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Tama opinnaytetyo késittelee lakisditeisten HR-asioiden nykytilaa suomalaisissa startup-yri-
tyksissd. Opinndytetyon tarkoituksena oli nykytilan kartoituksen lisdksi selvittda startup-yrit-
tdjien omaa kokemusta siitd, millaista apua ja tukea he henkildstdasioiden lainmukaiseen
hoitamiseen kaipaavat. Startup-yrittdjien lisdksi opinndytetydssd ddneen padsivat Suomen
Uusyrityskeskus ry:n jdsenyritysten yritysneuvojat, joiden tyénd on opastaa uusia yrittdjia
eteen tulevien haasteiden kanssa.

Kehittimistyon menetelminid opinniytetydssa kéytettiin puolistrukturoituja haastatteluita
sekd lomakekyselyd. Haastattelut toteutettiin yritysneuvojille ympari Suomen etdnd Teams-
videoneuvottelusovelluksen avulla. Heilté saatiin oleellista tietoa startup-yritysten henkilds-
toasioiden nykytilasta seki yrittdjien kiinnostuksen asteesta aithetta kohtaan. Lomakekysely
osoitettiin suoraan startup-yrittdjind toimiville henkiléille. Kyselyn tarkoituksena oli kartoit-
taa yrittdjien omaa nidkokulmaa niin nykytilanteeseen kuin heidin toivomuksiaan ja avuntar-
vettaan henkilostoasioihin liittyen.

Opinndytety0 osoittaa, ettd vaikka yrittdjit eivit aina osaa esittda oikeita kysymyksia oikeille
tahoille, on heilla tarvetta selkedsti muotoillulle ja helposti saavutettavalle tiedolle lakisaa-
teisistd HR-asioista. Haastatteluiden ja lomakekyselyiden vastausten perusteella saatiin sel-
ville viisi aihealuetta, jotka herattivit eniten keskustelua: rekrytointi, lakisaateisyys, tydhy-
vinvointi, johtajuus seki tyonantajan kulut.

Opinndytetyon tuotoksena syntyi digitaalinen verkkoaineisto: HR-késikirja startup-yritti-
jille, joka luotiin startup-yrittdjien omia tarpeita kuunnellen. Oppaan alussa on yksinkertaiset
muistilistat, josta yrittdja voi tarkistaa, ovatko vaaditut dokumentit ja suunnitelmat hoidossa,
ja mité tulee tehdé, jos nidin ei ole. Opas on avoimesti kaikkien yrittdjien hyddynnettidvissa
verkossa ja sen tarkoituksena on tarjota tarpeellinen tieto yksissé kansissa.
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This thesis examines the current state of statutory HR matters in Finnish startup companies.
In addition to mapping the current state, the purpose of the thesis was to explore startup
entrepreneurs' own experiences regarding the assistance and support they need for legal com-
pliance in personnel matters. In addition to startup entrepreneurs, the thesis also includes
insights from business advisors of member companies of Suomen Uusyrityskeskus ry (Finn-
ish Business Center), whose job is to guide new entrepreneurs through upcoming challenges.

The methods used in the development work included semi-structured interviews and a ques-
tionnaire survey. The interviews were conducted with business advisors across Finland re-
motely via the Teams video conferencing application. Essential information was gathered
from them regarding the current state of personnel matters in startup companies and the level
of interest among entrepreneurs in the topic. The questionnaire was directly addressed to
individuals working as startup entrepreneurs. The purpose of the survey was to assess entre-
preneurs' own perspectives on both the current situation and their desires and needs for as-
sistance regarding personnel matters.

The thesis demonstrates that although entrepreneurs may not always know how to pose the
right questions to the right authorities, they have a need for clearly formulated and easily
accessible information on statutory HR matters. Based on the responses from interviews and
questionnaire surveys, five areas of discussion emerged: recruitment, statutory compliance,
employee well-being, leadership, and employer costs.

As a result of the thesis, a digital online guide was created: an HR handbook for startup
entrepreneurs, which was developed based on the needs of startup entrepreneurs themselves.
At the beginning of the guide, there are simple checklists where an entrepreneur can verify
whether the required documents and programs are in order, and what to do if they are not.
The guide 1s openly accessible to all entrepreneurs online, with the aim of providing neces-
sary information in one place.

Keywords:
startup companies, human resources, human resources management
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2 JOHDANTO

Suomalainen startup-maailma kulkee Yhdysvaltojen startup-buumin peréssa kohti valtavaa me-
nestysté ja kasvua. Vuonna 2017 uutisoitiinkin, ettd Suomessa startup-yrityksiin sijoitettiin eni-
ten riskirahaa koko Euroopassa (Jarvenpaa 2017). Vaikka kehityssuunta onkin meiddn nako-
kulmastamme loistava, kytee nuorissa, tuoreissa yrityksissd myos isoja riskeja. Kun liiketoi-
minnassa on niin sanotusti iso vaihde silmissi ja kasvun tavoittelu on kovaa, unohtuvat laki-
sdateiset henkilostoasiat helposti taka-alalle. Suomen lainsdidanndsta 16ytyy useita kokonaisia
lakeja sekd yksittaisia pykalia liittyen tyonantajana toimimiseen ja tydnantajien velvollisuuk-
siin tydntekijéitddan kohtaan. Millainen aikapommi kytee siis nyKyisessa startup-yrityskulttuu-
rissa, jossa motivaatio, tekemisen palo ja tydn imu vievat yritystd eteenpamn? Mitd tapahtuu
yksittéiselle tyontekijélle, joka ei pysy edistysvauhdissa mukana, kuka puolustaa hdnen oikeuk-

siaan?

Opinniytetydssani haluan selvittaa, kuinka henkilostoon liittyvit velvollisuudet ovat nykyisel-
1aan hoidettu suomalaisissa startup-yrityksissa ja millaista tukea yrittdjat kaipaavat atheen ym-
pariltd. Naiden kysymysten pohjalta muotoutuivat tutkimuskysymykset, jotka ovat:

1. Mika on suomalaisten startup-yritysten lakisaateisten henkildstdasioiden nykytila?

2. Millaisilla toimilla lakisdéteisten henkildstoasioiden tilannetta startup-yrityksissa voi-

taisiin kehittaa?

3. Millaista apua startup-yrittdjat kokevat kaipaavansa henkildstdasioithin?
Opinnidytetyon tilaaja on tuore startup-yrittdja, joka ymmartai, ettd henkiloston jaksamisesta ja
hyvinvoinnista tulee huolehtia, ja ettd atheen ympérille on koottu paljon lainsdadantoa. Tilaaja
on kuitenkin realisti ja tiedostaa, etter yrittdja voi olla jokaisen aihealueen ammattilainen.
Kaikki aika, jonka yrittdja kuluttaa henkildstdasioihin, kirjanpitoon, markkinointiin tai muihin
yritystoiminnan tukitoimintoihin, on pois ydinliiketoiminnasta. Tima myds laskee motivaatiota

néihin toimintoihin panostamisessa.

Alustavana hypoteesina opinniytetydssani onkin, ettd suurin osa startup-yrittdjista tietda, ettd
yritykseen henkildstéa palkattaessa tyonantajalle muodostuu velvollisuuksia heitd kohtaan,
mutta yrittdjat eivat tarkalleen tiedd, mitd nima velvoitteet ovat ja kuinka ne tulisi tayttaa. Hy-
poteesin oikeellisuutta seka yritysten nykytilannetta 1ihdetdan opinnaytetydsséani kartoittamaan
yrittdjille suoritettavalla sahkoiselld kyselytutkimuksella. Kyselytutkimuksesta saatuja tietoja
tdydennetdan suorittamalla puolistrukturoituja haastatteluja uusyrityskeskusten yritysneuvojille
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seki startup-koordinaattoreille. Haastatteluista kerdtdin neuvojien kokemuksia startup-yritta-

jien yhteydenotoista sekd kysymyksistd henkildstdasioiden hoitoon liittyen.

Jotta opinndytetyon ldhtokohdat ovat selvit, tietoperustassa tutustutaan startup-yrityksiin ja
niistd tehtyihin tutkimuksiin, Suomen tydlainsdadantoon ja sen perustaan sekd erilaisiin teori-
oihin liittyen tuoreisiin yrityksiin seka niiden menestykseen. Mielestini oli myds tarkeaa tutus-
tua henkiloston suoraan vaikutukseen yrityksen menestyksen tekijana seka tutustua yksittdisen

tydntekijan hyvinvoinnin suhdetta henkiléston tehokkuuteen.

Opinniytetyon tuotoksena muodostuu menetelmien pohjalta koottu ndkemys startup-yritysten
henkildstdasioiden nykytilasta sekd ns. toivelista siitd, millaista apua startup-yrittajille tulisi
tarjota tydnantajana toimimiseen. Tamén pohjalta luodaan sdhkdinen opas tydnantajan lakisaa-
teisista velvoitteista, jossa painopisteend on startup-yrittdjien erityisesti esiin nostamat haasta-

vat athealueet.
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3 KEHITTAMISTYON TILAAJA

3.1 Digisys Oy

Kehittdmistyon tilaajayritys on vuonna 2022 perustettu asiantuntija- konsulttipalveluita tar-
joava Digisys Oy. Digisys tarjoaa asiakkailleen turvallisuusteknologiaan ja digitalisaatioon liit-
tyvid asiantuntijapalveluita aina kartoituksista kilpailutuksiin, projektinjohtoon seké turvatek-

niikka ja paloturvallisuus asennuksista padkayttopalveluihin.

Digisys Oy:n nelja litketoiminta-aluetta ovat: digitalisaatio, konsultointi ja asiantuntijapalvelut,
turvatekniikka sekd paloturvallisuus. Digisysin tavoitteena on luoda vastuullisia teknologisia

ratkaisuja, jotka mahdollistavat asiakkaille turvallisen ja huolettoman yritystoiminnan.

3.2 Opinnaytetyon toimintaymparisto ja tarve

Opinnidytetydyhteistydhon ldhdettiin tilaajan tarpeesta ymmartda paremmin, millaisia lakisaa-
teisid velvoitteita tyonantajalle muodostuu tyontekijoiden palkkaamisen myota. Tilaajalla oli
vahva tarve toimia alusta alkaen lain kirjaimen mukaan ja tayttdd ainakin vahimmaisvaatimuk-
set. Kun yritystoiminta olisi saatu kunnolla kiyntiin, olisi mahdollista panostaa henkildstoasi-
oithin enemmankin. Vaikka tilaajalla oman nikemyksensd mukaan olikin perustietimys tyon-
antajan velvoitteista, e1 hin koe timén olevan ydinosaamistaan ja toivoi avukseen opasta, josta
kaikki tarvittava tieto 16ytyisi yksistd kansista. Tilaaja tiedostaa, ettd ldhes kaikki maailman
tieto 16ytyy myds internetistd, mutta siina piilee riski, kun kuka tahansa voi antaa oman nike-

myksensa.

Koska tilaajan oma liiketoiminta koskee turvallisuusalaa, on hyvin tarkeaa tayttaa kaikki laki-
sdateiset velvollisuudet. Pienetkin rikkomukset ja sanktiot voivat aiheuttaa haasteita viran-
omaisten myontamien lupien ja oikeuksien kanssa. Tilaajalla on myds aiemmasta historiastaan
kokemuksia seki hyvésta ettd huonosta henkilostdasioiden hoidosta ja vahva halu hoitaa asiat

itse kerralla oikein.

Tilaaja nédkee, ettd opinndytetyon tuotoksena syntyva HR-késikirja startup-yrittdjien tarpeisiin
e1 palvele vain Digisysid, vaan mahdollisesti kaikkia suomalaisia aloittelevia yrittdjia. Tilaaja
ndkee oppaassa myos mahdollisia litketoimintatilaisuuksia, jolloin oppaan kylkeen voisi tarjota

raataloity)a henkildstéasioiden kartoituspalveluita sekd opastusta ja neuvontaa.
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4 OPINNAYTETYON KASITTEITA

4.1 Startup-yritykset

Startup-yrityksille ei ole yhtd yhtendisté ja virallisesti hyvaksyttyd méaritelmaa. Yhteista kai-
kille suomalaisille maaritelmille on kuitenkin seuraavat nelja tekijaa: Startup-yritys on nuori,

nopeasti kasvava, kansainvalistyva seka pk-yritys. (Leino 2022.)

Kielenhuollon tiedotuslehti Kielikello kuvailee startup-yrityksid enintddn muutaman vuoden
ikdiseksi, innovatiivisiin ideoihin perustuvaksi yritykseksi, joka on vasta kehittdmissa ensim-
mdistad tuotettaan eikd siis tuota vield voittoa. Nuoren 14n lisdksi startup-yrityksid erityisesti
yhdistidd nopean kasvun tavoittelu. (Moilanen 2013.) Business Finland taas yhtyy muuten Kie-
likellon sekd Leinon késityksiin startup-yritysten maarittelystd, mutta he rajaavat startup-yri-
tyksen aina 5 ikdvuoteen saakka ja niin ollen ne saavat myds tuottaa jo voittoakin (Business

Finland 2022).

Startup-yritysten maaritelmié on ldhes yhta monta kuin on méarittelijoitdkin. Suomessa vallalla
olevissa kasityksissd korostuvat tarjottavan tuotteen tai palvelun innovatiivisuus ja yrityksen
nuori 1kd (Jarvinen & Kari 2017, 174). Vallalla on myds asenne, joka korostaa yrittelidsta ja
lannistumatonta asennetta, nimittain yrittdja voi joutua kokeilemaan useita eri litketoimintamal-
leja, tuotteita ja palveluita, ennen kuin idea ldhtee lentoon (Helaniemi, Kuronen & Vikeviinen
2018, 79). Jarvilehto (2018, 53-55) kuvaa kirjassaan startupin matkaa “oikeaksi” yritykseksi

kiitotiend, yrityksen litkeidean on nimittiin ldhdettdva lentoon ennen kuin kiitotie paéttyy.

4.2 HR

HR on lyhenne englanninkielisistd sanoista Human Resources eli suoraan kdannettyna henki-
lostoresurssit. HR-toiminnoista on vuosien saatossa kédytetty suomen kielessa useita eri sanoja,
jotka kaikki painottavat hieman eri asioita. Aiemmin kaytettiin laajalti termid henkil6stohal-
linto, joka viittaa toiminnan hallinnollisiin puoliin, kuten palkka- ja koulutusjarjestelmien luon-
tiin ja ylldpitoon, tydsopimusten laadintaan seka esimerkiksi tydterveyshuollon jarjestimiseen.
Tama termi ei kuitenkaan enidi vastaa HR:n dynaamista ja moninaista henkildstdjohtamisen
toimintakenttdd. Termilld henkilostotoiminnot voidaan viitata HR:n eri toiminnallisiin osiin,
kuten rekrytointi, perehdyttiminen, osaamisen kehittiminen tai palkitseminen, mutta timakin

termi viittaa vain pieneen osaan laajaa kokonaisuutta. (Viitala 2014, 20-22.)
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Henkilostojohtamisella tarkoitetaan organisaation osaa, jonka erityisend tehtdviana on maksi-
moida henkildstdn suoritustaso yritysjohdon strategian toteuttamiseksi. Henkildstdjohtaminen
keskittyy siithen, kuinka henkildstda johdetaan yrityksen sisdlld, mukaan lukien erilaiset ohjeis-
tukset, sdannot ja jarjestelmét. (Rihan 1998.) Jotta henkildstdjohtamisen paitavoite strategiaa
tukevana toimintana tdyttyy, tulee sen huolehtia henkildston méaardn riittavyydestd, patevyy-
destd ja oikeasta kohdennuksesta. Henkilostdjohtamisen toimintakenttdan kuuluukin esimer-
kiksi seuraavia kiytdnnonldheisid tehtdvia: henkiloston rekrytointi, perehdyttiminen, osaami-
sen kehittdminen ja erilaiset lakisddteiset asiat ja dokumentit. Kaikkia néitd edelld mainittuja
henkildstdjohtamisen osa-alueita voidaan tarkastella ja toteuttaa yrityksen strategisestd nako-
kulmasta, jolloin se parhaalla mahdollisella tavalla tukee litketoiminnan kehittymista ja menes-

tystd. (Viitala 2014, 41-42.)

Hyvani esimerkkina yksinkertaisesta termijaosta HR:n saralla on jako HRM:n (Human Resour-
ces Management) ja HRD:n (Human Resources Development) kategoriothin. HRM tarkoittaa
yleisesti ottaen kaikkea hallinnollista ja lainsdadannon vaatimia HR-toimintoja, kuten esimer-
kiksi tyoterveyshuollon ja tyosuojelulliset asiat, rekrytoinnin ja palkkahallinnon jirjestimisen.
HRD siséltia taas enemman strategisia ja organisaation kehittymiseen ja menestykseen liittyvia
toimintoja, kuten henkiléston kehittiminen ja kouluttaminen seké erilainen pitkdn tdhtdimen

suunnittelu. (Richman 2015, 120-124).

Tassd tydssa on paitetty kéayttaa termejd HR ja henkilostdasiat kattamaan kaikki sen alatermit
ja kisitteet.

4.3 Tyooikeus ja -lainsaadanto

Tydoikeus on oikeusala, joka nimensd mukaisesti koostuu tyosuhdetta koskevista ja sithen liit-
tyvistd sddnnoksistd. Se siséltdad niin yksittdisen tydntekijén ja timén tydnantajan vilista lain-
sdadiantoa kuin myds eri tydntekiji- ja tydnantajayhdistysten vélistd toimintaa koskevaa lain-
sdadiantod. Esimerkkeja tyolainsdddannosta ovat esimerkiksi tydsopimuslaki, tydaikalaki, vuo-
silomalaki, tydturvallisuuslaki, tyoehtosopimuslaki sekéd yhteistoimintalaki. (Paanetoja 2008,
10.)

4.4 Uusyrityskeskus

Suomen Uusyrityskeskukset ry on riippumaton ja puolueeton yhdistys (Uusyrityskeskus

2022b), jonka tehtdvina on edistdd kestdvan yritystoiminnan syntymistd Suomeen. Suomen
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Uusyrityskeskukset ry:n verkostoon kuuluu 31 uusyrityskeskusta ympéri Suomen ja ne tarjoa-
vat maksutonta, luottamuksellista ja kaikille avointa yritysneuvontaa. Uusyrityskeskusten koh-
deryhmina ovat yrittdjiksi aikovat henkil6t ja tuoreet yrittdjét, jotka kaipaavat apua ja neuvoja
kannattavan yritystoiminnan kehittimiseen. Uusyrityskeskuksista saa apua niin liikeidea kehit-
telyyn, liiketoimintasuunnitelman luomiseen, kuin myds lakisaiteisiin velvoitteisiin. (Uusyri-

tyskeskus 2022a.)

4.5 Innovaatio

Innovaatio on prosessi, jossa nahdaan ja tunnistetaan tarpeita ja innovoidaan niihin ratkaisuja,
jotka voidaan levittda tarvittaessa laajaankin kayttoon (Pernaa 2013). Yksinkertaisesti ajatel-
tuna innovaatio on jonkin uuden idean onnistunutta hyddyntdmistd (Harbour & Blackman,
2006). Yritysmaailmassa innovaatio kasitetddn usein jonakin, joka luo uutta arvoa melkeinpa

mihin tahansa, kunhan mnovaation toteutus kiaytinndssa tayttaa markkinan toiveet ja tarpeet

(Onkvisit Sak & Shaw J., 1989).

Innovaation kasitteitd on maailmassa ldhes yhtd monia, kuin on késitteen kayttijidkin. Lihes
jokainen julkaisija, tutkija ja kirjailija méarittelee innovaation kasitteen uudelleen ja kayttaa
teoksessaan omaa méiiritelmaansa. (Tabas, Polak & Beranova, 2010.) Usein innovaatiot liite-
taan yritysmaailmassa juuri startup-yrityksiin, viittaahan jo kéasite startup johonkin uuteen, kek-

seliddseen, toistettavaan ja helposti skaalattavaan tuotteeseen tai uuteen tapaan tarjota palvelua.
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5 TIETOPERUSTA

5.1 Startup-yritys

Suomen tyd- ja elinkeinoministerié méérittelee startup yritykseksi kaikki nuoret, pienehkot,
itsendiset ja yksityiset yritykset, joilla on potentiaalia kasvuun. Tdméan maaritelmén mukaisesti
joka 20. suomalainen yritys tayttaa startup-yrityksen maaritelmén. Vuosittain Suomessa perus-
tetaan edelld mainitun startup-yrityksen méaaritelmén tayttavia yrityksia 4 000-5 000 kpl ja
néistd kohtuulliseen kasvuun seuraavan kolmen vuoden aikana yltda 6—7 % eli n. 300 yritysta.

(Ali-Y1kko, Kotiranta & Ylhdinen 2017, 16.)

Startup-yritykset keskittyvat lahinnd muutamille niiden toimintamallille sopivimmille toimi-
alalle. Suurin osa startup-yrityksistd (noin kolmannes) toimii tietointensiivisten palveluiden tar-
joamisen parissa, ldhes joka neljannes tarjoaa muita palveluita, hieman yli neljannes toimii ra-
kennusalalla, joka kuudes kaupan alalla, alle kymmenes teollisuudessa ja noin prosentti alku-
tuotannossa. Startup-yritysten maantieteellinen sijainti paatoimipaikan mukaan jakaantuu sa-
moin kuin muunkin yrityskannan jakauma, 40 % vuoden 2011 uusien startup-yrityksien paa-
toimipaikka sijaitsi Undenmaan ELY-keskuksen alueella. (Valtioneuvoston kanslia 2016, 20—
21.)

Steve Blank on pohjoisamerikkalainen Piilaaksossa vaikuttanut sarjayrittdja, Stanfordin yli-
opiston vieraileva professori, kirjailija sekd puhuja (Leino 2022), jonka ajatusten pohjalta Eric
Ries kehitti laajalti tunnetun Lean startup -litkkeen epdonnistuttuaan pahasti ensimmaéisen star-
tup-yrityksensi kanssa (Archer 2018). Nobel (2011) sekéd Blank (2013) kiteyttidvét Lean Startup
-metodin seuraavasti: Sen sijaan, ettd yritys kdyttdd tuhottomasti aikaa ja rahaa liitketoiminta-
mallinsa, strategiansa ja valmiin tuotteen kehittimiseen, Lean Startup -mallissa tuote tuodaan
markkinoille mahdollisimman nopealla aikataululla ja ensimméiisend raakaversiona. Télldin
tuotetta voidaan muokata ja kehittda eteenpiin asiakaspalautteen perusteella ja luoda loppu-
tuote, jolla on varmasti kysyntda markkinoilla. Néin véltetddn perinteinen startup-yritysten su-
denkuoppa, jossa pitkdédn ja huolellisesti kehitetylle tuotteelle tai palvelulle ei 16ydy kysyntaa
tai joka ei vastaa kuluttajien tarpeita. Lean Startupin toimintamalli kertoo nopeasti, onko mark-
kinoilla kysyntda kyseiselle tuotteelle tai palvelulle, mutta mallin kompastuskivena saattavat
olla liian kova veto markkinoille, jolloin varsinainen yritystoiminnan pyoritys seka sen tukitoi-

minnot jaavat hunningolle. (Lean Startup Co. 2022.)
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Blank (2011) jakaa startup-yritykset kuuteen eri kategoriaan: elaméntapa-startup (lifestyle star-
tup), pienyritys-startup (small business startup), skaalautuva-startup (scalable startup), ostet-
tava-startup (buyable startup), sosiaalinen-startup (social startup), suuren yrityksen sisdinen
startup (large company startup). Eldméntapa-startup on yritys, jonka yrittdja on perustanut
koska nauttii aiheesta ja se antaa sisiltod elaméén, pienyritys-startup taas on pienyritys, jonka
paatavoitteena on tuottaa tarpeeksi voittoa yrittdjin elattdmiseen. Skaalautuvan startup-yrityk-
sen tavoitteena on kasvaa rdjahdysmaéisesti ja saavuttaa suuri asiakaskunta. Tallaisista startu-
peista hyviad esimerkkeja ovat Silicon Valleysta aloittaneet Google, Skype, Facebook ja Twitter.
Ostettavien startup-yritysten ideana on kasvattaa yritys, jonka voi myyda suuremmalle yhtidlle,
joka on kiinnostunut startupin innovaatiosta tai litkketoimintamallista. Sosiaalisen startup-yri-
tyksen Blank mairittelee yritykseksi, jonka toimintaperiaatteena on luoda maailmasta parempi
paikka. Vaikka sosiaaliset startupit voivat olla aivan yhtd kunnianhimoisia tai intohimoisia kuin
muutkin startupit, voivat ne myds toimia esimerkiksi voittoa tavoittelemattomina, hyvanteke-
vaisyysjarjestoind tai ndiden hybridind. Suurten yritysten siséisilla startupeilla Blank viittaa
suurten yritysten sisédlld toimiviin, yrityksen toiminnasta riippumattomiin startup-yrityksiin,
joiden tarkoitus on kehittdd innovatiivisia tuotteita ja toimintamalleja suuren yrityksen kayt-

toon. (Blank 2011.)

Blankin ajatuksia startup-yrityksista ja -yrittdjyydesta pidetdan yksina alan johtotdhdista, eika
startup-yrityksistd useinkaan ole mielekéstd puhua ilman hidnen mainitsemistaan. Useimmat
menestystd kaipaavat tuoreet startup-yrittdjat ovat tutustuneet Blankin ajatuksiin yrittdjyydesta
ja paiatyvat tata kautta pohtimaan omaa yritystoimintansa nykyista ja tulevia vaiheita. TAma
antaa mahdollisuuden varautua etukidteen mahdollisiin tuleviin sudenkuoppiin, jotka jokainen

tuore yrittd)a jossain maarin kohtaa.

5.2 Yrityksen elinkaariteoriamalli (Life cycle theory)

Yrityksen elinkaariteoriamalli perustuu sithen olettamukseen, ettd yritys kidy elinkaarensa ai-
kana ldpi useita eri kehitysvaiheita. Elinkaariteoriamalleihin sisdltyy perinteisesti yrityksen jak-
sollisia vaiheita, kuten esimerkiksi perustamisvaihe, kasvuvaihe, kypsyysvaihe ja jopa taantu-
mavaihe. Vaiheiden mairéd vaihtelee tutkimusten mukaan kolmesta vaiheesta aina jopa kym-
meneen erilaiseen yrityksen elinkaaren vaiheeseen. Yrityksen kehitys elinkaariajattelussa har-

voin on lineaarista, vaan kehityskulussa vaihtelevat niin tasaiset ja rauhalliset, niin kutsutut
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evolutionaariset vaiheet, kuin myos vihemmaén rauhalliset, revolutionaariset vaiheet. Elinkaa-
riteorian eduksi on ajateltu, ettd sen avulla yrityksen johto voi suunnitella yrityksen tulevai-
suutta pidemmalla tdhtdimella ja ennakoida, seka toivottavasti valttda, tulevien vaiheiden ylei-

set sudenkuopat. (Aho & Kaivo-oja 2014.)

Kenties kaikkien aikojen tunnetuin tutkimus elinkaariteoriamallista on Neil C. Churchillin ja
Virginia L. Lewisin vuonna 1983 julkaisema “The Five Stages of Small Business Growth” -
tutkimus. Sen mukaan pienen yrityksen kehityksessd on viisi vaihetta: olemassaolo (“exis-
tence”), selviytyminen (”survival”), menestys (“success”), lentoon 14ht6 (“take-off”) ja resurs-

sien kypsyys (’resource maturity”). (Churchill & Lewis 1983.)

Ensimmaisessa vaiheessa yrittdjan huomion tulee keskittya kolmeen péddasiaan: varojen keraa-
miseen, yrityksen asiakaskunnan laajentamiseen ja laadukkaiden tuotteiden ja palveluiden ke-
hittimiseen. Olemassaolo-vaiheessa omistaja on nidenndisesti yhtd kuin yrityksensé ja hinen
tehtdvansa on vakiinnuttaa yrityksen liiketoimintamalli. Jos omistaja ei tdssd vaiheessa tayta
yrityksen menestyksen perusedellytyksii, jotka vaativat yrittdjalta suuria ajallisia ja taloudelli-
sia ponnistuksia, ei yritys tule selviytymaan. Néin kéy valitettavasti suurelle osalle tuoreita yri-
tyksid. Jos taas yritys tayttda yritystoiminnan perusedellytykset, siirtyy se pikkuhiljaa seuraa-

vaan vaiheeseen: selviytymiseen. (Talerico 2019.)

Selviytymisvaiheessa yritykselld on jo hyva miara tyytyvaisia asiakkaita. Suurimmat haasteet
liittyvit tulovirtojen ja menojen tasapainottamiseen ja tulevan kasvun taloudelliseen mahdol-
listamiseen. Usein selviytymisvaiheen yritykset pyorivit vield vahvasti yrittdjan ymparilla,
vaikka muutamia tydntekijoitd onkin jo saatettu palkata. Kolmannessa, menestysvaiheessa, yri-
tyksen tukipilareina toimivat vakaus ja tuottavuus. Viimeistaan tdssd vaiheessa yrittdjan on tul-
lut jakaa vastuita muille luotettaville johtajille ja tehdd paatos siitd, minkd haluaa olevan oma
rooli yrityksen tulevaisuudessa, jaadako taka-alalle ja nauttia tyonsd hedelmistd vai jatkaako
yrityksen kasvattamista ja kehittimista? (Talerico 2019.)

Jos yrittd)a paattaa jatkaa yrityksen kasvatusta menestysvaiheen jalkeen, siirtyy yritys lentoon
13htd -vaiheeseen, jossa suurimmat haasteet keskittyvit vakaan kasvun takaamiseen ja siithen
rahoituksen 16ytamiseen. Tassd vaiheessa kdytdnnon toiminnasta ja strategiasta alkaa viimeis-
taan tulla entistd rakenteellisempaa ja osaavien johtajien operoimaa toimintaa. Yrittdja ja yritys
ovat eriytyneet toisistaan, vaikka yrittdja todenndkdisesti enemmistdomistajana pitddkin suurta

osaa sanavallasta hallussaan. Viimeisessé, resurssien kypsyys -vaiheessa, suurimpina haasteina
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on lujittaa ja kontrolloida nopeasta kasvusta saavutettua taloudellista vakautta sekd sailyttaa
pienen yrityksen ketteryys ja yrittdjdhenkinen asenne. Jos ndissi tavoitteissa onnistutaan, on
yritykselld mahdollisuus saavuttaa ja sdilyttdd asemansa markkinajohtajana ja menestya. Jos
yritys kuitenkin menettda ketteryytensa ja innovatiivisen asenteensa, kuten suuremmissa ja va-
kaissa yrityksissd saattaa kdyda, on silld vaarana luisua kuudenteen, niin kutsuttuun ossifikaa-
tion eli luutumisen vaiheeseen. Tall6in on todennikoista, ettd tuoreet kilpailijat, jotka ovat viela
sédilyttineet innovatiivisen otteensa ja yrittdjahenkisen asenteensa, rynnistiavat ohi markkinoilla.

(Churchill & Lewis 1983.)

Vaikka yrityksen elinkaariteoriamalli on hyvin suosittu tapa kuvata pienten yritysten kehitysta,
on mallia kritisoitu sen konseptimaisuudesta ja vahvasta yksinkertaistamisesta. Kriitikoiden
mielestd malli antaa hyvid esimerkkejd mahdollisista eteen tulevista tilanteista, mutta etta to-
dellisuus yrittdjdnd haastaa paljon enemman pienen yrityksen haasteiden seldttimiseen kuin
mallit koskaan voivat opettaa. (Talerico 2019.) Néin ollen, malli antaa hyvaa osviittaa yrittdjalle
mahdollisista eteen tulevista haasteista, mutta proaktiivinen yrittdja osaa varautua myods enna-

koimattomiin haasteisiin.

Elinkaariteoriamalli antaa yrittdjalle mahdollisuuden pohtia hyvissa ajoin, millaisia tulevia hen-
kildstohallinnon haasteita kuhunkin vaiheeseen saattaa sisdltya. Esimerkiksi ensimmaéisissé ole-
massaolo- ja selviytymisvaiheessa yrittdjan on hyvé pohtia, kuinka taloudelliset sekd henkiset
resurssit saa kohtaamaan aivan yritystoiminnan alussa. Onko yrittdjalla varaa palkata apuvoi-
mia ja tyovoimaa vai onko alku pakko hoitaa omin voimin? Kun yrittdja ryhtyy tydnantajaksi,
on palkanmaksuun aina oltava varaa, toisaalta, jos tydvoimaa ei palkkaa, riittdaké omat voima-
varat yrityksen arjen hoitamiseen taysin yksin? Mydhempiin vaiheisiin varautuessaan yrittdjan
kannattaa tarkastella itsedédn ja omaa kyvykkyyttdan rehellisesti ja tehdd timéan perusteella rat-
kaisuja omaan rooliinsa yrityksen toiminnassa. On hyva tiedostaa, ettd kaikista yrittdjista ei ole
henkildston johtamiseen, jos omat vahvuudet liittyvét enemman litketoiminnan ydintoimintaan,
voi joku muu vastata henkilostoon ja sen toimintaan liittyvistd asioista. Elinkaariteoriamalli
antaa yrittdjalle mahdollisuuden varautua ennalta tuleviin haastaviin tilanteisiin, jotta ne eivat

paase yllattimaan.

5.3 Yrityksen kompleksisuusteoriamalli (Complexity theory)

Yrityksen elinkaariteoriamalli oli pitkdan vallalla oleva teoria pienen yrityksen kehityksen vai-

heista, jota kuitenkin kritisoitiin rankasti sen kaavamaisuudesta ja yksinkertaistuksista. Tamén
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vuoksi tutkijat kallistuvatkin nykypéaivanid mieluummin kompleksisuusteorian puoleen, joka ot-
taa huomioon organisaatioiden yksilollisyyden ja monimuotoisuuden. Siind missé elinkaariteo-
riamalli keskittyy yrityksen perustamisen, kehittymisen ja mahdollisen kuoleman vaiheisiin,
kiinnittdd kompleksisuusteoria huomionsa monimutkaisuuteen ja vaihtelevuuteen. Elinkaari-
teorian mukaan yrityksen on mahdollista saavuttaa vakaa ja tasapainoinen toiminnallinen tila,
jossa ympéristd on ennalta-arvattava ja muutos on poikkeustilanne. Kompleksisuusteoria taas
luottaa enemmén yksildlliseen ndkdkulmaan ja kuvaa organisaatioita hajottaviksi rakenteiksi
epétasapainoisessa tilanteessa. Kompleksisuusteorian johtoajatuksena on ympariston jatkuva

muutostila. (Tsai & Lan 2006.)

Kompleksisuusteoria kuvaa organisaatioita erddnlaisiksi ympariston alijarjestelmiksi, jotka toi-
mivat kuin luonto itse. Luonnossa harva asia toistuu kaavamaisesti aina samalla tavalla ja syk-
lill4, vaan asioissa on tiettyd kaaoksellisuutta, joka luo toimivan kokonaisuuden. Esimerkkina
voidaan kéyttaa vesipyorrettd, joka saa voimansa virtauksesta ja sisdanpain vyoryvésta vedesta,
tdmA voima pitdd pyorteen jatkuvassa liikkeessd ja muutoksessa. Samalla tavalla startup-yri-
tykset syovit valtavasti resursseja, jotka pitdvat yrityksen toiminnassa, liitkkeessa ja jatkuvan
muutoksen tilassa. Mitd nopeammin yritys voi sopeutua ympériston muutokseen, sitd jousta-

vampi ja todennékdisesti menestyvampi se on. (Tsai & Lan 2006.)

Yrittdjdn on siis hyva varautua ennakkoon usein pienia yrityksid kohtaaviin ongelmatilanteisiin.
Yrittdjan on tirkedd myos ymmartaa jatkuvan muutoksen tila ja olla valmis sopeutumaan muu-
toksiin niin markkinassa kuin toimintaymparistossidkin. Hyvand esimerkkinid voidaan ajatella
koronapandemiaa, joka yllatti kaikki yrittdjat. Vain yritykset, joilla oli kyky sopeutua muuttu-

vaan tilanteeseen, selviytyivat vaikeista ajoista ja muutoksesta.

5.4 Yrityksen Kuolemanlaakso -teoria (The Valley of Death)

Kuolemanlaaksoksi kutsutaan tuoreen yrityksen haastavaa hetked tai ajanjaksoa, jolloin menes-
tyksesta ja yrityksen selviytymisesti e ole varmuutta. Usein kuolemanlaakso kohdataan yritys-
toiminnan 3 ensimmaisen toimintavuoden aikana. (Fennia 2020.) Jokainen tuore yritys ei kui-
tenkaan paady aina kuolemanlaaksoon, vaan se kohtaa noin joka toista yritystd. Kuoleman-
laakso nimitys tulee Yhdysvaltain Kaliforniassa sijaitsevasta Death Valley -autiomaasta, joka
on karu, kuumottava ja tukahduttava paikka, aivan kuten yrityksenkin kuolemanlaakso. Mo-
lemmissa on mahdollista selviytya lyhyitd ajanjaksoja, mutta sinne ei halua jaada oleskelemaan,

vaan poistuminen kannattaa suorittaa mahdollisimman pikaisesti. (Olshin 2022.)
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Suomessa vain joka toinen yritys toimii endé viiden vuoden kuluttua yritystoiminnan aloitta-
misesta. Koulutukset, joissa opetetaan yritystoimintaa ja sen kdynnistamista, opettavat opiske-
lijoille my®s yritystoiminnan hallittua alasajoa. TAméahén on vain jarkevaa, kun joka toinen yri-
tys kohtaa loppunsa pian. (Huuhko & Saintula 2018.) Pulkkinen kertoo kuolemanlaakson joh-
tuvan kassavirran kdantymisesta negatiiviseksi, yleensi nain kdy tuoreelle yritykselle alkupaa-
oman ehtyessa. Aloittava yritys saa usein rahoitusta, esimerkiksi erilaisia starttirahoja, ja tima
pitaa kassavirran positiivisena jonkin aikaa ja auttaa toiminnan kdynnistimisessa. Jos kuiten-
kaan aloitusvaiheessa ei saavuteta tarpeellista markkinaosuutta, 1dhtee kassavirta laskuun ja

syoksykierre on valmis. (Pulkkinen 2012, 30-31.)

Kun kassavirta on ldhtenyt painumaan miinuksen puolelle, on kehityskulkua endi hankalaa py-
sdyttad. Tdsséd vaiheessa helpottavaa olisi saada yritykselle lisdd rahoitusta, mutta tima osoit-
tautuu usein haastavaksi. Mahdollisilla rahoittajilla e1 ole luottamusta yritystoiminnan elpymi-
seen ja jaloilleen padsyyn, joten lisdrahoitusta ei anneta. Pulkkisen mukaan tilanne on haastava
ristiriita, silld rahoittajat tulisi vakuuttaa nayttdmalla heille yritystoiminnan kasvua, mutta kas-

vua on vaikeaa saavuttaa ilman rahoitusta. (Pulkkinen 2012, 30-31; Ashby 2023.)

Joka kolmas kuolemanlaaksoon joutuva yritys ei pdése sieltd pois. Haasteen aiheuttaa se, etta
potentiaaliset rahoittajat vertaavat usein mahdollisia tulevia tuottoja vield toiminnan alkuvai-
heessa olevan yritystoiminnan suuriin riskeihin. Avaintekijanid Kuolemanlaaksosta pois padse-
miseen katsotaan olevan yrittdjan tiedostava asenne yrityksensa tarkeimmista innovaatioista ja
niistad tekijoistd, joiden selviytyminen on yritystoiminnan jatkumisen ja oikeaan suuntaan ke-
hittymisen kannalta valttimatonta. (McIntyre 2014, 238-240.) Kuitenkin hyvalla rahoituksen
ja markkinoinnin suunnittelulla ennakkoon voidaan kuolemanlaakso vélttdd jopa kokonaan

(Pulkkinen 2012, 31).

Siind missd Kuolemanlaakso saattaa olla yrityksen loppu, miettii vastuullinen yrittdja myds
tyontekijdidensd kohtaloa. Jotta yritystoiminta voidaan pitda kdynnissi, voidaan tyontekijoista,
tal suuresta osasta heistd, joutua luopumaan. Niissa tilanteissa tuore yrittdja toimii usein auto-
maatiolla ja saattaa jattdd monta lakisaateista valivaihetta huomiotta, koska paaméaérana on yri-
tystoiminnan pelastaminen. On kuitenkin tirkedd pysédhtya ja varmistaa, ettd mahdolliset tyo-
voiman uudelleen jarjestelyt tehddan lakien ja pykilien mukaan. Jarkeva yrittdja pysahtyy tassa

kohtaa myds miettimain, onko yritystd mahdollista pelastaa ilman tydntekijoitd, ja mité tapah-
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tuu yritystoiminnan mahdollisesti toipuessa. Lainsdddantd antaa monia vaihtoehtoja tydnteki-
joiden irtisanomiselle, joita kannattaa ehdottomasti pohtia. Muutosneuvotteluprosessiin on

hyva perehtya jo ennen kuin todellinen tilanne tulee vastaan. (Tydsuojelu.fi 2024.)

5.5 Suomen tyooikeus ja -lainsaadanto

Tamén opinndytetyon aiheena ovat lakisddteiset HR-asiat. Talloin on tirkedd ymmartaa suo-
malaisen tyolainsdddannon taustat ja historia. Miksi Suomen laki ottaa niin vahvasti kantaa
tyontekijian oikeuksiin sekd tydnantajan velvollisuuksiin? Miksi tydnantajalla on niin paljon

vastuuta tyontekijdiden hyvinvoinnista ja tydssa jaksamisesta?

Suomen tyo6lainsdddannén historia on 14htoisin toisen maailmansodan jalkimainingeista. Tal-
16in suomalaisten palkkatyontekijoiden maarat 1ahtivat ripeddn kasvuun teollistumisen ja teh-
dastydn lisdantyessd. Talloin katsottiin tarpeelliseksi luoda erilaisia saannoksia tyontekijdiden
ja tyonantajien valisiin sopimuksiin ja tydsuhteiden reunaehdoiksi. Tydsuhdetta terminé pide-
taankin vield nykypaivanakin tydoikeuden peruskisitteend, johon kaikki tydoikeudessa pohjaa.
Nykysuomessa palkkatyontekijoita erilaisissa tydsuhteissa on noin 2 miljoonaa. (Koskinen,
Kairinen, Nieminen, Nordstrom, Ullakonoja & Valkonen 2004, Tydoikeuden kisite ja jarjes-

telma.)

Koska tydsuhdetta pidetdan tydoikeuden peruskisitteend, on se tullut méaaritella tarkasti. Tama

médrittely on 16ydettidvissa tyosopimuslain 1. luvun §1 ja se kuuluu néin:

Tata lakia sovelletaan sopimukseen (tydsopimus), jolla tyontekijd tai tyontekijét
yhdessd tyokuntana sitoutuvat henkilokohtaisesti tekeméén tyota tyonantajan lu-
kuun tdmén johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan.

Tata lakia on sovellettava, vaikka vastikkeesta e1 ole sovittu, jos tosiseikoista kiy
ilmi, ettd tyota ei ole tarkoitettu tehtdvaksi vastikkeetta.

Lain soveltamista e1 estd pelkéstadan se, ettd tyo tehddan tyontekijan kotona tai ha-
nen valitsemassaan paikassa eikd sekdin, ettid tyd suoritetaan tyontekijan tyovali-
neill tai -koneilla. (Tydsopimuslaki 55/2001.)

Tyosuhteen méaarittely on tirkedi, jotta voidaan varmentaa, milloin lainsdidantda aletaan nou-
dattaa tilanteissa. Tydlainsdaddnnon noudattaminen astuu siis voimaan, kun tydsuhteen méaéri-
telmén ehdot tayttyvat. Naista ehdoista tirkeimmét ovat, ettd tyGtd suoritetaan tydnantajan val-
vonnan ja johdon alaisena seki jonkinlaista vastiketta vastaan. Kun nama ehdot tayttyvit, tulee

tilanteessa noudattaa tyolainsdadantoa. Yleisesti ndin kdy, kun tyontekija ryhtyy tyohon ensim-
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mdisen kerran, eli tyosuhteen alkaessa, ja soveltaminen paattyy tyonteon paittyessd. Osa tyo-
lainsdddannosté astuu kuitenkin voimaan jo tydsuhteesta sovittaessa eli heti sopimuksen solmi-

misen jilkeen. (Paanetoja 2008, 11.)

Tyosopimuslaki perustuu tarpeeseen suojella tyosuhteen heikompaa osapuolta eli tyontekijaa.
Taméan vuoksi hyvin suuri osa tyélainsdidanndstd on niin sanotusti pakottavaa, eli absoluuttista
(indispositiivista) lainsdddéantdd. Lakien tarkoitus on toimia vdhimméaisehtoina, joista ei voida
sopia edes tydnantajan ja tydntekijan viliselld yhteiselld sopimuksella tyontekijdn oikeuksia
heikentivasti, ellei laissa ole annettu tdhén erityista oikeutta. Sopimukset, jotka eivit tayta lain
absoluuttisia vahimmaisehtoja, ovat niiden osalta patemattomid. Koska kyseessd ovat vahim-
mdisehdot, voidaan aina tilannekohtaisesti sopia tydntekijian kannalta edullisemmista ehdoista,

my0s tydnantajan yksipuolisella paitoksella. (Paanetoja 2008, 12.)

Kuten jo aiemmin on mainittu, muodostui tydlainsdadantd alun perin suojelemaan tyosuhteen
heikompaa osapuolta (tyontekijad) ja ohjaamaan tydsuhteiden vihimmaisehtoja. Ensimmaisena
muotoituivatkin lait, joiden tarkoituksena oli taata tyon turvallisuus ja vdhentdi tydn fyysisid
vaaratekijoita teollisessa tydymparistossad. Tallaisia sdadoksid olivat esimerkiksi enimmaistyo-
ajan rajoitukset seké erityisen herkdssi asemassa olevien tydntekijéiden kuten lasten tydnteon
rajoittaminen ja hyvin nuorten lasten tyonteon kieltiminen kokonaan. Varsinaisten tyon fyy-
sistd riskid pienentivien lakien rinnalle luotiin véhitellen lainsdddantda, jolla pyrittiin vahenta-
méiin tyon aiheuttamia mahdollisia sosiaalisia riskeja tyontekijoille. Tyontekijéiden toimeen-
tulon suojaksi luotiin sdddoksid esimerkiksi lyhytaikaisen sairastumisen varalle, jolloin vas-
tuuta toimeentulosta siirrettiin enemman tydnantajan harteille. Myds vuosilomat ja niiden pal-
kallisuus kirjattiin lakiin. Lainsdddannolla mahdollistettiin myds erilaiset pidemmét vapaat esi-
merkiksi lapsen hoitamista tai opintojen suorittamista varten ilman uhkaa tyosuhteen pattymi-

sestd. (Ylhdinen 2015, 56-58.)

Tydlainsdaddantd muotoutui véhitellen ideologian varaan, jonka mukaan palkkatydnteko néhtiin
yhteiskunnan taloudellisen kasvun valttimattoména peruspilarina ja sosiaalisen tasa-arvon to-
teutuminen tdman yhtena tarkeimmista tavoitteista. Talla perusteella tydlainsddadiant6a on ajan
myotd muokattu entistd enemméin tukemaan tydsuhteiden heikompaa puolta, vakituisessa ja

kokoaikaisessa tyosuhteessa tyoskentelevaa tyontekijaa. (Ylhdinen 2015, 56-58.)
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5.6 Lakisaateiset henkilostoasiat

Yrittdjasta tulee tydnantaja, kun han palkkaa ensimmaisen tyontekijansa. Talloin yrittdj4a alkaa
velvoittaa useat er1 lait ja sddddnndt. Kuten ailemmin todettiin, on tydlainsdadanto perustettu
suojelemaan tydsuhteen heikompaa osapuolta, tyontekijda. Koska tdma opinndytetyd késittelee
lakisaiteisid henkilostdasioita, on tirkedd avata hieman lain sisdltod. Kaydaan siis seuraavaksi
Iyhyesti ldpi lainsdddannot sekd niiden tdrkeimmat sisdltokohdat, jotka ovat luotu tukemaan

tata tyontekijdn suojelun perusperiaatetta.

Tyosopimuslaki sisaltdd nimensid mukaisesti tydsopimuksiin liittyvaa lainsddadantéa. Siiné so-
vitaan jokaisen tydsopimuksen vihimmaisehdoista. Tydsopimuslaki on tydsuhteiden peruslaki,
sitd noudatetaan kaikissa tyosuhteissa tyon laadusta riippumatta niin yksityiselld kuin julkisel-
lakin sektorilla. Virkasuhteet jaavét kuitenkin tyosopimuslain ulkopuolelle, niistd sdddetdan
erikseen virkaehtosopimuksessa. (Ty0- ja elinkeinoministerié 2022a.) Tydsopimuslaissa sda-
dellddn muun muassa tydsopimuksen solmimisesta, tydantajan ja tyontekijan velvollisuuksista,
tydsuhteen vahimmaisehtojen maaraytymisesti, tydntekijan oikeudesta perhevapaisiin, tyonte-
kijin lomauttamisesta, tydsopimuksen péattdmisestd, vahingonkorvausvelvollisuudesta, pate-
méittdmien ja kohtuuttomien ehtojen vaikutuksista, kansainvélisluontoisista tydsopimuksista

seki tyontekijoiden edustajien asemasta (Tyd- ja elinkeinoministerioé 2017, 3).

Tyoaikalaki miarittelee sddnnollisen tydajan paivittaisen ja viikoittaisen enimmaéistydajan, yli-
tyon, tyovuorojen viliset lepoajat sekd tydaikakirjanpitovelvoitteen. Tydajasta sovittaessa voi-
daan sopia liukuvasta tydajasta tai tydajan tasoittumisesta tietylle ajanjaksolle. Tasoittumisjak-
son tulee kuitenkin noudattaa tydaikalakia sekd alan yleistd tydehtosopimusta. Tyodaikalaki
médrittelee tydajan ajaksi, jonka tyontekija suorittaa ty6ta tai on tyopaikalla tydnantajan kidy-
tettdvissi. Yleisesti ottaen tydaikaan e1 lueta paivittiisia taukoja, mikéli tyontekija on oikeutettu
niiden aikana poistumaan tyopaikalta eikd paivittaisid matka-aikoja, ellei se ole luettavissa sa-
malla olevan osa tyOsuoritusta. Naistd maaritelmistd voidaan poiketa tyoehtosopimuksissa.
Tydaikalain osalta tyonantajan tarkein velvollisuus on vastata tydaikakirjanpidosta ja sen oi-
keellisuudesta, se tulee voida esittda tydsuojelutarkastajan, luottamushenkilon tai tydsuojelu-
valtuutetun pyynnosta. Tyonantajan tulee myos huolehtia mahdollisia alle 18-vuotiaita tyonte-

ki1j6itd koskevien erityisten sdddosten toteutumisesta. (Tyosuojelu.fi 2022a.)
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Vuosilomalakia sovelletaan tyd- ja virkasuhteissa seka yksityiselld ettd julkisella sektorilla,
lain soveltamisalan ulkopuolelle jadvat kuitenkin muun muassa merimiehet, perhe- ja omais-
hoitajat seké osa opetushenkildstostd. Vuosilomalaissa sdddetaan muun muassa vuosiloman an-
sainnan perusperiaatteista, méaritellaan lomanmaaraytymisvuoden seka tdyden lomanmaaray-
tymiskuukauden kisitteet, vuosiloman pituudesta sekéd vuosiloman palkallisuudesta ja vuosilo-
mapalkan maarastd. Lomaraha ei ole lakisdéteinen etu, joten siitd ei sdddetd vuosilomalaissa.
Lomarahan maksamisesta sovitaan erikseen tydehtosopimuksilla. Vuosiloman ajankohdan
paattaa tyonantaja lain asettamien sddnndsten mukaisesti, tyonantajan tulee kuitenkin antaa
tyontekijille mahdollisuus tulla kuulluksi ennen loman ajankohdan paattamistd. Myos vuosilo-
masta kuten tydajasta, on tydnantajan pidettava tarkkaa kirjapitoa, ja se on pyydettiessa esitet-
tava tyosuojelutarkastajalle, luottamushenkildlle tai tydsuojeluvaltuutetulle. Myos tyontekijalla
tal hdnen valtuuttamallaan edustajalla on oikeus pyytdd vuosilomakirjanpito nihtidvikseen.

(Ty6- ja elinkeinoministerié 2019, 5-30).

Yhdenvertaisuuslaki velvoittaa tyonantajia edistimaan yhdenvertaisuutta tydelaméssa. Tyon-
antaja e1 saa syrjid tyontekijoitaan tai tyonhakijoita ja lisiksi tyonantajilla on erityisvelvoitteita
edistdd vammaisten henkiléiden yhdenvertaisia mahdollisuuksia tyollistya ja suoriutua tyoteh-
tavistdan. Yhdenvertaisuudella tarkoitetaan sité, ettd kaikki thmiset ovat samanarvoisia riippu-
matta heiddn sukupuolestaan, idstdin, kansalaisuudestaan, etnisestd tai kansallisesta alkuperas-
taan, uskonnostaan tai vakaumuksestaan, kielestdidn, vammaisuudestaan, mielipiteestdén, ter-
veydentilastaan, seksuaalisesta suuntautumisestaan tai muusta henkiloon liittyvéstd syysta.
Tyo6nantajan on aktiivisesti toimillaan ehkaistidva syrjintia tyopaikalla ja tyonantajan, joka tydl-
listdd saannollisesti yli 30 tyontekijda on laadittava yhdenvertaisuussuunnitelma vaadittavista
toimista yhdenvertaisuuden edistdmiseksi. (Tydsuojelu.fi 2022b.) Yhdenvertaisuuslain toteutu-
mista tydeldmassa valvoo tydsuojeluviranomainen. Tydsuojeluviranomaisen velvollisuus on
antaa syrjintdd huomatessaan tydnantajalle kehotus korjata toimiansa yhdenvertaisuuslain hen-
gen mukaisesti ja antaa tarvittaessa uhkasakko kehotuksen noudattamatta jattdmisesta. (Tyo- ja

elinkeinoministerid 2022b.)

Laki yksityisyyden suojasta tyoelamissa turvaa yksilon oikeutta paatta itse henkildkohtai-
sesti s1itd, minne ja miten omia henkilotietojaan luovuttaa. Tyota hakiessa ja tydsuhteessa tyon-
antajalle tulee toki luovuttaa joitakin henkilotietoja, jotta tyénantajalla on mahdollisuus tayttaa

velvoitteensa, mutta perusperiaatteena on, ettd tyonantajalla on oikeus késitelld tyontekijén tie-

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



22

toja vain siind laajuudessa, joka on tydsuhteen kannalta tarpeellista. Téllaisia tietoja ovat esi-
merkiksi tyontekijan patevyyttd ja koulutusta koskevat tiedot, samoin kuin tiedot tydntekijan
terveydellisestd sopivuudesta tyotehtdvaan. Tyotehtdvien erityisluonteen takia tydnantajalla
saattaa olla myds oikeus tarkastaa esimerkiksi tyontekijin rikosrekisteri, tillaisia tehtdvia ovat
esimerkiksi lasten parissa tai turvallisuusalalla tydskenneltdessi. Tydsuhteen kannalta oleelliset
tiedot tulee aina ensisijaisesti kerata tyontekijalta itseltddan, muista lahteisté tietojen kerdaminen
edellyttda aina tyontekijdn suostumusta. (Paanetoja 2008, 95-96.) Suomen tydeldman tietosuo-
jalakia kéasiteltdessd on hyva mainita myds vuonna 2018 voimaan astunut EU:n tietosuoja-ase-
tus GDPR (General Data Protection Regulation), joka asettaa yrityksille ja organisaatioille tar-
kat vaatimukset henkil6tietojen kerddmiseen, sdilytykseen ja hallinnointiin. Asetuksen tarkoi-
tuksena on taata koko Euroopan Unionin laajuisesti tyontekijdille samat oikeudet laadukkaa-

seen henkildtietojen késittelyyn tyoelaméassa. (Your Europe 2022.)

Tyoturvallisuuslain tavoitteena on, ettd tyonantaja velvoitetaan luomaan mahdollisimman tur-
valliset olosuhteet tydn suorittamiseen. Vaikka tydturvallisuuslaki on nimensa mukaisesti kes-
kittynyt tyon turvallisuuden takaamiseen, on myods muualla lainsdddanndssa useita saddoksia
liittyen tyon turvallisuuteen, tallaisia lakeja ovat muun muassa nuorten tydntekijéiden suoje-
lusta annetussa laissa, tydsopimuslaissa, yhteistoimintalaissa ja tydterveyshuoltolaissa. Tyoter-
veydestd huolehtiminen on ensisijaisesti tydnantajan velvollisuus ja laki sisdltddkin enimmak-
seen velvoitteita tydnantajalle, kuitenkin myds tyontekijaa on velvoitettu osaltaan huolehtimaan
tyon turvallisuudesta. Tydntekijan on muun muassa kdytettdva hinelle osoitettu suojavarusteita
sekd noudatettava annettuja ohjeita. Tyontekijdllda on myos velvoite ilmoittaa havaitsemistaan
tydturvallisuuspuutteista ja mikéli puutetta ei voida korjata, on tyontekijan velvoite pidattaytya
tydn suorittamisesta, kunnes tyd voidaan suorittaa turvallisesti. Tydsuojelun péatavoite on toi-
mia ennaltachkdisevisti niin, ettei vaaratilanteita padse syntymiin. Tyonantajan tuleekin suo-
rittaa erilaisia vaaratilanteiden arviointeja riskien kartoittamiseksi ja minimoimiseksi. Yleensa
riskiarviointi liitetdan osaksi tyosuojelun toimintaohjelmaa, joka on pakollinen kaikille tyonan-
tajille. Toimintaohjelman tarkoitus on kartoittaa ja rajata tyoympériston riskit henkilostolle si-
séltden niin fyysiset, henkiset kuin sosiaalisetkin riskit. Tydsuojelua tehddédn tyopaikoilla yh-
teistyOssd tydnantajan ja tyontekijoiden edustajien kanssa. Tyontekijoitd tyosuojelutoimissa
edustaa tyontekijoiden valitsema tyosuojeluvaltuutettu. Tarkednd osana tydsuojelua on tyonte-
kijéiden riittivdn osaamisen suoritettaviin tydtehtdviin varmistaminen ja tdhén liittyy tydnan-

tajan velvollisuus perehdyttidd niin uudet tyontekijat kuin myds tydtehtdavaa vaihtavat tyonteki-
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jét tuleviin suoritettaviin tehtdviin. Perehdytysvelvoite koskee myds uusia toimintamalleja, lait-
teita, koneita, ohjelmistoja sekd kaikkea muuta, johon tyontekijélla e1 voida olettaa olevan riit-
tdvdd osaamista ilman erillistd perehdytystd. Perehdytyksen maird riippuu siis opeteltavan
asian haastavuuden lisdksi myds tydntekijdn henkilokohtaisista ominaisuuksista, kuten aiem-

man kokemuksen méérasté ja laadusta. (Paanetoja 2008, 171-182.)

Tyoehtosopimuslaki seka tyosopimuslaki velvoittavat tyonantajaa noudattamaan tydehtosopi-
muksia. Siind missi tydsopimus on tyonantajan ja yksittdisen tyontekijan vilinen sopimus, so-
vitaan tydehtosopimuksella yhtd useamman tyontekijén ja tydnantajien valisista ehdoista. Tyo-
ehtosopimus solmitaan tyonantajayhdistyksen ja tyontekijayhdistyksen tai tyonantajan ja tyon-
tekijayhdistyksen vililla. Tyoehtosopimus on kollektiivinen sopimus, joka maarittelee kaikkien
tyontekijayhdistyksen tyontekijoiden tydehtoja ja se on velvoittavampi sopimus kuin tydsopi-
mus ja se asettaa raamit, joiden puitteissa yksittdisten tydsopimusten tulee toimia. Ty6nantaja
on velvoitettu noudattamaan tydehtosopimusta, mikéli se on osapuolena solminut sellaisen
tyontekijayhdistyksen kanssa tai kuuluu jdseneni tyonantajayhdistykseen eli -liittoon. Tydnan-
taja saattaa myos olla velvoitettu noudattamaan tydsopimuslain velvoitteesta niin kutsuttua
yleissitovaa tydehtosopimusta, jonka tarkoituksena on turvata ldhinna jarjestaytymattomien eli
tydnantajaliittoon kuulumattomien tyonantajien palveluksessa olevien tyontekijoiden tydsuh-

teiden vdhimmaisehtoja. (Paanetoja 2008, 103—105.)

Vuorotteluvapaalaki on luotu edistiméin tyontekijan tydssdjaksamista lyhyen poissaolon
avulla ja samalla edistiméan ty6ttomén tyonhakija tyollistymistd maidraaikaisen tyokokemuk-
sen avulla (Vuorotteluvapaalaki 2002/1305). Vuorotteluvapaata voi saada kokoaikainen tai va-
hintddn 75 % tydaikaa tekeva tyontekijd, joka on ollut palvelussuhteessa nykyiseen tyonanta-
jaansa vahintdan vuoden ajan ja jolla on vahintdin 20 vuoden ty6historia. Vuorotteluvapaasta
tulee aina sopia tydnantajan ja tyontekijan vililld. Vuorotteluvapaan kesto on sadasta 180 ka-
lenteripaivéan ja vuorotteluvapaasta tulee aina laatia kirjallinen sopimus. Ty6nantajan tulee lain
mukaan palkata vuorotteluvapaan sijaiseksi tyo- ja elinkeinotoimistossa tyottdmana tyonhaki-
jana oleva henkild, joka tayttdad vaadittavat ehdot. Vuorotteluvapaan kéyttétarkoitusta ei ole
laissa maédritelty, vapaalle jaaville henkilolle maksetaan 70 % siitd tyottomyyspaivarahasta,
johon hén olisi ollut oikeutettu. Vuorotteluvapaalle jddneelld on ensisijaisesti oikeus palata
alempiin tyotehtdviinsd vapaan paittymisen jdlkeen. (Hietala, Kaivanto & Pystynen 2015, 5.3
Vuorotteluvapaa.) Mikko Kautto kertoo omassa opinniytetydssaan, ettd vaikka laki el maaraa

tydnantajaa myontamain tyontekijélle vuorotteluvapaata, on siitd hyotyd joka taholle. Kun
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tydnantaja myontia tyontekijalle vapaan, saa tyontekija kaipaamansa tauon ja palaa téihin sen
jilkeen toivottavasti energisend ja sitoutuneena tyontekijdna. Tyonantaja saattaa 16ytaa sijai-
sesta uuden tyontekijan yritykseensé ja sijainen saa mahdollisuuden niyttda taitonsa tydela-

méissa. (Kautto 2021, 9.)

Opintovapaalain tarkoituksena on tukea tydeldmaéssa olevien henkil6iden mahdollisuutta kou-
luttautua ja opiskella. Opintovapaa on aikaa, jolloin tydnantaja on vapauttanut tydntekijin tyo-
tehtdvistdin opintojen suorittamista varten. Tyontekija, joka on tydskennellyt saman tyonanta-
jan palveluksessa vdhintdin vuoden, on oikeus saada opintovapaata. Vapaata voi saada saman
tydnantajan palveluksessa enintdén 2 vuotta viiden vuoden aikana. Tyonantajalla on oikeus siir-
taa opintovapaan ajankohtaa, mikali se aiheuttaa haasteita litketoiminnalle, mutta tydnantaja ei

voi kieltda tyontekijan oikeutta opintovapaaseen. (Opintovapaalaki 1979/273.)

Yhteistoimintalaki, jota kansanomaisemmin kutsutaan myods YT-laiksi, tarkoittaa nimensa
mukaisesti yhteistoimintaa tyopaikalla. Vaikka yhteistoimintalakia sovelletaan vain yrityksiin,
jotka tyollistavit sdannollisesti yli 20 tyontekijaa, tulee yhteistoimintaa harjoittaa tietyssd maa-
rin myds pienemmissd yrityksissd. Yhteistoimintalain tarkoituksena on yrityksen toiminnan,
toimintaympariston sekd tuottavuuden ja avoimen vuorovaikutuksen parantuminen tydnantajan

ja tydntekijaryhmien vilisen vuoropuhelun avulla. (Ty6- ja Elinkeinoministerié 2014.)

Tassd luvussa on késitelty yleisesti tydnantajia velvoittavia lakeja. Tarkastelun ulkopuolelle on
jétetty erityisid toimialoja koskevat lainsdddannot, kuten esimerkiksi Laki lasten kanssa tyds-

kentelevien rikostaustan selvittimisesta sekd meri- ja leipomotyota koskevat erityiset lait.

5.7 Henkilosto yrityksen menestystekijana

Jo vuosikymmenid on ymmarretty henkiléston hyvinvoinnin vaikutus yrityksen liiketoiminnan
tuottavuuteen. Esimerkiksi Tuomi, Vanhala, Janhonen ja Nykyri (2006) ovat tutkineet, miten
henkildston tyokyky ja sitoutuminen metalliteollisuuden ja véhittdiskaupan toimialoilla ennus-
tavat henkildston hyvinvointia ja yrityksen kilpailukykya. Tutkimus keskittyi vuosina 1999 ja
2000 kerattyyn dataan ja siini erityisend painopisteena olivat henkiléston psyykkinen hyvin-
vointi ja tydssd uupuminen. Tutkimuksen tuloksien perusteella voitiin todeta tydntekijdiden
yritykseen sitoutumisen ja hyvén tyokyvyn ennustavan parhaiten kahden vuoden paihén psyyk-
kistd hyvinvointia sekd uupumusasteisen visymyksen puuttumista. (Tuomi, Vanhala, Janhonen

& Nykyri 2006, 109-121.)
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Vaikka tutkimukset ovat jo pitkdin voineet todentaa tydhyvinvoinnin ja litketoiminnan menes-
tyksen vélisen yhteyden, on sen konkretiassa toteen ndyttiminen tuottanut aina haasteita. Tyo-
hyvinvointi ndhddan usein vain pehmeéni arvona ja kuluerdna, johon johdon on vaikeaa sitout-
taa varoja. Marko Kesti on tutkinut henkildstétuottavuutta ja tydhyvinvointia jo yli viidentoista
vuoden ajan ja on vakuuttunut siitd, ettd tydeldman laatu on tuotantotekiji, ja ettd satsaamalla
tydhyvinvointiin, voidaan sekd yrityksen ettd sen tyontekijéiden tuottavuutta kasvattaa. (Ha-
méldinen 2018.) Kesti on luonut niin kutsutun Tydelamén laatu- eli QWL-indeksin (Quality of
Working Life -indeksi), joka perustuu kolmeen itsearvoistustekijaan: Fyysinen ja emotionaali-
nen turvallisuus (turvallisuuden tunne), Yhteenkuuluvuus ja Identiteetti (yhteistyd ja osaami-

nen) sekd Paamairat ja Luovuus (luovuus). (Kesti 2017, 48-57.)

Kestin luoman helpon laskentakaavan avulla voidaan tyéeldmén laatu ja henkiloston tuottavuus
konkretisoida numeroiksi. QWL-indeksi antaa tydeldman laadulle arvon 1-100, jossa 1 on huo-
noin mahdollinen ja 100 paras tulos. Kestin mukaan suomalaisten yritysten keskimaardinen
QWL-indeksi 61 kertoo, ettd tydeldméan laadussa olisi vield paljon parannettavaa. Se tarkoittaa,
ettd laskennallisesti 61 % tyon ddressa vietetystd ajasta on tehokas tydaikaa. Kun huomioidaan
lomat, poissaolot ja muu rakenteellinen tydajankayttd, vietetddn tyon parissa 80 % teoreettisesta
vuositydajasta, jolloin tehollista tydaikaa onkin vain 49 % (80 % x 0.61) teoreettisesti vuosi-
tydajasta. Tulos on sinillddn hatkahdyttava, kun palkkaa maksetaan kuitenkin 100 %:sta tydai-
kaa, mutta litketoiminnan edistdmiseen eli tehokkaaseen tydskentelyyn kédytetdankin vain vajaa
puolet tésti ajasta. Suomessa itsearvoistustekijoistd varsinkin Fyysinen ja emotionaalinen tur-
vallisuus on melko hyvisséd kantimissa eikd Yhteenkuuluvuudessa ja identiteetissdkaan ole suu-
ria puutteita, kuitenkin suurin heikkoutemme on kolmas itsearvoistustekija: Padamaarét ja luo-
vuus. Koska suomalaisten yritysten keskimdardinen QWL-indeksi on vain 61, olisi tydeldméan
laadussa paljon parantamisen varaa ja tima saataisiin aikaan panostamalla henkildston luovuu-

den tukemiseen ja tydn paamééarien kirkastamiseen. (Kest1 2017, 48-57.)

Parkkinen on tehnyt laskelmia Valtion talouden tutkimuskeskuksen raportissa tyohyvinvoinnin
taloudellisesta vaikuttavuudesta. Hinen mukaansa esimerkiksi vuonna 2000 menetettiin Suo-
messa sairauden takia 162 miljoonaa tyétuntia. Parkkinen laskeekin, ettd jos menetetyn tydajan
arvona kaytettiisiin esimerkiksi 100 markkaa, niin tilldin tydssa olevan vdestdn sairastamisesta
olisi vuonna 2000 aiheutunut 16 miljardin markan kustannukset pelkastdsin menetettyna tyoai-
kana, saati sitten tyon tuloksellisuutena. (Parkkinen 2001, 10.) Toisin sanoen, henkil6ston tyo-

kykyé yllapitamaélla ja tydhyvinvointiin panostamalla voitaisiin sddstda sievoisia summia rahaa.
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Tydoterveyslaitos onkin vuonna 2006 tutkinut keinoja parantaa tyohyvinvointia ja tydssi jaksa-
mista suomalaisilla tyopaikoilla. He antavat 5 vinkkid, joita omalle tydpaikalle soveltamalla

voidaan kehittdd henkiloston hyvinvointia tydssa:

1. Kehitetdan tydaikoja ja tydaikojen hallintaa
Kannustetaan osaamisen kehittamiseen
Kehitetdédn keinoja kiireen hallintaan

Otetaan henkilosté mukaan tyon kehittdmiseen

Tuetaan tyoyhteis6d muutoksien hallinnassa. (Puttonen, Hasu & Pahkin, 2006, 23-24.)

Al

Edelld mainitut tutkimustulokset kertovat selvaa kielté siitd, miten henkildston hyvinvointi ja
jaksaminen vaikuttavat suoraan yrityksen menestykseen. Néin ollen, vaikka HR usein nahdaan-
kin vain pehmeéna arvona, jolla ei ole suoraa yhteytta yrityksen menestymiseen, voidaan sen
konkreettinen arvo tieteellisesti osoittaa. Koska yrittdja ei1 voi palvella kaikkia asiakkaita yksin,
on jarkevai palkata avukseen motivoituneita ja tehokkaita tyontekijoita, joiden hyvinvoinnista
ja koulutuksen ajantasoisuudesta huolehditaan. Niin voidaan varmistaa menestys myos tule-

vaisuudessa.

5.8 Itseohjautuva vs. hierarkkinen organisaatiokulttuuri

Monien startup-yritysten ldhtokohtana ja ehké jopa haavekuvana yritystoiminnan mallista on
niin kutsuttu itseohjautuva organisaatiokulttuuri. Koska startupit rakentuvat usein “hyvien
tyyppien” muodostamista kaveriporukoista, ei usein kukaan halua suoraan ottaa johtajan tai
esihenkilon viittaa harteilleen, ja kun toimitaan pienessd porukassa, ei sille valttimatta ndhda
edes tarvetta. Tastd on kyse itseohjautuvassa organisaatiokulttuurissa, joka on vastalause suu-
rien, perinteisten ja ehkd jopa vanhanaikaisten yritysten jaykélle hierarkkiselle johtamiskult-
tuurille. (Kettunen 2018.) Haasteita itseohjautuvan organisaatiokulttuurin kanssa saattaa muo-

dostua toiminnan mydhemmissa vaiheissa, kun toiminta kasvaa ja laajenee.

Itseohjautuvassa organisaatiossa jokaisella jasenelld on valtaa ja vastuuta. Valta ei ulotu aino-
astaan asioiden esille tuomiseen, vaan myds uusien toimintamallien kehittdmiseen ja testaami-
seen, sekd paatoksentekoon. itseohjautuvan organisaation toimintalogiikassa peruspilarina on,
ettd jokainen organisaation jdsen ymmartia ja jakaa yhteisen padmairan, mutta paddmaaran ta-
voitteluun saa kayttaa itse valitsemiaan menetelmid. TAmaén kaltaisen itseohjautuvuuden toteu-

tuminen vaatii organisaatiolta avoimuutta ja lapindkyvyytté, jotta sen jokaisella jasenelld on
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mahdollisuus tarkastella omia kehitysideoitaan ja ajatuksiaan seka toimintaansa suhteessa yri-
tyksen kulloiseen tilaan. Organisaation jokaisella jasenelld tulee olla selked ja yhdenmukainen
késitys siitd, mihin toimintaa ollaan viemassé ja mika on yhteinen pdamaard, muuten jokainen

puuhastelee omiaan ja vetii niin kutsutusti yhteistd koytté eri suuntiin. (Vuori 2021, 362-363.)

Hierarkkisessa johtamiskulttuurissa ylin johto tekee paitdksid, jotka valutetaan porras portaalta
komentoketjussa alaspiin ja jokaisella tyontekijalla on esihenkild, joka ohjaa ja paattda tyos-
kentelysta ja sen tavoista. Suomen lainsdidanndssi mainitaan tyonantajan direktio-oikeus tyon-
tekijan tyoskentelyyn, hierarkkisessa organisaatiokulttuurissa seké varsinkin ailemmin vallalla
olleessa tehdastyosséd tdmin katsottiin tarkoittavan johtamista ylhaalta késin tiukoilla tyo- ja
taukoajoilla seka tarkoilla tydtehtdvien maarittelyilld. Nykyisin keskeisind syina hierarkian va-
henemiseen ja rakenteiden madaltumiseen organisaatiossa nihdiin kolme syytid. Nykymaail-
man nopea kehityskulku pakottaa reagoimaan muutoksiin nopealla aikataululla, jolloin paatok-
sien saaminen uusiin toimintamalleihin tai suuntiin pitkdn komentoketjun paésta katsotaan liian
hitaaksi ja tyoladksi, samalla asiantuntijuus itse tyotehtdvistd on valunut johtajilta tyontekijoille
itselleen, jolloin heilld on paras ymmarrys siitd, miten tehtdvit kannattaa suorittaa. Kolmantena
syyna hierarkioiden rapistumiseen ndhdain tyontekijéiden kasvanut tarve 16ytdd merkitysta
tydeldmaista ja varsinkin uusien sukupolvien halu toteuttaa itseddn tyossddn eikd jumiutua hie-

rarkiaan. (Salovaara 2019 93-104.)

Vuonna 2021 Martela, Hakanen, Hoang ja Vuori totesivat tutkimuksessaan organisaation vallan
hajauttamisen ja itseohjautumisen méairdan kasvun lisddvin tyontekijoiden kokemusta tyon
imusta seki lisddvin palautumista tyossd. Samalla tutkittavien kokemus stressisté ja tyduupu-
muksen riskista olivat sitd pienemmaét, mitd enemman he kokivat voivansa vaikuttaa omaan
tyohonsa. (Martela, Hakanen, Hoang & Vuori 2021.) Kuitenkaan, kun itseohjautuvuus organi-
saatiossa lisdédntyy, se el poissa tarvetta esihenkilotyolle ja johtamiselle, vaan muuttaa naiden
luonnetta. Rinteen haastattelemat esihenkilot organisaatiossa, joissa oli siirrytty itseohjautu-
vaan tyoskentelyn malliin, mainitsivat havainneensa uudenlaisen esihenkilotyon tarkeimmiksi
kulmakiviksi valmentavan johtamisen, sparrailun, jatkuvan kommunikoinnin ja tydntekijéiden
henkildkohtaisen tuntemisen. Heid4dn mukaansa, jotta esihenkild pystyisi uudessa mallissa tu-
kemaan asiantuntijoiden tyoskentelyd, on tiarkeida olla kartalla kunkin asiantuntija vahvuuksista

ja kehittdmiskohteista seké auttaa heitd ndiden asioiden kanssa eteenpéin. (Rinne 2021 59-63.)
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Yhdeksi HR:n tarkeimmaksi tehtdviksi voidaan nimetid tydntekijéiden motivaation ja organi-
saatioon sitouttamisen sekd timéan myota tyontekijdiden tehokkuuden kasvattamisen. Jos orga-
nisaatio toimii itseohjautuvalla toimintamallilla, e1 HR:44 tdssd mielessa ehka tarvita, kun oma
vaikuttamismahdollisuus ja valta omiin tydtehtdviin saa jo tydntekijat motivoitumaan ja toimi-
maan tehokkaasti. (Nascimento 2017, 20—24.) Samalla voidaan kysya, miksi motivoitunut tyon-
tekijd, joka kokee voivansa osallistua ja vaikuttaa omaan seké organisaation toimintaan koko-
naisuudessaan, haluaisi vaihtaa tydnantajaa? Eli sitoutuminenkin on kunnossa eika niiden seik-
kojen vuoksi itseohjautuvassa organisaatiossa kaivata HR:44. Kuitenkin lainsdadanto asettaa
pienillekin yrityksille paljon lakisditeisia vaatimuksia liittyen henkildstéasiothin. Samalla ta-
valla, kun muitakin toimintoja keskitetddn asiantuntemuksen perusteella tehtdvain parhaiten
sopivalle henkildlle, tulisi henkilostoasioillekin nimeta vastuuhenkil6. Nain kaikki tydntekijoi-
den tasapuolinen kohtelu seki lakisdateisten asioiden oikeanlainen hoito voidaan taata. (Collin,

Lemmetty, Paananen & Hukkanen 2019, 287-293.)

Jokaisen startup-yrittdjan tulisi pohtia tarkasti, mikd on oma johtamisenmalli nykyisessa, pie-
nessa organisaatiossa, ja entd tulevaisuudessa, kun yritystoiminta kasvaa. Kun tydntekijitd on
vain muutamia, voi olla kitevaa antaa tyontekijoille vapaat kddet toiminnan edistimiseen, toi-
saalta taas valta-asema miellyttda toisia ja silloin kallistutaan helposti mikromanageerauksen
puolelle. Eri toiminnan vaiheissa tarvitaan erilaisia johtamisen ja esihenkilotyon malleja ja tés-

sdkin asiassa suunnittelu on aina parempi vaihtoehto, kuin asioiden kohtaaminen niiden jo krii-

siytyessa.
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6 KEHITTAMISTYON MENETELMAT

6.1 Kehittamistyon lahestymistapa ja tutkimusote

Opinnidytetyoni tavoitteena on luoda kiytannonliheinen ja startup-yrittdjien tarpeisiin radtaloity
HR-késikirja, joka opastaa yrittdjia lakisdateisissd henkildstdasioissa aivan toiminnan alkumet-
reiltd hieman suuremman organisaation tarpeisiin saakka. Koska tavoitteena on konkreettinen
tuotos, oli toiminnallisen opinndytetyon luominen ja konstruktiivisen ldhestymistavan valinta
alusta ast1 selvdd. Konstruktiivisessa ldhestymistavassa pyritddn kdytannonldheiseen ongel-
manratkaisuun luomalla uusia rakenteita yhdistellen aiempaa tutkimustietoa seké uutta empii-

ristd eli kaytannosta kerattya tietoa (Ojatsalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 65).

Jotta tutkimustuloksien perusteella valmistuva tuotos olisi mahdollisimman tarkasti kohderyh-
maélle kohdennettu, on tarkeaa siséllyttda kohderyhma mukaan tutkimukseen. Konstruktiivisen
tutkimuksen tarkoitus onkin luoda perusteltu ratkaisu esitettyyn ongelmaan ja tdhdn lopputu-
lokseen paastddn yhdistimalld aiempaa, olemassa olevaa tietoa sekd kohderyhméan kaytin-
nonkokemuksia aiheesta. Konstruktiivisen tutkimuksen tavoitteena on tilaajaorganisaation lii-
ketoiminnan kehittimisen lisdksi myos tuoda ammattialalle seka tiedeyhteisoon uutta tietoa ja
taman vuoksi ldhestymistapa on haastava, mutta lopputuloksen onnistuessa palkitseva (Ojat-

salo, Moilanen & Ritalahti 2015, 65-66).

Konstruktiivista tutkimusta tehdessd aiempi tieto aitheesta sekd tutkimuksen kohteet padsevit
molemmat ddneen keskustelemaan keskendan, tutkimustulokset perustuvatkin timén dialogin
pohjalle. Koska on tarkeda antaa kohderyhmén kertoa atheesta omin sanoin, on jarkevaa hyo-
dyntdd kvalitatiivista tutkimusotetta kvantitatiivisen tutkimusotteen sijasta, nédin tutkittavien
oma dini paasee parhaiten esiin. Laadullista tutkimusta tehtdessa taytyy kuitenkin muistaa, etta
tulokset ovat aina tilannesidonnaista ja ainutkertaista, tutkittavien tulkinnat perustuvat heidan
henkildkohtaisiin ndkemyksiinsa ja kokemuksiinsa, eika niitd voida yleistdd koskemaan kaikkia

tilanteita. (Pitkdranta 2014, 27.)

Tassd tutkimuksessa niin startup-yritysten parissa paivittain tydskentelevit asiantuntijat kuin
itse yrittdjatkin padsevat daneen. Heidan haastatteluidensa seké kyselyvastaustensa perusteella

luodaan kyseisen kohderyhmin tarpeisiin kohdennettu apukeino.
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6.2 Kehittamistyon aineistonhankintamenetelmat

Konstruktiivisessa tutkimuksessa tutkijan on tarkeai tutustua tietoperustaan tarkasti ennen me-
netelmien pariin sdntddmistd. Nain hdn varmistaa ymmartavénsa aiheesta tarpeeksi osatakseen
asetella tutkimuskysymykset sekd mahdolliset haastattelukysymykset osuviksi. Aineistonhan-
kintaan on tdssd opinnidytetydssa kadytetty menetelmind puolistrukturoituja haastatteluja seka

lomakekyselya.

Haastatteluiden tarkoituksena oli kerété asiantuntijoiden arvioita startup-yritysten HR-asioiden
tilasta, seka siitd, millaista apua yritysneuvojat voivat yrittdjille tarjota. Haastateltavat etsittiin
Suomen Uusyrityskeskuksien verkkosivuilla listatuista Uusyrityskeskusten jasenyrityksista ja
haastateltavia pyrittiin hankkimaan mahdollisimman laajalti ympéri Suomen, jotta vastaukset
etvit heijastelisi esimerkiksi vain padkaupunkiseudun startup-yrittdjien tarpeita, vaan laajem-
min koko Suomen startup-yritysten tilannetta. Uusyrityskeskus valittiin haastateltavien etsinta-
kanavaksi sen laajan kansallisen kattavuuden sekd puolueettoman aseman vuoksi. Uusyritys-
keskukset toimivat padsaintoisesti kuntien ja kaupunkien rahoituksella ja niiden ydintehtdvana

on edistdd kannattavan yritystoiminnan kehittymistd Suomessa (Uusyrityskeskus 2022b).

Haastateltavat olivat siis Suomen Uusyrityskeskuksen jdsenyritysten yritysneuvojia Helsin-
gistd, Turusta, Jyviskylasti, Kokkolasta sekd Joensuusta. Haastattelut jarjestettiin videohaas-
tatteluina Teams-videoneuvottelusovelluksen avulla marraskuun 2022 alussa. Yritysneuvojat
ja muut Uusyrityskeskuksen asiantuntijat tydskentelevat péivittdin tuoreiden yritysten haastei-
den parissa ja omaavat siksi laaja-alaisen ndkoalan Suomalaiseen startup-maailmaan, ndin ollen
katsoin heidan olevan loistava ldhde kysya asiantuntijoiden mielipidettd startup-yritysten tilan-

teesta.

Haastattelumenetelmaksi valittiin puolistrukturoitu haastattelu ja etukateen laaditut kysymyk-
set toimitettiin haastateltaville ennen haastattelua (LIITE 1). Haastattelukysymykset laadittiin
tutkimuskysymyksien seka tilaajan kanssa kdytyjen keskusteluiden pohjalta. Haastattelun ra-
kenne pidettiin kuitenkin mahdollisimman joustavana, eli kysymyksia esitettiin tilanteeseen so-
pivassa jarjestyksessd ja tdydentdvid kysymyksid kysyttiin tarpeen mukaan. Néin toimittaessa

haastateltavista saatiin mahdollisimman paljon irti ja lopputulos oli runsas.

Lomakekysely oli suunnattu suoraan startup-yrittijind toimiville henkiléille. Kyselyn tarkoi-
tuksena oli kartoittaa HR-asioiden nykytilaa startup-yrityksissa seka sitd, kuinka paljon yrittdjat

kokivat omaavansa ymmarrysta aiheesta, mista he olivat saaneet apua ja mihin aihealueisiin he
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erityisesti kaipaisivat tukea HR-toimintojen jarjestimisessd. Lomakekyselyn ensisijaisena levi-
tystapana olivat haastatteluun osallistuneet Uusyrityskeskusten yritysneuvojat seké heidin suo-
rat sekd kollegoidensa ja keskustensa yrittdjaverkostot. Kyselyn levitystad tehtiin kuitenkin
myo0s tutkijan oman verkoston kautta LinkedIn-sosiaalisen median alustalla. Jo etukiteen osat-
tiin aavistaa vastauksien vdhdisen miiran tuottavan haasteita yrittdjien ollessa kiireisia litketoi-

mintansa kanssa.

Kyselyn kysymykset laadittiin tilaajan kanssa kaytyjen keskustelujen seké tietoperustaa raken-
taessa esiin nousseiden omien pohdintojen perusteella. Oli tarkeda, ettd kysymysten pohjalta
voitaisiin yhdessd haastatteluiden tulosten kanssa muodostaa vastaus tutkimuskysymyksiin.
Lomakekyselyn kysymyksii testattiin etukéteen tilaajalla sekd lomakekyselyn teknista toteu-
tusta ja kyselytyokalun kidyttdmistd muutamalla testivastaajalla.

Lomakekysely sisilsi yhteensd 23 kysymysti, joista 3 késitteli vastaajan taustatietoja ja 3 vas-
taajan yrityksen taustaa, néistd vastauksista muodostui tausta-aineisto kyselyn pohjalle. Seu-
raavat 13 kysymysta késittelivét vastaajan yleistd ymmarrysta lakisdateisista henkilostoasioista
seka sitd, kuinka hén itse tyonantajana toimii suhteessa lainsdadantoon. Kyselyssa kartoitettiin
my0s, oliko vastaaja hakenut tietoa tydonantajana toimimisesta sekd mista, ja jos ei, niin miksi
el. Muutamassa kysymyksessi vastaajaa pyydettiin asettamaan jarjestykseen saman kategorian
henkildstdasioita sen mukaan, mitka asiat hdn koki parhaiten hallitsevansa ja missa han koki
osaamisessaan olevan puutteita. Nailla kysymyksilla kartoitettiin, mihin osa-alueisiin startup-
yrittdjat omasta mielestdan kaipaisivat eniten tukea ja opastusta. Lopuksi vastaajalle annettiin
mahdollisuus kertoa vapaasti kokemuksistaan tyonantajana seka kertoa haastavimmista ja pal-
kitsevimmista asioista tydnantajana toimimisessa. Lopussa vastaajalta pyydettiin vield pa-

lautetta kyselysta. Kyselyn saatekirje, kysymykset seka tarkempi rakenne 16ytyvit liitteesta 2.

6.3 Kehittamistyon aineiston analysointimenetelmat

Asiantuntijoiden haastattelut suoritettiin etana, Teams-virtuaalineuvottelu-sovelluksella, joka
mahdollisti haastatteluiden automaattisen ja koneellisen litteroinnin. Valitettavasti yhdessa
haastattelusta sekd videointi ettd automaattinen litterointi epaonnistuivat ja siksi haastattelusta
jéi kéteen vain haastattelijan lyhyet muistiinpanot. Tata haastattelua ei voitu hyddyntaa tutki-
mustuloksissa. Myos kahdessa muista neljastd haastattelusta automaattinen litterointi epaonnis-

tui ja ndma kaksi haastattelua litteroitiin manuaalisesti videotallenteen perusteella. Kaikki 4
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tutkimuksessa mukana olevaa haastattelua on kasitelty manuaalisesti kirjallisessa muodossa lit-
teroinnin sekd ulkoasun yhdenmukaisuuden varmistamiseksi. Litteroinnissa on kiinnitetty en-
sisijaisesti huomiota haastatteluiden sisadltoon ja vihaisemmassa méérin haastateltavien kaytta-

méiéin kieleen ja ilmaisuihin.

Puhtaaksi kirjoitettuja haastatteluita luettiin useamman kerran haastatteluita seuraavien viikko-
jen aikana l4pi yleiskuvan muodostamiseksi. Haastatteluiden lukeminen uudelleen kuuntelemi-
sen sijaan tuntui luontevammalta tavalta suhtautua niihin objektiivisesti, ndin haastateltavan
aani e1 paljastanut kenestd haastateltavasta milloinkin oli kyse, vaan sisélté sai enemmén tilaa
tulkinnassa. Aineistoon tarkemman tutustumisen pohjalta voitiin vahvistaa tutkimuskysymys,
johon haastatteluista etsittiin vastausta. Tama kysymys on tutkimuksen ensimmainen tutkimus-
kysymys: Mikd on suomalaisten startup-yritysten lakisdéteisten henkildstoasioiden nykytila?
Eli mitd mieltd asiantuntijat ovat nykytilanteesta ja miten he ndkevét tilanteen parvittdisessa

tyOssaan.

Litteraatista paadyttiin alleviivaamaan kaikki HR-asioita késittelevét ilmaukset ja ndma siirret-
tiin erilliseen tiedostoon, jossa aloitettiin ilmausten teemoittelu. Teemoittelu eroaa luokittelusta
(jossa lasketaan kertoja, jolloin tietty asia on mainittu) tarkastelemalla mA4rdn sijasta sisdltoa,
eli mitd kyseisesta asiasta on sanottu. Teemoittelussa on kyse laadullisen aineiston pilkkomi-
sesta ja ryhmittelystd aithealueiden mukaan. Teemoittelun ideana on etsid aineistosta tiettyja
teemoja kuvaavia ndkemyksia ja yksinkertaistaa dataa poimimalla siitd olennaisimmat osat.

(Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.)

Kun ilmaukset siirrettiin erilliseen tiedostoon, niiden yhteys haastateltavaan katkesi ja néin
paastiin tarkastelemaan sitaatteja tdysin anonyymisti ilman haastateltavan vaikutusta sisaltoon.
Sitaateista etsittiin yhdistdvia teemoja ja niitd lahdettiin ryhmittelemiin teemojen mukaisesti,
ryhmittelyssa kéytettiin virikoodausta. Kun kaikki aineistosta poimitut sitaatit oli luokiteltu
yhdistidvien teemojen alle, analysoitiin teemoja yksitellen. Nédiden yldtason teemojen alle muo-

dostettiin viela alakasitteet, jotka kuvasivat sitaatteja tarkemmin.

Lomakekyselyn vastausten analysointi aloitettiin viemaélld kaikki kyselysté saatu aineisto Ex-
cel-tiedostoon helpompaa tarkastelua varten. Tamaén jalkeen aineistoon tutustuttiin huolellisesti
ja sieltd poimittiin poikkeamia, yhtaldisyyksia seka yllattavia vastauksia. Avointen kysymysten

vastaukset analysoitiin erillddn muusta aineistosta.
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6.4 Kehittamistyon prosessin arviointi

Kehittdmistyo alkoi elokuun 2022 lopussa opinndytetydsuunnitelman laatimisella. Téll6in idea
kehitty1 suunnitelman mukana ja tarkoituksena oli, etti siti muokataan tarpeen mukaan tyon
edetessd. Kuitenkin varsinainen kehittimistyd on edennyt hyvin tarkasti suunnitelman mukai-
sesti. Oikeastaan ainoastaan suunnitelmassa esitetty aikatauluehdotus on muuttunut tyén ede-
tessd. Vaikka suuritdista ja paljon sidosryhmii ja kontakteja vaativaan kehittamistyohon 1dh-
dettiessa tiedostaakin todennédkoiset aikatauluhaasteet, el niitd osannut kuitenkaan kirjata suun-
nitelmaan, vaan sinne tuli merkittyd melko optimistinen aikataulu. Aikataulu on siis venynyt
joka vaiheessa pahemman kerran. Halusin kuitenkin antaa kehittdmistyolle sen vaatiman ajan,
jotta siitd saatava hyoty vastaisi tydpanosta ja lopullinen tuotos voisi auttaa mahdollisimman

monia startup-yrittdjia ja naiden sidosryhmia.

Toista ongelmaa en osannut ennustaa kehittimistydtd suunnitellessani, mutta se valkeni minulle
prosessin aikana melko varhaisessa vaiheessa: ihmiset eivit pida kyselyihin vastaamisesta. Eli
koska tarkoitukseni oli painottaa lopputuloksessa juuri startup-yrittdjille suuntaamani kyselyn
tuloksia, jotta tulos heijastelisi suoraan heiddn omia kokemuksiaan ja ajatuksia tutkittavasta
atheesta, jouduin lopulta muuttamaan hieman tutkimukseni tulkintaa. Vaikka kysely oli suun-
nitellun kahden viikon sijasta auki melkein puolitoista kuukautta, sain kyselyyn vain 5 vas-
tausta. Jouduin myds muuttamaan kyselyn levitystapaa, joka alun perin oli tarkoitus tehda vain
Uusyrityskeskusten neuvojien kontakteille, niin nyt kdytin myds omaa verkostoani ja LinkedIn-

yhteis6d apunani.

Haastatteluiden jélkeen olin myds hieman pettynyt. Minulla oli huoli, ettd hypoteesini siité, etta
yrittdjat olisivat huolissaan lakisditeisisti HR-asioista mutta ettd kiireisen yrittdjdarjen pyori-
tyksessa asia jdisi taka-alalle, saattoikin olla vaara. Tunsin, ettei haastatelluilta Uusyrityskes-
kuksen jasenyritysten neuvojilta irronnut juuri mitian atheeseeni, heiddn mukaansa yrittdjat ei-
vat kysele lakisdateisten HR-asioiden perdan eivétka ole kovin huolissaan niiden oikeasta hoi-
tamisesta, kun niistd muistutetaan. Kuitenkin haastatteluiden litteroimisen ja aineiston analyy-
sin perusteella 16ysin useita viittauksia kehitystyoni ydinkysymyksiin ja jopa joitakin vastauk-
sia ndihin. TAméa opetti minulle paljon kehittimistydstd sekd haastatteluiden ja muun kerdtyn
aineiston potentiaalista, ettd se ei valttdmatta loista kirkkaasti paille pain, vaan pilkkomalla,
tutkimalla ja analysoimalla aineiston todellinen potentiaali paljastuu. Tama 16yt6 antoi minulle

uutta uskoa kehittdmistyohoni.
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Vaikka kehittdmistyon lopputulos on omasta mielestdni melko onnistunut, on haastateltavien
seki kyselyyn vastauksen antaneiden maira hyvin vahdinen. Myos haastateltavien valinnassa
olisi voitu kdyttda laajempaa skaalaa ja ottaa mukaan haastateltavia esimerkiksi pohjoismaiden
suurimmalta startup-kampukselta Maria 01:std sekd esimerkiksi Suomen Yrittdjistd. Néin olisi

voitu saada aikaan laajempi ndkokulma startup-yritysten nykytilaan seki arkeen.
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7 TULOKSET

7.1 Haastatteluiden tulokset

Haastatteluiden auki kirjoitetuista litteraateista poimittiin kaikki alkuperéiset ilmaukset, jotka
kasittelivat HR:44. Neljasta haastattelusta, joissa haastateltiin yhteensa viittd Uusyrityskeskuk-
sen jasenyritysten asiantuntijaa, muodostui yhteensa 59 sivua litteroitua haastatteluaineistoa.
Tasta aineistosta 16yty1 yhteensé 39 viittausta HR:44n, jotka vietiin erilliseen Excel-tiedostoon

tarkempaa jarjestelya varten.

Melko nopeasti alkuperiisia ilmauksia lukiessa alkoi hahmottua 5 yldtason teemaa: rekrytointi,
lakisditeisyys, tyohyvinvointi, johtajuus sekd tyonantajan kulut. Alla olevassa taulukossa on

muutama esimerkki jokaista yldtason teemaa edustavasta alkuperidisestd ilmauksesta.
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TEEMA

ALKUPERAISILMAUS

REKRYTOINTI

“etsitddn uusia tyontekijoita firmalle, onko kaupungilla mitdan jarjes-

telmaa sithen”

“rekrytointi on ensimméinen semmoinen (HR-asia), toki se tyonan-

tajamielikuva on tdna pdivand myds semmoinen”

LAKISAATEISYYS

“tietyt lakikiemurat on sellaisia et heille pitd4 muistuttaa ja avata asi-

oita”

“’kylla niista keskustellaan ainakin ja sitten mainitaan, ettd mita siini
on niin kuin tyénantajan velvoitteita ja sen tyyppisia asioita, ettid ovat

sitten tietoisia”

TYOHYVIN-
VOINTI

’pienemmissa firmoissa se voi olla ylipadtaan sita et on sitd kahvia ja
teetd ja seuraa ja voi jakaa ikddn kuin saman henkisessa seurassa ela-

maansa tai vaikka etsid niitd vapaa-ajan ystdvia sielld tydpaikalla”

”Mutta siind nousukiidossa uskon, ettad yksi laiminlyodyimmista asi-

oista ylipaitdan on HR ja ty6hyvinvointi”

JOHTAJUUS

”sen yrityksen johdon ja yrittdjdn ja sitten henkildston kokemus (HR

asioiden tilasta yrityksessd) saattaa olla tosi ristiriitaisia keskendan”

“yleensdhidn niissd kaikissa startupeissa on johtamishaaste, kun se
kasvaa. Ja siindkin on linkki HR:44n kun puhutaan, ettd onko yrityk-
sessd kyvykkyyksia johtajiksi, koska valttaméttd se perustajayrittdja

et ole johtaja”

TYONANTAJAN
KULUT

”eikohén se (HR) ole alkuun se vélttiméaton paha mika pitia hoitaa”

“kaikki tillaiset niin kuin sairauspoissaolot sun muut pitdd huomi-

oida, ettd ne on aina ylimairaisti kulua sitten tyonantajalle”

Taulukko 1. Sitaatteja haastatteluista esiin nousseista teemoista: rekrytointi, lakisaateisyys, tyo-

hyvinvointi, johtajuus seké tyonantajan kulut.
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Erityista ol1, ettd kaikissa haastatteluissa puhuttiin vahintdsn kolmesta edella esitetysti viidesta
teemasta. Yhdessa haastatteluista esiintyivat kaikki 5 teemaa ja kahdessa neljd viidesti. Vaikka
haastattelut toteutettiin puolistrukturoidulla haastattelumenetelmaélla, olivat kysymykset ase-
teltu varsin valjasti, jotta haastateltavat padsisivit vapaasti itse kertomaan aiheesta juuri kuten
he itse atheen kokevat. Puolistrukturoitu haastattelumenetelma mahdollisti lisdkysymysten esit-
tamisen aina kulloisenkin aiheen ja tarpeen mukaan. Haastateltavia ei siis johdateltu ndiden
teemojen pariin, vaan ndma 5 teemaa nousivat heidin omista kokemuksistaan startup-yrityksien

kanssa tyoskentelysta.

Aiemmin esiteltyja viittd teemaa tarkasteltiin lihemmin ja jaettiin edelleen pienempiin alaka-
sitteisiin. Esimerkiksi rekrytoinnin teemasta 16ytyi alakésitteet: vaadittava osaaminen, kustan-

nukset, rekrytoinnin oikea ajoitus.

Taulukko 2.

TEEMA ALAKASITE ALKUPERAISILMAUS

REKRYTOINTI Vaadittava osaaminen | “Sitten jos ldhdetén rekryamain yhta taikka
puhumattakaan 5 niin onko valmiuksia tai

prosessia siithen perehdytykseen”

REKRYTOINTI Kustannukset ”jos rekrytoitaisiin tdysiaikaisen henkilon,
niin yrittdjana sinun tiaytyy laskea palkka,
en nyt muista ihan tarkkaan, ma aina sanon
et jos laskee 1,3 kertaa sen bruton niin aika-
lailla varmaan aina osuu tyonantajan vel-

voitteisiin”

REKRYTOINTI Rekrytoinnin oikea ajoi- | “mika toi imagotappio on, kun mennéén en-
tus sin 1soon rekryyn ja sitten vedetdin muutos-

neuvotteluun”

Taulukko 2. Sitaatteja rekrytointi-teeman alakisitteista: vaadittava osaaminen, kustannukset ja

rekrytoinnin oikea ajoitus.
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Kaiken kaikkiaan haastateltavat tuntuivat kokevan rekrytoinnin yhdeksi ensimméisisti ja tér-
keimmistd HR-asioista startup-yrityksissd. Vaikka rekrytointi e1 itsessddn ole lakisdateista, liit-
tyy sithen paljon lain sddtelemid yksityiskohtia, kuten tydpaikkailmoitusten ja -haastatteluiden
sisdltod, tyosopimuksen sisilto sekd perehdytysvelvollisuus. Haastateltavien mukaan yrittdjilla
on hieman kaksijakoinen ajatusmalli koskien rekrytointeja: toiset yrittdjit suhtautuvat sithen
liiankin kevyesti, ajattelematta ollenkaan, millaisen vastuun tydnantajaksi ryhtyminen tuo mu-
kanaan, ja toiset taas suhtautuvat rekrytointiin liiankin vakavasti ja lykkaavat sitd turhan pit-

kélle, jolloin liitketoiminta taas kérsii.

Haastateltavien yritysneuvojien mukaan toiset startup-yrittajat kokivat haasteelliseksi muodos-
taa tarpeeksi kattava, mutta yksityiskohtainen kuvaus haettavasta tyotehtavasta sekd tata ku-
vaavan tyontekijan loytdminen. Yritysneuvojien mukaan toiset yrittdjat puolestaan kokevat
oman osaamisensa rekrytoinnin suhteen olevan liian vahéaistd ja timéan vuoksi he tukeutuvat

saatavilla olevaan neuvontaan.

Teemasta lakisditeisyys voitiin erotella seuraavat alakisitteet: lainsdddannén haasteellisuus,

HR-kysymykset, tydnantajana toimiminen.

Taulukko 3.

TEEMA ALAKASITE ALKUPERAISILMAUS

LAKISAATEISYYS | Lainsdddinnén haas- | “tietenkin se ldhtokohtainen sopimusjuri-

teellisuus diikan oikeanlaisuus”

LAKISAATEISYYS | HR-kysymykset “tai sitten jos tulee ongelmatilanteita, etti

pitda pédsti jostain niin sanotusti eroon”

LAKISAATEISYYS | Tyonantajana toimimi- | “kylld niistd keskustellaan ainakin ja sitten
nen mainitaan, ettd mita siind on niin kuin tyon-
antajan velvoitteita ja sen tyyppisia asioita,

ettd ovat sitten tietoisia”

Taulukko 3. Lakisaditeisyys-teeman alakasitteiksi valikoituivat: lainsddddnndn haasteellisuus,

HR-kysymykset seki tyonantajana toimiminen.
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Kaikki haastateltavat nostivat esiin lakisdéteisten asioiden haasteellisuuden. Tama oli teemoista
ainoa, johon jo haastattelun ja opinniytetyon aihe viittasi seké selkeésti ohjasi. Kuitenkin haas-
tateltavat tuntuivat olevan yhtd mielta siité, ettd tdssi aiheessa yrittdjilla olisi vield paljon opit-
tavaa. Kuten rekrytoinnin ajoittamisenkin kanssa, jakautuvat yrittdjdt haastateltavien mukaan
kahteen ryhmaén, toiset suhtautuvat lakisaiteisiin asioihin melko huolettomasti eivitka koe pai-
netta ndiden suorittamisesta pilkun tarkasti, toinen puoli taas kokee paineita ja stressid lakisaa-
teisten HR-asio1den suorittamisesta lainsddddnndn vaatimusten mukaan, ja he hakevat haasta-

teltavien mukaan apua tilanteeseen yritysneuvonnasta tai esimerkiksi liitoilta.

Haastateltavat kertoivat tydnantajana toimimisesta keskusteltavan kaikkien asiakasyritysten
kanssa vahintdan lyhyesti asiakassuhteen alussa, jotta yrittdjat osaisivat palata tuen pariin asian
tullessa ajankohtaiseksi. Erds haastateltavista nosti esiin jopa rdikeit rikkomukset esimerkiksi
sopimusjuridiikan kanssa, mutta ettd vetovoimaa tyonantajana riittda silti esimerkiksi nuorten

tyontekijoiden keskuudessa, koska he eivit valttamatta ymmérra oikeuksiaan tyontekijoina.

Tyohyvinvointi-teemasta l0ydettiin seuraavat alakésitteet: tyon ja vapaa-ajan yhdistdminen,

tydhyvinvoinnin ja liikketoiminnan kannattavuuden vélinen yhteys, tydssi jaksaminen.
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Taulukko 4.

TEEMA ALAKASITE ALKUPERAISILMAUS

TYOHYVINVOINTI Tyon ja vapaa-ajan yhdis- | ”ty0n ja vapaa-ajan tasapainoon, ja se
taminen on osa Suomi-brandid maailmalla, se
alkaa 1han péaivdkodista ja jatkuu
elakkeelle saakka, et suomalaiset on
aika hyvia pitiméaan erossa tyo- ja va-

paa-ajan”

TYOHYVINVOINTI Tyohyvinvoinnin ja liike- | ”jos tydkulttuuri on hyva ja thmisten
toiminnan kannattavuu- | hyvinvointi on hyva, niin silloinhan
den vilinen yhteys yleensd on tosi paljon vihemman esi-
merkiksi sairauspoissaoloja ja just
jossain vaikka teollisuusalan yrityk-
sessd et siind, ettd pystytdan sdistai-
main vaikka puolet niistd sairaus-
poissaoloista, niin silla on siis silld on
aivan massiivisia vaikutuksia siithen
litkketoimintaan, sen kannattavuuteen

ja tuottavuuteen”

TYOHYVINVOINTI Ty06ssé jaksaminen “mitenkd eettistd vaikka just HR-po-
lititkka sielld on, niin se mitataan ja
validoidaan siind vaiheessa kun siella
vaikka henkilostoltd loppuu jaksami-

nen ja hyvinvointi”

Taulukko 4. Hyvinvointi-teeman alakisitteiksi haastattelumateriaalista valikoituivat: tyon ja
vapaa-ajan yhdistdminen, tyohyvinvoinnin ja litkketoiminnan kannattavuuden vélinen yhteys ja

tydssa jaksaminen.

Haastateltavat nostivat useaan otteeseen esiin télld hetkelld varsin trendikkaan ja pinnalla ole-

van 1lmidn tyohyvinvoinnista ja tydssé jaksamisesta. Vaikka laki ei suoranaisesti puhu missaan
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kohtaa tydntekijéiden tydhyvinvoinnista, on tata tarkoitusta varten kuitenkin luotu useita koko-
naisia lainsdadantdjd, kuten esimerkiksi tyoaikalaki sekd vuosilomalaki. Tyohyvinvointiin liit-
tyy myos vahvasti osaamisen kehittiminen ja perehdytyskaytannot, jotka kumpuavat suoraan

tydturvallisuuslaista.

Useampi haastateltava nosti esiin tydn ja vapaa-ajan tasapainon, palautumisen merkityksen
sekd tyosti atheutuvan kuormituksen ja stressin. Haastateltavat yhdistivat tyontekijoiden jaksa-
misesta huolehtimisen myds suoraan liitketoiminnan kannattavuuteen vihemmilld sairauspois-

saoloilla. Kuten eris haastateltavista totesi:

“henkilostostd huolehtiminen maksaa itsensé takaisin.”

Teemasta Johtajuus oli johdettavissa seuraavat alakisitteet: Etdjohtaminen, Kommunikointi ja

viestinnin lapindkyvyys, Johtamisen taito ja kyvykkyydet.
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TEEMA

ALAKASITE

ALKUPERAISILMAUS

JOHTAJUUS

Etdjohtaminen

“varsinkin koronan jilkeen (tydskennel-
ld4n) enemman kotonaan, se muuttaa myds
sen tyon luonteen, kun ithmisii e1 naé kas-
votusten ja ndin ruudun vélitykselld on aika
paljon vaikeampaa péasti sen toisen, en ma
tarkoita ihon alle, mutta padkopan sisdin
sen verran. Ma en ymmaérra miten joku mo-
nikansallinen yritys pystyy mukamas hoita-
maan HR:nsd hyvin, se ei oo mulle ikina

auennut”

JOHTAJUUS

Kommunikointi ja viestin-

nin lapindkyvyys

”sen yrityksen johdon ja yrittdjan ja sitten
se henkiloston kokemus (HR asioiden ti-
lasta yrityksessd) saattaa olla tosi ristiriitai-

sia keskendan”

JOHTAJUUS

Johtamisen taito ja kyvyk-
kyydet

“yleensdhén niissé kaikissa startupeissa on
johtamishaaste kun se kasvaa. Ja siindkin
on linkki HR:44n kun puhutaan, ettd onko
yrityksessd kyvykkyyksié johtajiksi, koska
valttAmatta se perustajayrittdja ei ole johtaja
ominaisuuksiltaan, kun menndan siithen

kasvuun.”

Taulukko 5. Johtajuus-teeman alakésitteitd tdssd tutkimuksessa ovat: etdjohtaminen, kommu-

nikointi ja viestinnédn ldpindkyvyys seké johtamisen taito ja kyvykkyydet.

Haastateltavat tuntuivat ajattelevan, ettd HR:a4 tulisi hoitaa ldsna ja kasvotusten, ennemmin

kuin etdnd ruutujen valitykselld. Sama ajatusmalli tuntui patevin esihenkilotydhon, johtaminen

tulisi tehda l4helta, tuntien ja tietden, keiden kanssa tydskentelee. Vaikka johtaminen ei varsi-

naisesti kuulu lakisdateisten HR-asioiden piiriin, on johtamisen laadulla suora yhteys tydpaikan

ilmapiiriin ja tydntekijoiden perusturvallisuuden tunteeseen tdissd. Néain ollen, miti parempaa
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johtamista tydpaikalla on, sitd paremmin tyontekijit yleensa voivat ja jaksavat tydssd, samoin

motivaatio ja yhteishenki pysyy korkealla.

Haastateltavat asiantuntijat kertoivat tyoskentelevansd enimmaikseen yritysten perustajien ja
muiden johtajien kanssa, mutta kuulevansa joskus juttuja myds muualta pdin asiakasyrityksia.
Nadista tarinoista nousee esiin ristiriita yrityksen johdon ja tyontekijoiden kokemusten valilla
HR-asioiden tilasta yrityksissa. Haastateltavat kuvailivat, kuinka todellisuus usein paljastuu
johtotasolle vasta, kun sairauspoissaolot lisdéntyviat kovaan tahtiin tai tyontekijoitd alkaa irti-

sanoutumaan. Silloin korjaustoimenpiteiden kanssa ollaan jo mydhéssa.

Monet haastateltavista kertorvat myos toiveestaan, jossa yrityksen perustajat uskaltaisivat tar-
kastella omaa asemaansa yrityksessa kriittisesti. Kaikista yrittdjista ei ole toimitusjohtajiksi tai
henkildstdjohtajiksi:

Jos sé tajuat, ettd si et ole vaikka hyva henkildstojohtaja tai ylipaatdan thmisten

kanssa toimija niin jaat omistajaksi tai hyppait johonkin Advisorin rooliin tai teet
jotain muuta.

Harvoin sama henkild, joka perustaa yrityksen, on se henkild, joka voi kasvattaa siitad keskisuu-
ren tai suuren yhtion. Erddssa haastattelussa esitettiin toive, ettd perustajajdsenet uskaltaisivat
tarkastella yrityksensi organisaatiokaaviota ja pohtia avoimesti, missd kohdassa kykenee itse
tuottamaan eniten arvoa yritykselle. Tai jos tahtotilana on toimia oman yrityksen keulakuvana

voi johtamistakin harjoitella ja osallistua erilaisille kursseille tai valmennuksiin.

Teemasta Tyoantajan kulut 16ydettiin seuraavanlaisia alakasitteitd: Kasitys HR:std kuluerdna,

Ulkoistaminen ja ostopalvelut, Ennakointi ja suunnitelmallisuus kulut huomioiden.
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Taulukko 6.
TEEMA ALAKASITE ALKUPERAISILMAUS
TYONANTAJAN KULUT | Kisitys HR:std kuluerdni ”eik6hén se (HR) ole alkuun
se valttiméaton paha mika pi-
taa hoitaa”
TYONANTAJAN KULUT | Ulkoistaminen ja ostopalve- | “yleensi se neuvo onkin silli
lut lailla, ettd onko jotain mita
pystyisi ulkoistamaan”
TYONANTAJAN KULUT | Ennakointi ja suunnitelmalli- | “kaikki téllaiset niin kuin sai-
suus kulut huomioiden rauspoissaolot sun muut pitaa
huomioida, ettd ne on aina
ylimddraistd kulua sitten
tydnantajalle”

Taulukko 6. Tyonantajan kulut -teeman alakésitteitd ovat kidsitys HR:std kuluerdnd, ulkoista-

minen ja ostopalvelut sekd ennakointi ja suunnitelmallisuus kulut huomioiden.

Lahes jokainen haastateltava kertoi, ette1 HR-asiat olet juurikaan yleisesti kysyttyjen kysymys-
ten joukossa. Haastateltavien mukaan, kun yrittdjid muistuttaa ndiden asioiden pakollisuudesta
ja lakisaateisyydestd, heidan suhtautumisensa on usein valtteleva ja turhautunut, kuin HR olisi
vain “’se valttiméaton paha mika pitdd hoitaa”. Ja onhan se ymmarrettdvaa, ettd tuotto voisi al-
kuun olla jarkevampai kidyttaa litkketoiminnan kasvuun ja kehitykseen, kuin esimerkiksi laki-

sddteiseen ennaltachkiisevain tydterveyshuoltoon, joka ei sisdlld edes ladkarikaynteja.

Haastateltavat kertoivat, kuinka usein aloittaville startup-yrittdjille on turvallisinta neuvoa
hankkimaan tyévoima vuokrafirmalta ja palkkaamaan esimerkiksi hyva ulkoinen kirjanpita;ja,
joka hoitaa samalla useimmat lakisaditeiset HR-asiat. Néin yrittdjin e1 tarvitse kdyttdd omaa
kallisarvoista aikaansa asioithin perehtymiseen tai huolehtia tydnantajamaksuista, ja muista
tydnantajan velvoitteista. Talloin yrittdja padsee eroon myos tyontekijasta aitheutuvista sivukus-

tannuksista kuten sairauspoissaoloista atheutuvista kuluista.
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7.2 Lomakekyselyn tulokset

Webropol-tydkalulla luotu startup-yrittdjille suunnattu lomakekysely oli auki 9.11.-31.12.2022
valisend aikana ja kerdsi 5 vastausta startup-yrittdjiltd. Taustatietoina viidestd vastaajasta 1 1l-
moitti sukupuolekseen naisen ja loput 4 ilmoittivat olevansa miehiad. 2 vastaajista oli 30—39-
vuotiaita, 2 40—49-vuotiaita ja 1 ilmoitti olevansa 50—-59-vuotias. Kaikki vastaajat olivat kotoi-
sin erl maakunnista, 1 Padkaupunkiseudulta ja toinen muualta Uudeltamaalta. Muut vastaajat

ilmoittivat asuinkunnikseen Eteld-Savon, Keski-Suomen ja Pohjanmaan.

Vastaajan taustatietojen jilkeen lomakkeessa kartoitettiin yrityksen perustiedot. Yksi yrityk-
sistd oli aivan tuore ja perustettu vuonna 2022, toinen oli perustettu vuonna 2020 ja kahden
vastaajan yritykset olivat perustettu vuonna 2019. Yksi yrityksistd oli huomattavasti muita 1ak-
kdadmpi ja perustettu vuonna 2011. Kolme viidesta yrittdjastd ilmoitti yrityksensa toimialaksi
IT-alan, yksi palvelualan ja viides alkutuotannon. Kahdella viidesta yrittdjdsta ei ollut ollenkaan
palkattuja tydntekijoitd, mutta loput kolme ilmoittivat tyontekijoidensd maardn olevan yhdesta

neljadn.

Kyselyn seuraavassa osiossa kartoitettiin yrittdjien yleisid asenteita tydnantajana toimimisesta
ja tyonantajan velvoitteista. Liukukytkin-tyyppiselld kysymykselld kysyttiin: Kuinka hyvin
koet tuntevasi tyonantajaa velvoittavat lakisdateiset henkildstdasiat? Vastausvaihtoehdot olivat
0-10, jossa 0 tarkoitti En tunne ollenkaan ja 10 tarkoitti Tunnen erinomaisesti. Vastaajien vas-
tauksien hajonta oli suurta, pienin arvo oli 2 ja suurin arvo 8, keskiarvo oli 6 ja mediaani 7.
Keskiarvosta ja mediaanista voidaan kuitenkin paételld suurimman osan kokeneen tuntevansa

tydnantajan lakisditeiset velvollisuuden edes jollakin tavalla.

Seuraavaksi selvitettiin vastaajien asenteita tydonantajana toimimiseen. Nelja viidestd vastaa-
jasta piti tydnantajana toimimista vastuullisena tehtavana, myos viides vastaaja oli jokseenkin
samaa mieltd vaittiman kanssa. Kysyttdessa, pitavitko vastaajat tyonantajana toimista haasta-
vana tehtdaviana, vastasi 2 viidestd pitdvansa sitd haastavana tehtdvana ja loput kolme jokseenkin
vaativana tehtdvand. Vain 2 viidestd vastaajasta kokivat jokseenkin saaneensa tarvitsemansa
avun tyonantajana toimimiseen, loput vastaajista kokivat jadneensa jokseenkin tai tdysin ilman
tarvitsemaansa apua. Kaikki vastaajat kokivat kuitenkin noudattavansa vahintddn jokseenkin

tydnantajan velvollisuuksia tyontekijoitdan kohtaan.

Asenteiden jilkeen kyselyssa selvitettiin sitd, olivatko yrittdjat etsineet apua tydnantajana toi-

mimiseen, ja mistd ndma olivat apua 16ytineet tai saaneet. 60 prosenttia vastaajista oli etsinyt
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apua tyonantajana toimimiseen ja tdma johti heidét jatkokysymykseen, joka kartoitti heidin
tietoldhteitddn. Eniten apua oli etsitty itse internetistd, verkkosivuilta kuten Finlex ja tydsuo-
jelu.fi. Yrittdjat olivat saaneet apua lakisaditeisiin HR-asiothin myos TE-toimistolta, paikalli-
sesta uusyrityskeskuksesta, tyonantajaliitolta, verohallinnolta seka tilitoimistolta. Yksikdin

vastaajista e1 ollut kiyttdnyt apuna aiheeseen erikoistuneen konsulttiyrityksen palveluita.

Kun yrittajiltd kysyttiin yleisella tasolla lakisditeisten HR-asioiden tuntemusta aihealueittain,
selvisi, ettd parhaiten yrittdjat kokevat hallitsevansa erilaiset tydsuhteen elinkaareen liittyvat
dokumentit, kuten esimerkiksi tydsopimukset, tydaikakirjanpidon ja henkilorekisterit seké toi-
sena aihealueena tietoturva- ja tietosuoja-asiat kuten GDPR-direktiivi (EU:n tietosuoja-asetus)
ja henkilotietosuojalaki. Vahiten hallinnassa yrittdjilla vaikutti kysymyksen perusteella olevan
yhteistoimintalakiin liittyvat asiat. TAma on hyvin ymmaérrettavaa, koska harvaa startup-yritysta
koskee vield yhteistoimintalain asiat, vaikka yhteistoimintaa tuleekin harjoittaa myds pienem-

missa yrityksissa.

Tyosuhteen elinkaaren erilaisista dokumenteista parhaiten hallussa vaikuttivat olevan tyotodis-
tukset ja tyosopimuksen yksityiskohdat. Haastavimpina dokumentteina koettiin varoitukset
sekd henkilorekisteriselosteen siséltd. Tyohyvinvointi ja -turvallisuusasioista helpoimpina ko-
ettiin loma- ja vapaakdytanndt, ja eniten paanvaivaa tuntuivat aitheuttavan tyoeldkeyhteistyo
sekd tyosuojelutoiminta. Osaamisen kehittimisen aihealueella tietimys vaikutti kyselyn perus-
teella melko korkealta, parhaiten yrittdjat kokivat hallitsevansa kehityskeskustelukdytannot tai
muut vastaavat osaamisen kehittdmisen seurantamallit. Haasteellisimpana pidettiin uuden tyon-
tekijan perehdyttdmisti, vaikka 4 viidestd vastaajasta koki hallitsevansa timénkin aihealueen

melko hyvin.

Vastaajia pyydettiin seuraavaksi asettamaan HR:n eri aihealueiden sisiltd;ja jarjestykseen par-
haiten hallitsemistaan asioista heikoiten osaamiinsa asioihin. Tydsuhteen perusteista parhaiten
vastaajat kokivat hallitsevansa ty6ehtosopimusasiat ja tydsopimukset, haastavimmaksi alueeksi
tydsuhteen perusasioissa koettiin rekrytointi. Yhteistyotahoja ja sidosryhmia jarjestettdessa
osaamisjarjestykseen parhaiten vastaajat kokivat osaavansa yhteistoiminnan tyontekijéiden
kanssa ja haastavimmaksi koettiin yhteisty6 littyen lakisditeisiin vakuutusasioihin seka tyo-
elakeyhtidihin. Erilaisista vapaa- ja poissaolokédytinteistd ja -malleista tutuimmaksi koettiin

perhevapaat ja haasteita koettiin olevan eniten tyaikakaytintdjen hallinnassa.
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Lomakekyselyn lopuksi vastaajille annettiin mahdollisuus kertoa omin sanoin, millaista opas-
tusta startup-yrittdjat kaipaavat lakisdateisten henkilostéasioiden hoitoon. Tydnantajana toimi-
miseen vastaajat kaipasivat selkeiti ohjeita siitd, mitka ovat lakisdateiset vaatimukset. Toiveissa
oli selked ja yksinkertainen Check-lista, joka sisiltéisi kaiken tarvittavan. Haastavimpina asi-
oina tydnantajana toimimisessa vastaajat kokivat esimerkiksi palkkaan liittyvét asiat, tyoter-
veyshuollon jarjestimisen sekd GDPR-direktiivin sisédllon toteuttamisen. Positiivisia yllatyksia
tydnantajana toimiminen ei juuri ollut tuonut, erds vastaaja kuitenkin mainitsi, ettd kun byro-
kratia on hoidettu kuten kuuluu, tulee korvaukset yms. aina ajallaan. Vastaajat kuitenkin koros-
tivat vaadittavan byrokratian méarin olevan valtava ja tyonantajana toimimisen tuovan suurta

vastuuta, seka sitd, kuinka kaikkien lankojen taytyy pysyé koko ajan yrittdjalla kasissa.
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8 ANALYYSI JA TULOKSET

Kehittimisty6ta suunniteltaessa ja aloittaessa madriteltiin tutkimukselle kaksi tavoitetta, joista
muodostettiin tutkimuskysymykset. Tavoitteena oli selvittda lakisdateisten HR-asioiden nyky-
tila suomalaisissa startup-yrityksissi sekd miten tilannetta voitaisiin parantaa. Tutkimuskysy-

myksiksi muotoutuivat kysymykset:

1. Mika on suomalaisten startup-yritysten lakisaateisten henkildstdasioiden nykytila?
2. Millaisilla toimilla lakisdéteisten henkildstoasioiden tilannetta startup-yrityksissa voi-
taisiin kehittaa?
3. Millaista apua startup-yrittdjat kokevat kaipaavansa henkildstdasioithin?
Ensimmaisen ja toiseen kysymyksen vastauksia selvitettiin sekd Uusyrityskeskusten jasenyri-
tysten yritysneuvojilta haastatellen sekd suoraan startup-yrittdjiltd lomakekyselyn muodossa.
Kolmanteen kysymykseen vastauksia etsittiin ensisijaisesti yrittdjien omista lomakekyselyn

vastauksista.

Haastatellut neuvojat olivat harvinaisen yksimielisii siitd, ettd startup-yrittdjat ervat juurikaan
esitd heille kysymyksida HR-asioihin liittyen. Ensimmaéisen kerran kysyttdvaa herda, kun yrityk-
seen palkataan ensimmaisté tai ensimmaisid tyontekijoitd. Talloin kysymykset liittyvit rekry-
tointiin tai sen seurauksena esimerkiksi tydsopimuksiin, palkanmaksuun tai lakisaateisiin va-
kuutuksiin ja tyoterveyshuoltoon. Kaikkien haastateltavien mukaan yrittdjien suhtautuminen
tydnantajana toimimiseen on kahtiajakoista, toiset ryntdavit palkkaamaan tyontekijoitd suu-
remmin miettimétta siitd seuraavia velvoitteita, kun taas toiset jittavat palkkauksen liiankin

myohéiseen vaiheeseen peliten tydnantajana toimimisen mukanaan tuomia velvoitteita.

Myds kyselyyn vastanneet startup-yrittdjat pitivit rekrytointia yhtenad haasteellisimmista asi-
oista tuoreelle yrittdjalle. Vaikka rekrytointi e1 itsessdén ole lakisdateinen henkildstdasia, liittyy
sithen monia laista kumpuavia asioita, kuten millaisia asioita voi tyopaikkailmoituksessa toivoa
hakijalta, mitd saa hakijalta kysya ty0haastattelussa tai minkéalaiset perehdytysvelvollisuudet
tydnantajalla on koskien uutta tyontekijaa. Tyontekijdn palkkaamisesta seuraakin yrittdjan

muuttuminen tydnantajaksi ja erilaiset juridiset velvoitteet astuvat voimaan.

Yritysneuvojien mukaan kahtiajakoisuus suhtautumisessa HR-asioihin ndkyy selvasti myds ta-
vassa hoitaa asioita ja kuinka vakavasti nithin suhtaudutaan. Neuvojien mukaan toisissa yrityk-

sissd on selvid puutteita tydsuojelullisissa ja -terveydellisissé asioissa, jotka eivét kdy 1lmi sil-
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loin kun yritykselld menee hyvin ja kaikki sujuu, vaan nimé ongelmat nousevat esiin, kun sat-
tuu tapaturmia tai tyontekijoiden jaksaminen yksinkertaisesti loppuu. Néissa tilanteissa mita-
taan ty0nantajan toiminta ja asenne. Silld yksittdisid tapahtumia on aina, mutta jos tilanteet

paistetdan toistumaan eikd nithin puututa riittdvalla vakavuudella, on kisissa oikea ongelma.

Yrittdjat kokivat melko yksimielisesti tyonantajana toimimisen olevan hyvin vastuullista ja paa-
sdaantoisesti he kokivat sen myds melko haastavana. Monet vastaajista olivat hakeneet tukea
tydnantajana toimimiseen TE-keskukselta, tyonantajaliitolta, paikalliselta Uusyrityskeskuk-
selta, tilitoimistostaan tai verohallinnolta. Monet olivat my0s etsineet tietoa itse internetista.
Vastausten hajaantuminen ndin monelle taholle kertoo, etta yrittdjét ovat kiinnostuneet saamaan
tietoa lakisdateisistd HR-asioista ja tyonantajana toimimisesta, mutta tieto on hajallaan useassa
eri lahteessa ja vaatii yrittdjiltd omatoimisuutta selvittaa asiaa. Myos haastatellut yritysneuvojat
kertoivat, ettei heilla ole juurikaan konkreettisia tydkaluja yrittdjien auttamiseen. Heidan uuden
yrityksen perustamisoppaassaan, joka késittda kokonaisuudessaan ldhes 100 sivua, késitellaan
henkildstdasioita vain muutamalla sivulla. Lomakekyselyn vastauksista selvisi, ettd yrittdjat
kaipaisivat jonkinlaista selkedsd Check-listaa, jossa kerrottaisiin, mihin ty6nantajana toimimi-

nen velvoittaa ja millaisiin toimenpiteisiin tulee ensimmaisen tyontekijan palkattuaan ryhtya.

Alkuperiinen hypoteesini kehittdmistyon tilaajan kanssa keskusteltuani oli, ettd useimmat star-
tup-yrittdjat olisivat halukkaita ja kiinnostuneita suorittamaan lakisditeiset HR-asiat ja tyonan-
tajan velvoitteet lain méarittelemalla tavalla, mutta heiddan osaamisensa painottuu yrityksensa
ydinliiketoimintaan ja sen erityistarpeisiin, eika aikaa ja ehka riittivaa kiinnostustakaan tiedon
kaivelemiseen useista eri ldhteistd ole. Tdhdn mennessa tulosten analyysi tukee ainakin osittain

alkuperaisti hypoteesia.

Yleisella tasolla yrittdjat kokivat hallitsevansa parhaiten tyosuhteen elinkaareen liittyvat doku-
mentit. TAméa on helposti ymmarrettidvissd, koska nykypaivéina valmiita sopimuspohjia ja mal-
likappaleita on internetistd saatavilla helposti ja ilmaiseksi. Toki aina verkosta 16ydettyihin do-
kumentteihin tdytyy suhtautua varauksella ja varmistaa ldhteen luotettavuus, jotta voi olla
varma, ettd sopimuspohjassa tai dokumentissa on kaikki vaadittavat tiedot. Yleiselld tasolla
haastavimpana kokonaisuutena pidettiin yhteistoimintalakia ja sen mukanaan tuomia velvoit-
teita. Tok1 yksikédadn vastaajista el ilmoittanut tydntekijdlukumairansa olevan silli tasolla, etta
yhteistoimintalaki varsinaisesti koskisi heidan yritystdan. Kuitenkin yhteistoimintaa tyonanta-
jan ja tyontekijoiden sekd yrityksen ja sen sidosryhmien vélilld tulee harjoittaa jo ennen yhteis-

toimintalain voimaan astumistakin.
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Kysyttidessa aithealueittain mitkd asiat olivat tutuimpia ja mité asiat aiheuttivat eniten paanvai-
vaa yrittdjille, kdvi selvéksi, ettd helpoimmaksi koettiin asiat, jotka ovat arkielamassé jokaiselle
tuttuja toimittaessa itse tyontekijana tai mediaa ja uutisia seuraamalla. Téllaisia asioita olivat
esimerkiksi tydsopimusten ja tydtodistusten yksityiskohdat, loma- ja vapaakédytannot seké eri-
laiset osaamisen kehittimiseen liittyvét asiat, kuten uuden tyontekijan perehdyttdminen seka

kehityksen seurantatavat, esimerkiksi kehityskeskustelukdytanteet.

Haasteet taas liittyivat selvésti enemman asioihin, jotka vaativat erityistd perehtymista, kuten
esimerkiksi henkilorekisteriselosteen sisiltoon, tydelakeyhteistydhon, tydsuojelutoimintaan ja
esimerkiksi lakisddteisen tydterveyshuollon sisdltoon. Haastateltujen yritysneuvojien mukaan
monet yrittdjat ovat kylla tietoisia esimerkiksi palkkakulujen olevan tydnantajalle suurempia,
kuin pelkka bruttopalkka, jota tyontekijdlle maksetaan, mutta se, mitd tyonantajamaksuihin
kuuluu, e1 ilmeisesti ole suurimmalle osalle aivan selvda. Onkin siis huomattava, ettd niin kut-
sutut maalikoillekin tutut asiat sujuvat yrittdjiltdi melko hyvin, mutta se, mité taustalla pitaisi

tapahtua, se mika e1 tydntekijoille ulospéin ndy, on usein yrittdjillekin haastavaa.

Kun yrittadjat pdastettiin vapaasti kertomaan tyonantajana toimimisesta, korostui jo aiemmin
todettu haasteellisuus ja vastuullisuus. Yrittdjat kokivat, ettd byrokratiaa on paljon, ja sen osaa-
minen on kokonaan yrittdjan omilla harteilla. Kuitenkin silloin, kun toimii ohjeistusten mukai-
sesti, tulevat myds korvaukset yms. ajallaan ja aina oikein. Tulkintana téstd voitaisiin paatella,
ettd yrittdjat voisivat toivomansa Check-listan lisdksi kaivata jonkinlaista aikajanaa ja palvelu-

karttaa, jotka auttaisivat yrittdjai navigoimaan eri palveluiden ja byrokratia suon kanssa.

Lopputulemana kehitystyon tuloksista voidaankin siis todeta, etti yrittdjédt kaipaavat tietoa la-
kisadteisistad henkilostoasioista sekd tyonantajana toimimisesta helposti saatavassa muodossa ja
yksissd kansissa. Tdman vuoksi voin todeta kehitystyon tuloksena luomani HR-késikirjan star-

tup-yrittdjan tarpeisiin tulevan varmasti tarpeeseen ja hyvaan kayttoon.
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9 JOHTOPAATOKSET

Opinndytetyon tutkimuksen tulosten perusteella alkuperdinen hypoteesi, jossa startup-yrittajat
haluaisivat toimia oikein, mutta eivat valttamétta omaa riittdvésti tietoutta tai aikaa sithen tu-
tustumiseen, on osoittautunut osittain paikkaansa pitdvaksi. Haastatteluiden perusteella toiset
yrittdjat ovat jopa liian huolissaan tydnantajana toimimisen haastavuudesta ja lykkadavat sen
vuoksi ensimmaisen tyontekijian palkkaamista, joka taas jarruttaa litketoiminnan kasvua ja ke-
hitystd. Toinen puoli yrittdjistd ei vaivaa mieltddn lakisaateisilla velvoitteilla, vaan hyppaavat
rohkeasti yrittdjista tydnantajiksi ja uskovat vaikeuksien olevan voitettavissa, jos niitd kohda-

taan.

Haastatellut yritysneuvojat sekd Uusyrityskeskusten muut asiantuntijat ovat asemansa puolesta
aitiopaikalla ndkemadssa erilaisten yrittdjien arkea, heilld voisi siis ajatella olevan laaja-alainen
ndkokulma kysyttyyn aiheeseen. Kuitenkin on oletettavaa, ettd suoraan startup-yrittijille teh-
tyyn kyselyyn vastasivat juuri sellaiset yrittdjét, jotka ovat kiinnostuneita aihealueesta. Jos yrit-
tdja e1 ole huolissaan lakisditeisistd HR-asioista tai tyonantajan velvollisuuksista, hin tuskin

vastaa aihetta késittelevain kyselyynkain.

Vastausprosentti yrittdjille suoritettuun lomakekyselyyn jai harmittavan pieneksi eikd se siis
edusta missdan mairin suomalaisia startup-yrittdjid kokonaisuudessaan. Kuitenkin vastausten
suorat yhtenevéisyydet alaa ndkoalapaikalta tarkastelevien haastateltujen yritysneuvojien vas-
tausten kanssa antaa niille vahvan tukensa. Jos suorittaisin tutkimukseni nyt uudelleen parem-
malla kokemuspohjalla, miettisin vield uudelleen lomakekyselyn linkin levittimistapoja ja laa-
jentaisin haastattelukenttdd Uusyrityskeskuksista yrittdjille tukea tarjoavien jérjestdjen ja yhtei-
sojen suuntaan. ottaisin luultavasti yhteyttd ainakin pohjoismaiden suurimpaan startup-kam-
pukseen Maria 01:een, joka toimii Helsingin Kampissa sekd Suomen Yrittdjiin, jotka tarjoavat
jasenilleen paljon asiantuntevaa opastusta ja neuvontaa kaikissa yrittdjyyteen liittyvissa asi-
oissa. Seison kuitenkin opinnaytetydprosessissa tekemieni valintojen takana ja uskon saamieni
vastausten heijastelevan suomalaisten startup-yritysten ja -yrittdjien nykytilaa sekd mielenmai-

semaan.

Opinnidytetyotd suunnitellessani loin itselleni 3 tutkimuskysymysté, joihin ldhdin tydsséni etsi-

méiin vastauksia. Nama tutkimuskysymykset olivat:

1. Mikéa on suomalaisten startup-yritysten lakisditeisten henkildstdasioiden nykytila?
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2. Millaisilla toimilla lakisdateisten henkildstdasioiden tilannetta startup-yrityksissa
voitaisiin kehittaa?

3. Millaista apua startup-yrittdjat kokevat kaipaavansa henkilostoasioihin?
Nykytilan kartoitus onnistui mielestdni otannan koosta huolimatta hienosti ja koen saaneeni
laaja-alaisen ndkyman suomalaisten startup-yritysten arkeen suhteessa lakisdateisiin henkilos-
toasioihin. Seki haastatteluista ettd lomakekyselyn vastauksista 16ysin joitakin ideoita sithen,
kuinka tilannetta voitaisiin vield kehittda startup-yritysten arjen helpottamiseksi. Tdhén tarpee-
seen vastaa mielestdni hienosti oppaani, joka timan opinnadytetyoprosessin tuotoksena syntyi ja
joka on laadittu erityisesti startup-yrittijien tarpeet huomioiden. Mydhemmin tdssa johtopai-
tosluvussa esittelen vield ideani siitd, kuinka Suomessa voitaisiin laajemminkin tukea yrittajia

tydnantajana toimimisessa.

Koska Suomen startup-maailma on vielé jokseenkin nuori ja valovuosia edelldkavijdmaata Yh-
dysvaltoja perdssi, nojaa Suomessa tehty tutkimus startup-yrityksista litkaa muiden maiden tut-
kimuksiin. Mielestdni Suomessa pitéisi kiinnittdd enemmén huomiota siihen, etteivét startup-
yritykset ole vain alkuvaiheessa olevia pienié yrityksid, vaan aivan oma yritysmuotonsa, joka
toimii eri periaatteiden mukaan kuin tavallinen kasvava yritys. Néin ollen niille tarjottavan tu-
enkin tulisi olla paremmin suunnattu heidén tarpeisiinsa. Haastatteluissa asiantuntijat kertoivat-
kin innoissaan kaupunkiensa yrityshautomoista, joiden tehtdvani on auttaa potentiaalisia star-

tup-yrityksia niiden kasvussa. Tamén kaltaista toimintaa kaivataan yha edelleen lisaa.

Kuitenkin seki haastateltujen ettd kyselyyn vastanneiden henkildiden vastauksista kdvi selvasti
ilmi, ettd lisdtietoudelle olisi tarvetta myds itseopiskeltavaksi, koska jokaiselle startup-yritta-
jélle e1 voida tarjota paikkaa hautomoissa. Kétevinta asiantuntijoiden ja kyselyyn vastanneiden
mielesta olisi, jos kaikki tarvittava tieto 16ytyisi yksista kansista. Alemmin mainitun mukaisesti
kohderyhma olisi enemmankin juuri aiheesta erityisesti jo ennalta kiinnostuneet yrittdjat ja sa-
tunnaiset uteliaat materiaaliin tdrméiéjat, ja todennikoisesti aiheesta kiinnostumattomat eivat

materiaaliin tarttuisi edelleenk#in huolimatta kitevista saatavuudesta.

On hienoa, ettd Suomessa yrityksen perustaminen vaivatonta ja yleensd myds hyvin huokeaa,
riippuen hieman yritysmuodosta. Kuitenkin vaikka tydnantajana toimiseen tarkoitettua materi-
aalia on paljon saatavilla, olisi mielestdni jarkevaa, ettd ennen yrittdjdksi ryhtymistd jokaisen
uuden yrittdjan tulisi suorittaa jonkinasteinen koulutus aihealueesta. Taméin voisi toteuttaa ket-

terdsti ja kustannustehokkaasti esimerkiksi verkkokurssina. Tdssd koulutuksessa voitaisiin
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kdyda lap1 yleisimmin yrittdjien mieltd askarruttavia kysymyksia esimerkiksi liittyen taloudel-
lisiin velvollisuuksiin kuten veroihin ja ilmoituksiin, etuuksiin ja tukiin, markkinointiin ja asia-
kashankintaan seka tyonantajan vastuisiin litttyen. Néin ollen jokaisella yrityksen perustavalla

henkil5l14 olisi perustiedot yrittdjyydesta hallussa jo ennen yrityksen perustamista.

HR-ala on siitad hieno tydelaméin osa-alue, ettéd se lapéisee koko yritys- ja yhteisdkentén, joten
vaikka tilaajaorganisaatio toimii turvallisuusalan asiantuntijapalveluiden parissa, on oppaastani
mahdollista hydtya ihan missé tahansa startup-yrityksessa alasta riippumatta. Haastatteluiden
perusteella selvisi, ettei Uusyrityskeskuksella ole oikeastaan mink#danlaista materiaalia tarjot-
tavaksi tuoreille yrittdjille seka uusille tydnantajille. Néin ollen uskoisin heiddn voivan hyddyn-
taa laatimaani opasta HR-késikirja startup-yrittdjille tydssddn tuoreiden tyonantajien parissa.
Vaikka yritysneuvojat kertovat kiyvinsd tyonantajana toimimiseen liittyvid asioita yrittdjien
kanssa lapi, olisi kétevaa, jos puheiden lisdksi yrittédjille voitaisiin antaa mukaan opas, johon he
voisivat aina palata jonkin aithealueen tullessa ajankohtaiseksi. Uskon oppaani toimivan tule-

vaisuudessa tdssa tarkoituksessa hienosti.
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LIITTEET

9.1 Haastattelukysymykset
TAUSTAKYSYMYKSET

- Missa tyoskentelet ja miké on roolisi/tehtdvakenttasi?
- Kuinka kauan olet toiminut nykyisessa roolissasi?
- Miten paadyit nykyisiin tehtaviisi? Millainen on taustasi?

KYSYMYKSET STARTUP-YRITTAJYYDESTA

- Kuinka paljon asiakasyrityksid keskuksellanne on?

- Mista yrittdjat 16ytavat palvelunne?

- Millaisilla asioilla tuoreet yrittdjat yleisimmin lahestyvit teita?

- Huolestuttavatko henkildstoasiat startup-yrittdjid? Vai tuleeko heitd muistutella niiden
lakisdateisyydesta?

- Kuinka suuri osa asiakkaista kysyy HR-as1oista?

- Millainen asenne asiakkaillanne on henkilostdasiothin?

- Miten tuette yrittdjia henkilostéasioiden kanssa?

- Millaisia tydkaluja Uusyrityskeskuksilla on auttamiseen?

- Mitka aiheet HR:ssd aiheuttavat eniten kysymyksia yrittdjille?

- Mitka ovat vinkkisi startup-yrittajien lakisdateisiin HR-asioithin? Mihin pitdisi panostaa

enemmadn tai kiinnittaa erityistd huomiota?
9.2 Lomakekyselyn saatekirje ja lomakekyselyn kysymykset

Kysely startup-yritysten lakisaiteisista henkilostoasioista

Tama kysely on osa opinndytetyotd aiheena: Lakisditeiset HR-asiat suomalaisissa startup-yri-

tyksissa.

Kyselyn tarkoituksena on kartoittaa startup-yritysten lakisdéteisten henkilostoasioiden nykyti-
laa ja yrittdjien nikemyksia siitd, kuinka tilannetta voitaisiin kehittda ja millaista apua heille

voitaisiin tdssé asiassa tarjota.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



61

Tutkimuksen tuloksien pohjalta muodostetaan startup-yrittdjien tarpeisiin raataloity HR-kési-
kirja, josta 16ytyy apu ja neuvot lakisdateisiin HR-velvoitteisiin vastaamiseen. Halutessasi si-

nulle toimitetaan kyseinen késikirja seké tutkimustulokset niiden valmistuttua.

Kysely on tdysin anonyymi eika vastaajia voida yhdistdad vastauksiin. Kyselystd ei muodostu

henkilorekisterid. Aineistoa késittelee ainoastaan allekirjoittanut opinndytetydn laatija.

Kyselyn vastaajat ovat valittu paikallisten Uusyrityskeskusten asiakkaista yritysneuvojien toi-
mesta. Heilld ei kuitenkaan ole paédsyé vastauksiin eika tietoon, onko kyselyyn vastattu.

Kyselyyn vastaamiseen kuluu n. 10 minuuttia aikaa ja vastauksia toivotaan 31.12.2022 men-

nessa.

Mikili toivot saavasi tutkimuksen tulokset itsellesi, laitathan sdhkdpostia osoitteeseen: suvi.ju-

has@humak fi. Tulokset toimitetaan opinndytetydn valmistuttua vuoden 2023 alussa.

Vastauksesi on erityisten tarked opinnidytetyon onnistumisen kannalta ja se auttaa kehittimaan
juurt startup-yrittdjien tarpeeseen suunnatun HR-késikirjan. Annathan siis aikaasi tarkeédén tar-

koitukseen!

Taustakysymykset
1. Sukupuoli (valinta)
- Nainen
- Mies
- Muu

- En halua sanoa

2. Ika (pudotusvalikko)
- 1829

- 30-39

- 4049

- 50-59

- 60-69

- 70-79

- 80-89

- 9099
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3. Asuinmaakunta (pudotusvalikko)
- Padkaupunkiseutu (Helsinki, Espoo, Vantaa, Kauniainen)
- Ahvenanmaa

- Eteld-Karjala

- Eteld-Pohjanmaa

- Eteld-Savo

- Kainuu

- Kanta-Hame

- Keski-Pohjanmaa

- Keski-Suomi

- Kymenlaakso

- Lappi

- Muu Uusimaa

- Pirkanmaa

- Pohjanmaa

- Pohjois-Karjala

- Pohjois-Pohjanmaa

- Pohjois-Savo

- Pajat-Hame

- Satakunta

- Varsinais-Suomi

Tiedot yrityksesti

4. Milloin yrityksesi on perustettu? (valinta)
- 2021
- 2020
- 2019
- 2018
- 2017
- 2016
- 2015
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2014
2013
2012
2011
2010

Muu: milloin?

. Yrityksen toimiala (valinta)

Energia

IT

Julkinen sektori
Kauppa

Kuljetus

Majoitus

Palvelu
Rakentaminen
Teollisuus

Muu, mika
Kuinka monta tydntekijaa yrityksesi tyollistaa (poislukien yrittdja ja omistajat)? (Va-
linta)

0 tyontekijaa

1-4 tyontekijaa
5-9 tyontekijaa
10-19 tyontekijaa

20 tyontekijaa ta1 enemmén

Lakisiateiset henkilostoasiat yleisesti

7.

Kuinka hyvin koet tuntevasi tyonantajaa velvoittavat lakisditeiset henkildstoasiat?
(liukukytkin asteikko 0-10)
Mita mieltd olet alla olevista vaittdmista liittyen tydnantajana toimimiseen? (matriisi,
asteikko)

a. Tyonantajana toimiminen on vastuullista (tdysin eri mieltd — tdysin samaa

mielta)
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b. Tyonantajana toimiminen on haastavaa (tdysin eri mieltd — tdysin samaa
mielta)
¢. Olen saanut tarvitsemani avun tyonantajana toimimiseen (tdysin eri mieltd —
tdysin samaa mielt)
d. Noudatan tydnantajan velvollisuuksia tyontekijda kohtaan (tdysin eri mieltd —
tdysin samaa mielt)
Miki estdd sinua noudattamasta tyonantajan lakisaateisid velvollisuuksia tyontekijaa
kohtaan? Voit valita useita vaihtoehtoja. (kysymys piilotetaan, mikéli 8d vastaus on ei
samaa eika eri mieltd, jokseenkin samaa mielta tai tiysin samaa mieltd) (monivalinta)
Minulla ei1 ole tarvittavaa osaamista
En tiedd mista saisin tarvittavat tiedot
Minulla ei1 ole resursseja panostaa henkilostéasioihin
Minun kiinnostukseni kohdistuu litketoimintaan, ei henkil6stdasioihin

Muu syy, mika?

. Oletko etsinyt ja saanut apua tydnantajana toimimisessa? (valinta)

Kylli olen

En ole

. Misté olet saanut apua tyonantajana toimimiseen? Voit valita useita vaihtoehtoja. (Mi-

kali kysymyksessa 10. vastauksena on En ole, kysymys piilotetaan) (monivalinta)

TE-toimistolta

Paikallisesta Uusyrityskeskuksesta

Tyo6nantajaliitolta

Aiheeseen erikoistuneelta konsulttiyritykselta

Internetista itse (esim. Finlex, tydsuojelu.fi)

Muualta, mista?

Kuinka hyvin koet hallitsevasi seuraavat asiat tyonantajana? (matriisi, asteikko)

a. Tyosuhteen elinkaareen liittyvat dokumentit (esim. tydsopimukset, tydajanseu-

ranta, henkil6rekisteri, tydsuhdemuutokset ja varoitukset) (En hallitse lainkaan
— Hallitsen erinomaisesti)

b. Perehdytys (En hallitse lainkaan — Hallitsen erinomaisesti)
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Tyohyvinvointi ja -turvallisuusasiat (esim. tydsuojelutoiminta, tydterveys-
huolto, tydeldkeyhteistyd, lakisdateiset vakuutukset, loma- ja vapaa kaytanndot)
(En hallitse lainkaan — Hallitsen erinomaisesti)

Tyo6ehtosopimuksiin liittyvét asiat (En hallitse lainkaan — Hallitsen erinomai-
sesti)

Tietoturva-asiat (esim. henkil6tietosuojalaki ja GDPR-direktiivi) (En hallitse
lainkaan — Hallitsen erinomaisesti)

Yhteistoimintalaki (En hallitse lainkaan — Hallitsen erinomaisesti)

Lakisaateiset henkilostoasiat tarkemmin

Kuinka hyvin koet tuntevasi seuraavat asiat? Valitse sopivin vaihtoehto.

13. Tyosuhteen elinkaaren dokumentit (matriisi, asteikko)

c o

e B -V

g.

Tydsopimus (En tunne lainkaan — Tunnen erinomaisesti)
Tydaikakirjanpito (En tunne lainkaan — Tunnen erinomaisesti)
Vuosilomakirjanpito (En tunne lainkaan — Tunnen erinomaisesti)
Perehdytysdokumentaatio (En tunne lainkaan — Tunnen erinomaisesti)
Varoitukset (En tunne lainkaan — Tunnen erinomaisesti)
Tydtodistukset (En tunne lainkaan — Tunnen erinomaisesti)

Henkilorekisteriseloste (En tunne lainkaan — Tunnen erinomaisesti)

14. Tyohyvinvointi ja -turvallisuusasiat (matriisi, asteikko)

a.
b.

d.

€.

Tydterveyshuollon jarjestdaminen (En tunne lainkaan — Tunnen erinomaisesti)
Tydsuojelutoiminta (En tunne lainkaan — Tunnen erinomaisesti)
Tyoeldkeyhteistyd (En tunne lainkaan — Tunnen erinomaisesti)

Lakisédteiset vakuutukset (En tunne lainkaan — Tunnen erinomaisesti)

Loma- ja vapaakiytannot (En tunne lainkaan — Tunnen erinomaisesti)

15. Osaamisen kehittdminen (matriisi, asteikko)

a.

Uuden tyontekijan perehdyttdminen (En tunne lainkaan — Tunnen erinomai-
sesti)

Perehdyttdminen uuteen tyotehtdvain (En tunne lainkaan — Tunnen erinomai-
sesti)

Kehityskeskustelut (ta1 muu kehityksen seurantamalli) (En tunne lainkaan —

Tunnen erinomaisesti)
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Laita seuraavat asiat jarjestykseen osaamisesi perusteella niin, ettd 1 = osaan parhaiten ja 5 =

osaan heikoiten

16.

Tydsuhteen perusteet (jarjestys)

Rekrytointi

Tydsopimusasiat

Tydehtosopimukset

Osaamisen kehittiminen (esim. perehdytys kehityssuunnitelmat)

Palkka ja palkitseminen

. Yhteistyd ja sidosryhmét (jérjestys)

Tydterveyshuollon jarjestaminen
Tydsuojelutoiminta (sis. tydturvallisuus)
Lakisaateiset vakuutukset
Yhteistoiminta

Tydeldkeyhteistyd

. Vapaa- ja poissaolokdytédnteet (jirjestys)

Vuosilomakaytannét

Tydaikakaytannot

Lyhyet sairauspoissaolot

Pitkat tyokyvyttomyyteen liittyvét poissaolot

Perhevapaat ym. (esim. opinto- tai vuorotteluvapaat)

Sana on vapaa!

Téssd osiossa voit vapaasti kertoa kokemuksistasi tydnantajana ja miten toimintaa voitaisiin

mielestasi tukea.

19.
20.
21.
22.

Millaista opastusta ja neuvontaa kaipaisit tydnantajana toimimiseen? (avoin kysymys)
Mitka asiat tyonantajana toimimisessa tuntuvat erityisen haastavilta? (avoin kysymys)
Onko jokin asia tydnantajana toimimisessa yllattanyt positiivisesti? (avoin kysymys)

Mitd muuta haluaisit kertoa tydnantajana toimimisesta? (avoin kysymys)

Palaute kyselysta

23.

Tahan voit jittdd palautetta kyselysta, kiitos! (avoin kysymys)
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Mikili toivot saavasi tutkimuksen tulokset itsellesi, laitathan sdhkdpostia osoitteeseen: suvi.ju-

has@humak fi.
Tulokset toimitetaan opinniytetyon valmistuttua vuoden 2023 alussa.

Kiitos vastauksesta!

9.3 Opinnaytetyon tuotos
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niistd selvin ottaminen ole aina helppoa.

Oppaasta selvidd, mitd tydnantajan tulee védhimmadis-
vaatimuksena tehdd, ja mitd tehdé, jos haluaa panostaa
hieman enemmaén. Opas on luotu startup-yrittdjien
tarpeisiin, mutta toimii hyvin perustason oppaana myos
muunlaisissa yrityksissa.

Oppaan sisdltéon ovat vaikuttaneet pdivittdin ammat-
tinsa puolesta startup-yrittdjien kanssa toimivat asian-
tuntijat sekd startup-yrittdjit itse.
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TYONANTAJAN
TARKISTUSLISTAT

Ty6nantajarekisteriin ilmoittautuminen (2 tai useampi vakituinen tyontekija)
Tydsuojeluhenkildrekisteriin ilmoittautuminen

Tulorekisteri-ilmoitus (viimeistaan 5 pvaa jokaisen palkanmaksupadivan jalkeen)

Tyésopimus/kirjallinen ilmoitus tyésuhteen ehdoista
Etdtyésopimus + Liukuvan tydajan sopimus
Tydsuojelun toimintaohjelma
Perehdytyssuunnitelma/-dokumentti

Tydaikakirjanpito, sopimus tydaikapankin kdytosta yrityksessa, tydajan
tasoittumissuunnitelma

Vuosilomakirjanpito

Seloste henkilétietojen kasittelytoimista

Tybpaikalla esilld pidettava lainsdaadanto
Tyoterveyshuollon sopimus sekd -toimintasuunnitelma
Koulutussuunnitelma (kun tyéllistaa 30 henkil63)

Henkilostésuunnitelma, sis. yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelmat
(kun tyéllistaa 30 henkil6a)
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1. Tyénantajan check-listat

Tyénantajan vakuutukset tyontekijalle
Tybeldkevakuutus
Tyétapaturma- jaammattitautivakuutus
Tyéterveyshuollon jdrjestdminen
Vahintaan ennaltaehkaiseva terveydenhuolto
Tyéterveyshuollon sopimus
Tyéterveyshuollon toimintasuunnitelma
Yleissitovan tyéehtosopimuksen noudattaminen
tarkista yleissitovat sopimukset taalta
Palkanmaksu tydntekijoille
Perehdyttaminen
Omat tyotehtavat
Tyépaikan toiminta ja kaytannot
Tyévalineet
Tyéturvallisuus

Henkiloston osaamisen kehittdminen

Tyénantajamielikuva kehittaminen
Palkitsemiskdytannot
Kirjallinen varoituskaytanto

Tietoturva- ja tietosuojaohjeistus (sis. salasana- seka sdhképostikdytannét)
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TYOSUHTEEN
ELINKAAREN HALLINTA

samalla se koetaan my6s yhdeksi tarkeimmistd. Jotta yritys voi luoda tuotteita tai
palveluita, jotka ovat kilpailukykyisid ja vetdvit vertoja kilpailijoiden tarjonnalle, tulee
jokaisen henkil6ston jasenen hoitaa oma osuutensa. Tdman vuoksi on tirkedd 10ytdd

juuri oikeat henkil6t oikeisiin tehtdviin.

Tyonantajamielikuva ja -brandi

Hyvi tyonantajamielikuva on kuin ilmaista mainosta yritykselle. Kun tyéntekijit ovat
tyytyviisid tydnantajan toimintaan, he kehuvat tydpaikkaansa mielellidn muille ja ndin
edistdvit tydnantajan tunnettavuutta.

Sama tilanne toimii my®s toisin pdin, kun nykyiset tai entiset tyontekijit ovat tyyty-
mittomid tydnantajansa toimintaan, kertovat he siitd todenndkoisesti vahintddn
ldhipiirilleen. Tdytyy kuitenkin muistaa, ettd tyontekijin lojaliteettivelvoite tydnantajaa
kohtaan estdd tdtd tarkoituksellisesti toimimasta tydnantajan mainetta heikentdvalld
tavalla. Jokainen kuitenkin ymmartdd, ettd huono maine kiirii nopeammin kuin hyva
maine.

Tyoantajamielikuvan parantaminen ldhteekin jokapdivdisistd toimista, joilla pidetddn
huolta tyontekijoiden tyohyvinvoinnista ja tydssd viihtymisestd. Taman lisdksi brandin
rakentaminen liittyy vahvasti markkinointiin ja mainontaan. On tdrkedd, ettd tyonan-
taja tavoittaa nykyiset ja mahdolliset tulevat tyontekijit ja ndkyy ndiden kdyttdmissa

medioissa. Ei myoskddn riitd, ettd tydnantaja on nikyvd, myods viestin ja sisdllon tulee
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2. Tydsuhteen elinkaaren hallinta

puhutella kohdeyleisoa.

Hyvid tapoja tydnantajamielikuvan kehittdmiseen on ottaa henkildstdé mukaan
brindin kehittdmiseen ja sen sanoman levittdmiseen. Tyytyvdiset tyontekijat kehuvat
tyonantajaa mielellddn omissa some-kanavissaan sekd voivat olla halukkaita esiinty-
maddn markkinointivideoilla tai antamaan lausuntoja tyonantajan hyvistd puolista mark-
kinointimateriaaliin. Tyytymattomadmmiltd tydntekijoiltd voi taas saada hyvid neuvoja

sithen, mihin suuntaan toimintaa tulisi kehittdd, jotta he viihtyisivit téissd paremmin.

Tyonkuvan suunnittelu

Tuoreen yrittdjdn tdarkein rekrytointi on yleensd se kaikkein ensimmdinen. On tarkedd
16ytad henkild, jonka kanssa on suurissa kysymyksissd samoilla linjoilla, mutta joka
haastaa sopivasti yksityiskohtia mietittdessd. Vaikka ajatus samankaltaisen henkilén
palkkaamisesta saattaa kuulostaa houkuttelevalta, niin on tirkedd, ettd uusi tyontekija
tdaydentdd tiimid siitd puuttuvalla osaamisella.

Usein tilanne, jossa ensimmadinen tyontekijd palkataan, on kiireinen ja tarve avulle
olisi heti. Tdll6in harvoin pysdhdytddan miettimddn pidemmaksi aikaa, mitd uudelta
tyontekijdltd odotetaan ja mikd on hinen tuleva tydonkuvauksensa. Yrittdjdt toivovat
alussa avukseen joka paikan héyldd, joka voi avustaa yrittdjdd kaikissa tarpeissa, mutta
téllaisella tyonkuvauksella harvoin 16ytad sopivaa tekijdd tehtavain.

Rekrytointi alkaakin varsinaisesti siitd, ettd mietitddn, millaiseen tarpeeseen
uutta tyontekijad kaivataan. Mitd ovat ne tehtdvit, joihin kaivataan osaamista. Mitd

tarkemmin tehtdvinkuvauksen osaa suunnitella ja kirjoittaa, sitd osuvampia hakijoita
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2. Tydsuhteen elinkaaren hallinta

tehtdvadn hakee. Tamad sddstdd niin hakijan kuin tyonantajankin aikaa ja helpottaa

valinnan tekemisti.

Tyopaikkailmoitus

Hyvissd tyopaikkailmoituksessa kerrotaan hakijalle palkkaavasta yrityksestd yleisesti,
tyotehtivin sisdllostd, odotuksista hakijaa kohtaan sekd siitd, mitd yritys tarjoaa tule-
valle tyontekijélle. Vaikka ei voidakaan odottaa, ettd tyopaikkailmoitus vastaisi kaikkiin
hakijalle mahdollisesti mieleen tuleviin kysymyksiin, olisi ilmoitus hyvé luetuttaa jolla-
kulla ulkopuolisella ennen julkaisua, jotta yksinkertaisimmat virheet voidaan valttda.
Usein tydpaikkailmoitukset kertovat esimerkiksi tyStehtédvistd hyvin ylimalkaisesti,
mutta silti tydnhakijaa pyydetddn esittdmaidn pakkatoive. Kuinka tyontekijan pitdisi
padtelld sopiva korvaus tyostd, jonka haastavuudesta ei ole kokonaiskuvaa? Kannat-
taakin siis miettid, voisiko ilmoituksessa suoraan kertoa tehtdvddn harkittavasta palkka-
haitarista sen sijaan, ettd pyytdd tyonhakijaa ilmoittamaan palkkatoiveensa.

Sen lisdksi, ettd tyOpaikkailmoitusta laatiessa tulee miettid informaation olevan
riittdvad, tulee myos kiinnittdd huomiota ilmoituksen yleisilmeeseen ja kokonaisuu-
teen. Esimerkiksi yrityksestd voi kertoa lyhyesti ja myyvésti, mutta kehottaa hakijaa
tutustumaan yrityksen verkkosivuihin tai someen, mikéli tdmé haluaa lisdd tietoa, linkit
toimivat tdssd yhteydessd hyvin. Liian pitkdd tydpaikkailmoitusta ei vilttdmattd jakseta
lukea huolellisesti loppuun saakka.

My®s laki asettaa tydpaikkailmoituksille joitakin rajoitteita. Esimerkiksi yhden-

vertaisuuslaki sekd laki naisten ja miesten vilisestd tasa-arvosta madrittelevit, ettei
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2. Tydsuhteen elinkaaren hallinta

tyopaikkailmoituksessa saa rajata tyotehtivid vain tietylle sukupuolelle tai etniselle tai

kulttuuriselle ryhmille ilman painavaa perustelua. Tédllainen peruste kuitenkin voi olla,
esimerkiksi jos etsitddn uimahallin naisten pukeutumis- ja peseytymistiloihin siivoojaa,
tdlloin hakijan sukupuolen rajaaminen vain naisiin voi olla perusteltua.

Katso siis, etta tyépaikkailmoitus sisdltada ainakin seuraavat asiat:

Hakijaviestinta ja -kokemus

Nykypdividnd rekrytointi ei ole endi vain tydnantajia valitsemassa parasta tyontekijad
itselleen ja tyontekijoitd vakuuttamassa tydnantajaa paremmuudestaan verrattuna
muihin hakijoihin. Tdnd pdivand myos tyonantajien tulee myyda yrityksensd potenti-
aalisille tyontekijoille ja vakuuttaa ndmd toiminnastaan, samaten hakijoilla on mahdol-
lisuus kilpailuttaa tydpaikkoja ja vertailla niitd keskenddn. Kaiken kaikkiaan kyse on
yhteensopivuudesta. Paras tyontekijd hdnelle sopivimpaan tehtidvédén ja sopivin tyonte-
kijd kyseiseen tydtehtdvidn ja yritykseen.
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2. Tydsuhteen elinkaaren hallinta

Rekrytoinnissa lopputulos ei ole kaikki miki ratkaisee. Vaikka voisi ajatella, ettd kun
tyontekijd palkataan, jad hdnelle luultavasti hyvd kokemus rekrytointiprosessista, mutta
enemmin kannattaisi huolehtia niistd kymmenistd tai jopa sadoista hakijoista, joita ei
valittu tehtéviin. Miten he kokivat tulleensa huomioiduiksi ja kohdelluiksi prosessin
eri vaiheissa? Jdiko heille niin hyvd mieli, ettd he voisivat hakea uudelleen, kun toinen
paikka yrityksessd aukeaa, vai tuliko prosessista niin ikéva fiilis, ettd sitd haluaa purkaa
lghipiirille tai jopa somessa?

Viesti hakijoille ainakin seuraavissa
tilanteissa ja seuraavista asioista:

Tyonantajat helposti unohtavat ilmoittaa karsiintuneille hakijoille heidén tilantees-
taan ja tdmd tuntuu erityisen ikdviltd hakijoista. Hyvini tapana pidetdidn usein siti, ettd
jos hakija ei pddse edes haastatteluvaiheeseen, voidaan ilmoitus karsiintumisesta tehda
viestilld. Jos kuitenkin hakija on tavattu haastattelussa, on kohteliasta ilmoittaa karsiin-
tumisesta puhelimitse ja antaa hakijalle mahdollisuus pyytéi ja antaa palautetta.
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2. Tydsuhteen elinkaaren hallinta

Tyopaikkahaastattelu

Tyopaikkahaastattelun tarkoitus on selvittdd hakijan ja haettavan tehtdvin sekd
yrityksen yhteensopivuutta. Kyseessd on siis kaksisuuntainen haastattelu, ei vain tilai-
suus tentata hakijaa ja pistdd timd hermostumaan. Kokemukseni mukaan hakijasta
saa kaikkein eniten irti, kun tilanteesta pyritdan tekemddn mahdollisimman mukava ja
jannitystd yritetddn tietoisesti vihentda.

Hakijat usein valmistautuvat haastatteluun huolellisesti esimerkiksi miettien
vastauksia yleisimpiin kysymyksiin, tdmén vuoksi on kohteliasta, ettd myos tydnantajan
edustaja valmistautuu haastatteluun huolella ja tutustuu esimerkiksi hakijan ansio-
luetteloon ja hakemuskirjeeseen etukiteen. Ndin haastattelussa ei tarvitse kdyttdd
aikaa ty0- ja opiskeluhistorian kertaamiseen, vaan aika voidaan kdyttad hyodyllisemmin
esimerkiksi tarkentaviin kysymyksiin tai hakijaan muuten tutustumiseen.

Laki méadrittelee, ettd tyopaikkahaastattelun kysymysten tulee olla olennaisia haet-
tavan tehtiviin kannalta. Ali siis kysy ainakaan niisti aiheista hakijalta:
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2. Tydsuhteen elinkaaren hallinta

Al siis kysy ainakaan niist3 aiheista hakijalta:

Liitteend 16ydét mallin tyShaastattelun rakenteesta, jota on helppo muokata omiin
tarpeisiin. Haastattelun toteuttamista helpottaa usein, jos haastattelijoita on 2. T4ll6in
jareaktioihin liittyen kysymyksiin. Jos haastattelijan kaikki aika kuluu kysymyslistan
lapikdymiseen ja vastausten muistiin kirjaamiseen, voi hdneltd jaidda paljon huomaa-
matta hakijasta, tdimé voi my0s tuntua kiusalliselta hakijasta, kun haastattelija keskittyy
enemmadn papereihinsa kuin keskustelukumppaniinsa.

Hyvd hakija esittdd my0Os kysymyksid haastattelijoiden suuntaan. Kiinnostusta
osoittaa etukiteen tehty tutustuminen yritykseen ja sen toimialaan. Vaikka haastatte-
lijat esittelisivét yrityksen haastattelun alkuun, on tuskin mahdollista, ettd he kertovat
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siitd kaiken. Ndin ollen, jos hakija tosiaan on kiinnostunut yrityksestd ja tyopaikasta,
hénelld on luultavasti liuta lisdkysymyksid. Kuitenkin jos kaikki hakijan kysymykset liit-
tyvit palkkaan ja etuihin, voivat hdnen motiivinsa tydpaikan suhteen vaikuttaa melko
pinnallisilta.

Koska mielipide toisesta henkildstd on aina subjektiivinen kokemus ja siithen vaikuttaa
jokaisen yksilolliset kokemukset, persoona ja tausta, on hyvd idea jarjestdd useampi
haastattelukierros, joihin osallistuvat eri henkil6t palkkaavasta yrityksestd. Ensim-
madisen kierroksen jdlkeen karsitaan suurin osa hakijoista ja seuraavalle kierrokselle
kutsutaan vain kaikkein sopivimmat hakijat. Jos ty6tehtéviin sisdltyy paljon ryhma- tai
parityOskentelyd, voi olla jarkevid esitelld potentiaalinen hakija tiimille tai ty&parille
ennen palkkauspditostd. Ndin voidaan varmistaa, ettd kemiat kohtaavat ja yhteistyo on
mahdollisimman sujuvaa.

Liitteend 16ydédt myos listan hyviksi todetuista peruskysymyksistd, joita voit
muotoilla tarkoitusperiisi sopiviksi. Muista kuitenkin kysyd yleisten kysymysten lisdksi

tehtdvin kannalta oleellisia tarkentavia kysymyksid.

Valinta

Tyonantajan tulee aina valita tehtdvdédn sopivin sitd hakenut henkil®. Toki sopivuus
voidaan madritelld monella tavalla. Sen lisdksi, ettd tyontekijan kompetenssien tulee
sopia tyotehtdviin, olisi pidemmén tdhtdimen kannalta myos hyvd, jos tyontekiji sopisi
tyoyhteisoon sekd kollegoiden joukkoon. Koska rekrytointi on aina suuri panostus

yritykselle, on tdrkedd pitdd huolta siitd, ettd palkatut tyontekijit pysyvit yrityksessd
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eikd uutta rekrytointia tarvitse kdynnistdd samaan tehtdvddn heti uudelleen. Téhidn
tyontekijdn sitoutumiseen vaikuttaa tyoyhteison ja kollegoiden lisdksi suuresti esimer-
kiksi tyontekijin ja yrityksen arvojen yhdenmukaisuus.

Samoin, kun tyShaastattelussa ei saa esittdd syrjivid kysymyksid, ei palkkauspddtosta-
kiddn saa tehdd syrjivin perustein. Tyonantajalla on velvollisuus sopeuttaa tyotehtdvid
ja tyoolosuhteita tyontekijin tarpeiden mukaan kohtuudella odotettavissa méddrin. Ndin
ollen esimerkiksi jokin vamma ei voi olla palkkauspéddtoksen esteend, ellei se ehdotto-
masti estd tyossa suoriutumista.

Vaikka rekrytointiprosessi padttyykin valintaan ja paatoksentekoon, varsinainen
tyosuhde on vasta alussa. Muista kuitenkin vield tdssd vaiheessa ilmoittaa lopuille valit-
hyvi tilaisuus pyytdd hakijoilta palautetta rekrytointiprosessista, joka auttaa kehitta-
maddn sitd tulevaisuudessa entistd hakijaystéavillisempddn ja toimivampaan suuntaan.

Tyosopimus
Tyosopimus on vapaamuotoinen tyonantajaa ja tyontekijdd sitova dokumentti. Vaikka
dokumentin muoto onkin vapaa, sitd rajoittavat muun muassa tyosopimuslain, tyoaika-
lain ja vuosilomalain sddnnokset, jotka tyonantajan tulee ottaa huomioon.

Lain mukaan ty6nantajan ja tyontekijan vililld tulee solmia tydsopimus. Laki ei

kuitenkaan mddritd, ettd tydsopimuksen tulisi olla kirjallinen. Lain mukaan suullinen
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sekd sihkoinen sopimus on ihan yhté pétevi kuin kirjallinenkin. Kuitenkin yleensa

aina kehotetaan tekeméin tydsopimus kirjallisena, jotta sovituista asioista olisi mustaa

valkoisella, muuten tilanne on aina sana sanaa vastaan ja ongelmatilanteissa sovitun

todistaminen on hyvin hankalaa. Vaikka tydsopimuksen tekisi suullisena, tulee tyénan-

tajan siind tapauksessa antaa kirjallinen selvitys tydsuhteen keskeisistd ehdoista.
Tyodsopimus solmitaan aina ensisijaisesti toistaiseksi voimassa olevaksi. Tydsopimus

voidaan solmia méérdaikaiseksi tydnantajan toiveesta vain perusteluusta syysta.

Téllaisia syita ovat esimerkiksi:

Tydantajan tulee ottaa huomioon, ettd tydsopimusta laatiessa tyontekijan kanssa,
tulee sopimuksen sisdltdd vahintddn tydsopimuslakiin kirjatut tydsuhteen keskeiset
ehdot, muuten sopimus saa sisiltdd ldhes mitd tahansa. Sopimusten tulkintajirjestys
on kuitenkin seuraava: lainsdddidntod tulee aina noudattaa eikd tydsopimuksen lain-
vastaiset sopimuskohdat pdde. Lainsd@iddnnon alapuolella seuraavana noudattamisjir-
jestyksessd ovat tydehtosopimukset ja yleissitova tydehtosopimus, joka pitee, vaikka
tyOnantaja ei kuuluisi tydnantajaliittoon. Vasta timdn jdlkeen seuraa tydnantajan ja
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yksittdisen tyontekijan vdlinen sopimus. Vaikka jokin tyosopimuksen kohta todettaisiin
lain tai tydehtosopimuksen vastaiseksi, kumoutuu vain kyseinen sopimuskohta ei koko
sopimus.

Tdman kisikirjan liitteend 16ydét yleispatevan tydehtosopimusmallin, jota voit
muokata tarpeisiisi sopivaksi.

Etatyosopimus
Etdatyotd on kaikki tyo, jota suoritetaan varsinaisen tyoskentelypaikan ulkopuolella.
Etdtyo mielletddn usein kotona tehtdviksi tyoksi, mutta sitd voidaan yhtd hyvin tehda
mokilld tai kahvilassa kuin kotonakin. Etdtyd voi olla osa-aikaista, jolloin osa tydstd
suoritetaan edelleen varsinaisella tydpaikalla tai sitten etédtyd voi olla jatkuvaa. Etdtyd
on viime vuosina lisddntynyt voimakkaasti, ja siksi on hyvi luoda selkeédt toiminta-
saannot ja sopimus etdtyoskentelyn tavoista yrityksessd. Etdtyo on yleisintd erilaisissa
asiantuntija- ja tietotdissd, mutta on lisddntynyt myos muilla aloilla kuten myyntialalla.

Etdtyo ei ole erillinen tydsuhteen muoto, vaan kaikin puolin saman tyolainsddaddnnon
ja tydehtosopimusten sddtelemdd tyotd, vain tyoskentelypaikka muuttuu. Etdty0ssd
noudatetaan siis esimerkiksi samaa tyonantajan direktio-oikeutta ja tydaikalain rajoi-
tuksia kuin muissakin t6issd. Ndistd asioista on kuitenkin tarkedd sopia kirjallisesti
etatyosopimuksella, jossa sovitaan, esimerkiksi milloin ty6td voi suorittaa ja kuinka
tyontekijan tulee olla tavoitettavissa etdtyOskentelyn aikana.

Tdman késikirjan liitteend 16ytyy mallikappale etdtyosopimuksesta jota voi soveltaa

omiin tarpeisiin.
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Sopimus liukuvasta tyoajasta

Liukuvan tyfajan avulla voidaan vastata yrityksen ja tyontekijian tyokuorman vaihte-
luihin ja vélttdd turhia ylit6itd, samalla se mahdollistaa tyfajan joustavamman kadyton,
mikd parantaa tyontekijdn itsemddrddmisoikeutta omaan tyohon ja helpottaa tyon ja
vapaa-ajan yhdistdmistd. Ndin voidaan parantaa tyontekijan tyohyvinvointia ja tyossd
viihtymista.

Liukuvalla tydajalla tarkoitetaan tyGajan jarjestelyd, jossa tyontekijd saa tietyin reuna-
ehdoin itse pdéttad pdivittdisen tyon aloittamisen ja pddttdmisen ajankohdasta, myos
péivittdisen lepoajan eli lounastauon sijoitteleminen voidaan sopia liukuvaksi.

Jotta liukuva tydaika voidaan ottaa kiytt6on, tulee siitd tehdd sopimus tyonantajan
ja tyontekijdn vililla. Sopimus on suotavaa tehdé kirjallisesti ja tdlloin se voi korvata
tyovuoroluettelon, kun siitd ilmenee tyGajan sijoittelun periaatteet.

Liukuvasta tydajasta sovittaessa on sovittava
ainakin seuraavista asioista:
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Yhdenjaksoisella kiintedlld tydajalla tarkoitetaan sitd aikaa, jolloin tyontekijdn on
viimeistddn saavuttava toihin ja milloin hin saa aikaisintaan ldhted. Tdmédn véliajan
tulee olla yhtdjaksoinen ja tédlle ajalle on suotavaa sijoitella tyon sujumisen kannalta vilt-
tamattOmat asiat, kuten tiimipalaverit yms.

Pdivittdinen liukuma-aika saa olla enintddn 4 tuntia. Se voidaan sijoittaa pdivin
alkuun ennen kiintedd tyoaikaa tai kokonaisuudessaan sen jdlkeen, tai jakaa ennen ja
jdlkeen. Liukumaa voidaan sopia myos kdytettavaksi erillddn kiintedstd tydajasta, joka
jakaa tyOajan kahteen osaan.

Liukumasaldoa kertyy, kun tyontekijd tekee pidempdi tai lyhyempad tyoaikaa kuin
sddannollinen tybaika. Saldo saa olla enintdén plus 60 tuntia ja miinus 20 tuntia neljan
kuukauden seurantajakson padttyessd. Tyontekijd ja tyonantaja voivat sopia keskenddn
tyoajan ylityksien korvaamisesta yksittdisind vapaatunteina tai -pdivind. Tarkoitus
jarjestelmdssd kuitenkin on, ettd sddnndllinen ty6aika viikossa on keskimdirin 40 tuntia
ja se tasoittuu neljan kuukauden seurantajakson aikana. Eli kun t6itd on enemman,
voidaan tehdd pidempdd pdivdd, mutta kun kiire helpottaa, on mahdollisuus tehdd vain
kiintedn tydajan verran eli selvisti lyhyempdd pdivaa.

Tdman kisikirjan liitteend 16ytyy mallikappale liukuvan ty6ajan sopimuksesta, jota

voi soveltaa omiin tarpeisiin.
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PEREHDYTYS

Tyo6antajalla on lakisddteinen velvoite perehdyttdd tyontekijdt seuraaviin asioihin:

Tyonantajan perehdytysvelvoite koskee kaikenlaisia tydsuhteita, niin vakituisia,
madriaikaisia kuin lyhytaikaisia sijaisuuksiakin. Se koskee niin uusia tyontekijoitd
yrityksessd kuin my®és tilanteita, joissa tyStehtdvit muuttuvat tai vaihtuvat, toimipiste
vaihtuu tai uusia laitteita ja ohjelmia otetaan kédytt6on.

Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tydnantajaa perehdyttiméadn tyontekijin muun muassa
omiin tyStehtéviin, tydvilineiden oikeaan kidytt6on sekd turvallisiin tydskentelyta-
poihin. Perehdytyksen my6td tyontekijdn tulee oppia my0s tydpaikan kulttuurista,
tavoista, ihmisistd, kdytdnnoisté ja odotuksista tyontekijan tydpanosta kohtaan.

Lihiesihenkild vastaa perinteisesti perehdytyksestd ja luo sitd varten perehdytys-
suunnitelman, josta ndkyy perehdytettdvien asioiden aikataulu sekd vastuuhenkil6t.
Perehdytyssuunnitelma auttaa varmistamaan perehdytyksen onnistumisen ja aikatau-
lussa pysymisen. Suunnitelmaa laatiessa on hyvi ottaa aina huomioon tyésuhteen kesto
sekd tyontekijin koulutus ja kokemus vastaavista tehtévistd. Vaikka esihenkil6 ja johto
ovat aina vastuussa perehdytyksestd, ei heidédn tarvitse suorittaa sitd kokonaan itse,
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vaan sithen voidaan osallistaa my®6s kollegoita ja muita tyontekijoitd, kuitenkin tdssdkin
tapauksessa vastuu sdilyy esihenkil6lld ja johdolla.

Tdmén oppaan liitteend on esimerkki perehdytyssuunnitelmasta, jota soveltamalla
voi luoda omalle tyopaikalle sopivan perehdytyssuunnitelman. Muista lisdtd suunnitel-
maan oman tyopaikkanne erityiset perehdytyskohteet.

Jotta yritys voi edistdd strategiansa toteutumista ja palvella asiakkaitaan suunnitel-
mansa mukaisella parhaalla mahdollisella tavalla, tulee yritykselld olla oikeat kompe-
tenssit kdytossddn. Tdma tyo aloitetaan toki jo rekrytoidessa uusia henkil6itd yrityk-
seen, valitsemalla parhaiten tarpeita vastaava hakija tehtdvddn. Kuitenkin yrityksen
tarpeet muuttuvat ja litketoiminta kehittyy ja tdlléin jo olemassa olevan henkil6stén
osaamista tulee kehittdd.

Varsinaisesti lainsddddnt6 ei madrad tydonantajaa kehittdmain tyontekijdidensd
osaamista, mutta esimerkiksi tyoturvallisuuslaissa madritellyt tydnantajan velvoitteet
perehdyttimiseen ja tydnopastamiseen liittyvit vahvasti tyontekijéiden osaamisen
kehittdmiseen. Nimittdin kun ty6tehtdvit muuttuvat, vaihtuvat tai kehittyvit, tulee

tyonantajan taata tyontekijille riittdvd osaaminen tehtdvain.
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Koulutuskorvaus ja -suunnitelma

Kuten edelld on kerrottu, on tyontekijoiden osaamisen kehittdminen kaikkien etu. Jotta
tyonantajilla olisi vield erityinen motivaatio tyontekijoiden osaamisen kehittdmiseen,
lisdttiin lainsddddntoon vuonna 2014 pykailid, jotka oikeuttavat tydnantajan koulutus-
korvaukseen. Koulutuskorvauksen voi saada tyontekijdn nykyisiin tai tuleviin tycteh-
taviin senhetkisen ty6nantajan palveluksessa liittyvastd koulutuksesta. Tyonantaja voi
saada koulutuskorvausta yhdestd kolmeen pdivaidn tyontekijad kohden, yhden koulutus-
pdivin minimikesto on kuusi tuntia. Yksi koulutuspéiva voi kuitenkin koostua useista
vihintddn yhden tunnin mittaisista yksittdisistd koulutuksista. Korvaus lasketaan tyon-
antajan palveluksessa olevien tyontekijoiden keskimédrdisen pdivipalkan perusteella
jakoulutuskorvausta maksetaan 50 prosenttia koulutuspdivin palkkakustannuksista
sivukuluineen. Koulutuskorvauksen edellytyksend on kuitenkin tyonantajan laatima
koulutussuunnitelma.

Jos yritys kuuluu yhteistoiminnasta yrityksissd annetun lain (yhteistoimintalain)
soveltamisalan piiriin, eli tyollistdad sadnnollisesti vihintdédn 20 tyontekijdd, tulee hinen
laatia henkilosto- ja koulutussuunnitelma. Yhteistoimintalain ulkopuolella jadvalld
tyonantajalla ei ole tdtd velvollisuutta, mutta saadakseen koulutuskorvauksen on
pienemmalldkin tydnantajalla oltava koulutussuunnitelma. Pienten yritysten koulu-
tussuunnitelmista on sdddetty laissa taloudellisesti tuetusta ammatillisen osaamisen

kehittimisesta.
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Koulutussuunnitelman tulee sisaltaa ainakin seuraavat asiat:

Koulutussuunnitelmassa ei tarvitse eritelld tyontekijakohtaisesti, millaisiin koulutuk-
siin kukakin osallistuu, mutta koulutuskorvausta haettaessa timd tiytyy pyydettiessi
eritelld. Koulutussuunnitelmassa tulee kuitenkin kertoa, kuinka ikdéntyneiden tyonte-
kijoiden tyokykyd ja tydttomyysuhan alaisten tyontekijoiden tydmarkkinakelpoisuutta
kehitetddn ja ylldpidetdén.

Koulutussuunnitelmasta tulee kidydd my6s ilmi, miten suunnitelma aiotaan toteuttaa
jamiten toteutumista seurataan. Koulutussuunnitelma voi olla erillinen dokumentti, tai
se voidaan yhdistdd henkilostésuunnitelmaan, samoin kuin my6s tasa-arvo- ja yhden-
vertaisuussuunnitelmatkin.

Kehityskeskustelut

Tédrkednd osana osaamisen kehittdmistd voidaan nihdéd osaamisen kehittymisen
seuranta. Vaikka tyotehtdvddn palkattaisiin sithen kompetensseiltaan tdysin sopiva
henkild, on hinenkin osaamisestaan pidettdvi huolta ja sitd tulee pdivittid tyon vaati-
musten muuttuessa. Jotta voidaan tietdd, miten ja mihin suuntaan osaamista tulisi
kehittdd, tulee tilannetta seurata sddnnollisesti tyontekijin ja esihenkilon kesken. Tdhdn
tarpeeseen vastaavat kehityskeskustelut.
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Kehityskeskustelu on yleisnimike monenlaisille tyontekijan ja esihenkilon vélisille
ennalta suunnitelluille keskusteluille. Kehityskeskusteluiden ajatuksena on selvittdd,
mitd tyontekijd ajattelee tydstddn ja millaisia ajatuksia hénelld on tulevaisuutensa
varalle. Samalla esihenkil6lld on mahdollisuus antaa palautetta tyoskentelystd ja suun-
nitella tydntekijdn tulevaisuutta yrityksessd yhdessd tdimédn kanssa. Parhaimmillaan
kehityskeskustelu antaa molemmille osapuolille uutta nikemystd ja ymmérrysta.

Kehityskeskustelumalleja on varmasti yhtd monia kuin on yrityksidkin, eikd yhtd
oikeaa tapaa niiden suorittamiseen ole. Kuitenkin yleisid ohjeita ja vinkkejd hyvéén kehi-
tyskeskusteluun on aina tarjolla.

Tassd muutama vinkki onnistuneeseen kehityskeskusteluun:

Sen lisdksi, ettd kehityskeskustelussa voidaan tarkastella tyontekijan tyStehtdvid ja
niihin vaadittavaa osaamista sekd keskustella mahdollisista uusista ty6- tai koulutus-
mahdollisuuksista, on esihenkil6lld mahdollisuus kysyd ja tarkastella, kuinka tyontekijad
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voi. Kehityskeskustelun rauhallisessa ja luottamuksellisessa tilanteessa tyontekijdlld on
mahdollisuus kertoa, jos jokin asia tyd- tai vapaa-ajassa hiertdd ja aiheuttaa haasteita
tyontekoon. Kun asioista puhutaan avoimesti, on niihin yhdessd mahdollista miettid
ratkaisuja.

Jotta kehityskeskustelusta saadaan kaikki hyoty irti, on yrityksessd hyvad miettid
valmis rakenne, jota kaikissa kehityskeskusteluissa noudatetaan. Erds lyhyt ja ytimekds
tapa kdyda kehityskeskusteluja on rakentaa ne vain kahden ydin kysymyksen ymparille:

1. Mikd onroolisi yrityksen strategian toteutumisessa?

2. Jamiten mind esihenkil6ndsi voin sinua siind auttaa?

Niiden kysymysten ympadrilld keskustelu toki vaatii, ettd yrityksen strategia on
kirkkaana jokaisen tyontekijan mielessd, mutta tdmd kiteyttdd hienosti kehityskeskus-
teluiden ytimen. Jokaisella tyOyhteison jisenelld on oma roolinsa yrityksen strategian
toteuttamisessa ja tdma tulisi pitdd kirkkaana mielessd. Naistd kysymyksistd keskus-
telua voi laajentaa vapaamuotoisempaan suuntaan jokaisen tyontekijin mukaan.

Toinen tapa luoda pohjaa kehityskeskustelulle on edetd esimerkiksi seuraavien
teemojen kautta:

1. Hyvinvointi

2. Tavoitteet

3. Onnistumisen edellytykset

Usein tapana on pitdd yksi suuri kehityskeskustelu vuodessa, jolloin kiydaidn ldpi
kaikki aiheeseen liittyvit asiat ja kerrataan, kuinka edellisen vuoden keskustelussa
kirjatut tavoitteet ovat toteutuneet. Kuitenkin voisi olla hedelmillisempéd pitdd yhden
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suuremman keskustelun sijasta esimerkiksi pienemmat keskustelut kvartaaleittain ja
jakaa keskustelut teemoihin. Ndin voitaisiin paremmin ylldpitdd jatkuvaa vuoropuhelua
esihenkil6n ja tyontekijdn vililld ja tavoitteiden tarkastelu olisi jatkuvaa eikd padsisi

unohtumaan vuoden mittaa.

Vuosiloman kertyminen

Tyontekijélle kertyy vuosilomaa, mikili kuukauteen sisiltyy vahintdédn 14 tyopdivaa tai
tyossdolon veroista pdivad. Tydssdolon veroisena aikana pidetddn poissaoloaikaa, jolta
tyonantaja on lailla velvoitettu maksamaan tyontekijille palkkaa. Loman médrdytymis-
vuosi alkaa 1.4. ja padttyy 31.3. Mikali tyontekijd on ollut 31.3. mennessi tydsuhteessa
nykyiseen tydnantajaansa alle vuoden, on hinelle kertynyt lomaa 2 pdivad jokaista
tayttd lomanmaddraytymiskuukautta kohden, mikéli hdnen tyosuhteensa on kestidnyt yli
vuoden, on kertymad 2,5 pdivad tiyttd kuukautta kohden.

Toisin sanoen, tyontekijille ehtii kertyd ensimmadisen tydvuoden aikana korkeintaan
24 lomapdividd, joka vastaa 4 viikkoa lomaa. Lain mukaan jokainen arkipdivd (maanan-
taista lauantaihin) kuluttaa yhden lomapdivin, eli viikon loma vie 6 lomapdivid.
Tyoehtosopimuksissa voi olla tdstd poikkeavia sdadoksid ja esimerkiksi joillakin aloilla
lomaviikko kuluttaa vain 5 lomapdivdd. Seuraavana vuonna, mikdli lomanmairdytymis-
kuukaudet ovat tdysid, ehtii tyontekijédlle kertyd myos talviloma, eli yhteensd 30 loma-

paivaa.
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Jos tyontekijd tyoskentelee osa-aikaisesti, eikd 14 tydssdolon veroisen pdividn sddanto
tayty, voi tyontekijan lomaa kerryttdd 35 tunnin sddnnolld. Eli jos tyontekijd tyosken-
telee sddnnallisesti vahintddn 35 tuntia kuukaudessa, kertyy hdnelle lomaa kuten muil-
lekin. Huomio kannattaa tdssd kuitenkin kiinnittdd loman kdyttoon, joka toimii samoin
kuin muillakin, eli jokainen arkipdivd (ma-la) kuluttaa lomaa, siis my6s ne pdivit, jolloin
tyontekijd ei tyoskentele.

Esimerkki:

Tyontekijd tyoskentelee osa-aikaisesti kolmena pdivand viikossa, maanantaista keski-
viikkoon. T#ll6in 14 pdivin sddnto tdyttyy toisina kuukausina, mutta ei jokaisena. Ndin
ollen hinen kohdallaan noudatetaan 35 tunnin sdantoa.

Kun tyontekijd on ollut téissd yli vuoden, hinelle on kertynyt sama 24 pdivdd kesi-
lomaa kuin tdysipdividisille kollegoillekin. 24 lomapdivdd oikeuttaa tyontekijd 4 viikon
lomaan riippumatta siitd, kuinka monta tyopdivad tdhidn ajanjaksoon siséltyy. Myos
osa-aikaisella tyontekijdlld lomaa kuluu 6 pdivdd lomaviikkoa kohden, ei vain tyopéiviltd

eli 3 pdivdd viikossa.

Vuosiloman antaminen

Padsddntoisesti vuosilomista ensimmadiset 24 pdivad tulisi kdyttdd lomakauden aikana,
joka ajoittuu 2.5.-30.9. viliselle ajanjaksolle. Ndistd 12 pdivdd tulee sijoittaa yhtdjaksoi-
sesti, loppujen lomapdivien sijoittamisesta lomakauden ulkopuolelle voidaan sopia tyon-
antajan ja tyontekijan yhteiselld padtokselld. Myos esimerkiksi kausiluonteisessa tyossa
on mahdollista sopia kesdloman sijoittamisesta varsinaisen lomakauden ulkopuolelle.

Térkednd seikkana lomien sijoittelusta on muistettava, ettd loman ajankohta on aina
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tyonantajan pdatos, tyonantajalla on kuitenkin lakisddteinen velvollisuus antaa tyonte-
kijalle mahdollisuus tulla kuulluksi ja esittdd toive loman sijoittelusta, tydnantajan tulee
mahdollisuuksien mukaan ottaa toiveet huomioon. Lomatoiveiden toteuttamisessa
tyonantajan velvollisuus on kuitenkin kohdella kaikkia tyontekijoitd tasapuolisesti.
Loman ajankohta on ilmoitettava tyontekijdlle viimeistddn kuukautta ennen loman
alkua ja ilmoitus on sitova. Tyonantaja ei voi sitovan ilmoituksen annettuaan muuttaa
loman ajankohtaa ilman tyontekijdn suostumusta. Tyonantajalla ei my6skddn ole
oikeutta keskeyttdd jo alkanutta lomaa.

Loma-ajan palkka

Tyontekijd on oikeutettu lomansa ajalta vuosilomapalkkaan. TySnantajan tulee
toimittaa tyontekijd lomapalkkalaskelma, josta selvidd lomapalkan suuruus ja sen
madrdytymisen perusteet. Lomarahan maksaminen ei ole tydnantajan lakisddteinen

velvollisuus, vaan on riippuvainen noudatettavasta tydehtosopimuksesta.

Sairastuminen ennen lomaa tai lomalla
Mikaili tyontekijd on tydkyvyton sairauden, tapaturman tai synnytyksen vuoksi vuosilo-
mansa alkaessa on vuosilomaa siirrettdva tyontekijan pyynnostd. Vuosiloman siirto
ei ole automaattista tai tyonantajan vastuulla, vaan tyontekijdn tulee tétd itsendisesti
pyytaa.

Tyontekijdn sairastuessa vuosiloman jo alettua, on tyontekijdlld 6 omavastuupdivad,
joiden ajalta vuosilomaa ei ole oikeutta siirtdd. Kuuden pdivan ylittivi sairausaikainen
vuosiloma on oikeus siirtdd myohemmin pidettavéksi. Tyontekijan tulee ilmoittaa
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sairastumisestaan viipymdttd tyonantajalleen, jotta omavastuupdivit alkavat kulua.
Omavastuupdivien jalkeen vuosiloma ei siirry automaattisesti vaan tyontekijan on sitd

itse pyydettavi tyonantajaltaan.

Sairauspoissaolo

Sairauspoissaolo on ty0std poissaoloista yleisin syy. Sen syynd on usein lddkirin
toteama sairaus, joka vaikuttaa tyontekijan tyokykyyn niin, ettei tydssd jatkaminen
onnistu. Sairauspoissaolon syyni voi myos olla sairauden paheneminen tydssi ja jos
korvaavaa ty6td ei ole tarjolla, my06s sairauden hoito voi vaatia poissaoloa téistd. Jois-
sakin sairauspoissaoloissa osittaisesta tai muokatusta (nk. korvaavasta) tydstd voi olla
etua paranemisessa.

Jotta ty0 ja toimintatavat tydpaikalla tukevat tyontekijoiden terveyttd, on tarkedd,
ettd tyopaikalla on selkedt toimintamallit sairauden ja poissaolojen varalle. My6s
varhaisen tuen mallilla voidaan ennaltaehkdistd pidempid poissaoloja ja tukea tyonte-
kijan tyokykya.

Lyhyet sairauspoissaolot liittyvit dkilliseen sairastumiseen tai pitkdaikaisen
sairauden pahenemiseen. Poissaolo on vilttdmadton, jos se vaarantaa tyontekijan oman
toipumisen tai muiden terveyden. Tyontekijdn velvollisuuksiin kuuluu aina ilmoittaa
ldhimmadlle esihenkildlle tai muulla tydpaikalla yhteisesti sovitulla tavalla poissa-

olostaan ja toimittaa pyydettdessd luotettava selvitys poissaolosta, kuten esimerkiksi
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ladkarinlausunto poissaolon syystd. Kaikki poissaolot ovat jarkevad kirjata henkil6sto-
hallinnon rekisteriin tai vastaavaan jdrjestelmddn, jotta poissaolojen mddrad ja tyyppid
voidaan seurata ja poissaoloja mahdollisuuksien mukaan ennaltaehkdista.

Sairauspoissaolojen omailmoituskéytinto, jossa tyontekijd voi tydpaikalla sovitulla
tavalla olla omalla ilmoituksella sairaana esimerkiksi 3 tai 5 pdivéd, voi vahentdd ladka-
rissd kdyntejd sddstden aikaa, vaivaa ja rahaa niin tyontekijdltd kuin tyonantajaltakin.
alalla on huomattu, ettei omailmoitusajan pidentdminen kolmesta viiteen pdivddn ole
kasvattanut tai pienentdnyt sairauspoissaolojen madrdd vuodessa. Ajan ja rahan sadstd
on kuitenkin ilmeistd. Tarkeintd omailmoituskdytdnnon kiyttéonotossa on hyva suun-
nittelu, selked viestintd ja ohjeistus. Ndin véltytddn vadrin ymmaérryksiltd ja erilaisilta
tulkinnoilta.

Lain mukaan, mikili tyontekijd tydsuhde on ennen sairastumista kestidnyt vihin-
tadn kuukauden, tulee tyonantajan maksaa hinelle tdyttd palkkaa sairausajalta. Mikali
tyosuhde on kestdnyt alle kuukauden, tulee palkkaa maksaa puolet normaalista
maddrdstd. Lain mukaan palkkaa maksetaan sairastumispdivaltd, sekd sitd seuraaviin 9

arkipdivddn (huom. my6s lauantait ja aattopdivit) sisdltyviltd tyopdiviltd.
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Sairausajan palkanmaksun edellytyksena on:

Jos tyontekijd on edelleen sairaana 9 pdivin omavastuuajan jilkeen ja tyénantaja
padttdd palkanmaksun, on tyontekijin mahdollista hakea Kelalta sairauspdividrahaa.
Mikdli tydnantaja kuitenkin jatkaa palkanmaksua tyoehtosopimuksen médrdysten tai
muun syyn vuoksi, voi tydnantaja hakea sairauspdivirahaa kustannusten kattamiseen.

Perhevapaat

Raskaus- ja vanhempainvapaa
Tyontekijilld on oikeus raskauden tai synnytyksen vuoksi saada raskausvapaata. Lapsen
hoitamista varten tyontekijélld on oikeus vanhempainvapaaseen. Oikeus vanhempain-
vapaaseen on lapsen virallisilla huoltajilla. Vanhemmilla tarkoitetaan lapsen juridisia
vanhempia, siis joko biologisia tai adoptiovanhempia.

Raskausvapaa alkaa 30 péivdd ennen lapsen laskettua syntymdaikaa, se voidaan
kuitenkin sopia alkavaksi viimeistddn 14 pdivdd ennen lapsen laskettua syntymaéa.
Vanhempainvapaan kesto on yhteensi 320 arkipdividd yhden lapsen syntymié kohden,

34 | HR-KASIKIRJA STARTUP-YRITTAJILLE



2. Tydsuhteen elinkaaren hallinta

jos lapsella on 2 vanhempaa, jakautuvat pdivit vanhempien kesken tasan 160 arkipdivdd
kummallekin. Tdmén lisdksi synnyttdvilld vanhemmalla on oikeus 40 arkipdivan raska-
usvapaaseen ennen vanhempainvapaan alkua.

Jos lapsia syntyy yhdestd synnytyksestd enemmaén kuin yksi, oikeuttaa jokainen
lisdlapsi vanhemmat yliméddrdiseen 84 arkipdivdn vanhempainvapaaseen. Vanhempi voi
luovuttaa omasta vanhempainvapaakiintidstddn toiselle vanhemmalle, lapsen muulle
huoltajalle, puolisolleen tai toisen vanhemman puolisolle enintddn 63 vanhempainva-
paapaivaa.

Tyontekijdlld on oikeus pitdd vanhempainvapaansa enintdidn 4 jaksossa, joiden tulee
olla vdhintddn 12 arkipdivdn mittaisia. Tyontekijdlld on oikeus kdyttdd vanhempain-
vapaapdivid sithen saakka, kun lapsi tdyttdd 2 vuotta tai lapsen adoptiosta on kulunut
enintdan 2 vuotta.

Tyonantajalla ei ole lakiin perustuvaa velvollisuutta maksaa palkkaa tyontekijan
raskaus- tai vanhempainvapaan ajalta, tyontekijd voi hakea korvauksen ajalta Kelalta.
Kuitenkin monet tyéehtosopimukset velvoittavat tydnantajaa maksamaan osalta
raskaus- ja vanhempainvapaan ajalta palkkaa, ja tdlléin tydnantaja on oikeutettu hake-

maan Kelalta korvausta vapaan tyonantajalle aiheuttamista kustannuksista.

Hoitovapaa

Vanhemmalla on oikeus jaiddd hoitovapaalle, lapsensa tai muun hdnen taloudessaan
vakituisesti asuvan lapsen hoitamiseksi, kunnes lapsi tiyttdd 3 vuotta. Adoptiovan-
hemmilla on kuitenkin oikeus hoitovapaaseen, kunnes lapsen hoitoon ottamisesta on

kulunut 2 vuotta, kuitenkin enintddn siithen saakka, kun lapsi aloittaa peruskoulun.
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Tyontekijdlld on oikeus pitdd hoitovapaansa enintddn kahdessa osassa, joiden vihim-
madispituus on kuukausi. TyOnantaja ja tyontekijd voivat kuitenkin yhdessd sopia useam-
masta jaksosta tai lyhyemmastd vihimmadispituudesta.

Tyontekijan on ilmoitettava hoitovapaan alkamisesta viimeistddn 2 kuukautta sen
alkamisesta. Tyontekijdlld on my0s oikeus perustellusta syystd muuttaa hoitovapaan
ajankohtaa tai sen pituutta ilmoittamalla siitd tyonantajalle viimeistddn kuukautta
ennen muutosta. Tyonantajalla ei ole hoitovapaan ajalta palkanmaksuvelvollisuutta.

Hoitovapaata voi pitdd vain toinen vanhemmista kerrallaan, kuitenkin raskaus- tai
vanhempainvapaan aikana toinen vanhemmista voi halutessaan pitdd yhden jakson

hoitovapaata.

Osittainen hoitovapaa

Osittaisella hoitovapaalla tarkoitetaan vuorokautisen tai viikoittaisen tyajan lyhen-
tamistd ty0-ja perhe-eldmdn yhdistdmisen helpottamiseksi. Lapsen vanhemmalla

tai muulla huoltajalla on oikeus osittaiseen hoitovapaaseen vanhempainvapaakauden
jdlkeen lapsen toisen kouluvuoden péadttymiseen saakka. Oikeus koskee tyontekijoitd,
joiden tydsuhde on kestdnyt viimeisen 12 kuukauden aikana yhteensd vihintddn 6
kuukautta.

Osittaisen hoitovapaan voi pitdd useassa jaksossa ja sitd voi pitdd vain toinen vanhem-
mista tai huoltajista kerrallaan. Kuitenkin esimerkiksi on mahdollista, ettd toinen
vanhemmista hoitaa lasta aamupdivisin ja toinen iltapdivisin, tai ettd osittaisella hoito-
vapaalla ollaan vuoroviikoin.

Tyoantaja ja tyontekijd voivat sopia osittaisen hoitovapaan jirjestelyistd ja yksityis-
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kohdista yhdessd haluamallaan tavalla. Esimerkiksi halutaanko ty0pdivid lyhentdd vai
lyhennetddnké tyoviikon kestoa. Jos osittaisen hoitovapaan yksityiskohdista ei pddstd
yksimielisyyteen, tulee tyénantajan myontdd tyontekijille yksi hoitovapaajakso kalen-
terivuodessa, jonka pituuden ja keston tyontekijd saa padttdd. Osittaisen hoitovapaan
ajalta tybnantaja ei maksa palkkaa, vaan tyontekijd voi hakea osittaista hoitorahaa
Kelalta.

Tyonantajalla on oikeus kieltdytyd kokonaan osittaisen hoitovapaan antamisesta
ainoastaan siind tapauksessa, ettd se aiheuttaa tyopaikan tuotanto- tai palvelutuotan-
nolle vakavaa haittaa. Tdll6in tydnantajan on annettava tyontekijdlle selvitys kieltdyty-
misen perusteista.

Tilapdinen hoitovapaa
Tyontekijdlld on oikeus tilapdiseen hoitovapaaseen, jos tyontekijdn lapsi tai muu vakitui-
sesti samassa taloudessa asuva alle 10-vuotias lapsi sairastuu @killisesti. Kyseisen vapaan
tarkoitus on lapsen hoidon jarjestiminen tai timén hoitaminen. My6s vanhempi, joka
eivirallisesti asu lapsensa kanssa samassa taloudessa on oikeutettu tilapdiseen hoito-
vapaaseen. Tilapdisen hoitovapaan edellytyksend on myds, ettd molemmat vanhemmat
kdyvit tdissd, eli jos toinen vanhemmista on vaikka opintovapaalle, ei tilapdiselle hoito-
vapaalle ole perusteita. Tyonantajalla on myd6s oikeus pyytdd suullista selvitystd siitd,
miksi toinen vanhemmista on estynyt lapsen hoidosta.

Koska tilapdinen hoitovapaa on tarkoitettu tapaukseen, jossa lapsi sairastuu dkilli-
sesti, ei ennalta sovitut tarkastukset, leikkaukset yms. oikeuta vanhempaa tilapdiseen

hoitovapaaseen. Ndissd tapauksissa tyontekijdn tulee sopia vapaasta erikseen tyonan-
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tajan kanssa.

Tilapdinen hoitovapaa kestdd enintdén 4 arkipdivad ja vain toinen vanhemmista voi
kerrallaan olla tilapdiselld hoitovapaalla. Kumpi tahansa vanhemmista voi kdyttaa tila-
péisen hoitovapaan, tai he voivat jakaa sen kiyton. Tyontekijidn tulee tyonantajan pyyn-
nostd toimittaa aina selvitys tilapdisen hoitovapaan syistéd ja tilapdiselle hoitovapaalle
jddmisestd tulee aina ilmoittaa tyonantajalle mahdollisimman pian.

Tyonantajalla ei ole lakiin perustuvaa velvoitetta maksaa tyontekijélle palkkaa tila-
péisen hoitovapaan ajalta. Kuitenkin monissa tyoehtosopimuksissa on erillisid pykalid

esimerkiksi kahden ensimmdisen tilapdisen hoitovapaapdivan palkallisuudesta.

Omaishoitovapaa

Tyosopimuslain uudistuessa 2022 perhevapaiden joukkoon liitettiin uusi vapaatyyppi:
Omaishoitovapaa. Vapaan tarkoitus on vastata ikddntyvéin vdeston tarpeisiin, jossa
entistd useampi tyossdkdyva henkild joutuu tukemaan ikddntyneitd vanhempiaan tai
muita ldheisiddn. Omaishoitovapaa on tarkoitettu henkil6kohtaisen avun ja tuen tarjoa-
miseksi tyontekijin omaiselle tai samassa taloudessa asuvalle liheiselle.

Vapaan edellytyksend on omaisen tai liheisen viliton tarve tyontekijan ldsnédololle
vakavan sairauden tai vamman vuoksi. Omaishoitovapaata voi kdyttdd esimerkiksi
sairaalahoitoon saattamiseen tai omaisen palatessa kotiin sairaalahoidosta. Tyonteki-
jalld on oikeus vapaan kiyttoon myos esimerkiksi osallistuakseen omaisen tai muun
ldheisen saattohoitoon.

Jokaisella tyontekijdlld on oikeus 5§ omaishoitovapaapdivadn kalenterivuodessa.

Pdivit voidaan pitdd useassa jaksossa kokonaisina pdivind. Tyontekijdlld on velvolli-
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suus ilmoittaa vapaan ajankohdasta ja arvioidusta kestosta tydnantajalle niin pian kuin
mahdollista. Ty6nantajan pyynnostd tyontekijan on myos esitettdva luotettava selvitys
vapaan syystd, kuitenkaan omaisen lddkérinlausuntoa tai muuta vastaavaa ei tule
toimittaa tyonantajalla ilman omaisen erillistd suostumusta. Omaishoitovapaat ovat

ensisijaisesti palkattomia, ellei muuta sovita tyonantajan ja tyontekijan valilld.

Poissaolo pakottavista perhesyista

Tyontekijdlld on oikeus tilapdiseen poissaoloon tydstd hdnen perhettddn kohdanneen
dkillisen ja ylldttavit sairauteen tai tapaturmaan liittyvin syyn vuoksi. Téllaisessa tilan-
teessa tyOnantajan tulee jarjestdd tyot siten ettd tyontekijin on mahdollista jadda pois
tyostd méddrdajaksi.

Tyonantaja ja tyontekijd sopivat keskenddn vapaan kestosta ja muista yksityiskohdista.
Tyontekijan tulee toimittaa tydnantajan pyynnostd luotettava selvitys vapaan syysta.
Paluusta tyohon tulee sopia yhdessd tyontekijan ja tyonantajan kesken, jos kuitenkaan
yhteiseen sopimukseen ei padstd ja tyontekijd haluaa keskeyttdd vapaansa, tulee hinen
ilmoittaa tyohon paluustaan vihintddan kuukautta ennen paluuta. Poissaolo pakottavista

perhesyistd on palkatonta vapaata.

Opintovapaa

Tyontekijan oikeus opintovapaaseen perustuu opintovapaalakiin. Opintovapaa on
tarkoitettu koulutusta ja opiskelua varten ja on télloin vapautettu tyStehtdvistddn. Opin-
tojen aiheen ei tarvitse liittyd tyontekijan nykyisiin tyotehtaviin tai nykyisen ty6nanta-

jayrityksen toimintaan.
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Tyontekijdlld on oikeus pitdd opintovapaata enintdédn 2 vuotta viiden vuoden aikana.
Oikeus opintovapaaseen syntyy, kun tyontekijd on tyoskennellyt saman tydnantajan
palveluksessa yhdessd tai useammassa patkdssd vdhintddn vuoden. Vapaan voi jaksottaa
useaan jaksoon tai vaikka niin, ettd tyontekijd tydskentelee osa-aikaisesti.

Opintovapaan myontdminen perustuu aina tyontekijan hakemukseen, joka tyonte-
kijan on jatettdvi tyonantajalle kirjallisesti vahintddn 45 kalenteripdivdd ennen vapaan
alkamista, mikédli vapaata haetaan yli § pdivéksi ja vihintddn 15 kalenteripdivdd ennen,
mikali vapaan kesto on alle 5 pdivdd. Tyonantajan tulee myontdd vapaa kirjallisesti
vahintddn 15 kalenteripdivdd ennen vapaan alkamista, mikéli vapaata haetaanyli §
paividksi ja vahintddn 7 kalenteripdivdd ennen, mikili vapaan kesto on alle 5 pdivaa.

Lahtokohtana on, ettd tyontekijdlld on oikeus opintovapaaseen, ndin ollen tyonantaja
ei voi suoraan estdd tyontekijad pitdméstd opintovapaata. Kuitenkin jos opintovapaan
ajankohta aiheuttaa tyonantajan toiminnalle tuntuvaa haittaa, on tydnantajalla oikeus
siirtdd opintovapaan alkua korkeintaan 6 kuukaudella. Mikili tyonantaja tyollistdd sddn-
nollisesti 5 tai enemman tyontekijdd, saa opintovapaan siirron tehdd enintddn kahdesti,
kuitenkin jos tyonantaja tyollistdd alle 5 tyontekijdd sidnnollisesti, ei siirtojen madrad
ole rajoitettu.

Tyonantajalla ei ole palkanmaksuvelvollisuutta opintovapaan ajalta, ellei tyéehto-
sopimuksessa tai tyonantajan ja tyontekijan vililld sovita muuta. Tyontekijd voi hakea
opintojen ajalle opintotukea Kelalta tai aikuiskoulutustukea Tyollisyysrahastolta. Opin-
tovapaan ajalta kertyy lomaa enintddn 30 tySpdivin osalta lomanmédrdytymisvuotta
(1.4.-31.3.) ajalta, edellytyksend loman kertymiselle on, ettd tydntekijd palaa opintova-
paalta valittomésti téihin.
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Vuorotteluvapaa

Vuorotteluvapaan tarkoitus on monen suuntainen hyoty. Jarjestelyssd tyontekiji ja tyon-
antaja sopivat tyontekijin médritellyn mittaisesta vapautumisesta tyotehtédvistéd. Tyon-
tekijdd vapaan ajaksi sijaistamaan palkataan tyo- ja elinkeinotoimistossa tyottoméana
tyonhakijana oleva henkild. Vapaan tyontekijd voi kiyttdd haluamallaan tavalla, tarkoi-
tuksena on tukea tyontekijdn pidempiaikaista tyossd jaksamista. Tyottomalle tyonhaki-
jalle mddrdaikainen tydsuhde tarjoaa tydllisyyden etuja seki tarpeellista tydkokemusta.

Vuorotteluvapaan edellytykset tyontekijille ovat seuraavat:

Vuorotteluvapaa kestdd vihintddn 100 kalenteripdivid ja enintdédn 180 kalenteri-
paivdd. Vuorotteluvapaasopimus tehdddn kirjallisesti tyontekijin ja tyonantajan valilld.
Sopimuksessa tyonantaja sitoutuu palkkaamaan sijaiseksi ty6ttémén tyonhakijan, titd
toimenpidettd varten vuorotteluvapaasopimus ja muut selvitykset tulee toimittaa tyd- ja
elinkeinotoimistolle ennen vapaan alkua.
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Vuorotteluvapaalla tyontekijad on oikeutettu vuorottelukorvaukseen, jonka maksaa
Kela tai tyottomyyskassa. Korvauksen myontimiseksi tyo- ja elinkeinotoimisto antaa
esteettdmyys lausunnon. Vuorottelukorvauksen suuruus on 70 % siitd summasta, jonka
tyontekijd saisi tyottomaksi jaddessddn.

Vuorotteluvapaalle jadvian sijaiseksi palkattavan
henkilon tulee tayttaa seuraavat ehdot:

Huomiota kannattaa kiinnittdd siihen, ettei sijaista ole pakko palkata samoihin
tehtéviin, joista sijaistettava on vapaalle lihtenyt, hinen tyGaikansa tulee kuitenkin olla
vahintddn sama kuin sijaistettavalla henkil6lld ja tydnantajan tulee olla sama.

MUUTOKSET TYOSUHTEESSA

Tyodsopimus on juridisesti sitova sopimus, joka koskee sopimuksen molempia osapuolia.
Kumpikaan sopimuksen osapuolista ei voi muuttaa sen ehtoja ilman toisen suostu-
musta. Tyontekijdn tulee siis aina suostua muutoksiin, joko kirjallisesti, suullisesti, tai
hiljaisella hyviksynnillg, eli alkamalla vain noudattaa muutettuja ehtoja. On kuitenkin
aina jarkevai tehdd muutokset kirjallisesti, esimerkiksi liitteelld olemassa olevaan tydso-
pimukseen, jotta dokumentaatio sopimuksista pysyy ajan tasalla.

Tyonjohto-oikeus antaa tydnantajalle kuitenkin vapauden tehdé perustellusta syysté
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vahdisid ja vdliaikaisia muutoksia sopimuksen ehtoihin. Ty6nantaja voi esimerkiksi
siirtdad tyontekijan toisiin tehtédviin tai toiseen tyokohteeseen viliaikaisesti.

Poikkeuksen yhdessd sopimiseen muodostavat tietyt edellytykset, jotka antavat tyon-
antajalle tilaisuuden yksipuolisiin muutoksiin tydsopimuksen keskeisissdkin ehdoissa,
tamad edellytys on sopimuksen irtisanomisperuste (esim. tuotannolliset ja taloudelliset
irtisanomisperusteet). Tdmad tarkoittaa kdytdnndssa sitd, ettd tyonantaja irtisanoo yksi-
puoleisella ilmoituksella nykyisen sopimuksen ja tarjoaa tilalle uutta sopimusta erilai-
silla ehdoilla.
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MUUT LAKISAATEISET
VELVOLLISUUDET

Laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa

Tyontekijan henkilotietoja tydeldmaissd suojaa ensisijaisesti laki yksityisyyden suojasta
tyoeldmadssd. Koska tydnantajan on roolinsa takia vélttdimdtontd kerdtd ja sdilyttad
tyontekijoistd henkil6tietoja, on lain tehtdvand huolehtia tyonantajien vastuusta tietojen
asiallisesta ja huolellisesta kisittelysta.

Térkein tietosuojalain pykild koskee tarpeellisuusvaatimusta. Tyonantajalla on
oikeus kasitelld vain tyonantajan velvollisuuksien kannalta, tai tydnantajan tyonteki-
joille tarjoamiensa etuuksien kannalta valttimattomid henkil6tietoja. Edes tyontekijan
kirjallinen lupa ei anna tyonantajalle oikeutta késitelld muunlaisia henkil6tietoja. Tyon-
antajan tulisikin aina harkita erikseen ja huolellisesti, onko kyseisten tietojen kerda-
minen henkil6stoltd tydsuhteen kannalta véalttimatontd.

Tyoantajan tulisi aina ensisijaisesti hankkia henkiltiedot suoraan tyontekijaltd
itseltddn, ndin tyontekijan on helppo olla perilld siitd, mité tietoja hdnestd kerdtddn. Jos
kuitenkin joitakin tietoja tdytyy hankkia muualta, tulee siihen aina etukiteen pyytaa
tyontekijan suostumus. Tyontekijin suostumusta ei kuitenkaan tarvita, kun viran-
omainen luovuttaa tydnantajalle tietoja, jotka ovat vélttiméattomid tyonantajan lakisdd-
teisten velvollisuuksien suorittamiseksi, esimerkiksi palkan ulosmittausta varten.

Erilaisia tyontekijdn terveydentilaa koskevia tietoja esimerkiksi huumausainetestiad
rekrytoinnin yhteydessd voidaan vaatia vain laissa erikseen sdddettyjen yksityiskoh-

taisten edellytysten tdyttyessd. Tyontekijan terveydentilatietoja kdsiteltdessd on aina
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noudatettava laissa médriteltyjd suojatoimia ja testien (esim. alkoholi- ja huumausaine-
testit) suorittamiseen ja ndytteiden ottamiseen on kédytettdva terveydenhuoltoa.

GDPR-asetus

GDPR eli yleinen tietosuoja-asetus (General Data Protection Regulation) on EU:n
vuonna 2018 sddtdmai henkilGtietojen kisittelyd sddtelevi laki, jota tulee noudattaa
kaikissa EU-maissa. Lain tarkoituksena on antaa jokaisen henkil6tiedoille parempi suoja
sekd auttaa ihmisid hallinnoimaan omien henkilotietojen kisittelya.

GDPR siitelee, kuinka henkilotietoja tulisi kerétd, sdilyttdd ja hallinnoida yrityksissd
ja organisaatioissa. Vaatimukset koskevat kaikkia EU:n sisdisid organisaatioita, jotka
kisittelevit henkilotietoja EU:ssa sekd EU:n ulkopuolisia organisaatioita, joiden suorit-
tama tietojen kisittely koskee EU:ssa asuvine henkildiden henkil6tietoja.

Henkilétiedolla tarkoitetaan tietoa, joka koskee
tunnistettua tai tunnistettavaa henkil63, tallaisia
tietoja ovat muun muassa seuraavat tiedot:

Henkil6tietojen késittelyn prosessissa tiedot saattavat kulkeutua usean yrityksen ldpi.
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Talloin on oleellista erottaa henkilétietojen
kasittelyn kaksi erityista kasittelija ryhmaa:

Esimerkki:

Yritykselld on palveluksessaan useita tyontekijoitd. Yritys tekee sopimuksen palkan-
laskennasta tilitoimiston kanssa. Yritys ilmoittaa tilitoimistolle, milloin palkat pitdd
maksaa, kun tyontekijd jattdd yrityksen, saa palkankorotuksen sekd antaa muita tarvit-
tavia tietoja palkanmaksua varten. Tilitoimistossa tyontekijoiden palkanmaksua varten
tarvittavat oleelliset tiedot kirjataan sahkdiseen jirjestelmdin.

Koska yritys kertoo tilitoimistolle, miten ja milloin henkil6tietoja kdytetdén, on se
rekisterinpitéjd. Tilitoimisto taas sdilyttédd ja kdsittelee henkil6tietoja yrityksen halua-
malla tavalla ja timén puolesta. Néin ollen tilitoimisto on tietojenkisittelija.

Koska tySnantaja toimii tydntekijéiden henkilGtietojen rekisterinpitdjind, on silld
velvollisuus informoida tyontekijoitd siitd, kuinka heidédn henkilétietojaan kisitelldén.
Tyodnantajan tulee siis laatia kirjallinen seloste kdsittelytoimista. Tdmén selosteen
tarkoitus on toimia apuvilineend henkil6tietojen késittelyn hahmottamisessa ja osal-
taan osoittaa, ettd henkilGtietoja késitellddn tietosuoja-asetuksen mukaisesti. Selosteen
ei ole tarkoitus toimia suoraan dokumenttina rekisterdidyn informointiin henkil6tie-
tojen kisittelystd, mutta sitd voidaan kdyttdd apuna informoinnissa. Seloste kisittelytoi-
mista on organisaation sisdinen dokumentti.
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TYOTERVEYSHUOLTO

Tyo6terveyshuolto kuuluu kaikille tyontekijéille tydsuhteen kestosta ja laadusta riip-
pumatta. Tydterveyshuollon tavoitteena on edistdd terveellistd ja turvallista tydym-
piristdd ja tukea tyontekijan tyokykyd koko tyburan ajan. Tydterveyshuolto on aina
toimintaa, jonka jdrjestdd tyonantaja.

Tyoterveyshuollon tavoitteena on:

Tyoterveyshuollon tarpeet midrittelee valittu tySterveyshuollon palveluntarjoaja
yhdessé ty6nantajan ja tydpaikan henkiloston edustajan kanssa. Heiddn tehtédvédnsd on
my0s seurata ja arvioida tyoterveyshuollon toimivuutta ja toteutumista. Tydsuojeluvi-
ranomainen valvoo, ettd tyOnantaja jarjestdd ja toteuttaa lakisddteiset tydterveyshuollon
palvelut.

Tyonantajalla on velvollisuus tarjota tyontekijoilleen lakisddteinen, ennaltachkdisevi
tyoterveyshuolto. Ty6terveyshuollon tarjoamisen piiriin kuuluvat kaikki tyontekijit,
joita koskee tyoturvallisuuslaki.
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Tyoénantaja voi hankkia lakisaateisen tyéterveyshuollon:

Tybnantaja voi my0s jarjestdd tydterveyshuollon itse omana toimintanaan.

Tyo6nantajalla tulee olla kirjallinen sopimus tyoterveyshuollon jarjestdmisestd sekd
tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma. Ndmi luodaan yhdessi tySterveyshuollon
jdrjestdjan kanssa ja toimintasuunnitelman pohjana kédytetddn tyopaikalla suoritettua
tyOpaikkaselvitystd. Sopimus tyoterveyshuollosta seki tySterveyshuollon toiminta-
suunnitelma on pidettédvé tyopaikalla jokaisen tyontekijan ndhtavilla.
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Lain edellyttama, lakisadteinen tyoterveyshuolto sisaltaa:

Tyo6nantaja on oikeutettu Kelan myéntamédn korvaukseen tyoterveyshuollon kustan-
nuksista, mikdli silli on voimassa olevat tySterveyshuollon sopimus ja toimintasuunni-
telma, se on jérjestetty tyoterveyshuoltolaissa madritellylld tavalla ja tydterveyshuollon
jarjestdd siihen patevoitynyt henkildstd. Kela voi korvata ennaltaehkiisevin tySterveys-
huollon kustannuksista 60 % ja sairaanhoidollisista kustannuksista 50 %.

PALKANMAKSU

Tyontekijdlle maksettava palkka on korvaus hinen antamastaan tyopanoksesta.
Tyotehtdvit ja niistd maksettava korvaus sovitaan tydsopimuksella. Tybantajan tulee
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maksaa palkka tyontekijan valitsemalle pankkitilille palkanmaksukauden viimeisend

pdivdng, ellei alalla noudatettavassa tyoehtosopimuksessa sovita toisin.

Palkanmaksukausi

Palkanmaksukaudella tarkoitetaan sitd aikaa, jolta palkka kerralla maksetaan, useim-
miten palkanmaksukausi on 2 viikkoa tai kuukausi. Jos aikapalkan perusteena on
viikkoa lyhyempi ajanjakso, esimerkiksi tunti- tai pdivdpalkka, tulee palkka maksaa
vahintddn 2 kertaa kuukaudessa. Kuukausipalkkaisen tyontekijan palkka on maksettava
vahintddn kerran kuukaudessa.

Palkanmaksukausi pddttyy lain mukaan tyosuhteen pééttyessd, eli jos muuta ei ole
sovittu, tulee lopputili maksaa tydsuhteen pddttymispdivdnd. Tyonantaja ja tyontekijd
voivat kuitenkin tydsopimuksella sopia toisesta lopputilin maksutavasta, esimerkiksi
niin, ettd lopputili maksetaan tyosuhteen padttymistd seuraavana yrityksen normaalina
palkanmaksupdivind. Ndin voidaan varmistaa, ettd lopputiliin ehtivdat my6s ne palkan-
maksuun vaikuttavat tekijit, jotka eivit ole vield tydnantajan tiedossa, kuten myyntipro-

visiot tai muut palkkiot.

Palkkalaskelma
Tyonantajalla on velvollisuus antaa tyontekijille palkanmaksun yhteydessd palkkalas-

kelma, josta kdy ilmi maksetun palkan suuruus sekd méddrdytymisen perusteet.
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Palkanmaksun eraantymispaiviana pidetain edeltavaa arkipaivaa,
mikali palkka erdantyisi jonakin seuraavista paivista:
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Palkan sivukulut

Palkatessaan uutta tyontekijdd, tulee tydnantajan pohtia huolellisesti tyontekijille
maksettavaa palkkasummaa. Sen liséksi, ettd palkan tulee olla linjassa organisaation
muiden tyontekijoiden palkkojen ja tehtévidn vaatimusten kanssa, on tirkedd pohtia
yrityksen maksukykyd. Ty6nantajan tulisi aina ottaa huomioon, ettd tyontekijélle
maksettavan bruttopalkan lisdksi tyonantajalle koituu tyontekijdstd niin kutsuttuja
sivukuluja.

Sivukuluihin kuuluu aina ainakin seuraavat kustannukset:

Edelld mainittujen palkan sivukulujen lisdksi noudatettavassa tybehtosopimuksessa
saattaa olla muita mahdollisia sivukuluja, kuten esimerkiksi ryhméhenkivakuutus-
maksu ja lomaraha.

Jos ty6nantaja haluaa varautua sivukuluihin ennen tyontekijan palkkaamista, voi hin
arvioida niiden summaa etukéteen. Perinteisesti sivukulujen laskentakaava on brutto-
palkka kertaa 1,3 tai joskus varmuuden vuoksi jopa 1,5. Kerroin 1,3 kattaa lakisddteiset
sivukulut sekd lomarahan, jos taas tydnantaja haluaa tarjota tyontekijille erikoisempia
tyosuhde-etuja, kuten vaikka sairauskuluvakuutuksen, kannattaa kdyttdd kerrointa 1,5,
jotta yllatyksiltd véltytdan.

53 | HR-KASIKIRJA STARTUP-YRITTAJILLE



3. Muut lakisdateiset velvollisuudet

Tyosuojelutoiminnan tarkoituksena on tyontekijoiden terveyden ja turvallisuuden
varmistaminen. Hyvilld tyosuojelulla varmistetaan niin tyontekijoiden tyokyky kuin
yrityksen hdirioton liiketoiminta. Vaikka tyontekijoiden tySturvallisuuden takaaminen
ja tapaturmien vélttdiminen on itseisarvo jo sellaisenaan, on ndilld my0ds suora yhteys

yrityksen taloudellisuuteen ja kannattavuuteen.

Tyosuojelun vastuunjako

Vaikka jokaisella organisaation jasenelld on omat vastuunsa ja velvollisuutensa yhteisen
tyopaikan tyosuojelussa, on padvastuu aina kuitenkin tyénantajalla ja esihenkil6illd.
Tyonantajan velvollisuuksiin kuuluu tarkkailla tydympdristod ja tunnistaa sekd arvi-
oida tyohon liittyviét vaarat ja riskit. Arvion perusteella tyonantajalla on velvollisuus
toteuttaa korjaavat toimenpiteet ja tarkkailla toimien vaikutusta tyon turvallisuu-

teen ja terveellisyyteen. Jos toimenpiteet havaitaan riittdmattomiksi, on tybnantajan
ryhdyttdvi lisdtoimiin. Tyonantajan tulee my0s aina perehdyttdd tyontekijan tyopaikan
tyooloihin, oikeisiin tydmenetelmiin ja turvallisuusohjeisiin.

Tyontekijan velvollisuuksiin kuuluu noudattaa tydnantajan antamia médréyksid ja
turvallisuusohjeita. Tyontekijan tulee myds tydskennellessddn pitdd huolta omasta ja
muiden turvallisuudesta sekd raportoida havaitsemistaan turvallisuuspuutteista esihen-
kilolleen. Jos tyontekijan havaitsemaa omalle tai muiden terveydelle tai turvallisuudelle
aiheuttamaa vaaraa ei voida estda tai poistaa, on tyontekijalld oikeus piddttaytyd tyon

tekemisestd kunnes tilanne on korjattu.
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Tyosuojelun toimintaohjelma

Tyosuojelun keskeinen periaate on ennakointi. Tdmén vuoksi tydnantajan tulee
laatia tydsuojelun toimintaohjelma, joka auttaa tyonantajaa tehostamaan ennakoivaa
tyosuojelua ja kehittimddn tydsuojelutoimintaa jarjestelmillisesti.

Tyoéturvallisuuslaki velvoittaa jokaisen tyonantajan
laatimaan tydsuojelun toimintaohjelman, joka
sisdltaa vahintain seuraavat asiat:

Toimintaohjelman laatiminen aloitetaan aina nykytilanteen ja tydpaikan olosuh-
teiden kuvaamisella: minkélaisia tyotehtdvid tyopaikalla suoritetaan ja millaisia riskejd
niihin sisdltyy? Riskienarvioinnissa voidaan kdyttdd apuna tydterveyshuollon laatiman
tyopaikkaselvityksen riskikartoitusta ja timdn tulokset tuleekin aina ottaa huomioon
toimintaohjelman laatimisessa. Sen lisdksi, ettd selvitetddn, millaisia vaaroja tyStehtd-
viin sisdltyy, tdytyy arvioida, millaista vaaraa ne tyontekijoiden terveydelle ja turvalli-
suudelle aiheuttavat.

Selvityksen ja arvioinnin tuloksien pohjalta laaditaan tydsuojelutoiminnan tavoitteet.
Tavoitteita voi olla niin pidemmélle tihtdimelle kuin my6s pienid ja konkreettisia toimia
tyon terveyden ja turvallisuuden takaamiseksi. On myds hyvd muistaa, ettd kaikki
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tyon aiheuttamat vaarat eivit koske vain fyysistd terveyttd ja turvallisuutta, vaan myos
henkinen ja sosiaalinen terveys ja turvallisuus tulee huomioida toimintaohjelmassa.

Toimintaohjelma on vapaamuotoinen, ja se kannattaakin laatia tyopaikan tarpeisiin
ja tavoitteisiin sopivimmalla tavalla. Halutessaan apuna voi kdyttdd tyosuojeluhallinnon
Tyoturvallisuuskeskuksen valmiita mallilomakkeita. Myos tdmédn kisikirjan liitteend on
mallidokumentti tyésuojelun toimintasuunnitelman pohjaksi.

On tdrkedd osallistaa koko tydyhteiso toimintaohjelman laatimiseen ja toteuttami-
seen. Tyonantajan tulee laatia aikataulu ja nimetd vastuuhenkil6t jokaiselle ohjelman
tavoitteelle. Toimintaohjelman sisdllostd tulee tiedottaa koko tydyhteisdd ja varmistaa,
ettd uudetkin tyontekijdt oppivat tydpaikan tyosuojelun kdytannot perehdytyksen
yhteydessa.

Esihenkil6n juridinen ja organisatorinen asema yrityksessd eroaa perustavanlaatuisesti
yksittdisen asiantuntijan roolista, jolla ei ole tyontekijoitd vastuullaan. Kdytdnndssa
esihenkilon tehtédvi eroaa asiantuntijan roolista eniten siind, miten henkilékohtainen
suoriutuminen saavutetaan. Asiantuntija suoriutuu tydstddn, kun hin itse saavuttaa
hiénelle asetetut tavoitteet. Esihenkil® taas menestyy ja onnistuu tydssddn, kun hinen

johdettavansa saavuttavat tavoitteensa.
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Esihenkil6 on aina ensisijaisesti tyonantajan
edustaja. Tassa roolissa han:

Kuten kaikessa, valta ja vastuu kulkevat kdsikddessd myos esihenkilotyossa.
Tyo6paikan arjessa esihenkilon tehtdvind on usein tydntekijoiden tyétehtdvien mahdol-
listajana toimiminen. Eli esihenkil6 on se henkilG, jonka puoleen tyontekijd kdéntyy,
kun jokin asia estdd hintd suoriutumasta tehtdvistiédn. Toisaalta esihenkilon tehtava
on my0s valvoa, ettd tyontekijd suorittaa hdnelle annetut tehtivit ohjeistusten ja
madrdysten mukaisesti. Ndin varmistetaan samalla tydsuojelullista aspektia, jossa
esihenkil® on tybnantajan edustajana vastuussa tyontekijéiden tyon terveellisyydestd ja
turvallisuudesta.

Esihenkil6n vastuu ulottuu hdnen toimivaltansa mukaisesti asioihin, joihin hdnelld
on mahdollisuus vaikuttaa. Joten kun tyontekija velvoitteensa mukaisesti ilmoittaa
tyosuojelullisesta puutteesta, siirtyy vastuu puutteen korjaamisesta esihenkildlle.
Mikili esihenkilon toimintavalta ulottuu asian korjaamiseen, on se hinen vastuullaan,
jos taas esihenkil6n toimivalta ei riitd asian korjaamiseen, on hdnen velvollisuutensa
raportoida asiasta eteenpdin. Esihenkil6lld on siis asemansa puolesta aina vastuu
puuttua tydsuojelullisiin puutteisiin ja mahdollisiin vaaranaiheuttajiin, joko suoraan
tai vélillisesti raportoimalla asiasta. Tdmén velvollisuuden rikkominen saattaa asettaa
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esihenkilon henkilokohtaiseen rikosvastuuseen tydnantajan edustajana ja tydnjohto-oi-
keuden kidyttdjana.

Esihenkilon tarkeimpia tyétehtavia ovat:
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Tyolainsdddantd antaa kaikkia tyonantajia ja tyontekijoitd sitovan pohjan sditelylle
tydeldmadssd. Taman lisdksi tyonantaja- ja tyontekijéliitot solmivat tyo- ja virkaehto-
sopimuksia, joissa sovitaan sovellettavista ehdoista lainsddddntdd tarkemmin ja alaan
sopivammalla tavalla. Tyoehtosopimuksien osapuolia ovat tydantaja- ja tyontekijaliitot

jane sitovat heidédn jasenyrityksiddn.

Yleissitovuus

Jos tybehtosopimus on madritetty yleissitovaksi yleissitovuuden vahvistamislautakun-
nassa, se koskee myos jirjestdytymittomid tyonantajia ja sen sisdltdd tulee noudattaa
kaikkien alan tyontekijoiden tyosuhteissa. Yleissitovia tydehtosopimuksia on n. 160 kpl,
maddrd vaihtelee hieman vuosittain. Se, mitd yleissitovaa tyoehtosopimusta tyonantajan
tulisi toiminnassaan noudattaa, riippuu usein yrityksen toimialasta. Kaikki yleissitovat
tyoehtosopimukset 16ytyvit listattuina esimerkiksi Finlexistd. Jos tydantajan tarvitsee
apua oikean yleissitovan tydehtosopimuksen valinnassa, voi tdma kddntyd tydsuojeluvi-

ranomaisten tai tydbmarkkinajdrjestdjen puoleen.

Tyooikeuden tulkintahierarkia
Kun ty6ehtoja médrittelee niin monen tasoiset sopimukset, on tirkedd tietdd, missd

jarjestyksessd sopimuksia tulkitaan.
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Alla ty6oikeuden tulkintahierarkia, joka maarittelee,
mika sadnnos tai maarays ohittaa toisen:

Jos siis esimerkiksi tydsopimuksessa on ristiriitainen sopimuskohta alan yleissitovaan
tyoehtosopimukseen ndhden, ei kyseinen sopimuskohta ole pateva. Tdma ei kuitenkaan
mitdtdi sopimuksen muiden kohtien voimassaoloa.

Paikallinen sopiminen

Tydehtosopimuksissa on paljon tarkennuksia ja yksityiskohtaisempia ehtoja lainsdddan-
t6on ndhden. Esimerkiksi tydehtosopimuksessa voidaan médritelld alan palkkakédytin-
ndistd, kuten minimipalkoista ja koulutus- tai kokemuslisistd, tydaikamalleista ja loma-
kéaytannoistd. Tydoehtosopimukset antavat usein my6s mahdollisuuksia paikalliseen
sopimiseen, jolloin joistakin tietyistd ehdoista voidaan sopia tyOpaikalla tyonantajan ja
tyontekijoiden edustajan (suositellusti luottamusmies tai luottamusvaltuutettu) kesken.
Paikallisella sopimuksella mahdollistetaan tyoehtosopimuksen ehtojen soveltaminen
parhaalla mahdollisella tavalla jokaiselle tyopaikalle, kuitenkin paikallisen sopimisen
perimmiisend tarkoituksena on edistdd tyonantajan ja tyontekijoiden vilistd yhteistoi-
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mintaa. Yleisimmin paikalliset sopimukset koskevat koko tyoyhteisod tai jotakin tiettyd
tyontekijiryhmdd, harvemmin yksittdistd tyontekijad. Kuitenkin esimerkiksi tyosopi-
muksilla voidaan paikallisesti tyontekijdn ja tydnantajan vililld sopia my6s tydehtoso-
pimuksesta poikkeavista ehdoista, ei kuitenkaan tyontekijan puolelta tydehtosopimusta

heikommista ehdoista.
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HYVANA TYONANTAJANA
MUISTAT MYOS NAMA

Palkitsemisen ainoa pakollinen osa tydeldmaéssd on tyostd maksettava palkka. Tdmd

on korvaus annetusta tyopanoksesta ja jokaiselle tyontekijille kuuluu tyStehtivien
mukainen reilu palkka. Jirkevd tyonantajan ottaa kuitenkin huomioon, ettd mitd
parempaa huolta hin pitdd tyontekijoistddn, sitd sitoutuneempia tyontekijoitd he yrityk-
selle ovat. Jos siis tydonantaja haluaa motivoida tyontekijoitd parempiin suorituksiin ja
panostamaan yrityksen strategian ja liiketoiminnan edistdmiseen, hin palkitsee tyonte-
kij6itddn tavoitteiden saavuttamisesta.

Palkitsemiskdytidntdjen sitominen yrityksen strategiaan on molempia osapuolia
hy6dyttavaa toimintaa: tydnantaja saa sitoutuneen ja motivoituneen tyontekijin, ja
tyontekijd saa korvausta paremmasta suorituksesta. Bonuksena kaiken tdmén péille,
jos tyontekijd on tyytyvdinen tyonantajansa palkitsemiskédytidnt6ihin, hdn mitd toden-
nikoéisemmin puhuu hyvéi tydnantajastaan muille. Ndin tydnantaja ansaitsee kaiken

muun hyvin lisdksi ilmaista mainosta tyytyviisten tyontekijoiden kautta.

Aineellinen palkitseminen

Aineellista palkitsemista on kaikki konkreettinen tyontekijdn tydnantajaltaan saama
etuus. Aineellisen palkitsemisen yleisin ja tunnetuin muoto on palkka. Vaikka palkkaa
on hankala lukea etuudeksi ja palkitsemiseksi, jarjestdd fiksu tydnantaja jo palkan moti-
voivalla tavalla. Esimerkiksi peruspalkan lisdksi maksettavat tulospalkkiot ja erilaiset
aloitepalkkiot ohjaavat tyontekijad oikeaan suuntaan toteuttamaan tyonantajan tavoit-

teita itselleenkin hyodylliselld tavalla.
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Toisena puolena aineellisessa palkitsemisessa ovat tydsuhde-edut. Yleisid kédytet-
tavid tyosuhde-etuja ovat esimerkiksi lounas-, litkkunta- ja kulttuuriedut. Monet myos
tarjoavat lakisddteistd ennaltaehkdisevidd tydterveyshuoltoa laajempia terveyden-
huollon palveluita, sairaan lapsen hoitopalvelua, tai esimerkiksi ylim#drdistd eldke- tai
vapaa-ajantapaturmavakuutusta. Néissd usein tyontekijdlle tdysin maksuttomissa
eduissa haittapuolena on, etteivit kaikki tyontekijdt vilttdmaittd arvosta tydnantajan
tarjoamia etuja suhteessa tyonantajalle niistd aiheutuviin kustannuksiin. Néin ollen
tyonantajan tulee olla hyvin heriilld siitd, minkélaisia etuja tyOntekijit arvostavat ja
valikoiman tulisi olla tarpeeksi laaja, jotta jokainen l6ytdisi itselleen hyodyllisimmaét
edut.

Varsinaisten kaikille tarkoitettujen tydsuhde-etujen lisdksi tydnantaja saattaa tarjota
osalle tyontekijaryhmistd palkkaan verrannollisia, verotettavia etuja, kuten esimerkiksi

autoetua, polkupyodrdetua, puhelinetua tai vaikka asuntoetua.

Aineeton palkitseminen
Usein vain selkedsti tyontekijan palkkapussissa tai tililld ndkyvdt edut katsotaan palkit-
semiseksi. Kuitenkin usein rahallisista ja muista aineellisista palkitsemisen muodoista
saatava mielihyvd, ilo ja hy6ty on todistetusti lyhytaikaista. Toisin on kuitenkin aineet-
tomien palkitsemisen muotojen kanssa, jotka saavat yleisesti tyontekijan viilhtymédn
tOissd ja arvostamaan tyonantajaansa.

Aineeton palkitseminen onkin oikeastaan vain yleistd hyvind ty6nantajana toimi-
mista ja ihmisldheistd johtamista. Erilaisiin aineettoman palkitsemisen muotoihin

luetaan esimerkiksi seuraavat asiat:
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Rakentavan palautteen antaminen ja hyvistd suorituksesta sanallinen palkitse-
minen

Henkilokohtaisen kehittymisen mahdollistaminen

Mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa tyopaikan asioihin ja varsinkin oman ty6n
organisointiin

Ty6n jatkuvuus ja pysyvyys
Erilaiset tyoaikajdrjestelyt (esim. liukuva tydaika tai mahdollisuus osittaiseen
etdty6hon)

Joskus aineellinen palkitseminen, kuten vaikka kertaluontoinen korvaus hyvin
tehdystd tyostd kddntyd jopa tyOnantajaa vastaan, jos korvaus katsotaan liian pieneksi
tai ylimddrdinen tyd on tehty jostakin muusta syystd kuin rahan vuoksi. T4ll6in taas
esimerkiksi julkinen kiittdminen hyvin tehdystd tyostd saattaa tuntua paremmalta
palkinnolta kuin riittdméiton rahallinen korvaus tai kahvihuoneeseen tuotu hedelma-
kulho.

Aineetonkin palkitseminen on térkedd kohdistaa tyontekijan eldméntilanteeseen.
Esimerkiksi tyburansa alkupddssd oleva nuori saattaa arvostaa mahdollisuutta osal-
listua johonkin mielenkiintoiseen kehittdmisprojektiin palkinnoksi hyvin tehdysta
tyostd, mutta ruuhkavuosia eldvi tai eldkeikdd ldhestyva tyontekijd voi arvostaa

enemman lupaa kdyttdd saldovapaita palkintona hyvistid suorituksesta.
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Tyodantajalla on aina maine, pyrkivit he vaikuttamaan siihen tai eivét. Harvalla tyon-
antajalla on kuitenkaan erityisen hyvd maine, jos siithen ei yhtddn panosteta. Tyoan-
tajamielikuvalla tarkoitetaan sitd mielikuvaa, joka potentiaalisella tyonhakijalla sekd
nykyiselld tyontekijdlld on yrityksestd tyonantajana.

telmallista kehittdmistyotd. Tietenkin kaikista térkeintd hyvéan tyonantajamielikuvan
kehittdmisessd, on pitdd huolta nykyisistd tyontekijoistd toimimalla hyvdnd tyonanta-
janaheille. Tdhdn asiaan auttavat kaikki edelld kerrotut hyvit toimintamallit. Toinen
puoli tyonantajamielikuvan kehittdmisessd on uusien osaajien houkuttelu yritykseen.
Eli mitd parempi mielikuva yrityksestd on potentiaalisilla tyonhakijoilla, sitd todenna-
koisemmin heiddt saadaan houkuteltua yritykseen.

Sisdisesti tyonantajamielikuvan rakentaminen lihtee jokapdivdisestd toiminnasta.
Ensimmadisend tulee saada kuntoon tyonantajan lakisddteiset velvollisuudet tyonteki-
joitd kohtaan, sen jalkeen pitdd panostaa muihin toimiin, kuten erilaisiin palkitsemisen
muotoihin. Tdssd pitdisin erityisen tdrkednd aineetonta palkitsemista, jonka on todettu
sitouttavan tyontekijoitd tyonantajaan varsin tehokkaasti. On myos tdrkedd viestid
tyonantajamielikuvaan liittyvistd asioista yrityksen tyontekijoille, esimerkiksi erilai-
sista eduista, joita tydnantaja tyontekijdilleen tarjoaa, on hyvd muistuttaa tyotekijoitd
tarpeeksi usein. Myos viestinnén ldpindkyvyys yrityksen tavoitteista ja strategiasta on
hyvi keino parantaa nykyisten tyontekijoiden mielikuvaa tyonantajasta.

Yrityksen ulkoisten henkil6iden mielikuvaan yrityksestd voidaan vaikuttaa erilaisilla
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viestinnén keinoilla kuten mainonnalla ja markkinoinnilla. Mikili yrityksen tyontekijét
ovat tyytyviisid tyonantajaansa kannattaa heitd ehdottomasti hyddyntdd markkinoin-
nissa, se vetoaa usein tehokkaammin kuin yrityksen johdon luomat korulauseet. Toinen
tdrked yrityksestd ulospdin ndkyvi osuus on rekrytointiprosessi, jos hakijoita pompotel-
laan tai viestintd sakkaa prosessin aikana, voi palkkaamatta jadneelle tyonhakijalle jaada
yrityksestd huono maku suuhun. Jos nditd kokemuksia on paljon, voi siitd seurata ikéva
kierre ja tdimd saattaa hankaloittaa osaajien rekrytointia tulevaisuudessa. Panosta siis
erityisesti rekrytointiprosessin viestintddn ja hakijoiden tiedottamiseen.

Jos saat yrityksen tyontekijamielikuvan loistamaan, on tulevaisuus hieman helpompi.
Tyontekijat viihtyvit ja ovat motivoituneita sekd suosittelevat yritystd tyonantajana
my0s toisille. Muista kuitenkin, ettei tydnantajamielikuvan rakentaminen ole lyhyt

hanke, vaan jatkuvasti esilld pidettédvd ja panostusta vaativa kehittdmiskohde.

67 | HR-KASIKIRJA STARTUP-YRITTAJILLE



HYODYLLISIA
LINKKEJA

Suomi.fi
Ty6suojelu
Tyo6turvallisuuskeskus

Finlex
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https://www.suomi.fi/yritykselle
https://www.tyosuojelu.fi
https://ttk.fi
https://finlex.fi/fi/laki/

LIITTEET

Tyosopimuspohja
Etdtyosopimuspohja

Liukuvan tyfajan sopimuspohja
Malli henkil6rekisteriselosteesta
Tyohaastattelun rakenne -mallipohja

Perehdytyssuunnitelma
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TYOSOPIMUS

1.Sopijaosapuolet

TyOnantaja

Ty6nantajan

liikepaikka

Tyontekija Henkil6tunnus

Katuosoite Postinumero-
ja
toimipaikka

Puhelinnumero

2.Tydsuhde ja tydsuhteen muoto
Tydsuhteen alkamispdiva ‘ Koeaika |

Tyosuhteen muoto

Toistaiseksi voimassa oleva

Maaraaikainen

Maaraaikaisen
ty6sopimuksen peruste

3.Tyétehtdviit ja tyontekopaikka

Tehtavanimike

Padasialliset tyotehtavat

Tyon suorittamispaikka

Sovellettava ty6ehtosopimus

4.Palkka
Kuukausipalkka euroa/kk
Tuntipalkka euroa/h
Muut edut

Palkanmaksukausi

Palkanmaksupdiva

Palkka maksetaan tilille

Muut palkkaan liittyvat ehdot

5.Tyéaika

Saannéllinen tyoéaika

Muut tyéaikaan
liittyvat ehdot




6.Vuosiloma

Vuosiloman pituus ja muut vuosilomaan liittyvat ehdot maaraytyvat vuosilomalain ja
tyoehtosopimuksen mukaan. Vuosiloman maaradytymiskausi on 1.4.-31.3.

Vuosiloman
maardytymisesta
on lisdksi sovittu

7.Irtisanomisaika
Tyoehtosopimuksen tai lain mukaan.

8.Muut ehdot

Muut Tyontekija sitoutuu tarpeen vaatiessa tekemaan muutakin tyénantajan hanelle
sopimusehdot | osoittamaa ammattiinsa kuuluvaa tai siihen rinnastettavaa ty6ta. Tama koskee
myo6s muualla kuin varsinaisella ty6paikalla suoritettavaa tyota.

9. Vaitiolovelvollisuus ja salassapito

Tyontekijaa sitoo vaitiolovelvollisuus yrityksen liikesalaisuuteen liittyvissa asioissa. Tyontekija ei saa
kertoa eika luovuttaa ulkopuoliselle taholle yritysta tai yhteistydkumppaneita koskevia tietoja.
Tyontekija ei saa tydsuhteen kestdessa kayttda hyodykseen tai ilmaista muille tydnantajan ammatti-
ja liikesalaisuuksia.

Tata tyosopimusta on tehty kaksi samansisaltéista kappaletta, yksi kummallekin
sopijaosapuolelle.

Paikka Aika

Tyontekijan allekirjoitus Tyonantajan allekirjoitus




ETATYOSOPIMUS (Tydsopimuksen liite)
Tyodnantaja ja tyontekija sopivat etatyosta seuraavin ehdoin. Tyontekija sitoutuu lisaksi
noudattamaan organisaation tietoturvamaarayksia.

Ty6nantaja

Tyontekija

Etatyosta sovitaan Tyo6tehtaviin liittyvia etatyopaivia on keskimaarin paivaa viikossa
Etatydosopimuksen alkaessa etatyopaivia ovat seuraavat viikonpdivat:
Etatyopaivat sovitaan esihenkilén kanssa seuraavasti:
Tyontekija on edella sovitun lisdksi velvollinen tulemaan tarvittaessa
tyopaikalleen, tydnantajan toimitiloihin, jos tyojarjestelyt sita edellyttavat.

Etityon

paaasiallinen
suorituspaikka

Etdtyona tehtava Ty6sopimuksen mukaiset tehtavat
tyo Etatydosopimuksen alkaessa seuraavat tyotehtavat
Etatyon kesto: Toistaiseksi, alkaen.

Maaraajaksi saakka.

Etatyosopimuksen Tydnantaja ja/tai tyontekija voi paattaa etdtyon tekemisen ilmoittamalla
paattamismenettely | siita kirjallisesti tai sdhkoisesti vahintaan kuukautta etukateen
(etatydsopimuksen irtisanomisaika).

Ty6nantaja voi painavasta syysta paattda etatydsopimuksen tyontekijan
laiminlydnnin vuoksi ilman irtisanomisaikaa.

Etatyon paattamista koskeva ilmoitus ei merkitse tydsopimuksen
irtisanomista, vaan etatyosopimuksen paattyessa tyontekija palaa
tyoskentelemaan tydsopimuksensa mukaiseen tyontekopaikkaan,
tyonantajan toimitiloihin.

Tyoaika: Etatydssa noudatetaan tyontekijan tydsopimuksen mukaista saannéllista
tyoaikaa koskevia ehtoja.

Lisa- ja ylityosta on sovittava etukateen kirjallisesti tydnantajan ja
tyontekijan valilla.




Muut ehdot:

Etatyon tekeminen ei vaikuta palkkaukseen, luontoisetuihin, oikeuteen
vuosilomaan ja lomarahaan tai oikeuteen sairausloma-ajan palkkaan.

Tyontekijan tydntekovelvoite on sama kuin tyoskenneltdessa tydnantajan
toimitiloissa. Raportointi toteutetaan esihenkilén kanssa sovitulla tavalla.

Tyontekijan on normaalin salassapitovelvollisuuden lisaksi erityisesti
huolehdittava etatyopaikassa sailytettavan aineiston tietosuojan
sdilymisesta.

Etatyopaikan ja tyonantajan toimitiloissa sijaitsevan tyontekijan tyopaikan
valisid matkoja ei korvata.

Jos verottaja tulkitsee etayhteydet verotettavaksi eduksi, verotusarvo
lisataan tyontekijan palkkaan. Yhteyksien kdyttéénotto tai niista
luopuminen ei vaikuta rahapalkkaan.

Tybnantaja hankkii etatyon tekemiseen tarvittavat tyévalineet ja laitteet.
Tybnantaja vastaa ndiden huollosta ja vakuuttamisesta tyopaikan
kulloinkin voimassa olevien ohjeiden mukaisesti.

Lisaksi on sovittu
seuraavaa:

Allekirjoitukset

Aika ja paikka:

Tyontekija Tydnantaja/esihenkild




SOPIMUS LIUKUVASTA TYOAJASTA (Tydsopimuksen liite)
Tydnantaja ja tyontekijat sopivat tydaikalain 13 §:n nojalla, etta tyontekija voi taman liukuvaa

tyoaikaa koskevan sopimuksen osoittamissa puitteissa maarata itse tyonsa paivittdisen alkamis- ja
paattymisajankohdan tyétilanteensa huomioiden.

TyOnantaja

Tyontekija

1. Sdanndllinen ja
kiintea tyoaika

Tyontekijan tyosopimuksessa sovittu sdannollinen tyéaika on _ tuntia
paivassa ja/ tai tuntia viikossa.

Liukuvaa tyoaikaa noudatettaessa tyontekijan kiintea tyoaika, jolloin
tyontekijan on kaikkina tyopdivindan oltava tydssa (poisluettuna
paivittdinen lepoaika), alkaa kello ja paattyy kello ___ (kiintedn
tyGajan pituus on yhteensd _____ tuntia paivassa).

2. Paivittdinen liukuma-
aika

Liukuma-aikaa voi kdyttaa enintdan yhteensa nelja (4) tuntia paivassa.
Liukumarajat ovat aamulla kello - jaillalla kello —

Mainittujen kellonaikojen puitteissa tyontekija voi itse valita tyon
aloittamis- ja paattamisajankohdan kuitenkin niin, ettd kunkin
tyopadivan enimmaispituus voi olla enintdan tuntia.

3. Liukumasaldo

Ty6ajan ylitysten enimmaiskertyma on + tuntia (max. 60 h) ja
tybajan alitusten enimmaiskertyma - tuntia (max. -20 h).

4, Liukumasaldon
kaytto

Tyotilanteen niin edellyttdaessa tyonantaja voi velvoittaa tyontekijan
pitdmaan kertyneita liukumasaldoja vapaana ja tarvittaessa myos
kokonaisina paivina ilmoittamalla siita yhta viikkoa aikaisemmin
asianomaiselle tyontekijalle ja vastaavasti tyontekija voi tyétilanteen
niin salliessa

pitaa liukumasaldoja kokonaisina paivina ilmoittamalla siita yhta
viikkoa aikaisemmin tydnantajalle.

5. Paivittdinen lepoaika

Paivittdinen lepoaika (lounastauko), pituudeltaan ___ tuntia, pidetdan
liukuvastikello  —  valilla, jos tyopaiva

on pituudeltaan yli 6 tuntia.

Paivittaista lepoaikaa ei pidetd, jos tyopaivan pituus on enintaan kuusi
tuntia.

6. Tyontekijan
huolehtimisvelvoite

Kunkin tyontekijan tulee itse huolehtia siita, etta
- hédn on jokaisena tyopadivana tydssa kiintedna tydaikanaan (ks.
kohta 1).
- hédnen tyopaivansa pituus ei mindan tyopaivana ylitd kohdassa
2. sovittua tyOpaivan enimmaispituutta.




- tyOpaivakohtaisista liukumista (ylite / alite verrattuna 7,5
paivittdiseen tyotuntiin) kertynyt kumulatiivinen tydaikasaldo
ei ole yhteensa suurempi tai alempi kuin kohdassa 3. on
sovittu.

- jos tyosuhteen paattyminen on ennakkoon tydntekijan
tiedossa, tyontekijan tulee huolehtia siita, etta hanen
tyodaikasaldonsa on nolla (0) tuntia tydsuhteen paattyessa.
Muusta menettelystad on sovittava tyonantajan kanssa hyvissa
ajoin.

7. Voimassaolo Tama sopimus on voimassa toistaiseksi.

TyOnantaja ja tyontekija voivat kumpikin irtisanoa taman sopimuksen
yhden kuukauden irtisanomisajalla.

Allekirjoitukset Aika ja paikka:

Tyontekija Tyonantaja/esihenkil6

TAYTTOOHJE
Liukuvan tydaikasopimuksen tayttoohjeet:

1. Tahan kohtaan merkitdan tyontekijan kanssa sovittu sddanndllinen tybaika (esim. 7,5 h/ paiva
tai 37,5 h/vko) ja nk. kiintea tyoaika eli aika, jolloin tyontekijan on kaikkina ty6paivina oltava
tyossa. Esimerkiksi klo 11-14 tai 10-15.

2. Liukuma-aika on se aika, jonka puitteissa tyontekija voi valita tydhontulo- ja toista
lahtemisaikansa. Esimerkiksi aamuliukuma 6.30-10 ja iltaliukuma klo 14-19.

3. Té&ssd kohdassa sovitaan, kuinka paljon +/- saldo saa enintdan olla. Saldon ei tarvitse
tasoittua nollaan, ellei ndin nimenomaisesti erikseen talla sopimuksella sovita.

5. Tassa kohdassa sovitaan haluttaessa, mihin kellonaikaan paivittdinen lepoaika on pidettava.



REKISTERI- JA TIETOSUOJASELOSTE
Tama on EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen (GDPR) mukainen rekisteri- ja

tietosuojaseloste. Laadittu

Viimeisin muutos

Rekisterinpitaja

Rekisterista vastaava
yhteyshenkil6é

Rekisterin nimi

Tyontekijarekisteri

Oikeusperuste ja
henkil6tietojen
kasittelyn tarkoitus

EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen mukainen oikeusperuste
henkilotietojen kasittelylle on
- henkilén suostumus (dokumentoitu, vapaaehtoinen, yksiloity,
tietoinen ja yksiselitteinen)
- sopimus, jossa rekisterdity on osapuolena
- rekisterinpitajan oikeutettu etu (esim. asiakassuhde ennen
sopimusta, tyosuhde, jasenyys).

Henkilotietojen kasittelyn tarkoitus on tydnantajaa velvoittavat
tyosuhteesta aiheutuvien velvollisuuksien lainmukainen hoitaminen.

Tietoja ei kayteta automatisoituun paatoksentekoon tai profilointiin.

Rekisterin tietosisalto

Ty6nantajan sdilyttaa vain tyosuhteesta aiheutuvien velvollisuuksien
kannalta valttamattomia tietoja tyontekijasta. Naita tietoja ovat
esimerkiksi:

- Nimi

- Henkil6tunnus

- Osoitetiedot

- Pankkiyhteystiedot

Sdadnnonmukaiset
tietolahteet

Rekisteriin tallennettavat tiedot saadaan tyontekijalta mm.
sahkopostitse, puhelimitse, sopimuksista ja muista tilanteista, joissa
tyontekija luovuttaa tietojaan.

Tietojen
sadnnonmukaiset
luovutukset ja tietojen
siirto EU:n tai ETA:n
ulkopuolelle

Tietoja ei luovuteta saanndnmukaisesti muille tahoille. Tietoja voidaan
julkaista silta osin kuin niin on sovittu asiakkaan kanssa.

Tietoja voidaan siirtaa rekisterinpitajan toimesta myds EU:n tai ETA:n
ulkopuolelle. Tietoja ei siirreta Yhdysvaltoihin ilman rekisterdityjen
nimenomaista suostumusta.

Mikali luovutat henkil6tietoja eri tahoille, kerro tassa mahdolliset
vastaanottajat tai vastaanottajaryhmat (myo6s henkilotietojen
kasittelijat/alihankkijat), niihin liittyvat henkilotietojen kasittelyn
tarkoitukset seka siirtoperusteet, jos tietoja siirretddn EU:n
ulkopuolelle.

Rekisterin suojauksen
periaatteet

Rekisterin kasittelyssa noudatetaan huolellisuutta ja tietojarjestelmien
avulla kasiteltavat tiedot suojataan asianmukaisesti. Kun




rekisteritietoja sadilytetdaan Internet-palvelimilla, niiden laitteiston
fyysisesta ja digitaalisesta tietoturvasta huolehditaan asiaankuuluvasti.
Rekisterinpitdja huolehtii siita, etta tallennettuja tietoja seka
palvelimien kayttdoikeuksia ja muita henkil6tietojen turvallisuuden
kannalta kriittisia tietoja kasitellaan luottamuksellisesti ja vain niiden
tyontekijoiden toimesta, joiden tydnkuvaan se kuuluu.

Tarkastusoikeus ja
oikeus vaatia tiedon
korjaamista

Jokaisella rekisterissa olevalla henkil6lla on oikeus tarkistaa rekisteriin
tallennetut tietonsa ja vaatia mahdollisen virheellisen tiedon
korjaamista tai puutteellisen tiedon taydentamista. Mikali henkilo
haluaa tarkistaa hanesta tallennetut tiedot tai vaatia niihin oikaisua,
pyynto tulee lahettaa kirjallisesti rekisterinpitadjalle. Rekisterinpitaja voi
pyytaa tarvittaessa pyynnon esittdjaa todistamaan henkildllisyytensa.
Rekisterinpitdja vastaa asiakkaalle EU:n tietosuoja-asetuksessa
sdddetyssa ajassa (paasaantoisesti kuukauden kuluessa).

Muut henkil6tietojen
kasittelyyn liittyvat
oikeudet

Rekisterissa olevalla henkil6lla on oikeus pyytda hanta koskevien
henkilotietojen poistamiseen rekisterista ("oikeus tulla unohdetuksi").
Niin ikdan rekisteroidyilla on muut EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen
mukaiset oikeudet kuten henkil6tietojen kasittelyn rajoittaminen
tietyissa tilanteissa. Pyynnot tulee lahettaa kirjallisesti
rekisterinpitajalle. Rekisterinpitaja voi pyytaa tarvittaessa pyynnon
esittdjaa todistamaan henkil6llisyytensa. Rekisterinpitaja vastaa
asiakkaalle EU:n tietosuoja-asetuksessa sdaddetyssa ajassa
(paasaantoisesti kuukauden kuluessa).




TYOHAASTATTELUN RAKENNE

1. Tervehdykset ja esittaytymiset
a. kaydaan lapi kaikkien haastatteluun osallistuvien nimet ja tehtavat seka rooli
haastattelussa
b. Pyydetaan hakijaa kertomaan lyhyesti itsestaan
2. Yrityksen ja haettavan tehtavan esittely
a. Esitelldaan yritys (mielellddn tukimateriaalien kanssa) pintapuolisesti
b. Kaydaan lapi haettava tehtava, sen edellytykset ja tavoitteet
3. Hakijan haastatteleminen
a. Tavanomaiset haastattelukysymykset hakijan osaamisen ja motivaation
kartoittamiseksi
b. Tehtdvaan raataloidyt kysymykset hakijan sopivuuden varmistamiseksi
4. Hakijan kysymykset
a. Annetaan hakijalle mahdollisuus kysya yrityksesta ja tehtdvasta, vastataan
mahdollisimman tarkasti ja suoraan
5. Prosessin vaiheet ja eteneminen
a. Kerrotaan hakijalle, kuinka rekrytointiprosessi etenee:
i. Mitka ovat seuraavat vaiheet
ii. Milloin hakijaan ollaan seuraavan kerran yhteydessa



PEREHDYTYSSUUNNITELMA

Tyontekijan tiedot

Tyontekijan nimi

Esihenkiléon nimi

Tyosuhteen alkupaiva

Tyopaikkaan tutustuminen

Perehdytettava asia Perehdytetty (pvm) Perehdyttija

TyO6asu

Kaytos

Toimitilat

Organisaatio

Tyoturvallisuus

Oma tyotehtava

Perehdytettiva asia Perehdytetty (pvm) Perehdyttdja

Tyotehtavat

Tyoaika, tauot

Ongelmatilanteet

Ergonomia

Syventdvat tiedot ja taidot

Perehdytettava asia Perehdytetty (pvm) Perehdyttija

Perehdytysmateriaalit

Materiaali Tutustuttu (pvm)

Perehdytysmateriaali

Tietoturva- ja tietosuojamateriaali

Toimintaohjeet héirintatilanteisiin

Olen perehtynyt annettuun materiaaliin ja minut on perehdytetty organisaation toimintaan riittavalla
tasolla.

Tyontekija Esihenkil6



Opas yrityksen henkilostéon
liittyvista velvoitteista.

Kannen kuva: Katrin Bolovtsova
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