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Taman opinndytetyon tarkoituksena on perehtya uuden tydntekijan rekrytointiprosessiin, tydnantajan
juridisiin velvollisuuksiin, tyéntekijasta aiheutuviin kustannuksiin ja mahdollisiin yrityksen tukimuotoihin.
Opinndytetyon tavoite on laatia edellda mainituista asioista tietopaketti ensimmaisen tyontekijan palkkaa-
mista harkitsevalle yrittajalle.

Teoriaosuudessa kasitelldan ensimmaisena rekrytointiprosessia, joka on jaettu suunnittelu-, toteutus- ja
paatoksentekovaiheeseen. Prosessista on kerrottu kaytannonlaheisesti jokaisesta vaiheesta ja huomioita-
vista seikoista. Teoriaosuuden toisessa luvussa kasitelldan tarkeimmat tydnantajan juridiset velvollisuu-
det, jotka syntyvat tyontekijoita palkatessa. Lopuksi perehdytdadn vield tyontekijasta aiheutuviin kustan-
nuksiin ja mahdollisiin yrityksen tukimuotoihin.

Lopputuloksena syntyi tietopaketti, joka on keratty teoriaosuuteen sisallytettyjen tietojen pohjalta. Asiat
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kaa. Tiedot on pyritty esittamaan siten, etta lukijalla ei tarvitse olla aikaisempaa tietoa tyénantajana toi-
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The purpose of this thesis was to examine recruitment process, employer’s legal responsibilities, labour
costs and possible business subsidies. The aim was to create an information package for an entrepreneur
who is planning to hire the first employee.

The first chapter of the theoretical part examines recruitment process. It is divided into 3 stages: planning,
implementation and decision making. Each stage is described considering practicality and the most im-
portant matters to remember. The second chapter examines the legal responsibilities that must be fulfilled
when hiring the first employee. The last chapters examine labour costs and possible business subsidies.

The information package was compiled on the basis of the theoretical part. The topics are introduced as
compactly as possible. The aim was that even very busy entrepreneurs have time to read it and they do not
need to have earlier knowledge of the topics. The information package supports entrepreneurs throughout
the process from planning recruitment to the end of the employment relationship.
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on perehtya uuden tyontekijan rekrytointiprosessiin, tyon-
antajan juridisiin velvollisuuksiin, tyontekijasta aiheutuviin kustannuksiin ja erilaisiin tukimuotoi-
hin. Opinndytetydn tavoitteena on laatia laadullisena kehittamistydna toimeksiantajalle kattava
tietopaketti edellda mainituista asioista. Tama helpottaa toimeksiantajaa paatoksenteossa, kun

han suunnittelee ensimmaisen tydntekijan rekrytoimista.

Toimeksiantajana on Pohjois-Pohjanmaalla toimiva yksinyrittdja, joka harkitsee ensimmaisen
tyontekijansa palkkaamista yritykseensa ensin yrittajan sijaisen muodossa ja mahdollisesti jat-
kossa myos vakituisena tyontekijana. Yritys tarjoaa kuulontutkimuksia, kuulokojeisiin liittyvia so-
vituksia ja sdatamisia sekd muita kuulemisen apuvalineita. Tein asiakasprojektin samalle yritta-
jalle yhdessa projektiryhmani kanssa kevaalla 2019. Projektissa teimme muun muassa kartoituk-
sen tyosuhderiskeistd, rekrytointi-ilmoituksen, listan perehdyttdmisessa huomioitavista asioista
ja ohjeistuksen palkanmaksuun Palkka.fi-sivuston kautta. Projektin seurauksena syntyi idea pe-

rehtya enemman rekrytointiprosessiin, tukimuotoihin ja tydnantajan juridisiin velvollisuuksiin.

Tyon taustalla on myds oma kiinnostukseni yrittdjyytta kohtaan ja opintoihin liittyva noin viiden
kuukauden harjoittelu palkanlaskennan tehtavissa. Olen suorittanut yrittdjan ammattitutkinnon
muutamia vuosia sitten ja tavoitteeni on ryhtya yrittajaksi tulevaisuudessa. Taman opinnadytetyon
myo6td saan itsekin paljon uutta tietoa, josta uskon olevan hyotya niin tydelamassa kuin mahdol-

lisessa tulevaisuuden yrittajyydessa.

Opinnaytetydssa perehdytdan rekrytoinnin prosessiin, koska se on tarked osa onnistunutta tyo-
suhdetta. Sen jalkeen perehdytdan tyonantajan juridisiin velvollisuuksiin tydehtosopimuksen
noudattamisen, tydsopimuksen, palkanmaksun, tyéturvallisuuden, tyéterveyshuollon ja tyésuh-
teen paattymisen osalta. Lisdksi selvitetdan vield palkkaamisen kustannuksia ja mahdollisia tuki-
muotoja. Kehittamistehtdvana on laatia teoriassa kasiteltyjen asioiden pohjalta tiivis ja selkea tie-

topaketti toimeksiantajalle.



2 Rekrytointi

Yksi rekrytoinnin kuvaavimmista maaritelmista on, ettd organisaatio hakee ja pyrkii houkuttele-
maan tyonhakijoita, joiden joukosta valitaan organisaation uusi tyontekija (Elearn 2019, 16). Rek-
rytointia voidaan pitda projektina, koska siind on useita eri vaiheita: suunnitteleminen, aloittami-

nen, toteuttaminen, paatoksenteko ja seuranta (Joki 2018, 88).

Tyosuhteessa puolestaan on nelja vaihetta, jotka ovat tydohoén ottaminen, tydsopimuksen solmi-
minen, itse tydsuhde seka sen paattyminen. Hyvan tyosuhteen tarkea edellytys on huolellisesti
toteutettu tyontekijan valinta. Tyosopimuksen tekoon kannattaakin asennoitua kuten muihinkin

isoihin investointeihin, silla se on tyévoiman ostosopimus. (Hietala & Kaivanto 2017, 21-23.)

2.1  Rekrytoinnin suunnitteluvaihe

Rekrytoinnin suunnitteluun ja toteuttamiseen kannattaa ndhda vaivaa, koska siten saadaan pie-
nennettya epaonnistuneen rekrytoinnin mahdollisuutta mahdollisimman pieneksi. Epdonnistu-

nut rekrytointi vie turhaan aikaa ja rahaa seka yrittajalta ettd muilta osapuolilta. (Joki 2018, 87.)

Jos rekrytointi yritetaan toteuttaa niin nopeasti kuin mahdollista ja mahdollisimman vahalla vai-
valla, kasvaa riski epdonnistuneeseen lopputulokseen. Alle kahdessa kuukaudessa rekrytointipro-
jekti ei yleensd onnistu. Realistinen aikataulu onkin merkki hyvasta johtamisesta ja ammattimai-

sesta rekrytoinnista. (Hietala, Kaivanto & Valvisto 2018, 55-57.)

2.1.1 Palkkausmuodot

On olemassa useanlaisia suhteita, jollaisiin on mahdollista rekrytoida henkil6. Esimerkiksi voidaan
solmia tydsuhde, vuokrata tyontekija tai toteuttaa tyo alihankintana. Sopimussuhteen valintaan
vaikuttaakin useat asiat, jotka on mietittava tarkkaan ennen hakemisen aloittamista. Esimerkiksi
tydmaaran riittavyys, osaamistarpeen muuttuminen ja tyon projektiluonteisuus vaikuttavat paa-

tokseen. (Kaijala 2016, 47.)



Tyontekijan vuokraaminen tarkoittaa, etta tydvoiman vuokrausyritys antaa tyontekijan toisen yri-
tyksen kayttdoon vastiketta vastaan. Talloin tyontekijan palkan maksaa vuokrayritys, mutta kayt-
tajayrityksella on tyonjohto- ja valvontaoikeus. Myos vuokratyossa sovelletaan normaalisti tyo-
lainsaadantda, mutta tydnantajan oikeusasema jakautuu vuokrayrityksen ja kayttajayrityksen va-
lille. Vuokrattua tyontekijada on kohdeltava yhdenvertaisesti kayttajayrityksen tyontekijoiden
kanssa. (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja & Valkonen; Vuokraty6 2020.) Vuokratyd on
turvallinen tapa tyollistas, jos tydnantajalla ei ole varmuutta saman osaamisen tarvitsemisesta tai
tehtdvan samanlaisuudesta vuoden paastd. Vuokratydssa valtytdaan esimerkiksi ylimaaraisilta irti-

sanomiskustannuksilta. (Kaijala 2016, 48-49.)

On myo6s mahdollista rekrytoida toinen yrittdja tekemaan tyota toimeksiantosopimuksella. Tallin
suhteessa ei sovelletakaan ty6lainsdadantoa kuten palkatun tyontekijan kohdalla tyosuhteessa,
vaan toimeksiantosopimus katsotaan velvoiteoikeudelliseksi sopimukseksi. Lahtokohtaisesti sol-
mittu sopimus maarittelee toimeksiantajan ja yrittdjan sopimussuhteen. Pelkdstdaan sopimuseh-
dot ja sopimuksen nimi eivat itsessdan ratkaise oikeussuhteen luonnetta, vaan tarkeaa onkin to-
delliset tyoolot. Tyypillisia tunnusmerkkeja yrittajyydesta ovat esimerkiksi: yrittdja paattaa itse
tyOaikansa ja paikkansa, tyosta maksetaan tuloksen suhteessa ja hdn saa tehda tyota muillekin
toimeksiantajille. Tarkein tekija on siis tydnjohto-oikeus, joka ei ole toimeksiantajalla vaan toisella
yrittajalla. Kun palkataan yrittdja, toimeksiantajan ei tarvitse itse myoskaan huolehtia tyonanta-
jamaksuista, kuten eldkemaksuista ja vakuutuksista, silla yrittdja huolehtii niista itse. (Salli 2012,

125-127; Hietala, Hurmalainen & Kaivanto 2017, 20.)

2.1.2  Profiili

Kun harkitaan tyontekijan palkkaamista, kannattaa miettia tarkasti, millaista osaamista hanelta
vaaditaan. On hyvda myos huomioida, millaiseen suuntaan tehtdvan vaatimukset ja koko tyoyh-
teis0 muuttuvat tulevaisuudessa. Kun tiedetdan, mihin suuntaan yritystd ollaan viemassa, on
mahdollista miettid, millaista osaamista sen toteuttamiseen tarvitaan. (Joki 2018, 88; Kaijala

2016, 46.)

Yrityksen tavoitteen ja suunnan ollessa selva voidaan maarittaa tulevan tyontekijan tarvittavaa
osaamista (Kaijala 2016, 46). Rekrytointipaatoksen tekija maarittelee palkattavalle henkildlle pro-
fiilin, joka tarkoittaa kuvausta henkilod koskevista tarkeimmista vaatimuksista ja keskeisista tyo-

tehtavista. Sen tarkoitus on ohjata projektia ja luoda kriteerit henkilévalinnalle. Se myds tiivistaa



tyonkuvan keskeisen sisallon. (Hietala ym. 2018, 57-59.) Kun tyotehtavat sekd vaaditut taidot ja

patevyydet ovat kuvattu, tyonhakijoiden vertailu keskenaan helpottuu (Fleischer 2005, 53).

Hyvassa profiilissa keskitytdan enemmankin tarvittuun osaamiseen kuin siihen, miten ja missa
ajassa osaaminen on hankittu. Profiiliin ei kannata sisdllyttaa epdolennaisia kriteereita, koska ne
voivat johtaa prosessissa vaaraan suuntaan. On myos hyodyllista ymmartaa asiat, jotka on mah-
dollista oppia ja asiat, joita ei edes ole todennakdisesti mahdollista omaksua esimerkiksi luonteen

tai asenteen takia. (Hietala ym. 2018, 58.)

2.1.3 Rekrytointikanavien valinta

On olemassa useita erilaisia rekrytointikanavia, esimerkiksi ilmoitukset sanomalehdissa ja Inter-
net-sivuilla, osallistuminen rekrytointitapahtumiin ja suorahaku (Fleischer 2005, 59). Rekrytointi-
kanava kannattaa valita sen mukaan, paljonko rahaa on kaytettavissa tyontekijan hakemiseen ja
milld aikataululla sitd ollaan toteuttamassa. On myos mahdollista kayttda useita erilaisia rekry-

tointikanavia samanaikaisesti. (Joki 2018, 90-91.)

Rekrytoinnin onnistumiseen tydnantajamielikuva voi vaikuttaa merkittavasti. Yritykselle on hyo-
dyllista, ettd mielikuvasta on huolehdittu jo aikaisemmin, koska yhdella tydpaikkailmoituksella
sita ei voida vield korjata. Esimerkiksi valittu hakukanava ja huumorin keinot vaikuttavat mieliku-
vaan, mutta huumorin kayttda on kuitenkin kdytettava varoen, silla se voi aiheuttaa my0s ikavia
seurauksia. (Joki 2018, 90-91; Hietala ym. 2018, 55.) Yksi tydnhakijoiden tarkeimmista syista paa-
tya hakemaan tyopaikkaa on yrityksen tydnantajamielikuva. Mikali yritys koetaan houkuttelevaksi
tyonantajaksi, se saa kerattya alan osaavimmat tydnhakijat. Yrityksen kannattaa pitaa huolta, etta
kaikki toiminta ja viestintd ovat omien arvojensa mukaisia, olla tietoinen yrityksesta kaytavista
verkkokeskusteluista ja kohdentaa tyopaikkailmoitukset oikeanlaisiin kanaviin. (Hyva tydnantaja-
mielikuva on kilpailuetu rekrytoinnissa 2018.) Tyonantajamielikuvalla on suurempi merkitys sil-

loin, kun sopivia tydnhakijoita ei ole paljon tarjolla (Eskola 2020).

Yleensa kaikista taloudellisin rekrytointikanava on yrityksen oma verkosto. Rekrytoijan tuntemat
henkilot tdydentavat hyvin muita kanavia, mutta kannattaa kuitenkin hankkia myds muita sopivia
hakijoita. Lehti-ilmoitukset ovat hyva tapa 16ytdada myos niitd henkil6itd, jotka eivat varsinaisesti
silla hetkelld hae uutta tyota. Tyopaikkailmoituksen julkaiseminen isolevikkiseen lehteen kuiten-
kin maksaa ja voi johtaa todella suureen maaraan hakemuksia, joten on kustannustehokasta koh-

distaa lehti-ilmoitus suoraan kohderyhmalle esimerkiksi alan lehteen, jolloin on odotettavissa



enemman halutunlaisia hakijoita. Sosiaalinen media on my6s hyoddyllinen lisd muiden rekrytoin-
tikanavien ohella. (Hietala ym. 2018, 66-67.) TyOpaikoista voidaan ilmoittaa useissa sosiaalisen
median kanavissa, kuten esimerkiksi Facebookissa, LinkedInissa ja Instagramissa. Ihmiset vietta-
vat paljon aikaa sosiaalisessa mediassa, joten myds tyonantajat ovat suunnanneet sinne tavoit-

taakseen potentiaalisia tyonhakijoita. (Sosiaalinen media tydnhaussa 2020.)

2.2 Rekrytoinnin toteutusvaihe

Toteutusvaihe on rekrytointiprosessin vaihe suunnittelun jalkeen. Niin suunnittelu kuin toteutus-
vaihekin kannattaa tehda tarkasti ja ajan kanssa, jotta epaonnistuneen lopputuloksen mahdolli-
suutta saadaan pienennettya. Kun kaikki vaiheet ovat suunniteltu ennakkoon, voi prosessin odot-

taa onnistuvan. (Joki 2018, 87.)

2.2.1  Rekrytointi-ilmoitus

Hyva tyopaikkailmoitus karsii sellaiset hakijat, joita yritykseen ei haluta ja puolestaan houkuttelee
hakijoita, jotka halutaan palkata (Kaijala 2016, 59). Se voi tuoda sopivien henkiléiden tavoittami-
sen lisdaksi myds tunnettuutta ja kiinnostusarvoa yritykselle. Silld voidaan luoda esimerkiksi kuva
yrityksestd, joka kasvaa ja menestyy. On kuitenkin varottava, ettei viestinta tuo vaaraa mieliku-

vaa. (Joki 2018, 90.)

IImoituksessa kannattaa mainita vain tyotehtavan oleelliset vaatimukset, jotta lukijalle ei synny
vaaraa mielikuvaa tydn vaativuudesta tai monipuolisuudesta. Rekrytointi voi epdonnistua, jos tu-
levalla tyontekijalla on vaaria odotuksia tyota kohtaan. Tyotehtavien, yrityksen ja toimialan esit-
telyn lisaksi voidaan mainita myds henkilostoedut, jotka voivat houkutella hakijoita. Etuja ei kui-
tenkaan kannata korostaa liikaa, ettei lukijan huomio keskity liikaa niihin. Oikeinkirjoitus on myds
hyva muistaa ilmoitusta laatiessa, koska sen virheellisyys vahentda lukijan luottamusta yrityk-
seen. Lopuksi on hyva mainita, kuinka haluaa tulevat tyohakemukset vastaanottaa, mihin men-
nessa ne tulisi toimittaa, kuka antaa lisatietoja tyotehtavasta ja mihin aikaan. On myos tarkeaa

pysya luvatussa aikataulussa. (Joki 2018, 92-94.)



2.2.2 Hakemusten kasittely

Tyohakemusten kasittelyvaiheessa on paljon hyotya siita, etta jo suunnitteluvaiheessa on listattu
vaatimukset koulutusta ja tyokokemusta kohtaan. Lista helpottaa ensimmaista karsintaa erityi-
sesti, kun hakemuksia on saapunut paljon. Yksi hakemuksien kasittelytavoista on lajitella ne kol-
meen eri ryhmaan, jotka ovat: hylatyt hakijat, haastatteluun paasevat ja mahdollisesti haastatte-

luun paasevat. (Joki 2018, 93.)

Ty6hakemuksia kasitellessa on hyva kiinnittdd huomiota muutaman edellisen vuoden aikana ker-
tyneeseen tyokokemukseen seka yleisesti urakehityksen suuntaan. Ansioluettelon lisaksi kannat-
taa myos lukea itse tydhakemus tarkkaan lapi, koska siita voi l6ytya selityksia esimerkiksi ansiolu-
ettelon herattamiin kysymyksiin. (Tuloksellisen rekrytoinnin opas 2016, 11.) Kun paatos haastat-
teluun kutsuttavista hakijoista on tehty, voidaan heihin olla yhteydessa ja siirtya rekrytointihaas-

tatteluiden vaiheeseen.

2.2.3  Rekrytointihaastattelu

Rekrytointihaastattelu on keskeisin valintamenetelma suurimmassa osassa rekrytointiprosesseja
(Elearn 2009, 84). Sen tarkoitus on antaa lisdtietoa seka tyonhakijalle etta rekrytoijalle. Tyonha-
kijalle annetaan tietoa yrityksesta ja tarjolla olevasta tyotehtdvasta. Rekrytoijalle haastattelu on
tarkein keino hakemuksen tietojen tdydentamiseen seka erojen |6ytamiseen hakijoiden valille.
Jotta haastattelussa syntyisi mahdollisimman objektiivinen arvio hakijoista, rekrytoijan kannattaa
ottaa mukaan toinen haastattelija. Varsinkin ensimmaisia kertoja haastattelevalla rekrytoijalla
keskittyminen kohdistuu enemman kysymiseen kuin hakijan vastauksiin tai muihin havaintoihin.
(Joki 2018, 97-98; Hietala ym. 2018, 69-70.) Hyvaksi haastattelijaksi tuleminen vaatiikin harjoi-
tusta (Ellis 2019).

Ensin on tarkeda suunnitella, missa haastattelu pidetaan ja kuinka kauan sen on tarkoitus kestaa.
Hyva haastattelupaikka on sopivan hiljainen eika siella ole hairiotekijoita. Yleensa 30-60 minuut-
tia on hyva pituus haastattelulle. Mikali pituus ei riita lisakysymyksien esittamisen tai muiden tar-
kennuksien takia, kannattaa harkita vield toista haastattelukertaa. Liian pitkdssa haastattelussa
hakija ei valttamatta pysty antamaan parasta kuvaa itsestdan ja liian lyhyessa haastattelija voi

menettad mahdollisuuden kysya oleellisia kysymyksia. (Ellis 2019.)



Strukturoitu haastattelu tarkoittaa sitd, ettd haastattelijalla on esitettavat kysymykset listattuna
itselleen etukateen. Vapaasti etenevadssa haastattelussa kdydaan enemmankin keskustelua, jonka
ohessa hakija kertoo tietoja itsestaan. Strukturoitu haastattelu on suositeltava erityisesti koke-
mattomammille haastattelijoille, kun taas vapaasti etenevaan vaaditaan jo enemman kokemusta,
jotta tarvittavat tiedot tulevat hakijasta ilmi. Haastattelun aikana kannattaa kirjoittaa muistiinpa-

noja ja tarvittaessa esittaa tarkentavia kysymyksia. (Joki 2018, 98-99.)

Haastattelu on hyva aloittaa kevyemmalla keskustelulla, koska haastateltavasta saa totuudenmu-
kaisemman kuvan, jos haastatteluun on onnistuttu luomaan rento tunnelma. Sen jalkeen voi siir-
tya kerdamaan tietoa vaikeampien kysymyksien muodossa. Loppuun vield sisallytetdan muutamia
helppoja kysymyksia, joiden jalkeen hakijalla on viela mahdollisuus esittdad omia kysymyksidan ja

haastattelija kertoo, miten rekrytointi tulee etenemaan. (Joki 2018, 99; Hietala ym. 2018, 70.)

On uskallettava kysya kysymyksia, koska muuten voi kdyda niin, ettd haastateltavasta ei saada-
kaan tarpeeksi tietoa. Lain mukaan haastattelussa ei kuitenkaan saa kysya tyon kannalta epdolen-
naisia asioita, joita voivat olla muun muassa uskonnollinen vakaumus ja terveydentila. Niista ky-
syminen voi myos karkottaa parhaimmat hakijat. (Hietala ym. 2018, 71-72.) Avoimet kysymykset
ovat kaikista hyodyllisimpia, koska niiden avulla hakija rohkaistuu kertomaan enemman ja niihin
ei ole mahdollista vastata vain kylla tai ei. Avointen kysymyksien tukena voidaan kayttaa lisaksi
muun muassa tarkentavia, hypoteettisia tai reflektoivia kysymyksia, mutta haastattelijan kannat-
taa valttaa johdattelevia kysymyksia. Myds lilan monen kysymyksen yhdistamistd kannattaa va-

roa, koska silloin hakija voi hdmmentya ja vastauksesta saattaa tulla niukka. (Elearn 2009, 91.)

2.3 Paatoksentekovaihe

Paatoksentekovaihettakin helpottaa, kun on jo aikaisemmin paatetty vaatimukset koulutusta ja
tyokokemusta koskien. Haastattelu on kuitenkin paaasiallinen tapa kerdta enemman tietoa haki-
joista. Haastattelun lisaksi on mahdollista kdyttaa paatoksenteon apuna soveltuvuusarviointeja ja
suosittelijoiden haastattelemista. (Joki 2018, 93, 98, 103-104.) Hyvén ja toimivan tiimin rakenta-
minen vaatii niin jarkea kuin tunnettakin. Usein liikaa tunteisiin pohjautuvat paatokset eivat ole-
kaan onnistuneita. Tiimiin kannattaa valita toisiaan tdydentavia jasenia, koska sellainen tiimi te-
kee todenndkoisesti parempaa tulosta. Hyvan vaatimusprofiilin avulla rekrytoijan on helpompi
olla tekematta lilan tunteellisia paatoksia ja se ohjaa miettimaan keskeisia asioita. (Hietala ym.

2018, 58-59.)



Kun paatos on tehty, valittuun henkil66n kannattaa olla yhteydessa mahdollisimman nopeasti
silla viivastykset lisaavat mahdollisuutta siihen, etta hakija on jo kdynyt muissa haastatteluissa ja
saanut parempia ja houkuttelevampia tyotarjouksia. Mita pidempi aika on ehtinyt kulua haastat-
telusta, sitd enemman on voinut ehtiad tapahtua silla valin. On my6s tarkeda osoittaa hakijalle,
ettd juuri hanet halutaan kyseiseen tyotehtavaan, koska han saattaa olla epdavarma paatoksestaan
vaihtaa tyota. Muille hakijoille kannattaa ilmoittaa, etteivat he tulleet valituiksi tydhon, mutta se
kannattaa tehda vasta sitten, kun uusi tyontekija on varmistunut ja sitoutunut tulemaan tyéhon.

(Arthur 2005, 271, 280; Tuloksellisen rekrytoinnin opas 2016, 27.)

2.3.1 Huomioitava lainsdadanto

On olemassa useita lakeja, jotka on otettava huomioon rekrytoinnin aikana. Sellaisia lakeja ovat
esimerkiksi tydsopimuslaki, laki miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta ja laki yksityisyyden suo-
jasta tyoelamassa. Mikali tyollistetdaan nuoria, tdytyy huomioida myas lisdksi laki nuorista tyonte-

kijoista. (Joki 2018, 95.)

Laki yksityisyyden suojasta tydelamassa (L 759/2004) maaras, etta tydnantajalla on oikeus kasi-
telld vain sellaisia henkilttietoja, jotka ovat tydsuhteen kannalta tarpeellisia. Edes tyontekijan
suostumus ei voi tuoda poikkeusta tahan. Laki maarada myos, etta henkilotiedot taytyy hankkia
tyontekijalta itseltaan ja muihin keinoihin on pyydettava suostumus. Kaytannossa rekrytointilan-
teessa tama tarkoittaa, ettd edellisten tydnantajien haastattelemiselle taytyy olla hakijan lupa.
Jos ansioluettelossa ja hakemuksessa on jo lueteltu suosittelijoita, ndiden osalta voidaan kuiten-

kin yleensa katsoa, ettd suostumus on jo saatu. (Joki 2018, 96.)

Laki naisten ja miesten vilisesté tasa-arvosta (L 609/1986) pyrkii estamaan syrjintaa, joka perus-
tuu sukupuoleen. Sen tarkoitus on myo6s edistaa tasa-arvoa ja erityisesti tydeldmassa parantaa
naisten asemaa. On siis esimerkiksi kiellettya kohdistaa tyopaikkailmoitus ainoastaan miehille tai
naisille ilman painavaa syyta eika sukupuoli saa ratkaista tyontekijan valintaa. Syrjinnaksi voidaan
katsoa tilanne, jossa patevampi tyonhakija ei saa ty6ta, vaan toista sukupuolta oleva toinen ha-

kija. (Joki 2018, 96-97.)

Tyosopimuslain (L 55/2001) 2:6 § mukaan ty6nantajalla on velvollisuus tiedottaa vapautuvista

tyopaikoista siten, ettd osa-aikaiset, maardaikaiset ja vuokratut tydntekijat voivat myos hakeutua



vapautuvaan tyopaikkaan vakituisten ja kokoaikaisten tyontekijoiden tavoin. On myds kannatta-
vaa selvittaa, taytyyko vapautuvaa tyopaikkaa tarjota esimerkiksi aikaisemmin irtisanotulle tyon-

tekijalle tai lomautetulle (Joki 2018, 95).

2.3.2  Onnistumisen arviointi

Rekrytoinnissa onnistumista voidaan arvioida kunnolla vasta kuukausien paasta siita, kun tyonte-
kija aloitti tydssaan. Hyvin menneella rekrytoinnilla on iso merkitys yrityksen menestyksessa. On
olemassa useita tapoja, joilla on mahdollista arvioida rekrytoinnin onnistumista. Esimerkiksi rek-
rytoidun uuden tyontekijan menestyminen tydssdaan voidaan asettaa onnistumisen merkiksi,
mutta myos hakemusten maara ja laatu voidaan nahda rekrytoinnissa onnistumisena. (Joki 2018,

87, 105-106.)

Kaksi yleista syytd rekrytoinnin epdonnistumiseen ovat rekrytoijan tietdmattomyys tarvittavasta
osaamisesta tai sitten tyontekijan pettymys tyohon, koska hanelle oli luvattu liian paljon ja odo-
tukset eivat tayttyneetkaan. Hyvalla perehdytykselld on myds mahdollista saada tyontekija nope-
ammin kiinni uuteen tyohon ja tydyhteiséon. (Joki 2018, 106.) Perehdytystad kannattaa suunnitella
jo ennen rekrytoinnin toteuttamista. Perehdytys vaikuttaa tyontekijan ensivaikutelmaan tyopai-
kasta. Huonosti toteutettuna perehdytys voi tuottaa tyontekijalle luottamuspulan tydnantajaan.

(Tuloksellisen rekrytoinnin opas 2016, 29.)
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3 Tyonantajan juridiset velvollisuudet

Lainsaadanto, tyoehtosopimukset, paikalliset sopimukset, tydsopimukset, tavanomainen oikeus
seka tyonantajan kaskyt ja maaraykset muodostavat tydsuhteen normit. Tarkeimpia tyosuhdetta
saatelevia lakeja ovat muun muassa tyosopimuslaki, tyoaikalaki, tydturvallisuuslaki ja vuosiloma-

laki. (Hietala & Kaivanto 2017, 28; Kavasto & Mattinen 2020, 1.)

Tyosuhteen normeilla on oma jarjestyksensa, jonka avulla on mahdollista ratkaista ristiriitatilan-
teita (Hietala & Kaivanto 2017, 28). Soveltamisjarjestys tarkoittaa sitd, ettd ylemman tasoinen
normi sivuuttaa alemman tason normin. Ei siis ole esimerkiksi mahdollista ohittaa tyéehtosopi-
muksen normimaarayksia tyosopimuksella tai ehdotonta lainsdannosta tydehtosopimuksella.

(Hietalaym. 2017, 27.)

”Saannosten karkea soveltamisjarjestys on seuraava:

1. ehdottomat lain sdanndkset

2. tybehtosopimuksen normimaardykset

3. tydsaannot, paikallinen sopimus tai niitd vastaavat maaraykset

4. tydsopimuksen ehdot

5. tahdonvaltaiset lainsdanndkset

6. tavanomainen oikeus.” (Hietala ym. 2017, 27-28.)

Huomattava osa ty6lainsaadannosta on vahimmaispakottavaa, koska silla suojellaan tyontekijaa.
Se tarkoittaa, ettd sadnnoksen asiasta ei ole mahdollista sopia siten, ettd se heikentda tyontekijan
suojaa. Jotta siitd voidaan poiketa, on asianomaisessa laissa oltava sdddetty toisin sopimisen mah-
dollisuudesta. Tyontekijan suojaa voidaan silti vahvistaa, koska pakottavuus on vain yksisuuntai-
nen. On kuitenkin joitain kokonaan tahdonvaltaisia sadannoksid, jotka mahdollistavat tyontekijan
etujen heikentdmisen niin sovittaessa. Tallgin laissa on kuitenkin mainittu "ellei toisin sovita”.

(Paanetoja & Tikkanen 2017, 21-22.)

Edullisemmuussdaannon mukaan saannostyslahteiden ollessa ristiriidassa voidaan valita se, joka
on edullisin tyontekijalle. Edullisemmuussdaantda voidaan soveltaa esimerkiksi silloin, kun tyéeh-

tosopimuksen etu on tydntekijalle ehdotonta lainsdannosta parempi. Tydntekija voi siis vedota
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parempiin ehtoihin, mutta ei voi patevasti sopia luopuvansa etusijajarjestyksen mukaisista eh-
doista. Edullisemmuussdaantda voidaan kayttdaa padosin tyontekijan tydsuhde-etuihin ja palkka-

etuihin, mutta ei esimerkiksi tydsuojelumaarayksiin. (Hietala & Kaivanto 2017, 41.)

Toinen keskeinen periaate tyosuhteessa on kielto muuttaa tyosuhteen ehtoja yksipuolisesti.
Muita tulkintaperiaatteita ovat muun muassa aikaprioriteetti-, tyontekijan suojelu- ja kohtuulli-
suusperiaate. Aikaprioriteettiperiaatteen mukaan esimerkiksi tydsopimusten kohdalla aiemmin
tehtyd noudatetaan. Kohtuullisuusperiaate antaa mahdollisuuden ehtojen sovitteluun tai jopa
huomiotta jattdmiseen, jos niiden noudattaminen johtaisi kohtuuttomaan tai muuten hyvan ta-
van vastaiseen lopputulokseen. Ehdot voivat olla jo laatiessa kohtuuttomia tai ne voivat muuttua
kohtuuttomiksi olosuhteiden muuttumisen myo6ta. Tyontekijan suojeluperiaatetta kaytettdessa
tyontekijaa suojellaan siten, etta tydonantajalla on velvollisuus nayttda asiat toteen esimerkiksi
irtisanomistilanteissa ja tyontekijan tehtavaksi jaa vain kiistdiminen. (Hietala & Kaivanto 2017, 43-

45.)

3.1 Tyodehtosopimuksen noudattaminen

Tyoehtojen sddntelyn perustan muodostaa tyolainsdadanto, mutta tydehtosopimuksissa sovitaan
asioista lakia tarkemmin ja yksityiskohtaisemmin. Tyontekijdjarjestdt solmivat sopimuksen tyon-
antajan tai tyonantajien jarjeston kanssa. (Tyoehtosopimus 2019; Tyéehtosopimukset n.d.) Tyo-
ehtosopimuksia on kahdenlaisia: yleissitovia ja normaalisitovia. Niiden oikeudellinen luonne on
erilainen ja niiden perusteella maaraytyy tydnantajan velvollisuus noudattaa tyéehtosopimusta.

Itse sopimus on kuitenkin sama. (Saarinen ym. 2015.)

Ty6sopimuslain (L 55/2001) mukaan tyonantajalla on velvollisuus noudattaa alansa yleissitovaa
tybehtosopimusta. Vaikka tyonantaja ei kuuluisikaan mihinkdan tyonantajaliittoon, hanelld on
silti velvollisuus noudattaa alansa yleissitovaa tydehtosopimusta. Noudatettava tyéehtosopimus
voidaan selvittda esimerkiksi toimialan perusteella tai tydmarkkinajarjestdn avulla. (Tyéehtosopi-

mus 2019.)

Normaalisitova tydehtosopimus voi tulla noudatettavaksi vain, jos tydnantajalla on jasenyys tyon-
antajayhdistyksessd, joka on solminut normaalisitovan tydehtosopimuksen. Toinen edellytys on,
ettd tydnantaja toimii sovellettavan sopimuksen alalla. Tyontekijan jarjestaytymisella liittoon ei

yleensa ole vaikutusta siihen, noudatetaanko tyéehtosopimusta. (Saarinen ym. 2015.)
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Tyoehtosopimusten ehdot ovat yleensa tyontekijan kannalta parempia kuin lain saannokset.
Useista tyontekijalle maksettavista erista ei ole lainsdadannossa maarayksia, mutta tydehtosopi-
mukset voivat velvoittaa kuitenkin niitd maksamaan. Sellaisia ovat esimerkiksi lomaraha ja tyo-
matkakustannusten korvaukset. Lain mukaan perhevapaa on palkatonta, mutta tyéehtosopimus

usein maaraa palkanmaksuvelvollisuuden. (Kavasto & Mattinen 2020, 36-37.)

3.2 TyOnantajarekisteriin liittyminen

Ensimmaista tyontekijaa palkatessa tyonantajarekisteriin liittyminen ei ole pakollista. Velvollisuus
liittya syntyy, kun yrityksella on vahintaan kaksi vakituisesti palkkaa saavaa tyontekijaa tai saman-
aikaisesti vahintdan kuusi tilapdisesti palkkaa saavaa tyontekijaa. Kun tyénantajarekisteriin liity-
tdan, tulorekisteriin on tehtava ilmoitus myos kuukausilta, jolloin palkkoja ei ole maksettavana.

(Tyonantajarekisteri 2020.)

Ty6nantajarekisteriin voi ilmoittautua yrityksen perustamisvaiheessa tai myohemmin OmaVe-
rossa tai muutosilmoituksella Yritys- ja yhteisotietojarjestelmassa. Mikali palkkoja ei makseta
enaa tai palkkojen maksaminen jatkuu satunnaisena, rekisterista voidaan poistua OmaVerossa tai

Yritys- ja yhteisotietojarjestelman lopettamisilmoituksella. (Tyonantajarekisteri 2020.)

3.3  TyoOsopimuksen solmiminen

Tydsopimuslain (L 55/2001) 1:1-2 § mukaan ty6sopimuksella tyontekija sitoutuu tekemaan tyota
henkilokohtaisesti tydnantajan hyvaksi. Tyontekija tekee tyota tydnantajan johdon ja valvonnan
alaisena seka tydnantaja maksaa hanelle siita palkkaa tai muuta vastiketta. Tata lakia ei sovelleta
julkisoikeudellisiin palvelussuhteisiin, harrastuksiin tai erikseen toisella lailla sdddettyihin tyosuo-
ritusta edellyttaviin sopimuksiin. Tydsopimuslain (L 55/2001) 3 § mahdollistaa tyésopimuksen te-
kemisen suullisesti, kirjallisesti seka sahkoisesti. On kuitenkin suositeltavinta tehda tyosopimus
kirjallisesti, silld sen avulla voidaan vield myéhemminkin tarkistaa sovitut asiat (Kavasto & Matti-

nen 2020, 2).

Kun tyosopimuslain edellytykset tayttyvat samaan aikaan, kyseessa on siis tydsopimus. Sitd myota

syntyy myos velvollisuus noudattaa muutenkin koko ty6lainsdadantoa. Tyosopimuslaissa ei ole



13

madritelty eroa tydsopimuksen ja tyosuhteen vililla, joten tydoikeuden lakien ja sdanndksien so-
veltamisen alku ja loppu taytyy ratkaista lain tai saanndksen tarkoituksen mukaan. Perussuhde-
teoria maarittelee tyésopimussuhteen alkavan tyosopimuksen laatimisesta ja siitd tulee tyo-
suhde, kun tyontekija aloittaa sopimuksen mukaisen tyon tekemisen. Jos tydsopimuslaissa luetel-

lut edellytykset eivat tayty, kyseessa ei ole tydsopimus. (Hietala & Kaivanto 2017, 13-14.)

Tyosopimukselle ei ole maaritelty vahimmaissisaltod, koska sen olemassaoloon riittda vain tyo-
suhteen tunnusmerkkien tayttyminen (Hietala ym. 2017, 43). Ty6nantajan taytyy silti antaa tyon-
tekijalle selvitys tyonteon keskeisista ehdoista niiltad osin, jotka eivat ilmene kirjallisesti laaditusta
tyosopimuksesta. Se taytyy antaa viimeistdan ensimmaisen palkanmaksukauden paattyessa. Jos
tyontekijalla on useita alle kuukauden kestavia maaraaikaisia samanehtoisia tyosuhteita samalle
tyonantajalle, taytyy selvitys antaa kuukauden kuluessa tyosuhteen alkamisesta. (Kavasto & Mat-
tinen 2020, 3.) Vaikka tyonantaja ei antaisikaan selvitysta tyontekijalle, tydsopimus ei muutu mi-

tattomaksi, vaan kyseeseen voi tulla sakkorangaistus (Hietala ym. 2017, 43).

Ty6sopimuslain (55/2001) 2:4 § méaarittelee ehtojen vahimmaistiedot:

- tydnantajan ja tyontekijan koti- tai liikepaikka

- ajankohta, jolloin tyonteko alkaa

- madradaikaisuuden paattymisen ajankohta ja sille peruste

- koeaika

- tyontekopaikka

- tyotehtavat

- sovellettava tyoehtosopimus

- palkan ja vastikkeen maaraytyminen ja palkanmaksukausi

- tybaika

- vuosiloma

- irtisanomisaika
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- yli kuukauden kestavan ulkomaantyon kesto, palkan valuutta, rahalliset korvaukset ul-

komailla, luontoisedut ja ehdot kotiuttamiseen.

3.3.1 Sopimuksen kesto

Paasaantoisesti tyosopimukset tehdaan siten, ettd ne ovat voimassa toistaiseksi, koska ne voi-
daan tehda tyonantajan aloitteesta méaaraajaksi vain, jos siihen on perusteltu syy (Hietala & Kai-
vanto 2017, 47). Mikali maaraaikaisuuteen ei ole tyonantajan puolelta perusteltua syyta ja maa-
raaikainen sopimus on tehty hdnen aloitteestaan, tyésopimus katsotaan olevan voimassa tois-
taiseksi. Laillisia syitd maaraaikaisuudelle voivat olla esimerkiksi sijaisuus, oppisopimus, tydn kau-
siluonteisuus tai organisaatiomuutokset. Maaraaikaisuus voi perustua myos tyontekijan omaan

pyyntoon, jonka taustalla on jokin konkreettinen syy. (Kavasto & Mattinen 2020, 2-3.)

Ty6suhteen kesto on ilmoitettava maaraaikaisessa tydsopimuksessa. Sen on mahdollista paattya
tiettyna paivana, tehtavan tullessa suoritetuksi tai jonkin muun tapahtuman mukaan. Jos tarkkaa
paattymispaivaa ei ole sovittu, tydonantajan taytyy ilmoittaa paattymisesta heti, kun hanelld on
tieto siitd. (Tahtinen & Parnila 2017, 13.) M&araaikainen tydsopimus paattyy itsestdan, kun sovittu

maaraaika on kulunut loppuun (Hietala & Kaivanto 2017, 47).

Ty6sopimuslain (L 55/2001) 1:3 § mukaan on kiellettya kdyttaa toistuvasti maaraaikaista tyosopi-
musta, jos niiden yhteenlasketusta kestosta voidaan paatella tydvoiman tarve pysyvammaksi.
Laki kuitenkin mahdollistaa maardaikaisen tyésopimuksen teon pitkaaikaistyottoman kanssa,

vaikka tyévoiman tarve olisikin pysyvaa.

3.3.2 Koeaika

Tyosuhteen alussa on mahdollista ottaa kayttéon koeaika, jonka aikana tydnantaja ja tyontekija
voivat arvioida, onko tyésuhde heille edunmukainen. Koeaika mahdollistaa tyésopimuksen pur-
kamisen molemmin puolin ilman irtisanomisaikaa. Purkaminen ei saa kuitenkaan perustua epa-
asiallisiin syihin eika idn, kansalaisuuden, uskonnon tai sukupuolen perusteella tapahtuvaan syr-
jintdan. Tyonantajan puolelta syy voi olla esimerkiksi tydntekijan riittdmaton tydsuoritus. (Hietala
& Kaivanto 2017, 62-63.) Jos tyontekija purkaa tyésopimuksen koeajalla vain siksi, etta saisi muu-

alta parempaa palkkaa, sitd voidaan pitaa epaasiallisena syyna (Kavasto & Mattinen 2020, 4).
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Koeajasta olisi hyva olla merkinta kirjallisessa tyésopimuksessa, joka on allekirjoitettu ennen tyo-
suhteen alkamista. Mikali tydsopimus on allekirjoitettu vasta tydsuhteen aikana eika ole nayttoa
koeajan suullisestakaan sopimisesta ennen tyosuhteen alkamista, voidaan koeaikaehto katsoa

patemattomaksi. (Hietala & Kaivanto 2017, 61-62.)

Koeajan on oltava niin tyontekijalle kuin tydonantajallekin yhta pitka ja se alkaa kulumaan samalla
kuin tyon tekeminenkin alkaa. Toistaiseksi voimassa olevassa tyosuhteessa koeaika voidaan sopia
korkeintaan kuudeksi kuukaudeksi. Maardaikaisissa tyosuhteissa koeaika voi kestdd enintdan
puolet tydsopimuksen pituudesta, mutta ei kuitenkaan yli kuutta kuukautta. Esimerkiksi kuuden
kuukauden maaraaikaisessa tyosopimuksessa voi olla korkeintaan kolmen kuukauden pituinen

koeaika. (Hietala & Kaivanto 2017, 61-62.)

Ty6nantajan on annettava tyontekijalle mahdollisuus tulla kuulluksi ennen kuin koeaikapurku teh-
daan, jotta valtytdan vaarinymmarryksilta. Tyontekija saa kuitenkin itse paattda, haluaako han
kayttaa mahdollisuuden kuulemiseen. Jos tyontekija pyytda, tydnantajan on annettava kirjallisesti
ja ilman viivytysta syyt purkamiseen seka tydsopimuksen paattymispaiva. (Kavasto & Mattinen

2020, 5.)

3.3.3 Tyoaika

Tyosopimuksessa on hyodyllista sopia tyontekijan sadnnollisestd tydajasta. Sdannollinen tydaika
tarkoittaa tyosopimuksessa sovittua vuorokautista ja viikoittaista tyohon kdytettdavaa aikaa.
(Sdannollinen tybaika 2020.) Tybaikalakia (L 872/2019) sovelletaan tydsopimuslain perusteella
tehtéviin toihin sekd virkasuhteisiin. Tydajan enimmaismaarat 16ytyvat tydaikalaista eli 8 tuntia
vuorokauden aikana ja 40 tuntia viikossa. On myos mahdollista jarjestaa tyoaika jaksotyona tyo-

aikalaissa maaritellyilla aloilla. (Uusi tyoaikalaki pahkindnkuoressa n.d.)

Tybehtosopimuksissa on useita sdantoja koskien tydaikaa. Niissd sddannollinen tyoaika yleensa jaa
alle 40 tunnin viikossa. Tyoehtosopimus siis maaraa saannollisen tydajan, jos tydnantajan taytyy
sellaista soveltaa. Tilanteissa, joissa tydehtosopimusta ei sovelleta, sdanndllinen tyoaika taytyy

sopia tyosopimuksessa ottaen huomioon tydaikalain maaraykset. (Hietala ym. 2017, 51.)

Tybaikaan lasketaan tyohon kaytetyn ajan lisaksi myds aika, jolloin tyontekijalla on velvollisuus
olla tyopaikalla tydnantajan kdytettavissa. Esimerkiksi terveystarkastuksia ja tyonantajan jarjes-

tamia tilaisuuksia ei lasketa tyoajaksi, vaikka niistd maksettaisiinkin palkkaa. (Hietala ym. 2017,
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75.) Ruokatunteja ei lasketa tydaikaan, jos tyontekija saa ja hanelld on mahdollisuus poistua sen
aikana tyopaikaltaan. Tyoehtosopimuksissa voi olla sovittuna, etta kahvitauot kuuluvat tydaikaan.

(Antola 2019, 15.)

Kun 8 tuntia vuorokaudessa ja 40 tuntia viikossa tayttyy ja tyota jatketaan tydnantajan pyytdessa,
on kyseessa ylityd. Vuorokautista ylityota on 8 tuntia vuorokaudessa ylittava tyo ja viikoittaista
ylityota ovat muut ylityot, jotka ylittavat viikoittaisen tydajan, mutta eivat ole vuorokautista yli-
tyota. Padsaantoisesti tyontekijalta on pyydettava suostumus ylitydhon joka kerta erikseen. Lisa-
ty6 on kyseessa silloin, kun sovittu tyoaika ylittyy, mutta se ei ylitd 8 tuntia vuorokaudessa tai 40
tuntia viikossa. (Hietala ym. 2017, 76-77.) Liukuvalla ty6ajalla on mahdollista valttaa ylityots,
koska tyontekija voi kerryttda plus- ja miinustunteja ylittamalla tai alittamalla sddnnollisen tyo-
ajan. Kaytannossa siis yhtena pdivana tehty tydajanylitys voidaan antaa esimerkiksi vapaana toi-

sena paivana. (Liukuva tydaika 2020.)

Tyoaikalain ulkopuolella ovat muun muassa toimitusjohtajat, osa uskonnollisia toimituksia teke-
vistd seka perheenjasenten viliset tydsuhteet. Tyoaikalaissa on lueteltu tapaukset, joissa tydai-
kalakia ei noudateta. Jotta lakia ei sovellettaisi, edellytetddn myos tydaika-autonomiaa eli tyon-

antaja ei valvo eikd maarittele tyontekijan tydaikaa. (Antola 2019, 6-9.)

3.3.4 Vuosiloma

Vuosilomalain periaatteen mukaan tyontekija ansaitsee lomaa tekemalla tyota. Palkallista vuosi-
lomaa kertyy joko kaksi paivaa tai kaksi ja puoli pdivaa lomanmaaraytymiskuukautta kohden riip-
puen siitd, kauanko tyésuhde on kestanyt lomanmaardaytymisvuoden loppuun mennessa. (Kairi-
nen ym.) On kuitenkin mahdollista, ettd noudatettavassa tytéehtosopimuksessa on maaratty pi-

demmasta lomasta kuin vuosilomalaissa (Lomapaivien maara 2020).

Tyb6nantaja voi paattda, milloin tyontekija pitdd vuosilomansa, mutta tyontekijalle taytyy antaa
mahdollisuus kertoa mielipiteensa koskien loman ajankohtaa. Tyonantajan taytyy pyrkia tasapuo-
lisuuteen seka ottamaan huomioon tyontekijoiden toiveet mahdollisuuksien mukaisesti. Paatos
on kuitenkin tehtava huomioimalla vuosilomalain sddnnokset koskien lomakautta. (Kairinen ym.)
Vuosilomalain (L 162/2005) 20 § mukaan kesdloma on annettava tyontekijalle lomakaudella ja
talviloma ennen kuin seuraava lomakausi alkaa. Mikali tyd on kausiluonteista ja lomien pitdminen

aiheuttaisi tydnantajan toiminnalle ongelmia, voidaan kesalomat antaa lomakauden ulkopuolella.
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Vuosilomalain (L 162/2005) 4 § mukaan lomakausi tarkoittaa ajanjaksoa valilla 2. toukokuuta ja

30. syyskuuta ja lomanmaaraytymisvuosi ajanjaksoa valilla 1. huhtikuuta ja 31. maaliskuuta.

Vuosilomalaki koskee tydsuhteita sekd virkasuhteita ja se mahdollistaa tyémarkkinajarjestoille
saannoksista poikkeamisen laajasti. Tyoehtosopimukset ovat tuoneet tydntekijoille taloudellisia
etuuksia, esimerkiksi lomarahat. Vuosilomalaissa ei ole sdannoksia koskien lomarahaa tai lomal-

tapaluurahaa. (Kairinen ym.)

3.4 Palkanmaksuvelvollisuus

Palkanmaksuvelvollisuus on tyénantajan keskeinen velvollisuus (Hietala & Kaivanto 2017, 91).
Yksi tyosopimuksen tunnusmerkeista tydsopimuslaissa on tyon tekemisen vastikkeellisuus, joten
ty6nantajan paavelvoitteena on palkan maksaminen ja tyontekijan padvelvoitteena tydnteko. Ky-
seessd on siis vastikkeellisuusolettama, jonka mukaan voidaan olettaa tyon tapahtuvan vastiketta
vastaan. Jotta tyonantajalle syntyisi velvollisuus maksaa palkkaa tyontekijan suorittamatta tyots,
sen taytyy perustua johonkin lain erityissddanndkseen tai tydehtosopimuksen mukaiseen tilantee-
seen. Esimerkiksi sairausajanpalkka perustuu erityissdannokseen ja merkkipaivat tyoehtosopi-

muksiin. (Kairinen ym.)

3.4.1 Palkan maardytyminen

Ty6sopimuslaissa ei ole saanndksia koskien palkan perustetta. Yleisesti ne voidaan kuitenkin jakaa
kahteen ryhmaan: aikapalkat ja suorituspalkat. Esimerkiksi tuntipalkat ja kuukausipalkat ovat ai-
kapalkkaa ja urakan perusteella maksettavat palkat ovat suorituspalkkaa. Palkka voi olla myds

taysin provisioon perustuvaa. (Hietala & Kaivanto 2017, 59.)

Toimialalla noudatettava tydehtosopimus padsaantoisesti maaraa palkan maaran ja palkkauksen,
jotka usein perustuvat tyon vaativuuteen seka muuhun arviointiin. Tyénantajalla ja tyontekijalla
on vapaus sopia palkasta, joka ylittdaa tydoehtosopimuksessa maaritellyn vahimmaispalkan maa-

ran. (Kairinen ym.)

On myo6s mahdollista, ettd tydnantajaa ei sido mikaan tydehtosopimus lahtokohtaisesti tai alalla
ei ole ollenkaan tydehtosopimusta. Jos mikaan tietty tydehtosopimus ei sido tydnantajaa, voi yk-

sittdisen tyontekijan ammatin tai tydtehtavan mukaan jokin tydehtosopimus tulla sovellettavaksi.
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Mikali ei ole mahdollista maaritella tydehtosopimusta tyontekijan tehtavienkaan perusteella, on
palkkauksessa sopimusvapaus. (Kairinen ym.) Tydsopimuslain (L 55/2001) 2:10 § mukaan tyonte-
kijalle taytyy kuitenkin tehdysta tydsta tavanomainen ja kohtuullinen palkka, vaikka tydsuhteessa

ei sovellettaisikaan mitdaan tydehtosopimusta eika vastikkeesta olisi sovittu mitenkaan.

3.4.2 Palkan maksaminen

Ty6sopimuslain (L 55/2001) 2:13 § mukaan ” Palkka on maksettava palkanmaksukauden viimei-
sena paivana, jollei toisin sovita.” Se on pdasaanto, josta voidaan poiketa sopimalla. On siis sal-
littua maksaa kuukausipalkka ennen palkanmaksukauden viimeistd paivaa, mutta ei myoskaan
ole kiellettya maksaa sitd mychemmin. Edellytyksena kuitenkin on, ettd palkka maksetaan vahin-
tdan yhden kerran kuukauden aikana. Poikkeuksena paasaantdon on tuntipalkkojen maksaminen,
koska ne taytyy maksaa vahintaan kahdesti kuukaudessa. (Hietala & Kaivanto 2017, 59-60.) Jos
palkan erdantymispaiva on esimerkiksi sunnuntai, arkilauantai tai kirkollinen juhlapaiva, taytyy

palkan erdantya sita edeltdavana arkipaivana. (Mattinen ym. 2020, 23.)

Jos tyOnantaja ei maksa palkkaa ajoissa, tyontekijalle syntyy oikeus viivastyskorkoon. Viivastys-
korko lasketaan palkanmaksupdivasta alkaen. Pidempdaan jatkunut viivastys palkan maksamisessa
voi johtaa tyontekijan oikeuteen vahingonkorvaukseen seka tyésopimuksen purkamiseen. (Saari-

nen ym. 2015.)

Tyontekijan palkka maksetaan hanen ilmoittamallensa pankkitilille sovitusti. Kateisena palkka voi-
daan nykyisin maksaa vain pakottavasta syysta harmaan talouden torjunnan vuoksi. Pakottavaksi
syyksi voidaan laskea esimerkiksi tilanteet, joissa palkka ei muuten ehtisi tarpeeksi ajoissa tyon-
tekijan tilille ja syy on tyonantajasta riippumaton. On myods mahdollista, etta tyontekijalla ei ole
pankkitilid. Hanta ei voi pakottaa hankkimaan sellaista, joten tall6in palkka voidaan maksaa katei-
selld. (Hietala & Kaivanto 2017, 93; Saarinen ym. 2015). Tydsopimuslain (L 55/2001) 2:16 § mu-
kaan tyonantajalla on velvollisuus antaa tyontekijalle palkkalaskelma palkkaa maksaessaan. Sen

taytyy sisaltdaa palkan maara sekd sen maaraytymisperusteet.

Tybnantajan taytyy ilmoittaa tulorekisteriin eli sdahkdiseen tulotietojen tietokantaan maksetut
palkat sekd luontoisedut, palkkiot, tydkorvaukset, muut ansiotulot, verovapaat ja veronalaiset
kustannusten korvaukset. Tulorekisterin kautta tiedot siirtyvat esimerkiksi verohallinnolle ja ela-
keyhtidlle, joten niita ei tarvitse erikseen ilmoittaa sinne. Yleensa tiedot siirretdadn tulorekisteriin

teknisen rajapinnan avulla, mutta pienet tyonantajat voivat hyddyntda palkanmaksussaan
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palkka.fi-palvelua, joka hoitaa myds tietojen lahettdamisen tulorekisteriin. Jos ilmoitus tulorekis-
teriin jaa tekematta, voi tydnantajalle syntya siitd seuraamusmaksuja. (Kavasto & Mattinen 2020,

41.)

3.5 Tyoturvallisuudesta huolehtiminen

Yksi tyooikeuden osa-alueista on tyoturvallisuus, josta sdddetdan tyoturvallisuuslaissa (L
738/2002). Tyoturvallisuus on sisaltanyt suojelun tapaturmilta ja ammattitaudeilta, mutta nykyi-
sin myos suojelun vakivallan uhalta, hairinnalta, epaasialliselta kohtelulta seka tyon henkiseltakin

kuormittavuudelta (Saloheimo 2016, 1-2).

Koska tyonantajalla on tyonjohto-oikeus, hdanelld on myos laaja huolehtimisvelvoite. Tyonanta-
jalla on siis velvollisuus ryhtya toimiin, jotka tarvitaan tyontekijoiden turvallisuutta ja terveytta
varten. Tekijat, joihin ei voida varautua tai vaikuttaa, rajaavat huolehtimisvelvoitetta. (Kairinen
ym.) Tyoturvallisuuslain (L 738/2002) 8 § mukaan ty6nantajan taytyy suunnitella, mitoittaa ja to-
teuttaa tyoolosuhteiden parantamistoimenpiteet, tarkkailla tydymparistoa ja tyotapojen turvalli-
suutta. Vaaratekijat taytyy estaa tai ne on korvattava vahemman vaarallisilla tekijoilla. Toimenpi-
teiden vaikutuksia on tarkkailtava niin fyysisen kuin psyykkisen terveydenkin kannalta ja on huo-
mioitava myos tyoyhteisén toimivuus (Kairinen ym.). Kaikenkokoisilla ja jokaisen toimialan yrityk-
silld taytyy olla tydsuojelun toimintaohjelma, joka kartoittaa ja kehittaa tyoturvallisuutta. Sen laa-
timisen pohjana voidaan kdyttaa esimerkiksi tyoterveyshuollosta saatavaa selvitysta tyon terveys-

vaaroista. (Kavasto & Mattinen 2020, 46-47.)

Mikali tydnantajalla on vuokratyontekijoitd, hdnen tulee omalta osaltaan noudattaa lain sdannok-
sid. Esimerkiksi myos vuokratyontekijalle tulee antaa perehdytys tyovilineisiin, tydolosuhteisiin
ja mahdollisiin vaaroihin. Tyévoimaa vuokraava yritys puolestaan huolehtii tyéterveyshuollon jar-
jestamisesta ja siita, ettd tyontekija on soveltuva tyohon ja omaa tarpeeksi ammattitaitoa. (Kairi-

nenym.)

Rikoslain (L 39/1889) 47 luku sdataa tyonantajan tyoturvallisuusrikoksien rangaistuksiksi sakon tai
korkeintaan yhden vuoden vankeuden. Ty6turvallisuuslain (L 738/2002) 63 § madrittelee ty6tur-

vallisuusrikkomukset.
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Vaikka tyonantajalla on vastuu ensisijaisesti, myds tyontekijalla on velvollisuuksia koskien turval-
lisuutta ja terveytta. Tyontekijan taytyy esimerkiksi noudattaa maarayksia, noudattaa turvalli-
suutta ja jarjestystd, valttaa hairintaa, ja hanen on kaytettava saamiansa suojeluvalineita. Tyon-
tekijan velvollisuudet eivat kuitenkaan vahenna tydnantajan vastuuta turvallisuudesta. Tyonteki-
jan velvollisuuksien rikkomiseen ei ole rangaistusseuraamuksia. Tyontekija voi kuitenkin saada
rangaistusseuraamuksen ohjemerkinnan tai varoituksen poistamisesta ilman syyta. Myos térkedn
huolimattoman tai tahallisen toiminnan seurauksena syntyneesta turvallisuuden vaarantamisesta

voi saada sanktion sairausajan palkan menettamisen muodossa. (Saloheimo 2016, 119-120.)

3.6 Tyoterveyshuollon jarjestdminen

Usealle yrittdjalle on epaselvaa, milloin yrityksen taytyy hankkia tyoterveyshuolto tyontekijoil-
leen. Jo palkatessa ensimmaistd tyontekijaa yrityksen on hankittava tyéterveyshuoltopalvelut,
jotka voivat koostua pakollisesta osasta ja vapaaehtoisesta osasta. Vapaaehtoinen osa tarkoittaa
esimerkiksi sairaanhoitoa yleisladkarin vastaanotolla tai rokotuksia. (Ritaranta 2016.) Yritt3ja voi
itse paattaa, kuinka laajana palvelut tarjotaan ja mista ne hankitaan. Palveluntarjoajiin kannattaa
olla yhteydessa ja tehda tarjouspyynto palveluista, jotka halutaan sisallyttaa tyoterveyshuoltoon.
(Tyoterveyshuolto yrittdjan tukena n.d.) Yrittaja solmii tydterveyshuollon kanssa kirjallisen sopi-

muksen, joka sisaltda palveluiden jarjestelyt, sisallon ja laajuuden (Kavasto & Mattinen 2020, 44).

Lakisadteinen tyoterveyshuolto ei ole kdytanndssa kovin laaja, vaikka laissa onkin pitka luettelo
sen pakollisesta sisallosta. Esimerkiksi tyon terveellisyyden selvitys ja arviointi, tyontekijan tyoky-
vyn arvioiminen, ensiavun jarjestdminen, tydkyvyn yllapitdmisen suunnittelu ja toteutus seka yh-
teisty0 viranomaisten kanssa kuuluvat lakisdateiseen tyoterveyshuoltoon. (Kavasto & Mattinen

2020, 44.)

3.7 Tyosuhteen paattyminen

On useita tapoja, joilla tydsuhde voi paattya. Seka tydnantaja etta tyontekija voivat paattaa tyo-
suhteen esimerkiksi irtisanomalla, purkamalla tai koeaikapurkuun. On myds mahdollista, etta tyo-
suhde paattyy tyontekijan elakditymisen seurauksena tai maaraaikaisen tydsuhteen maaraajan

kuluessa loppuun. (Joki 2018, 65.)
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3.7.1 Irtisanominen

Usein irtisanominen tulee kyseeseen toistaiseksi voimassa olevissa tyosuhteissa. Kun tyontekija
irtisanotaan tai tyontekija irtisanoutuu, irtisanomisaika alkaa kulumaan. Tydntekijalla on 1ahto-
kohtaisesti velvollisuus tehda tyota koko irtisanomisajan. (Joki 2018, 66-67.) Tyontekijan ja tyon-
antajan on kuitenkin yhdessa mahdollista sopia, etta irtisanomisaikaa ei noudateta eika irtisano-

misajalta makseta palkkaa (Hietala & Kaivanto 2017, 113-114).

Tyb6nantajan irtisanoessa noudatetaan tydsopimuslain 6:3 § irtisanomisaikoja, jos ei ole muuta
sovittu. Esimerkiksi alle vuoden kestaneissad tyosuhteissa irtisanomisaika on 14 paivaa ja yli 12
vuotta kestdneissa tyosuhteissa kuusi kuukautta. Tydsuhteen pituudeksi lasketaan keskeytykse-
ton palvelusaika. (Kairinen ym.) Jos tydsuhteessa on noudatettava jotain tydehtosopimusta, kay-

tetdan sen mukaista irtisanomisaikaa (Hietala ym. 2017, 255-256).

Kun tyontekija irtisanoutuu, hadnella ei tarvitse olla siihen perusteluita (Tydsuhteen paattyminen
2020). Jos tydnantaja irtisanoo tyontekijan, hanelld on oltava siihen asiallinen ja painava syy. Hy-
vaksyttavana syyna ei voida pitda sairautta, jos tyokyky ei ole pitkaaikaisesti ja olennaisesti hei-
kentynyt. Asiallisia ja painavia syita eivat ole myoskaan poliittiset tai uskolliset mielipiteet. Tyon-
antaja voi irtisanoa tydsopimuksen joko tuotannollisista ja taloudellisista syista tai henkiloon liit-

tyvilld perusteilla. (Joki 2018, 67-69.)

Jos tyOnantajan kyky tarjota tyota on vahentynyt olennaisesti ja pysyvasti tuotannollisista ja ta-
loudellisista syista, tydnantajalla on oikeus irtisanoa tydsopimus. Tyontekijalle on kerrottava irti-
sanomisen perusteet mahdollisimman aikaisin ja hdnelle on annettava henkilokohtaisesti ilmoitus
tyosopimuksen paattamisestd. Tyonantajalla on velvollisuus antaa kirjallisesti tiedot paattymis-
paivasta ja syista, mikali tyontekija niitd pyytda. Henkiloon liittyvia irtisanomisperusteita voivat
olla ainakin perusteettomat poissaolot, kieltdytyminen toista ja kilpailukiellon rikkominen. Ennen
irtisanomista tydnantajan tulee antaa tyontekijalle ensin todistetusti varoitus sekd mahdollisuus
korjata menettelynsa. Varoitus on hyva antaa kirjallisesti ja siihen pyydetaan joko tyontekijan tai
todistajan allekirjoitus. (Joki 2018, 68-71.) Varoitus kertoo tyontekijalle, ettd tydnantaja pitda ha-

nen toimintaansa vakavana ja mita tulee tapahtumaan, jos toiminta vield jatkuu (Kairinen ym.).

Jos tyGnantaja ei noudata irtisanomisaikaa, tyontekijalld on oikeus saada palkka taydelta irtisano-
misajalta. Palkan suuruus on se, jonka tyontekija olisi saanut tdissa ollessaankin. Jos puolestaan
tyontekija ei noudata irtisanomisaikaa, hanen taytyy maksaa tyonantajalle korvauksena palkka

irtisanomisajalta. (Kavasto 2020, 151.)
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3.7.2 Purkaminen

Tyosopimus on mahdollista myo6s purkaa, mutta se on poikkeuksellinen keino eika sitad saa kayttaa
muutoin kuin erittdin painavan syyn perusteella. Syyn on oltava niin vakava, etta tydnantajalta tai
tyontekijalta ei voida vaatia tydsopimussuhteen jatkamista irtisanomisajankaan verran. Seka
tyOonantaja etta tyontekija voivat purkaa tydsopimuksen. Kun tyontekijalle tai tyonantajalla sel-
vida tieto purkamisperusteesta, purkaminen taytyy tehda 14 paivan kuluessa, koska muuten oi-

keus purkamiseen raukeaa. (Tahtinen & Parnila 2017, 163-164.)

Laissa ei ole yksityiskohtaisia mainintoja tilanteista, joissa purkaminen tyénantajan toimesta on
mahdollista, mutta syyn on oltava henkil66n perustuva. Mahdollisia syitd tyénantajan puolelta
tapahtuvaan tyosuhteen purkamiseen voivat olla esimerkiksi torkea kilpailukiellon rikkominen,
tyoturvallisuuden vaarantaminen valinpitamattémyyden takia tai pdihdyttavien aineiden kaytto
tyopaikalla kielloista huolimatta. Joissain tilanteissa pitkat luvattomat poissaolot ovat myos pur-
kamisperusteita. Maaraaikainen tyosuhde ei ole este tydsopimuksen purkamiselle. Tyontekijalle
syntyy oikeus purkaa tydsopimus esimerkiksi tilanteissa, joissa palkka tai palkan olennainen osa
jaa toistuvasti maksamatta tai tydnantaja on vaarantanut tyoturvallisuuden torkeasti. (Téahtinen

& Parnila 2017, 163-165.)

Ty6nantajan on annettava tyontekijalle mahdollisuus tulla kuulluksi ennen kuin tydsopimus on
purettu. Tyosuhteen purkavalla osapuolella on aina riski siitd, onko hadnella oikeasti oikeus purkaa
tyosopimus. Mikali purkuoikeutta ei olisi ollut, joutuu tydsuhteen purkanut taloudelliseen vas-
tuuteen. (Kouhia-Kuusisto, Mikkonen, Syvanpera & Turunen 2017, 28.) Tyosopimuslain (L
55/2001) 12:2 § mukaan tyonantaja maaratdan maksamaan korvausta tyontekijalle, jos tyénan-
taja on perusteettomasti paattanyt tydosopimuksen. Korvauksen maaraan vaikuttavat esimerkiksi
tyontekijan ikd, mahdollisen maaraaikaisen sopimuksen jaljelld ollut kesto ja ansionmenetys. Kor-

vaus voi olla 3-24 kuukauden palkka

3.7.3 Toimenpiteet

Ty6nantajan on maksettava tyosuhteen loppuessa lopputili sekad annettava tyotodistus, jos tyon-
tekija sitd pyytda. Lopputili on maksettava tyosuhteen viimeisena pdivana, jos tydsopimuksessa

ei ole sovittu poikkeavasta palkanlaskenta-ajasta tydsuhteen paattyessa. (Hietala & Kaivanto
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2017, 112.) Mikali lopputilin maksaminen viivastyy, tyontekijalle voi syntya oikeus viivastyskor-

koon seka odotusajan palkkaan (Saarinen ym. 2015).

Tyotodistuksesta on kdytava ilmi vahintaan tyosuhteen kesto seka tyotehtavan laatu. Lisaksi sii-
hen voidaan sisallyttaa tyosuhteen paattymissyy seka arviointi, mikali tyontekija niita siihen erik-
seen pyytda. Arvioinnin taytyy sisdltaa arvio tyotaidosta ja kdytoksesta, mutta ei vain toisesta
nadistd. Velvollisuus tydtodistuksen antamiseen sailyy kymmenen vuotta ja arvioinnin antamiseen
viisi vuotta. Siksi tyénantajan tuleekin sailyttaa tydsuhteen tiedot paattymisen jalkeen. (Hietala &
Kaivanto 2017, 113.) Kymmenen vuoden jadlkeenkin tydnantajan taytyy antaa tyontekijalle tyoto-

distus, jos siita ei synny kohtuutonta hankaluutta (Kavasto 2020, 143).
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4  Tyontekijasta aiheutuvat kustannukset

Elinkeinoelaman keskusliiton mukaan tydvoimakustannukset eli tyosta syntyvat kustannukset
koostuvat palkoista, sosiaalivakuutusmaksuista ja muista henkiléstokustannuksista. Tyovoima-
kustannukset vaihtelevat yrityksittdin ja aloittain. (Palkoista tyévoimakustannuksiin n.d.) Elinkei-
noelaman keskusliitto on myds tehnyt laskelmia koskien tydsuhteen kustannuksia. Niiden mu-
kaan keskimaaraiset kustannukset ovat noin 1,73-kertaiset tyontekijan palkkaan ndahden. Tahan
maardan vaikuttaa kuitenkin muun muassa tydsuhteen pituus ja sovellettava tyéehtosopimus.

(Kaijala 2016, 48.)

4.1 Palkka

Tyontekijalle maksettavat palkat voidaan jakaa tehdyn tydajan palkkoihin ja ei-tehdylta tyoajalta
maksettuihin palkkoihin. Tehdyn ty6ajan palkkoja ovat esimerkiksi tuntipalkat, kuukausipalkat,
maksetut lisat, luontoisedut ja provisiot. Palkkoja, jotka maksetaan ei-tehdylta tyajalta, ovat esi-
merkiksi sopimuksiin perustuvat vuosilomapalkat, palkat sairausloman ajalta, muut palkalliset va-

paat ja tulospalkkiot. (Palkoista tyévoimakustannuksiin n.d.)

Tilastokeskuksen tyovoimakustannustutkimuksen mukaan valittémat ansiot olivat vain noin 60
prosenttia kaikista tydvoimakustannuksista vuonna 2016. Loma-ajan palkat olivat noin 6 prosent-
tia ja arkipyhien palkat noin 1,3 prosenttia tydvoimakustannuksista. (Liitetaulukko 2. Tyévoima-

kustannusten rakenne tyonantajasektoreittain vuonna 2016.)

4.2  Sosiaalivakuutukset

Tyodnantajalla on velvollisuus vakuuttaa tyontekijat. Kun tydnantaja palkkaa ensimmaisen tyonte-
kijansa, hdanen on otettava heti tyontekijaa varten tyoelakevakuutus, sairausvakuutus, tapatur-
mavakuutus, ryhméahenkivakuutus ja tyottomyysvakuutus. (Mattinen ym. 2020, 41.) Edelld mai-
nittuja vakuutuksia kutsutaan tydnantajan sosiaalivakuutusmaksuiksi (Sosiaalivakuutusmaksut

2019).
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Tilastokeskuksen tyévoimakustannustutkimuksen mukaan vuonna 2016 lakisdateiset sosiaaliva-
kuutusmaksut olivat noin 19,5 prosenttia kaikista tydvoimakustannuksista. Naista tyoelakemak-
sut olivat noin 15 prosenttia. (Liitetaulukko 2. Tyovoimakustannusten rakenne tyonantajasekto-

reittain vuonna 2016.)

4.2.1 Tyobeldkevakuutus

Tyonantajan on otettava tyontekijalle elakevakuutus, jos yritys toimii Suomessa, tyontekijalle ker-
tyy ansiota vahintdaan 60,57 euroa kalenterikuukauden aikana ja tyontekijan ika on viimeistdan
seuraavan kuukauden alussa 17 vuotta. Tyoeldkevakuutuksen maksuista osan maksaa tyontekija
ja osan tyOnantaja. Tyontekijan osa peritdadn hanen palkastaan ja tydnantaja vélittaa sen tyoela-

kelaitokselle oman maksunsa ohessa. (Tyonantajan velvollisuudet 2020.)

Jos tybnantajan maksamat palkat ovat alle 8 676 euroa puolessa vuodessa eika tydnantajalla ole
tyontekijoita jatkuvasti, hanet katsotaan tilapaiseksi tyonantajaksi eikda hdanen tarvitse hankkia
erikseen vakuutussopimusta. (Mattinen ym. 2020, 43.) Jatkuvasti henkilokuntaa tyollistava tyon-
antaja on sopimustydnantaja, jonka taytyy hankkia erillinen vakuutus (Tyonantajan velvollisuudet

2020).

Jokaiselle vuodelle vahvistetaan tydelakemaksun prosenttiosuus. Osuuteen vaikuttaa tyontekijan
ika: yli 53-vuotiailla on korkeampi prosenttiosuus kuin sitd nuoremmilla. Tyonantajalla prosentti-
osuuden suuruus voi vaihdella paljonkin riippuen tyénantajasta. Seka tydnantajalla etta tyonteki-
jalla on mahdollisuus vahentdaa maksetut tyoelakemaksut verotuksessa. Tyoeldkevakuuttamista
valvotaan, koska tyontekijalla on lain mukaan oikeus tyoeldkkeeseen. Eldketurvakeskus valvoo

sen toteutumista. (Tydnantajan velvollisuudet 2020.)

4.2.2 Sairausvakuutusmaksu

Velvollisuus maksaa sairausvakuutusmaksua perustuu sairausvakuutuslakiin seka lakiin tydnanta-
jan sairausvakuutusmaksusta. Sairausvakuutusmaksuilla ja valtion rahoitusosuudella katetaan
esimerkiksi sairauspdivarahoja, vanhempainpaivarahoja, kuntoutusrahoja seka osittain tyoter-

veyshuollon kuluja. (Saarinen ym. 2015.)
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Tyonantajalla ja tyontekijalla on molemmilla velvollisuus maksaa sairausvakuutusmaksua. Tydn-
antajan on maksettava sita tyontekijoista, jotka ovat Suomessa vakuutettuja ja vahintaan 16-vuo-
tiaita. Velvollisuus paattyy siihen kuukauteen, kun tyontekija tayttaa 68 vuotta. Tyonantajan ei
kuulu vahentaa tyontekijan palkasta sairausvakuutusmaksua, vaan tyontekijan osuus on usein

huomioitu verokortin veroprosentissa. (Kavasto & Mattinen 2020, 40.)

Tyonantajan taytyy maksaa sairausvakuutusmaksua, vaikka palkasta ei suoritettaisikaan enna-
konpidatysta. Esimerkiksi luontoiseduista on maksettava sairausvakuutusmaksua. (Kavasto &
Mattinen 2020, 40.) Sairausvakuutusmaksua maksetaan paasaantoisesti kaikesta palkasta sisal-
tden myos esimerkiksi provisiot ja lisat. Sitd ei makseta kuitenkaan henkilokuntaeduista, henki-

|6stéantien eduista tai vahingonkorvauksista. (Sairausvakuutusmaksu 2020.)

4.2.3 Tapaturmavakuutus ja ryhmahenkivakuutus

Tyo6nantajalla on lakisddteinen velvollisuus ottaa tyontekijoilleen tapaturmavakuutus, joka kattaa
tapaturmat ty0ssa ja erikseen maaratyt vammat sekd ammattitaudit. Vakuutus on otettava ennen
kuin tyot alkavat, koska se tulee voimaan vasta, kun hakemus on vastaanotettu. (Mattinen ym.
2020, 48-49.) Mikali tydnantaja ei ole ottanut tapaturmavakuutusta, tapaturmavakuutuskeskus
hankkii vakuutuksen, jonka kuluista vastaa tyonantaja. Lisdksi tydnantajan on maksettava siita

laiminlyéntimaksu. (Kavasto & Mattinen 2020, 38-39.)

Jos alan yleissitovassa tyoehtosopimuksessa on maaratty ryhmahenkivakuutuksesta, tyénantajan
taytyy ottaa sellainen vakuutusyhtiosta (Kavasto & Mattinen 2020, 39). Ryhmahenkivakuutuksen
tarkoitus on huolehtia tyontekijan kuolemantapauksessa perheen toimeentulosta. Korvauksen

voi saada vainajan puoliso ja alle 22-vuotiaat lapset. (Tydntekijdin ryhmahenkivakuutus n.d.)

Seka tapaturmavakuutuksen etta ryhmahenkivakuutuksen hinnat riippuvat vakuutusyhtiosta. Ta-
paturmavakuutusmaksu on 0,1-8 prosenttia, johon vaikuttaa ammattiryhma ja mahdollisesti tyo-
turvallisuuden parantaminen. Ryhmahenkivakuutusmaksu on noin 0,07 prosenttia vuonna 2020

ja se suoritetaan tapaturmavakuutusmaksun yhteydessa. (Mattinen ym. 2020, 49-50.)
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4.2.4 Tyottdomyysvakuutus

Tyottomyysvakuutusmaksulla katetaan esimerkiksi tyottomyysturvan, aikuiskoulutuksen ja osit-
tain vuorottelukorvauksen kuluja. Seka tyontekija etta tyonantaja maksavat tyottomyysvakuutus-
maksua. Tyonantajan velvollisuus tyottomyysvakuutusmaksun maksamiseen alkaa, kun hanella
kertyy maksettavia palkkoja yli 1 300 euron verran kalenterivuotena. (Mattinen ym. 2020, 51.)
TyOnantajan taytyy pidattaa tyontekijan palkasta tyontekijan osuus tyottomyysvakuutusmak-
susta ja valittaa se Tyollisyysrahastolle oman maksunsa yhteydessa (Kavasto & Mattinen 2020,

39).

Tiedot maksetuista palkoista siirtyy tulorekisterin kautta tyollisyysrahastolle, joka sitten laskuttaa
ty6nantajaa tietojen perusteella. Mikali maksettavia palkkoja on alle 2 125 500 euroa, tyonanta-
jan on maksettava tyottomyysvakuutusmaksua 0,45 prosenttia palkoista vuonna 2020. (Mattinen

ym. 2020, 51.)

4.3  Muut kulut

Lakisaateisten sosiaalivakuutusmaksujen lisdaksi on myods muita tyovoimakustannuksia. Niitad voi
syntya esimerkiksi tyoterveyshuollon maksuista, koulutuksesta ja henkilokuntaeduista. Myos
suoja- ja tydvaatekustannukset lasketaan muihin tydvoimakustannuksiin. (Palkoista tyévoimakus-

tannuksiin n.d.; Tyévoimakustannukset n.d.)
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5  Mahdollisia tukimuotoja yritykselle

Suomessa on haettavissa useanlaisia tuki- ja rahoitusmuotoja pienyrittdjille. Esimerkiksi starttira-
han tarkoitus on helpottaa yrittdjan toimeentuloa yritystoimintaa aloittaessa, mutta on myos tu-
kia, joiden avulla voidaan kasvattaa pienta yritystd. Suurta osaa tuista voi hakea kaikki yrittajat,
mutta osa myonnetdan esimerkiksi tietyn kokoisille tai tietyn toimialan yrityksille. (Yrittdjan tuet

— mita tukia aloitteleva yrittdja voi saada? N.d.)

5.1 Kehittdmistuet

Yritystoiminnan kehittdmiseen voi hankkia useastakin eri paikasta esimerkiksi avustuksia, rahoi-
tusta, lainaa tai jotain muuta taloudellista apua. Muun muassa valtio, kunnat, sdatiot ja yhdistyk-
set voivat myontaa avustusta investointeihin ja muihin kehittdmistoimenpiteisiin. (Saarinen ym.

2015.)

Elinkeino-, liikenne- ja ymparistokeskus voi myontaa kehittdmisavustusta pienille ja keskisuurille
yrityksille, jos yrityksen tarkoituksena on kasvaa tai uudistua. Hakevalta yritykseltd odotetaan
my06s omia resursseja toimenpiteisiin seka edellytyksia kannattavaan toimintaan, silld vahintaan
puolet hankkeesta yrityksen on maksettava itse. Hankkeella tulee olla vaikutus tyodllisyyteen ja
kilpailukykyyn ja sen on erotuttava yrityksen muusta toiminnasta. On kuitenkin huomioitava, etta
avustus on haettava ennen kuin hanke on aloitettu ja sitd maksetaan sitd mukaa, kun hanke ete-

nee. (Yrityksen kehittdmisavustus 2020.)

Business Finland tarjoaa rahoitusta ja kansainvalistymispalveluita yrityksille. Heidan tarkoituk-
sensa on luoda yrityksille kansainvalista kasvua, innovaatiotoimintaa ja edistdd matkailua Suo-

meen. (Tietoa Business Finlandista n.d.)

5.2 TE-toimistojen palvelut

TE-toimistoilla on useita palveluita tyontekijaa palkkaavaa yrittdajaa varten. Esimerkiksi heilta on
mahdollisuus saada neuvoa tyopaikan tayttamiseen, apua sopivien tyonhakijoiden 16ytamiseen

ja he julkaisevat avoimia tyopaikkoja sovitusti. (Loyda tyontekija 2020.)
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5.2.1 Palkkatuki

Palkkatuki on tarkoitettu helpottamaan ty6ttéman tydnhakijan tyollistymista. Palkkatukea mak-
setaan tyonantajalle palkkakustannuksia varten, mutta sen myontamisessa on useita edellytyksia,
koska tuen taustalla tulee aina olla tydntekijan tarpeet. (Saarinen ym. 2015.) Kyseessa on siis tuki,
joka on harkinnanvarainen ja sitd myonnetdaan TE-toimistoissa kdytossa olevien maararahojen

mukaisesti (Tyollista palkkatuella n.d.).

Palkkatukea voidaan myontda esimerkiksi yrityksille, yhdistyksille, saatidille ja seurakunnille.
Ty6nantajan taytyy maksaa tydoehtosopimuksen mukainen palkka tyéntekijalle. Mikali alalla ei ole
tybehtosopimusta, tyontekijdlle on maksettava kohtuullinen ja tavanomainen palkka. Palkkatuki
ei sovellu, jos tydnantajalla on olennaisia verojen tai lakisdateisten maksujen laiminlyonteja, tyo-
suhde on alkanut ennen tukipdatosta, tuki vaaristaisi kilpailua tai maksettava palkka olisi taysin

provisioperusteinen. (Palkkatukea voivat saada n.d.)

Tyontekijan on siis oltava tyoton tyonhakija. Taiman lisdksi ehtoina on, etta TE-toimisto on arvioi-
nut hakijan tyottomyyden johtuneen ammatillisen osaamisen puutteesta tai henkilolla on vamma
tai sairaus, joka vaikuttaa olennaisesti tai pysyvasti tyontekoon. Myds yli 60-vuotiaan kohdalla
voidaan myontaa palkkatuki, jos tyottémyys on kestanyt vahintdan 12 kuukautta. (Palkkatuki on
tarkoitettu n.d.) Palkkatuen maara on 30%, 40% tai 50% palkkakuluista, mutta korkeintaan 1400
euroa. Sen lisdksi voi saada prosenttimdaran mukaisen osan lomarahasta. Tukijakson pituus on
tapauskohtainen ja siihen vaikuttaa esimerkiksi tyéttomyyden kesto. (Palkkatuen kesto ja maara

n.d.)

5.2.2 Tyo6kokeilu

TE-toimiston kautta yritykseen on mahdollista saada myds henkilo tyokokeiluun. Talldin kyseessa
ei ole tyosuhde eika siitd makseta palkkaa, vaan tyokokeilija saa yleensa ajalta kulukorvauksen ja
tyottomyysetuuden. Tyokokeiluun voi hakeutua muun muassa ammatinvalintaa pohtiva nuori tai
tyomarkkinoille palaava henkild. Tyénantaja hyotyy tydkokeilusta tutustumalla tyokokeilijaan,
jonka voi mahdollisesti palkata myéhemmin palkkatuella yritykseen. (Tarjoa tyokokeilumahdolli-

suus 2020.)
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Tyokokeilun pituus riippuu tydnhakijan tarpeista, mutta samalla tyonantajalla sen pituus voi olla
korkeintaan kuusi kuukautta. Riittavaksi pituudeksi yleensa katsotaan 1-3 kuukautta. Viikossa tyo-
kokeilua voi olla korkeintaan viisi paivaa ja 4-8 tuntia pdivdssa. Tyokokeilusta on tehtava kirjalli-

nen sopimus TE-toimiston kanssa. (Tyokokeilun kdytannot ja sddnnokset 2020.)

5.3  Oppisopimus

Oppisopimuksessa solmitaan maaraaikainen tyésopimus, jossa opiskelijalle on maksettava tyoeh-
tosopimuksen mukainen palkka. Opiskelijan oppiminen suoritetaan pdaosin tyopaikalla ja opin-
not tarjoavat puolestaan lisdtietoa. Opiskelijalla on tyopaikalla henkilékohtainen tydpaikkakou-

luttaja, jonka tulee perehdyttad, ohjata ja arvioida. (Kouluta oppisopimuksella n.d.)

Oppisopimuksella on mahdollista suorittaa tutkintoja, joilla saa jatko-opintokelpoisuuden ja pa-
tevoittavat samalla tavoin kuin ammattiopistossa. Myos yksittdisten tutkinnon osien suorittami-
nen oppisopimuksella on mahdollista, jos ne tdydentavat aiempaa koulutusta. (Tutkintovaihtoeh-

dot n.d.)

Tyo- ja elinkeinotoimistosta on mahdollista saada palkkatukea, jos oppisopimuskoulutukseen va-
litaan tyoton tydnhakija. Lisdksi tydnantaja saa koulutuskorvauksen annetusta ohjauksesta. (Kou-

luta oppisopimuksella n.d.)
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6 Tietopaketti ensimmaisen tyontekijan palkkaamista harkitsevalle yrittajalle

Taman opinnaytetyon tavoite on laatia laadullisena kehittamistyona toimeksiantajalle kattava tie-
topaketti rekrytointiprosessista, tydnantajan juridisista velvollisuuksista, tyontekijasta aiheutu-
vista kustannuksista ja mahdollisista tukimuodoista. Tietopaketin tarkoitus on helpottaa toimek-
siantajaa paatoksenteossa, kun han suunnittelee ensimmaisen tyontekijan rekrytoimista. Kehit-

tamistyohon kerataan tietoa alan kirjallisuudesta, artikkeleista ja verkkosivuilta.

6.1 Toimeksiantaja

Toimeksiantajana tdssa opinndytetyossa on yhden henkilon yritys, joka toimii padasiassa Pohjois-
Pohjanmaan alueella. Yritys tarjoaa useanlaisia kuuloon liittyvia palveluita, esimerkiksi kuulontut-
kimuksia, kuulokojeiden myyntia, niiden sdatamista ja sovittamista. Yrityksen palveluihin kuuluu

my0s asiantuntijalausunnot seka audiologian alaan liittyva luennointi ja opettaminen.

Yrittajalla on kokemusta alan yrittajyydestd jo useiden vuosien ajalta, mutta palkattuja tyonteki-
joita ei ole yrityksessa viela ollut. Yrittdjalla on laajasti osaamista ja pitka tyokokemus audiologian

alasta.

6.2 Lahtotilanne

Yrittaja oli minuun yhteydessa kevaalla 2019 ja toivoi apua koskien ensimmaisen tyéntekijan palk-
kaamista yritykseensa. Han haluaisi palkata tyontekijan aluksi omien kesdlomiensa ajaksi, jotta
héan itse voisi pitda lomaa. Jatkossa tyota saattaisikin olla enemman tarjolla, ja voisi olla mahdol-
lista palkata tyontekija aivan pysyvasti avukseen yritykseen. Erityisesti palkkaamisesta syntyvat
kulut olivat yrittdjdlle epdselvia, joten niista han pyysi laskelmia tai muuta lisdtietoa paatoksen

teon tueksi.

Toteutin kahden muun ryhmani opiskelijan kanssa yhteistydssa asiakasprojektin yrittadjalle.
Teimme hanelle Excel-pohjan, johon on mahdollista sy6ttdaa tyontekijalle maksettava brutto-
palkka. Taulukko laskee, paljonko tydnantajamaksuja syntyy maksettavaksi syotetysta summasta

ja siirtaa ne toiselle valilehdelle tuloslaskelmapohjaan. Lisaksi kartoitimme mahdollisia tyésuhde-
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riskeja, teimme listan perehdyttamisessda huomioitavista asioista ja kirjoitimme valmiin au-
dionomin rekrytointi-ilmoituksen. Kavin esittelemassa aikaansaannoksemme yrittdjalle syksylla
2019. Han koki hanelle tehdyn Excel-taulukon ja muut lisatiedot hyddyllisina ja oli niista meille

kiitollinen.

Kevaalla 2020 tyontekijan palkkaaminen alkoi muuttua hanelle vieldkin ajankohtaisemmaksi. So-
vimme aloituspalaverissa, etta teen hanelle opinndaytetydon muodossa viela tietopaketin koskien
rekrytointiprosessissa huomioitavia asioita, tyonantajan juridisia velvollisuuksia, palkkaamisen
kuluja edellisen kevaan projektia laajemmin sekd mahdollisia tukimuotoja. Toimeksiantajalla ei

ollut erityisia toiveita tai ehdotuksia koskien tietopaketin muotoa ja toteutusta.

6.3 Tietopaketin suunnittelu

Kehittamistyon suunnitteluvaiheessa perehdyin suureen maardan teoksia, joiden aihealueita oli-
vat rekrytointi, erilaiset tydsuhteet, ty6lainsdadanto, palkat ja tyoturvallisuus. Lahteita oli erittdin
paljon saatavilla siitd huolimatta, etta kirjastot olivat suuren osan ajasta suljettuina poikkeustilan
vuoksi. Lahes kaikki tarvittavat teokset olivat saatavilla myds koulun kautta kaytettavissamme
olevissa tietokannoissa. Erityisesti ty6lainsdadadannon ja palkkojen tiedot muuttuvat jopa vuosit-
tain, joten pyrin kdyttdmaan mahdollisimman uusia teoksia ja siltikin tarkistamaan viela tietoja

ajantasaisesta lainsaadannosta.

Oli tarkeaa myos perehtya heti aluksi tydsuhteen normien soveltamisjarjestykseen ja lakien eri-
laisiin pakottavuuksiin, koska ty6lainsadadannossa oli useita lakipykalid, joista sai sopia vapaasti
myo0s toisin. Myods tydehtosopimuksilla on suuri vaikutus tyosuhteeseen ja lain sijaan voikin tulla

sovellettavaksi tydehtosopimuksen maaraykset.

6.4 Tietopaketin toteutus

Kehittamistyo eli tietopaketti on toteutettu PDF-tiedostona, jotta sen kustannukset pysyvat mah-
dollisimman matalina. Paperisen version tulostamisesta ja toimeksiantajalle postitse toimittami-
sesta syntyisi kustannuksia. Tietopakettiin sisaltyy 20 sivua, joista 13 on tietosivuja. Loput sivut
ovat kansi, johdanto, sisallysluettelo ja liitteet. Tiedot ovat keratty tiivistaen taman opinnaytetyon

teoriaosuudesta.
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Tietopaketin alussa on yksinkertainen kansi, jonka jalkeen tulevat tietopaketin lyhyt esittely ja
sisallysluettelo. Esittely toimii lyhyena johdantona tietopaketille. Siina kerrotaan miten, miksi ja

kenelle tietopaketti on suunniteltu seka kuvaillaan lyhyesti aihealueiden sisalto.

Nelja ensimmaista lukua kertovat rekrytointiprosessin vaiheista. Jokaisen sivun alussa on proses-
sikuvio, johon on kirjattu muutamalla sanalla ranskalaisin viivoin aiheen tarkeimmat kohdat. Ku-
vion tarkoituksena on aluksi avata lukijalle mitad sivun teksti sisaltda. Myohemmin tietopakettia
selatessa kuviot toimivat myds tarkistuslistana lukijalle, silla niista voi tarkistaa, ovatko kaikki vai-
heet tehty tai muistettu varmasti. Kuvion jdlkeen vaiheet ovat selitetty tarkemmin, mutta mah-
dollisimman tiiviisti ja selkedsti, jotta tietopakettiin perehtymiseen ei kuluisi mahdollisesti kiirei-

sella yrittajalla liian paljon aikaa.

Viidennessa luvussa on kuvattu pienen yrityksen tarkeimpia juridisia velvollisuuksia. Luvun alussa
on kuvio, johon on kirjoitettu seitseman eri aihealuetta. Aihealueet ovat numeroitu, mutta eivat
ole tarkeysjarjestyksessa. Aihealueita ovat tydehtosopimuksen noudattaminen, tydnantajarekis-
teriin liittyminen, tyosopimus/tyonteon keskeiset ehdot, palkanmaksuvelvollisuus, tydturvalli-
suus, tyoterveyshuolto seka pakolliset toimenpiteet tyosuhteen lopussa. Edelld mainitut olen ko-
kenut tarkeimmiksi, jotka pienen tydnantajan kannattaa tietda tyosuhteen juridisista velvollisuuk-
sista. Olen pyrkinyt jattdmaan pois asioita, jotka koskevat useamman tyontekijan yritysta, jotta
tiedon maara pysyisi sopivana eika tietopaketti olisi sekava. Jokaisen kappaleen tarkein asiasana
on myos lihavoitu, jotta jalkikdteen selatessa haettu kohta 16ytyy nopealla vilkaisulla. Luvun lop-
puun lisdsin jokaiseen juridiseen velvollisuuteen liittyvan linkin, josta 16ytyy helposti lisdtietoa ai-

heesta.

Kuudes luku sisdltda vahimmaisehdot, jotka tulee tulla ilmi joko tydsopimuksesta tai selvityksessa
tyosuhteen keskeisistd ehdoista. Ehdoista on jatetty tarkoituksella pois viimeinen kohta, joka liit-
tyy ulkomailla tyoskentelyyn, koska koen, ettei kyseinen toimeksiantaja tule lahettdmaan ensim-

maista tyontekijaansa ulkomaille toihin.

Seitsemdnnessa luvussa on ensimmaisena kaavio, josta kdy ilmi, mista kaikesta tyontekijasta ai-
heutuvat kustannukset koostuvat. Jaoin kustannukset kolmeen aihealueeseen: maksettaviin palk-
koihin, sosiaalivakuutuksiin ja muihin kuluihin. Niiden alle kaaviossa on kyseiseen alueeseen sisal-
tyvia kuluja. Kaavion jalkeen on kerrottu kuluista tarkemmin samaan tapaan kuin edellisissa lu-
vuissa. Seitsemannen luvun toisella sivulla on esimerkkilaskelma palkkaamisen kuluista. Siinad on

valittu esimerkkihenkild, jolle lasketaan yhden kuukauden tydsuhteen kustannukset sisdltden
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tyonantajan kaikki vakuutukset. Bruttopalkka on valittu siten, etta se on riittavan suuri terveys-
palvelualojen palkkataulukon mukaan neljanteen vaatimusryhmaan saakka vuonna 2020 ja 2021.
Henkilon ikd on mainittu, koska silla on vaikutusta osaan luvuista. Tydnantajan kulujen lisaksi tein
toisen taulukon, jossa on laskettu myos tyontekijan osuudet tyoelakevakuutuksesta ja tyotto-
myysvakuutuksesta. Lopussa on muistutus, etta palkkaamiseen liittyy myos muita kuluja, joita ei

ole voitu laskelmassa huomioida. Mahdollisia muita kuluja on lueteltu sivun lopussa.

Kahdeksannessa luvussa on kerrottu kolmenlaisista tukimuodoista, joita yrittdjalla voi olla mah-
dollisuus hakea: kehittdmistuet, TE-palvelut ja oppisopimus. Alussa on kaaviokuva, jossa on tiivis-
tetty tarkeimmat asiat jokaisesta tukimuodosta. Kuvion jalkeen muodoista on kirjoitettu katta-
vammin, jotta yrittdja saa kasityksen, voisiko han hyotya niista. Lisdsin tdmankin luvun loppuun

hyodyllisia linkkeja, joista l0ytyy helposti lisdtietoa tukimuodoista.
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7 Pohdinta

Opinnaytetyon tarkoituksena oli perehtya uuden tyontekijan rekrytoimisprosessiin, tydnantajan
juridisiin velvollisuuksiin, tydntekijasta aiheutuviin kustannuksiin ja erilaisiin tukimuotoihin. Opin-
ndytetyon tavoite oli laatia kehittamistehtavana toimeksiantajalle tietopaketti, joka helpottaa
paatdksenteossa, kun han suunnittelee ensimmaisten tyontekijan palkkaamista yritykseensa.
Yrittdjan on tarkea tietda uudet palkkaamisen myo6ta syntyvat velvollisuutensa, jotta han valttyisi
myo6hemmin ikavilta yllatyksiltd ja seuraamuksilta. Myos rekrytointiprosessin eri vaiheet on hyva
tietad, koska siten suunnittelu helpottuu, koko prosessista tulee hallitumpi ja todennakdisemmin

onnistunut.

Opinnaytetyo valmistui hiukan nopeammin kuin olin suunnitellut. Alkuperadisessa suunnitelmassa
aikatauluun olin varannut vahan ylimaaraista aikaa jokaiseen vaiheeseen, jotta odottamattomat
tapahtumat, esimerkiksi sairastumiset, eivat aiheuta automaattisesti tyon viivastymista toimeksi-
antajan kanssa sovitusta ajankohdasta. Myds vallinneen poikkeustilan vuoksi suunnitelmavai-
heessa ei ollut viela tietoa, kuinka paljon kirjastojen sulkeminen tulee vaikuttamaan lahdekirjalli-

suuden saatavuuteen ja sita kautta teoriaosuuden valmistumiseen.

Aloitin teoriaosuuden rekrytointiprosessin maarittelylla, jonka jalkeen kasittelin rekrytoinnin vai-
heita suunnittelusta paatoksentekoon. Seuraavassa luvussa on tarkeimmat velvollisuudet, jotka
syntyvat yrittdjalle tydntekijoita palkatessa. Kahdessa viimeisessa teoriaosuuden luvussa kasitte-
lin tyontekijasta aiheutuvia kustannuksia seka tukimuotoja, joita palkkaamista harkitseva yrittaja
voisi hyddyntda. Teoriaosuutta varten oli perehdyttdva todella suureen maaraan lahdekirjalli-
suutta, verkkosivuja ja artikkeleita. Mielestani oli erityisen tarkeda ja hyodyllistd perehtya heti
alussa tyosuhteiden normitukseen ja normien soveltamisjarjestykseen, koska se helpotti kaiken
muunkin tiedon sisdistdmistad ja jadsentdmista. Opin tyoehtosopimuksien olevan merkittdava osa
normitusta, joten pyrin tuomaan esille niiden vaikutukset mahdollisimman monessa luvussa. Teo-

riaosuudesta tuli monipuolinen ja siina otettiin jokaisessa vaiheessa huomioon lainsaadanto.

Opinnaytetyon lopputuloksena syntyi 20-sivuinen tietopaketti teoriaosuuden pohjalta tiivistdaen.
Valitsin tietopakettiin yrittdjan kannalta oleellisimmat tiedot ja pyrin esittdmaan ne mahdollisim-
man tiiviissa muodossa. Tarkoitukseni oli luoda tietopaketti, johon perehtyminen ei vie liian pal-
jon aikaa eika lukijalta vaadita aiheesta aiempaa osaamista. Muutamat ystavani perehtyivatkin

tietopakettiin ja kokivat sen olevan sopivan helppolukuinen, vaikka eivat olekaan opiskelleet tai
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tyoskennelleet liiketalouden alalla. Erityisen hyvaksi he nakivat jokaisen luvun alussa olevan ku-
vion, josta kay ilmi, mita tietoa seuraava teksti tulee sisaltamaan. Kuvio auttaa myds jasentamaan

luvun sisallon. Tietopaketista tuli siis asetettujen tavoitteiden mukainen.

Alun perin tarkoitukseni oli tehda tietopaketti erityisesti audionomiyrittdjia ajatellen kdyttaen hy-
vaksi alan tydehtosopimuksen maarayksid. Ajantasainen terveyspalvelualan yleissitova tyoehto-
sopimus ei kuitenkaan ollut vield opinndytetyota tehdessa saatavilla, joten paadyin tekemaan
yleisemman tietopaketin, jota voivat hyodyntda muidenkin alojen yrittajat. On kuitenkin huomat-
tava, ettd se jattaa lukijan vastuulle perehtya tarkemmin oman alansa tyéehtosopimuksen vel-
voittaviin madarayksiin. Jatkokehitysmahdollisuutena voisi siis hyvinkin olla esimerkiksi au-

dionomien ja muiden terveyspalvelualalla toimivien oma tietopaketti.

Opinnaytetyon aihe oli itselleni erittdin mielekds ja mielenkiintoinen. Paatavoite oli luoda tieto-
paketti toimeksiantajan tarpeisiin, mutta taustalla oli myds oma kiinnostukseni yrittajyytta ja
tyonantajuutta kohtaan. Opin todella paljon uutta tietoa opinnaytetyon aiheista. Uskonkin, etta
hyodyn opinndytetydon myota oppimistani asioista niin tydelamassa kuin mahdollisessa tulevai-

suuden yrittajyydessakin.
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Rekrytoinnin ja tyonantajan juridisten velvollisuuksien tietopaketti

ensimmaista tyontekijaa palkkaavalle
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Tietopaketista

Tama tietopaketti on suunniteltu ensimmaisen tydntekijan palkkaamista suunnitteleville yrittajille. Tieto-

paketin tarkoituksena on toimia apuna paatoksenteossa, koska tyonantajaksi siirtyminen tuo myds paljon

uusia velvollisuuksia yrittajan arkeen.

Aluksi tietopaketissa perehdytdan rekrytointiprosessiin. Neljdssa ensimmaisessa luvussa annetaan useita
kdytannonlaheisia vinkkeja ja tekijoita, jotka luovat pohjan onnistuneeseen rekrytointiin. Seuraaviin lukui-
hin on koottu tydnantajan tarkeimmat juridiset velvollisuudet, tydsopimukseen/tyonteon keskeisiin eh-
toihin sisallytettavat asiat, tyontekijasta aiheutuvia kuluja ja mahdollisia tukimuotoja. Lisaksi tietopaket-
tiin on laadittu esimerkkilaskelma kuukaudeksi palkatun yrittdjan sijaisen kuluista. Tiedot on pyritty esitta-
maan siten, ettd aikaisempaa kokemusta tydnantajana tai rekrytoijana toimimisesta ei tarvitse olla, ja kii-

reinenkin yrittdja ehtisi perehtya tahan tiiviiseen tietopakettiin saaden hyvan kokonaiskuvan aiheesta.
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1. Rekrytoinnin suunnitteluvaihe

1. Palkkaamismuodon 2. Profiilin luominen

. tyontekijalle eli 3. Rekrytointikanavien
valinta T . .. .
. kirjataan yl6s valinta
- Yrityksen oma ¥ s
. tyontekijan: - Yrittdjan omat tutut
tyontekija . . .
. - Vaadittu osaaminen - Lehtimainonta
- Tyontekijan vuokraus . .
. e - Tulevat keskeiset - Verkkosivut
- Toisen yrittajan .. . .. .
e tyotehtavat - Sosiaalinen media
tyollistaminen . . .
. . . - Varo listaamasta - Osallistuminen
toimeksiantosopimuk- N . . . .
epaolennaisuuksia! rekrytointitapahtumiin

sella Esim. ika ja sukupuoli

1. On olemassa useanlaisia suhteita, jollaisiin voidaan rekrytoida tyontekija. Palkkaamismuodon valintaan
vaikuttavat monet eri asiat. Onkin tdrkeda pohtia etukdteen esimerkiksi, paljonko ty6ta on tarjolla, tarvi-
taanko samaa osaamista pysyvasti ja onko ty6 projektiluonteista. Oman tyontekijan palkkaamiselle on vaih-

toehtoina muun muassa tyontekijan vuokraus ja toisen yrittdjan palkkaaminen suorittamaan tyotehtavaa.

Tyontekijan vuokraaminen ja yrittajan tyollistdminen toimeksiantosopimuksella ovat hyvia vaihtoehtoja, kun
tyon jatkuvuudesta ja tehtdvan pysymisestd samankaltaisena ei ole varmuutta. Vuokratydssa tyontekijan
palkanmaksusta ja tyoterveyshuollosta huolehtii tyévoiman vuokrausyritys. Toimeksiantosopimuksella tyol-
listdmisessa ei tarvitse huolehtia tydnantajamaksuista, vaan palkattu yrittdja hoitaa itse esimerkiksi eldke-

maksunsa ja vakuutuksensa.

2. Palkkaamista suunnitellessa on hyva ottaa huomioon, millaiseen suuntaan yritysta on tarkoitus vieda lahi-
vuosien aikana. Kun tavoite tiedetdaan, pystytdan miettimaan tarvittavaa osaamista sen toteuttamiseksi.
Tyonhakijoiden vertailua keskendan helpottaa, kun etukateen on luotu profiili henkil6a koskevista tarkeim-
mista vaatimuksista ja keskeisista tyotehtavista. Sen tarkoitus on ohjata projektia, luoda kriteerit henkilova-
linnalle ja estda tekemasta liian tunteellisia paatoksia. Profiilia tehdessa kannattaa keskittyd enemmankin
osaamiseen kuin siihen, miten ja missa ajassa osaaminen on hankittu. On myds hyva varoa listaamasta epa-

olennaisuuksia, kuten ika ja sukupuoli.

3. Nykyisin rekrytointikanavia on olemassa useita erilaisia, esimerkiksi ilmoitukset sanomalehdissa ja verkko-
sivuilla, TE-toimistojen palvelut, rekrytointitapahtumat ja suorahaku. Rekrytointikanava kannattaa valita sen
mukaan, paljonko rahaa on kaytettavissa siihen ja milla aikataululla sita ollaan toteuttamassa. Yrittdjan oma
verkosto on taloudellisin rekrytointikanava, mutta on jarkevaa hankkia myods muita sopivia hakijoita. Lehti-
ilmoituksilla voidaan tavoittaa henkilita, jotka eivat varsinaisesti silla hetkella hae uutta ty6ta, mutta isole-
vikkiseen lehteen ilmoittaminen voi maksaa paljon. Sosiaalinen media tdydentaa hyvin muita rekrytointika-

navia, koska potentiaaliset tydnhakijatkin viettavat siella aikaa.
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2. Rekrytoinnin toteutusvaihe

» »

1. Hyva tyopaikkailmoitus karsii sellaiset hakijat, joita yritykseen ei haluta ja puolestaan houkuttelee haki-
joita, jotka halutaan palkata yritykseen. Ty6hakemusten hankkimisen lisaksi hyva tyopaikkailmoitus lisaa yri-

tyksen tunnettuutta ja kiinnostusarvoa seka silla voidaan luoda mielikuvia yrityksesta.

IImoituksessa on hyva esitelld tyotehtavat, yritys ja toimiala. llmoituksessa kannattaa mainita vain tyotehta-
van oleelliset vaatimukset, jotta lukijalle ei synny vaaraa mielikuvaa tyon vaativuudesta tai monipuolisuu-
desta. Rekrytointi voi epaonnistua, jos tulevalla tydontekijalla on vaadria odotuksia tydta kohtaan. Henkildsto-
eduista voi mainita, mutta niitd ei kannata korostaa liikaa. Lopuksi on hyva mainita, kuinka haluaa tulevat
tyohakemukset vastaanottaa, mihin mennessa ne tulisi toimittaa, kuka antaa lisatietoja tyotehtavasta ja mil-

loin. On myo0s tarkeaa pysya luvatussa aikataulussa.

2. Kun tyéhakemuksia on saapunut ja hakuaika on loppunut, aletaan kasittelemaan tydhakemuksia. Yksi tapa
kasitella hakemuksia on, ettd ne lajitellaan kolmeen eri ryhmaan: haastatteluun paaseviin, mahdollisesti
haastateltaviin ja hylattyihin hakijoihin. Kasittelyvaihetta helpottaa, kun suunnitteluvaiheessa on listattu hy-

vin vaatimukset koulutusta ja tyokokemusta koskien.

3. Rekrytointihaastattelu on keskeinen valintamenetelma rekrytointiprosesseissa. Sen tarkoitus on antaa li-
satietoa seka tyonhakijalle ettd rekrytoijalle. Haastatteluun kannattaa ottaa mukaan kaveriksi toinenkin
haastattelija, jotta hakijoista saadaan muodostettua mahdollisimman objektiivinen arvio. Erityisesti ensim-
maista kertaa haastattelevalla keskittyminen kohdistuu enemman kysymiseen kuin hakijan vastauksiin tai

muihin havaintoihin.

Haastattelupaikan on hyva olla sopivan hiljainen eika siella ole hairiotekijoita. Hyva pituus haastattelulle on
noin 30-60 minuuttia. Kokemattoman haastattelijan kannattaa listata esitettdavat kysymykset itselleen etu-

kateen.



3. Rekrytointihaastattelun rakenne

2. Vaikeammat
kysymykset

- Uskalla kysya, jotta
saat tarpeeksi tietoa.
- Pida mielessa laissa
kielletyt epaolennaiset
kysymykset esim.
terveydentila ja
uskonto

- Avoimista
kysymyksista eniten
hyotya
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3. Lopuksi:

- Kysy viela pari
helpompaa kysymysta
lopuksi

- Anna hakijalle
mahdollisuus esittaa
myo6s omia kysymyksia
- Kerro viela hakijalle,
miten
rekrytointiprosessi
tulee etenemadan tasta
eteenpain

1. Haastattelu kannattaa aloittaa kevyemmalla keskustelulla, koska haastateltavasta saa totuudenmukaisem-

man kuvan, jos haastatteluun on onnistuttu luomaan rento tunnelma.

2. Alun kevyen keskustelun jalkeen voi siirtya keradamaan tietoa vaikeampien kysymyksien muodossa. Tassa
vaiheessa on todellakin uskallettava kysya kysymyksia, koska muuten voi kdyda niin, ettd haastateltavasta ei
saadakaan tarpeeksi tietoa paatosta varten. Mitd tahansa ei kuitenkaan saa kysya, vaan on pysyttava tyon
kannalta olennaisissa kysymyksissa. Lain mukaan epaolennaisuuksia, esimerkiksi hakijan terveydentilasta tai

uskonnollisesta vakaumuksesta ei saa kysya. Niistd kysyminen voi my6s karkottaa parhaimmat hakijat.

Avoimet kysymykset ovat hyddyllisimpia kysymyksia, koska niihin ei ole mahdollista vastata vain sanalla kylla
tai ei ja niiden avulla hakija rohkaistuu kertomaan enemman. Avointen kysymysten tukena voi kdyttdaa myos
esimerkiksi tarkentavia tai hypoteettisia kysymyksia, mutta varo lilan monen kysymyksen yhdistamista, jotta

hakija ei hammenny.

3. Loppuun voi viela sisallyttda muutamia helppoja kysymyksia, joiden jalkeen hakijalla on viela mahdollisuus
esittdd omia kysymyksidaan. Taman jalkeen on tarkeaa kertoa hakijalle, kuinka rekrytointiprosessi tulee ete-

nemaan.
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4. Paatoksentekovaihe

Yhteydenotto
muihin hakijoihin
- lImoita muille
hakijoille, etta he
eivat tulleet
valituiksi.

- Odota siihen asti,
etta valittu hakija
on sitoutunut
tulemaan tyohon.

1. My0s tdssa rekrytointiprosessin vaiheessa on tarkeda pitaa mielessa suunnitteluvaiheessa tehty profiili eli
listaus keskeisista tyotehtavista ja tarkeimmista vaatimuksista. Téihin kannattaa valita sellaisia tyontekijoita,

jotka taydentavat toisiaan, silla sellainen tiimi tekee yleensa parempaa tulosta.

2. On olemassa useita lakeja, joita on noudatettava rekrytoinnin aikana. Sellaisia lakeja ovat esimerkiksi tyo-
sopimuslaki, laki miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta ja laki yksityisyyden suojasta tyoeldamassa. Mikali

tyollistetdan nuoria, taytyy huomioida myos lisdksi laki nuorista tyontekijoista.

Laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa maaraa, etta tydnantajalla on oikeus kasitella vain sellaisia henkil6-
tietoja, jotka ovat tyosuhteen kannalta tarpeellisia ja liittyvat oikeuksien ja velvollisuuksien hoitamiseen.
Edes tyontekijan suostumuksella ei voida poiketa tasta. Laki maaraa myos, ettd henkil6tiedot taytyy hankkia
tyontekijalta itseltddan ja muihin keinoihin on pyydettava suostumus. Kaytanndssa rekrytointilanteessa tama

tarkoittaa, ettd edellisten tydnantajien haastattelemiselle taytyy olla hakijan lupa

Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta pyrkii estamaan syrjintda, joka perustuu sukupuoleen. On esi-
merkiksi kiellettya kohdistaa tyopaikkailmoitus ainoastaan miehille tai naisille ilman painavaa syyta eika su-
kupuoli saa ratkaista tyontekijan valintaa. Syrjinnaksi voidaan katsoa tilanne, jossa patevampi tyonhakija ei

saa tyotd, vaan toista sukupuolta oleva toinen hakija.

3. Kun paatos on tehty, valittuun henkil66n kannattaa olla yhteydessa mahdollisimman nopeasti silla viivas-
tykset lisddvat mahdollisuutta siihen, etta hakija on jo kdynyt muissa haastatteluissa ja saanut parempia ja

houkuttelevampia tyotarjouksia.

4. Muille hakijoille kannattaa ilmoittaa, etteivat he tulleet valituiksi tydhon, mutta se kannattaa tehda vasta

sitten, kun uusi tyontekija on varmistunut ja sitoutunut tulemaan tyéhon.
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5. Tydnantajan juridiset velvollisuudet

1.
Tyoehtosopimuksen
noudattaminen

7. Toimenpiteet
tyosuhteen
paattyessa

2. Tyénantaja-
rekisteriin liittyminen

6. 3. Ty6sopimus tai
Tyoterveyshuollon tyonteon keskeiset
jarjestaminen ehdot

5.
Tyoturvallisuudesta
huolehtiminen

4. Palkanmaksu-
velvollisuus

1. Ty6ehtojen sddntelyn perustan muodostaa ty6lainsddadanto, mutta tyéehtosopimuksissa sovitaan asioista
lakia tarkemmin ja yksityiskohtaisemmin. Ty6ehtosopimuksia on olemassa kahta eri tyyppia: yleissitovia ja

normaalisitovia tydehtosopimuksia.

Tyo6nantajalla on velvollisuus noudattaa alansa yleissitovaa tydehtosopimusta, vaikka han ei kuuluisikaan mi-
hinkdan tyonantajaliittoon. Noudatettava tydehtosopimus voidaan selvittdd esimerkiksi toimialan perus-
teella tai kysymalla neuvoa tyomarkkinajarjestolta. Jos mikaan tietty tydehtosopimus ei sido tydnantajaa, voi
yksittdisen tydntekijan ammatin tai tyotehtavan mukaan jokin tydehtosopimus tulla sovellettavaksi. Nor-
maalisitova tydehtosopimus tulee noudatettavaksi vain, jos tydnantajalla on jasen tyonantajayhdistyksessa,
joka on solminut normaalisitovan tydehtosopimuksen alalla. Tyéehtosopimusten ehdot ovat yleensa tyonte-

kijan kannalta parempia kuin lain sddnndkset.

2. Velvollisuus liittya tydnantajarekisteriin syntyy, kun yrityksella on vahintdaan kaksi vakituisesti palkkaa saa-
vaa tyontekijaa tai samanaikaisesti vahintdaan kuusi tilapdisesti palkkaa saavaa tyontekijaa. Ensimmaista
tyontekijaa palkatessa liittyminen ei ole pakollista. Tyonantajarekisteriin voi ilmoittautua yrityksen perusta-

misvaiheessa, myohemmin OmaVerossa tai muutosilmoituksella Yritys- ja yhteisotietojarjestelmassa.

3. Ty6sopimuslaki mahdollistaa tydsopimuksen tekemisen suullisesti, kirjallisesti seka sahkoisesti. On kuiten-

kin erittdin suositeltavaa tehda tyosopimus kirjallisesti, silla sen avulla voidaan viela myéhemminkin tarkistaa
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sovitut asiat. Tyosopimuksella ei ole vahimmaissisaltéa, mutta tydnantajan taytyy silti antaa tyontekijalle
selvitys tyonteon keskeisista ehdoista niiltd osin, jotka eivat ilmene kirjallisesta tydsopimuksesta. Vahim-

maisehdot ovat listattu seuraavassa luvussa.

4. Palkanmaksuvelvollisuus on tyonantajan keskeinen velvollisuus. Tydnantajan paavelvoite on siis palkan
maksaminen ja tyontekijan pdavelvoite tyonteko. Tydntekijan palkka maksetaan hanen ilmoittamallensa
pankkitilille sovitusti. Kateisend palkka voidaan nykyisin maksaa vain pakottavasta syysta harmaan talouden
torjunnan vuoksi. Jos tydnantaja ei maksa palkkaa ajoissa, syntyy tyontekijalle oikeus viivastyskorkoon. Ty6-

sopimuslain mukaan tyénantajalla on velvollisuus antaa tyontekijalle myos palkkalaskelma.

Vuodesta 2019 alkaen palkat ja ansiotulot on taytynyt ilmoittaa tulorekisteriin, jonka kautta tiedot siirtyvat
esimerkiksi verohallinnolle ja eldkeyhtigille. Pienilla tyonantajilla on mahdollisuus kayttdaa palkanmaksussa
palkka.fi-palvelua, joka hoitaa tietojen toimituksen tulorekisteriin. Muulloin tiedot yleensa siirretaan tulore-
kisteriin teknisen rajapinnan avulla. Jos ilmoitus tulorekisteriin jaa tekemattd, voi tyonantajalle syntya seu-

raamusmaksuja.

5. Koska tyonantajalla on tyonjohto-oikeus, hanelld on myos laaja huolehtimisvelvoite. Tyonantajalla on siis
velvollisuus ryhtya toimiin, jotka tarvitaan tyontekijoiden turvallisuutta ja terveytta varten. Tyoturvallisuus-
lain mukaan tyonantajan taytyy suunnitella, mitoittaa ja toteuttaa tyoolosuhteiden parantamistoimenpiteet,
tarkkailla tydymparistoa ja tyotapojen turvallisuutta. Vaaratekijat taytyy estda tai ne on korvattava vahem-
man vaarallisilla tekijoilla. Toimenpiteiden vaikutuksia on tarkkailtava niin fyysisen kuin psyykkisen tervey-
denkin kannalta. Kaikenkokoisilla ja jokaisen toimialan yrityksilla taytyy olla tyosuojelun toimintaohjelma,
joka kartoittaa ja kehittaa tyoturvallisuutta. Sen laatimisen pohjana voidaan kadyttaa esimerkiksi tyoterveys-

huollosta saatavaa selvitysta tyoolojen terveysvaaroista.

Vaikka ensisijaisesti tydnantajalla on vastuu, myos tyontekijalla on velvollisuuksia koskien turvallisuutta ja
terveyttd. Tyontekijan taytyy esimerkiksi noudattaa maarayksia, noudattaa turvallisuutta ja jarjestysta, valt-
taa hairintaa ja hanen on kaytettava saamiansa suojeluvalineita. Tyontekijan velvollisuudet eivat kuitenkaan

vdhenna tyOnantajan vastuuta turvallisuudesta.

6. Usealle yrittajalle on epadselvaa, milloin yrityksen taytyy hankkia tyéterveyshuolto tyontekijoilleen. Jo pal-
katessa ensimmaistd tyontekijaa yrityksen on siis hankittava tytterveyshuoltopalvelut. Ne voivat koostua
pakollisesta osasta ja vapaaehtoisesta osasta. Vapaaehtoinen osa voi sisaltaa esimerkiksi sairaanhoitoa yleis-
|adkarin vastaanotolla tai rokotuksia. Lakisddteinen tyéterveyshuolto ei ole kdytdannossa kovin laaja, vaikka
laissa onkin pitka luettelo sen pakollisesta sisallosta. Esimerkiksi tyon terveellisyyden selvitys ja arviointi,
tyontekijan tyokyvyn arvioiminen, ensiavun jarjestaminen, tyokyvyn yllapitdamisen suunnittelu ja toteutus

seka yhteistyd viranomaisten kanssa kuuluvat lakisadteiseen tyoterveyshuoltoon.



Liite 1 10/20

7. On useanlaisia tapoja, joilla tydsuhde on mahdollista paattya. Seka tydnantaja etta tydntekija voivat paat-
taa tyosuhteen esimerkiksi irtisanomalla, purkamalla tai koeaikapurkuun. Tyésuhde voi paattya myds tyon-

tekijan elakoditymisen seurauksena tai maardaikaisen tydsuhteen maardajan kuluessa loppuun.

Usein irtisanominen tulee kyseeseen toistaiseksi voimassa olevissa tydsuhteissa. Kun tyontekija irtisanotaan
tai tyontekija irtisanoutuu, alkaa kulumaan irtisanomisaika. Tyontekijalla on velvollisuus tehda tyota koko
irtisanomisajan. Kun tyontekija irtisanoutuu, hanelld ei tarvitse olla silhen mitdan erityista perustetta. Jos
tyonantaja irtisanoo tydntekijan, hanelld on oltava siihen asiallinen ja painava syy. Ty6nantaja voi irtisanoa
ty6sopimuksen joko tuotannollisista ja taloudellisista syista tai henkil6on liittyvilla perusteilla. Jos tydnantaja
ei noudata irtisanomisaikaa, tyontekijalla on oikeus saada palkka taydeltd irtisanomisajalta. Palkan suuruus
on se, jonka tyontekija olisi saanut normaalisti t6issa ollessaankin. Jos puolestaan tyontekija ei noudata irti-

sanomisaikaa, taytyy hdanen maksaa tyénantajalle korvauksena palkka irtisanomisajalta.

Ty6sopimus on mahdollista myos purkaa, mutta se on poikkeuksellinen keino eika sita tule kayttda muutoin
kuin erittdin painavan syyn perusteella. Syyn on oltava niin vakava, ettd tyonantajalta tai tyontekijalta ei

voida vaatia tydsopimussuhteen jatkamista irtisanomisajankaan verran.

Tyonantajan on maksettava tyosuhteen loppuessa lopputili sekd annettava tyotodistus, jos tyontekija sita
erikseen pyytada. Lopputili tdytyy maksaa tydsuhteen viimeisena pdivana, jos tydsopimuksessa ei ole sovittu
poikkeavasta palkanlaskenta-ajasta tyosuhteen paattyessa. Tyotodistuksesta on kadytava ilmi vahintdaan tyo-
suhteen kesto seka tydtehtdvan laatu. Lisdksi sithen voidaan sisallyttad tydsuhteen pdattymissyy seka arvi-
ointi, mikali tyontekija niita siihen erikseen pyytaa. Velvollisuus tyétodistuksen antamiseen sailyy kymmenen

vuotta ja arvioinnin antamiseen viisi vuotta.

Hyddyllisia linkkeja:

e https://www.tehy.fi/fi/tyoehtosopimukset

e https://www.suomi.fi/palvelut/tyonantajarekisteri-verohallinto/2f8ed85f-9001-4479-ac13-
1136528b2b7b

e https://www.tyosuojelu.fi/documents/14660/338901/Ty%C3%B6sopimus/20ded5b7-fd41-4f9a-
b5b2-6418288f860c (tydsopimuspohja)

e https://www.palkka.fi/

e https://ttk.fi/tyoturvallisuus_ja_tyosuojelu

e https://www.tyosuojelu.fi/tyoterveys-ja-tapaturmat/tyoterveyshuolto

e https://www.tyosuojelu.fi/tyosuhde/tyosuhteen-paattyminen
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6. Tyonteon keskeiset ehdot

—

 Aenkohta jollointyontekoakaa

e Paasaantoisesti tydosopimukset tehdaan siten, ettd ne ovat voimassa toistaiseksi. Ne voidaan
tehda tyonantajan aloitteesta maardaikaiseksi vain, jos siihen on perusteltu syy. Laillisia syita
maaraaikaisuudelle ovat esimerkiksi sijaisuus, oppisopimus, tyon kausiluonteisuus ja tyontekijan
pyyntd. Maadrdaikaisia sopimuksia ei saa kdyttda toistuvasti, jos yhteenlasketusta kestosta
tyovoiman tarve voidaan paatella pysyvaksi.

oTyosuhteen alussa voidaan ottaa kdyttoon koeaika, jonka aikana tyénantaja ja tyontekija voivat

harkita, onko tyosuhde heille molemmille edunmukainen. Koeaika mahdollistaa tyésopimuksen
purkamisen molemmin puolin ilman irtisanomisaikaa. Koeaika saa kestda puolet maaradaikaisen
sopimuksen pituudesta (kuitenkin alle 6kk) ja toistaiseksi voimassaolevassa tydsuhteessa
korkeintaan 6 kuukautta.

Tyontekopaikka
Tyotehtavat

Sovellettava tydehtosopimus
eEsimerkiksi yksityisillda audionomeilla: terveyspalvelualan yleissitova tes.

Palkan ja vastikkeen maaraytyminen

eNoudatettava tydehtosopimus padsaantoisesti maaraa palkan maaran ja perusteet, mitka usein
perustuvat tyon vaativuuteen sekd muuhun arviointiin. Tyénantajalla ja tyontekijalla on vapaus
sopia palkasta, joka ylittaa tyoehtosopimuksessa madritellyn vahimmaispalkan maaran.

Palkanmaksukausi

ePalkka on maksettava vahintdan kerran kuukauden aikana. Poikkeuksena on tuntipalkat, jotka
on vahintdan kahdesti kuukauden aikana. Jos muuta ei ole sovittu, palkka maksetaan
palkanmaksukauden viimeisena paivana.

*On tarkeda sopia tyontekijan tydajasta. Sdannollinen tydaika tarkoittaa sovittua vuorokautista ja
viikottaista tydaikaa, jonka enimmadismaarat ovat tydaikalaissa 8 tuntia vuorokauden aikana ja 40
tuntia viikossa. Ty6ehtosopimuksissa on maarayksia koskien saannéllista tydaikaa ja kdytannossa
se jaa yleensa alle 40 tunnin viikossa. TyOaikaan lasketaan tyohon kaytetyn ajan lisdksi myos
aika, jolloin tyontekijalla on velvollisuus olla tyopaikalla tydnantajan kadytettavissa.

eP3asadntoisesti palkallista vuosilomaa kertyy joko kaksi paivaa tai kaksi ja puoli paivaa
lomanmaardytymiskuukautta kohden riippuen siitd, kauanko tydsuhde on kestanyt
lomanmaardytymisvuoden loppuun mennessa. Tybdehtosopimuksessa voi olla sovittu
pidemmasta lomasta kuin vuosilomalaissa.

eJos tydsuhteessa on noudatettava jotain tydehtosopimusta, kaytetddn sen mukaista
irtisanomisaikaa.
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7. Tyontekijasta aiheutuvat kustannukset

1. Tyontekijalle maksettavat palkat voidaan jakaa tehdyn ty6ajan palkkoihin ja ei-tehdylta tyoajalta makset-
tuihin palkkoihin. Tehdyn ty6ajan palkkoja ovat esimerkiksi tuntipalkat, kuukausipalkat, maksetut lisat, luon-
toisedut ja provisiot. Palkkoja, jotka maksetaan ei-tehdylta ty6ajalta, ovat esimerkiksi sopimuksiin perustuvat

vuosilomapalkat, palkat sairausloman ajalta, muut palkalliset vapaat ja tulospalkkiot.

2. Tyénantajan on otettava heti ensimmaista tyontekijaa varten tydeldkevakuutus, sairausvakuutus, tapatur-

mavakuutus, ryhmahenkivakuutus ja tyéttomyysvakuutus.

Ty6nantajan on otettava tyontekijalle elakevakuutus, jos yritys toimii Suomessa, tyontekijalle kertyy ansiota
vahintdan 60,57 euroa kalenterikuukaudessa ja tyontekijan ikd on viimeistaan seuraavan kuukauden alussa
17 vuotta. Tyoeldkevakuutuksen maksuista osan maksaa tyontekija ja osan tyénantaja. Tyontekijan osa pe-
ritddn hdnen palkastaan ja tyonantaja tilittaa sen tyoeldkelaitokselle oman maksunsa ohessa. Vakuutusmak-

sun suuruuteen vaikuttaa tydntekijan ika.
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Seka tyonantajalla ettd tydntekijalla on velvollisuus maksaa sairausvakuutusmaksua. Tyonantajan on mak-
settava sita tyontekijoista, jotka ovat Suomessa vakuutettuja ja vahintdaan 16-vuotiaita. Velvollisuus paattyy
siihen kuukauteen, kun tyontekija tayttdaa 68 vuotta. TyOnantajan ei kuulu vahentaa tyontekijan palkasta

sairausvakuutusmaksua, vaan tyontekijan osuus on usein huomioitu verokortin veroprosentissa.

Tyonantajalla on lakisaateinen velvollisuus ottaa tyontekijoilleen tapaturmavakuutus, joka kattaa tapatur-
mat tydssa ja erikseen maaratyt vammat seka ammattitaudit. Se on otettava ennen kuin tyo6t alkavat, koska
se tulee voimaan vasta, kun hakemus on vastaanotettu. Myds ryhmahenkivakuutus on otettava, jos alan
yleissitovassa tyoehtosopimuksessa on maaratty siita. Sekd tapaturmavakuutuksen ettd ryhmahenkivakuu-

tuksen hinnat riippuvat vakuutusyhtiosta.

Seka tyontekija ettd tyonantaja maksavat tyottomyysvakuutusmaksua. Tyonantajan velvollisuus tyotto-
myysvakuutusmaksun maksamiseen alkaa, kun hanella kertyy maksettavia palkkoja yli 1300 euron verran
kalenterivuotena. TyOnantajan taytyy pidattaa tyontekijan palkasta tyontekijan osuus tyottémyysvakuutus-

maksusta ja valittaa se tyollisyysrahastolle oman maksunsa yhteydessa.

3. Lakisaateisten sosiaalivakuutusmaksujen lisaksi on myds muita tyévoimakustannuksia. Niitd voi syntya esi-
merkiksi tyoterveyshuollon maksuista, koulutuksesta ja henkilokuntaeduista. My6s suoja- ja tyovaate kus-

tannukset lasketaan muihin tyévoimakustannuksiin.

Hyédyllisia linkkeja:

e https://www.ilmarinen.fi/tyonantaja/tyonantajan-sosiaaliturvamaksut/

e https://www.palkka.fi/palkkalaskuri/Index.htm
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Esimerkkilaskelma palkkauskuluista

Alla esimerkkilaskelma tyontekijasta aiheutuvista kustannuksista. Kyseessa on 50-vuotias henkild, joka toimii
yrittdjan sijaisena, audionomina, yhden kuukauden ajan heindkuussa vuonna 2020. Hanen kanssaan on tehty

tyosopimus eli kyseessa on normaali tyosuhde.

Yksityisiin audionomeihin sovelletaan yleissitovaa terveyspalvelualan tyéehtosopimusta.

Ty6nantajan kulut:

Tyontekijan bruttopalkka 2 500,00€

Tyoelakevakuutus 388,75€ Ty6nantajan osuus: 15,55%
Tyottomyysvakuutus 11,25€ TyOnantajan osuus noin: 0,45%
Sairausvakuutus 33,50€ 1,34%

Ty6tapaturmavakuutus 17,50€ Keskimaarin 0,7%
Ryhmahenkivakuutus 1,75€ Keskimaarin 0,07%

Yhteensa 2 952,75€

Alla on esimerkkilaskelma tyontekijan osuudesta. Tyénantajan on pidatettava palkasta ennakonpidatys ja

tyontekijan osuudet tydeldke- ja tyottomyysvakuutusmaksusta. Tydnantaja tilittda ne eteenpain.

Tyontekijan osuus:

Bruttopalkka 2 500,00€

Ennakonpidatys 400,00€ Kaytettava prosentti |0ytyy verokortista.
Tyoelakevakuutus 178,75€ Tyontekijan osuus: 7,15%
Tyottomyysvakuutus 31,25% Tyontekijan osuus: 1,25%

Nettopalkka 1 890,00€

Esimerkkilaskelman kulujen lisdksi tydnantajan kannattaa varautua myds muihin kuluihin, joita voi syntya
esimerkiksi lomakorvauksesta/vuosilomista, tyovaatehankinnoista, sairauspoissaoloista, ty6terveyshuol-

losta ja mahdollisista tilitoimiston lisakuluista. Palkkakulut ovat vain osa tyénantajan kustannuksista.
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8. Tukimuodot

TE-palvelut Oppisopimus

Neuvontaa, apua

_ Avusjcustg _ tyénhakijoiden Ammattiopiston
mvestqm;emm I6ytamiseen, tutkinnot

ja kehittamis- julkaisevat

toimenpiteisiin avoimia

tyopaikkoja

Oppiminen
tapahtuu
hP?Ikkatukea tyopaikalla ja
€ p"ott'gmuaan opinnoista
tyottoman saadaan
tybnhakijan lisdtietoa

tyollistymista

Kulukorvaukset

Tyékokeilut ja mahdollinen
palkkatuki

1. Yritystoiminnan kehittdmiseen on mahdollista hakea useastakin eri paikasta esimerkiksi avustuksia, ra-
hoitusta, lainaa tai jotain muuta taloudellista apua. Muun muassa valtio, kunnat, saatiot ja yhdistykset voivat
myontda avustusta investointeihin ja muihin kehittamistoimenpiteisiin. Elinkeino-, liikenne- ja ymparisto-
keskus voi myontaa kehittamisavustusta pienille ja keskisuurille yrityksille, jos yrityksen tarkoituksena on
kasvaa tai uudistua. Hakevalta yritykselta odotetaan myds omia resursseja toimenpiteisiin seka edellytyksia
kannattavaan toimintaan, silld yrityksen on maksettava itse vahintdan puolet hankkeesta. Business Finland
puolestaan tarjoaa rahoitusta ja kansainvalistymispalveluita yrityksille. Heidan tarkoituksensa on luoda yri-

tyksille kansainvalista kasvua, innovaatiotoimintaa ja edistdaa matkailua Suomeen.

2. TE-toimistoilla on paljon kdytanndn palveluita tyontekijaa palkkaavan yrittajan avuksi. Esimerkiksi heilta
on mahdollisuus saada neuvoa tyopaikan tayttamiseen, apua sopivien tydnhakijoiden I6ytamiseen ja he jul-

kaisevat avoimia tyopaikkoja sovitusti.

Palkkatuki on tarkoitettu helpottamaan tyéttoman tyonhakijan tyoéllistymista ja sitd voidaan myodntaa esi-
merkiksi yrityksille, yhdistyksille, saatidille ja seurakunnille. Palkkatukea maksetaan tydnantajalle palkkakus-

tannuksia varten, mutta sen myontamisessa on useita edellytyksia, koska tuen taustalla tulee aina olla tyén-
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tekijan tarpeet. Se on siis tuki, joka on harkinnanvarainen ja sitd myonnetaan TE-toimistoissa kaytossa ole-
vien maararahojen mukaan. Tyontekijan on oltava ty6tdn tydnhakija ja TE-toimisto on arvioinut hakijan tyot-
tomyyden johtuneen ammatillisen osaamisen puutteesta tai henkil6lla on vamma tai sairaus, joka vaikuttaa
olennaisesti tai pysyvasti tyontekoon. Yli 60-vuotiaan kohdalla voidaan myontaa palkkatuki, jos tyottomyys
on kestanyt vahintaan 12 kuukautta. Palkkatuen maara on 30%, 40% tai 50% palkkakustannuksista, mutta
korkeintaan 1400 euroa. Sen lisdksi voi saada prosenttimaaran mukaisen osan lomarahasta. Tukijakson pi-

tuus on tapauskohtainen ja siihen vaikuttaa esimerkiksi tyottomyyden kesto.

TE-toimiston kautta on mahdollista saada myds henkilo tyékokeiluun. Silloin kyseessa ei kuitenkaan ole tyo-
suhde eika siitd makseta palkkaa, vaan tydkokeilija saa yleensa ajalta kulukorvauksen ja tyottomyysetuuden.
Tyokokeiluun voi hakea esimerkiksi ammatinvalintaa pohtiva nuori tai tyémarkkinoille palaava henkil. Tyén-
antaja hyotyy tyokokeilusta tutustumalla ty6kokeilijaan, jonka voi mahdollisesti palkata myohemmin palkka-
tuella yritykseen. Tyokokeilun pituus riippuu tyénhakijan tarpeista, mutta samalla tyénantajalla sen pituus
voi olla korkeintaan kuusi kuukautta. Riittavaksi pituudeksi yleensa katsotaan 1-3 kuukautta. Viikossa tyoko-
keilua voi olla korkeintaan viisi pdivaa ja paivassa 4-8 tuntia. Tyokokeilusta on tehtava kirjallinen sopimus TE-

toimiston kanssa.

3. Oppisopimuksessa solmitaan maardaikainen tydsopimus, jossa opiskelijalle on maksettava tyoehtosopi-
muksen mukainen palkka. Opiskelijan oppiminen tapahtuu padosin tydpaikalla ja opinnot tarjoavat puoles-
taan tdydentavaa lisatietoa. Opiskelijalla on tydpaikalla henkilokohtainen tydpaikkakouluttaja, jonka tehta-

vana on perehdyttda, arvioida ja ohjata opiskelijaa.

Oppisopimuksella on mahdollista suorittaa tutkintoja, joilla saa jatko-opintokelpoisuuden ja ne patevoittavat
samalla tavoin kuin ammattiopistossa. Myos yksittdisten tutkinnon osien suorittaminen oppisopimuksella on
mahdollista, jos ne tdydentadvat aiempaa koulutusta. Ty6- ja elinkeinotoimistosta on mahdollista saada palk-
katukea, jos oppisopimuskoulutukseen valitaan tyéton tyonhakija. Lisdksi tydénantaja saa koulutuskorvauk-

sen annetusta ohjauksesta.

Hyddyllisia linkkeja:

e http://www.ely-keskus.fi/web/ely/yrityksen-kehittamisavustus

e http://www.te-palvelut.fi/te/fi/tyonantajalle/loyda_tyontekija/index.html

e https://www.te-palvelut.fi/te/fi/tyonantajalle/loyda_tyontekija/palkkatuki/index.html

e https://www.oppisopimus.fi/tyonantajalle/
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