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Opinnaytetyo sai alkunsa yritys X:n tarpeesta. Yritys X avasi uuden toimipisteen Pirkanmaalle
kesalla 2019 ja tarvitsi henkilostosuunnitelma ehdotuksen ja sen eri variaatioiden kuluista
seka mahdollisista kulusaastoista. Yritys X on logistiikka-alan yritys. Opinnaytetyoprosessi al-
koi kesalla 2018 ja se paattyi kevaalla 2019.

Tarkein kehittamistehtava opinnaytetyoprosessin aikana oli laatia laskelmiin perustuva ehdo-
tus henkilostosuunnittelusta yritys X:n uuteen toimipisteeseen. Ehdotus ottaa kantaa henki-
lostopoolin kokoon ja sen rakenteeseen. Ehdotuksen tarkein sisalto koski suorittavan portaan
henkilostorakennetta, tama tyo ei ota kantaa tyonjohtoportaan rakenteeseen tai sen muutok-
siin.

Opinnaytetyon keskeinen teoreettinen viitekehys koostui seuraavista aiheista: henkilostosuun-
nittelu, henkilostojohtaminen seka rekrytointi. Tarkeimpana naista oli henkilostosuunnittelu
ja henkilostojohtaminen, rekrytoinnin mukana olo tuo tyohon syvyytta ja tehostaa henkilosto-
suunnittelun nakokulmaa. Lisaksi rekrytointi on olennainen osa henkilostosuunnittelua.

Menetelmalliset ratkaisut ja keskeisimmat tuotokset ja etenkin niiden yksityiskohdat ovat yri-
tys X:n toiveesta luottamuksellisia ja ne on luovutettu yrityksen asianomaisille henkiloille.
Paapiirteiltaan tyossa laskettiin suorittavasta portaasta vuoden aikaiset kulut seka niiden pe-
rusteella yksittaisen tyotunnin hinta yritykselle. Tahan laskelmaan perustuen yritykselle X voi-
tiin ehdottaa sopivan kokoista henkilostopoolia seka kyseisen poolin jakautumista omiin tyon-
ja mullistavaa” vastausta yritykselle, vaan uuden toimipisteen ylosajon yhteydessa ratkoa vas-
taan tulevia ongelmia ja kysymyksia yhdessa yrityksen kanssa. Tarkein kehitysehdotus yritys
X:n toiminnassa koski viestintaa projektin aikana.

Asiasanat: Henkilostojohtaminen, Henkilostosuunnittelu, Rekrytointi, Henkilostokulut
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The thesis process started from the need of the client (company X). Company X opened new
facility during summer 2019 in Pirkanmaa-region and needed suggestions for; human re-
sources planning, various cost variations and possible cost-savings. Company X is a logistics
company. This thesis process started during the summer of 2018 and was finished during
spring of 2019.

The most important development task during the thesis process was the calculations and sug-

gestions based on the calculations about human resources planning for company X’s new facil-
ity. The main suggestion from the thesis was the size of the staff pool for blue collar workers

and the thesis does not include any suggestions concerning supervisors or managers.

The theoretical framework for this thesis consists of; human resources management, human
resources planning and recruitment process. From these subjects, human resources manage-
ment and human resources planning are the primary part of the theoretical framework and
recruitment process is secondary. The recruitment process was included to the theoretical
part because it brings required depth to it and it’s a big part of human resources planning.

All the outcomes from this thesis, especially the details and numbers behind them, are confi-
dential and this was desired by the client. The confidential information is to be delivered to
the personnel whom it might concern. The main points from the outcomes are as follows the
yearly costs from the employees and subcontractor workers were calculated and divided to
get the cost for one workhour. Based on these calculations a suggestion was made about the
size of the staff pool and segregation between company X’s own workers and subcontractors.
One purpose was to give answers and solve problems as they occurred and not to hide and re-
veal all the answers and solutions at the end of the thesis process. The main developmental
aspect that company X considered, during the thesis process, was communications.

Keywords: Human resource management, Human resource planning, Recruitment, Human re-
source costs
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1 Johdanto

Tama opinnaytetyo sai alkunsa tekijan omasta aloitteesta yritys X:aa kohtaan. Logistiikka-
alalla toimiva yritys X:n uuden toimipisteen rakentaminen ja kayttoonotto ajoittui juuri sa-
moihin ajankohtiin kuin tekijan suunniteltu opinnaytetyoprosessi. Opinnaytetyo kasittelee uu-
den toimipisteen kayttoonottoon liittyvia haasteita, kuten suorittavan portaan henkilostopoo-

lin kokoon ja jakautumiseen yrityksen omiin ja vuokratyovoimaa valittavan yrityksen tyonteki-

Tyon tarkeimpia ratkaistavia kysymyksia olivat: Mita kaikkea toimivan henkilosto- ja rekry-
tointisuunnitelman laatiminen ja toteuttaminen vaativat, jotta uusi tyontekija osaa toimia
varmasti omassa tehtavassaan? Kuinka paljon kuluja tyontekijoista aiheutuu vuodessa? Millai-
sia saastoja tyonantaja voi saada kayttaessaan omia tyontekijoita seka vuokratessaan tyovoi-

maa kolmannelta osapuolelta?

Opinnaytetyon tavoitteena ei siis ole antaa yhta tai useampaa mullistavaa ratkaisua opinnay-

tetyonprosessin paatyttya yhteistyokumppanille, vaan pyrkia yhdessa yritys X:n kanssa ratko-

maan vastaan tulleet ongelmat ja kysymykset. Opinnaytetyon tuotoksena syntyneet laskelmat
ja niihin pohjautuvat henkilostomaaran muutokset niin uusien kuin jo olemassa olevien tehta-
vien osalta ovat luottamuksellisia yritys X:n toiveesta. Lisaksi osa kehitysehdotuksista ovat

luottamuksellisia, koska ne saattaisivat paljastaa yritys X:n todellisen identiteetin.

Opinnaytetyon keskeinen teoreettinen viitekehys koostui seuraavista aiheista: henkilostosuun-
nittelu, henkilostojohtaminen seka rekrytointi. Tarkeimpana naista oli henkilostosuunnittelu
ja henkilostojohtaminen, rekrytoinnin mukana olo tuo tyohon syvyytta ja tehostaa henkilosto-

suunnittelun nakokulmaa. Lisaksi rekrytointi on olennainen osa henkilostosuunnittelua.
2 Henkilostojohtaminen

Henkilostojohtaminen tai henkilostovoimavarojen johtaminen koostuu muun johtamisen
ohella viidesta vakiofunktiosta, suunnittelusta, organisoinnista, henkiloston hallinnasta, joh-
tamisesta ja valvonnasta (kuvio 1). Vaikka henkilostojohtaminen koetaan usein henkilostojoh-
tajan ja henkilostoosaston vastuuksi, nykypaivana nama henkilostojohtamisen vakiofunktiot
voidaan yleistaa organisaation jokaisen johtoportaan kohdalla aina paajohtajasta johtajan ja
paallikon kautta tyonjohdon paivittaisiin rutiineihin. Henkilostojohtaminenkin on prosessi,
jota voi henkilostosuunnitelman tai henkilostostrategian tapaan tarkkailla kehalla. (Dessler
2017, 39; Kauhanen 2009, 16; Kesti 2010, 59; Helsila & Salojarvi 2009, 30.)



Suunnittelu

Seuranta Organisointi

Henkiloston

Johtaminen hallinta

Kuvio 1: Henkilostojohtamisen prosessi (Dessler 2017, 39)

Vakiofunktioista ensimmainen, eli suunnittelu, pitaa sisallaan tavoitteiden ja standardien
asettamisen seka toimintatapojen ja ennusteiden kehittamisen eli henkilostostrategian luomi-
sen. Esimerkiksi yksi olennainen osa henkilostojohtamisen suunnittelufunktion vaihetta on
henkilostosuunnitelman laatiminen. Kyseisen henkilostostrategian tulee ottaa muun muassa
kantaa siihen, miten yritys houkuttelee tyontekijoikseen haluamiaan motivoituneita ihmisia ja
miten tyontekijat pidetaan motivoituneina tyouran aikana. (Dessler 2017, 39; Kauhanen 2009,
16)

Organisoinnin yksinkertainen tarkoitus on asettaa tehtaville vastuuhenkilot. Yritysmaailmassa
tama tarkoittaa sita etta, henkildo nimetaan esimerkiksi funktion johtajaksi, joka vastaa kysei-
seen funktioon liittyvista kysymyksista. Kyseisella funktion johtajalla on vastuu omasta orga-
nisaatiosta eli hanen alaisensa funktiopaallikko ja funktiossa tyoskentelevat tyonjohtovastuul-
liset esimiehet ja heidan alaisensa. Jokaiselle organisaatioon kuuluvalla asetetaan omat vas-

tuualueet ja tyohon liittyvat velvollisuudet. (Dessler 2017, 39; Kauhanen 2009, 16)

Henkilostojohtamisen ydin on henkiloston hallinta. Henkiloston hallinta ottaa henkilostosuun-
nittelun kanssa kantaa esimerkiksi siihen, millaista vakea yrityksen tulisi palkata, miten tyon-
tekijoita tulisi palkita, mita esimerkiksi tuotannollisia tehokkuusvaatimuksia heille asetetaan
seka miten urallaan etenemaan haluava henkilo saadaan kehitettya vastaamaan tulevaisuuden
haasteisiin antamalla talle erilaisia koulutus- ja kouluttautumismahdollisuuksia. (Dessler 2017,
39; Kauhanen 2009, 16)

Johtamisen perusideana on saada vertaiset ja alaiset tekemaan heille annetut tyotehtavat

mahdollisimman hyvin ja tehokkaasti, seka kannustaa yrittamaan vaikeissakin tilanteissa ja



motivoida jaksamaan epamieluisissakin tehtavissa. Henkilostojohtamiseen suhteutettuna joh-
tamisella tarkoitetaan isommassa kuvassa esimiesvastuussa oleville henkildille voimavarojen

antamista, jotta annetut tavoitteet voidaan saavuttaa. (Dessler 2017, 39; Kauhanen 2009, 16)

Johtamiseen olennaisena osana kuuluu myos valvonta. Valvonnalla tarkoitetaan enimmakseen
seuraamista, etta annetut tavoitteet tullaan maaraaikaan saavuttamaan. Jos annetut tavoit-
teet eivat ole tayttymassa tulee vastuussa olevan esimiehen miettia johtamistaan, kehittaa
toimintaa ja sen jalkeen valvoa uudelleen toimenpiteidensa vaikutusta. (Dessler 2017, 39;
Kauhanen 2009, 16)

Viela 1980-luvulla suuret yritykset investoivat suuriin, muusta organisaatiosta erillaan oleviin
henkilostoosastoihin. Vuosituhannen vaihteessa henkilostoosaston pienentaminen ja ”sulaut-
taminen” muihin funktioihin yleistyi ja henkilostojohtaminen seka henkiloston etujen ja olo-
jen taso parani. Tama ”eriyttaminen” nakyy valitettavasti viela tanakin paivana siten, etta
pidemman linjan henkilostoosaaja nahdaan ”tuotannollisista tai taloudellisista asioista mitaan
ymmartavana henkilona”. Nykyisissa yritysten organisaatiomalleissa ollaan lahennytty enem-
man ja enemman matriisiorganisaatio-mallia. Itse henkilostoosasto on selkeasti pienempi,
mutta tiiviissa yhteistyossa esimerkiksi myynnin ja markkinoinnin, tuotannon ja suunnittelun

seka asiakaspalvelufunktioiden kanssa. (Viitala 2013, 244.)

Henkilostoosaston toimintoja on sulautettu funktioiden sisalle esimerkiksi tyonjohdon brandi-
tietoisuutta lisaavilla, sisaisen markkinoinnin keinoja kayttavilla koulutuksilla seka itse tyon-
johdon kouluttamisella ja perehdyttamisella henkilostojohtamiseen ja henkiloston sitouttami-
seen. Itse henkilostoosasto vastaa edelleen henkilostostrategian suunnittelusta ja linjaami-
sesta samalla tavalla kuin esimerkiksi talousosasto vastaa taloudellisten tavoitteiden ja tuo-
tanto-osasto vastaa tuotannollisten tavoitteiden asettamisesta ja saavuttamisesta. On kuiten-
kin jokaisen funktion vastuulla toteuttaa yhteistyossa henkilostoosaston kanssa luotua henki-
Ostostrategiaa. (Viitala 2013, 244-245.)

Kun henkilostoa johdetaan tavoitteellisesti haluttuun suuntaan, voidaan puhua strategisesta
henkilostojohtamisesta eli henkilostostrategian toteuttamisesta. Strateginen henkilostojohta-
minen on useamman toimijan summa, eika se valttamatta ilmene yksittaisen esimiehen pai-
vittaisista rutiineista tai vuorovaikutuksesta alaisen kanssa. Strategisella henkilostojohtami-
sella voidaan tarkoittaa paivittaisessa tyoelamassa esimerkiksi kaupan alaa opiskelevan osa-
aikaisen tyontekijan tehokkaampaa sitouttamista ja taman tulevaisuuden tyouraan panosta-
mista seka ura-ajattelun ja mahdolliseen esimiesasemaan valmentamista. (Osaamisen johta-
minen 2015, 5-7.) Lisaksi osana strategista henkilostojohtamista voidaan pitaa henkiloston
tuottavuuden mittaamista. Yksi suosituimmista mittareista on HCROI-indeksi (Human Capital

Return on Investment). Kyseisessa indeksissa tutkitaan henkilostoon sijoitettujen varojen



tuottavuutta verrattuna myyntikatteeseen. Esimerkiksi jos yritys X:n henkilostokulut ovat vuo-
dessa 1 ja myyntikate vuoden lopussa 2 voidaan todeta, etta yrityksen henkiloston tuottavuus
on hyvin korkealla tasolla. HCROI-indeksi lasketaan jakamalla myyntikate henkilostokuluilla.
(Suhonen 2017, 3; Roth 2018.)

2.1 Henkilostokulujen laskenta

Tyontekija maksaa tyonantajalleen enemman kuin tyontekijalle maksettavan palkan verran.
Tyontekijan palkan lisaksi tyonantajan maksettavaksi aiheutuvat erilaiset sosiaaliturvaan liit-
tyvat vakuutusmaksut, kuten sairausvakuutusmaksu, tyoelakevakuutusmaksu, tapaturmava-
kuutusmaksu, tyottomyysvakuutusmaksu ja ryhmahenkivakuutusmaksu. (Stenbacka & Soder-
strom 2016, 79; Syvanpera & Turunen 2012, 56-57.)

Naiden ”kiinteiden” ja tyontekijan palkkakuitistakin ilmenevien henkilostokulujen lisaksi

nen jarjestamaan tyontekijoilleen tyoterveyshuoltoa, tehtavasta riippuen erilaisia turva- ja
tyovalineita seka sopimuksista ja etuuksista kuten puhelin- tai autoeduista koituvia kustan-
nuksia. (Stenbacka & Soderstrom 2016, 25; Syvanpera & Turunen 2012, 81.) Tyonantaja keraa
tyontekijoiltaan palkan vahennyksina myos muita sosiaalikuluja, joilla maksetaan muun mu-
assa sairasajan tai vanhempainvapaan palkka ja luottamusmies- ja tyosuojelukoulutukset. Li-
saksi tyonantaja voi kerata tyontekijoiltaan muita, tyonantajalle vapaaehtoisia sivukuluja, ku-
ten tyopaikkaruokailut, henkilokunnan virkistystoiminta tai vapaa-ajan vakuutukset. (Yritta-
jan palkkalaskuri, 2018.) Tyonantajan maksettavaksi koituvat tyontekijakohtaiset kiinteat ja

palkasta vahennettavat kulut ovat esitettyna seuraavassa taulukossa 1.
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Tehtavavahennys @ Tyonantajan osuuden maara Tyontekijan osuuden

(prosenttia palkasta, kaikki

luvut vuoden 2018 lukuja) kasta, kaikki luvut vuo-

den 2018 lukuja)
Tyonantajan sairasvakuutusmaksu 0,86% (16-68 vuotiaat)
(aiemmin sosiaaliturvamaksu)

N/A
Tyoelakevakuutusmaksu (TyEL) Keskiarvo 17,75% (17-67 vuoti- 17-52-vuotiaat 6,35%
TAI aat) 53-62-vuotiaat 7,85%
Merimieselakevakuutusmaksu 63-67-vuotiaat 6,35%
(MEL) 13,2%

Tapaturmavakuutusmaksu Vaihtelee toimiala- ja yritys- Keskiarvo 0,80%

kohtaisesti palkkojen ja tapa-

turmariskin mukaan

Tyottomyysvakuutusmaksu 1€ - 2 083 500€ 0,65% Tyontekijan osuus 1,90%
2 083 500€ - 2,60% osaomistajan osuus 0,92%
Osaomistajan maksu (riippu-

matta palkasta) 0,65%

Ryhmahenkivakuutusmaksu Vaihtelee yhtigittain N/A
Vakuutetun sairausvakuutusmaksu [E\VZ:¥ Sisaltyy veroprosenttiin

Taulukko 1: Tyontekijan palkkakuluihin liittyvat kiinteat tyonantajan kustannukset (Tyonanta-
jan ja tyontekijan elake- ja vakuutusmaksu prosentit 2018, 2017)

Yrittajan palkkalaskurin, joka kayttaa vuoden 2018 tunnuslukuja, mukaan tyontekija, jonka

palkka on 2000€ kuukaudessa kerrytettyaan taydet vuosilomat ja pekkas-vapaat maksaa tyon-
antajalleen 2810,92€ kuukaudessa. Laskuissa ei ole otettu huomioon tyonantajan tyontekijal-
taan pidattamia muita sosiaalikuluja eika vapaaehtoisia sivukuluja eika tyontekijan mahdolli-

sia ammattiyhdistysmaksuja. (Yrittajan palkkalaskuri, 2018.)
2.2 Henkilostokulujen hallinta

Mahdollisimman tarkka, ennakoiva ja kauas katseinen henkilostosuunnitelma luovat pohjan
helpolle ja seurattavalle henkilostokulujen hallinnalle. Henkilostosuunnitteluun edes joltain
osin osallistuvat esimiesasemassa olevien tyontekijoiden tulee ymmartaa mista henkiloston
kulut muodostuvat. Talloin niiden ennakoiva laskenta, seuranta ja hallinta odottamattomissa

tilanteissa helpottuu ja tehostuu. (Hyppanen 2013, 18.)

Henkilostokulujen hallinnan avainkysymys on se, etta millaisiin kuluihin voi missakin tilan-

teessa ja milla aikavalilla tietyin toimenpitein vaikuttaa. Lisaksi tulee ymmartaa ne toimenpi-
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teet, jotka vaativat suurempia toimia kuten yhteistoimintaneuvotteluja. Kuten aiemmassa lu-
vussa 2.1 kerrottiin, muodostuvat henkilostokulut tyontekijalle korvauksena tehdysta tyosta
aihetuvasta palkasta ja sen lisakuluista eli elake- ja vakuutusmaksuista. Naihin tyonantaja ei
voi vaikuttaa, koska kyseessa on lakisaateiset tyonantajaa sitovat maksut. (Hyppanen 2013,
19.)

Suurin ylimaarainen ja tyonantajan vaikutuspiirissa oleva kuluera, ja taten ensimmainen ja
helpoin saastokohde, on ylityot ja ylitdiden sijoittuminen tyoviikolla. Tyontekijan lahimman
esimiehen esimiestaidot eli tyon suunnittelu seka tyontekijaa sitovan tyoehtosopimuksen tun-
teminen on tassa tilanteessa tarkeimmassa asemassa. Lahtokohtaisesti aina viikonlopulle ja
pyhapaiville ajoittuvat ylityopaivat ovat tyonantajalle kalliimpia. Esimiehen ei siis saastota-
voitteet mielessaan kannata suunnitella ylitoita suoritettavaksi esimerkiksi viikonloppuoille
tai arkipyhille. Esimiehen tulee olla perilla tyontekijoidensa tyoajankertymista ja tasata ker-
tynytta tyotaakkaa tasaisesti, jottei kenenkaan tyontekijoista vuosittaiset ylityomaarat (enin-
taan 250 tuntia) ylity eika tyoaikapankkiin kertyneet saldotunnit tayty. (Hyppanen 2013, 20-
21; Manka & Hakala 2011, 26-27.)

Yritys voi saastaa kuluissaan kolmella erilaisella tavalla. Henkilostokulut voidaan jakaa sisai-
siin ja ulkoisiin kuluihin, pidemman tai lyhyemman aikavalin saastotavoitteisiin seka valitto-
masti tai valillisesti tapahtuviin saastotoimenpiteisiin. (Hyppanen 2013, 25-28.) Kyseiset saas-

totavat on esitelty tarkemmin seuraavissa kappaleissa.

Konkreettiset saastotoimenpiteet voidaan erotella sisaisiin ja ulkoisiin saastoihin. Sisaiset
saastot liittyvat aina paasaantoisesti muuttuviin kuluihin, koska henkilostokulut ovat kiinteita
kuluja ja niiden pienentamiseen vaaditaan lahtokohtaisesti yhteistoimintaneuvotteluja. Ku-
luissa saastamisen yhteydessa tulee muistaa suunnitella se, miten tyopaikalla selvitaan joka-
paivaisista rutiineista, yhtiostrategian asettamista tavoitteista seka asiakkaille annetuista lu-
pauksista. Alla olevassa taulukossa 2 on eritelty ulkoisia ja sisaisia saastokohteita. (Hyppanen
2013, 25.)
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Saastot ulkoisissa henkilostokuluissa

Saastot ylityokustannuksissa ja muissa mah-
dollisissa lisissa (viikonloput, pyhat, yotyot)

Saastot matkakuluissa

Saastot palkkakustannuksissa
- Ylimaaraiset palkattomat vapaat
- Lomarahavapaa
- Palkankorotusten pidattaminen
- Palkkojen alentaminen
Saastot henkilostdo menoissa
- Maaraaikaisten tyontekijoiden sopi-
musten uusimatta jattaminen

- Koeaikapurku

Vapaaehtoisuuteen perustuvat lahtopaketit

Saastot, tauotukset tai lopettamiset henki-

6sto- ja tyosuhde-etuuksissa

Ulkopuolisten koulutusten vahentaminen tai
kokonaan lakkauttaminen

Matkustuskiellon aikana ei saa aiheutua yli-
maaraisia valttamattomia kuluja

Uusien hankintojen epaaminen tai siirtami-
nen tulevaisuuteen (tyokoneet, materiaalit

ym.)

Saastot ulkoisissa rekrytointi kustannuksissa
(maksulliset rekrytointi-ilmoitukset, soveltu-
vuusarvioinnit, head-hunting)
- Rekrytointikiellon aikana ei synny
rekrytoinnista kuluja
- Rekrytointi perustuu vain haastatte-
lijoiden kasitykseen ilman soveltu-
vuusarviointeja tms.
Vuokratyovoiman vahentaminen tai lopetta-
minen
Ulkopuolisten palveluiden vahentaminen tai

lopettaminen

Taulukko 2: Sisaiset ja ulkoiset saastokohteet (Hyppanen 2013, 26.)

Joskus tarkeinta saastokohteiden valinnassa on aikavali, jolla saastot konkretisoituvat tulos-

laskelmissa. Pidemmalla aikavalilla esimerkiksi tyotehtavien uudelleen organisointi tai tyotilo-

jen muuttaminen ja siihen investoiminen voi tuottaa saastoja. Lyhyemmalla aikavalilla saas-

toja aiheuttaa esimerkiksi toimiston kesaharjoittelijan maaraaikaisen tyosopimuksen uusi-

matta jattaminen. Lyhyen ja pidemman aikavalin saastomahdollisuuksia on eritelty seuraa-

vassa taulukossa 3. (Hyppanen 2013, 26-27.)
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Lyhyen ja pidemman aikavalin saastot

Saastot ylityokustannuksissa ja muissa mah-
dollisissa lisissa (viikonloput, pyhat, yotyot)

Saastot matkakuluissa

Saastot palkkauskustannuksissa
Ylimaaraiset palkattomat vapaat

Lomarahavapaa

Saastot henkilostomenoissa

Maaraaikaisten sopimusten uusimatta jatta-
minen

koeaikapurku

vapaaehtoisuuteen perustuvat lahtopaketit

Ei ulkoisia rekrytointikustannuksia

Ei osallistumismaksuja ulkoiseen koulutuk-

seen

Saastot hankinnoissa (tyokoneet, materiaalit

ym.)

Osallistumismaksut ulkoisiin koulutuksiin

Saastot hankinnoissa (tyokoneet, materiaalit
ym.)

Henkiloston palkkauskustannuksissa
Rekrytointikustannukset

Maaraaikaisten sopimusten uusimatta jatta-
minen

Osa-aikaelakeratkaisut
Vanhuuselakeratkaisut

Tyosuhteen paattaminen tuotannollisiin tai
taloudellisiin syihin vedoten

Liikkeen luovutus tai ulkoistaminen
Kertyneiden vuosilomien, tydaikapankkien
saldo tuntien ja pekkaspaivien suunnitelmal-

linen sijoittaminen

Sisaiset tyojarjestelyt, sisaiset siirrot, tyo-
kierto

Ulkopuolisten palveluiden vahentaminen tai
lopettaminen

Tyotilojen optimointi

Taulukko 3: Lyhyen ja pidemman aikavalin saastomahdollisuudet (Hyppanen 2013, 27.)

Kolmantena saastonakokulmana on saastotoimenpiteiden vaikutuksen seuraaminen, eli vaikut-
tavatko saastot suoraan vaiko epasuorasti tehtyjen toimenpiteiden seurauksena. Yleisesti epa-
suorat eli valilliset toimenpiteet edellyttavat usein joko ajallista ja rahallista investointia en-
nen varsinaisten saastojen syntymista. Valittomat saastot saadaan aikaan organisoimalla toita
siten, ettei synny tarvetta ylitoille, ilta- tai yotoille tai matkakulukorvauksille. Matkustus-
kielto ja videoneuvottelut ovat yleisesti suosittuja saastamiskeinoja. Valilliset saastot vaati-
vat tyon- ja liikkeenjohdolta tavoitteellista ja kannustavaa, mutta jamakkaa ja maaratietoista
johtamista. Tyon suorittavaan osaan tulee luoda yhtenainen ”talkoohenki”, jotta valtytaan
esimerkiksi ylitoilta tai muilta lisakustannuksilta. Taman seurauksena voi olla esimerkiksi yri-
tyksen tulojen lisaantyminen. Seuraavassa taulukossa 4 on eritelty valillisia ja valittomia saas-

totoimenpiteita. (Hyppanen 2013, 28.)
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Valittomat saastot Valilliset saastot

Saastot ylityokustannuksissa ja muissa mah- = Kannustava esimiestyo selkeine tavoittei-
dollisissa lisissa (viikonloput, pyhat, yotyot) neen ja toimeksiantoineen seka tehtavien
tarkka priorisointi
Saastot matkakuluissa Jamakka johtamien
- Tarkka projektien seuranta
- Systemaattinen henkilostokulujen
hallinta ja seuranta
- sisaiset tyojarjestelyt, sisaiset siir-
rot, tyokierrot
- Kertyneiden vuosilomien, tyoaika-
pankkien saldo tuntien ja pekkaspai-
vien suunnitelmallinen sijoittaminen
- Tuottavuuteen, tehokkuuteen tai
kannattavuuden parantamiseen koh-

dentuvat tulospalkkiojarjestelmat

Saastot palkkakustannuksissa Ennaltaehkaiseva tyohyvinvointiin panosta-
- Ylimaaraiset palkattomat vapaat minen
- Lomarahavapaat - Lisapalvelut tyoterveyshuollon sopi-
muksista
- Ergonomia

- Nolla tapaturma - kampanja
Saastot henkilostomenoissa Aloitekampanjat tuottavuuden, osaamisen
- Maaraaikaisten sopimusten uudista- | ja hyvinvoinnin alueella
matta jattaminen
- Osa-aikaelakeratkaisut
- Vanhuuselakeratkaisut
- Tyosuhteiden paattaminen kollektii-
visin perustein
- Liikkeen luovutus, ulkoistaminen
- Koeaikapurku
- Vapaaehtoisuuteen perustuvat lah-
topaketit
Ei ulkoisia rekrytointikustannuksia Henkilostokoulutus yhteistyossa tyo- ja elin-
keino toimiston kanssa
Ei osallistumismaksuja ulkoisiin koulutuksiin | N/A
Saastot hankinnoissa (tyokoneet, materiaalit = N/A
ym.

Taulukko 4: Valittomat ja valilliset saastotoimenpiteet (Hyppanen 2013, 29)
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3 Henkiloston suunnittelu

Yrityksen henkilostosuunnittelun tulee seurata yrityksen henkilostostrategian paalinjauksia,
jotta henkilostoa varten budjetoituja varoja, suunnitelmia seka naiden toteumaa on helppo
seurata ja mahdollisiin muutoksiin voidaan reagoida oikea-aikaisesti. Nimensa mukaisesti hen-
kilostosuunnittelu on tulevaisuuden muutosten ennakointia ja naihin muutoksiin varautumista.
Henkilostosuunnittelua tapahtuu lahtokohtaisesti jokaisessa yrityksessa, joko tiedostetusti tai
tiedostamatta. Esimerkiksi yhden henkilon yrityksen kesaapulaisen palkkaamisen harkitsemi-
nen on jo henkilostosuunnittelua, joka tosin helposti syvenee rekrytointisuunnitelmaksi. (Vii-
tala 2013, 57; Dessler 2017, 164; Bergman 2008, 11.)

Yrityksessa tapahtuvien isojen ja pienien muutosten kynnyksella, on tarkeaa, etta muutokset
on huomioitu henkilostosuunnitelmassa. Kun esimerkiksi varastorakennuksen laajennus on val-
mis, on tuottavuuden kannalta tarkeaa, etta koko varastorakennuksen kapasiteetti pyritaan
alusta alkaen hyodyntamaan. Tayden kapasiteetin hyodyntamisen kulmakivena on niin uuden
kuin jo kokeneemman henkiloston osaamisen paivittaminen vastaamaan esimerkiksi uusien ko-
neiden vaatimaa tasoa, henkilokohtaisten varusteiden kuten tyovaatteiden tai tietokoneiden
uusimista seka ehka tarkeimpana varmistua siita, etta henkilostoa on riittavasti, jotta poten-
tiaalinen maksimi on mahdollista saada yrityksen kayttoon. Henkilostosuunnitelma ottaa siis
kantaa henkilostomaaraan, henkilostosta aiheutuviin kuluihin, rekrytointeihin, perehdyttami-
siin ja tyossaoppimisiin, tyohyvinvointiin, tyokykyyn ja sen parantamiseen seka yhteisiin hen-

kiloston itsensa asettamiin tavoitteisiin. (Viitala 2013, 57-58; Bergman 2008, 11.)

Henkilostosuunnittelu, joka on henkilostostrategian aktiivisen toteuttamisen, henkilostojohta-
misen tulos, voidaan jakaa paapiirteiltaan kahteen kategoriaan: kovaan ja pehmeaan henki-
6stosuunnitteluun (kuvio 1). Kovassa henkilostosuunnittelussa henkilosto koetaan lahtokohtai-
sesti vain kuluerana. Henkilostosuunnittelun pohjana on tyon johtominen ja valvominen yl-
haalta pain. Pehmeassa henkilostosuunnittelussa henkilosto koetaan voimavarana seka paa-
omana, joka kykenee my0s tuottamaan. Henkilostosuunnittelu on yhteistoiminnallista seka
vapauksia antavaa, esimerkiksi rekrytoiva esimies saa itse luoda uudelle tyontekijalle paalin-
joja mukaillen halutunlaisen toimenkuvan. Kovaa ja pehmeaa henkilostosuunnittelua tarkas-
tellessa voi huomata, etta kova johtamis- ja suunnittelutapa on jaamassa taka-alalle ja peh-
mea lahestymistapa on yleistymaan pain, tama korreloi suoraan sen faktan kanssa, y-suku-
polvi kokee tyoympariston seka tyoilmapiirin ratkaisevampana tekijana tyossa viihtyvyydelle

kuin esimerkiksi palkan. (Viitala 2013, 58-60; y-sukupolvi tyoelamassa.)
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* Henkilosto on kuluera

* Johto ja valvonta
ylhaalta

* Henkilostosuunnitelma

henkiléstésuunnittelu perustuu tilastoihin

* Kaikille yksi yhteinen
toimintatapa

Kova

* Henkildsté on tuottavaa
padomaa

* Valvonta epdsuoraa sekd
johtaminen esimerkilla

Pehmed * Henkilostoa sopeutetaan
henkiléstésuunnittelu liiketoiminnan

muutoksiin
* Toimintatavoissa

pystytadn myos
joustamaan

Kuvio 2: Kovan ja pehmean henkilostosuunnitelman vertailu (mukaillen Viitala 2013, 58).

Henkilostosuunnittelulla yritys ottaa kantaa erityisesti tyovoiman tarpeeseen, niin maaralli-
sessa kuin laadullisessakin mielessa. Suunnitelmien tulisi siis pitaa myos sisallaan tyontekijoi-
den osaamisen kehittamista ja tyossa jaksamisen parantamista, eli tyohyvinvoinnin huomioi-
mista. Naiden osa-alueiden ja toimenpiteiden toteuttamisessa tulee suunnitelmassa ottaa
kantaa myo0s rahallisiin panostuksiin, kuten hankintakustannukset (esimerkiksi tyoterveyspal-
veluiden osto yksityiselta laakariasemalta), tyontekijoiden palkkakustannukset, kehittamis- ja
hyvinvointikustannukset kuten tyky-iltamat seka muut mahdolliset muuttuvat kustannukset.
Hyva henkilostosuunnittelu ottaa myos kantaa henkilostonvoimavarojen johtamiseen. Henki-
lostonvoimavarojen johtamisella tarkoitetaan yleista johtamista paivittaisella tasolla, henki-
6ston viihtyvyytta tyoymparistossa, tyohyvinvointia seka miten toimenkuvat ja tyotehtavat ja
niiden tavoitteet seka tavoitteiden saavuttamisesta palkitseminen motivoi tyontekijoita. (Vii-
tala 2013, 59-61.)

Henkilostosuunnittelun piiriin voidaan laskea myos tyosuunnittelu, jolla tarkoitetaan kaytan-
non tyotehtavia seka tyotehtavista vastaavien henkiloiden nimeamista. Tyosuunnittelu ottaa
myos kantaa mahdollisiin tehtavien yhdistamisiin, kuten monesti esimerkiksi johdon assis-

tentti vastaa myos yrityksen virallisesta sisaisesta viestinnasta tai yrityksen turvallisuuspaal-

likko vastaa myos yrityksen sisaisista turvallisuusaiheisista koulutuksista. (Viitala 2013, 60.)

Isommissa yrityksissa voidaan henkilostosuunnittelu nahda suunnitelmallisena isona jatkuvana
prosessina esimerkiksi tuotannon prosessin rinnalla. Henkilostosuunnitteluprosessi voidaan ja-
kaa neljaan eri vaiheeseen, tilannekartoitukseen, ennusteen laatimiseen, suunnitelman laati-
miseen seka toteutukseen (kuvio 3). Edella mainitut nelja vaihetta ovat esiteltyna tarkemmin

seuraavissa kappaleissa.



17

. ~ - —
e Tulevaisuuskuvan \ ./ * Tulevaisuuden
muadostaminen tybuolmatarpeen arvicinti
* Henkiliistatarpeen * Mitd nykyisesta

henkiléstosts ja sen
osaamisesta voidaan
hyBdyntad
* Uuden tydvaiman ja
osaamisen tarpeen
laatiminen

arviointi
* Maard, laatu,
sijoittuminen
organisaatiolssa
 Nykytila
* MEErd, laatu,
osaaminen, rakenne, 1
ennakoitu poistuma,
kil palstuma
\, = Tyomarkkinatilanne
O Yo

2. Ennusteen

Tilannekartoitus laatiminen

e

f

3. Suunnitelman
laatiminen

4. Toteutus ja
* Suunnitelmien arvieinti
taimeenpana
+ Tulosten arviginti
= Uudelleen suunnittelu ja

* Kuinka
toteutus

henkiléstamuutokset

hoidetaan

* Rekrytainti, uudelleen
jErjestelyt, irtisanomiset

N ) . /

Kuvio 3: Henkilostosuunnitteluprosessi (Viitala 2013, 62).

Henkilostosuunnittelun ensimmainen vaihe on tilannekartoitus, jossa tarkeinta on tiedostaa
yrityksen tulevaisuuskuva. Talla tarkoitetaan henkilostostrategian osalta sita, onko yrityksen
suunnitelmana mahdollinen kasvu ja sita kautta henkilostomaaran lisaaminen. Tilannekartoi-
tuksen tarkoituksena on siis ymmartaa missa yritys on talla hetkella ja mihin suuntaan se on
menossa esimerkiksi tulevana kymmenena vuotena. Naiden pohjalta tehdaan ratkaisuja henki-
lostontarpeesta, sen maarasta, laadusta ja sijoittumisesta organisaatioon. Henkilostontarpeen
arvioinnin yhteydessa tutkitaan yrityksen oman henkiloston nykytilaa eli sita, onko yrityksen
tyontekijoista moni jaamassa elakkeelle, onko mahdollisia vanhempain vapaita tiedossa ja
minkalaisia ovat tyontekijoiden urakehitykselliset suunnitelmat. Arvioidaan siis niin sanottu
luonnollinen ja ennakoitava poistuma seka muu poistuma. Samassa tulee myos tutkia tyo-
markkinatilanne, eli se onko ammattitaitoista ja sitoutunutta tyontekijaa mahdollista loytaa
vanhan tilalle tai onko tallaista edes tarjolla. (Viitala 2013, 61-62.)

Toisena vaiheena on ennusteen laatiminen, jossa huomioidaan tarve tyontekijoista tulevaisuu-
dessa pidemmalla aikavalilla. Ennusteessa otetaan myos huomioon nykyisten tyontekijoiden
kehitys seka osaaminen ja pyritaan arvioimaan se, kuinka paljon tasta on yrityksen kaytossa
tietyn ajanjakson paasta. Tata ennustetta voidaan pitaa pohjana kolmannen vaiheen suunnit-
telussa. (Viitala 2013, 61-62.)

Kolmas vaihe henkilostosuunnitteluprosessissa on suunnitelman laatiminen. Suunnitelma pitaa

sisallaan sen, kuinka henkiloston muutokset toteutetaan. Isomman kuvan vaihtoehtoja suunni-
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telman sisallosta on kolme: henkiloston lisaaminen, nykyisellaan sailyttaminen seka henkilos-
ton vahentaminen. Suuressa kasvuvaiheessa olevan yrityksen suunnitelma sisaltaa todennakoi-
sesti suuria rekrytointitarpeita, kun taas heikompia investointipaatoksia tehneen yrityksen
henkilostomuutokset liittyvat pitkalti irtisanomisiin tai lomauttamisiin. Kun yrityksen paalin-
jaukset ovat valmiit voidaan alkaa suunnitelmaa tarkentamaan. Tarkennuksilla tasmennetaan
suunnitelmaa, esimerkiksi sisaisilla ja ulkoisilla rekrytoinneilla, henkiloston siirroilla tuotta-
vampaan yksikkoon, irtisanomisiin tai lomautuksiin, urakehitykseen ja ylennettavan korvaaja-
suunnitteluun seka yksilonkehittamiseen seka palkitsemiseen. (Viitala 2013, 62-63; Kauhanen
2009, 66-68, 92-94, 99.)

Neljantena ja prosessissa viimeisena vaiheena on suunnitelman toteutus kaytannossa seka to-
teutuman onnistuneisuuden arviointi seka toiminnan kehittaminen arviointiin perustuen. Hen-
kilostosuunnitteluprosessi seuraa yleisesti yrityksen liiketoimintastrategian aikajanaa, jolloin
prosessi voidaan kuvata jatkumona kehalla. Henkilostosuunnitteluprosessin strategiset perus-

teet tulevat aina sen hetkisesta liiketoimintastrategiasta. (Viitala 2013, 62-63.)

Vaikkakin isoissa yrityksissa on omat henkilostoasiantuntijat, vastaa silti esimies osaltaan hen-
kilostosuunnittelusta oman tiiminsa ja vastuualueidensa osalta. Tama nakyy konkretiana siina,
etta esimies tekee aina viimekaden ratkaisun muun muassa rekrytointipaatoksissa eli siina
kuka tai ketka hakijoista palkataan. Esimies myos tietaa ja tuntee oman organisaationsa jase-
net parhaiten, seka ymmartaa heidan suunnitelmansa urakehityksesta tai tyytymisesta nykyi-
seen tehtavaansa. Nama henkilostosuunnitteluun vaikuttavat tiedot ovat tarkeita itse suunnit-
telussa ja esimiehen, henkilostoasiantuntijoiden seka yrityksen johdon tulisi olla isoja linjauk-
sia tehdessaan vuorovaikutuksessa keskenaan. Henkilostosuunnitelmat ovat yleisesti raken-
nettu muutamaksi vuodeksi eteenpain, jotta toiminnalla on varma pohja, mutta kuitenkin se
sallii tarvittavasti akillisiakin muutoksia, esimerkiksi yllattava pitkaaikainen sairauspoissaolon
tuuraus. Henkilostosuunnitelmat eivat kuitenkaan saa olla liian joustavia, jottei tyontekijoi-
den suuri vaihtuvuus aiheuta notkahduksia laadussa. Esimerkiksi suurta maaraa vuokratyovoi-
maa kayttavat yritykset saattavat kuormittaa omaa henkilostoaan jatkuvalla tyohon perehdyt-
tamisella. (Viitala 2013, 63-64; Kauhanen 2009, 70-72.)

Henkilostosuunnittelun yksi tarkea tyokalu on tarve- ja osaamiskartoitus. Tarve- ja osaamis-
kartoituksen tarkoituksena on kartoittaa tyontekijoiden nyky- ja tulevaisuudenosaaminen seka
tyotehtavissa vaadittava osaaminen nyt ja tulevaisuudessa ja siten tasmentaa mahdollisia
henkiloston tarpeen muutoksia ja rekrytointeja. Osaamiskartoituksen oleellisin osa on ymmar-
taa mita osaamista yrityksessa on ja tarvekartoituksella selvittaa mista puuttuva osaaminen
yrityksen kayttoon loydetaan ja kuinka monta henkiloa kyseisen vajeen tayttamiseen vaadi-
taan. (Bergman 2008, 12.)
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Osaamiskartoitus voi alkaa esimerkiksi nykyhenkilokunnan nykyosaamisen kartoittamisella,
joka voidaan selvittaa kyselynomaisesti. Toinen vaihtoehto, joka on tyolaampi mutta esimer-
kiksi uuden toimipisteen avaamiseen liittyen parempi, on ns. osaamisvalikoiman luominen,
josta selviaa paivittaisille toiminnoille kriittiset tehtavat ja niiden normaalin pyorimiseen vaa-
dittavat henkiloresurssit ja naiden osaamisentarve seka se mista kyseinen osaaminen loytyy.
(Bergman 2008, 11-13.) Esimerkiksi, esimiehet ovat laskeneet, etta nykyinen markkinointi-
tiimi on ylikuormitettu ja yrityksen sosiaalisen median markkinointistrategia ei ole ajantasai-
nen. Yritykseen tarvitaan sosiaalisen median asiantuntia, jota haetaan aluksi sisaisesti ja lo-
pulta ulkoisesti. Sosiaalisen median asiantuntijalla on oma hallinnoitava budjetti, joten vaati-
muksena on sosiaaliseen mediaan erikoistunut, markkinointia ja brandaysta korkeakoulussa

opiskellut henkilo.

Osaamiskartoitusta on aina tarkea lahestya silta nakokannalta, etta tulevaisuuden kannalta
oleellinen osaaminen lOoytyy yrityksen sisalta mahdollisesti esimiehen omasta tiimista tai toi-
selta osastolta. Tama lahestyminen tukee monen yrityksen ”ura meilla”-ajattelua seka on yri-
tykselle myos aina halvempi ratkaisu kuin kokonaan uuden ja ulkopuolisen henkilon rekrytointi

yritykseen. (Bergman 2008, 14.)
4  Rekrytointiprosessi

Rekrytointi on haastava ja kallis, joko yksittainen projekti tai jatkuva prosessi. Pienyrittajan
ensimmainen kesaapulaisen palkkaaminen voidaan nahda projektina ja ison kansainvalisen toi-
mijan rekrytoinnit vastaavat jo jatkuvaa prosessia. Kyseinen prosessi on osa isompaa henkilos-
ton suunnittelua, joka voidaan jakaa kolmeen vaiheeseen, jotka ovat: rekrytoinnin suunnit-
telu, rekrytoinnin toteutus ja rekrytoinnin arviointi (kuvio 4, tarkemmin myohemmissa kappa-
leissa). (Ostberg 2014, 91-92; Viitala 2013, 100-101; Hesila & Salojarvi 2013, 127.)
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-

"Tyopaikan luominen” eli toimenkuva
Tyopaikkailmoituksen jakelukanavan valinta

Rekrytoinnin TyOpaikkailmoituksen jakelu kanavassa, mahdolliset markkinointisuunnitelmat ja
SN E  budjetointi

-

Tydhakemusten |3pikaynti

Tydhaastattelut, 1-5 haastattelukierrosta

(Turvallisuusselvitys)

Uuden tyéntekijdn perehdytys ja tydssdoppimisen mahdollistaminen

Rekrytoinnin
toteutusvaihe

Aktiivinen prosessin aikainen arviointi joka vaiheessa
Passiivinen arviointi rekrytointiprosessin jalkeen

Rekrytoinnin
arviointivaihe

Kuvio 4: Rekrytointiprosessi (Ostberg 2014, 93.)

Rekrytoinnin suunnitteluvaihe on tulos henkildstosuunnittelusta, joka ottaa huomioon tyonte-
kijoiden ikajakauman mukana tuoman luonnollisen ja epaluonnollisen poistuman eli elakoity-
misen tai vanhempain vapaan, tyontekijoiden urakehityksen, yrityksen oman kehityksen ja
kasvuennusteen seka tietysti nykytilanteen. Henkilostosuunnitelmaan ja tarvekartoitukseen
peilaten aloitetaan rekrytoinnin suunnittelu eli "tyopaikan luominen”. Rekrytoinnin suunnit-
telu alkaa siis siten, etta kun on tarve esimerkiksi kahdelle uudelle varastomiehelle, aletaan
heille esimiehen toimesta luoda toimenkuvaa. Toimenkuva ei saa olla liian tiukkaan suunni-
teltu eika myoskaan ymparipyorea, koska talloin esimiehen direktio-oikeus (tyonjohto-oikeus)
saattaa karsia. (Ostberg 2014, 91-93; Viitala 2013, 102; Hesila & Salojarvi 2013, 128.)

Kun tyotehtavan toimenkuva on valmis, voidaan eri tyonhaun kanavia kayttaa osana halutun-
laisen tyontekijan profilointia, esimerkiksi jos halutaan palkata vain nuoria tyouraansa aloit-
televia ihmisia, toimii jakelukanavana parhaiten esimerkiksi sosiaalisen median kanavista You-
Tube, Snapchat tai Instagram tai suora vierailu toisen tai kolmannen asteen oppilaitoksiin.
Vanhempia jo kokemusta omaavia ammattilaisia rekrytoitaessa kannattaa tyopaikkailmoituk-
set jakaa esimerkiksi LinkedInissa, perinteisilla tyohakukanavilla kuten Monster ja Mol.fi tai
lehtimainoksina. Tarkeissa johtoportaan rekrytoinneissa yritys turvautuu monesti headhunte-
reihin, eli niin sanottuihin tasma-rekrytointeihin, joissa haettavat tyopaikat eivat valttamatta
ole julkisesti edes haussa. (Ostberg 2014, 93; Dessler 2017, 144.)

Suunnitteluvaiheen viimeisena toimintona on julkaista huolella suunniteltu ja laadittu toimen-
kuvan kuvaus eli tyopaikkailmoitus halutussa kanavassa. Jos rekrytointi on iso, esimerkiksi uu-

den toimipisteen avaaminen ja sen tyontekijaportaan rekrytointi, kannattaa rekrytoinnille
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laatia erillinen markkinointibudjetti tai edes markkinointisuunnitelma, kuten laajaa naky-
vyytta saaneet Valmet Automotiven Uudenkaupungin autotehtaan rekrytointikiertueet ympari
Suomea. (Dessler 2017, 145; Ostberg 2014, 96.)

Rekrytointiprosessin toisena vaiheena on rekrytoinnin toteutusvaihe. Toteutusvaiheeseen kuu-
luu tyohakemusten lapikaynti, tyohaastattelut, mahdolliset turvallisuusselvitykset, seka pe-
rehdyttaminen ja tyontekijan oma tydssaoppimisen mahdollistaminen. (Ostberg 2014, 115;
Viitala 2013, 105; Hesila & Salojarvi 2013, 125.) Tyohakemusten lapikaynnissa tavoitteena on
loytaa kiinnostavimmat ja parhaimmat hakijat, joita kutsua tyohaastatteluun. Tasta ensim-
maisesta karsintavaiheesta tyohaastatteluihin jatkaa yleensa hakijoiden ja palkattavien maa-
rasta riippuen 25-50% hakijoista. (Ostberg 2014, 99; Viitala 2013, 106.)

Tyohaastatteluvaiheessa toimii yleensa haastattelijana tyontekijan suora esimies eli rekry-
toiva esimies ja taman apuna yleisesti joko saman yrityksen HR-henkilo tai esimerkiksi alihan-
kintana suoritettavassa rekrytoinnissa alihankkijan edustaja. Tyohaastattelu on yleisesti teh-
tavasta, sen vaatimustasosta ja mahdollisesti tyoymparistosta riippuen yksilo tai ryhmahaas-
tattelu. Haastattelukierroksiakin on nykyaan monesti tehtavasta ja hakijamaarasta riippuen 2-
5 haastattelukierrosta, jotka voivat pitaa sisallaan niin yksilo- kuin ryhmahaastatteluja, haki-
jan nykyosaamisen kartoittavia tehtavia seka nykyaan yleistyneen turvallisuusselvitykset.
Haastattelut voidaan pitaa kasvotusten tai videopuheluina, tarkeinta on kuitenkin, etta rekry-
toiva esimies saa mahdollisimman tarkan kuvan henkilosta, taman taustoista, osaamisesta,
motivaatiosta seka sitoutumiskyvysta yritykseen, jotta rekrytoinnin onnistumisen todennakoi-
syys kasvaa. Tyontekijan palkkaamisesta paattaa aina viimekadessa rekrytoiva esimies, koska
hanella on tarkin kuva siitd, minkélaista henkiloa haetaan ja mita tyo tekijaltaan vaatii. (Ost-
berg 2014, 97-99; Hesila & Salojarvi 2013, 130-133.)

Tyohakemusten karsinta ja tyohaastattelut ovat rekrytoinnin tarkein osa-alue, koska rekry-
tointi itsessaan ei tuota yritykselle muuta kuin henkilostoresursseista aiheutuvia kuluja. Pro-
sessin aikana kulutetut ylimaaraiset henkilostoresurssit seka uuden tyontekijan perehdytyk-
seen ja tyossa oppimiseen vaaditut tyotunnit ovat yritykselle kulu. Tehtavan vaatimustasoon
ja aikaisempaan osaamiseen peilaten saattaa kulua rekrytoinnista jopa kaksikin vuotta ennen
kuin tyontekija on tyonantajalleen oikeasti tuottava resurssi. Ottaen huomioon myos rekry-
toinnin onnistumisen arvioinnin, jota voidaan kriittisesti tarkastella vasta muutama vuosi tyo-
hon tulon jalkeen, on rekrytointiprosessin toteutusvaihe yksi haasteellisimmista henkilosto-
suunnittelun vaiheista. (Ostberg 2014, 109-110; Hesila & Salojarvi 2013, 133-137; Viitala 2013,
110.)
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Rekrytointiprosessin viimeinen vaihe on arviointivaihe. Arviointi on jatkuvasti kaynnissa jo
rekrytoinnin suunnittelu- seka toteutusvaiheessa, mutta tarkka ja tehokas arviointi rekrytoin-
nin onnistuneisuudesta saadaan vasta uuden tyontekijan perehdyttamisen ja tyossaoppimisen
jalkeen, kun han oikeasti alkaa tuottamaan yritykselle lisaarvoa, joko tehokkaana tyonteki-
jana, uuden keksijana tai toiminnan kehittajana. Arviointivaiheessa on tarkea seurata ja arvi-
oida koko rekrytointiprosessia, jotta kaikki mahdolliset tehdyt virheet tai toiminnan kehitys-

ehdotukset tulevat huomioitua seuraavissa rekrytoinneissa. (Ostberg 2014, 109-111.)
5 Toteutus

Toiminnallisessa opinnaytetyossa yhdistyvat toiminnalliset, teoreettiset seka tutkimukselliset
aspektit. Tutkimustietoa pyritaan toiminnallisessa opinnaytetyossa keraamaan mahdollisim-
man kattavasti, jotta tulos olisi yleistettavissa yleisiksi toimintatavoiksi. Toiminnallinen opin-
naytetyo on yleisesti kaksiosainen. Ensimmainen osuus sisaltaa teoriaosuuden, jonka pohjalta
kaytannonlaheiset kehitysehdotukset tai toiminnalliset oppaat ovat luotu ja esitelty toisessa
osuudessa. (Vilkka 2010, 2-4; Vilkka & Airaksinen 2003, 9.)

Tama opinnaytetyo on toiminnallinen opinnaytetyo, joka pyrkii kehittamaan yritys X:n toimin-
taa nykyisessa uuden toimipisteen projektissa, seka mahdollisesti auttamaan seuraavissa mah-
dollisissa projekteissa. Opinnaytetyon toiminnallisuutta kuvaa myos jo olemassa olevan tiedon
keraaminen yritys X:n esimiehilta vapaamuotoisten keskusteluiden yhteydessa. Keskusteluista
keratty tieto mahdollisti laskelman tekemisen omien- ja vuokratyontekijoiden vuosittain ai-

heutuvista kustannuksista, seka laskelma yhden tyopaivan aiheuttamista henkilostokuluista ja

niiden muutoksista uuteen toimipisteeseen siirryttaessa (Liite 1, luottamuksellinen).

Opinnaytetyoprojekti sai alkunsa alkukevaasta 2018, kun idea opinnaytetyon aiheesta syntyi.
Tarkein kriteeri oli saada tehda opinnaytetyo potentiaaliselle tyonantajalle ja vasta sitten
keskittya opinnaytetyon aihealueisiin. Huhti-toukokuun vaihteessa aiheeksi varmistui henkilos-
tosuunnittelu uuden toimipaikan tarpeisiin. Aiheanalyysi oli valmis ennen juhannusta ja toteu-

tussuunnitelma valmistui elokuussa.

Uuden toimipisteen ensimmainen suunnittelukokous pidettiin elokuun puolessa valissa. Ko-
kouksessa kasiteltiin uuden toimipisteen rakennusaikataulu ja projektin yleista etenemista.
Viralliset pohjapiirustukset julkaistiin. Aloitettiin suunnittelemaan tyopisteiden maaraa ja si-

joittelua uudessa toimipisteessa.

Hieman hitaan alun (koulun alku ja yritys X:n henkiloston lomat) jalkeen opinnaytetyoprojekti
lahti hienosti liikkeelle ensimmaisen suunnittelukokouksen ja ensimmaisen tietoperustaosuu-
den myota. Ensimmainen tietoperustaosuus valmistui suunnitellusti aikataulussa syyskuun lop-

puun. Syyskuussa tekija keskusteli yritys X:n esimiesasemassa olevan tyontekijan kanssa yritys
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X:n rekrytointikaytanteista seka rekrytointiprosessin etenemisesta. Keskustelussa ilmi tulleet
toimintatavat ovat eriteltyina luvuissa 5.1, 5.2 ja 5.3, seka rekrytointiprosessin kehitysehdo-

tus luettavissa luvussa 7.

Henkiloston lomailun ja sairastelun takia marraskuussa seka tyon sesongin takia joulukuussa
opinnaytetyoprosessi oli osittain seisahtunut. Opinnaytetyon teoriaosuudet valmistuivat mel-

kein ajallaan, mutta teoriaosuuksiin pohjautuvat kaytannon osuudet viivastyivat.

Tammikuussa vuosiloman aikana opinnaytetyohon valmistui henkiloston kuluja laskeva Excel-
taulukko, johon on kirjattu kuvitteellisten henkiloiden tyotunnit edellisvuoden ajalta. Excel-
taulukko laskee tehdyt tunnit, niiden pohjalta maksettavan palkan ja palkasta aiheutuvat si-
vukulut. Nain selvitettiin palkkakulukerroin (palkka + yrityksen vastuulla olevat sosiaaliturva-
maksut) omalle tyontekijalle seka vuokratusta tyontekijasta yritys X:lle koituvat todelliset

kustannukset. Kyseiseen laskentataulukkoon pohjautuvat taman opinnaytetyon tuotokset, eli
ehdotus tyontekijoiden jaosta omiin tyontekijoihin ja vuokratyontekijoihin, lisaksi taulukkoa
pystyttiin hyodyntamaan yhden prosessin henkilostokulujen laskemiseen. Tammikuussa myos
suunniteltiin ohjaajan kanssa opinnaytetyoprosessin loppuvaiheen aikataulu. Tavoitteena oli
saada opinnaytetyo valmiiksi maaliskuun alkuun mennessa seka saada koko prosessi valmiiksi

maaliskuun loppuun mennessa.

Helmikuussa yritys X varmisti henkilostoa koskevat kulut seka henkilostomaaran muutoksen
luottamukselliseksi. Luottamuksellinen liite tyostettiin valmiiksi maaliskuun loppuun men-
nessa. Opinnaytetyo itsessaan hioutui valmiiksi maaliskuun aikana, jolloin oli myos viimeisin
uuden toimipisteen suunnittelukokous. Kokouksessa pyrittiin lyomaan lukkoon uusien ja ny-
kyisten tyontekijoiden perehdyttamista uuteen rakennukseen kuten siihen, missa mikakin toi-
minto tapahtuu seka siihen, miten nykyisia toimintatapoja voitaisiin suoraviivaistaa uudessa
toimipisteessa. Huhtikuussa opinnaytetyossa siirryttiin julkaisuvaiheeseen, jolloin oli julkaisu-

seminaari opponointeineen.

5.1 Yritys X:n omien tyontekijoiden rekrytointi

Yrityksessa X rekrytointiprosessi noudattaa hyvin pitkalle edella mainittua kaavaa. Rekrytoin-
tiprosessi alkaa yrityksessa siita, kun huomataan tarve rekrytoinnille. Prosessin kaynnistaa
rekrytoiva esimies, joka valmistelee rekrytointipyynnon omalle esimiehelleen hyvaksyttavaksi.
Kyseinen rekrytointipyynto pitaa sisallaan karkean toimenkuvan ja perusteet rekrytoinnille.
Tarkeana mittarina rekrytointipyynnossa ja sen hyvaksymis- tai hylkaamispaatoksessa on niin
sanotun FTE-luvun (Full Time Employee) tarkkailu. FTE-luvulla tarkkaillaan siis kokoaikaisten
tyontekijoiden maaraa. Esimerkiksi tilanteessa, jossa on auennut tyopaikka esimiestehtaviin
ja rekrytoinnin tuloksena on organisaatiossa eteneminen, ei ylennetyn henkilon tilalle pal-

kattu henkilo kasvata FTE-lukemaa. Rekrytointipyyntoon rekrytoiva esimies voi halutessaan
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etukateen jo esittaa mahdollisia ehdokkaita tehtavaan, silla olettamuksella etta kyseiset hen-

kilot ovat hakemassa tai kannustaa kyseisia henkiloita hakemaan aukeavaan tehtavaan.

Rekrytoivan esimiehen esimies joko puoltaa tai jattaa puoltamatta esitetyn rekrytointipyyn-
non. Puollon jalkeen pyynto jatkaa hyvaksymiskierroksella eteenpain funktion johtajan hyvak-

syttavaksi. Viimeisena hyvaksyjana ovat Henkilostojohtaja seka nimellisesti Toimitusjohtaja.

Rekrytointipyynnon hyvaksymisen jalkeen rekrytoiva esimies on tiiviissa yhteistyossa HR-osas-
ton kanssa. Talloin lopullisen paatoksen sisaisesta tai ulkoisesta hausta seka ilmoituksen haku-
kanavista paattaa rekrytoiva esimies. Kun ilmoituskanavat on paatetty, viimeistellaan tyo-
paikka ilmoitus ja se julkaistaan paatetyissa jakokanavissa rekrytoivan esimiehen hyvaksyn-
nalla. Yleisimmat julkaisukanavat, jota yrityksessa kaytetaan ovat sisaiset viikko- ja kuukausi-
viestit, Mol.fi seka kaupallinen Monster-palvelu. Yritys X:n keskijohdon omasta aloitteesta HR-
osaston ja rekrytoivan esimiehen yhteystyota on tiivistetty ja HR-osaston roolia korostettu ja

taten rekrytoivan esimiehen rekrytointiin liittyvaa taakkaa kevennetty.

Hakuvaiheen kaynnistamisessa julkaistaan ilmoitus valitussa kanavassa. Haussa suositaan ylei-
sesti jo laillisistakin syista (oman tyontekijan etuotto-oikeus) sisaisia hakuja. Sisaisten haku-
jen puolesta puhuu myos yrityksen ”urapolku”-ajatusmaailma, jossa on tarkoituksena kasvat-
taa omat tulevaisuuden taitajat ”harjanvarresta Toimitusjohtajaksi” idealla. Haun kaynnisty-
misen jalkeen esimies vastaa tehtavaan tulevista kyselyista, seka hakemusten seulomisesta.
Erillisten, suoraan HR-osastolle menevien hakemusten seulonnasta vastaa HR-osastolta kysei-

seen rekrytointiin vastuulliseksi nimetty asiantuntija.

Hakemusten seulonnan jalkeen rekrytoiva esimies ja HR-osaston vastaava asiantuntija kutsu-
vat potentiaalisimmat hakijat haastatteluun, jossa haastattelijana toimii HR-asiantuntija ja
mukana hakijaa arvioimassa on rekrytoiva esimies. Haastattelun aikana hakija antaa turvalli-
suusvakuutuksen, eli luvan Vetting-prosessiin. Haastatteluiden jalkeen vakuuttavimpien haki-
joiden tyohistoria tarkastetaan ja tehtavaan alustavasti valitulle tehdaan suppea turvallisuus-
selvitys. Mikali turvallisuusselvityksesta ei ilmene tavallisuudesta poikkeavaa, voidaan hakija

virallisesti rekrytoivan esimiehen toimesta valita tehtavaan.

Valintapaatoksen jalkeen HR-osasto valmistelee tyosopimuksen tarvittavien allekirjoitusten ja
sopimuksen lainvoimaisuuden osalta. Ennen kuin rekrytoiva esimies ja tyotehtavaan valittu
uusi tyontekija allekirjoittavat sopimuksen on sopimuksessa oltava vahintaankin Henkilosto-
johtajan allekirjoitus. Yleisesti sopimuksessa on vahintaankin myos funktion johtajan tai rek-
rytoivan esimiehen allekirjoitus. Valintapaatos, joko kielteinen tai myonteinen, ilmoitetaan
rekrytoivan esimiehen toimesta kaikille haastatelluille hakijoille mutta myos yrityksen sisai-

sissa kanavissa.
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5.2  Yritys X:n vuokratyontekijoiden rekrytointi

kayttoon ei juurikaan paapiirteiltaan eroa omien tyontekijoiden rekrytoinnista. Prosessi on
hieman kevyempi ja prosessin kaynnistaa ilmoitus vuokratyontekijoita valittavaan yritykseen,

etta tarve olisi esimerkiksi 2-5 tyontekijalle.

Valittajayritys hoitaa rekrytoinnin aloituksen, tyohakemusten karsimisen seka ensimmaisen
haastattelukierroksen asiakasyrityksen toiveiden mukaan. Toinen haastattelukierros tapahtuu

yksin rekrytoivan esimiehen toimesta, joka tekee myos rekrytointipaatokset.

Laki (22.12.2006/1233) tilaajan selvitysvelvollisuudesta ja vastuusta ulkopuolista tyovoimaa
kaytettaessa maarittaa vuokratyosta seuraavia asioita: osapuolina toimivat sopimuspuoli eli
tyovoimaa valittava yritys (opinnaytetyossa yritys Y) seka tilaaja eli ulkoista tyovoimaa kayt-
tava yritys (opinnaytetyossa yritys X). Laki velvoittaa lain viidennen pykalan mukaan sopimus-
puolen toimittamaan tilaajalle selvityksen seuraavista asioista: selvitys siita onko sopijapuoli
merkitty ennakkoperintalain mukaiseen ennakkoperintarekisteriin, tyonantajarekisteriin ja
arvonlisaverolain mukaiseen arvonlisaverovelvollisten rekisteriin. Sopijapuolen tulee myos toi-
mittaa kaupparekisteriotteensa tai sita vastaavat tiedot seka viranomaisen toimittama selvi-
tys mahdollisesta verovelasta. Selvityksen tulee sisaltaa myos todistukset elakevakuutusten
ottamisesta ja elakevakuutusmaksujen suorittamisesta tai eraantyneiden maksujen maksuso-
pimuksesta. Oleellisena osana selvitysta on myos luonnollisesti sovellettava tyoehtosopimus
seka keskeiset tyoehdot ja selvitys jarjestettavasta tyoterveyshuollosta. (Laki tilaajan selvi-

tysvelvollisuudesta ja vastuusta ulkopuolista tyovoimaa kaytettaessa 22.12.2006/1233, 2019)
5.3 Rekrytoinnin jalkitoimenpiteet yrityksessa X

Uuden tyontekijan perehdytykseen on Yritys X:lla olemassa kirjallinen perehdytyssuunnitelma
pohja. Perehdytyksesta vastaa rekrytoiva esimies tai erikseen tehtavaan maaratty vastuuhen-
kilo. Suunnitelma kattaa toimenpiteet eriteltyna ennen tyosuhteen alkamista, ensimmaisiin
tyopaiviin seka ensimmaisiin viikkoihin ja kuukausiin. Normaalisti perehdytys on valmis noin
6kk tyosuhteen alkamisesta. Perehdytyssuunnitelma on aina kirjallinen ja tehty paivittaisen

perehdytysteeman tarkkuudella.

Yritys X:lla on erittain kattava ja kansainvalinen sisainen koulutustarjonta. Osa koulutuksista
on yleisia lain vaatimia koulutuksia, osa tiettyyn toimenkuvaan liittyvia lakien tai kolmansien
osapuolien velvoittamia koulutuksia ja paaosa yrityksen omiin standardoituihin toimintatapoi-
hin perehdyttamista ja yrityksen eri funktioihin tutustuttamista. Esimerkiksi eraan koulutuk-
sen aikana jokainen yrityksen tyontekija on vahintaankin virtuaalisesti vieraillut globaalin

paajohtajan toimistossa.



26

Kyseinen kouluttautumismahdollisuus avaa ovia urakehitykselle ja oman tyossa osaamisen laa-
jemmalle kehittamiselle. Koulutus tarjonta on kategorisoitu perustason koulutuksiin, jotka
koskevat kaikkia yrityksen tyontekijoita, eri funktioiden mukaan funktiossa tyoskenteleville

seka esimiesosaamista kehittava esimiehille suunnattu noin 2 vuotta kestava koulutusohjelma.

Lisaksi yritys tarjoaa omille tyontekijoilleen koko Suomen henkiloston yhteisia tapahtumia,
joissa on mahdollista verkottua yrityksen sisaisten toimijoiden kanssa ja tutustua omiin kolle-
goihinsa eri toimipisteista. Tapahtumat ovat tarkasti sisdisen markkinoinnin ja tyontekijoiden

sitouttamisen nakokulmasta rakennettuja, esimerkiksi tiimityohon kannustavia teemapaivia.

Vuokratyontekijoiden perehdyttaminen eroaa yrityksen omien tyontekijoiden perehdyttami-
sesta siten, etta paavastuu perehdytyksessa ja tyossaoppimisessa on tyotovereilla. Vuokra-
tyontekijoille tarjotaan tietysti myos eri koulutuksia, niin lain kuin tehtavien vaatimatkin kou-

lutukset ovat luonnollisesti vuokratyontekijalle mahdollistettava.
6  Tulokset

Toteutusvaiheen tarkeimpia opittuja asioita tekijalle oli syventaa jo opittuja teoreettisen vii-
tekehyksen aiheita seka oppia soveltamaan teoreettista osaamistaan. Vaikka osa tuloksista
saattaa tuntua itsestaanselvyyksilta tai helpoilta saavutuksilta, auttoivat ne opinnaytetyon
valmistumisessa seka tekijan tulevaisuuden tyoelamaan valmentautumisessa kertyneen koke-

muksen ominaisuudessa.

Henkiloston sivukuluja, kuten tyOvaatteista tai koulutuksista aiheutuneet palkan lisaksi aiheu-
tuneet tyonantajan maksettavaksi aiheutuneet kulut jaivat hieman vajaaksi, koska niita ei yri-
tys X suostunut tekijan kayttoon luovuttamaan. Palkan sivukulut ja niiden kertoimen tekija
pystyi kuitenkin laskemaan. Jokaisen palkansaajan on mahdollista jollain tasolla laskea omat
palkan sivukulunsa, yritys X:n tapauksessa kyseinen kerroin on 1,2. Esimerkiksi tyontekija tie-
naa tunnissa 10 euroa, jolloin tyonantajalle kustannus yhdesta tyotunnista on 12 euroa
(10€*1,2=12€). Vuokratyontekijoiden sivukulujen tarkkaa kerrointa ei voi luottamuksellisuu-
den takia paljastaa, mutta keskiarvoinen kerroin tehdylle tyolle asettuu 1,5-2 valille. Kertoi-
men keskiarvoisuus johtuu tyon luonteesta. Tyossa on paljon muun muassa ilta- ja viikonlop-

putyota, jolloin kaytossa on eri kerroin kuin paivasaikaan tehdylla tyolla.

Kun kulukertoimet oli laskettu, pystyttiin laskemaan yritykselle yhden tyopaivan (kaksi pro-
sessia, saapuva ja lahteva tavara) prosesseista aiheutuvat henkilostokustannukset. Uuden toi-

mipisteen tehokkaan prosessin lapivirtauksen mahdollistamiseksi laskettiin myos taysin uusien
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ja jo olemassa olevien suorittavan portaan henkilostotarpeen muutos. Suuri osa henkilostotar-
peen muutoksesta aiheutuu uuden toimipisteen kokoerosta nykyiseen toimipisteeseen verrat-
tuna. Uudessa toimipisteessa toimitaan useammassa eri kerroksessa, joka aiheuttaa sen, etta
nykyisen mallin mukaisesti yksittainen tyontekija on vastannut esimerkiksi rikkinaisten lahe-

tysten korjaamisesta ja uudelleen pakkauksesta on vastannut myos puutteellisen lahetysdatan
taydentamisesta ei uudessa terminaalissa pysty saman aikaisesti tehtavia hoitamaan ennuste-
tun lahetysmaaran kasvun ja tyopisteiden sijainnin takia. Prosessin aikainen henkilostomaaran

kasvu olinkin etenkin tasta syysta johtuen huomattava, noin 30%.

Samalla kun yhden paivan prosessien hinta voitiin laskea, voitiin samaista laskentataulukkoa

kayttaa hyvaksi ja laskea "kipuraja” prosessin hinnalle, jota ei kannata ylittaa. Talla tarkoite-
taan tassa yhteydessa sita missa suhteessa tyovuoroon kannattaa ottaa omia ja vuokratyonte-
kijoita. Kasvaneen henkilostomaaran takia prosessin henkilostokustannukset kasvavat joka ta-

pauksessa, mutta liike-elamassa tulee ymmartaa kulukuri, jolloin hinnalle tulee myos ylaraja.

Jotta opinnaytetyossa kasitelty teoreettinen viitekehys tulisi kasiteltya myos toiminnallisella
puolella on tyon luottamukselliseen liitteeseen lisatty tyontekijan profilointi. Profilointi on
tekijan itsensa havainnoima koonnos yritys X:n nykyisten tyontekijoiden yleisimmista ja par-
haimmista luonteen piirteista seka tyon asettamista vaatimuksista. Kyseinen koonnos toimii
rekrytoijia varten tyokaluna lisaamaan ymmarrysta tyoyhteison sisaisesta arvomaailmasta,

seka auttamaan uutta tyontekijaa sopeutumaan uuteen tyoymparistoon.

Kaksitasoisella henkilostorakenteella tarkoitetaan tassa opinnaytetyossa sita, etta suurin osa
yrityksen kayttamasta henkilostosta on yrityksen omaa ja loppu kaytettavasta henkilostosta
on vuokrattua ulkopuoliselta toimijalta. Ensinakemalta etuina kayttajayritykselle kyseisessa
toimintatavassa on ehdottomasti helppous ja joustavuus ja haittana tai haasteena ammatti-
taidon pysyvyys ja ennakoitavuus. Seuraavassa taulukossa on esiteltyna kyseisen henkilosto

rakenteen hyvat ja huonot puolet yritys X:n nakokulmasta.
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Edut
Ammattitaitoiset
tyontekijat/tyon
laatu ja tuottavuus
vakio
Pitkajanteinen si-
touttaminen yrityk-

seen mahdollista

”Ura meilla” -ajat-
telutavan ja tavoit-
teellinen tyonteki-
jan kehittaminen

mahdollista

N/A

Haitat
Tyontekija on kiin-
tea kustannus, oli

toissa tai ei
Irtisanominen ongel-

matilanteissa

N/A

N/A

Edut
Tyontekijoiden saata-

vuus tarpeen mukaan

Yritys maksaa vain
kaytosta, sairauspois-
saolot/lomat eivat ai-
heuta kuluja
Tyontekijan irtisano-
minen” tai vuorojen
lakkauttaminen on
helpompaa kuin oman
vakituisen tyovoiman
(riippuen sopimustek-
nisista asioista)

N/A

Taulukko 5: Kaksitasoisen henkilostorakenteen vertailu

7  Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Haitat
Ammattitaitoisen ja
rutinoituneen teki-
jan puute (varauk-
sin)

Tyovoiman saata-
vuus, varauksella
(riippuen sopimus-
teknisista asioista)
Vuokratyovoiman
kaytto on kalliimpaa
kuin oman vakitui-

sen tyovoiman

Vuokratyontekija
koetaan eriar-
voiseksi kuin oma

tyontekija

Tekijan omaan aktiivisuuteen liittyvat kehittamiskohteet koskevat suunnitelmallisen toimin-

nan aikaisempaa ja tehokkaampaa aloittamista, jolloin koko opinnaytetyon tekeminen olisi

tehostunut ja mahdollisesti valmistuminen aikaistunut. Nyt opinnaytetyoprosessin alussa

kaikki yksityiskohdat ja tyon lopputuote eivat olleet selkeita vaan ne selkeytyivat prosessin

aikana. Lisaksi aktiivisuuteen yritys X:n suuntaan olisi pitanyt panostaa, jotta kaikki tarvittava

apu ja tieto olisi voitu tehokkaammin hyodyntaa.

Henkilostokuluja koskevista tuloksista suuri osa perustuu laskelmiin, jotka ovat tuloksia erilai-

sista keskiarvoista. Esimerkiksi yritys X noudattaa alalla sovellettavaa tyoehtosopimusta,

jonka mukaan tyota suorittava porras ansaitsee kokemusvuosiin perustuvaa asteikkopalkkaa.

Laskelmiin ei ole otettu huomioon tyontekijoiden kokemusvuosista aiheutuvaa ansaittavan

palkan eriarvoisuutta vaan se on laskettu oletetulla keskiarvolla (asteikkopalkka 2). Talloin

yhdesta paivasta aiheutuvat henkilostokulut kahden prosessin osalta eivat kerro taytta todelli-

suutta, jolloin tulosten kriittinen tarkastelu ja eksaktin vastauksen saaminen opinnaytetyon
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tuloksista on nain mahdotonta. Opinnaytetyon onkin tarkoitus antaa isoon projektiin yksi vaih-

toehto seka tyokaluja ja helpotusta yritys X:n keskijohdon paivittaiseen tyontekoon.

Uuden toimipisteen henkilostosuunnitelma perustuu osaltaan edella mainittuihin laskelmiin,
jolloin henkilostomaaran kasvusta aiheutuvat lisakustannukset eivat ole suoraan verrannolliset
toteutuvan nousun kanssa, mutta antavat suunnan mille tasolle kustannukset ovat nouse-
massa. Tarkein tavoite kululaskelmissa ja henkilostosuunnitelman luomisessa alusta asti kui-
tenkin oli se, etta yritys X:n keskijohto saa tulevaisuutta ajatellen vaihtoehtoisen ratkaisun ja

tyokalun ratkaisuiden tekemiseen.

Yritys X:n rekrytointiprosessi etenee taysin teoriaopin mukaan ja siina ei juurikaan ole kehi-
tettavaa tai parannettavaa. Rekrytointipyynto on isossa yrityksessa tehokas tapa pitaa johto-
ryhma tietoisena kuluista ja henkilostomuutoksista, varsinkin tilanteissa, jossa kulukuri on
suuri. Yrityksessa voitaisiin silti kokeilla esimerkiksi vaihtoehtoa, jossa annettaisiin rekrytoin-
tikiintio tietylle ajanjaksolle ja kyseista rekrytointikiintiota voisi kasvattaa tarpeen vaatiessa
nykyisen kaltaisella rekrytointipyynnolla. Rekrytointikiintio koskisi vain tyota suorittavan por-

taan rekrytointeja eli niin sanottuja "rivityontekijoita”.

Rekrytointikiintio voisi esimerkiksi toimia seuraavasti: Yrityksen Pirkanmaan toimipiste saa
seuraavan viiden vuoden aikana rekrytoida yhteensa 10 henkea, eli keskiarvoisesti kaksi hen-
kiloa vuodessa. Esimiehet kartoittaisivat yrityksen johdolta saamiensa tietojen perusteella
mahdollisia yrityksen kasvuun viittaavia tekijoita ja voisivat annettujen kriteerien tayttyessa
kaynnistaa rekrytoinnin pelkalla ilmoituksella johtoryhmalle. Jos huomataan etta yrityksen
kasvu onkin laskelmoitua suurempaa, voi annettuun kiintioon nykyisenlaisella rekrytointipyyn-
nolla hakea lupia lisarekrytoinneille. Rekrytointikiintio toimisi samalla ajatuksella kuin esi-

merkiksi budjetointi.
8 Pohdinta

Opinnaytetyoprosessin alussa tekija maaritti tutkittaviksi kysymyksiksi seuraavat kysymykset:
Mita kaikkea toimivan henkilosto- ja rekrytointisuunnitelman laatiminen ja toteuttaminen
vaativat, jotta uusi tyontekija osaa toimia varmasti omassa tehtavassaan? Kuinka paljon ku-
luja tyontekijoista aiheutuu vuodessa? Millaisia saastoja tyonantaja voi saada kayttaessaan
omia tyontekijoita seka vuokratessaan tyovoimaa kolmannelta osapuolelta? Melkein kaikkiin
kysymyksiin tekija sai vastaukset, jotka ilmenevat joko suorasti tai epasuorasti opinnayte-
tyota luettaessa. Nama kysymykset ja tutkimukselliset ongelmat selkeytyivat ainakin tekijalle
itselleen seka toimivat tyokaluna yritys X:n keskijohdolle antaen konkreettisen, sovellettavan
ja osittain suuntaakin antavan laskelman ja ehdotuksen tyovuororakenteesta ja vuoron kus-

tannusmuutoksista.
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Ensimmaiseen kysymykseen vastaus loytyy opinnaytetyosta epasuorasti. Henkilostosuunnitel-
man tekeminen pohjautuu isommissa yrityksissa henkilostostrategiaan, joka yleisesti on paa-
tetty joko yrityksen tai konsernin johtoportaassa. Rekrytointisuunnitelmat pohjautuvat taas
henkilostosuunnitelmaan ja yksittaisen rekrytointiluvan saaminen vaatii rekrytoivalta esimie-
helta ison tyon. Uuden tyontekijan perehdyttaminen yrityksessa X on myos tyolas prosessi,

joka ajallisesti kestaa kahdesta kolmeen viikkoa.

Toiseen kysymykseen loytyy opinnaytetyosta vastaus osittainkin suoraan. Tyontekijan palkka-
kuluista aiheutuvat lisakustannukset ovat omille tyontekijoille 1,2 kertaa maksettava palkka
ja vuokratyontekijoille korkeampi. Vertailussa taytyy muistaa, ettei yritys X antanut kaikkia
sivukuluja (mm. tyovaatteet, valineet, koulutukset) tekijan kayttoon. Kolmas kysymys koski
mahdollisia saastoja vuokratyota kaytettaessa. Tahan kysymykseen ei varsinaisesti vastausta
saatu, johtuen yritys X:n omien tyontekijoiden kaikkien sivukulujen maaran ilmoittamatta jat-

tamisesta.

Opinnaytetyon tulokset otettiin yritys X:ssa vastaan positiivisella asenteella. Tulokset koettiin
hyodyllisina vaikkei niita valttamatta hyodynnettaisikaan. Yritys X naki opinnaytetyoprosessin
enemmankin tulevaisuutta ja tekijan tulevaisuuden tyoelamataitoja kehittavana prosessina
kuin ”uutta ja mullistavaa nyt ja heti” luovana prosessina. Tekijana omat tavoitteet olivat
alusta asti suunnattu omaan urakehitykseen ja uusien tyoskentely tapojen ja vastuiden seka

uuden kehittamisen oppimiseen.

Luottamukselliset tulokset ovat tekijan mielesta toimiva ehdotus tulevaisuuden kannalle vaik-
kakin yksittaisen tunnin hinnan laskemiseen ei yritys X antanut kaikkea haluttua ja tarvittavaa
dataa, kuten tyovaatteista ja valineista tai koulutuksista aiheutuvia sivukuja. Nyt lasketuista

tuloksista ilmenee vain ja ainoastaan palkkakustannukset ja niiden sivukulut.
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Liite 1

Liite 1: Henkiloston kulut ja tehtavien vaatima tarve

Liite on luottamuksellinen ja luettavissa vain erillisena tiedostona Yritys ”X:n” asianmukai-

selle henkilostolle.



