalkeen useita armeijassa palvelleita upseereita siirtyi yritysten sosiaalipaallikoiksi. Tata
seurasi 50-luvulla voimistunut yritysten sisdinen koulutus, jonka seurauksena perustettiin
paljon toimia koulutuspaallikdille seka tydohoénottajille. Nama tehtavat kuuluivat
sosiaalitoiminnan sektorille ja vasta 60- ja 70-luvun taitteessa naita toimia alettiin kutsumaan
henkildstéhallinnon nimella, jolloin myds suuri osa upseerikoulutuksen saaneista
sosiaalipaallikdista elakoityivat ja tilalle palkattiin henkilostopaallikéita, joilla oli tydta vastaava

kayttaytymistieteellinen koulutus. (Lilja, 1987)

Henkilostopaallikdiden yhdistys perustettiin vuonna 1964, ja sen perustajina toimi paaasiassa
suomalaisten monikansallisten yritysten tytaryhtididen henkilostopaallikoita. Jasenmaara
sailyi vahaisena koko 1960-luvun ajan, minka vuoksi yhdistyksella ei ollut merkittavaa roolia
uuden henkiléstohallinnollisen ajattelun ja kaytantdjen tunnetuksi tekemisessa. Yhdistysta ei
myoskaan voitu tuolloin pitdd varsinaisena ammatillisena yhteisona, silld suuri osa
henkildstohallinnon tehtavissa toimivista paallikdista pysyi sen ulkopuolella. Esimerkiksi
koulutuspaallikéilla oli oma erillinen yhdistyksensa. Henkilostdhallinnollisen ajattelun
yleistyminen 1960-luvulla eteni hitaasti ja ilman laajaa keskustelua. Teollisuuden Tydnjohto-
opisto alkoi jarjestaa henkildstohallinnon runkokursseja 1960-luvun lopulla, ja
Kauppakorkeakoulu lisasi opetusohjelmaansa ensimmaisen henkiléstdhallinnon kurssin
vuonna 1967. 70-luku mielletdan henkildstdéhallinnon kannalta merkittavaksi
vuosikymmeneksi. Koulutuksia, oppimateriaaleja ja yhteiskunnallista keskustelua alkoi olla
enenevassa maarin ja henkildstohallinnon ammattikunta seka henkildstéhallinnon merkitys
sai huomiota liikkeenjohdolta ja ndin vakiinnutti asemansa ennen kaikkea suurissa
yrityksissa. (Lilja, 1987)
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Seuraavalla vuosikymmenella alkoi tehokkuus nousta prioriteetiksi ja nain ollen 1980-luvulla
alettiin tehda henkiléstdsuunnitelmia, jossa tarkasteltiin henkildstdén rakennetta seka
esimerkiksi suurten henkiléstomaarien toteumia muun muassa sairauspoissaolojen maarista
seka sukupuolijakaumasta sairauspoissaoloihin liittyen. 1990-luvulla nousi esiin entista
enemman strateginen ajattelu, jolloin henkildstéa koskevat suunnitelmat tehtiin seka
strategiajaksoja ettd koko vuotta ajatellen. (Viitala, 2014, Luku 1, Henkildst6johtamisen

historiallinen kehitys)

3.1 Henkilostohallinnon osa-alueita

Henkildstohallinto kasittdd monipuolisen joukon tehtavia ja prosesseja, jotka ovat
suunniteltuja tukemaan organisaation strategisia tavoitteita ja varmistamaan sen tehokas
toiminta. Tehtaviin kuuluvat muun muassa rekrytointi, henkiléston ja osaamisen suunnittelu,
sitouttaminen ja palkitseminen, muutoksen johtaminen, johtamisen suunnittelu ja
kehittaminen seka tyohyvinvointi. (Mannistd, 2017) Taman luvun tarkoituksena on nostaa

muutamia henkilostdhallinon osa-alueita esiin, jotka voisivat olla ulkoistettuja palveluita.

Niin kuin aiemmin jo mainittu, (luvussa 2.2.2 Palkkahallinto) vaikka palkkahallinto ja sen
prosessit kuuluvat myds nykypaivana vahvasti henkildstohallinnon osa-alueisiin, niin taman

opinnaytetydn teoriaosuudessa sita kasitellaan tilitoimistopalveluiden alla.

3.1.1 Rekrytointi

Yksi henkilostohallinnon keskeisista tehtavista on rekrytointi, jonka avulla organisaatio
hankkii patevaa ja motivoitunutta henkildstoa tayttddkseen avoimet tyopaikat.
Rekrytointiprosessi alkaa sen suunnittelusta seka tydpaikkailmoituksen laatimisesta ja
paattyy uuden tydntekijan perehdyttdmiseen organisaation toimintatapoihin ja kulttuuriin.
Rekrytointiprosessi on syyta suunnitella hyvin ja huolellisesti, jotta virheiden maara saadaan

minimoitua. (Niskanen, 2023) Alla olevassa kuvassa on kuvattu rekrytointiprosessin vaiheet.
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Kuva 3. Rekrytointiprosessi. (mukaillen Niskanen, 2023)

Palkkaus
Tarvekartoitus | Profilointi | Haku

Rekrytointiprosessi alkaa todellisen tarpeen kartoituksesta ja tyotehtavan seka sen profiilin
maarittelysta. Mika on tyonkuva ja millaista henkiloa tyotehtavaan halutaan hakea. Kun nama
ovat selvilla, voidaan aloittaa hakuprosessi maaritellyn profiilin mukaisella
tydpaikkailmoituksella. Tarvekartoituksessa on syyta ottaa huomioon myos se, onko tarve
uudelle henkildlle vai voisiko tarpeen tayttdd mahdollisesti jo yrityksessa toimiva toinen
henkild, voisiko tyot jakaa jo olemassa olevalle henkildstolle ilman kohtuutonta kuormitusta,
onko mahdollista kartoittaa tyétapojen muutosta tai hankkia parempia tyévalineita.
(Osterberg, 2015, s. 92)

Hakuprosessista on tarkeaa tehda sujuva, seka hakijalle miellyttava. Tarkoituksenmukaista
ei ole odotuttaa hakijoita tai tehda hakuprosessista liian monimutkaista. Myds avoin viestinta
on tarkeaa ja reilua hakijoita kohtaan. Hakuprosessin jalkeen alkaa haastattelut, joka eivat
valttdmatta ole se yksinkertaisin ja helpoin vaihe. Kysymykset tulisi osata esittaa niin, etteivat
ne ole johdattelevia, jolloin haastateltava ei pystyisi paattelemaan mita pitaa vastata. Toisin
sanoen, tarkoituksena on saada haastateltavan aidot ja oikeat vastaukset irti. Kun hakijoiden
keskuudesta on valittu sopivin henkild tehtavaan, on tydsopimuksen kirjoitus edessa.
Sopimusta kirjoitettaessa on my6s hyva kayda lapi kaikki kaytanndt, jotta tydn aloitus sujuu
mahdollisimman sujuvasti. Perehdytys on kaiken a ja o uuden tyontekijan saapuessa taloon.
Perehdytykseen olisi hyva valmistella esimerkiksi lista asioista, jotka on hyva kayda lapi
aloittelevan tyontekijan kanssa ja nain ollen voidaan varmistua siita, etta kaikki tarpeelliset

asiat on kayty lapi. (Niskanen,2023)
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Rekrytointiprosessin onnistumisen arviointi on myds syyta tehda yrityksessa, jotta
mahdolliset virheet voidaan valttda seuraavaa rekrytointiprosessia suunniteltaessa.
Rekrytointiprosessin onnistumista voidaan mitata esimerkiksi tarkastelemalla hakemusten
maaraa ja laatua, rekrytoitavien palautteita ja mielipiteitd seka valituksi tulleen tyéntekijan

menestymista tyéssaan. (Osterberg, 2015, s. 109)

3.1.2 Osaamisen suunnittelu

Henkiléston osaamisen suunnittelu on toinen keskeinen osa henkiléstohallintoa, joka pyrkii
varmistamaan organisaation henkiloston osaamisen tason vastaamaan sen tarpeita ja
strategisia tavoitteita turvaamalla yrityksen kilpailukykyisyyden (Osterberg, 2015, s. 143).
Kun yrityksessa on riittavasti liikketoiminnan kannalta oleellista osaamista, on se pitkalla
aikajanteelld yrityksen tarkein menestystekija. Se, mitd osaamista yritys liiketoiminnalleen

tarvitsee, on olennainen tekija. (Saarelainen, 2013, s. 67)

Yleisten tybelamataitojen ymmartaminen ja kehittdminen on olennaista jatkuvan oppimisen
merkityksen hahmottamiseksi seka naiden taitojen vahvistamiseksi koulutuksessa ja
tybelamassa. Vaikka taitoja voidaan luokitella eri tavoin, tdman hetken keskeisimmat taidot
ovat itsensa johtaminen, sosiaaliset taidot ja luovuus. Naiden lisdksi korostuu tietotekninen
osaaminen, erityisesti digitaalinen alykkyys ja tiedon hyédyntaminen. Digitaalinen alykkyys
on nykyaan yhta tarkea taito kuin luku- ja laskutaito, mutta sen hallinta on monelta
puutteellista. Jatkuvan oppimisen nakdkulmasta on valttamatonta, etta aikuisvaestd omaksuu
digitaaliset perustaidot, jotka muodostavat pohjan tulevaisuuden osaamisvaatimuksille.
Vaikka Suomen aikuisvaestdn digiosaaminen on keskimaarin kohtuullista, on edelleen suuri
joukko ihmisia, joiden tietotekninen osaaminen on heikkoa. Alla olevasta kuvasta nakee
kuinka osaamisen kasvu noudattaa tutkittua mallia 70:20:10, eli 70 % oppimisesta tapahtuu
tydssa, 20 % tydyhteison keskindisen vuorovaikutuksen avulla ja 10 % erilaisissa ohjatuissa

koulutuksissa. (Kallonen & Kuhmonen, 2021, luku 2)
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Kuva 4. 70:20:10 -malli. (Lehto-Kulmala, 2020)
tyo ja oppiminen: 70:20:10

20% | 10%

70 (1] Kokemuksesta oppiminen Oppiminen muilta Formaali

koulutus

Kuvasta voisi paatella, ettéa esimerkiksi tydnkierto voisi olla hyva ratkaisu tydpaikoilla. Nain
henkiloston taitoja saataisiin kehitettya tehokkaasti perustyon aarella ja silla saattaisi saada

omaan tydhonsa uusia nadkokulmia seka oppia uusia tyétapoja.

3.1.3 Palkitseminen

Sitouttaminen ja palkitseminen ovat olennaisia keinoja varmistaa, etta organisaation
henkildstd pysyy motivoituneena ja sitoutuneena. Tama voi sisaltdéd muun muassa
kannustavien palkkausjarjestelmien luomisen, tydhyvinvoinnin edistamisen seka
tunnustuksen ja palkitsemisen jarjestelmien kehittdmisen. Palkitseminen on kaiken kaikkiaan
laaja kokonaisuus, eika palkitseminen ole ainoastaan aineellista. Motivoivaa palkitsemista
ovat myds mahdollisuus kehittya, tydsta saatu palaute, mahdollisuus osallistua

paatoksentekoon tai suunnitteluun seka tydn organisointi. (Hyppanen, 2013, s. 144)

Alla olevassa ajatuskartassa on kuvattu henkildstdn taloudellista ja ei-taloudellista

palkitsemista. Taloudellinen palkitseminen voi olla suoraa tai epasuoraa palkitsemista.
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Kuva 5. Palkitseminen. (mukaillen Kauhanen, 2012, s.115)

PALKITSEMINEN

EI-TALOUDELLISET TALOUDELLISET
PALKKIOT PALKKIOT
SOSIAALISET
URAPALKKIOT S"tALKK:)Oth EPASUORA SUORA
+ Ty sindnsa tatussymBool PALKITSEMINEN
Itsensa kehittaminen Kiitokset ja PALKITSEMINEN
Urakehitys tunljust‘ukset )
Sosiaaliset kontaktit
ja verkostot
PERUSPALKKA
VAPAAEHTOINEN SUORITUSPALKKA
. * Lisaelakevakuutus Tulospalkkio
LAKISAATEINEN * Sairauskuluvakuutus Osakeoptio
Elakevakuutus * Matkava.kuutus Henkilokohtainen lisa
Sairausvakuutus * Vapaa-ajanvakuutus
+  Tydttomyysvakuutus Rawn@etu -
*  Tapaturmavakuutus * Puhelinetu TAITOLISA
* Autoetu S
. Kielitaito
Asuntoetu jne. * Monitaitoisuus

Palkitseminen voi olla taloudellista tai ei-taloudellista. Jokainen ty6ta tekeva henkild saa
taloudellista palkkiota tydstaan, eli palkkaa. Taloudellisiin palkkioihin kuuluvat myds erilaiset
lisat seka suorituksen perusteella maaritellyt lisdt. Rahallinen palkitseminen on suoraa
palkitsemista. Epasuorat taloudelliset palkkiot voivat olla esimerkiksi luontoisetuja tai erilaisia
vakuutuksia. Ei-taloudellisia palkkioita ovat taas sosiaaliset palkkiot ja urapalkkiot,

esimerkiksi urakehityksen varmistaminen tai mahdollisuus kehittdd omaa ammattitaitoaan.

Kaikille osapuolille tulee taata oikeudenmukainen osuus saavutetuista tuloksista. Nykyaan
Iahes puolet toimihenkildista jaa kannustavien palkkausjarjestelmien ulkopuolelle, mika
vaikeuttaa tasapuolisen palkitsemisen toteutumista. Tydnantajien on otettava henkiléstd
aktiivisemmin mukaan kehittdmaan palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmia. Palkansaajien on
oltava tietoisia palkkausjarjestelmansa perusteista, kuten palkkioiden tai palkankorotusten
suuruudesta, jakoperusteista, tiedonlahteista ja paatdksentekoprosessista.
Oikeudenmukaisuuden lisdédmiseksi luottamushenkildille tulisi antaa oikeus nahda
henkiloston yksiloidyt palkkatiedot. Palkkojen avoimuuden parantaminen voi myos edistaa

sukupuolten valista palkkatasa-arvoa. (STTK, n.d.)
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Suorituksia ja siihen liittyvaa palkitsemista arvioidessa on huomioitava, etta se tukee niita
tavoitteita, jotka on asetettu liiketoiminnan kehittymiselle. Palkitsemisjarjestelmaa
suunnitellessa olisi hyva olla mukana henkil6ita, joita palkitsemisjarjestelma koskettaa.
Tiedotus suunnitelmasta seka sen kayttdonotosta on oleellista, jotta
palkitsemisjarjestelmassa olevat henkilét ovat tietoisia prosessin kulusta.
Palkitsemisjarjestelma ei kuitenkaan korvaa tarkeaa, ei-taloudellista palkitsemista, kuten
esihenkildiden tai johdon antamaa palautetta tai tunnustusta hyvin suoritetusta tyosta. (Joki,
2021, luku 10.2)

3.1.4 Muutosjohtaminen

Muutosjohtaminen voidaan kasittaa joko muutoksen johtamisena tai johtamisena
muutostilanteessa. Organisaatiot toimivat ekosysteemeiss3, joissa muutokset yhdessa
organisaatiossa vaikuttavat laajemmin koko verkostoon, pakottaen myds muita
mukautumaan. Lisaksi globaalit megatrendit vaikuttavat niin laajasti, etta niitd on mahdotonta
sivuuttaa. Organisaatioiden selviytyminen edellyttaakin jatkuvaa muutosta. Tarkeimpina
muutosjohtamisen tehtavina on vahvistaa organisaation ja sen henkildstdén kykya sopeutua
muutoksiin. Parhaiten menestyvat ne, jotka ennakoivat muutoksia sen sijaan, etta vain
reagoisivat niihin. Muutoksen ydin on ihmisten ajattelun ja toiminnan muutos, mika edellyttaa
henkiloston tehokasta johtamista. Usein virheellisesti uskotaan, ettd muutos toteutuu
itsestaan strategian tai uuden jarjestelman kayttoonoton myaéta, vaikka todellisuudessa se
vaatii ihmisten aktiivista panosta. On keskeista, etta henkilosté ymmartaa muutoksen
merkityksen ja tarpeellisuuden, sillda tdma motivoi heita toimimaan uudenlaisilla tavoilla.
Yhteisen ymmarryksen saavuttaminen muutoksen tarpeellisuudesta on mahdollista
esimerkiksi toiminnan arvioinnin avulla, kuten EFQM-mallilla (European Foundation for
Quality Management). Itsearvioinnin kautta voidaan edistaa jatkuvaa kehittamista ja parantaa

kokonaisuuden hahmottamista. (Kivistd, 2023)

Tehokas viestintd on avainasemassa onnistuneessa muutosjohtamisessa, ja henkilostolle
tulisi tarjota tilaa kysya ja esittaa nakemyksia, mika voi johtaa arvokkaisiin oivalluksiin
muutoksen toteuttamiseksi. Henkildstdn osallistaminen jo muutoksen suunnitteluvaiheessa
on tarkeaa, silla se helpottaa sopeutumista ja tuo mukanaan useita muita etuja. Vaikka
muutosjohtamiseen liittyy monia malleja ja teorioita, kdytanndssa muutoksen johtaminen
edellyttda kokonaisvaltaista ymmarrysta, inhimillisyytta ja laajaa osallistamista.

Muutosjohtajan keskeisia taitoja ovat ihmisten johtaminen, viestinta, avoimuus uudelle seka
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kokonaisvaltainen ajattelu. Nama taidot ovat kaikki kehityskelpoisia. EFQM-malli tarjoaa
systemaattisen viitekehyksen organisaation toiminnan arviointiin ja kehittdmiseen, soveltuen
erilaisille organisaatioille niiden koosta tai toimialasta riippumatta. Kuvassa oleva EFQM-malli
perustuu kolmeen ydinkysymykseen: Miksi organisaatio on olemassa? Miten se toteuttaa
strategiansa? Mita tuloksia se saavuttaa? Naiden kysymysten avulla voidaan tunnistaa
organisaation vahvuudet ja kehitysalueet. Mallia voidaan hy6dyntaa seka sisadisessa etta

ulkoisessa arvioinnissa. (Kivisto, 2023)

Kuva 6. EFQM-malli. (Sedu, n.d.)

PIRUSTEHTAVA,
_WTED A
STBATECAA

SUUNTA

ORGANISAATIO
salOsTYaEY
SITOUTUMINDN

Kun muutosjohtamista kasitelladn EFQM-mallin mukaisesti, suunta tulee maaritella. Sen
tulee vastata tai ylittda sidosryhmien vaatimukset, perustehtava tulee olla motivoiva ja visio
saa olla kunnianhimoinen. Strategia tulee rakentaa huolella, jotta organisaatiosta tulee
vahva. Toiminta sisaltda vahvan johtamistaidon, jotta uudistuminen on mahdollista ja
suunniteltua strategiaa ja visiota pystytaan toteuttamaan. Tulokset kertovat, kuinka edella
mainitut kohdat ovat onnistuneet. Eli onko toiminta ollut strategian ja vision mukainen.

(Opetushallitus, n.d.)
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3.1.5 Johtamisen kehittaminen

Esihenkilotyo ja johtaminen vaativat merkittavasti aikaa ja huomiota, silla niilla on suora
vaikutus henkiléstén motivaatioon, hyvinvointiin ja suoritukseen. Esihenkildiden onnistuminen
edellyttaa riittavaa osaamista, toimivia tyokaluja ja tukea seka heidan oman jaksamisensa
varmistamista. Esihenkil6ihin kohdistuu monipuolisia ja usein vaativia odotuksia eri tahoilta.
Johtamisen ja esihenkilétyon jatkuva kehittyminen on valttamatonta. Johtotiimi on usein
keskeinen lahtékohta organisaation rakenteiden ja toimintamallien kehittdmiselle. Tama ei
koske ainoastaan johtamista, vaan mydés johtotiimin sisaista toimintaa, kuten tapaamisten,
paatdksenteon ja viestinnan organisointia. Vaikka nykyorganisaatiot pyrkivat
itseohjautuvuuteen ja hierarkiattomuuteen, tietyt rakenteet ovat aina olemassa. Organisaatio
tarvitsee jonkinlaisen johtamismallin, jossa paatokset tehdaan joko yksilo- tai ryhmatasolla.
Tama johtamismalli tulee konkretisoida, silla se vaikuttaa johtamiseen, viestintaan,

tavoitteenasetteluun ja palkitsemiskaytantoihin. (Greenstep, n.d.)

Johtamisen kehittdmiseen on erilaisia menetelmia, joiden onnistumiseen tarvitaan
esihenkildn ja johdon sitoutumista sekad motivaatiota kehittaa itsednsa. Esihenkildén
kehittdmisohjelmaa suunniteltaessa aloitetaan arvioimalla perusteellisesti esihenkildn
nykyiset ja tulevat keskeiset tehtavat, tydn menestyksellisen suorittamisen vaatimukset seka
nykyinen osaamistaso ja kehittdmistarpeet. Arvioinnin tueksi kerataan tietoa tiimilta,
esihenkildlta itseltaan, kollegoilta seka mahdollisesti asiakkailta ja muilta sidosryhmilta.
Naiden tietojen pohjalta laaditaan kehityssuunnitelma, johon voidaan sisallyttaa
organisaation sisaista tai ulkopuolelta hankittua valmennusta. Kehittdmismenetelmat voivat
sisaltaa muun muassa seuraavia: tydssa oppiminen kokeilujen ja uusien toimintatapojen
kautta, kollegoiden ja verkostojen hyddyntaminen, kirjallisuuden avulla tapahtuva tiedon
omaksuminen, koulutuksiin osallistuminen, mentorointi tai coaching, seka mentorina

toimiminen, mika laajentaa my6s omaa ajattelua. (Joki, 2024, luku 8.1)

3.1.6 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnin edistdminen on yhteistoiminnallinen prosessi. Sita voidaan tarkastella eri
nakokulmista, mutta ytimeltdan se tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa

tydymparistda, jossa osaavat tydntekijat toimivat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyon



20

koetaan olevan merkityksellista ja sen tukevan kokonaisvaltaisesti elamaa. Tyohyvinvointi
ilmenee niin yksilon kuin tydyhteisén kokemuksena ja heijastuu myds ulkopuolelle, kuten
asiakkaille. Se ilmenee tyon sujuvuutena seka tydn vaatimusten ja osaamisen tasapainona.
Lisaksi tyohyvinvointi nakyy arjen toimivuudessa, tavoitteiden saavuttamisessa, tyon
tukemisessa, positiivisessa tyontekijakokemuksessa, houkuttelevana tydyhteiséna seka
joustavuutena ja kyvykkyytena uudistua. Tyéhyvinvointiin vaikuttavat tyon, ty6paikan,
johtamisen ja yhteisén rakenteet ja kaytannét. Vaikka jokainen kokee tyéhyvinvoinnin omalla
tavallaan, sen yhteinen kasittely tyopaikalla on keskeista. Yhdessa kehitetty tydhyvinvointi
lisda innostusta ja osallisuuden tunnetta. Myds lainsdadanto velvoittaa tydnantajia
parantamaan tydolosuhteita yhteistydssa henkildstén kanssa. Tutkimukset ja
kehityshankkeet ovat osoittaneet, etta tydhyvinvoinnin edistaminen on kannattavaa, silla se

voi samanaikaisesti parantaa sekad hyvinvointia etta tuottavuutta. (TTK, n.d.)

Kauhanen (2012, ss. 196—197) mainitsee kirjassaan, etta terveellinen ja turvallinen
tydymparistd kuuluu jokaisen perusoikeuksiin. Fyysinen turvallisuus ei kuitenkaan yksinaan
riitd, vaan tydyhteison tulee olla myds psyykkisesti ja sosiaalisesti terve. Sosiaalisesti ja
psyykkisesti terve tydyhteisd on parhaimmillaan sellainen, jossa noudatetaan ja valvotaan
tydsuhdelakeja. Esihenkildiden tulee osata puuttua esimerkiksi tydpaikkakiusaamiseen,
laiminlyénteihin tai kaikenlaiseen hairintdan seka syrjintdan. Tarkeaa olisi omaksua

ennaltaehkaiseva ote, jolloin epakohtiin olisi myos helpompi puuttua.

3.2 Henkilostohallinnon nykytila ja tulevaisuus

Henkilostohallinto on kokenut muutoksen 2000-luvulla. Vaikka henkilostoa pidetaan
organisaatioiden keskeisend menestystekijana, pyritddn samanaikaisesti vahentdmaan
henkildstokustannuksia. Hyvien tydntekijéiden sitouttamista arvostetaan ja tuetaan
palkitsemisjarjestelmien ja muiden sitouttamiskeinojen avulla, mutta samanaikaisesti
odotetaan joustavuutta, mika johtaa vuokratyévoiman ja ulkopuolisten palveluiden kaytén
lisdantymiseen. Henkildstétehtavia on siirretty esimiehille ja tydntekijoille itselleen, mika on
johtanut henkiléstbosastojen supistamiseen ja henkildstépalveluiden hankkimiseen
ulkopuolisilta toimijoilta. Yha useammin esimerkiksi rekrytointi ja henkiloston kehittdminen
ulkoistetaan naihin erikoistuneille yrityksille, ja jopa kokonaisia henkildstoryhmia voidaan
vuokrata yrityksilta, jotka vastaavat myos niiden henkiléstdasioista. (Viitala, 2014, Luku 1,

Henkilostdjohtamisen historiallinen kehitys)
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Henkiléstéhallinnon tulevaisuus (ja nykypaiva) on entistd haastavampaa.
Vastuullisuusraportointi on tullut osaksi isojen poérssiyhtididen velvollisuutta ja vuosien
saatossa se tulee laajenemaan pienempiin yrityksiin. Vastuullisuusraportointiin kuuluu
kaikenlainen raportointi yrityksen vaikutuksista ymparistdén ja ihmisiin. HR-ammattilainen on
juuri oikea henkild, kun puhutaan henkiléstoon liittyvasta raportoinnista. Eika raportointi
suinkaan ole ainoa asia, vaan henkildstéa tulee motivoida ja kannustaa vastuulliseen
toimintaan, asettaa tavoitteita seka mahdollisuuksien mukaan palkita henkildstda tavoitteiden
saavuttamisesta. Nykypaivan henkilostd arvostaa vastuullista toimintaa, seka osallistavaa

johtamista, jotka vaikuttavat edelleen henkildston sitoutuneisuuteen. (Ennelin, 2024)

4 Palvelun tuotteistaminen

Palvelun tuotteistaminen tarkoittaa yksinkertaisuudessaan asiantuntijapalvelun paketoimista
tuotteeksi, jolla voidaan kasvattaa yrityksen kilpailukykya. Palvelutuote kasitteena kertoo
tarkoin suunnitellusta ja toteutetusta palvelusta, joka takaa sen, etta vaikka yrityksen kaikki
tyontekijat vaihtuisivat kertaheitolla, onnistuisi palvelun tarjoaminen jatkossakin. Tama vaatii
hyvaa, yksityiskohtaista dokumentointia kaikesta mahdollisesta tuotteistamiseen liittyvasta
vaiheesta, kuten suunnittelusta, hinnoittelusta, sopimuksista, graafisesta ilmeesta seka

muista oleellisista asioista. (Parantainen, 2007, luku — Mita tuotteistaminen tarkoittaa?)

Tuotteistamisen tarkoituksena on kasvattaa yrityksen liikevaihtoa ja katetta, joten
tuotteistaminen tulee tehda jarkevasti, jotta se ei kasvata lilkkaa kuluja. Palvelu tulee
tuotteistaa niin, etta se on selkea ja erottuu kilpailijoiden tarjoamista samankaltaisista

palveluista edukseen. (Noste, n.d.)

Kun palvelun tuotteistamista I&hdetdan suunnittelemaan, on syyta varmistaa, ettd perusasiat
ovat kunnossa. Naita ovat esimerkiksi yksikodn ja yksilén perustydnkuvan selkeys,
mahdollisten asiakkaiden tarpeiden selvittdminen sekd muiden samankaltaisten

palveluntarjoajien palvelutarjonnan selvittdminen. (Kuntaliitto, 2017)

Parantainen (2007) on kuvannut tuotteistamisen tavoitteita ajatuskartalle. Tavoitteena on

kasvattaa tuottoja ja pienentaa kuluja, jolloin palvelun katetta saadaan nostettua.
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Kuva 7. Tuotteistamisen tavoite. (Parantainen, 2007, luku — Kuinka tuplaat

katteesi tuotteistamalla?)

Erotu kilpailijeistasi
Helpota astamisia Paketoi kokonaisuuksia
Poista riskin tunne
Lis&a tuatloja
Pelaa menopolia

Hanki epdreilu yliveima Anna torked lupaus
Sommittele kiehtova tarina

Kasvatla

palvelun

kateita Kiteyld markkinointikelpaiseksi

Myy edullisesli Hinngittele kannattavasti
Pienenna kuluja
Kehitd ketterin menetelmin

Kaynnistd hittitehdas Monista palvelua Kuin luoteita
Johda termaatin avulla

Jotta tavoitteeseen voi paasta, tulee palvelun ostamisesta tehda asiakkaalle helppoa. Tuote
tulee olla ymmarrettava ja selked seka sen on erotuttava edukseen kilpailijoista. Tuotteen
tulee ole luotettava seka hinnoittelu tulee tehda kannattavasti. Asiakkaalla tulee olla tunne,
ettd palvelun voi ostaa ilman riskid. Tuotetta tulisi myyda ennemmin kertomalla mahdolliselle
asiakkaalle, ettd kuinka eroaa muista, ei niinkdan kehumalla olevansa alansa paras. Itsensa
liiallinen nostaminen saattaa olla asiakkaan karkottava tekija. On syyta myds miettia voisiko
eri palveluita paketoida kokonaisuuksiksi sen sijaan, etta tarjoaisi palveluita yksittaisina
tuotteina. Epareilun ylivoiman saa antamalla térkean lupauksen. Torkea lupaus herattaa
asiakkaan uteliaisuuden ja voi luoda jopa epauskoisen tunteen tuotteen laadusta tai
lupauksesta. Torkea lupaus erottuu hyvin kilpailijoiden lupauksista, jolloin se houkuttaa
asiakasta ostamaan tuotteen. (Parantainen, 2007, luku - Kuinka tuplaat katteesi
tuotteistamalla?)

Pelkka palvelun hyva tuotteistaminen ei kuitenkaan riita, vaan jotta palvelua saadaan
myytya, taytyy myos markkinointia suunnitella. Myyjien tulee tuntea myytava palvelu, jotta
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myyntitilanne on luonteva ja paistaa asiantuntemusta. Lupausten taytyy olla lunastettavissa
ja mahdollista asiakasta tulee osata lukea. Markkinointi tulee osata kohdentaa tietyille
asiakasryhmille, joten asiakassegmentointi on tarkea osa suunnittelua. Kun palvelutuotteelle
on saatu ostajia, ei tyd paaty siihen. Asiakkaiden antama palaute on erittain tarkeaa, jotta
palvelua voidaan kehittaa ja muokata asiakkaiden tarpeiden mukaisiksi. (Apunen, 2020,
$s.305-308)

5 Menetelmait

Opinnaytetyon tutkimusosioon paatettiin kayttaa kahta tutkimusmenetelmaa tukemaan ja
taydentamaan toisiaan — kyselya ja haastattelua. Kyseessa on siis monimenetelmatutkimus.
Monimenetelmatutkimuksessa analysoidaan molempien tutkimusmenetelmien aineistoa ja
tuloksia seka hyddynnetaan naitd muodostamalla yhtenainen, toisiaan tukeva kokonaisuus
(Vilkka & Mankki, 2024, luku 1.1).

Kuva 8. Monimenetelmatutkimus. (Vilkka & Mankki, 2024, luku 3.1)

1LAADULLINEN Tasapainoinen moni- 2 MAARALLINEN
TUTKIMUS menetelmatutkimus TUTKIMUS

Laadullisesti Maarallisesti

painottunut moni- painaottunut moni-
menetelmatutkimus menetelmatutkimus

Tutkimusmenetelmia pohtiessa palvelun tuotteistamisen ndkdkulmasta, oli luonnollisinta
ottaa nama kaksi tutkimusmenetelmaa kayttoon. Kysely asiakkaille, eli tuotteistettavan
palvelun kohderyhmalle, antaa arvokasta tietoa siita, mita asiakkaat kaipaavat ja mita
palveluita olisivat valmiita yritykselle ostamaan. Kvantitatiivisen eli maarallisen
tutkimusmenetelman avulla voidaan selittda tai kartoittaa muun muassa ihmisen toimintaa
selittavia asioita tai ilmidita, ennustaa asioiden seurauksia erilaisissa asiayhteyksissa seka

vertailla palveluita, ajanjaksoja, ihmisryhmia tai niiden ominaisuuksia (Vilkka, 2007, s. 22).
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Kvantitatiivinen osuus toteutettiin [ahettamalla osalle tilitoimiston asiakkaista kysely (Liite 1.)
Webropol -kyselyportaalista, johon pyydettiin vastaamaan kahden viikon kuluessa. Asiakkaat
valittiin karsimalla listalta pois muun muassa asunto-osakeyhtiét seka toiminimiyrittajat,
koska heidan ei lahtokohtaisesti ajateltu olevan kyselyn kohderyhmaa ja listaan oli tehtava
joitain rajauksia suuren massan vuoksi. Kyselylinkki lahetettiin alun perin 359 asiakkaalle,
mutta 29 sdhkdpostia ei tavoittanut vastaanottajaa. Nain ollen kyselylinkin vastaanotti 330
asiakasta. Naista 52 vastasi kyselyyn, joka on kyselylinkin saaneista 16 %. Ensimmaisen
viikon aikana vastauksia saatiin 32, jonka jalkeen muistutuslinkki lahetettiin niihin
sahkdpostiosoitteisiin, joista vastausta ei siihen mennessa ollut tullut. Webropol osasi
suodattaa jo vastanneiden sahkodpostiosoitteet pois uudelleenlahetyksestd. Taman jalkeen
vastauksia tuli viela 20. Kyselyn kysymykset suunniteltiin pitdmalla mielessa
tutkimuskysymykset, sekd toimeksiantajan kanssa kaytyjen keskustelujen paapiirteet liittyen

palveluiden tarvekartoitukseen.

Kvalitatiivinen osuus toteutettiin haastattelemalla henkilostohallinnon kokeneita ammattilaisia
(Liite 2.). Haastattelu toteutettiin puolistrukturoituna, jolloin haastattelut olivat hieman
vapaamuotoisempia, eika tiettya kaavaa noudatettu. Keskustelua kuitenkin ohjattiin tiettyyn
suuntaan, jotta esitettyihin kysymyksiin saatiin paaosin vastaus. Henkiléstéhallinnon
ammattilaisten haastattelut tuovat kokemusnakokulmaa sille, miten tilitoimiston tarjoama HR-
palvelu voisi auttaa jo olemassa olevaa henkildstohallintoa yrityksissa seka nakemysta

taman hetken trendeista alalla.

Laadullisen tutkimusmenetelman yleisimpia aineistonkeruumenetelmia ovat erilaiset
haastattelut ja sen erityisena piirteena on se, etta siind haetaan haastateltavien kokemuksia.
Kokemukset haastateltavien valilla voivat vaihdella ja tarkeaa onkin saada erilaisia

nakodkulmia tutkittavaan aiheeseen. (Puusa & Juuti, 2020)

Tutkimuskysymyksiin - Mita HR-palveluita tilitoimisto voisi tarjota tilitoimistopalveluiden
lisaksi, mita palveluita asiakkaat kaipaisivat kirjanpidon ja palkanlaskennan lisaksi, mitka ovat
HR-palveluiden trendit talla hetkelld ja miten henkildstdhallinnon ammattilaiset voisivat
hyodyntaa tilitoimiston tarjoamia HR-palveluita? — vastaukset ovat helpoiten saatavilla naiden

tutkimusmenetelmien avulla.
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6 Tutkimustulokset

Opinnaytetydn tutkimustulokset koostuvat kahdesta osiosta. Henkildstéhallinnon
ammattilaisten haastatteluista, seka toimeksiantajayrityksen asiakkaille suunnatusta
kyselytutkimuksesta. Haastattelu saatiin toteutettua aiemmasta suunnitelmasta poiketen
kahden henkildstdhallinnon ammattilaisen kanssa, kun alkuperainen suunnitelma oli
haastatella vahintaan neljad ammattilaista. Haastatteluista saatu aineisto kuitenkin tuki hyvin
kyselytutkimuksesta saatua aineistoa, joten kaksi haastattelua koettiin hyvaksi maaraksi.
Kyselyn vastaanotti 330 henkil6a, joista 52 vastasi kyselyyn, jolloin vastausprosentiksi saatiin

16. Kyselyssa oli 11 kysymysta.

6.1 Kysely

Kysely aloitettiin perustietokysymyksilla. Ensimmaisena kysyttiin yrityksen toimialaa, joka oli
avoin kysymys ja kohdan sai halutessaan jattaa tyhjaksi. 52 vastaajasta 51 kertoi yrityksensa
toimialan. Vastanneiden toimialoissa oli suurta vaihtelua. Toisena kysyttiin yhtidmuotoa ja
90,4 % vastanneista vastasi osakeyhtion. 5,8 % oli kommandiittiyhtioita ja 3,8 % vastasivat
"muu”. Avoimia yhti6ita ei ollut lainkaan vastaajien joukossa. Yhtiomuodoista karsittiin alun

alkaen kyselya lahetettdessa kiinteistdosakeyhtidt seka toiminimet.

Kuva 9. Yritysten henkilostomaara

2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 32% 34% 36% 38% 40% 42% 44% 46%

n Prosentti

0-5 25 48.1%
6-20 16 30.8%
21-50 6 11.5%
51100 1 1.9%

yli100 4 7.7%
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Tutkimuksen seuraavassa kysymyksessa haluttiin tietda yhtion henkiléstdmaara.
Henkiléstomaaralla on vaikutusta HR-palveluiden tarpeelle, joten tutkimuksen tulosten
tarkastelussa oli hyva ottaa huomioon yrityksen koko. Yrityksen koolla on myés vaikutusta
seuraavien kysymysten vastauksiin, vaikuttamalla niin, etta kaikista pienimmilla yrityksilla ei
valttdmatta ole niin suurta tarvetta HR-palveluille. Vastaajista 48,1 % oli alle kuuden henkilén
yrityksia ja 7,7 % vastaajien yrityksissa oli yli 100 henkea toissa. 30,8 % vastaajista ilmoitti
henkilostomaaraksi 6-20, 11,5 % vastaajista 21-50 henkildéa ja 1,9 % 51-100 henkilda.

Kuva 10. Onko yritykselld oma henkildstohallinto vai ulkoistettu palvelu

Kylld, oma henkildstahallinto
Kylia, palvelu on ulkoistettu
Oma henkilGstohalinto, mutta myos ulkoistettuja paiveluita kaytossa

Ei kumpaakaan

n Prosentti

Kylla, oma henkildstohallinto 9 17.3%
Kylla, palvelu on ulkoistettu 17 32.7%
Oma henkilostohallinto, mutta myds ulkoistettuja palveluita kaytossa 19 36,5%
Ei kumpaakaan 7 13,5%

Neljannessa kysymyksessa tiedusteltiin, onko yrityksessad oma henkiléstohallinto, onko
palvelu ulkoistettu, onko se osittain ulkoistettu vaiko ei ole kumpaakaan. 17,3 % vastasi, etta
yrityksella on oma henkildstohallinto, 32,7 % vastasi palvelun olevan ulkoistettu, 36,5 %
vastasi, etta yritykselld on oma henkiléstdhallinto, mutta myods ulkoistettuja palveluita on
kaytossa, kun taas 13,5 % ilmoitti, ettei ole kumpaakaan. Tama kysymys auttaa
kartoittamaan palvelun tdmanhetkista tilannetta ja kartoittamaan mahdollisia HR-palveluiden
kayttgjia, jos palvelutuote olisi olemassa. Jokaisen vastanneen voisi hyvinkin ajatella olevan
mahdollinen HR-palveluiden tarvitsija, mutta todennakoisesti vastaajat, joilla ei ole

kumpaakaan, ei olisi potentiaalinen palvelun ostaja.

Viides kysymys oli jatkoa neljannelle kysymykselle ja siina kysyttiin mita HR-palveluita
yrityksella on kaytossa, jos niita on kaytossa. 42 kyselyyn vastanneista vastasi tahan
kysymykseen. 85,7 % vastaajista kertoi palkanlaskennan olevan yrityksella kaytossa, 45,2 %

34%

36%
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ilmoitti tydhyvinvointipalvelujen olevan osa yrityksen HR-palveluita, 31 % vastasi rekrytointi,

21,4 % henkildston kehittdminen ja koulutus, 19 % tydsuhdeneuvonta ja 7,1 % vastasi "muu”

seka avoimeksi tekstiksi tydterveys. Vastausten kautta tarkoitus on sisaistaa, mitka ovat

yleisimpia palveluita, jotka asiakkaat ovat kokeneet tarpeellisiksi aiemmin. Naiden pohjalta

voisi alkaa miettimaan, olisiko naista kyseisista palveluista tuotteiksi yksindan vai voisiko

esimerkiksi tydsuhdeneuvontaa lisata palkanlaskennan yhteyteen.

Kuva 11. Tarpeelliset ja kiinnostavat HR-palvelut

4] 2 4 6! 8 10 12 14! 16 18 20% 22 24 26 28 30 32 34 36% 38! 40% 42
Palkanlaskenta 42%
Rekrytointi 17%
Henkiloston kehittaminen ja koulutus 17%
Tydsuhdeneuvonta 23%
Tyohyvinvointipalvelut 17%
Tyoterveyskilpailutus 31%
Vakuutuskilpailutus (esimerkiksi vapaaehtoisten sairaskuluvakuutusten, tybeldk 33%
Tyosuhteiden hallinta ja dokumentointi 12%
Organisaation kehittaminen 13%
Sijaistuspalvelut (esimerkiksi yrityksen oman HR-henkilén sijaistaminen) 12%
Muu, mika? 13%
n Prosentti

Palkanlaskenta 22 42 3%
Rekrytointi 9 17.3%
Henkildston kehittaminen ja koulutus 9 17.3%
Tyosuhdeneuvonta 12 23,1%
Tyshyvinvointipalvelut g 17.3%
Tyoterveyskilpailutus 16 30,8%
Vakuutuskilpailutus (esimerkiksi vapaaehtoisten sairaskuluvakuutusten, tyoeldkevakuutusten ja tapaturmavakuutusten Kilpailutus) 17 32.7%
Tyosuhteiden hallinta ja dokumentointi 6 11,5%
Organisaation kehittaminen 7 13.5%
Sijaistuspalvelut (esimerkiksi yrityksen oman HR-henkildn sijaistaminen) 6 11,5%
Muu, mika? 7 13.5%

Kuudennen kysymyksen tarkoituksena oli kartoittaa tilitoimiston asiakkaita kiinnostavia seka

heille tarpeellisia HR-palveluita. Palkanlaskenta, tyoterveyskilpailutus, vakuutuskilpailutus

seka tydsuhdeneuvonta nousivat kiinnostavimmiksi palveluiksi. Nama ovat usein
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haasteellisia velvollisuuksia hoitaa, joten naiden palveluiden ostaminen olisi yrittajalle
kannattavaa. Rekrytointi, henkildston kehittdminen ja koulutus seka tydhyvinvointipalvelut
saivat kaikki kannatusta noin 17 prosentilta vastaajista. Tyosuhteiden hallinta ja
dokumentointi, organisaation kehittdminen seka sijaistuspalvelut olivat vastausten
hantapaadssa. Vapaassa tekstikentdssa ehdotettiin sijoitusneuvontaa. Myés muutama “ei

mikaan” -vastaus l6ytyi joukosta.

Kuva 12. Palveluiden tarkeys

Sijaistuspalvelu

1 2 ] 4 & Keskiarvo Mediaani
Palkanlaskenta 3.8% 58% 19% 154% 731% 4.5 5.0
Rekrytointi 17.3% 96% 250% 17.3% 30.8% 3.3 3.0
Henkildston kehittaminen ja koulutus  13.5%  3.8% 30.8% 34.6% 17.3% 3.4 4.0
Tydsuhdeneuvonta 11.5% 154% 346% 23.1% 154% 3.2 3.0
TyGhyvinvointipalvelut  9.6% 17.3% 19.2% 30.8% 231% 3.4 4.0
Tydterveyskilpailutus  19.2% 250% 19.2% 21.2% 15.4% 29 3.0
Vakuutuskilpailutus  231% 17.3% 231% 211% 154% 29 3.0
Tydsuhteen hallinta ja dokumentointi 15,4% 23,1% 26.9% 269% 7.7% 2,9 3.0
Organisaation kehittaminen 21.2% 17.3% 288% 19.2% 13.5% 2.9 3.0
Sijaistuspalvelu  28.8% 365% 13,5% 154% 58% 23 2,0

Yhteensa 16,3% 17.1% 223% 22,5% 21,8% 3.2 5.0

2,9

2,3
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Seuraava kysymys kasitteli kunkin palvelun tarkeytta yrityksen nakdkulmasta. Kohtia oli
kymmenen ja vastaus annettiin valiltd 1 (ei lainkaan tarked) — 5 (erittain tarkea). Kaikista
tarkeimpana palveluna pidettiin palkanlaskentaa keskiarvolla 4,5. Sen arvioi erittain tarkeaksi
palveluksi 73,1 % vastaajista. Rekrytointi, henkildston kehittdminen ja koulutus,
tyésuhdeneuvonta seka tydhyvinvointipalvelut ylittivat kaikki 3 keskiarvon. Taman
kysymyksen on tarkoitus auttaa selvittamaan, mita palveluita kannattaisi asiakkaille tarjota ja
mita palveluita ei koeta niin tarpeellisiksi tai kiinnostaviksi. Nama vastaukset poikkesivat
hieman edellisen kysymyksen vastauksista, joten palvelun kiinnostavuus ja tarpeellisuus
eivat korreloi palveluiden tarkeyden kanssa. Molemmissa kohdissa kuitenkin palkanlaskenta

sai eniten kannatusta muiden palveluiden vaihdellessa sijoitustaan.

Kuva 13. Kuinka todennakoisesti harkitsisitte uutta HR-palvelua?

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 32% 34%

Erittain todennakoisesti

Melko todennakoisesti

En osaa sanoa

Melko epatodennakoisesti

Erittdin epatodennakoisesti

n Prosentti
Erittdin todennakoisesti 1 1.9%
Melko todennakdisesti 9 17.3%
En osaa sanoa 14 26,9%
Melko epadtodennakdisesti 17 32.7%
Erittdin epatodennakoisesti 11 21.2%

Kahdeksas kysymys koski palvelujen mahdollista hankkimista. Kysymyksena oli, etta kuinka
todennakdisesti asiakas voisi harkita uusia HR-palveluita tilitoimistolta. 32,7 % vastasi sen
olevan melko epatodennakoista, 26,9 % ei osannut sanoa, kun taas 17,3 % vastaajista
vastasi melko todennakdisesti. 21,2 % vastasi, etta erittain epatodennakdisesti ja 1,9 %
erittain todennakoisesti. Tasta voi paatella, etta vastaajayritysten henkilostomaarat ovat
melko pienia ja nain ollen kokevat, ettei henkilostopalveluille ole tarvetta, jos henkilostoa ei

ole useita kymmenia tai satoja.
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Kuva 14. Uusien palveluiden hankintaan vaikuttavat asiat.

Hinta
Palvelun joustavuus ja raatalsitavyys
Yhieistyon helppous
Asiantuntemus ja kokemus

Muu, mika?

n Prosentti

Hinta 26 50.0%
Palvelun joustavuus ja raataisitavyys 25 48,1%
Yhteistyon helppous 26 50,0%
Asiantuntemus ja kokemus 19 36,5%
Muu, mika? 6 11.5%

Yhdeksantena kysymyksena kysyttiin mitka asiat vaikuttaisivat paatokseen hankkia uusia
HR-palveluita tilitoimistolta. Eniten kannatusta saivat hinta ja yhteistydn helppous, sen
jalkeen palvelun joustavuus ja raataloitavyys seka asiantuntemus ja kokemus. Avoimelle
tekstille oli tdman kyselyn yhteyteen annettu mahdollisuus ja siind mainittiin esimerkiksi

asiakkaan omat tarpeet seka ettei palveluille ole tarvetta, koska kyseessa on yhden hengen

yritys.

Toisiksi viimeinen kysymys oli avoin kysymys, jossa tiedusteltiin yrityksen senhetkisia HR-
haasteita. Kyselyyn vastanneista 33 vastasi kysymykseen ja 30 % oli sitd mielta, etta
suurimmat haasteet liittyvat jollain tavalla joko rekrytointiin, hyvien tydntekijdiden
sitouttamiseen tai patevan henkildkunnan léytamiseen. Yksittaisilla vastaajilla haasteita oli
ajankayton hallinnassa, tyokykyjohtamisessa, kustannusten hallitsemisessa,
asiakashankinnassa, henkiloston jaksamisessa ja henkiloston palkan riittavyydessa,
tybajanseurannassa seka perehdytyksessa. 30 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd haasteita ei
ole ja paaosin siksi, koska kyseessa on yhden hengen yritys. Tasta voisi paatella, etta
rekrytointiin olisi tarve saada apua yrityksen ulkopuolelta. Rekrytointi on aikaa vieva prosessi,
jos se halutaan tehda perusteellisesti, joten on ymmarrettavaa, ettei yrityksen sisalla ole

sellaiseen aina resursseja.
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Viimeinen kysymys oli niin ikaan avoin kysymys, jossa tiedusteltiin mahdollisia erityisia
toiveita tai tarpeita HR-palveluihin liittyen, joita ei edella mainittu. Kysymykseen vastasi 18
henkil6a joista 83 % vastasi, etta ei ole. Loput kommentoivat asiaa yleisesti, eivatka niinkaan
vastanneet esitettyyn kysymykseen. Yhdessa kommentissa mainittiin, ettd hyvasta

palvelusta voi maksaa hyvan hinnan, huonosta ei euroakaan.

6.2 Haastattelut

Laadullisena tutkimusmenetelmana toteutettiin yksildhaastattelut. Haastattelut toteutettiin
puolistrukturoidusti ja mukaillen haastateltavan senhetkista tydonkuvaa ja asemaa.
Haastateltavat olivat molemmat pitkan linjan HR-ammattilaisia, joista toinen tyoskentelee
ison porssiyrityksen HR-johtajana ja toinen HR-palvelua tarjoavan yrityksen HR-johtajana.
Molemmat ammattilaiset ovat toimineet henkildstohallinnon parissa urallaan aiemminkin,
mutta kokemusta I6ytyy laajalti myods muista toistd. Haastattelut aloitettiin kysymalla

urataustasta seka tamanhetkisesta urasta seka tyosta.

Porssiyrityksen HR-johtaja kertoi olevansa kauppatieteiden maisteri seka henkilosto- ja
tyohyvinvoinnin asiantuntija. Han kertoi tydskennelleensa aiemmin asiantuntija- ja johtotason
rekrytointien parissa. Tamanhetkisen tydnsa han kertoi koostuvan monista eri palasista. Han
toimii palkkayhteyshenkilona palkanlaskijan ja tyontekijoiden valilla, ratkoo tydsuhteisiin
liittyvia ongelmia seka on muutenkin tydsuhteisiin ja palkkoihin liittyvissa asioissa
tyontekijoiden tukena. Hanelld on tydssaan apuna HR-koordinaattori, joka toimii myos
osittain palkkayhteyshenkilon roolissa seka assistenttina HR-johtajalle. Valtaosa hanen
tydstaan kuluu kuitenkin kehittamisen ja erindisten hankkeiden parissa, kuten rekrytointi- ja
hr-jarjestelman kayttédnotossa. Han kertoi olevansa osa johtoryhmaa ja hoitavansa yrityksen

sisdista viestintda seka olevansa mukana johtamisen kehittdmishankkeessa.

HR-palveluita tarjoavan yrityksen HR-johtajana toimiva haastateltava kertoi taustansa olevan
esimiesty0ssa, projektijohtamisessa seka markkinoinnissa. Han kertoi tydnsa olevan hyvin
monipuolista ja kattavan paljon muutakin kuin HR-ty6ta. Han kommentoi HR-tyén olevan
alueena niin laaja, etta rajanveto siihen mika tyétehtava kuuluu HR-ammattilaiselle, on
joskus hankalaa. Haastateltava kertoi olevansa henkild, jolle soitetaan esimerkiksi
tydsuhteisiin liittyvissa asioissa ja joskus jopa sellaisista ongelmista, jotka kuuluisivat
esimerkiksi kirjanpitajalle tai juristille. Haastateltava kertoi yrityksen olevan niin sanotusti

tuotetalo, joka myy yhta HR-palvelua yrityksille, jotka tarjoavat palvelua tyontekijoilleen.
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Palvelu sisaltdd useamman eri tuotteen, jotka muokkaantuvat kysynnan mukaan. HR-johtaja
ei ole yhteydessa loppukayttajiin eli palvelun ostaneen yrityksen tyontekijoihin. Tasta
haastattelu ajautui kysymykseen, jossa tiedusteltiin, onko joku tietty toimiala tai yrityskoko,
jotka ostavat HR-palvelua yritykselleen? Haastateltava kertoi asiakkaina olevan
kaikenkokoisia seka hyvin monipuolisesti eri aloilla toimivia yrityksia. Haastateltava kertoi

kuitenkin yhden alan yritysten ostavan selkeasti eniten heilta palvelua.

Kun haastateltavilta kysyttiin, mitkd ovat yleisimpia HR-haasteita, joita asiakkaat tai
tyontekijat kohtaavat molemmat vastasivat palkka- ja tydsuhdeasiat. Nama herattavat eniten
kysymyksia ja siita keskustelu ajautuikin luonnollisesti siihen, ettad esimerkiksi tilitoimiston
palkanlaskija on useimmiten hyvin tarked osa HR-ammattilaisen tyota. Kun haasteita
esiintyy, on palkanlaskijan puoleen usein kdannyttava. Palkanlaskija toimii
palkkayhteyshenkildiden tukena monessa eri kysymyksessa ja auttaa tydsuhteisiin liittyvissa
ongelmissa. Porssiyhtion HR-johtaja kertoi, kuinka tarkeda on pystya konsultoimaan
esimerkiksi tydehtosopimuksiin liittyvissa asioissa, jotka usein ovat hankalasti tulkittavia. Han
mya0s toivoi, ettd esimerkiksi rekrytointeihin olisi hienoa saada apua tilitoimistolta tai
palkanlaskijalta, koska yrityksen tunteminen on tarkeaa, kun rekrytointiprosessia viedaan
eteenpain. Hanen mielestdan myds sijaistuspalvelu tilitoimistolla voisi olla tarpeen, jolloin
palkkaprosessi hoituisi vaivattomasti myds lomien ja muiden poissaolojen aikaan.
Palkanlaskija voisi siis toimia palkkayhteyshenkilona asiakkailleen. HR-palvelua tarjoavan
yrityksen HR-johtajana toimiva haastateltava oli niin ikdan sitd mielta, etta palkanlaskijan

asiantuntemus on arvokasta henkilostohallinnon ammattilaisille.

Digitalisaatiosta ja automaatiosta keskustellessa porssiyhtion HR-johtaja kertoi sen olevan
nykypaivan trendien lailla vahvasti mukana ty6ssa. Esimerkiksi tyontekijoiden tuntikirjaukset
hoidetaan sahkdisesti seka rekrytointi- ja HR-jarjestelmat ovat kaytdssa. HR-palveluita
tarjoavan yrityksen HR-johtaja kertoi digitalisaation nakyvan lahinna heidan omassa
tyossaan. Palvelu on sen luonteista, etta palvelua annetaan henkildkohtaisilla tapaamisilla.
Kuitenkin tietyt asiat ovat digitalisoitu, kuten asiakastiedot seka loppukayttajalle tarjottu
nakyma, jossa muun muassa nakyy tapaamisajat ja materiaalit, joita kaytetdan tapaamisissa.
Paaasiassa yrityksen sisalla kaikki tiedot ovat kuitenkin sdhkoisena. Nykytrendind han nakee
tekoalyn, joka on tietysti monen alan kasvava trendi. Han nosti kuitenkin trendiksi HR-
ammattilaisen nakdkulmasta liiketoiminnan ymmartamisen. Enenevassa maarin myos
henkiléstdhallinnon ammattilaisen tulee ymmartaa liiketoimintaa ja olla johdon tukena

liiketoiminnan kehittamisessa.
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7 Johtopaatokset

Opinnaytetydn tavoitteena oli kartoittaa HR-palveluiden tuotteistamisen tarvetta
toimeksiantajayritykselle. Opinnaytetyon tutkimusosio toteutettiin
monimenetelmatutkimuksena, johon kuului toimeksiantajayrityksen asiakkaille lahetetty

kysely seka HR-ammattilaisten yksilohaastattelut. Opinnaytetydlle oli asetettu seuraavat

tutkimuskysymykset:
1. Mita HR-palveluita tilitoimisto voisi tarjota tilitoimistopalveluiden lisaksi?
2. Mita palveluita asiakkaat kaipaisivat kirjanpidon ja palkanlaskennan lisaksi?
3. Mitka ovat HR-palveluiden trendit talla hetkella?
4. Miten henkiléstohallinnon ammattilaiset voisivat hyddyntaa tilitoimiston tarjoamia HR-

palveluita?

Kyselytutkimuksessa kysyttiin asiakkaiden mielipidetta palveluiden tarkeydesta, jolla haluttiin
saada vastaus ensimmaiseen tutkimuskysymykseen. Vaihtoehtoja oli kymmenen ja palvelun
tarkeys arvioitiin valiltd 1-5, 1 ollessa ei lainkaan tarkea ja 5 erittain tarkea. Tarkeimmaksi
palveluksi nousi 4,5 keskiarvolla palkanlaskenta. Tulos ei sinansa yllata, koska ilman
henkilostda ei monikaan yritys toimisi ja ilman palkkaa, ei olisi henkildstéa. Etenkin
pienemmissa yrityksissa ei yleensa ole omaa palkkahallintoa, joten palvelu on usein ostettu
muualta. Henkildstén kehittdminen ja koulutus seka tydhyvinvointipalvelut saivat
keskiarvoksi 3,4. Monet yritykset ovat jatkuvan muutoksen alla, kun tekodly ja digitalisaatio
ovat entistd enemman mukana kaikessa mita teemme. Tasta voisi siis paatella, etta
henkildstdon kouluttaminen on korkealla yrityksen prioriteeteissa. Myds tyéhyvinvoinnista
pidetdan nykyaan parempaa huolta ja tydntekijat itse ovat hyvin tietoisia omasta ja muiden
hyvinvoinnista, joten tama selvasti nousee myos korkealle. Vastauksista voi myds paatella,
ettd vastanneiden yrityskoot ovat olleet pienempia. Esimerkiksi sijaistuspalvelu ei ehka ole
oleellinen, jos yrityksella ei ole omaa henkildstdhallintoa tai jos palkanlaskenta on hyvin

pienimuotoista, eika palkkayhteyshenkilon rooli ole kovin suuri.

Toisella tutkimuskysymyksella haettiin vastausta siihen, etta mita palveluita asiakkaat olisivat
kiinnostuneita hankkimaan. Asiakkailta kysyttiin tarpeellisia ja kiinnostavia HR-palveluita.

Kiinnostavimmiksi nousivat palkanlaskenta, vakuutuskilpailutus, tyoterveyskilpailutus ja
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tydsuhdeneuvonta. Tasta voisi paatelld, ettd ndma kaikki edellda mainitut vastuut ovat
yrittgjille itselleen haastavia toteuttaa, joten palvelun ostaminen tilitoimistolta voisi helpottaa
yrittdjan omaa tyttaakkaa. Vastaajien yritysten henkiléstomaarista voisi tehda
johtopaatoksen, ettd valtaosalla vastaajayrityksista ei ole omaa henkiléstohallintoa, jolloin

palvelutuotteen ostaminen voisi olla vaihtoehto.

Kolmantena tutkimuskysymyksena oli HR-palveluiden trendit. Kyselyn perusteella voisi
paatella, etta trendeiksi nousevat palkanlaskennan lisaksi tydhyvinvointi, vakuutus- ja
tyoterveyskilpailutus, tyésuhdeneuvonta seka henkildston kehittdminen. Palkanlaskentaa ei
ehka niinkaan voi mieltaa kuitenkaan trendiksi, koska se on muuttumaton velvollisuus niin
kauan kuin yrityksilld on henkildstéd. Nama palvelut selkeasti kiinnostavat yrityksia ja niista
monet ovatkin velvoittavia, kuten esimerkiksi vakuutukset seka tydterveys. Haastatteluissa
kavi ilmi, ettd HR-palveluiden trendeinad ovat liikketoiminnan ymmartdminen seka tekoalyyn
liittyvat asiat. Haastattelun vastauksista voisi kuitenkin paatella, ettd nama trendit koskevat
enemman sisaisen henkildéstdhallinnon trendeja, joita ulkoisen palvelun muodossa ei ehka

olisi niin yksinkertaista toteuttaa.

Neljannelld tutkimuskysymyksella haluttiin selvittda henkildéstdohallinnon ammattilaisten
tarvetta ulkoiselle HR-palvelulle. Haastatteluista voitiin todeta, etta palkanlaskijan tuki
tydsuhde- ja palkka-asioissa on henkildstéhallinnon ammattilaiselle erittain tarkea.
Palkkayhteyshenkilona yrityksessa toimiva henkildstohallinnon ammattilainen kaipaa
haastateltavien mukaan usein tukea erilaisissa tydsuhteisiin ja palkkoihin liittyvissa
kysymyksissa. Toinen haastateltava toi esille, etta tilitoimistossa olisi hyva olla
palkkayhteyshenkil6a loma-aikoina sijaistava henkild, koska tilitoimistossa tunnetaan asiakas
jo muutenkin, joten sijaistaminen olisi vaivattomampaa. Myds rekrytointiprosessiin kaivattiin
apua ja tukea. Tasta voisi paatella, ettd on hyvin tarkeaa asiakkaalle, etta palveluntarjoaja
tuntee asiakkaan ja luottamus on kunnossa. Voisi ajatella, etta pienimuotoisempi HR-palvelu
jo olemassa olevan henkildstdhallinnon tueksi vahvistaisi asiakkaan ja palveluntarjoajan

valista suhdetta.

Naiden tulosten perusteella voisi tehda sellaisen johtopaatdksen, ettd HR-palveluille olisi
kysyntda myds tilitoimiston tarjoamana. Sijaistuspalvelu, rekrytointi seka tydsuhdeneuvonta
voisivat olla tarpeellisia yritysten henkiléstohallinnolle tai palkkayhteyshenkildlle. Tyoterveys-
seka vakuutuskilpailutus hoidettuna tilitoimiston puolesta, voisi olla monelle yritykselle

tybtaakkaa helpottava palvelu. Palvelua voisi tarjota alkuun esimerkiksi projektiluontoisesti,
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jolloin asiakkaiden kynnys palvelun ostamiseen olisi matalampi. Kun palvelu tarjottaisiin
alkuun pienimuotoisena ja projektiluonteisena, ei siihen valttamatta tarvitsisi lisaresursseja,
vaan palvelua pystyttaisiin tarjoamaan senhetkisella henkilokuntamaaralla. Koska kyseessa
olisi asiantuntijapalvelu, voisi sen hyvin hinnoitella korkeammalla tuntihinnalla kuin

tilitoimiston muut peruspalvelut.

8 Pohdinta

Opinnaytetydn tavoitteena oli selvittdd HR-palveluiden tuotteistamisen tarvetta tilitoimistossa.
Tavoitteena oli saada kyselytutkimuksen ja haastatteluiden avulla vastauksia mahdollisten
asiakkaiden palveluntarpeesta HR-palveluihin liittyen. Aloite tutkimuksen tekemiseen tuli
toimeksiantajalta ja sita lahdettiin suunnittelemaan hyvin pian opinnaytetyon aiheen

muodostuttua.

Opinnaytetydn suunnittelu [&hti kayntiin keskusteluilla toimeksiantajan kanssa, jolloin
mietittiin mita asioita halutaan opinnaytetydssa selvittaa. Kun aihiot alkoivat pikkuhiljaa
muodostua, opinnaytetyodlle muodostettiin sisallysluettelon runko. Tietoperusta
opinnaytetydlle alkoi valmistua kohtuullisen nopeasti, mutta sitd on muokattu moneen
kertaan saadun palautteen perusteella. Tutkimuskysymykset muotoituivat hyvin nopeasti,
mutta muuttuivat matkan varrella joitakin kertoja. Kun tutkimuskysymyksia oli mietitty, alettiin
suunnittelemaan haastattelukysymyksia seka asiakkaille |ahetettavaa kyselya. Kesaloma-
aika hieman haastoi aikataulutuksen kanssa, mutta haastattelut saatiin hoidettua ennen ja
jalkeen kesalomien seka kysely lahetettiin kesdlomakauden jalkeen. Talla haluttiin varmistaa,

ettd vastauksia kyselyyn saataisiin mahdollisimman paljon.

Kysely tehtiin Webropol-portaalissa, joka helppokayttdisyydelldan teki kyselyn suunnittelusta
melko vaivatonta. Kysymysten maara mietitytti ja niiden kanssa tuli taisteltua useampaan
otteeseen. Toisaalta vastauksia saa ehka todennakdisemmin melko lyhyeen kyselyyn kuin
ettd jos kysymyksia olisi ollut paljon enemman. Kun kysely oli paattynyt ja oli aika alkaa
purkamaan kyselyn tuloksia, tuli kyselyn puutteet esiin. Kysymykset olisivat voineet olla
paremmin aseteltuja, seka niissa olisi voinut olla enemman tarkennuksia. Tutkimustulosten
tulkitseminen haastoi hieman, koska tarkentavia kysymyksia tai selvityksia ei ollut tehty.

Avoimiin kysymyksiin tuli useita "ei” ja "ei tarvetta” -vastauksia, joten avointen kysymysten

asettelu olisi voinut olla erilainen. Vastauksia tuli kuitenkin hieman odotettua enemman, mika
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yllatti positiivisesti, vaikka otanta jai siitd huolimatta vielda melko pieneksi. Kyselytutkimukseen
vastasi suuri maara pienten yritysten edustajia, joten tulokset eivat ehka anna taysin
totuudenmukaista kuvaa siita, millaisia palveluita asiakkaat olisivat valmiita tilitoimistolta
ostamaan. Jokainen vastaus oli kuitenkin tarpeellinen, koska esimerkiksi palvelua

suunniteltaessa voi miettia tulosten avulla segmentointia.

Asiantuntijahaastatteluiden kohdalla olisi voinut olla aktiivisempi, koska suunnitellun neljan
haastattelun sijaan haastatteluja toteutuikin vain kaksi. Nama kuitenkin jaivat toteutumatta
itsesta rippumattomasta syysta, joten paatds kayttaa kahta asiantuntijahaastattelua oli
selked. Haastattelut kuitenkin onnistuivat hyvin ja tutkimuskysymyksiin sai vastauksia, joka
tietysti oli tavoitteena. Se tietysti pohditutti, etta olisiko useampi haastattelu antanut
opinnaytetyodlle lisdarvoa, vai oliko kaksi asiantuntijahaastattelua kyselytutkimuksen tueksi

riittava.

Yhtena suurena haasteena oli opinnaytetydn rajaaminen. HR-ala on kokonaisuudessaan niin
suuri, ettd useampaan kertaan taytyi haastaa itsedan rajaamisessa. Sisallysluettelo alkoi
jossain vaiheessa paisua liian isoksi, eika siina ollut juurikaan tasapainoa, joten oli tehtava
rajauksia tietoperustaan kaytettavien aiheiden suhteen. Kun tietoperusta loppu viimein

muodostui lopulliseksi versiokseen, ei se kaivannut enda enempaa.

Opinnaytetydhon valitut menetelmat toimivat hyvin, kun kyseessa oli toiminnallinen
opinnaytetyd. Tarkoituksena oli nailla menetelmilla saada mahdollisten tulevien
palvelunkayttajien vastauksia, jolloin muut menetelmat eivat ehka niin hyvin olisi toimineet.
Naiden tutkimusmenetelmien pohjalta tehty opinnaytetyo voi antaa raamit toimeksiantajalle

palvelun tuotteistamiseen.
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Liite 1. Kyselylomake

HR-palveluiden tarvekartoitus yrityksille

1 Pakolliset kysymykset merkitty tahdell (*)

Tamé kysely on osa opinndytetyotd, jonka toimeksiantajana toimii tilitoimisto X. Opinndytetyd
tehdiin Hiimeen ammattikorkeakoulun liiketalouden opintoihin liittyen. Kyselyn tarkoituksena on
kartoittaa eri yritysten HR-palveluiden tarvetta.

1. Mikii on yrityksenne toimiala?

2. Yhtibmuoto *

O Osakeyhtié

O Kommandiittivhtié
o Avoin yhtid




4. Onko yritykselliinne tilli hetkelli oma henkilistohallinto vai onko HR-palvelut
ulkoistettu? *

O Kylld, oma henkilostéhallinto
O Kylli, palvelu on ulkoistettu
O Oma henkiléstohallinto, mutta myos ulkoistettuja palveluita kiytossi

O Ei kumpaakaan

5. Jos vastasitte edelliseen "kylld", miti HR-palveluita teilld on kiiytossinne?
D Palkanlaskenta

D Rekrytointi

D Henkilstén kehittiminen ja koulutus

D Tybsuhdeneuvonta

D Tyshyvinvointipalvelut

D Muu, mita?

6. Mitki HR-palvelut olisivat teille tarpeellisia tai kiinnostavia? *
l:l Palkanlaskenta

D Rekrytointi

D Henkildstin kehittiminen ja koulutus

D Tybsuhdeneuvonta

D Tyshyvinvointipalvelut

D Tyoterveyskilpailutus

D Vakuutuskilpailutus (esimerkiksi vapaaehtoisten sairaskuluvakuutusten,
tyielikevakuutusten ja tapaturmavakuutusten kilpailutus)

D Tyosuhteiden hallinta ja dokumentointi
D Organisaation kehittiminen

D Sijaistuspalvelut (esimerkiksi yrityksen oman HR-henkilén sijaistaminen)

D Muu, miki?

7. Kuinka tirkeiini piditte seuraavia HR-palveluita? 1, en lainkaan tirkeiini - 5,
erittdin tirkeiini *
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Palkanlaskenta

Rekrytointi

Henkilistin kehittiiminen ja koulutus
Tyosuhdeneuvonta
Tydhyvinvointipalvelut
Tyiterveyskilpailutus
Vakuutuskilpailutus

Tyosuhteen hallinta ja dokumentointi

Organisaation kehittiminen

OO0OO0O0OO0O0OO0O00OO0 -
O0O0O0OOOO0O0OO0O *~
O0OO0O0O0O0O0O0OO0 -
O0OO0O0O0OO0O0O0O00OO0 =
O0OO0O0OO0OO0OO0O0O0O0 =

Sijaistuspalvelu

8. Kuinka todenniikéisesti harkitsisitte uusia HR-palveluita tililtoimistolta? *

O Erittiiin todenniikoisesti
O Melko todennikdisesti
O En osaa sanoa

O Melko epitodennikiisesti

O Erittiiin epitodenniikbisesti

9. Mitki tekijéiit vaikuttaisivat eniten piifitokseenne hankkia uusia HR-palveluita
tilitoimistolta? *

D Hinta

l:l Palvelun joustavuus ja riitiloitivyys

D Y hteistyin helppous

I:I Asiantuntemus ja kokemus

D Muu, miki?

10. Mitki ovat suurimmat HR-haasteet, joita yrityksenne tiilld hetkelld kohtaa?
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11. Onko vritykselliinne jotain erityisiii toiveita tai tarpeita HR-palveluihin
liittyen, joita ei ole mainitiu edellid?




Liite 2. Haastattelukysymykset

Mika on taustasi ja nykyinen rooli HR-ammattilaisena?

Mita hr-palveluita tarjoatte asiakkaillenne?

Mita ovat yleisimmat HR-haasteet asiakkailla?

Mille palvelulle on eniten kysyntaa?

Onko joku toimiala tai yrityskoko selkeasti enemman tarpeessa HR-palveluille?

Mita ovat HR-palveluiden nykytrendit?

Digitalisaation ja automaation tarkeys asiakkaille?

Onko nakemyksia ja/tai huomioita siitd, mita HR-palveluita tilitoimisto voisi tarjota?

Liite 2/ 1



Liite 3/ 1

Liite 3. Saatekirje

Hyva vastaanottaja,

Olen Maiju Lykoudis, liiketalouden opiskelija Hameen ammattikorkeakoulusta.

Teen opinnaytetydta HR-palveluiden tuotteistamisesta tilitoimistossa ja toivoisinkin, etta
Teilla olisi aikaa vastata muutamaan kysymykseen. Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittda
HR-palveluiden tarvetta eri kokoisille yrityksille.

Linkki kyselyyn I0ytyy viestin alaosasta. Vastaamiseen kuluu vain muutama minuutti. Ennalta
sovittuihin haastatteluihin kysymysaineisto lahetetaan tarkasteltavaksi ennen
haastattelupaivaa.

Toimeksiantajana toimii yritys X, joka tarjoaa tilitoimistopalveluita.

Kaikki vastaukset kasitellaan luottamuksella, eikd vastaajien henkildllisyys kay ilmi
opinnaytetyosta. Kaikki kysely- ja haastatteluaineisto keratdan ainoastaan tata
opinnaytety6ta varten, eika sita jatkokaytetd muuhun.

Toivon, etta ehtisitte vastaamaan kyselyyn 4.9.2024 mennessa.

Jos kyselysta herasi jotain kysyttavaa, minuun voi olla yhteydessa sahkopostitse:

maiju.lykoudis@student.hamk.fi

Kiitos!

Ystavallisin terveisin

Maiju Lykoudis


mailto:maiju.lykoudis@student.hamk.fi
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Liite 4. Aineistonhallintasuunnitelma

Tutkimusaineiston hallinta ja sailytys tassa opinnaytetydssa on suunniteltu
huolellisesti, jotta tutkimukseen osallistuvien yksityisyys ja tietosuoja varmistetaan.
Tutkimusmenetelmina kaytetaan haastatteluja ja kyselylomaketta. Osallistuminen
tutkimukseen on taysin vapaaehtoista, ja osallistujilla on oikeus keskeyttaa

osallistumisensa milloin tahansa.

Tutkimusaineiston kasittely on rajoitettu ainoastaan opinnaytetyon laatijan vastuulle,
eikd kenellakdan muulla ole paasya aineistoon. Aineisto sailytetaan turvallisesti
salasanoilla suojattuna opinnaytetyon laatijan henkilokohtaisella tietokoneella seka
pilvipalvelussa. Kysely toteutetaan Webropol-ohjelmalla, joka tallentaa kyselyn
tulokset ja raportit salasanalla suojattuun ymparistoon. Naita aineistoja voi tarkastella
vain opinnaytetyon laatija. Haastatteluaineisto perustuu opinnaytetyon laatijan
tekemiin muistiinpanoihin, eika haastateltavien henkildllisyys kay ilmi missaan

vaiheessa.

Tutkimusaineisto ei sisalla henkilotietoja, joten mitaan henkilotietoja ei julkaista
opinnaytetyossa. Tutkimusaineiston omistusoikeus kuuluu opinnaytetyon laatijalle.
Tutkimusaineistoa ei jatkokayteta. Opinnaytetyon tekija sailyttaa aineiston
tietoturvallisesti vuoden ajan opinnaytetyon hyvaksymispaivasta, jotta opinnaytetydn
tulokset voidaan tarvittaessa varmistaa ja havittaa taman jalkeen aineiston

tietoturvallisesti.
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