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Yritykset huolehtivat henkilostovoimavaroistaan monilla tavoin, ja taman toiminnan
perimmaisena tarkoituksena on mahdollistaa yrityksen menestys hyvinvoivan ja osaavan
henkiloston avulla. Henkilostéasiantuntijan osaamisen avulla yrityksen johto ja esihenkilot
pystyvat varmistamaan, etta henkildstdasiat hoidetaan tarkoituksenmukaisesti. Pk-yrityksissa
on harvoin toissa henkil6a, joka vastaa vain henkildstohallintoon ja -johtamiseen liittyvista
asioista. Talloin yritys voi ulkoistaa tarvitsemiaan HR-palveluita ulkopuolisen tahon
hoidettavaksi, joko kokonaan tai osittain.

Opinnaytetyossa kasitellaan yritysten henkilostdopalvelujen ulkoistamista tilitoimiston
hoidettavaksi. Tyon tarkoituksena on selvittaa, mita HR-palveluja yritykset ovat kiinnostuneita
ulkoistamaan ja mita palveluja tilitoimiston on kannattavinta 1ahtea tarjoamaan yrityksille.

Tyon teoriaosuudessa kaydaan lapi henkilostopalveluista palkkaprosessia, tydsuhdeasioita,
osaamisen kehittamista, rekrytointia, tydhyvinvointia ja esihenkilotyon tukemista. Lisaksi
kasitellaan ulkoistamiseen liittyvia hyotyja ja haasteita erityisesti HR-toimintojen
nakokulmasta. Tutkimusosuus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena kyselylomakkeen
avulla. Tutkimuksen avulla selvitettiin yritysten taustatietoja HR-palveluihin ja ulkoistamiseen
littyen seka eniten kiinnostusta herattavia palveluja ja motiiveja ulkoistamisen taustalla.

Tutkimuksessa nousi esiin, etta yrityksista suuri osa on jo ulkoistanut palkanlaskennan
ulkopuolisen tahon hoidettavaksi ja kyseinen palvelu luonnollisesti myos nousi
todennakoisimmin ulkoistettavaksi. Muita henkildstdpalveluita, joihin yritykset kaipasivat
eniten ulkopuolista tukea, olivat tydsuhdeasiat, paikallinen sopiminen seka rekrytointi.
Mahdollisesti kiinnostusta herattavia asioita olivat myds ainakin osaamiskartoitusten laadinta
ja henkilostosuunnitelman laadinta, mutta naiden palveluiden kohdalla olisi erityisen tarkeaa
tehda mahdolliselle asiakasyritykselle selvaksi kyseisen palvelun hyddyt ja palvelun sisalto.
HR-palvelujen ulkoistamiseen kannustavia tekijoita olivat mahdolliset kustannussaastaot,
tarvittavan osaamisen hankkiminen ja ulkopuolisen nakdkulman saaminen.

1 Asiasanat: Henkilostohallinto, ulkoistaminen
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Companies take care of their human resources in several ways, and the main aim of these
actions is to ensure that the employees are well and skilled, and thus the company succeeds.
HR specialists can help the company’s management to ensure that personnel matters are
appropriately taken care of. Small and medium-sized enterprises seldom have their own HR
specialist, but they can outsource functions to an external service provider.

This Bachelor’s thesis discusses the outsourcing of HR functions to an accounting firm. The
main problem is to find out what HR functions companies are most interested in, and what
functions it would be the most profitable to offer to companies.

The theoretical section covers payroll administration, employment contract matters,
competence development, recruitment, well-being at work, and support to managers. In
addition, the pros and cons of HR outsourcing are covered. The study used a quantitative
approach with the help of a questionnaire. The aim of the study was to find out background
information about HR services and outsourcing as well as the most appealing services and
the motives behind outsourcing.

The study showed that most of the companies had already outsourced the calculation of
salaries to an external service provider, and thus that service was the most likely to be
outsourced. Other HR services for which the companies needed the most help were
employment contract matters, local settlement, and recruitment. Companies might also
possibly be interested in competence inventories and staff establishment plans, but, in the
case of these services, it would be especially important to ensure that the client company
knows the advantages and content of these services. The motives behind HR outsourcing
included possible cost savings, procurement of needed expertise, and getting an outside
view.

' Keywords: Human resource management, outsourcing
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1 JOHDANTO

Tilitoimistot ovat perinteisesti tarjonneet asiakkailleen taloushallinnon palveluita, jotka voi-

daan jakaa neljaan osaan (Taloushallintoliitto, i.a.). Nama nelja osaa ovat:

— Kirjanpito ja tilinpaatos
— Palkanlaskenta
— Ulkoisen laskennan palvelut

— Sisainen laskenta

Asiakas, eli yrittaja, voi paattaa itse, mita yrityksen toimintoja han haluaa ulkoistaa ja ulkoista-
misen voi toteuttaa myos osa-alue kerrallaan. Palkkahallinto, kirjanpito ja ostolaskut ovat kes-
kisuurissa yrityksissa tyypillisesti ensimmaisia ulkoistamisen kohteita, johtuen niiden rutiinin-

omaisesta luonteesta (BDO, 2015).

Fredman ja Mannistd (2021) esittavat, ettd palkanlaskijoiden ja kirjanpitajien ammattikunta
eriytyvat tulevaisuudessa yha enemman toisistaan. Heidan mukaansa on nahtavissa, etta tili-
toimistojen asiakkaat alkavat haluamaan tydsuhdeneuvontaa ja muita HR-palveluja palkan-
laskennan oheen. Henkildstohallinnon palveluita monet tilitoimistot ovat jo alkaneet tarjota
asiakkailleen ja ne tulisi myos tuoda esille osana palvelutarjontaa, eika vain palkanlaskennan
oheistoimintana. Fredman ja Mannistd myos ehdottavat osan tilitoimistoista erikoistumista
haastavampaan palkanlaskentaan, silla etenkin pienissa tilitoimistoissa asiakkaiden kasvaviin

toiveisiin voi olla haasteita vastata.

Ty0- ja elinkeinoministerion raportissa taloushallintoalasta (2019, s. 35-39) kerrotaan alan
polarisoitumisesta siina mielessa, etta alalla on jatkuvasti laajentuvia koko Suomen alueella
toimivia tilitoimistoketjuja, sekd puolestaan hyvin pienia henkildkohtaiseen palveluun vahvasti
nojaavia tilitoimistoja. Raportissa myos ennustetaan alan uudistumista digitalisaation myo6ta.
Ensinnakin taloushallintoalan ammattilaisilla taytyy olla entista laajempi osaamisskaala ja toi-
sekseen heidan taytyy kyeta tukemaan yrittajaa liiketoiminnan strategisessa kehittamisessa,

enemman konsultin roolissa.

Menestyvan yrityksen taytyy huomioida henkilostonakokulma jokapaivaisessa toiminnassaan
(Joki, 2018, s. 205). Tama vaatii, etta yritykselld on kaytdssaan henkildstdasiantuntijuutta tu-

kemassa yrityksen johdon ja esimiesten tyota. Henkilostoasiantuntijan avulla yritys voi



parantaa henkiloston viintyvyytta, osaamista ja hyvinvointia ja tata kautta parantaa yrityksen

tulevaisuuden menestysnakymia.

Tassa opinnaytetydssa kaydaan lapi, minkalaisia HR-palveluja tilitoimisto voisi asiakkailleen
tarjota ja esitellaan tarkemmin yleisimpia ulkoistettavia palveluita. Lisaksi esitellaan HR-toi-

mintojen ulkoistamiseen liittyvia hyotyja ja haasteita.

1.1 Opinnaytetyon tavoite

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, minkalaisia hr-palveluja yritykset olisivat kiin-
nostuneita ulkoistamaan tilitoimiston hoidettavaksi. Tilitoimiston asiakkaiden palvelutarvetta
kartoitetaan kyselylla, jonka perusteella voidaan arvioida, minkalaisia hr-palveluja organisaa-

tion olisi kannattavaa lahtea kehittamaan.

Palvelut, joihin asiakasyrityksilla on kiinnostusta, vaativat uudenlaista osaamista myas tilitoi-
miston henkilbkunnalta. Samalla siis kartoitetaan minkalaisen osaamisen kehittamiseen hen-

kilbkunnan keskuudessa kannattaisi panostaa asiakastarpeiden perusteella.

1.2 Kohdeorganisaation kuvaus

Sisaltaa liike- ja ammattisalaisuuksia



2 HR-PALVELUT

HR-palveluilla tarkoitetaan henkilostojohtamiseen liittyvaa kokonaisuutta. Lyhenne HR tulee
englannin kielen sanoista human resource, josta kaytetaan suomeksi termia henkilostore-
surssi. Viitalan (2021, s. 14—15) mukaan parempi termi olisi henkildstovoimavarat, silla ihmi-
set eivat ole organisaatiossa vain yksi resurssi muiden joukossa. Hanen mielestdan myos
henkilostohallinto on liilan suppea termi kuvaamaan HR-tehtavia, silla se viittaa vain hallinnol-
lisiin tehtaviin, kuten palkkahallintoon ja tydsopimusten laadintaan. Sen sijaan henkildstdjoh-
taminen-kasitteen alle sopivat paremmin kaikki tehtavat, joita vaaditaan henkiléstovoimava-
roista huolehtimiseen nykypaivan tydelamassa. Kuviossa 1 on eriteltyna HR:n tehtavanku-

vaan liittyvia osa-alueita.

Tyovoiman o )
hankinta Tydsopimusten ja Henkildstosiirrot ja

Rekrytoinnit henkilGtietojen hallinta vihennykset

Tybvoiman tarpeen ja
henkiléstomuutosten

ennakointi Perehdyttaminen

ja tydnopastus

TyOprosessien ja -
tehtdvien organisointi ja —

muotoilu \\ \ ]
Henkilosto-

S
|_—| kaytannot I

Osaamisen
kehittdminen

Suoriutumisen
johtaminen

Osallistamiskaytannot
ya AN

Esimiesty6n kdytannét Palkitseminen

Tydhyvinvoinnin tukeminen| Kyvykkyyksien johtaminen ja

Sisdinen viestinta S X
urien johtaminen

Tyoturvallisuustoimet

Kuvio 1. Erilaisia henkilostokaytantoja eriteltyna (Viitala, 2021, s. 13).

Perimmainen tarkoitus henkildstdjohtamisen taustalla on yrityksen tai organisaation menes-
tyksen mahdollistaminen (Viitala, 2021, s. 26). Motivoitunut ja tyytyvainen henkilosto, tyyty-
vaiset asiakkaat seka toimivat sisaiset prosessit ovat merkittavassa roolissa yrityksen talou-
dellisessa menestyksessa (Joki, 2018, s. 17). Nama asiat toteutetaan parhaiten toimivan
henkilostojohtamisen avulla. Viitalan (2021, s. 13) mukaan selkeat tavoitteet ja hyvin organi-
soitu henkildstdjohtaminen takaavat kaytanndssa henkildstotydn sujuvuuden. Onkin tarkeaa,
ettei HR-palveluja nahda vain kustannuserana, vaan huomioidaan niiden mahdollistamat vai-

kutukset tuottavuuteen.
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Henkilostdjohtaminen on osa paivittaista toimintaa kaikissa yrityksissa, joissa on henkildita
toissa (Viitala ym., 2017, s. 23—-24). Pk-yrityksissa haasteena on usein henkilostokaytantojen
kehittymattomyys ja hajanaisuus. Kuitenkin viimeisten vuosikymmenten aikana kilpailun kiris-
tyminen seka asiakkaiden, lainsaadannon ja tyoehtosopimusten vaatimukset ovat ajaneet pk-
yrityksiakin kehittdmaan henkilostojohtamistaan. Esimerkiksi laki yhteistoiminnasta yrityk-
sissa (334/2007) edellyttaa, etta yrityksissa, joissa tyoskentelee saanndllisesti yli 20 henkila,

taytyy tehda vuosittain henkildsto- ja koulutussuunnitelma.

Ongelma pk-yritysten henkiléstdjohtamisessa on yleensa resurssien puute seka liian vahai-
nen tietotaito aiheeseen liittyen (Viitala ym., 2017, s. 25). Jos toimitusjohtajalle tai yrityksen
talous- ja hallintoasioista vastaavalle henkilOlle jaa vastuu myods henkildstdjohtamisesta, jou-
tuvat henkildstdasiat usein sivurooliin. Viitala (2021, s.191) katsoo, etta olisi tarkeaa, etta jol-
lekin on nimetty paavastuu HR-palvelujen hoitamisesta. Kun yrityksen henkilostomaaran on
noin sata, syntyy yleensa tarve myos erilliselle henkilostbammattilaiselle. Pienemmille yrityk-
sille tilitoimiston HR-asiantuntija voisi toimia apuna henkildstdjohtamisen ja -hallinon moninai-

sissa tehtavissa.

2.1 Palkkaprosessi

Palkka on maksettava tyontekijan osoittamalle tilille niin, ettd se on kaytettavissa viimeistaan
eraantymispaivanaan (Tyodsopimuslaki 55/2001). Samalla tyontekijalle on annettava palkka-
laskelma, josta selviavat palkan suuruus seka maaraytymisperusteet. 2019 vuoden alusta
lahtien tiedot maksetuista palkoista on taytynyt ilmoittaa tulorekisteriin palkkatietoilmoituksella

(Tulorekisteri, 2019). Taman ilmoittamisen hoitaa joko suorituksen maksaja tai tyonantaja.

Palkkahallintoon liittyy tehtavia, jotka toistuvat saanndllisesti palkanmaksujaksoittain el
yleensa vahintaan kerran kuukaudessa (Viitala, 2021, s. 109). Tarkein tehtavista on palkan-
laskenta ja maksaminen tyontekijoille ja tahan liittyvat ennakkopidatysten ja henkildsivukulu-
jen tilitykset. Muita tehtavia ovat lomapalkkojen maksaminen, tyoterveyshuollon kustannusten
haku Kelalta, ammattiyhdistysmaksujen hoitaminen, raportointi tulorekisteriin seka satunnai-
sesti matkakustannusten korvaukset, tyontekijoiden vaihtumiseen liittyvia tehtavia, palkkioi-

den maksut ja henkilokustannuksiin liittyvan tiedon tuottaminen sisaisen laskennan tarpeisiin.
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Salo ja Heinid (2021) muistuttavat kehittamaan ja tarkastelemaan palkkaprosessia saannalli-
sin valiajoin. Siten voidaan varmistua, etta kaytdossa on parhaat tekniset ratkaisut, palvelu on
sujuvaa ja laadukasta ja ennen kaikkea asiakas on tyytyvainen. Heidan mukaansa palkkapro-
sessin kehittamisessa on tarkeaa ottaa mukaan myos asiakkaan puolelta taho, joka vastaa
aineistojen toimittamisesta, jotta valtyttaisiin toistuvilta ongelmilta. Myds Hyppéanen (2013, s.
149) korostaa esimiestydssa aikarajojen huomioimista palkka-aineistojen toimittamisessa,
silla myohastyminen voi johtaa ylimaaraisiin kustannuksiin ja harmiin. Palkkaprosessin tulisi
siis olla yhtenainen ja automaatiota hyodyntava, niin etta asiakkaalle pystytaan parhaiten

tuottamaan arvoa palvelulla.

Makinen (2013) esittaa, etta palkkaprosessin ulkoistaminen tapahtuu usein yhtaaikaisesti yri-
tyksen taloushallinnon ulkoistamisen kanssa. Ongelma saattaa olla, etta yrityksessa ajatel-
laan ulkoistuksen kohteena olevan vain palkanlaskenta, mutta todellisuudessa kokonaisuu-
teen kuuluu paljon muutakin. Esimerkiksi palkkaprosessissa taytyy huomioida kaikki organi-
saatiossa kaytossa olevat taloudellisen palkitsemisen mallit. Kauhasen (2012, luku "Palkitse-
minen”) mukaan taloudellisten palkkioiden on tarkoitus motivoida henkildstoa, jotta organi-
saatio saavuttaa strategiset tavoitteensa. Kuviossa 2 on esitelty taloudellisen palkitsemisen
keinoja. Nama etuudet vaikuttavat tyontekijan nettopalkkaan, seka verotukseen, joten ne on
huomioitava palkkaprosessissa ja prosessia hoitavan on oltava selvilla voimassa olevista

saadoksista ja ohjeistuksista naihin liittyen.
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( N\
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ja tapaturmavakuutus
. J

4 )
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Peruspalkka

Suora

palkitseminen Taitolisa:

kielitaito, monitaitoisuus

\. J/

Suorituspalkka:

tulospalkkio, osakeoptio,

henkilokohtainen lisa
. J

Kuvio 2. Taloudellinen palkitseminen (Kauhanen, 2012, luku "Palkitseminen”, muokattu).

2.2 Tyosuhdeasiat

Ty6sopimuslaissa (565/2001) tydsuhteen tunnusmerkeiksi todetaan tyon tekeminen tyénanta-
jan lukuun vastiketta vastaan tydnantajan johdon ja valvonnan alaisena. Talloin tydnantajan
ja tyontekijan valilla on tydsopimus, joka voi olla tehty kirjallisesti, suullisesti tai sahkdisesti.
Tybsopimus on lahtdkohtaisesti toistaiseksi voimassa oleva, ellei tydnantaja ole perustellusta
syysta tehnyt sitd maaraaikaiseksi. Tydnantajan ja myds tyontekijan on tarkeaa tuntea heita
koskevat velvoitteet ja oikeudet tydsuhdeasioita hoidettaessa (Hietala ym., 2021, Tydsuhde-
luku). Erityisesti tydsuhteen alussa asiakirjoja laadittaessa on nama asiat huomioitava tar-

kasti.
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TyOsopimus olisi hyva tehda aina kirjallisena uuden henkilon aloittaessa tyoskentelyn organi-
saatiossa (Viitala, 2021, s. 85). Myds suullinen sopimus on sitova, mutta kirjallisessa sopi-
muksessa on helpompi ilmaista kaikki kyseisessa tilanteessa huomioon otettavat seikat niin,
ettd molemmat osapuolet ymmartavat asian samalla lailla. Hietala ym. (2021, Tyésuhde-luku)

esittdvat huomiotavaksi seuraavanlaisia asioita tydsuhdeasioita hoidettaessa:

— Tee kaikki sopimukset kirjallisesti

— Tyobnantajalla paasaantoisesti nayttovelvollisuus sovitusta
— Laki suojelee tyontekijaa

— TyoOsuhteen ehtoja ei voida muuttaa yksipuolisesti

— Tyobsuhde perustuu luottamukseen

— Varmista toimenpiteiden oikeellisuus

Tydsopimus ei ole maaramuotoinen sopimus, vaan se laaditaan yksilollisesti ja sopimuksen
laatijan olisi tarkeaa kayda sopimus lapi tydntekijan kanssa kohta kohdalta, jotta voidaan var-
mistua yhteisesta ymmarryksesta (Hietala ym., 2021, Tydsuhde-luku). Tyésopimukseen kir-
jattavia asioita ovat ainakin tydsuhteen osapuolet, tydsopimuksen voimassaolo, koeaika,
tyontekopaikka, tyoaika, tyotehtavat, palkkaus ja palkanmaksukausi, vuosiloma, irtisanomis-
aika ja noudatettava tydehtosopimus (Hyttinen & Korte, 2019, Tydsopimuksen laatiminen -

luku). Sopimusta laadittaessa on siis osattava huomioida monenlaisia asioita.

Tydehtosopimus on tyonantaja- ja tyontekijajarjestdjen laatima sopimus, jossa saannellaan
tarkemmin kyseisen alan tydsuhteen ehdoista (Kavasto & Mattinen, 2020, s. 36). Yleensa
tydehtosopimuksen saanndkset ovat tyontekijan kannalta edullisempia kuin lain sdannokset.
Esimerkiksi lomaraha, tydmatkakustannusten korvaukset ja perhevapaan palkanmaksuvel-
vollisuus ovat tydehtosopimuksen maarittelyn alaisia (mts. 37). Tyonantajan tai hanen edus-
tajansa on siis tunnettava huolella kyseessa olevan alan tyéehtosopimus, jotta saantdja osa-

taan noudattaa ja esimerkiksi palkanlaskenta tapahtuu virheettomasti.

Suomessa ollaan talla hetkella tydehtosopimusten osalta jonkinlaisessa murrosvaiheessa,
silla metsateollisuudessa tyonantajaliitto irtautui sopimuksista ja teknologiateollisuudessa
neuvottelut siirtyivat uudelle tydnantajayhdistykselle (Mannistd, 2021). Tydehtosopimuksen
yleissitovuuden paattyessa maaraytyvat tydehdot jatkossa tydlainsdadannon ja yksildllisten

sopimusten mukaan. Tama vaatii tydbnantajapuolelta reagointia; uudet tydehdot voidaan
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neuvotella joko ammattiliton tai oman henkiloston kanssa. Paikallinen sopiminen tulee toden-
nakoisesti yleistymaan tulevaisuudessa tyonantajapuoli voi kaivata tdhan kumppania, joka

auttaa heita luomaan parhaat mahdolliset toimintamallit.

2.3 Osaamisen kehittaminen

Nykyaan tydelama on jatkuvan muutoksen keskella lahes alalla kuin alalla. Teknologian kehi-
tys ja uudet toimintatavat on huomioitava organisaatiossa, jos kilpailussa halutaan pysya mu-
kana. Paaasiallinen keino kehittaa organisaation osaamista on olemassa olevan henkiloston
kehittaminen, mutta taman lisaksi organisaatioon voidaan rekrytoida uusia osaajia tai ostaa

osaamista ulkopuolelta (Hyppanen, 2013, s. 107).

Laki yhteistoiminnasta yrityksissa (334/2007) koskee yrityksia, joissa on saanndllisesti tyo-
suhteessa vahintaan 20 henkiloa. Nailta yrityksilta edellytetaan, etta ne laativat vuosittain yh-
teistoimintaneuvotteluissa henkilosto- ja koulutussuunnitelman. Koulutukseen liittyen sopi-
muksessa on kasiteltava sita, minkalaista henkiloston osaaminen on talla hetkella ja minka-
laisia muutoksia osaamisen vaatimuksiin on tulossa. Yrityksen on laadittava suunnitelma
siitd, miten naihin nousseisiin osaamistarpeisiin vastataan, seka paatettava miten suunni-
telma toteutetaan ja miten sita seurataan. Myos koulutusvahennyksen saaminen verotuk-
sessa edellyttaa, etta yrityksessa on laadittu koulutussuunnitelma (Savander & Koivisto,
2020).

Strategian eli toimintamallin, jolla organisaation visio aiotaan saavuttaa, olisi hyva toimia oh-
jenuorana myds osaamisen kehittamista suunniteltaessa (Sumkin & Lauri, 2012, luku "Strate-
gia ja organisaation oppiminen”). Organisaatiossa tulisi ensinnakin tunnistaa minkalaista
osaamista talla hetkella jo I0ytyy ja minkalaista osaamista vaaditaan vision saavuttamiseksi
ja nama havainnot olisi dokumentoitava. Sumkin ja Lauri (2012, luku "Organisaation osaami-
sen tunnistaminen”) myds kehottavat tutustumaan kilpailijoiden osaamisen kehittamisen

suuntaan, jotta omaa tasoa voidaan peilata siihen.

Kauhanen (2012, s. 147) esittaa, etta asiantuntemus muodostuu tiedoista, taidoista ja koke-
muksista ja arvot ja asenteet liittyvat myos kiinteasti osaamiseen. Pelkka tietojen opiskelu ei
siis riita osaamisen kehittamiseksi, vaan tarkeaa on saattaa opittu asia kaytannon tyoela-
maan aktiivisesti mukaan. Osaamisen kehittdmista odotetaan nykyaan tyéelamassa niin



15

vastavalmistuneilta kuin jo pitkdan tydelamassa mukana olleilta, joten positiivinen asenne
elinikaiseen oppimiseen ja itsensa kehittdmiseen olisi hyva kaikkien sisaistaa. Kuitenkaan op-
pimisen menetelmien ei tarvitse olla perinteisesti ajateltuja koulutustilanteita, vaan Hyppanen
(2013, s. 125) tuo esille 70-20-10-mallin, jonka mukaan 70 % aikuisen oppimisesta tapahtuu
tyota tehdessa, 20 % vuorovaikutustilanteissa ja vain 10 % perinteisen kouluttautumisen

kautta.

Taulukossa 1 on kuvattu erilaisia henkiloston kehittamismenetelmia, joita organisaatioissa
voidaan hyodyntaa. Kuten huomataan tyopaikalla tapahtuvat kehittamismenetelmat ovat suu-
relta osin kaytannon kautta tapahtuvaa oppimista ja tydpaikan ulkopuolella tapahtuva oppimi-
nen puolestaan koulutustoimintaa ja itseopiskelua, mika ei valttamatta ole niin suuressa roo-

lissa osaamisen kokonaisuuden kannalta.

Taulukko 1. Henkildstdn kehittamismenetelmat (Kauhanen, 2012, s. 154).
Tyopaikalla toteutettavat Tyopaikan ulkopuolella toteutettavat

e sijaisuudet e opintokaynnit

e tyokierto e ammattilehtien lukeminen

e projektitydskentely e ammattikirjallisuuden lukeminen

e tyon rikastaminen e itseopiskeluohjelmat

e tyon laajentaminen e opiskelu oppilaitoksissa

e vastuulliset erityistehtavat e opiskelu koulutusorganisaation jarjes-
e toimiminen kouluttajana tamilla lyhyilla kursseilla

e perehdyttaminen e monimuoto-opiskeluohjelmat

e mentorointi

[ ]

jokapaivainen johtaminen

HR-ammattilaisen rooli osaamisen kehittamisessa on osaamiskartoituksen toteuttaminen ja
kehittdmismenetelmien ja kehitysmahdollisuuksien tarjoaminen (Kauhanen, 2012, s. 156).
Kuten jo aiemmin todettiin, osaamisen kehittamisen l1ahtékohtana on nykyisen osaamisen ja
tulevaisuuden osaamistarpeiden tunnistaminen. Huomioon on otettava osaaminen niin yksilo,
tiimi kuin koko organisaation tasolla. Tama prosessi voidaan jarjestelmallisesti toteuttaa

osaamiskartoituksen avulla.

Osaamiskartoitus tulee laatia kullekin organisaatiolle juuri sen tarpeiden pohjalta ja kysei-
sissa tehtavissa tyoskenteleva tiimi tulisi ottaa mukaan listaamaan nykyisia tehtavia ja niissa
tarvittavaa osaamista, seka visioimaan tulevaisuudessa heidan tydokuvassaan tarpeen olevaa

osaamista (Kupias ym., 2014, luku "Osaamiskartoituksen eteneminen”). Osaamisen tasoa
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voidaan arvioida esimerkiksi 5-portaisella asteikolla ja Hyppanen (2013, s. 119) painottaa,
etta asteikon on oltava riittavan selka ja arvioinnin tulisi tehda seka tyontekijan, etta hanen
esimiehensa. Osaamiskartoituksen tuloksia olisi hyva analysoida esimerkiksi kehityskeskus-
teluissa ja tulokset taytyy kayda lapi niin tiimi kuin yksilétasolla (Kupias ym., 2014, luku
"Osaamiskartoituksen eteneminen”). Kun tulokset on analysoitu, on seuraava vaihe kehitta-
missuunnitelmien laadinta ja suunnitelma olisi hyva myos aikatauluttaa ja vastuuttaa, jotta

voidaan varmistua suunnitelman toteutumisesta (Hyppanen, 2013, s. 120).

2.4 Rekrytointi

Pk-yrityksissa rekrytointi on kriittinen prosessi, koska tyontekijajoukko on pienempi kuin suu-
ressa yrityksessa (Viitala, 2021, s. 238). Pienemmassa yrityksessa yksittaisella tyontekijalla
on suurempi merkitys kokonaisuuden kannalta ja huono valinta voi kostautua suurina kuluina
ja pienena hyotyna. Rekrytointiin kannattaisi siis |Oytya riittavasti aikaa ja osaamista kaiken
kokoisissa yrityksissa ja jos tata ei yrityksesta sisaisesti |0ydy, voidaan toiminto ulkoistaa.
Tyontekijoiden irtisanomissuoja on Suomessa hyvin vahva, joten tamankin vuoksi rekrytointi

kannattaa toteuttaa kerralla kunnolla.

Rekrytointi voi tapahtua joko organisaation sisaisena prosessina, jolloin jo tyosuhteessa
oleva henkilo vaihtaa tyorooliaan avoimena olevaan toimeen, tai ulkoisena hankintana, jolloin
organisaation valitaan ulkopuolelta tuleva henkil6 (Kauhanen, 2012, s. 71). Rekrytointi toteu-
tetaan usein henkildstdsuunnitelman osoittaman tarpeen tai yllattavan tarpeen, kuten irtisa-
noutumisen tai vanhempainloman, vuoksi. Rekrytointiprosessissa on useita vaiheita, joista
merkittavimmat on esitelty seuraavassa kuviossa. Kuitenkin esimerkiksi rekrytoinnin suunnit-
teluunkin kuuluu useita osa-alueita, kuten esimerkiksi toimenkuvan maarittaminen, henkilo- ja
osaamisprofiilin maarittaminen, rekrytointikanavien valinta ja prosessin aikataulun suunnittelu
(Hyppanen, 2013, s. 199).
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Rekrytoinnin

) Hakuvaihe Haastattelut Valinnat
suunnittelu
Rekrytointi- TyOsopimus- ja
tarve syntyy tyosuhde alkavat

Kuvio 3. Rekrytoinnin vaiheet (Hyppanen, 2013, s. 199).

Rekrytointi voidaan ulkoistaa eri tavoin tilanteesta riippuen (Henry ry, 2015, s. 8). Tyypillista
on, etta kerralla ostetaan yksittainen rekrytointitoimeksianto. Voi myos olla, etta rekrytointi-
prosessista ulkoistetaan vain jokin osa, kuten hakemusten vastaanotto ja esikarsinta. Rekry-
tointipalvelujen tarjonta on myos runsasta nykypaivana ja valittavana on hyvin eri kokoisia
konsulttifirmoja (Henry ry, 2015, s. 2). Oikeastaan talla hetkella siis palveluntarjoajat kilpaile-
vat rekrytointipalveluja haluavista asiakkaista keskenaan kiivaasti ja lupaukset ovat toisinaan
korkealentoisia. Tilitoimiston valtti rekrytointipalvelujen tarjoajana on se, etta yleensa taustalla
on jo aiempi asiakkuussuhde, jolloin yritykset ovat keskenaan tuttuja puolin ja toisin. Talloin
hr-asiantuntijalla voi olla yrityksesta jo valmiiksi tietoja, joita henkildstdhankinnanprosessissa

vaaditaan.

Tyypillisia rekrytointiprosessin osa-alueita, joissa hr-asiantuntijaa hyddynnetaan ovat hakuil-
moituksen laadinta, kyselyihin vastaaminen, hakemusten kasittely, haastatteluun kutsuttavien
valinta ja haastatteluun osallistuminen esimiehen rinnalla (Joki, 2018, s. 87). Henkilostdasi-
antuntija toimii esimiehen tukena ja tarjoaa asiantuntemustaan prosessin onnistumisen ta-
kaamiseksi. Viitalan (2021, s. 72) mukaan organisaatioilla on joko laadittu tai itselldadn muo-
toutunut rekrytointistrategia. Strategian linjauksia ja periaatteita noudatetaan rekrytointipro-
sessissa ja tyypillisia pohdittuja asioita ovat rekrytointikanavat, kaytetyt houkuttimet ja haetta-
van henkildn kriteerit. Strategia voi vaihdella erilaisissa yrityksissa merkittavasti, esimerkiksi
joissain organisaatioissa arvostetaan kokemusta ja toisissa taas halutaan mieluummin vasta-
valmistunut tyontekija. Toki rooli, johon rekrytointia tehdaan, vaikuttaa myos haluttuihin omi-

naisuuksiin.
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2.5 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointiin kuuluu tyoympariston terveellisyys ja turvallisuus, mutta nykypaivana yha
enemman on kiinnitettava myos huomiota tyoyhteison psyykkiseen ja sosiaaliseen terveyteen
(Kauhanen, 2016, s. 21). Manka ja Manka (2016, s.76) maarittelevat tydhyvinvointiin vaikut-

tavat osa-alueet seuraavasti:

Tavoitteellinen, joustava ja kehittyva organisaatio seka toimiva tydymparisto
Osallistava ja kannustava johtaminen
Toimiva ja vuorovaikutuksellinen tyoyhteiso

Vaikutusmahdollisuudet tydssa seka tydon monipuolisuus ja oppimismahdollisuudet

o & 0N~

Tyontekijan oma psykologinen paaoma ja fyysinen hyvinvointi

Kauhasen (2016, s. 35) mukaan organisaation tarjoamat tydhyvinvointitoiminnot voidaan ja-
kaa kolmeen paalohkoon, joita ovat lain edellyttama tyoterveyshuolto, tyopaikkaliikunta ja
harrastus-, virkistys ja kulttuuritoiminta seka henkiloston kehittaminen ja koulutus. Tyohyvin-
vointiin panostaminen kannattaa, silla hyvinvoivassa tydyhteiséssa on vahemman sairaus-
poissaoloja, tydurat jatkuvat pidempaan seka tyon tuloksellisuus ja tydmotivaatio paranevat
(Manka & Manka, 2016, s. 57). Lisaksi yhteiset vapaa-ajan tilaisuudet parantavat tyoyhteisén
yhteishenkea ja yhteistyota, minka vuoksi esimerkiksi henkilostopaivia ja pikkujouluja on tar-

keaa jarjestaa (Hyppanen, 2013, s. 188).

Lahtdkohtana tyohyvinvoinnin edistamisessa ja johtamisessa voidaan Viitalan (2021, s. 156)
mukaan kayttaa kuormitustekijdiden tunnistamista. Tunnistamalla nama fyysiset, psyykkiset
ja sosiaaliset kuormitustekijat pystytaan niihin reagoimaan ja vaikuttamaan. Tata kautta pys-
tytdan vahentamaan negatiivista kuormittumista tydssa, jolloin tydssa suoriutuminen ja tyohy-
vinvointi paranevat. Hyppanen (2013, s. 182) korostaa, etta tydyhteisdssa kaikkien tulee kan-
taa vastuuta tyohyvinvoinnista. Tyonantaja tarjoaa puitteet, mutta tyontekijan on itse tehtava

valintoja kokonaishyvinvointinsa eteen.

Joen (2018, s. 179) mukaan henkildstéasiantuntija voi osallistua tydhyvinvoinnin edistami-
seen useilla tavoilla. Naita keinoja ovat esimerkiksi henkildstostrategian luomiseen osallistu-
minen, muutosvalmentaminen, koulutusmahdollisuuksien luominen ja henkildstotutkimuksen
toteuttaminen. Henkilostotutkimuksessa selvitetaan henkiloston mielipiteita ja tuntemuksia

tydhyvinvoinnin kehittdmisen nakdkulmasta (Hyppanen, 2013, s. 188). Tutkimus olisi hyva
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laatia yksilOllisesti organisaation tarpeisiin vastaamaan, mutta yleensa kartoitetaan ainakin

seuraavia osa-alueita:

— johtaminen ja tdiden organisointi

— yhteistyo

— tiedottaminen ja tiedon kulku

— toimintatavat

— tyytyvaisyys omaan tyohon ja tyon kuormittavuuteen
— henkildston kehittaminen ja perehdyttaminen

— palkkaus ja henkilostoedut

— toiminnan tehokkuus

Henkilostokyselyn toteuttamisen jalkeen on Hyppasen (2013, s. 189) mukaan erittain tarkeaa
sitoutua kyselyn tulosten pohjalta tehtavaan kehittamistyohon. Kehittamistoimenpiteiden poh-
timisessa ja paattamisessa olisi hyva ottaa mukaan koko henkilosto, jotta tavoitteisiin myos

sitoudutaan (mts. 190). Esimiehen huolehdittavaksi jaa kehittamistoimenpiteiden seuranta ja

niista viestinta, jotta asiat todella tulevat kaytannoksi.

Forsten-Astikainen ym. (2017, s. 46) esittavat, ettd muita tydhyvinvoinnin mittareita henkilos-
totutkimuksen ohella ovat mm. ylitdiden maara, sairauspoissaolot, tydtapaturmien maara,
henkildston vaihtuvuus ja palaute sidosryhmiltd. Hyvinvoiva tydntekija voi kokea tydssaan on-
nistumista ja saa tukea seka arvostusta niin tydyhteisoltaan, kuin asiakkailtakin (mts. 47).
Talléin on myds mahdollista saavuttaa tyon imu, jolloin tyotekijan motivaatio ja luovuus ovat
korkealla tasolla ja tyo sujuu vaivattomasti. Henkilostojohtamisen tehtava on taata tyonteki-

j6ille sopivan haastavat tyotehtavat ja tydymparisto, jossa tydon imu on mahdollista saavuttaa.

2.6 Esihenkilotyon ja johdon tukeminen

Kultasen (2016, s. 13—15) mukaan hyva esimies saa ihmisista esiin heidan parhaat puolensa,
silla hyva johtaminen luo hyvaa mielta ja terveytta. Hanen mukaansa esimiehen velvollisuus
on puuttua organisaatiossa ilmeneviin hairidihin, silla ongelmat tydyhteiséssa johtavat myos
ongelmiin tuottavuudessa. Kultanen (s. 14) esittaa esimiestydn olevan aika ajoin kuormitta-
vaa, silla ihmisten johtamisessa vastaan tulee epamiellyttavia asioita, ja huolta muiden teke-

misista.
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Hyppanen (2013, s. 37) jakaa esimiesosaamisen kuvion 4 mukaisesti kolmeen eri osa-aluee-
seen. Hanen mukaansa esihenkilon on tarkeaa osata yhdistaa nama taidot ja vieda ne myds
kaytantoon jokapaivaisessa tyossa. Pelkkaan tietoon nojaamalla johtamisesta tulee helposti
liian asiakeskeista ja pelkkaan taitoon panostamalla, puolestaan ongelmaksi voi nousta lilan
lempea ote yrityksen strategiaan peilaten. Esihenkilon olisi siis tarkeaa |0ytaa sopiva tasa-

paino tydskentelyssaan naiden kolmen osa-alueen valilla.

e Operatiivinen toiminta

¢ Organisaation strategisen ta-
voitteet

o Esimiehen roolit ja vastuut

e Lakiasiat

Tieto

e Halu olla esimies ..
Esimies-

e |tsetuntemus e Viestinta- ja vuorovaiku-

osaa-
minen

e Halu kehittya tustaidot

e  Kyky kysya neuvoa o  Kyky hyddyntaa johtami-

sen tyokaluja

e Tunnealy

/

Kuvio 4. Esimiesosaamisen kokonaisuus (Hyppanen, 2013, s. 37).

Frear ym. (2018, s. 55) ovat tutkineet, etta tyontekijat, jotka kokivat saavansa tukea esimie-
heltaan, parjasivat paremmin tyossaan ja olivat sitoutuneempia tyonantajaansa. Esimiehen
puolestaan oli tutkimuksen mukaan helpompi tukea alaisiaan, kun han koki saavansa tukea
omalta esimieheltdan. Auvinen (2018) vaittaa, etta kaikilla tydntekijoilla tulisi olla oikeus hy-
vaan johtamiseen. Hanen mukaansa tahan voitaisiin pyrkia vaatimalla lainsdadannollia tai

tydomarkkinaosapuolten sopimuksilla esimiestehtavissa toimivilta alan koulutusta seka riitta-

vasti aikaa hoitaa tyonsa hyvin.

Hyppasen (2013, s. 307-308) mukaan esimiehen on osattava johtaa ja kehittaa itseaan, jotta
han voi kehittyd hyvaksi esimieheksi. Tassa prosessissa esimiehen tulisi asettaa itselleen ke-
hittymistavoitteet, jotka on hyva pilkkoa pienemmiksi valitavoitteiksi. Saamiaan oppeja esi-
miehen on hyva harjoitella kaytannossa ja pyytaa palautetta kehittymisestaan tyoyhteisolta.
Korhonen ja Bergman (2019, s. 173) rohkaisevat johtajaa keradmaan 360 asteen muodossa
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palautetta toiminnastaan, vaikka palaute saattaakin poiketa odotetusta. Tama tarkoittaa sita,

etta palautetta antavat niin, esimies, kollegat, alaiset kuin sidosryhmatkin.

Kehittamismenetelmia, joita esimiestyoskentelyn kehittamisessa kaytetaan ovat esimerkiksi
itsetuntemuksen lisaaminen, esimiesvalmennukset, tutkintoon johtavat esimies- ja johtamis-
koulutukset, itseopiskelu seka yksilolliset menetelmat ulkopuolisen asiantuntijan kanssa
(Hyppanen, 2013, s. 309-310). Esimiehen olisi hyva I0ytaa naista ratkaisuista hanen omaan
oppimistyyliinsa ja elamantilanteeseensa sopiva vaihtoehto. Ulkopuolista tukea johtajan itse-
tuntemuksen lisaamiseen voi hakea coachingin, mentoroinnin, sparrauksen tai vertaistuen
kautta (mts. 130). Tarkeaa naissakin tavoissa on huomioida valmennettavan oma vastuu op-
pimisesta. Apua voidaan kaivata myds sopivan esimiesvalmennuksen Idytamiseen, silla vali-

koima on nykypaivana erittain suuri.
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3 ULKOISTAMINEN

Kauppinen ym. (2002, s. 15) maarittelevat ulkoistamisen seuraavanlaisesti:

"Ulkoistaminen tarkoittaa palvelun, toiminnon tai prosessin osittaista tai taydellista
hankintaa ulkopuoliselta toimittajalta, jolloin palvelujen tuottaminen organisaation
sisalla korvataan ostamalla palvelut ulkopuoliselta taholta. Ulkoistaminen toteute-
taan sopimusperusteisilla yhteistydmalleilla. Osapuolina ovat ulkoistava asiakas-
organisaatio ja palveluntuottaja”.

Tassa opinnaytetydssa hr-palveluiden ulkoistamisella tarkoitetaan henkilostohallinnon ja -joh-
tamisen palveluiden osittaista hankintaa ulkopuoliselta toimittajalta, tassa tapauksessa tilitoi-

mistolta. Ulkoistamistoimintojen kuvauksessa keskitytaan siis tahan nakokulmaan.

Henkilostopalveluyritysten liiton liikevaihtokatsauksen (2021, s. 4) mukaan Suomen 20 suu-
rimman henkildstopalveluyrityksen kokonaisliikevaihto vuoden 2021 tammi-syyskuun aikana
oli 1 022,4 miljoonaa euroa. Tahan laskelmaan sisaltyvat vuokraus-, rekrytointi-, ulkoistus-
seka henkilostopalveluiden lisapalvelut. Kyseessa on siis varsin merkittava toimiala. Lisapal-
veluiden liikevaihdon osuus tasta summasta oli 31,7 miljoonaa euroa (mts. 9). Alan suhdan-
nenakymat ovat katsauksen mukaan positiiviset ja myynnin ja henkilokunnan maaran usko-
taan kasvavan. Toimisto-, hallinto-, IT- ja asiantuntijatehtavat muodostavat henkilostopalve-
luiden kokonaisliikevaihdosta 17,5 prosenttia (mts. 5). Suurimpia toimialoja henkildstopalve-

luiden saralla ovat talla hetkella teollisuus ja rakentaminen.

Liiketoimintaprosessien ulkoistaminen on jo melko yleista esimerkiksi taloushallinnon, markki-
noinnin ja logistiikan saralla (Lehikoinen & Toyryla, 2013, s. 35). Taloushallinnon on ulkoista-
nut TietoAkselin (2015, s. 11) tutkimuksen mukaan jossain muodossa jo 81 % yrityksista.
Kun kyseessa on liiketoimintaprosessin osan ulkoistus, on erityisen tarkeaa sopia vastuut
prosessin normaalissa kulussa ja myos poikkeus- tai virhetilanteen sattuessa (Lehikoinen &
Toyryla, 2013, s. 36). Molempien osapuolien taytyy tietda, mita tarkalleen ottaen tuotteistet-

tuun palveluun kuuluu.

Yritysten olisi syyta maarittda toiminnalleen ulkoistamisstrategia, jonka perusteella maarite-
taan ydintoiminnot, jotka yrityksen taytyy tehda itse, seka toiminnot, jotka voidaan ulkoistaa ja
tavoitteet ulkoistamiselle (Lehikoinen & Toyryla, 2013, s. 43). Tavoitteet, joita ulkoistamiselle

asetetaan, tulisi miettia ainakin seuraavista nakdkulmista (mts. 57):
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— strategiset tavoitteet

— o0saamiseen liittyvat tavoitteet
— kustannustavoitteet

— laadulliset tavoitteet

— henkilostoon ja julkisuuskuvaan liittyvat tavoitteet

3.1 HR-palvelujen ulkoistaminen

Henkilostopalvelujen ulkoa ostaminen voi toimia keinona resursoida henkilostdjohtamista
(Viitala, 2021, s. 193). Ulkoistuksen kohteena voi olla kokonaan jokin henkildstotydon prosessi
tai vain osa siitd. HR-toimintojen kokonaisulkoistukset ovat Suomessa harvinaisia ja yleensa
suositaan osatoimintojen ulkoistuksia (Lehikoinen & Toyryla, 2013, s. 28). Viitala (2021, s.
193) esittaa, etta tavallisimpia ulkoistettavia hr-palveluja ovat rekrytointi tai osa siita, koulutus,

palkkahallinto ja tyoterveyspalvelut.

Wallo ja Kock (2018, s. 1009) selvittivat tutkimuksessaan, etta pk-yritykset suhtautuivat yri-
tyksen koko HR-prosessin ulkoistamiseen epailevaisesti ja suosivat mieluummin yksittaisten
palveluiden ostamista. Sen sijaan ulkoisten HR-palvelujen edustajat uskoivat, etta suurin osa
HR-palveluista voitaisiin ulkoistaa, mutta jotkin tehtavat, jotka vaativat henkilokunnan ja orga-
nisaation kattavaa tuntemusta olisi hyva hoitaa sisaisesti. Tutkimuksessa myos tuli ilmi, etta
pk-yritysten edustajat arvostivat sita, etta HR-ammattilainen sijaitsi 1ahella heita, jotta han

my0s pystyi helposti vierailemaan paikan paalla yrityksessa (mts. 1012).

Suomessa palkka- ja hr-ulkoistaminen on suhteellisen nuori liiketoiminta, johon liittyy suuri
kasvupotentiaali. Lehikoisen ja Toyrylan (2013, s. 200) mukaan Suomessa suurista yrityk-
sista alle 20 prosenttia on ulkoistanut palkanlaskennan, kun taas Euroopassa luku on 50 pro-
senttia. Tietoakselin (2015, s. 20) tutkimuksen perusteella henkildstohallinnon asioita on ul-
koistanut vasta 4,5 % yrityksista, mutta 17,9 % yrityksista uskoo tulevaisuudessa hyddynta-
vansa ulkoista kumppania henkilostohallinnossa.

Mattila ja Videman (2021) esittavat, etta tulevaisuudessa henkildstéjohtajan rooli yrityksissa
tulee muuttumaan, ja yha harvemmalla organisaatiolla on palkkatydntekijana henkildtoiminto-
jen ammattilainen. Sen sijaan tulevaisuudessa tullaan hyédyntdmaan kumppanuuksia asian-

tuntijoiden kanssa. Myas tilitoimistojen tyd on muutosvaiheessa, johtuen muun muassa
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digitalisaation ja automaation kehittymisesta (Tietoakseli, 2015, s. 22). Taloushallintotyo tulee
todennakaoisesti keskittymaan jatkossa enemman asiantuntijapalveluiden tuottamiseen, joista

HR-palvelut voivat muodostaa merkittavan osan kokonaisuudesta.

3.2 Ulkoistamisen hyodyt

Mard (2019) nostaa ulkoistetun HR:n paaasialliseksi tavoitteeksi sen, ettd henkildstohallinto
hoidetaan kunnolla ja lain mukaisesti, jolloin yrityksella on paremmin aikaa keskittya ydinliike-
toimintaansa. Hyvin hoidetulla henkilostohallinnolla voidaan hanen mukaansa saavuttaa pa-
rempi viihtyvyys tydssa, parempi tyohon sitoutuminen ja positiivisia vaikutuksia yrityskulttuu-
riin, mika heijastuu myos asiakkaille ja yhteistydkumppaneille. Myds Wallon ja Kockin (2021,
s. 1009-1010) tutkimuksen mukaan pk-yrityksissa merkittavana hyotyna henkiléstohallinnon
toimintojen ulkoistamisessa nahtiin johtajien tydtaakan keventyminen, silla jos yrityksessa ei
ole HR-asioista vastaavaa henkil63a, jaavat nama asiat johdon harteille ja tama aika on pois

ydinbisneksen kehittamisesta.

Lehikoinen (2018) esittaa ulkoistamisen hyotyina yrityksen mahdollisuuden keskittya omaan
liketoimintaansa, kustannusten alentamisen, erikoisosaamisen saatavuuden varmistamisen
ja 24/7 palvelun. Accountor (2021) puolestaan listaa HR-tydtehtavien ulkoistamisen hyotyina
avun saannin nopeuden, osaamisen monipuolisuuden, parhaiden kaytantojen hyodyntami-
sen, tyon skaalautuvuuden tarpeen mukaan ja riskittdmyyden. Voidaan siis kiteyttaa, etta ul-
koistamalla toimintoja yritys voi saada edullisemmin, joustavammin ja riskittdmammin juuri

tarvitsemaansa osaamista nopeallakin aikataululla.

Makinen (2013) nakee palkkahallinnon ulkoistamisen osaavalle kumppanille jarkevana paa-
tOksena yrittajalta, silla palkkahallintoon liittyy valtava maara erilaisia saantoja ja maarayksia,
jotka on huomioitava kaytannon tydssa. Tahan tydhon parhaat edellytykset on ammattipal-
kanlaskijalla, joka osaa muuntaa raakadatan palkanlaskentatapahtumiksi juuri oikealla tavalla
kulloinkin huomiotavien maaraysten mukaisesti. My6s Rumpu (2021) kannustaa yrittajia ul-
koistamaan taloushallinnon ja palkanlaskennan, vaikka tasta koituisi ylimaaraisia kustannuk-
sia. Nama toiminnot vaativat erikoisosaamista, ja ovat liikketoiminnan jatkuvuuden kannalta

kriittisen tarkeita.
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Tyypillisesti ulkoistuksilla haetaan kustannussaastoja ja tata arvioidessa yrityksen olisi ensin
selvitettdva omakustannushinta (Rumpu, 2021). Rumpu esittaa, etta yrityksen olisi hyva
luoda ulkoistuskumppanin kanssa yhteiset tavoitteet ja mittaristo tulosten seuraamiseen, jotta
paastaisiin parhaaseen lopputulokseen myos kustannusten osalta. Myos Wallo ja Kock
(2018, s. 1010) nostavat tarkeimmaksi hyodyksi HR-toimintojen ulkoistamisessa sen aikaan-

saamat saastot.

Erityisesti HR-ammattilaiset nakivat Wallon ja Kockin (2018, s. 1010) mukaan ulkoistetun
henkilostohallinnon vahvuutena uuden perspektiivin tuomisen pk-yrityksiin. Ulkopuolinen hen-
kilo nadkee helpommin kokonaisuuden ja osaa kyseenalaistaa kaytdssa olevia menetelmia.
Ulkopuolisen HR-ammattilaisen voi myos olla helpompi nostaa epamukavia tunteita aiheutta-

via kysymyksia esiin, kuin talon sisalla tydskentelevan henkilon.

3.3 Ulkoistamisen haasteet

Ulkoistamiseen liittyy my0s riskeja ja haasteita, koska toimintoja ulkoistettaessa organisaatio
vaistamatta menettaa osan kontrollistaan. Viitalan (2021, s.193) mukaan avainasemassa HR-
palveluja ulkoistettaessa on vahva ja pitkajanteinen kumppanuus toimijoiden valilla. Hanen
mukaansa palveluntarjoajan on tunnettava asiakasyrityksen liiketoiminta ja kulttuuri kyetak-
seen tuottamaan juuri tarpeen mukaista palvelua. Kilpailuttaminen ja vaihtaminen henkilosto-
palvelujen saralla, ei siis yleensa tuota halutunlaista saastda laadun laskiessa. Ulkoisen pal-
veluntarjoajan ja ulkoistavan yrityksen toiminnot taytyy integroida mahdollisimman hyvin, jotta

toiminta pysyisi yhtenaisena ja laadukkaana (Lehikoinen & Toyryla, 2013, s. 44).

Kun yrityksessa ulkoistetaan joitain toimintoja, siirtyy myos osaamistarve naiden asioiden sa-
ralla pois yrityksesta. Wallon ja Kockin (2018, s. 1010) mukaan pk-yritykset nakivat riskin HR-
toimintojen pitkaaikaisessa ulkoistamisessa, silla organisaation sisainen HR-osaaminen karsii
todennakoisesti tasta. Samaisessa tutkimuksessa HR-henkildstd naki puolestaan ulkoistami-
sen haasteena sen, etta asiakasyritykset kaipasivat tukea eniten jo ilmenneisiin lyhytaikaisiin
ongelmiin, eivatka henkildstdasiantuntijat paasseet suunnittelemaan HR-toimintoja syste-
maattisesti pitkalla tahtaimella. Talldin myds monet hyddyt, joita toimivat ja strategisesti suun-

nitellut HR-toiminnot yritykselle tarjoavat, jaavat saavuttamatta.
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Sumkin ja Tuomi (2012, Organisaation osaamisen tunnistamien -luku) nakevat osaamisen
johtamisen ulkoistamisessa uhkana sen, etta toiminto irtautuu arjen esimiestydsta. Tyon joh-
taminen ja esimiestyo kulkevat heidan mielestaan rinnakkain, eika niita voi eriyttaa toisistaan.
Lehikoinen ja Toyryla (2013, s. 44) nostavat esiin ulkoistamisen riskina myods negatiivisen
vaikutuksen yrityksen henkildstoon ja imagoon seka prosessin pilkkoutumisen. Nama riskit
voivat realisoitua myos HR-toimintojen ulkoistuksessa, jos prosessia ja sen kaytannon toteu-

tusta ei kunnolla suunnitella ja organisaation henkilokuntaa ei kuulla tassa suunnittelussa.

Monet HR-toimintojen ulkoistamiseen liittyvat haasteet ja riskit ovat hallittavissa. Edellytyk-
sena toimivalle yhteistydlle on prosessin tarkka suunnittelu etukateen ja toimiva kommuni-
kaatio kumppaneiden valilla. Luottamus nousee tarkeaksi tekijaksi ulkoistuksen onnistumi-
sessa. Vaikka esimerkiksi johtamisen ulkoistaminen ei usein ole kannattavaa, voi johtami-

seen saada hyodyllista tukea ulkopuolisilta henkilostdalan asiantuntijoilta.

3.4 Katsaus kilpailijoihin

Henkilostokaytantdjen valikoima on erittain laaja, joten palveluiden tarjonta alalla on myos
melko hajanaista. Osa yrityksista on keskittynyt vain yhden henkilostokaytannon tarjoami-
seen kuten rekrytoinnin tai palkanlaskennan. Osa yrityksista puolestaan tarjoaa palveluja mo-
nipuolisemmin liittyen moniin eri aihealueisiin. Tilitoimistot luonnollisesti kilpailevat myds hen-
kilostopalveluiden saralla keskenaan, mutta etenkin pienemmat tilitoimistot keskittyvat edel-

leen puhtaasti taloushallinnon tehtaviin.

Henkilostopalveluyritysten liiton (2021, s.10) mukaan henkildéstopalvelualalla toimii 1500 yri-
tysta, joista valtaosa on pienia. HR:n liittyen palveluja tarjoavista alan yrityksista suurimpia
likevaihdoltaan ovat Barona, Eezy ja Staffpoint. Edella mainitut yritykset ovat paaasiassa
keskittyneet henkildstovuokraukseen, eli yritys voi ostaa henkilostoratkaisuja tarpeensa mu-
kaan ja tarjontaa on erittain monipuolisesti eri aloille. Nain ollen kilpailuasetelma on melko
erilainen, silla mainittujen henkildstopalveluyritysten repertuaarissa HR-palvelut ovat vain
pieni osa suuresta kokonaisuudesta. Etuna nailla yrityksilla on se, ettd ne ovat suuren ko-

konsa vuoksi tunnettuja, jolloin heidan palvelujensa pariin on helppoa I6ytaa.

Suomessa toimivia merkittavia taloushallintoalan toimijoita, jotka tarjoavat myés HR-palve-
luita yritysten tarpeisiin ovat ainakin Accountor, Talenom, Rantalainen, Azets, Tietoakseli ja
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Greenstep. Nama yritykset ovat tunnetuimpia puolestaan juuri tilitoimistojen perustehtavista,
mutta toiminta on laajentunut tarjoamaan palkanlaskennan ohella muitakin henkiléstohallin-
toon liittyvia palveluita yrityksille. Naiden yritysten HR-palvelujen vahvuutena on se, etta ne
ovat usein osoittaneet jo hyotynsa ja osaamisensa asiakasyrityksille muiden tehtavien pa-
rissa. HR-palvelut voivat tulla osaksi ostettavia palveluita tarpeen tullessa, jolloin asiakkuus-

suhde syvenee.

Digitalisaatio on muuttanut kilpailutilannetta niin tilitoimistoilla kuin muilla henkilostopalvelujen
tarjoajilla, silla palvelut eivat ole enaa paikkakuntaan sidottuja. Asiakasyritys voi valita halua-
mansa palveluntarjoajan laajasta valikoimasta ja asiat pystytaan ainakin suurelta osin hoita-
maan verkon valityksella ajasta ja paikasta riippumatta. Tama osittain siis hankaloittaa kilpai-
lua, koska palveluiden tarjontaa on niin paljon, etta erottautuminen joukosta vaatii panos-

tusta.

Taloushallintoalalla trendina on ollut, etta alalla toimii muutamia isoja tilitoimistoketjuja, jotka
pyrkivat aktiivisesti laajentumaan ostamalla pienia ja keskisuuria tilitoimistoja (Tyo- ja elinkei-
noministerio 2019, s. 35). Naiden tilitoimistoketjujen vahvuus on siing, etta niilla on resurssit
ja osaaminen tarjota asiakkaille palveluja monipuolisesti. Taloushallintoalan toimialaraportin
(2019, s. 41) mukaan yhtena merkittavana alan kehitysmahdollisuutena nahdaan juuri neu-
vontapalveluiden lisdaminen ja monipuolistaminen, johon kannattaa panostaa, jotta liiketoi-

minta pysyy kannattavana ja vastaa kilpailuun alalla.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, mista tilitoimiston tarjoamista henkildstohallinnon ja
henkilostojohtamisen palveluista asiakasyritykset ovat kiinnostuneita. Tutkimus toteutettiin
lahettamalla tilitoimiston asiakkaille sahkopostilla kysely, jonka avulla kartoitettiin yritysten na-
kemyksia HR-palvelujen ulkoistukseen liittyen. Tutkimus toteutettiin siis kayttaen kvantitatii-

vista eli maarallista tutkimusmenetelmaa.

4.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla pystytaan selvittamaan lukumaariin ja prosenttiosuuksiin
liittyvia tutkimusongelmia (Heikkila, 2014, s.15). Otoksen, jolle kysely toteutetaan, on oltava
rittdvan suuri ja edustava, jotta tulokset ovat mahdollisimman luotettavia. Yleinen tapa toteut-
taa kvantitatiivinen tutkimus on kayttaa standardoituja tutkimuslomakkeita, joissa on valmiit
vastausvaihtoehdot. Saatuja tuloksia esitelladn numeeristen suureiden avulla, ja taulukoiden

seka kuvioiden avulla voidaan saatuja tuloksia paremmin vield havainnollistaa.

Kvantitatiivisen tutkimuksen vahvuus on, etta sen avulla saadaan kartoitettua olemassa ole-
vaa tilannetta ja tulokset voidaan yleistaa koskemaan laajempaakin joukkoa (Heikkila, 2014,
s.15). Sen sijaan kvantitatiivisen tutkimuksen avulla ei voida selvittaa asioiden syita, vaan
laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus on parempi keino tutkimuskohteen tarkempaan ymmar-
tamiseen. Tassa tutkimuksessa tarkoitus oli saada yleiskasitys maarallisesti, mitka palvelut

tilitoimiston asiakkaita kiinnostavat, joten tutkimusotteeksi valittiin maarallinen tutkimus.

Tutkimusta toteutettaessa on tarkeaa, etta tutkija on perehtynyt tutkittavaan ilmiéén huolelli-
sesti ja tutkimuksen tavoite seka tutkimuskysymykset on maaritelty tarkkaan (Tahtinen ym.,
2020, s. 20). Maarallisessa tutkimuksessa tutkimusaineisto voidaan kerata kyselylomakkeen,
systemaattisen havainnoinnin tai valmiiden rekisterien ja tilastojen avulla (Vilkka, 2021, s.94).
Tassa tutkimuksessa vastaukset haluttiin toimeksiantajayrityksen asiakkailta, joten kyselylo-
make oli paras keino hankkia vastaukset ja kysely oli helpoin kdytanndssa toteuttaa lahetta-
malla linkki kyselyyn asiakkaille sahkopostilla. Talloin kaikilla asiakasyrityksilla oli yhtalaiset
mahdollisuudet vastata kyselyyn.
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4.2 Kyselylomakkeen laatiminen

Tahtisen (2020, s. 30) mukaan kyselylomake tulee suunnitella siten, ettd se on mahdollisim-
man vaivaton tayttaa ja esitetyt kysymykset liittyvat tutkittavaan aiheeseen mahdollisimman
kattavasti. Heikkila (2014, s.46) korostaa, etta kyselylomaketta laadittaessa on oltava selvilla,
mihin kysymyksiin vastauksia etsitdan. Hanen mukaansa kysymysten selkeys ja vastaami-
seen houkutteleva lomake ovat erityisen tarkeita asioita huomioida kyselylomaketta laaditta-

essa.

Kyselytutkimuksissa kaytettavat kysymystyypit voidaan Heikkilan (2014, s. 47-50) mukaan
jakaa avoimiin kysymyksiin, suljettuihin kysymyksiin ja sekamuotoisiin kysymyksiin. Avoimia
kysymyksia kaytetaan tyypillisesti kvalitatiivisessa tutkimuksessa, mutta niita voi sisaltya
myos kyselytutkimuksiin. Ongelmia niihin liittyen on vastausten kasittelyn tyolays ja vastaa-
matta jattamisen houkutus. Avoimet kysymykset kannattaa sijoittaa yleensa kyselyn loppuun.
Suljetuissa eli strukturoiduissa kysymyksissa puolestaan vastaaijille annetaan vastausvaihto-
ehdot, joista han valitsee sopivan. Kysymys saatetaan esittda myos asteikkotyyppisesti. Sul-
jettujen kysymysten vahvuus on, etta niihin vastaaminen on nopeaa, mutta ongelma puoles-
taan on, etta niihin voidaan vastata harkitsemattomasti. Kolmas kysymystyyppi on sekamuo-

toiset kysymykset, joissa osa vastausvaihtoehdoista on annettu ja osa on avoimia.

Saatekirjeen avulla pyritdan motivoimaan lomakkeen vastaanottajat vastaamaan kyselyyn
vakavissaan (Tahtinen ym., 2020, s.30). Saatekirje ei saa olla liian pitka, mutta tarkeaa olisi
varmistaa sen avulla riittdva vastausprosentti kyselyyn. Heikkilan (2014, s. 59) mukaan saa-
tekirjeessa selvitetaan tutkimuksen taustaa ja vastaamista, ja se voi ratkaista sen lahteeko

vastaaja tayttamaan lomaketta.

Tassa tutkimuksessa kysely toteutettiin verkkokyselyna (liite 1), joka lahetettiin Yritys x:n asi-
akkaille saatekirjeen (liite 2) kera 16.12.2021 ja vastausaikaa annettiin 23.12.2021 asti. Muis-
tutuskierros kyseylle toteutettiin viela joulun jalkeen 10.1.2022-16.1.2022, jotta kyselyyn saa-
taisiin enemman vastauksia ja tulokset olisivat luotettavampia. Myds muistutuskierrokselle
laadittiin oma saatekirje (lite 3). Kysely laadittiin kayttaen Webropol-ohjelmistoa ja kysymyk-
sia oli 10 kappaletta, jotta kyselyn pituus ei venyisi liikaa, mutta tutkimuksen kannalta oleelli-
siin asioihin saataisiin vastaus. Kysely toteutettiin anonyymisti, jotta asiakasyritykset pystyisi-
vat vastaamaan kyselyyn mahdollisimman rehellisesti, ilman huolta vastausten sitovuudesta.

Kyselyssa oli suurimmaksi osaksi strukturoituja kysymyksia, joissa annettiin valmiit
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vastausvaihtoehdot. Mukana oli myds sekamuotoisia kysymyksia, joissa osa vastausvaihto-
ehdoista oli annettu ja mukana oli yksi avoin vastausvaihtoehto. Lisaksi kyselylomakkeessa
oli kaksi avointa kysymysta, joiden avulla toivottiin asiakasyrityksilta vapaammin kommentteja

aiheeseen liittyen.

Lomakkeen kysymyksista kahden ensimmaisen avulla selvitettiin taustatietoja kyselyyn vas-
taajasta ja yrityksesta. Seuraavien neljan kysymyksen avulla puolestaan selvitettiin taustatie-
toja liittyen HR-toimintoihin ja ulkoistamiseen. Lomakkeen viimeiset nelja kysymysta olivat
varsinainen tieto-osa, jonka avulla pyrittiin saamaan vastaus tutkittavaan aiheeseen liittyen.
Kysymykset oli myos jaettu kolmelle eri sivulle, jotta vastaajan olisi helpompi tayttaa kysely
aihealue kerrallaan. Kysymykset laadittiin pohjautuen aiheeseen liittyvaan teoriaan ja lomak-

keen alkuun laitettiin helppoja kysymyksia, jotta vastaajilla heraisi kiinnostus vastata kyse-

lyyn.

4.3 Tutkimuksen arviointi

Hyvalta tutkimukselta odotetaan, etta sen avulla saadaan luotettavia vastauksia asetettuihin
tutkimuskysymyksiin (Heikkila, 2014, s. 27). Validiteetti eli patevyys ja reliabiliteetti eli luotet-
tavuus ovat kasitteita, joiden avulla maarallisen tutkimuksen onnistuneisuutta voidaan arvi-

oida.

Vilkka (2021, s.193) kuvaa tutkimuksen patevyytta tutkimusmenetelman kykyna mitata juuri
sita, mita oli tarkoituskin mitata. Tarkeaa on siis, etta tutkittavat ymmartavat kyselyn samalla
tavoin kuin tutkija olettaa heidan ymmartavan ja koko tutkimusongelma katetaan sopivilla ky-
symyksilla. Validius on siis huomioitava jo tutkimusta suunniteltaessa. Heikkila (2014, s.27)
tiivistaa validiuden tarkoittavan systemaattisen virheen puuttumista. Tassa tutkimuksessa pa-
tevyyteen pyrittiin perehtymalla aiheeseen kattavasti ennen kyselylomakkeen laatimista, jotta
asiakasyrityksien edustajilta osattaisiin kysya oikeita asioita heille ymmarrettavalla tavalla.
Kyselylomake my0s kaytiin lapi toimeksiantajaorganisaation edustajan kanssa, jotta voitiin

varmistua, etta tutkimuskysymykset vastasivat heidan tarpeisiinsa.

Tutkimuksen reliabiliteettia eli luotettavuutta Vilkka (2021, s.194) puolestaan kuvaa tulosten
tarkkuutena. Talla tarkoitetaan sita, etta tulokset ovat ei-sattumanvaraisia ja toistettavia, eli
saman henkilon kohdalla mittaustulos toistuisi samanlaisena tutkijasta riippumatta. Heikkila
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(2014, s.28) korostaa kuitenkin sita, etta tutkimuksen tuloksia ei voida yleistaa toista aikaa tai
toista yhteiskuntaa koskeviksi. Tulosten luotettavuuteen vaikuttaa my0Os otoskoko ja etenkin

kyselytutkimuksissa kato eli kyselylomakkeen palauttamatta jattaneiden maara.

Taman tutkimuksen osalta kyseessa oli kokonaistutkimus, jolloin tutkittavana oli koko perus-
joukko eli toimeksiantajaorganisaation asiakasyritykset. Tahan paadyttiin, jotta tutkittavien
maara olisi riittdvan suuri ja tulokset olisivat kattavia. Tutkimus lahetettiin siis sdhkopostilistan
kautta noin 160 asiakasyritykselle. Ensimmaisen kerran kysely lahetettiin asiakkaille
16.12.2021 ja tuolloin vastausaikaa annettiin viikko eteenpain 23.12.2021 asti. Tuona ajan-
jaksona kyselyyn saatiin vastauksia 22 kpl. Toimeksiantajaorganisaation kanssa paadyttiin
lahettamaan kysely viela uudestaan asiakasyrityksille vastattavaksi tammikuussa joulun ja
uudenvuoden tyypillisten loma-ajankohtien jalkeen, jotta kyselyyn saataisiin viela enemman
vastauksia. Talloin vastauksia saatiin lisaa 20 kpl, eli vastauksia kyselyyn tuli yhteensa 42

kpl, mika vastaa noin 26 %.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa kaydaan lapi kyselyn avulla saatuja tuloksia liittyen tilitoimiston asiakkaiden
kiinnostukseen HR-palveluihin ja niiden ulkoistukseen. Tulokset esitetaan teemoittain sa-
massa jarjestyksessa, kun tutkittavat niihin vastasivat. Vastaukset kasitellaan yhteisesti koko

vastaajajoukon osalta.

5.1 Taustatietoja vastaajasta ja yrityksesta

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen (kuvio 5) avulla selvitettiin missé asemassa yrityksessa
kyselyyn vastaaja toimii. Suurin osa kyselyyn vastaajista oli yrittajia. Muita vastaajien rooleja
olivat toimitusjohtaja, toimistopaallikko ja talousasioiden hoitaja. Tutkimuksen luotettavuuden
kannalta on oleellista, etta kyselyyn vastasi henkild, joka myos todellisuudessa tekee ulkois-
tamiseen ja henkilostohallintoon liittyvia paatoksia yrityksessa. Taman kysymyksen vastaus-
ten perusteella voidaan todeta, etta suurin osa kyselyyn vastaajista oli paattavassa ase-

massa toimivia.

Yrittaja 66% (n =27)
Esihenkilo | IR 3)
Talouspaaliikko [ EEE = 2

Henkilostopaallikks % (n = 1)

Muu, mika? 20% (n = 8)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Kuvio 5. Vastaajien tehtdvankuva yrityksessa.

Toisen kysymyksen avulla selvitettiin yrityksen kokoluokkaa kysymalla vastaajilta yrityksen
saanndllisesti tyollistavan henkildston maarasta. Vastausten perusteella suurin osa, eli 26
kappaletta, kyselyyn vastanneista oli mikroyrityksia eli yrityksia, jotka tyollistavat alle 10 hen-
kilda (Kuvio 6). Mukana oli kuitenkin myds 16 yritysta, jotka tydllistavat yli 10 henkilda ja ovat

todennakdisempaa kohderyhmaa HR-palveluiden ostamiseksi.
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5-9 henkil6a | 26% (n = 11)
10-19 henkiloa | 24% (n = 10)
yli 20 henkiléa A 14% (n = 6)
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Kuvio 6. Yritysten tyollistaman henkiloston maara.

5.2 Taustatietoja suhtautumisesta hr-palveluihin ja ulkoistamiseen

Kolmannen tutkimuskysymyksen avulla haluttiin selvittaa, onko yrityksessa nimetty henkilo,
joka vastaa henkilostohallinnosta tai henkilostojohtamisesta. Taman tiedon perusteella voi-
daan paatella, onko yrityksessa paneuduttu jossain maarin kasiteltavaan asiaan. Kyselyn tu-
losten perusteella vastaukset jakautuivat melko tasaisesti (Kuvio 7). 55 % (n=23) yrityksista
ilmoitti, etta heilla on nimetty henkild vastaamaan henkildstohallinnosta tai henkildstojohtami-

sesta ja 45 %:ssa (n=19) tallaista henkil6a ei ollut nimetty.

Kyl

Ei 45% (n = 19)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuvio 7. Onko yrityksessa nimetty henkildstdhallinnosta tai henkiléstdjohtamisesta vastaava.

Seuraavan kysymyksen avulla puolestaan selvitettiin, oliko yrityksiin rekrytoitu uutta henkilo-

kuntaa kahden edellisen vuoden aikana. Tata tiedusteltiin, koska useampi mahdollisista
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tarjottavista HR-palveluista liittyy jollain tavalla uuden tydévoiman rekrytointiin ja tydsuhteen
alkuvaiheeseen. Tulokset osoittavat, etta 64 % eli 27 kyselyyn vastanneista yrityksista on
hankkinut uutta tydvoimaa viimeisten kahden vuoden aikana, mika viittaisi siihen suuntaan,

etta yritykset voisivat tarvita apua talla saralla (Kuvio 8).

Kyl

Ei

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Kuvio 8. Rekrytointeja toteutettu viimeisten kahden vuoden aikana.

Taustatietoa henkilostdjohtamisen tdmanhetkisesta tilanteesta pyrittiin saamaan kysymyk-
sella mahdollisen osaamiskartoituksen toteutuksesta. Aikarajaksi asetettiin edelliset viisi
vuotta. Vastausten perusteella yritykset voisivat selvasti hyotya HR-asiantuntijan palveluista,
silla vain 21 %:ssa eli 9:ssa vastaajayrityksista oli toteutettu edellisten viiden vuoden aikana

osaamiskartoitus (Kuvio 9).

Kylla 21%(n =9)

Ei 79% (n =

w
W

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Kuvio 9. Osaamiskartoitus toteutettu viimeisten viiden vuoden aikana.
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Taustatietona ulkoistamiseen liittyen yrityksilta viela tiedusteltiin, mita palveluja he ovat jo ta-
han mennessa ulkoistaneet ainakin osittain. Haluttiin siis selvittaa yritysten suhtautumista ul-

koistamiseen ja ostavatko yritykset nyt kartoitettavia palveluita jo joltain muulta toimijalta.

Tulosten perusteella palkanlaskennan ulkoistaminen on hyvin tavallista kyselyyn vastannei-
den asiakasyritysten keskuudessa, silla perati 74 % vastanneista eli 31 yrityksista on ulkois-
tanut palkanlaskennan (Kuvio 10). 19 % (n=8) kyselyyn vastanneista yrityksista ei puolestaan
ole ulkoistanut mitaan henkilostohallintoon liittyvia palveluita. Rekrytoinnin ulkoistaminen on
tuttua 12 %:lle (n=5) vastaajista. Nyt kartoitettavien palveluiden ulkoistaminen ei siis ole ko-
vinkaan tuttua vastaajayritysten keskuudessa palkanlaskentaa lukuun ottamatta. Kilpailuti-
lanne vastausten perusteella on siis todennakoisesti sellainen, etta palveluntarjoaja kilpailisi

yrityksen sisalla tuotetun palvelun kanssa.

Henkilostod (Vuokratyontekijoita)
Palkanlaskenta

Rekrytointi tai osa siita
Organisaatiokulttuurin kehittaminen
HR-asiantuntijan palveluita, mita?

Ei mitdan edelld mainituista

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Kuvio 10. Tahan mennessa ulkoistettuja palveluita.

5.3 Tutkimustulokset

Sisaltaa liike- ja ammattisalaisuuksia
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Liite 1. Kysely tilitoimiston asiakkaille

Kartoitus kiinnostuksesta HR-palveluihin

Tietosuojaseloste (SeAMK Webropol)

1. Mika on tehtavankuvasi yrityksessa?
Yrittaja
Esihenkild
Talouspaallikkd
Henkildstopaallikkd

Muu, mika?

2. Kuinka monta henkil6a yrityksessanne tyoskentelee saannollisesti?
1-4 henkil6a
5-9 henkilda
10-19 henkilda

yli 20 henkil6a

3. Onko yrityksessanne nimetty henkild, joka vastaa henkilostohallinnosta
tai henkilostojohtamisesta?

Kylla

Ei
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4. Onko yrityksessanne toteutettu rekrytointeja viimeisten kahden vuoden
aikana?

Kylla

Ei

5. Onko yrityksessanne toteutettu osaamiskartoitusta viimeisten 5 vuoden
aikana?

(Osaamiskartoitus=selvitetaan henkiloston osaamisen tila ja kartoitetaan
minkalaista osaamista tulevaisuudessa tarvitaan)

Kylla

Ei

6. Onko yrityksessanne ulkoistettu seuraavia toimintoja? (Voit valita useita
vaihtoehtoja)

Henkilosto (Vuokratyontekijoita)
Palkanlaskenta

Rekrytointi tai osa siita
Organisaatiokulttuurin kehittaminen
HR-asiantuntijan palveluita, mita?

Ei mitdan edella mainituista

7. Mita seuraavista HR-palveluista voisitte olla kiinnostuneita ostamaan
palveluna?

Erittain Mahdollisesti Ei En
kiinnostunut kiinnostunut kiinnostunut  osaa sanoa

Palkanlaskenta

Tydsopimusten laadinta



Tuki tydsuhdeasioissa

Tuki paikallisessa sopimisessa
Apu rekrytoinnissa

Apu perehdyttamisessa
Esihenkilévalmennus
Osaamiskartoitus
Henkiléstétutkimus
Henkilostostrategia
Henkiléstosuunnitelman laadinta
Koulutussuunnitelman laadinta

Sopivien koulutusten etsiminen

Yrityksen siséisen palautteen
kerdaminen

Erittain
kiinnostunut

O OO0O0O0O0O0O00O00O0O0O0O0

Mahdollisesti
kiinnostunut

O OO0OO0OO0O0O0O0O0O0OO0O0

Ei
kiinnostunut

O OO0O0O0O0O0O00O00O0O0O0O0

8. Olisitteko ylla mainittujen lisaksi kiinnostunut joistain muista
henkilostohallintoon tai henkilostojohtamiseen liittyvista palveluista, mista?

En
osaa sanoa

O OO0OO0OO0O0O0O0O0OO0OO0O0

9. Mika tai mitka seuraavista tekijoista voisivat kannustaa yritystanne
henkil6stdpalvelujen ulkoistamiseen? (Voit valita useita vaihtoehtoja)

|:| Keino saada haluttua osaamista
|:| Keino saada ulkopuolista ndkemysta

I:' Halu kehittaa henkilostohallintoa

|:| Johtajille lisda aikaa keskittya ydinliiketoimintaan

3 (4)
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|:| Kustannussaastot
|:| Keino saada tarvittu palvelu nopeasti

|:| Riskin jakaminen (esim. liittyen palkanlaskennan oikeellistuuteen)

10. Mihin henkilostdasioihin kaipaatte tukea, ratkaisuja tai asiantuntija-apua
tai herasiko asiaan liittyen muuta kommentoitavaa?




(1)

Liite 2. Kyselyn saatekirje

Hyva Yrityksen X asiakas!

Olen tradenomiopiskelija Seindjoen ammattikorkeakoulusta ja kirjoitan opinnaytetyota yrityk-
sen henkiléstdhallintoon liittyvien palvelujen ulkoistamisesta tilitoimiston hoidettavaksi. Opin-
naytetyon toimeksiantaja on Yritys X ja tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa, mihin henki-
I6stohallinnon ja henkildstojohtamisen osa-alueisiin heidan asiakasyrityksensa voisivat kai-

vata tukea.

Kyselyyn vastaaminen vie vain muutaman minuutin ja vastaukset kasitellaan anonyymisti ja
luottamuksellisesti. Saatujen vastausten perusteella tilitoimisto pystyy kehittamaan toimin-

taansa ja palvelemaan yritystanne entistd paremmin, joten jokainen vastaus on tarkea.

Vastausaikaa on 23.12.2021 asti. Tassa linkki kyselyyn:

https://link.webropolsurveys.com/S/846C4DF74EC2D24E

Kiitos yhteistyosta!l

Ystavallisin terveisin

Tiina Pelkonen


https://link.webropolsurveys.com/S/846C4DF74EC2D24E

(1)

Liite 3 Muistutuskierroksen saatekirje

Hyva Yrityksen X asiakas!

Teen tradenomiopintoihini liittyvaa opinnaytetyota yhteistydssa Yrityksen X kanssa ja ai-
heena opinnaytetydssa on yrityksen henkilostohallintoon liittyvien palvelujen ulkoistaminen
tilitoimiston hoidettavaksi. Lahestyimme Teita jo ennen joulua aiheeseen liittyvan kyselyn tii-

moilta.

Jatkoimme kyselyn vastausaikaa viela taman viikon loppuun asti. Jokainen vastaus on erit-
tain tarkea ja kyselyyn vastaaminen vie vain muutamia minuutteja. Kiitos jo kaikille tahan

mennessa kyselyyn vastanneille, voitte jattaa taman muistutusviestin huomioimatta.

Kyselyyn paasee vastaamaan alla olevasta linkista. Kiitos jo etukateen arvokkaista vastauk-

sistal

https://link.webropolsurveys.com/S/846C4DF74EC2D24E

Ystavallisin terveisin

Tiina Pelkonen


https://link.webropolsurveys.com/S/846C4DF74EC2D24E
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