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Taman kandidaatintutkielman tarkoituksena on selvittda, mita asioita yrittdjan tulee ottaa
huomioon palkatessaan ensimmadisen tyontekijansd. Tutkimuksessa selvitetdan, miten
yrittdjan tulee valmistautua tulevaan esimiehen rooliin ja miten mikroyrityksen strateginen
johtaminen tapahtuu. Lisaksi tutkimuksessa selvitetdan lainsdadannén tuomia tyonantajan

velvollisuuksia seka tyontekijan palkkaamisesta syntyvia riskeja.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Tutkimuksen aineisto kerattiin
haastattelemalla kolmea eri toimialalla toimivaa mikroyrittdjaa, joilla on jo muutama

tyontekija tai he suunnittelevat tyontekijan palkkaamista.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd ennen tyontekijan palkkaamista yrittdjan tulee tutustua
Suomen lainsdadantdon ja sielld sdadettyihin tyonantajan velvollisuuksiin. Hyvien ja
sitoutuneiden tyontekijoiden loytamiseksi yrittdjan tulee suunnitella rekrytointia ja omaa
johtamistaan etukateen. Ajankayton hallitseminen ja delegoiminen seka suunnitelmallisuus
nousevat avainasemaan mikroyrityksen johtamisessa. Suurimpia riskeja tyontekijan
palkkaamisessa ovat siitd aiheutuvat kustannukset seka riski palkata epdsopiva tyontekija.
Mahdollisten riskien kartoittaminen ja niihin valmistautuminen helpottaa vyrityksen

tulevaisuutta ja lisaa yrityksen menestymisen mahdollisuuksia.
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The purpose of this Bachelor’s thesis is to show what an entrepreneur must consider when
hiring his or her first employee. The study shows how an entrepreneur must prepare for a
future superiors role and how does the strategic management of a micro-enterprise unfold.
The study clarifies the duties of an employer brought by legislation and, also the risks of hiring

an employee.

The study was carried out as qualitative study. The material was gathered by interviewing
three different micro-entrepreneurs working three different fields of work, who already have

a couple of employees or were planning to hire one.

The results of this study show that before hiring an employee, an entrepreneur must get
acquainted with the legislation and the responsibilities of an entrepreneur in Finland. For
finding good and committed employees the entrepreneur must plan recruiting and
management beforehand. Time management, delegation and orderliness make up a key part
in managing a micro-enterprise. The largest risks in hiring an employee are the expenses it
creates and the chance of the employee being an unsuitable one. Mapping out the possible
risks and preparing for them facilitates the company’s future and increases its chance to

succeed.
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1 JOHDANTO

Tilastokeskuksen tyovoimatutkimuksen (2016) mukaan Suomessa on vuoden 2016 elokuussa
yhteensa noin 195 000 tyotonta ja tyollisyysaste puolestaan on 68,8 prosenttia. Tyo- ja
elinkeinoministerion (2016) tiedotteen mukaan Suomen hallitus on herdannyt tyollisyyden
huolestuttavaan tilanteeseen ja sopi vuoden 2016 huhtikuussa julkisen talouden
suunnitelmasta ja karkihankkeiden paivityksesta vuosien 2017 — 2020 aikana. Naiden toimien
yhtena tavoitteena on nostaa tyollisyysaste 72 prosenttiin ja luoda 110 000 uutta tyopaikkaa.
Tiedotteessa elinkeinoministeri Olli Rehn kertoo, ettd hallitus tavoittelee uusia tyopaikkoja
muun muassa yrittdjyyspaketilla, jonka tavoitteena on tukea erityisesti mikro- ja
pienyrittdjyytta. Yksinyrittdjan tukipaketin tavoitteena on erilaisten kannustimien avulla

helpottaa ensimmaisen tyontekijan palkkaamista.

Useat eri poliitikot, talousihmiset ja jopa presidentti kdantavat katseensa yrittdjiin
tyollisyystilanteen parantamiseksi. Pienyrittdjien osuus uusien tyopaikkojen luomisessa
korostuu tulevina vuosina entisestdan, joten yrittdjien menestys on tarkeda (Niinistd 2012).
Yrittdjalle tyopaikkojen luomisessa on kuitenkin omat riskinsa ja erityisesti ensimmaisen

tyontekijan palkkaaminen on usein iso paatos.

Tadssa kandidaatintutkielmassa tutkitaan ensimmaisen tyontekijan palkkaamista kahdesta eri
nakokulmasta. Tutkimuksen alussa tutkitaan, miten yrittdjan tulee valmistautua tulevaan
tyonantajan ja esimiehen rooliin seka miten mikroyrityksen strateginen johtaminen tapahtuu.
Tybnantajan toimintaan ja esimiehend toimimiseen vaikuttaa merkittdavasti Suomen
lainsdaadanto, jonka tulee olla tuttua jokaiselle tydnantajalle. Tasta johtuen toinen nakdkulma
tutkimuksessa on tydsopimuslaissa (TSL 55/2001) maaratyt tyonantajan velvollisuudet
keskittyen vain tarkeimpiin tyonantajan velvollisuuksiin. Lisdksi tutkitaan ensimmaisen
tyontekijan palkkaamiseen liittyvia riskeja. Tutkimus on laadullinen ja teoriaosuudessa
tutkitaan aikaisempia tutkimuksia ja julkaisuja aiheesta. Empiirisessd osiossa haastatellaan
mikroyritysten omistajajohtajia ja selvitetddn heiddn mielipiteensa yrittdjyydesta ja
ensimmaisen tyontekijan palkkaamisesta. Haastattelujen avulla tutkimukseen saadaan myos

itse yrittdjien ndkdkulmaa nakyviin.



Tutkimuksen aihe on yhteiskunnallisesti todella ajankohtainen ja merkittava asia ja se
herattaa paljon keskustelua. Mielenkiintoisuutta lisaa myds mikroyrittajien merkittava osuus
Suomen yrittajistd. Mikroyrityksia oli vuonna 2014 yhteensa 344 471, joka on 94,7% kaikista
Suomen yrityksista (Tilastokeskus 2015). He muodostavat siis hyvin suuren osan kaikista
yrityksista ja osaltaan varmasti taman takia heille luodaan jatkuvasti paineita Suomen
tyollisyystilanteen parantamiseksi. Helposti kuitenkin unohtuu se, kuinka iso riski jo itse

yrittdjyys on, saati sitten vield toisen ihmisen palkkaaminen tyontekijaksi.

1.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusongelmat

Tyossa tutkitaan, mitkda tekijat vaikuttavat ensimmadisen tyontekijan palkkaamiseen.
Tutkimuksen tavoitteena on selvittada, miten yrittdjan tulee ottaa tuleva johtajuus ja
esimiehend toimiminen huomioon ja mitd kaikkia velvollisuuksia tyonantajalla on.
Tutkimuksen tutkimusongelmana on siis mikroyritysten haasteet kasvattaa ja laajentaa
yritystd palkkaamalla tyontekijoita. Ongelmana on saada tarvittava osaaminen ja tietotaito
yrittdjien kayttoon ja oppia soveltamaan ja hyodyntamaan sitd niin, ettd yrityksesta tulee
menestyva ja tyontekijat ovat tehokkaita ja silti voivat hyvin. Tutkimusongelmasta on

muodostettu yksi paatutkimuskysymys ja kolme alatutkimuskysymysta.

Paatutkimuskysymys:

"Mita tekijoita yrittajan tulee ottaa huomioon palkatessaan ensimmaisen tyontekijansa?”

Alatutkimuskysymykset:
"Miten yrittdjan tulee valmistautua esimiehena toimimiseen?”
"Mitd velvollisuuksia tyonantajalla on tyontekijaan ndhden?”

"Mita riskeja tyontekijan palkkaamisessa on?”

Paatutkimuskysymys on kokonaisvaltainen ja laaja. Alatutkimuskysymykset tarkentavat
paatutkimuskysymysta ja antavat siihen tarkempaa nakokulmaa. Tutkimuskysymysten avulla

l6ydetaan lopulta vastaus ja ratkaisu tutkimusongelmaan.



1.2 Aikaisempi tutkimus ja teoreettinen viitekehys

Suurin osa empiirisistd tutkimuksista on keskittynyt isoihin yrityksiin (Hornsby & Kuratko
2003). Suen (2000) mukaan on vain vahan tietoa siitd miten pienten yritysten omistajat
kdyttavat omaa ja heidan tyontekijoidensd taitoja ja kokemuksia osana strategista
lahestymistapaa saavuttaakseen yrityksen tavoitteita. Jennings ja Beaver (1997) lisdavat, etta
yritysten epdonnistumisen syita on tutkittu, mutta kilpailullista etua edistavien ja yllapitavien
seikkojen tutkimus on vahaista. Pienen yrityksen ja erityisesti mikroyrityksen johtamiseen
liittyvien tutkimuksien vahainen maara antaa talle tutkimukselle selkean tutkimusaukon ja

lisatutkimus aiheesta on tarpeellista.

Ty6nantajan velvollisuuksia on puolestaan Suomessa tutkittu paljon ja siita [6ytyy runsaasti
kirjallisuutta ja tieteellisia artikkeleita. Tarkeimpind ldhteind tdssd tutkimuksessa voidaan
pitdda tyooikeuden professori Seppo Koskisen lukuisia artikkeleita tyonantajan
velvollisuuksista. Koskisen ja Ullakonojan (2012, 289) mukaan uusi tyo6lainsdadantd on
merkittdava ja sen tarkoitus on ohjata kunnialliseen ja hyvaan toimintatapaan. He lisaavat, etta
tyolainsaadannosta on tullut entistd monimutkaisempaa ja enaa tydnantaja ei voi luottaa vain
omaan kykyyn tunnistaa oikea ja vaara toimintatapa. Rautiaisen ja Aiméalan (2008, 15) mukaan
tydsopimuslaki on tydelaman tarkeimpia peruslakeja, joten sen eri saanndksista on kirjoitettu
paljon. Huuskon (2005, 3) mukaan tydsopimuslaki ja tyoturvallisuuslaki (TTurvL, 738/2002)
muodostavat vahvan perustan tyonantajan velvollisuudesta huolehtia tyontekijoista ja heidan
hyvinvoinnistaan. Han jatkaa, etta johtamisen tutkimuksissa ei usein kasitella samalla

tyolainsdadantoa, joten tutkimusta naista kahdesta tarkeasta asiasta yhdessa on vahan.

Uuden tyontekijan

palkkaaminen

Strateginen Tyooikeus
johtaminen

Kuva 1. Teoreettinen viitekehys




Tutkimuksen teoreettinen viitekehys on havainnollistettu kuviossa 1. Kuviossa on ylimpana
yleisena tekijana tyontekijan palkkaaminen. Tyodntekijan palkkaamiseen liittyy paljon eri
asioita, mutta tassa tutkimuksessa keskitytdan mikroyrityksen strategiseen johtamiseen ja
tyonantajan velvollisuuksiin.  Tydnantajan velvollisuuksissa on keskitytty erityisesti
tydoikeudellisiin asioihin. Teorialahdeaineistona kaytetaan tyooikeudellista kirjallisuutta seka

johtamiseen liittyvaa tieteellistd kirjoittelua.

1.3 Tutkimusmenetelma

Tutkimusote on lainopillinen ja liiketaloustieteellinen. Lainopillisen tutkimuksen keskeisena
menetelmdna on tulkinta ja sen tehtavana on selvittaa ja selittda miten lakia tulee soveltaa
(Norri 2006, 253). Tutkimuskohteena on lainsdadantd, mutta tutkimuksessa hyodynnetdan
myo6s lainvalmisteluaineistoa seka oikeuskirjallisuutta. Tutkimuksen teoreettisen pohjan
muodostamisessa hyddynnetdan myods liiketaloustieteellisid artikkeleita mikroyrityksista ja
niiden johtamisesta. Tutkimuksen empiirinen osio muodostuu kvalitatiivisesta eli
laadullisesta tutkimuksesta, jossa tutkimusaineisto kerdtddn teemahaastatteluilla eli
puolistrukturoiduilla  haastatteluilla. Haastattelun runko suunnitellaan etukateen
mahdollisimman tarkasti ja sen suunnittelussa hyodynnetdan teoreettisen tarkastelun
tuloksia. Tavoitteena on, etta haastateltavat voivat vastata kysymyksiin vapaasti omin sanoin.
Haastattelu jarjestetdan kolmen mikroyrityksen omistajajohtajalle. Kaikki haastateltavat

yritykset toimivat eri toimialoilla.

Teemahaastattelun joustavuuden ja avoimuuden avulla pyritddn saamaan laaja ndakokulma
tutkimuksen aiheesta. Hirsijarven ja Hurmeen (2000, 48) mukaan teemahaastatteluissa
korostuu ihmisten tulkinnat ja minkalaisen merkityksen he asioille antavat. Haastateltavat
saavat vapaasti vastata kysymyksiin ja tarvittaessa haastattelija voi esittda tarkentavia
kysymyksid ja ndin varmistetaan, ettd molemmat ymmartavat asian samalla tavalla.

Vaarinkasityksilta valtytaan ja asiasta saadaan mahdollisimman paljon tietoa.



1.4 Tutkimuksen rajaukset ja rakenne

Tutkimuksen teoriaosiossa tarkastellaan mikroyrityksen johtamisen haasteita seka
tyonantajan velvollisuuksia. Aineistoa rajataan liiketaloustieteellisiin artikkeleihin, jotka
kasittelevat johtajuutta ja tydnantajana toimimista pienessa yrityksessa. Ty6nantajalla on
runsaasti eri velvollisuuksia, mutta tassa tutkimuksessa niita tarkastellaan vain tydsopimuslain
2 luvun osalta. Tyosopimuslain mukaisia perusvelvollisuuksia tdaydentdavdat muun muassa
tyoturvallisuuslaki, tyoterveyshuoltolaki (TTHL 1383/2001), yhdenvertaisuuslaki (YhdenvertL
1325/2014), tyoaikalaki (TAL 605/1996) ja vuosilomalaki (VSL 162/2005), mutta rajallisen tilan
vuoksi tassa tutkimuksessa keskitytdaan paaasiassa tyosopimuslain saanndksiin. Yksittaisten
saanndsten mahdolliset viittaukset muihin lakeihin on tuotu esille. Lisdksi tutkimuksen
ulkopuolelle on rajattu tyontekijasta aiheutuvat kustannukset ja taloudellinen puoli lahes

kokonaan.

Empiriaosuudessa tarkastelu on rajoitettu mikroyrittajiin, joilla joko on muutama tyontekija
tai he ovat suunnitelleet ensimmaisen tyontekijan palkkaamista. Yritysmuodolla ei tadssa
tutkimuksessa ole merkitystd. Maantieteellisesti tarkastelu rajoittuu padkaupunkiseudulla
toimiviin yrittdjiin. Maantieteellinen rajaus perustuu siihen, ettd paiakaupunkiseudulla on
paljon pienia, kasvuhaluisia mikroyrityksida. Haastateltavat yrittdjat toimivat kaikki eri

toimialoilla, jotta tutkimuksesta saataisiin mahdollisimman monipuolinen ja luotettava.

Tutkimus alkaa johdannolla, jossa heratellaan lukijan mielenkiintoa ja kerrotaan
tutkimuksesta  vyleisesti. Johdanto-osiossa  kerrotaan tutkimuksen tavoitteet ja
tutkimuskysymykset ja avataan hieman niita. Lisaksi tutustutaan aikaisempaan kirjallisuuteen
ja tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen. Tutkimusmenetelmasta kerrotaan lyhyesti,
mutta siihen palataan laajemmin luvussa nelja. Toinen ja kolmas luku kasittelevat tutkimuksen
teoriaa. Toisessa luvussa tutkitaan mikroyrityksen strategista johtamista. Luvun alussa
tutkitaan oikean tyodntekijan merkitysta seka lopuksi yrityksen ja tyontekijan johtamista.
Kolmannessa luvussa syvennytdan tarkeimpiin tyonantajan tyosopimuslaissa maarattyihin

velvollisuuksiin.



Luvussa nelja kerrotaan tarkemmin valitusta tutkimusmenetelmadsta ja empiirisen
tutkimuksen aineistosta seka tutkimuksen luotettavuudesta. Itse empiirinen tutkimus
tapahtuu luvussa viisi. Tdssa luvussa kdydaan lapi haastattelujen tulokset ja verrataan
aikaisemmin kirjoitettuun teoriaan. Viimeisessa kappaleessa kerrotaan tyon johtopaatokset,

joista selvida mita tuloksia tutkimuksesta saatiin ja mita mahdollisia jatkotutkimuskohteita on.



2 MIKROYRITYKSEN STRATEGINEN JOHTAMINEN

Tyontekijan palkkaaminen on tarked, mutta samalla usein pelottava askel yrityksen
kasvattamisessa. Joka vuosi monista yrittdjista tulee tyonantajia ja samalla esimiehia
ensimmaista kertaa elamassaan (Wahlgren 2004). Yrittaja saattaa pohtia, ettd miten yritysta
tulisi johtaa nyt, kun mukana on myods toinen henkilé. Esimiehend toimiminen tuo omat
haasteensa ja yrittdjan on suositeltavaa suunnitella johtamistapaansa ja strategiaansa jo
ennen tyontekijan palkkaamista, jotta yritys menestyisi ja tyontekijat viihtyisivat ja olisivat

yritykselle tuottavia.

Yrittdjasta voi tuntua haastavalta suunnitella johtamista tilanteessa, jossa hanella on vain yksi
tyontekija. Nykyinen trendi on kuitenkin se, ettd kilpailukyvyn kasvu riippuu usein
organisaation jasenten suhteiden johtamisesta ja kulttuuri, asenteet, arvot seka sitoutuminen
tyontekijoihin, ovat entistd tarkedmpia seka pienten ettd isojen yritysten menestymisen
kannalta (Dabic, Ortiz-De-Urbina-Criado & Romero-Martinez 2011, 16). Johtaminen korostuu
erityisesti isommissa yrityksissa, mutta myos mikroyrityksissa johdonmukaisen johtamisen
merkitys on suuri. Huuskon (2005, 2) mukaan johtamistavan vaihtaminen aiheuttaa usein
muutoksia tyoskentelytapoihin ja tdstd saattaa seurata yllattdvidkin seurauksia esimerkiksi

esimiehen ja alaisen valiseen suhteeseen.

Ennen tyontekijoiden palkkaamista yrittdja on toiminut yksindan ja pohtinut todennakaoisesti
hyvin vdahan strategista johtamista. Strateginen johtaminen tulee ajankohtaiseksi usein vasta
kun asiat alkavat menna huonosti. Yrityksen toiminnan ja kannattavuuden kaantyminen
huonompaan suuntaan johtuu usein markkinoiden muutoksista, joihin yrittdja ei ole
havahtunut. (Lobontju & Lobontju 2014) Mikali yrittdja haluaa kuitenkin kasvattaa yritystaan,
tulee hanen kiinnittdd huomiota juuri strategiseen johtamiseen ja olla motivoitunut.
Lobontjun ja Lobontjun (2014) mukaan yrittdjan tulee olla todella yrittelids tai muuten
menestyminen ei valttamatta onnistu pidemmalla tahtdimell3, silla yrityksen kasvattamisessa
on riskeja ja vastaan tulee paljon ongelmia, joihin pitda osata reagoida hyvinkin nopeasti. He
ovatkin sitd mieltd, etta tehokas strateginen johtaminen on tarkeda yrityksen menestyksen ja

selviytymisen kannalta.



2.1 Oikeanlaisten tydntekijoiden tarkeys

Pienilla yrityksilla ja erityisesti mikroyrityksilla on wusein huomattavasti pienemmat
taloudelliset resurssit, kuin isoilla yrityksilla. Taloudellisten resurssien vahyys voidaan
kuitenkin korvata ihmisten tuottamilla resursseilla, mitka voivat hyvinkin olla avain pienen
yrityksen mahdollisuuksiin kilpailla muita yrityksia vastaan (Greer, Carr & Hipp 2016).
Yrityksen strategian toteuttamisen onnistumisessa ja muutenkin menestymisessa tyontekijat
ovat suuressa roolissa. Hornsbyn ja Kuratkon (2003) mukaan tyontekijat ovat pienissa
yrityksissa usein avainasemassa huomaamassa onnistuneet ja epdonnistuneet liiketoimet.
Tasta johtuen yrittajan tulisi harkita tarkkaan minkalainen tyontekija sopii hanen yritykseensa
ja tapaan tyoskennelld seka yrityksen strategiaan. Yrittdjan tulisi panostaa rekrytointiin ja

oikean tyontekijan loytamiseen.

Monien yritysten strategiana on tdana paivana palkata tyontekijoitd, jotka sopivat heidan
organisaatioonsa. Tyotehtdavan asettamat vaatimukset eivat enaa ole tarkein valintakriteeri.
Tallainen l|dhestyminen rakentaa kulttuuria, joka luottaa todella motivoituneisiin ja
sitoutuneisiin tyontekijoihin yrityksen menestymisessa. Organisaation analysointi tdydentaa
tyon analysointia ja tyontekijoiden persoonalliset piirteet nahdaan taitojen, tietamyksen ja
lahjakkuuden lisana. Edella mainitun kaltainen tydntekijoiden valitseminen on tehokkainta
organisaatiossa, jossa tyontekijoille annetaan riittdvasti vapautta kayttda heidan
ainutlaatuisia ominaisuuksiaan ja taitojaan tydssa suoriutumisessa. (Bowen, Ledford & Nathan
1991) Matlayn (1999) mukaan pienissa yrityksissa omistajajohtajan ja tyontekijoiden valinen
kommunikointi muistuttaa usein perheyritystd. Han jatkaa, ettd kannustavassa

tyOymparistdssa tyontekijat usein haluavat luoda pitkdaikaisia suhteita tydnantajiinsa.

Mikroyrityksissa tyontekijoiden merkitysta kasvattaa myoOs heidan vahdinen maara.
Tyontekijoiden tekemdn tyon prosentuaalinen osuus kaikista yrityksen toistd on
huomattavasti suurempi kuin isoissa monen sadan hengen yrityksissa. (Andries & Czarnitzki
2014) N&in myos heidan vaikutus yrityksen toimintaan on suurempi. Yrittajan tulee ymmartas,
ettd henkilostd on yrityksen tdarkein voimavara ja erityisesti pienissa yrityksissa yhdenkin
henkilon poissaolo voi vaikuttaa yrityksen toimintaan negatiivisesti (Lappalainen, Mikkonen,

Murtonen, Piispanen, Salminen & Vuori 2000, 4).



2.2 Yrityksen ja tyontekijoiden strateginen johtaminen

Menestyneissa pienissa yrityksissa toteutetaan strategista johtamista joko tietoisesti ja
nakyvasti tai tiedostamatta ja nakymattomasti (Jennings & Beaver 1997). Pienten yritysten
laajan ja kirjavan joukon vuoksi on vaikea 16ytda vain yhta oikeaa lahestymistapaa, joka sopisi
ja toimisi kaikissa yrityksissa (Sue 2010). On kuitenkin mahdollista tunnistaa tarkeita asioita,
jotka tukevat yrityksen kestavyyttd ja kasvua. Yksi tdrkeimpia asioita mikroyrityksen
strategisen johtamisen kannalta on yrityksen arvot. Yrityksen arvot ovat lahtdisin yrittajalta
itseltddn ja ne voivat usein tulla ilmi tuotetuista tuotteista tai palveluista, kasvuhalukkuudesta,
laatustandardeista sekd suhteista tyontekijoihin (Lobontju & Lobontju 2014). Valittujen

arvojen mukainen strategia kuvastaa yritysta ja antaa sen toiminnalle kehykset.

Pienissa yrityksissa johtaminen on usein yhden ihmisen varassa. Yrittdjan aika kuluu usein
kirjanpitoon, rahoitukseen, tuotantoon ja markkinointiin eikd aikaa aina riita tarpeeksi
johtamiselle (Hornsby & Kuratko 2003). Tehokkaalla johtamisella on kuitenkin tarkea rooli
pienten yritysten kehittymisessa ja kasvamisessa. Jotkut tutkijat ovat jopa sitd mieltd, etta

johtaminen on avain pienen yrityksen selviytymiseen (Dabic et al. 2011, 17).

L

Kuva 2. Pienen yrityksen organisaatiorakenne (Lobontju & Lobontju 2014)

Pienten yritysten organisaatioiden rakenne nahdaan usein kuin hamahakin verkkona. Kuvassa

2 on kuvattu tallaista verkkoa. Yrittaja istuu verkon keskelld ja jokainen tyontekija raportoi
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hanelle erikseen. Johtamistyyli on epavirallista, mutta suoraa johtamista. Tama samanlainen
rakenne kuvaa hyvin myos mikroyrityksia. Yrittdjat usein suosivat epavirallista organisaation
rakennetta ja vaikutusta jaykkien saantdjen ja tyonkuvauksien sijaan. Huomioitavaa on myds
se, etta pienessa yrityksessa kaikkien tulee olla valmiita tekemdaan toistensa toitd, koska ei ole
mitddn muuta keinoa selviytyd toistd esimerkiksi sairaustapausten sattuessa. (Lobontju &
Lobontju 2014) Tamankaltainen johtaminen on usein ldhes ainoa jarkevda tapa
mikroyrityksissa. Yhden tai muutaman tyontekijan yrityksessa organisaatio on hyvin pieni ja
hierarkia on matala. Organisaation rakenteen muodostuminen kuvan 2 mukaisesti on

luonnollista.

Pitkat tyopaivat ovat yleisia yrittdjille, mika saattaa vaikuttaa heidan tehokkuuteensa seka
elaméanlaatuun tyon ulkopuolella (Feldman 2002). Lobontjun ja Lobontjun (2014) mukaan
yrittdjien ongelmana on usein halu olla perilld kaikesta ja kontrolloida kaikkea. Toisaalta
heidan mukaan nimenomaan pienissa yrityksissa ja mikroyrityksissa johtaminen on usein vain
yrittdjan vastuulla ja han itse paattaa kaikesta. Yrittdjien tulisi kuitenkin opetella luottamaan
tyontekijoihinsa ja jakamaan vastuuta. Wilsonin (1995) mukaan askeleet parempaan
delegointiin ovat muun muassa luottamus tyontekijoihin ja heidan taitoihin, taydellisyyden
tavoittelusta luopuminen sekd hyvat ohjeet. Lobontjun ja Lobontjun (2014) mukaan pienten
yrittdjien omistajat eivat usein halua delegoida vastuuta uusille tydntekijoille, joko siksi, etta
he haluavat edelleen kontrolloida kaikkea tai siksi, etta he pelkdavat ndiden ammattitaitoisten
tyontekijoiden perustavan kilpailevan yrityksen, jos heiddn annetaan kehittda taitojaan.
Heidan mukaan myos uusien tyontekijoiden ehdotukset tydnteon uudelleen organisoimisesta
johtavat helposti erimielisyyteen tyonantajan kanssa, koska tyOnantajat usein nakevat sen

suorana kritiikkina heidan johtamistaan kohtaan.

Delegointi on kuitenkin yksi tarkeimmista johtamisen taidoista ja epaonnistuminen siind vie
tehokkuutta, aikaa ja rahaa (Wilson 1995). Delegoinnin merkitys kasvaa erityisesti yrityksen
kasvattamisen yhteydessa. Lobontjun ja Lobontjun (2014) mukaan yritykseen pitda rakentaa
muodollisempi hierarkkinen rakenne ja kaikkien tulee sitoutua tdhdn. Heiddn mukaan
yrittdjan tulee oppia kontrolloimaan yritysta valvomalla informaatiota ennemmin kuin suorilla

fyysisilla valiintuloilla ja hanen taytyy luottaa informaation kerdaamiseen eri tavoilla ja osata
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kerata sitd oikeaan aikaan. He lisdavat, ettd kaikki tama informaatio tulee erilaisissa
muodoissa liittyen ihmisten johtamiseen, markkinointiin ja talouden hallintaan. Yrittdjan tulee

osata muuttaa tdma saamansa informaatio toiminnaksi.

Yrityksen kasvaessa yrittdjan rooli ja haneltd vaadittavat taidot muuttuvat (Lobontjun ja
Lobontjun 2014). Nama asiat ovat kaikkien yrittdjien ja tydnantajien, myods mikroyrittdjien
kohdalla tarked huomioida. Yrittdjan tulee tehda tarvittava ajatustyd jo ennen tyontekijan
palkkaamista, jotta han osaa luottaa tyontekijdan ja tukea hanta seka antaa hanelle tarpeeksi
vapautta ja ennen kaikkea arvostaa myos hanen mielipiteitdaan. Taman lisaksi yrittdjan tulee

myo0s itse tehda toita toimivan organisaation eteen.

Joka vuosi moni pieni yritys joutuu konkurssiin epaonnistuneen johtamisen vuoksi. Yksi usein
esilla oleva epdonnistuneen johtamisen osa-alue koskee tyontekijoiden ongelmien kasittelya.
Nadihin ongelmiin sisdltyy tehoton tyontekijoiden rekrytointi, sopimaton valinta, heikko tai
kokonaan puuttuva perehdytys, etujen seka kannustinpalkkioiden puutteellisuus, kohtuuton
korvaus ja heikko tai kokonaan puuttuva suorituskyvyn arviointi. (Hornsby & Kuratko 2003)
Johtamisen laiminlyonti voi johtaa yrityksen menestyksen romahtamiseen ja silloin myds
yrityksen tulevaisuus on vaakalaudalla. Johtamisen tarkeytta on melko turha kyseenalaistaa

ja sen tulisi olla jokaisen mikroyrittajan prioriteettilistan karjessa.

Johtaminen on tarked osa tydnantajan toimintaa, mutta jokaisen tyonantajan tulee muistaa
myos tyolainsdddannon olemassaolo. Huuskon (2005, 2) mukaan johtamiseen liittyvat
kaytannot, mallit ja opit muuttuvat usein, mutta lain mukainen tyénantajan velvoite huolehtia
tyontekijoistdadn ei ole muuttunut tai poistunut. Tyésopimuslain 2 luvussa on sadadetty
ty6nantajan velvollisuuksista ja usean taman luvun sadannoksen katsotaan sisaltavan keskeisia
lahtokohtia tydnantajan henkildstopolitiikkaan (Koskinen 2001). Huusko (2005, 4) jatkaa, etta
tyosopimuslaki ja tyoturvallisuuslaki antavat johtamiselle hyvan perustan sekd vaativat

tyonantajia luomaan hyvat johtamisjarjestelyt.

Ty6nantajat saattavat kokea tyolainsadadannon yrityksen toimintaa vaikeuttavana asiana.

Engblomin (2014, 565) mukaan tyonantajan velvollisuuksien noudattamisesta on kuitenkin
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hyotya seka tyontekijdlle, mutta myds tyonantajalle. Han jatkaa, ettd velvoitteiden
noudattamisen ansiosta esimerkiksi tydpaikan asioiden hoitaminen usein helpottuu, vaikka
ty6nantaja voikin kokea velvoitteet vain paljon aikaa, byrokratiaa ja kustannuksia vieviksi
asioiksi. TyOnantajana toimiminen vaatii siis johtamisen lisdksi myos tietamysta
tyo6lainsddadannosta ja tyonantajan velvollisuuksista. Naiden kaikkien hyddyntaminen
edesauttaa yrityksen menestymista ja tyodyhteison toimimista. Seuraavassa luvussa

tutustumme tydsopimuslaissa sdadettyihin tydnantajan velvollisuuksiin.
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3 TYONANTAJAN VELVOLLISUUDET TYOSOPIMUSLAISSA

Ty6nantajan velvollisuudet on hyvin vahvasti sdannelty ilmio. Tyolainsdddannén merkitys on
tyosopimuksen ehtoja merkittavammassa asemassa, kun mietitddn tydnantajan vastuita ja
velvollisuuksia. (Tiitinen & Kroger 2012, 156) Tyolainsaadanndssa on runsaasti pakottavia
saannoksia tyontekijan suojaksi. Myos tyosopimuslaki sisdltda runsaasti pakottavia sdannoksia
nimenomaan suojatakseen usein heikommassa asemassa olevia tyontekijoitd. Nykyinen
tyosopimuslaki on laadittu siten, ettd vain sdadanndsten tahdonvaltaisuudesta on sdadetty
nimenomaisesti ja kaikki muut lain sddnnokset ovat pakottavaa oikeutta (TSL 13:6). Tama
tarkoittaa sitd, etta lain mukaisia tyontekijan oikeuksia ja etuja ei voida vahentaa esimerkiksi
ty6nantajan ja tyontekijan tekemalla sopimuksella vaan sopimus tai kyseinen sopimusehto on
mitaton. Mikali saannods ei ole pakottava ja siita on mahdollista sopia poikkeavasti, on se
ilmaistu sadanndksessa esimerkiksi sanoin ”jollei toisin sovita” (Tiitinen & Kroger 2012, 156).
Pakottavuudesta saa poiketa vain valtakunnalliset tyomarkkinajarjestét, jotka voivat
tyosopimuslain 13:7:n mukaisesti tietyissa tilanteissa heikentdaa pakottavien sdannodsten

mukaisia tyontekijoiden oikeuksia ja etuja.

TyOésopimus

Kuva 3. Sddnnéstysldhteiden etusijajdrjestys
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Laissa, tyoehtosopimuksessa ja tyontekijan kanssa solmitussa tyosopimuksessa on paljon
erilaisia saannoksia ja maarayksia tyosuhteesta. Nama saanndstyslahteet on laitettu
etusijajarjestykseen ja tyOnantajan on noudatettava tata jarjestysta. Kuvan 3 mukaisesti
ylimpana tdssa jarjestyksessa on ehdottomat lainsdadanndkset, joita seuraa normaalisitova
tybehtosopimus ja yleissitova tydéehtosopimus. Ndiden jalkeen jarjestyksessa neljantena on
tydsopimus, viidentena tahdonvaltaiset lainsdaannokset ja viimeisend on tyonantajan
maaraykset. Ylimpana oleva sddannostyslahde syrjayttaa alempana olevan, joten taman takia
esimerkiksi tydantajan tulisi olla tydsopimusta laatiessaan tietoinen niista vahimmaisehdoista,
jotka ylittavat tydsopimuksen. (Hollmén, Meincke, Nyyssold, Rantahalvari, Warn, Astrom &

Aimila 2015, 12)

Tydsopimuslaki on tydeldman tirkeimpia peruslakeja (Rautiainen & Aimald 2008, 15) ja sen 2
luvussa saadetdan tyonantajan velvollisuuksista. Naita perusvelvollisuuksia tdydentda muiden
tyooikeudellisten lakien sdannokset. Tiitinen ja Kroger (2012, 156) ovat jakaneet
tyosopimuslain mukaiset tyonantajan velvoitteet yleisvelvoitteisiin ja erityisvelvoitteisiin.
Taman lisdaksi he mainitsevat, ettd tydantajan velvollisuudet voidaan jakaa myo6s ajallisen
soveltamisen mukaan tyohonottoon liittyviin velvollisuuksiin, tydsuhteen aikaisiin
velvollisuuksiin  sekd tyosuhteen paattamiseen ja sen jalkeiseen aikaan liittyviin
velvollisuuksiin. Tdssa tutkimuksessa noudatetaan tydsopimuslain 2 luvun sdanndsten

jarjestysta aloittaen tyonantajan yleisvelvoitteesta.

3.1 Tydnantajan yleisvelvoite

Tyosopimuslaki ja tyoturvallisuuslaki muodostavat vahvan perustan tyonantajan
velvollisuudesta huolehtia tyontekijoista ja heidan hyvinvoinnistaan (Huusko, 2005, 3).
Ty6sopimuslain 2:1:ssa kasitelladn tydnantajan yleisvelvoitetta, joka tdydentda tydnantajan
velvollisuuksia ja kertoo, miten hyva tyonantaja toimii yhteisty0ssa tyontekijéiden kanssa.
Yleisvelvoite siis antaa neuvoja, mutta sen rikkomisesta ei automaattisesti joudu
vahingonkorvausvastuuseen (Rautiainen & Aimald 2008, 39). S44nnés voi kuitenkin vélillisesti
vaikuttaa esimerkiksi irtisanomisperusteen riittavyyden harkinnassa (Hallituksen esitys
Eduskunnalle tyésopimuslaiksi ja eraiksi siihen liittyviksi laeiksi 157/2000, Tiitinen & Kroger
2012, 160).
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Saannoksessa on kolme velvoitetta, joista ensimmainen koskee tydnantajan ja tyontekijan
valista suhdetta, seka tyontekijoiden keskinaisia suhteita. Sdannoksen mukaan tyonantajan
tulee edistada naitd suhteita esimerkiksi panostamalla ja toimimalla hyvan ty6ilmapiirin
saavuttamiseksi. Toinen velvoite liittyy tyonantajan toimintaan muutostilanteissa.
Tybnantajan tulee huolehtia siita, etta tyontekija pystyy suoriutumaan tydstadan myos
tilanteissa, joissa yrityksen toiminta, tehtava tyd tai tyOmenetelmd muuttuu tai sitd
kehitetdan. Tyontekijoiden tulee saada tarvittavaa opastusta, perehdytysta tai koulutusta
muutostilanteesta selviamiseen. Kolmas velvoite koskee tyontekijoiden mahdollisuuksia
edetd urallaan ja kehittya. Tyonantajan on pyrittava auttamaan tyontekijaa tdssa asiassa, jotta

tyontekija paasee halutessaan etenemaan urallaan.

3.2 Tasapuolisen kohtelun vaatimus

Tyontekijoiden tasapuolisesta kohtelusta ja syrjintakiellosta sdddetdaan tyosopimuslain
2:2:ssa.  TyoOsopimuslain  sdddos tasta on melko Ilyhyt, mutta siind viitataan
vhdenvertaisuuslakiin ja lakiin naisten ja miesten viélisestd tasa-arvosta (Tasa-arvol
609/1986), joissa saadetaan asiasta lisaa. Syrjintakielto ja tasapuolisen kohtelun vaatimus
ovat pakottavaa oikeutta, joten tyonantaja ja tyontekija eivat voi keskendan patevasti sopia

syrjivista tai tasapuolisuusvelvoitetta rikkovista tydsopimuksen ehdoista (Maatta 2005, 393).

Ty6sopimuslain 2:2:n mukaan ty6énantajan on kohdeltava tyontekijoitd tasapuolisesti, jollei
siitd poikkeaminen ole tyontekijdiden tehtdavat ja asema huomioon ottaen perusteltua.
Hallituksen esityksessa (HE 157/2000) listataan syrjintakieltoa rikkoviksi syiksi tyontekijoiden
asettaminen eri asemaan muun muassa ian, terveydentilan, kansallisen tai etnisen alkuperan,
sukupuolisen  suuntautuneisuuden, kielen, uskonnon, mielipiteen, vakaumuksen,
perhesuhteiden tai poliittisen toiminnan perusteella. Lista syrjintdperusteista ei ole
tyhjentava, vaan sdanndksen tarkoittamia kiellettyja syrjintdperusteita on paljon lisda.
Hyvaksyttavida perusteita ei puolestaan ole laissa lueteltu, mutta perusteiden tulee olla
objektiivisia ja niiden tulee liittya tyontekijan tyohon tai tyon vaatimuksiin (Parnila 2013, 17).
Vettaisen ja Koskisen (2008, 34) mukaan syrjintaa arvioitaessa otetaan aina huomioon, miten

tyonantajan kayttama peruste on perusoikeuksien toteutumisen kannalta hyvaksyttava.
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Parnilan (2013, 18) mukaan joissakin tilanteissa muuten syrjiva peruste voidaan hyvaksya, jos
se liittyy tyon asettamiin vaatimuksiin. Han antaa esimerkkind poliittisen puolueen
tyontekijan, jonka voidaan edellyttdd noudattavan puolueen poliittista vakaumusta. Taman
lisdksi hyvaksyttyd on myos niin sanottu positiivinen erityiskohtelu, missa erityista huomiota
annetaan sellaisille tyontekijdille, joiden katsotaan olevan erityisen suojelun tarpeessa
esimerkiksi tyokyvyttdmyytensa tai sosiaalisen asemansa takia (Rautiainen & Aimald 2008,

41).

Tasapuolinen kohtelu taydentaa syrjintdkieltoa. Koskisen (2011, 24) mukaan ldhtdkohtana
tasapuolisen kohtelun periaatteessa on se, ettd samoissa tyotehtavissa toimivia tyontekijoita
kohdellaan samankaltaisessa tilanteessa yhdenvertaisesti. Kuoppamaki (2008, 42) lisaa, etta
tama lahtokohta edellyttdad tyonantajalta johdonmukaista ja suunnitelmallista toimintaa
tyontekijoihin nahden. Tasapuolisen kohtelun vaatimus koskee siis kaikkia tydsuhteita ja
tyonantajan paatoksia. Parnila (2013, 18) listaa, ettd muun muassa tyonantajan paatosten,
toimenpiteiden, maaraysten, sopimusten ja ohjeistusten tulee olla tasapuolisia kaikkia
tyontekijoita kohtaan. Tasapuolisen kohtelun vaatimus nousee esiin esimerkiksi irtisanomis-
ja purkamistilanteissa, joissa tyonantajan tulee noudattaa mahdollisia vakiintuneita
varoituskaytanteita johdonmukaisesti ja yhtaldisesti kaikille samalla tavalla (Kuoppamaki

2008, 42).

Rautiainen ja Aiméala (2008, 41) korostavat, ettd tasapuolisen kohtelun vaatimus ei tarkoita
sita, etta tyontekijoita ei saisi koskaan asettaa toisistaan poikkeavaan asemaan. Esimerkiksi
esitdissa (HE 157/2000) on mainittu, ettd erilaisten kannustimien ja palkkausjarjestelmien
kdayttaminen on hyvaksyttavaa, jos palkkauksen maaraytyminen ei perustu syrjiviin tai
epaasiallisiin syihin. Myoskadan tyon luonteesta tai tydolosuhteista johtuva asettaminen eri
asemaan ei riko tasapuolisen kohtelun vaatimusta. Sen sijaan tasapuolisen kohtelun
periaatetta voidaan katsoa loukatuksi jo silloin, jos tyontekijoita asetetaan toisiinsa nahden

eriarvoiseen asemaan ilman mitdan hyvaksyttavaa syyta (Kuoppamaki 2008, 41).
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Kuoppamadaen (2008, 41-43) mukaan tyosopimuslain sanamuodon perusteella tasapuolisen
kohtelun vaatimus ei koske tyohdon ottamista, jossa on kiellettya vain syrjivien
valintaperusteiden kayttaminen. Tasapuolisesta kohtelusta ja syrjintakiellosta puhutaan usein
vhdessd, mutta kuten tyohonottotilanteesta huomaamme, ne eivat valttamatta esiinny aina
yhdessa. Tasapuolisuusvelvoitetta voidaan rikkoa ilman syrjintda tai sitd voidaan rikkoa
tavalla, joka on samaan aikaan syrjintad, kun taas syrjintdaa voidaan tehda myds ilman

tasapuolisuusvelvoitteen rikkomista.

Ty6sopimuslain 2:2.2:ssa on otettu kantaa tasapuolisesta kohtelusta maaraaikaisissa ja osa-
aikaisissa tyOsuhteissa. Lain mukaan maaraaikaisissa ja osa-aikaisissa tyosuhteissa ei saa
tyosopimuksen keston tai tydajan pituuden vuoksi soveltaa epdedullisempia tyoehtoja
verrattuna muihin tydsuhteisiin, ellei siihen ole perusteltua ja asiallista syytd. Osa-aikaisista
tydsuhteista sddadetdan myos tydsopimuslain 2:5:ssa. Sen mukaan tyonantajan tulee tarjota
tyota osa-aikaisille tyontekijoille ennen uuden tyontekijan ottamista. Tarvittaessa osa-
aikaiselle tyontekijalle tulee myos jarjestaa tarvittavaa koulutusta. Kuoppamaen (2008, 59)
mukaan tata sadannodsta rikotaan usein, ja rikkomisen seurauksena on velvollisuus korvata
saamatta jdaneistd tyoOtunneista syntynyt ansionmenetys. TyOnantajan tulee my0s
tyosopimuslain 2:6:n mukaisesti tiedottaa vapautuvista tydpaikoista niin, ettd myos osa-
aikaisille ja maaraaikaisilla tyontekijoilla on samat mahdollisuudet hakea naita tyopaikkoja

kuin kokoaikaisilla ja vakituisilla tyontekijoilla.

Hallituksen esitdissa (HE 157/2000) on selvennetty tilannetta, jossa tyontekija katsoo, etta
tyonantaja on menetellyt syrjintdkiellon tai tasapuolisen kohtelun vaatimuksen vastaisesti.
Tallaisessa tilanteessa tyontekijan tulee esittaa todennadkaoisia perusteita tai syita tydnantajan
eriarvoiseen kohteluun. Tydnantajan on taman jdlkeen osoitettava, etta hanellda on
toiminnalleen hyvaksyttavat perusteet. Vettainen ja Koskinen (2008, 32) korostavat, ettd vain

tahallisesti tehdyt syrjintarikokset ovat rangaistavia.

3.3 Tydturvallisuusvelvoite

Tybnantajan tyoturvallisuusvelvoitteesta sdaadetadan tarkemmin tyoturvallisuuslaissa, mutta

myo6s tyosopimuslain  2:3  tdydentda siita. Tyoturvallisuusvelvoite on mukana
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tyosopimuslaissa, koska tyoturvallisuusvelvoitteesta on haluttu tehda tyonantajalle
sopimusperusteinen velvoite (HE 157/2000). Tydsopimuslain ja tyoturvallisuuslain lisdksi
tyontekijoiden terveyden ja turvallisuuden suojaamisesta sdddetddan muun muassa

tyoterveyshuoltolaissa seka laissa nuorista tyontekijoistd (NuorL 998/1993).

Ty6sopimuslain 2:3:n mukaan tyénantajan on huolehdittava ty6turvallisuudesta tyontekijan
suojelemiseksi tapaturmilta ja terveydellisiltd vaaroilta niin kuin tyoturvallisuuslaissa
saadetaan. Raskaana olevaa tyontekijaa tulee erityisesti suojella ja tarvittaessa siirtaa hanet
muihin toihin, jos tyontekijan tyotehtavat tai tyoolot saattavat vaarantaa hanen tai sikion
terveyden (92/85/ETY, TSL 2:3.1). Tyoturvallisuuslain 1:1 mukaan lain tarkoituksena on
parantaa tyoymparistéd ja tyoolosuhteita turvatakseen ja yllapitddkseen tyontekijoiden
tyokyvyn. Taman lisdksi lain tarkoituksena on ennalta ehkdistd ja torjua tyotapaturmia,
ammattitauteja ja muita tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden haittoja, jotka johtuvat

tyosta ja tydymparistosta.

Tyoturvallisuuslain 2 luvussa kasitellddn tyonantajan yleisid velvollisuuksia ja se sisaltaa
tyonantajan tyoturvallisuustoiminnan perusasiat huolehtimisvelvoitteineen. Siiki (2010, 31)
tarkentaa, ettd naihin perusasioihin kuuluu muun muassa turvallisuusjohtaminen ja siihen
liittyvien riskien kartoitus ja arviointi, tydympariston ja tyon suunnittelu seka tyontekijoiden
perehdytys. Han jatkaa, ettd tyonantajilta edellytetddn kokonaisvaltaista turvallisuuden
hallintaa ja tyonantajien tulee muistaa, ettd tyoturvallisuuteen liittyvat asiat edellyttavat
jatkuvaa tarkkailua ja seuraamista. Huuskon (2005, 5) mukaan tyoturvallisuuslain mukainen
vastuu on vain tyonantajalla, joten sen takia delegoinnin tarkeys ja selkeys korostuu. Han
jatkaa, ettd ylimmalla johdolla on vastuu, jos tehtdvia ja niiden edellyttdmia toimia ei ole
siirretty tyontekijoille oikein. Tyontekijalla puolestaan on velvollisuus noudattaa tyonantajan
antamia ohjeita ja maarayksia seka yhteisiad toimintatapoja (Koskinen, Hyvonen & Lopponen

2014, 4).

Hallituksen esitoista (Hallituksen esitys Eduskunnalle tyoturvallisuuslaiksi ja erdiksi siihen
liittyviksi laeiksi 59/2002) selviaa, etta tyonantaja voi itse valita mielestdaan parhaan keinon,

jolla arvioi ja ehkdisee vaaroja ja vaalii tyoturvallisuutta. TyOnantajalla on usein oman
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toimintansa kautta tdhan parhaat edellytykset, ja tarvittaessa han voi pyytda siihen
esimerkiksi tyoterveyshuollon apua. Koskisen (2002) mukaan myds tyontekijoiden
henkil6kohtaiset ominaisuudet esimerkiksi ika, terveys, sukupuoli ja ammattitaito vaikuttavat
tyonantajan huolehtimisvelvoitteen sisdltoon. Mikali tydnantaja ei noudata lakien saatamia
tyoturvallisuusmaarayksia, voidaan hanta rangaista. Tyoturvallisuuslain 8 luvussa saadetaan
rangaistussaannoksista. Tyoturvallisuusrikkomus on tydturvallisuuden kannalta vahainen
rikkomus, josta voidaan tuomita sakkorangaistukseen. Tyo6turvallisuusrikos puolestaan on
vakavampi tyoturvallisuutta koskevien velvollisuuksien rikkominen ja siitd saddetaan rikoslain
(RL 39/1889) luvussa 47. Siikin (2008, 131) mukaan ei tarvitse tapahtua tapaturmaa, jotta
tyoturvallisuusvastuu syntyy vaan vastuu syntyy jo sddnnosten vastaisesta toiminnasta. Han
lisda, ettad valttadkseen vastuun tyonantajan tulee todistaa vahingon johtuneen hanesta

riippumattomista syista ja, etta han on noudattanut lakien saatamia turvallisuusmaarayksia.

3.4 Selvitys tyonteon keskeisista ehdoista

Tyosopimuslain mukaan tydsopimus voidaan tehda suullisesti, kirjallisesti tai sahkoisesti (TSL
1:3). Tyosopimuslain 2:4:n mukaan tyosopimuksen tekotavasta riippumatta tyonantajan
velvollisuutena on kuitenkin antaa tyontekijalle kirjallinen selvitys tyonteon ehdoista.
Ty6sopimuslain sdannoksen mukaan selvitys tydsuhteen keskeisistd ehdoista tulee antaa,
mikali tydésuhde on voimassa toistaiseksi tai se jatkuu yli kuukauden pituisen maaraajan.
Selvitys on myo6s annettava ilman tyontekijan erillistd pyyntda ja viimeistddan ensimmaisen

palkanmaksukauden paattymiseen mennessa.

Selvitysvelvollisuus on ldhtoisin Euroopan yhteison todentamisdirektiivista (91/533/ETY),
jonka pyrkimyksena on tyontekijoiden suojelu poistamalla tyosuhteen ehtoja koskeva
epdvarmuus ja lisaamalla avoimuutta tydmarkkinoilla. Suullisessa sopimuksessa ehtojen
nayttdminen toteen voi olla vaikeaa. Direktiivin avulla suullisen tydsopimuksen
oikeusvarmuus kasvaa ja tyontekija saa varmuuden tydsuhteen ehdoista, jotta hdan osaa

mahdollisessa riitatilanteessa vedota niihin (Partanen & Koskinen, 2008, 5).

Saannoksen mukaan selvitysvelvollisuus voidaan tdyttdaa joko yhdelld tai useammalla

asiakirjalla tai viittaamalla tyosuhteessa sovellettavaan lakiin tai tydehtosopimukseen.
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Selvitysvelvollisuus koskee seka suullisia, etta kirjallisia tydsopimuksia (Tiitinen & Kroger 2012,
110). Selvitysta ei tarvitse erikseen antaa, jos ehdot ilmenevat kirjallisesta tydsopimuksesta eli
tyonantaja voi helpottaa tyomaaraansa ja sisallyttda ehdot jo tyosopimukseen. Tyonteon
keskeisten ehtojen selvitys on luonteeltaan informatiivinen luettelo sovituista
tyosopimusehdoista, eikd se varsinaisesti luo tyonantajalle tai tyontekijalle oikeuksia eika

velvollisuuksia (Anttola, Parnila & Sainio, 2009, 62).

Tyonteon keskeiset ehdot

Kuva 4. Tyénteon keskeiset ehdot

Tybnantajan tulee itse pohtia ja paattdad, mitka tyonteon ehdot ovat keskeisid jokaisen
yksittdisen tydosuhteen kannalta (Tyosopimuslakikomitean mietinté 2000:1). Tyésopimuslain
2:4.2:n on kirjattu luettelo ehdoista, jotka ainakin on selvitettava tyontekijalle. Kuvassa 4
nakyy tyosopimuslaissa luetellut ehdot. Vastaavanlainen, hieman lyhyempi, luettelo
selvitysvelvollisuuden vahimmaissisallosta sisaltyy myos todentamisdirektiiviin. Kyseinen
luettelo on vahimmaissisaltd, eli tyOnantaja voi halutessaan antaa myo6s laajemman
selvityksen. Joissakin tilanteissa laajempi selvitys on tarpeellinen, jos esimerkiksi tydntekijalle
asetetaan tyotehtdvista johtuen erityisid velvollisuuksia tai vaatimuksia (Koskinen &

Ullakonoja 2012, 90).
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3.5 Palkanmaksuvelvollisuus

Palkanmaksuvelvollisuus on tyontekijalle tarkein tydsuhteeseen liittyva etuus. Tydnantaja ja
tyontekija voivat melko vapaasti sopia palkan maardytymisestd, mutta heidan
sopimusvapauttaan rajoittaa tydehtosopimusten palkkaa koskevat maaraykset (Parnila 2013,
20). Saarisen (2003, 683) mukaan tyosta maksettavan vastikkeen tulee padsaantoisesti olla
rahapalkkaa, mutta tyonantaja ja tyontekija voivat sopia myos esimerkiksi luontoiseduista.
Han lisaa, etta tyontekijan saama rahapalkka voidaan laskea ty6hon kaytetyn ajan, tyon
tuloksen tai muun sovitun menetelmdan mukaisesti. Arvioitaessa tyodntekijan oikeutta
rahapalkkaan korostuu usein tyosuhteen osapuolten sopimukset seka tyontekijan heikompi

asema tyosuhteessa (Koskinen 2012, 16).

Tyosopimuslain 2:13 mukaan palkka on maksettava vahintddn kerran kuukaudessa aina
palkanmaksukauden viimeisena paivana, elleivat tyonantaja ja tyontekija sovi toisin. Mikali
aikapalkan perusteena on viikkoa lyhyempi aika eli esimerkiksi tunti- tai pdivapalkka, tulee
palkka maksaa ainakin kaksi kertaa kuukaudessa. Palkka pitda maksaa tyontekijan pankkitilille
ja sen on oltava tyontekijan kdytettdvissa sen erdaantymispdivana. Tyonantajan on aina
annettava tyontekijalle palkkalaskelma, josta kay ilmi palkan suuruus ja sen maaraytymisen
perusteet (TSL 2:16). Tyontekija voi tarvittaessa kayttaa tata palkkalaskelmaa muun muassa

sosiaalivakuutusetuuksien hakemisessa (Anttola et al. 2009, 87).

Jos tyOnantaja laiminly6 palkanmaksuvelvollisuutta ja palkanmaksu viivastyy, on tyontekijalla
oikeus saada korkolain (633/1982) mukaista viivastyskorkoa odotuspaivilta (TSL 2:14).
Viivastys palkanmaksussa saattaa siis tulla tyénantajalle todella kalliiksi. Tydnantaja ei voi
viivastystilanteissa vedota ulkoistettuun palkanmaksuun, koska tydnantaja on vastuussa
palkan maksusta (Saarinen 2003, 682). Tiitisen ja Krogerin (2012, 669) mukaan
palkanmaksuvelvollisuuden rikkominen saattaa antaa tyontekijille myos oikeuden purkaa
tyosopimus. Tallaisessa tilanteessa maksamatta jadaneen palkan tulee kuitenkin olla
olennainen, jotta se tayttdd purkuperusteelle asetetut vaatimukset. Koskisen (2010, 16)
mukaan kyseessa ei tarvitse olla koko palkan maksamatta jattaminen vaan myos huomattavan

osan maksamatta jattdminen oikeuttaa tyésopimuksen purkamiseen.



22

Ty6sopimuslain 2:11 mukaan tyontekijalld on oikeus myos sairausajan palkkaan, jos hdan on
sairauden tai tapaturman takia kykenematdn tyoskentelemaan. Sairausajan palkkaan ei
kuitenkaan ole oikeutta, jos tyontekija on aiheuttanut tyokyvyttomyytensa tahallaan tai
torkedlla  huolimattomuudella. Tyb6nantaja voi halutessaan vaatia tyontekijalta
sairauslomatodistusta tai muuta selvitysta. Vahintaan kuukauden kestdneesta tyosuhteesta
tyontekijalla on oikeus saada tdysi palkka ja alle kuukauden jatkuneissa tyosuhteissa

tyontekijalla on oikeus saada 50 prosenttia palkastaan.

Ty6nantajan velvollisuudet eivat rajoitu vain palkan maksuun. Palkan maksajan tulee
huolehtia, ettd han toimittaa palkasta Verohallinnolle ennakonpidatyksen ja maksaa
tybnantajan sosiaaliturvamaksun palkan perusteella. Taman lisdksi tydnantajan tulee ottaa
tyontekijalle tyoeldakevakuutus ja tiettyjen edellytysten tayttyessa myos tapaturmavakuutus,

tyottomyysvakuutus seka ryhmahenkivakuutus vaaditaan. (Saarinen 2003, 720-728)
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4 TUTKIMUSMETODOLOGIA

Tassa luvussa tutustutaan siihen, miten tutkimus on toteutettu. Luvun alussa kdydaan lapi
tutkimusmenetelma ja empiirisen aineiston kerdamiseen liittyvd prosessi. Lopuksi

tarkastellaan vield tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttavia tekijoita.

4.1 Tutkimusmenetelma ja aineiston keraaminen

Tama tutkimus on suoritettu laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Alasuutarin (2011,
38) mukaan laadullisessa tutkimuksessa aineistoa tarkastellaan usein kokonaisuutena ja se
vaatii absoluuttisuutta. Hirsijarven, Remeksen ja Sajavaaran (2007, 157) mukaan laadullisen
tutkimuksen |ahtokohtana on kuvata todellista elamaa ja siind pyritaan loytamaan tosiasioita
sekd tutkimaan tutkimuskohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Laadulliselle
tutkimukselle ominaisten piirteiden mukaisesti tdssa tutkimuksessa on pyritty saamaan

todellinen kuva tutkittavasta aiheesta pienen, mutta monipuolisen aineiston avulla.

Tutkimuksen empiirinen aineisto on keratty haastattelemalla kolmen mikroyrityksen
omistajajohtajaa. Hirsijarven ja Hurmeen (2000, 34) mukaan haastattelut ovat yleisin
tiedonkeruumuoto laadullisessa tutkimuksessa. Haastatteluiden avulla saatiin selville
yrittdjien ndkokulmaa ja mietteitd ensimmaisen tyoOntekijan palkkaamisesta. Tarkka ja
tarkoituksenmukainen kohdejoukon valitseminen on tyypillistd haastatteluilla keratylle
laadulliselle tutkimusaineistolle (Hirsijarvi & Hurme 2000, 58) Taman tutkimuksen
haastateltavien valinta perustui haluun saada tutkimukseen mukaan hyvin erilaisia
mikroyrittdjid, jotka toimivat kaikki eri toimialoilla. Yhteinen tekija nailla kaikilla
haastateltavilla oli se, etta he joko haluaisivat palkata ensimmaisen tyéntekijan tai heilla on jo

kokemusta tydntekijan palkkaamisesta ja esimiehena toimimisesta.

Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituina haastatteluina ja tavoitteena oli saada
mahdollisimman monipuolinen ja kattava aineisto. Puolistrukturoidussa haastattelussa jokin
nakokohdista on lyoty etukateen lukkoon, mutta ei kaikkia. Puolistrukturoidulle haastattelulle
ei ole vain yhta maaritelmaa, mutta sille on tyypillista muun muassa samat kysymykset kaikille

haastateltaville. Ndihin kysymyksiin jokainen vastaa omin sanoin. (Hirsijarvi & Hurme 2000,
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47) Tutkimuksen vertailtavuuden sailymisen vuoksi haastattelurunko eli
haastattelukysymykset (LIITE 1) olivat kaikille haastateltaville samat ja ne lahetettiin yrittajille
hyvissa ajoin ennen haastattelua. Haastattelukysymyksia oli yhteensd 25 ja ne laadittiin
tutkimuksen teoreettisen tarkastelun pohjalta. Tutkimuksen aihe herattaa paljon keskustelua
ja siksi haluttiin jattdaa paljon tilaa haastateltavien omille ajatuksille ja kokemuksille ja antaa
heidan vastata kysymyksiin omin sanoin. Haastattelut suoritettiin henkil6kohtaisesti yrittdjien

valitsemissa paikoissa.

Haastateltavien yksityisyyden suojaamiseksi, ei tassa tutkimuksessa ole ilmoitettu heidan tai
yrityksen nimed vaan heistd on kaytetty kirjaintunnisteita A, B ja C. Kaikki haastateltavat
yritykset ovat padkaupunkiseudulla toimivia osakeyhtioita. Yrittdja A on rakennus- ja
kuljetusalalla toimivan yrityksen omistajajohtaja, jolla on kirvesmiehen koulutus. Yrityksella
on aikaisemmin ollut muutama tyontekija ja yrittdja on koko ajan suunnitellut tyontekijan
palkkaamista uudelleen. Yrittdja B on filosofian maisteri ja hdnelld on toimitusjohtajatutkinto.
Yritys toimii mainosalalla ja silla on talla hetkelld kaksi vakituista tyontekijaa. Yrittdja C on
kauppatieteiden maisteri. Yrityksen toimiala on huoltamotoiminta ja tyontekijoitd on

vuodenajasta riippuen muutama.

4.2 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimuksen luotettavuuden arviointi koskee tutkimuksen kaikkia
vaiheita. Tutkimuksen eri vaiheiden toteutumisen tarkka selostus parantaa luotettavuutta.
(Hirsijarvi et al. 2007, 227) Hirsijarven ja Hurmeen (2000, 184) mukaan haastatteluaineiston
luotettavuus puolestaan riippuu aineiston laadusta. Heiddn mukaan aineiston laatuun voidaan
vaikuttaa panostamalla haastattelurunkoon ja miettimdlld jo etukdteen mahdollisia
lisakysymyksia. Lisaksi haastattelijoiden tulee sisdistaa haastattelukysymykset ja ymmartaa ne
samalla tavalla sekd haastattelutilanteiden sujuvuuteen tulee kiinnittdda huomiota. Tassa
tutkimuksessa tutkija suoritti koko tutkimusprosessin yksin. Taten teoreettinen ja empiirinen
aineisto seka haastattelut ovat hanen yksindan suorittamia. Tutkimuksen luotettavuutta
pyrittiin kuitenkin lisaamaan kasittelemalld aineistoa mahdollisimman objektiivisesti seka
valmistautumalla haastatteluihin etukateen hyvin. Myos pyrkimys avata tutkimusprosessia

mahdollisimman hyvin lisda taman tutkimuksen luotettavuutta.
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Tutkimuksen luotettavuutta voidaan kuvata kahdella termilla. Tutkimuksen validius eli
patevyys tarkoittaa tutkimusmenetelman kykya mitata tutkittavaa kohdetta. Reliaabelius
puolestaan tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta eli sita, ettd samalta henkilolta saadaan
kahdella eri haastattelukerralla sama tulos. (Hirsijarvi et al. 2007, 226) Tutkimusaineiston
keraaminen henkilokohtaisilla haastatteluilla mahdollisti, ettd pystyttiin varmistamaan
haastateltavien oikea kasitys kysymyksista. Lisaksi haastateltavilla oli kokemusta tutkittavasta
aiheesta, joten tutkimuksen voidaan arvioida mittaavan kohdetta melko hyvin. Tutkimuksen
reliabiliteetin voidaan sanoa olevan hyva, silla tutkimusmenetelmat ja tutkimuksen toteutus

on esitetty selkeasti ja ndin tutkimus olisi helposti toistettavissa.
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5 ENSIMMAISEN TYONTEKIJAN PALKKAAMINEN

Tassad luvussa esitellddn ja analysoidaan haastattelututkimuksella saatuja tutkimustuloksia
ensimmaisen tyontekijan johtamisesta ja tyonantajan velvollisuuksista sekd tyontekijan
palkkaamisen riskeistda. Empiirisen tutkimuksen tavoitteena oli luoda kasitys aiheesta

yrittdjien nakokulmasta ja verrata tata aiheesta |6ytyvaan teoriaan ja lakien saannoksiin.

5.1 Mikroyrityksen johtaminen

Pienissa yrityksissa tyontekijoiden merkitys korostuu. Hyvat tyontekijat voivat olla
menestyneen yrityksen perusta ja loistava kilpailuvaltti (Greer et al. 2016). Kaikki
haastateltavat yrittdjat pitivat tyontekijoiden roolia yrityksessdaan ja sen menestymisessa
erittdin tarkedna. Tyontekijat tekevat suuren osan yrityksen tyosta ja tuloksesta ja ovat usein
asiakkaiden ensimmainen kontakti yritykseen. Heidan tulee edustaa yritystad ja sen arvoja

hyvin.

“Tybntekijat ovat todella térkedssd roolissa. Tyontekijéiden merkitys on varmaan

prosenttiluvuissa 70%. (Yrittdja B)

Tyontekijoiden rekrytointi voidaan suorittaa monella tavalla. Haastatteluissa esiin nousivat
tyovoimapalvelujen kautta rekrytointi seka erityisesti tuttavien kautta I6ytyneet tyontekijat.
Yrittdjat kokivat, ettda kyselemalld Iahipiirista voi loytdaa todella hyvia tyontekijoita ja
rekrytoimalla talla tavalla saa usein enemman tietoa tyOonhakijasta ja myds luotettavia
suosituksia. Tana pdivana monet yritykset painottavat rekrytoinnissa tyotehtdvien
vaatimusten ja taitojen sijaan tyontekijoiden sopivuutta heidan organisaatioonsa (Bowen et
al. 1991). Haastatteluissa tyontekijoiden valinnassa korostui erityisesti halu palkata juuri
omaan yritykseen sopiva tyontekija. Tyossa vaadittavia taitoja voi usein opettaa ja hyvalla
perehdytyksella on suuri merkitys, mutta tyontekijan asennetta, arvoja ja sosiaalisia taitoja on
haasteellisempaa ldhted muuttamaan. Tyontekijoiden tarkeimmiksi ominaisuuksiksi yrittdjat
listasivat muun muassa sitoutumisen yritykseen, luotettavuuden, joustavuuden seka

ulospadinsuuntautuneisuuden ja hyvat kdytostavat.
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Menestyneissa pienissa yrityksissa strateginen johtaminen on joko tietoista ja ndkyvaa tai
tiedostamatonta ja nakymatonta (Jennings & Beaver 1997). Yrittdjien mielipiteet johtamisen
suunnittelusta ja siihen valmistautumisesta etukdteen vaihtelivat. Yrittdja A ei pitanyt
suunnittelua ja valmistautumista ollenkaan tarkeana, kun taas muut haastateltavat pitivat
niitd todella tarkeind asioina. Yrittdja A harjoittaa todennakoéisesti tiedostamatonta ja
nakymatonta strategista johtamista, koska kertoi johtamisen tulevan hanelta luonnostaan sen
enempaa miettimattd. Toiset yrittdjat puolestaan kertovat pohtivansa paljon mihin suuntaan

haluavat yritystaan johtaa ja vieda ja mika on toimivin tapa johtaa tyontekijoita.

“Kylléd md sitd mietin ja pohdin. Ei mulla ole mitéén sellaista johtamisstrategiaa, mutta véihén
ihan sen omankin oppimisen kannalta havainnoi itseddn, ettd miten toimii. Ei tule
selkdrangasta, vaan vdhdn pohtii, ettd miten jonkun asian esittdd tai miten yrittdd saada

motivoitua jonkun jutun tai vastaavaa.” (Yrittaja C)

Ennen tyontekijoiden palkkaamista yrittdja toimii itsendisesti ja tietoinen strateginen
johtaminen on vahaista (Lobontju & Lobontju 2014). Tyontekijan palkkaamisen jalkeen
yrityksen johtamisesta on tullut haastateltavien mielesta tavoitteellisempaa ja tietoisempaa.
Tyontekija tulee kohdata omana persoonana ja |6ytda yksilollinen johtamistapa, joka on
kuitenkin tasapuolinen ja ajaa yrityksen strategiaa eteenpadin. Tyontekijat ovat yrityksen
tarkeimpia resursseja ja heidan johtaminen koetaan tarkeana. Johtamisen avulla tyontekijoille
voidaan antaa suuntaviivat, joiden mukaan tydskennellddan. Selkedn johtamisen ansiosta
yrittdjat kokevat myds oman tyon helpottuneen. Tydntekijdiden johtamiseen halutaan

panostaa, koska epdonnistuminen vaikuttaa koko yrityksen toimintaan.

Pienissa yrityksissa yrittdjalla ei aina ole tarpeeksi aikaa johtamiselle, koska muut yrityksen
toiminnot vievat niin paljon yrittdjan aikaa ja energiaa (Hornsby & Kuratko 2003). Téhan asiaan
yrittdjien tulee kiinnittda huomiota, koska johtamisella on vaikutusta yrityksen selviytymiseen.
Yritystoiminnan alussa yrityksen ja tyontekijoiden johtamiselle on vaikeuksia 16ytaa aikaa,
mutta talla hetkelld tyonantajina toimivat yrittdjat kokivat |6ytdneensd hyvan tasapainon

muiden toiden kanssa ja aikaa on riittavasti.
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“Tdllé hetkelld riittdd aikaa. Mutta se on tarkoittanut sitd, ettd on pitdnyt aika paljon

delegoida téitdé, semmoisia téité mitd tyéntekijit pystyvét tekemddn, ettd saa sen ajan sille.

(Yrittsja B)

Yrittdjien haasteet delegoimisessa nousivat esiin myos tdssa tutkimuksessa. Yrittdjille on
yleisesti koettu olevan vaikeaa delegoida asioita ja he haluavat usein kontrolloida kaikkea
(Lobontjun ja Lobontjun 2014). Yrittdjien tulisi luottaa tyontekijoihinsa ja heidan taitoihin ja
luopua taydellisyyden tavoittelusta (Wilsonin 1995). Yrittaja A koki, ettd delegoiminen ei ole
hanelle haastavaa ja hdn kokee sen onnistuvan myds tulevaisuudessa tyontekijan
palkkaamisen jalkeen. Toiset yrittdjat kokivat delegoimisen olleen aluksi hankalaa, mutta
oppineensa sen yrittdjyytensa aikana. Yrittdjan aika on rajallista, joten kaikkea ei pysty itse

tekemaan.

”Sanotaanko, ettd témd on ollut yksi suurimmista oppimisprosesseista, mité oon yrittéjén uran
aikana joutunut kdymddn ldpi. Alussa luulin, ettd md olen kaiken tietdvd ja teen kaiken itse.
Kunnes huomasin, ettd en pysty siihen, koska mulla ei ole aikaa ja sitten mulla on jérkevid
tyontekijéitd, jotka voi oikeasti auttaa. Olen sen oppinut kantapddn kautta, ettd sitd tdytyy

tehdd. Mutta alussa oli kyllé hankalaa.” (Yrittaja C)

Organisaation rakenne on pienissa yrityksissa usein epavirallinen ja jaykkia sdantoja pyritaan
valttamaan. Yrittdjalle raportoidaan paljon, mutta samalla jokainen yrityksen tyontekija osaa
ja tekee paljon toita. (Lobontju & Lobontju 2014) Haastateltavat olivat yhta mielta siita, etta
tyontekijoille pitad antaa vastuuta ja oikeus valita oma tyoskentelytapansa. Myos itsenaisyytta
pidettiin tarkedna, vaikka raportointi kuuluukin jokaisen kolmen yrityksen toimintaan jollakin
tasolla. VYleisesti yrittdjat kokivat avoimuuden tyoyhteisOssa tarkeadksi. Itsendisessa
tyoskentelyssa pidettiin tarkedna yrityksen tavoitteessa pysymista ja sitoutumista sovittuihin

saantaoihin.

“Tekee itsendisesti ja sitten vdlilld kysyn, ettd miten menee. Eli ei tarvitse raportoida niin paljoa
vaan kyselen sitten ja sittenhdn sen kuulee tuolta kauttarantain, etté jos on mennyt jotain

pieleen, niin sitten rupeen kyselemddn lisdd.” (Yrittaja A)
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5.2 Tyonantajan velvollisuudet

Tyosopimuslaki ja tydturvallisuuslaki muodostavat hyvan perustan johtamiselle (Huusko 2005,
4). Tyosopimuslain 2 luvussa saddetyt tyonantajan velvollisuudet antavat hyvia lahtokohtia
jokaiselle tyonantajalle yrityksensa henkilostopolitiikkaan (Koskinen 2001). Jokainen
haastateltava yrittdja oli joutunut pohtimaan ennen tyontekijoiden palkkaamista ja
mahdollisen palkkaamisen jalkeen laissa sdadettyja tyonantajan velvollisuuksia. Erityisesti lain
tarkastelu on ollut tirkeda ensimmaisen tyontekijan palkkaamisessa, koska yrittdjat ovat
halunneet tehda kaiken lain edellyttamalla tavalla. Yrittdja C:n toimialalla on voimassa
tyoehtosopimus, jota tulee noudattaa. Tydehtosopimus on kdytossa saannollisesti ja sieltd

tarkistetaan lahes kaikki asiat.

Yrittdjat kokivat, ettd alasta riippuen tydlainsdadantd voi olla esteend tyontekijan
palkkaamiselle. Yrittdja A koki ty6lainsadadannon erittdin vastenmielisena asiana ja koki, etta
se on iso este sekd hanelle itselleen, ettd muille mikroyrittdjille. Yrittdja C puolestaan on
omasta mielestddn niin sanotusti pakotettu palkkaamaan tyontekijoita, koska hanella ei
riittaisi aika ja resurssit yritystoiminnan pyorittamiseen yksin. Tarve on niin suuri, ettda edes
alalla voimassa oleva tyoehtosopimus ei ole esteena. Yrittdjat nakivat tyolainsaadannossa
paljon negatiivisia puolia, mutta kokivat sen kuitenkin olevan tarpeellinen. Tydnantajan
velvoitteiden hyvasta hoitamisesta hyotyy seka tyontekija kuin myds itse tydnantaja, silla asiat

sujuvat silloin tydyhteisdssa usein helpommin ja paremmin (Engblom 2014, 565).

5.2.1 Yleisvelvoite

Tybnantajan yleisvelvoite kertoo miten tydnantajan olisi hyva toimia yhteistydssa
tyontekijoiden kanssa. Yleisvelvoite on ohjeistava ja sen rikkomisesta ei suoraan joudu
vahingonkorvausvastuuseen (Rautiainen & Aimilad 2008, 39). Tydésopimuslain 2:1 mukaan
tybnantajan tulee edistda tyonantajan ja tyontekijan valistda suhdetta seka tyontekijoiden
keskindisia suhteita. Haastateltavissa yrityksissa yrityksen henkiloéston keskinadisia ja
esimiehen valisia suhteita pyritdan edistamaan avoimella ja hyvalla ilmapiirilld, jossa kaikesta
uskaltaa puhua. Yrittdja C kertoo kannustavansa erityisesti joka vuosi jarjestetyissa

kehityskeskusteluissa tyodntekijoitdaan kertomaan mahdollisista toiveista tai ongelmista.
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Yrittdja B puolestaan jarjestaa saannollisesti yhteisid lounaita, joissa tyoyhteison yhteisollisyys

kasvaa.

“Yritdn pitdd huolen siitd, ettd on mahdollisimman avoin ja hyvé ilmapiiri. Ja sitten on jotain

yhteisid lounaita ja onnistumisia pyritédn jollain tavalla palkitsemaan.” (Yrittdja B)

Tyontekijoiden viihtyvyyteen pyritdan yrityksissa vaikuttamaan hyvalla ja reilulla esimiestyolla
seka erilaisilla kannustimilla. Osa haastateltavista kannattaa esimerkiksi kulttuuriseteleiden
jakamista ja osa puolestaan haluaa palkita tyontekijoita onnistumisista. Jokainen yrittdja
korosti haluavansa olla reilu ja joustava esimies, jonka kanssa on mukava tyoskennella. Yrittaja

C piti myos tarkedna tyontekijan elamaa tyon ulkopuolella ja pyrkii panostamaan myos siihen.

Ty6sopimuslain 2:1 sddanndksen toinen velvoite koskee tydnantajan toimintaa erilaisissa
muutostilanteissa. Saannoksen mukaan tydnantajan tulee huolehtia tydntekijan
mahdollisuuksista hoitaa tyénsa esimerkiksi tilanteissa, joissa yrityksen toiminta, tyotehtava
tai tydmenetelmd muuttuu. Haastatteluissa yrittdjat kertoivat muutostilanteiden olevan
melko yleisia. Yrittdjat kokivat, ettda muutostilanteissa on tarkeda keskustella asioista paljon ja
kuunnella tyontekijoitda ja heiddn ajatuksiaan. Taman lisdksi tyontekijoille jarjestetaan

tarvittavaa koulutusta ja opastusta muutokseen.

“Toki koulutetaan kaikki ja sitten annetaan mahdollisimman paljon aikaa siihen homman
sisd@istdmiseen ennen kuin joutuu niin sanotusti tositoimiin. Ja sitten viestitddn, ettd muutoksia

on tulossa. Eli perehdytykselld ja mahdollisella lisékoulutuksella.” (Yrittaja C)

Saannoksen viimeisen velvoitteen mukaan tyOnantajan tulee tukea tyontekijdaa urallaan
etenemisessa ja kehittymisessa (TSL 2:1). Haastatteluissa nousi esiin kaikkien yrittajien halu
kannustaa tyontekijoitaan eteenpain eivatka he kokeneet sitd uhkana omalle yritykselleen.
Yrittdja B kertoi, ettd jokaisen mahdollisuus ja oikeus kehittdd omaa ammattitaitoaan on
kirjattu yrityksen arvoihin ja han piti sita erittdin tarkeana asiana. Yrittaja C koki olevansa

valilla lilankin epditsekds kannustaessaan nuoria tyontekijoitdaan kouluttautumaan ja
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miettimaan tulevaisuutensa suuntaa. VYrityksessa on tdllda hetkelld tyontekija

oppisopimuskoulutuksella ja yrittaja on iloinen voidessaan auttaa tyontekijaa eteenpain.

5.2.2 Tasapuolinen kohtelu

Ty6sopimuslain 2:2:n mukaan tyénantajan on kohdeltava tyontekijoitaan tasapuolisesti, jollei
siitda poikkeaminen ole perusteltua tyontekijoiden tehtdvat ja asema huomioon ottaen.
Syrjintdd ovat muun muassa tyontekijoiden asettaminen eri asemaan heidan ian,
terveydentilan, kansallisen tai etnisen alkuperan, sukupuolisen suuntautuneisuuden, kielen,
uskonnon, mielipiteen, vakaumuksen, perhesuhteiden tai poliittisen toiminnan perusteella
(HE 157/2000). Haastateltavat yrittajat kokivat tasapuolisen kohtelun ja syrjintakiellon
toteutumisen arvioinnin olevan haastavaa. Koko Suomen osalta yrittdjat arvelivat sita
noudatettavan keskimaarin hyvin, mutta toisaalta samalla epailivat sita myos rikottavan
melko paljon. Yrittdja A epadili esimerkiksi tyonhakijan etnisen alkuperdan olevan monelle

tyonantajalle syy olla palkkaamatta henkil6a.

Yrittdja C epaili, ettd osa tydnantajista vetoaa johonkin liiketoiminnalliseen argumenttiin
kdyttaessaan muuten syrjivia perusteita ja valttavat ndin seuraamukset. Riskit seuraamuksista
ovat pienemmat jotakin sallittua syyta kaytettdessa, vaikka oikea syy olisikin syrjiva. Toisaalta
esiin nousi myos tyotehtdvien vaatimukset ja niiden tayttaminen. Joissakin tilanteissa muuten
syrjiva peruste voidaan hyvaksya, jos se liittyy tyon asettamiin vaatimuksiin (Parnila 2013, 18).
Osassa tyotehtdvissa esimerkiksi sujuva suomen kielen taito on ehdoton kriteeri ja silloin
maahanmuuttajataustaisen tyontekijan palkkaaminen voi olla haastavaa. Toisaalta yrittajat
korostivat, etta asioita tulee aina tarkastella tapauskohtaisesti ja arvioitava tyontekijan taitoja

ja ominaisuuksia kokonaisvaltaisesti.

Oman toimialansa tilannetta he arvioivat yhtaldisesti koko maan tilanteen kanssa. Yrittdja B
nosti omalla toimialallaan ja erityisesti pienten yrittdjien keskuudessa esiintyvdan ongelman
nuorten naisten palkkaamisessa. Han epaili, etta ikaan ja sukupuoleen perustuvaa syrjintaa
esiintyy melko paljon erityisesti juuri nuorten naisten kohdalla. Naisen aitiysloma voi olla

yritykselle iso riski ja sen takia osa yrittdjista saattaa suosia tyontekijéind miehia tai vanhempia
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naisia. Ainoastaan yrittdja A koki, ettd koko Suomessa syrjintdda on paljon, mutta omalla

toimialallaan han koki sita olevan vahan ja taitojen merkitsevan enemman.

“Rakennusalallahan on todellinen kirjo ja todella paljon porukkaa. Vdlillé on tyémaa, jossa ei

kukaan puhu suomea. Enemmdn taidot merkitsevdt.” (Yrittaja A)

5.2.3 Tyoturvallisuus

Tyo6turvallisuuslain mukaisesti tydnantajan tyéturvallisuustoiminnan perusasioita ovat muun
muassa turvallisuusjohtaminen ja siihen liittyvien riskien kartoitus ja arviointi, tydympariston
ja tyon suunnittelu seka tyontekijoiden perehdytys. Tyoturvallisuutta tulee tarkkailla ja
seurata jatkuvasti. (Siiki 2010, 31) Tydnantaja saa itse paattaa miten arvioi tyoturvallisuutta ja
ehkaisee vaaroja ja voi tarvittaessa tehda yhteistyotda myods tyoterveyshuollon kanssa (HE
59/2002). Ty6turvallisuuden arvioinnin keinot ja arvioinnin toistuvuus riippuvat hyvin pitkalti
yrityksen toimialasta. Rakennus- ja kuljetusalalla toimivan yrityksen omistajajohtaja kertoi
pohtivansa tyoturvallisuutta kaytannossa joka paiva, koska riskeja ja vaaratilanteita tulee
vastaan usein. Han kertoi asian tulevan jo luonnostaan ja tyoturvallisuutta vaarantaviin
asioihin reagoi nopeasti. Muuten yrittdjat kertoivat arvioivansa ty6turvallisuutta uuden
tyontekijan palkkaamisen ja perehdytyksen yhteydessa sekda yhdessa tyoterveyshuollon

kanssa.

”Noin kerran vuodessa. Siihenhdn saisi kaikenndkdisid maksullisia koulutuksia ja ulkopuolisen
arvioita, mutta meilld tyéterveyshoitajan kanssa ollaan kéyty se Idpi. Oon katsonut, ettd se

riittdd meiddn kokoiseen toimintaan.” (Yrittdja C)

Tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet kuten ika, terveys ja ammattitaito vaikuttavat
haitta- ja vaaratekijoiden arviointiin (Koskinen 2002). Haitta- ja vaaratekijoitd on lukematon
maara ja niiden maara ja laatu riippuvat pitkalti tyotehtavista. Rakennusalalla on runsaasti
erilaisia vaaroja ja tyoturvallisuuteen tulee kiinnittaa paljon enemman huomiota, kuin
esimerkiksi siistissd toimistoty0ssa. Rakennusalan haitta- ja vaaratekijat riippuvat
tyokohteesta, mutta esimerkiksi erilaiset poly- ja meluhaitat ovat yleisia. Myo6s tyodssa

kdytettaviin laitteisiin liittyy runsaasti riskeja. Mainostoimistossa tydskentelevan tyontekijan
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tulee kiinnittda huomiota korkealla hyllyssa olevien laatikoiden kasittelyyn ja istumatyon
aiheuttamiin kuormitustekijéihin. Huoltamoalalla ty® on pddasiassa seisomatyotd ja

vaaratilanteita syntyy erityisesti painavien tavaroiden nostelussa.

Tyo6turvallisuuslain tarkoituksena on ennalta ehkaista ja torjua tyotapaturmia, ammattitauteja
seka muita tyosta ja tyoymparistosta johtuvia fyysisen ja henkisen terveyden haittoja (TTurvL
1:1). Haastateltavissa yrityksissa tyontekijoitd suojellaan tyotapaturmilta ja terveydellisilta
vaaroilta kdyttamalld asianmukaisia suojavarusteita sekd perehdyttamalla tydntekijat hyvin.
Myds tyontekijoiden tydskentelyergonomiaan kiinnitetdan paljon huomiota ja heita
neuvotaan. Erilaisten lisakoulutusten avulla tyontekijoiden taitoja ja monipuolisuutta
parannetaan. Tana paivana esimerkiksi monelle isolle rakennustyomaalle ei paasteta
tyontekijaa, jolla ei ole suojavarusteet kunnossa ja vaadittavat tyoturvallisuuskurssit

suoritettuna.

5.2.4 Tyonteon keskeiset ehdot

Ty6sopimus voidaan tehda suullisesti, kirjallisesti tai sahkoisesti (TSL 1:3). Tyésopimuslain 2:4
mukaan tyonantajan tulee antaa tyontekijalle kirjallinen selvitys tyonteon keskeisista
ehdoista. Kaikki haastateltavat yrittdjat ovat tehneet tyontekijoidensa kanssa kirjallisen
sopimuksen. Yrittdja A:lla on ollut aikaisemmin muutama tyontekija, mutta ei ole koskaan
pohtinut lain asettamia vaatimuksia tyosopimukselle. Yrittdja B puolestaan on panostanut
tydsopimuksen sisdltoon paljon ja konsultoi ennen ensimmaisen tyontekijan palkkaamista
tuttavaansa, joka toimii business coachina yrittdjille. Yrittdja C noudattaa tydehtosopimusta

ja tekee myos tyosopimukset sen mukaisesti.

Tyonteon keskeiset ehdot voidaan sisallyttda tydsopimukseen tai niistd voidaan antaa erillinen
asiakirja. My0s viittaus tyosuhteessa sovellettavaan lakiin tai tydehtosopimukseen on riittava.
(Tiitinen & Kroger 2012, 110) Tydnteon keskeisistda ehdoista on sovittu jo tydsopimuksessa,
joten yrittdajat eivat ole antaneet tyontekijoilleen erillista asiakirjaa. Yrittaja A kertoi
epdilevansa, onko noudattanut lain saannosta aikaisempien tyontekijoidensa tydsuhteissa.
Ty6nantajan tehtdvana on itse paattaa, mitka tyonteon ehdot ovat keskeisia tyosuhteessa

(Tyosopimuslakikomitean mietinté 2000:1). Tarkeimmiksi ja keskeisimmiksi ehdoiksi
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haastatteluissa nousi palkkaan ja tyoaikaan liittyvat asiat. Jokainen yrittdja pitda naiden

sopimisesta tyosopimuksessa tarkeana.

5.3 Tyontekijan palkkaamiseen liittyvat riskit

Tyontekijan palkkaamiseen liittyy useita erilaisia riskeja. Jokainen yritys kokee riskit eri tavalla
ja yrityksesta riippuen riskit ovat myo6s usein erilaisia. Tyontekijan palkkaamisen riskeista
kysyttdessa jokainen haastateltava nosti esiin riskin tyontekijan osoittautumisesta erilaiseksi,
kuin on luullut. Yrittdjilla on pelko siitd, etta tyontekija suoriutuu tyotehtavistaan koeajalla
moitteettomasti, mutta heti koeajan jdlkeen muuttaa toimintaansa yrityksen kannalta
huonommaksi. Yrittdja B nosti esiin myos tyontekijan aitiysloman ja sen vaikutukset
yritykseen. Pienelle yritykselle tydntekijan ditiysloma voi olla kriittinen ja isoa asia. Myo6s pelko
jatkuvista sairauslomista on suuri, silla pienen yrityksen toiminta ja talous voivat menna naista

hyvin sekaisin.

”Se, ettd minkdlaisen henkilén sitd palkkaa. Jos pienyrittdjélle sattuu joku huono tyéntekijd,
joka koeajan tekee téitd hyvin ja sitten hyppdd sairauslomalle, niin sitten se on helposti

konkurssi firmalle.” (Yrittaja A)

Riskeista nousi esiin myos tyolainsaadanto ja sen noudattaminen. Erityisen haastavia voivat
olla alat, joissa on tydehtosopimus voimassa. Osa yrittdjista kokee, ettd kaikesta pitdisi olla
tietoinen ja pienet virheet tai tietdmattdomyys voivat aiheuttaa isoja ongelmia. Ongelmia
saattaa tulla esimerkiksi tilanteissa, joissa tyontekija kokee tulleensa kohdelluksi vaarin ja
syyttad tastd tyonantajaa. Tallaisessa tilanteessa tyonantajan tietamattomyys voi koitua

yrityksen kohtaloksi.

Riskeja voidaan yrittdjien mielestd pienentda ottamalla tyontekijastd selvdd ennen
palkkaamista. Tdman avulla yrittdja pystyy hieman ennakoimaan ja valitsemaan tyontekijan,
jonka kohdalla riskit ovat mahdollisimman pienet. Myds hyvan perehdytyksen merkitysta
korostettiin. Osa yrittadjistd toivoi myos muutosta vanhemmuudesta koituvien kustannusten
jakautumisessa. Toiveena oli kustannusten jakaminen seka naisten ja miesten tyonantajille,

eikd pelkastdaan naisen tyonantajalle. Talla muutoksella yrittdjat kokevat myos tasa-arvon
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lisdantyvan, kun tyonantajien ei enda tarvitse pohtia asiaa rekrytoinnissa ja tyontekijaa
valittaessa. Yrittdjien toiveena oli my6s tyénantajan oikeuksien lisdédminen. Tyontekijalla pitaa
olla oikeuksia, mutta erityisesti tilanteissa, joissa tyOntekija kayttaytyy vaarin, tulisi

tyonantajalla olla enemman oikeuksia.

Riskit vaikuttavat usein yrittdajan paatokseen palkata tyontekija. Monet pienyrittajat eivat
valttdmatta uskalla ottaa riskia ja yrittavat itse selviytya suuresta tydomaarasta. Toisaalta taas
riskien merkitys yrittdjalle vahenee, kun tarve tyontekijasta kasvaa. Tilanteessa, jossa yrittdjan
aika ei yksinkertaisesti riitd tekemaan kaikkea tyota, on tyontekijan palkkaaminen
valttamatonta. Riskit vaikuttavat yrittdjien paatoksiin kuitenkin siind maarin, etta tyontekijoita

palkattaisiin varmasti helpommin ja aikaisemmin, mikali riskit olisivat pienemmat.

“Pitdd todella pitkéddn harkita palkkaamista. Vilttdmdttd ei ota ketdén vaan yrittéd sitten itse

painia téiden kanssa. Tosi pitkd miettiminen.” (Yrittaja A)

“Ei riskit siind vaiheessa vaikuttaneet. Siind vaiheessa oli vaan tarve, ettd piti palkata
tydntekijé. Mutta jos riskit olisi pienemmdt niin ehkd moni palkkaisi jo aikaisemmin.” (Yrittdja

B)

Muita riskeja suurempana yrittdjat kokivat tyontekijan palkkaamisessa kustannukset. Osa
yrittdjista myonsi, ettd ovat harkinneet ostavansa palvelut ulkopuoliselta tydntekijan
palkkaamisen sijaan. Tallaisessa tilanteessa ei synny tydsuhdetta eikda myoskaan tyonantajan
velvollisuuksia ole. Tama saattaa olla epédreilua palkansaajia kohtaan, mutta yrittajat

painottivat, ettd heidan on loppupeleissa mietittdva omaa yritystdan ja sen kannattavuutta.
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6 JOHTOPAATOKSET

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella ensimmaisen tyontekijan palkkaamista
kahdesta eri nakokulmasta. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdad, miten yrittdjan tulisi
valmistautua ensimmaisen tyontekijan palkkaamiseen. Tavoitteena oli selvittdd, miten
yrittdjan tulee ottaa tuleva johtajuus ja esimiehend toimiminen huomioon ja mita kaikkia
velvollisuuksia tydnantajalla on. Lisaksi tutkittiin tyontekijan palkkaamiseen liittyvia riskeja.
Tutkimuksessa tarkasteltiin ensimmaisena mikroyrityksen strategista johtamista ja yrittdjan
valmistautumista esimiehen rooliin ja tdman jalkeen tutkittiin tyosopimuslain mukaisia
tyonantajan velvollisuuksia. Empiirisessa osiossa selvitettiin yrittdjien ajatuksia tutkimuksen

aiheesta haastattelemalla kolmen mikroyrityksen omistajajohtajaa.

6.1 Tutkimuksen tulokset

Tutkimuksen paatutkimuskysymys oli “Mita tekijoita yrittdjan tulee ottaa huomioon
palkatessaan ensimmaisen tyontekijansd?” Paatutkimuskysymykseen liittyi kolme
alatutkimuskysymysta, joista ensimmainen kasitteli yrittdjan valmistautumista esimiehena
toimimiseen. Mikroyrityksessa tyontekijoiden merkitys on tdrked ja he ovat usein
avainasemassa yrityksen menestyksessa ja kasvamisessa. Tyontekijoiden rekrytoinnissa
hyodynnetdaan usein yrittdjan ystdvia ja tuttavia ja pyritdan loytdmaan sopiva ja hyva
tyontekija laheltd. Rekrytoinnissa yrittdjat kokevat tyontekijan luonteen ja muiden
ominaisuuksien olevan taitoja ja koulutusta tarkeampia. Tyontekijan halutaan sopivan

yrityksen organisaatioon ja arvoihin seka sitoutuvan yritykseen.

Menestyneissa pienissa yrityksissa strateginen johtaminen voi olla tietoista tai
tiedostamatonta riippuen yrittdjastd. Ennen ensimmadisen tyontekijan palkkaamista
strategista johtamista on vdhan, mutta tyontekijan palkkaamisen jalkeen siihen pitaa
panostaa enemman. Tyontekijan palkkaamisen jalkeen yrityksen johtamisesta tulee
tavoitteellisempaa ja tietoisempaa. Yrittdjien tulee miettid omaa johtamistaan jo ennen
rekrytointia ja ndin valmistautua tyontekijan palkkaamiseen. Tyontekijoiden ollessa yksi
yrityksen  tarkeimmista  resursseista  halutaan  heiddan johtamiseen panostaa.

Valmistautuessaan esimiehen asemaan vyrittdjan tulee myos pohtia omaa ajankayttoaan ja
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priorisoida johtamiselle riittavasti aikaa. Ajankayton hallintaa helpottaa delegoimisen
opettelu seka luottamus omiin tyontekijoéihin ja heidan kykyyn hoitaa asiat hyvin. Yrittdjien
tulee myods pohtia, miten he haluavat organisaation rakenteen muodostuvan. On tarkeaa, etta

tyontekijoille on kerrottu selkeat raamit, joiden mukaan toimitaan.

Tutkimuksen toinen alatutkimuskysymys kasitteli tyénantajan velvollisuuksia tydntekijaan
nahden. Lain mukaiset tydonantajan velvollisuudet koetaan helposti rasitteena ja joissakin
tilanteissa ne voivat myds olla este tyontekijan palkkaamiselle. Tyénantajan velvollisuuksista
on sdadetty tydsopimuslain 2 luvussa. Tydsopimuslaissa oleva tyonantajan yleisvelvoite
koetaan yrittdjien keskuudessa tarkedksi ja erityisesti tyontekijan kannustaminen etenemaan
urallaan on tarkea asia yrittdjille. Yrittdjat haluavat tyontekijoiden viihtyvan yrityksessaan ja
tekevat pdivittain toita sen eteen. Tasapuolisen kohtelun vaatimus ja syrjintakielto koetaan
vaikeaksi asiaksi ja sita esiintyy jonkin verran. Tyoturvallisuus on tarkea osa-alue tyoelamassa
ja yrittdjilla on siita huolehtiminen hyvalla mallilla. Tyéterveyshuollon palveluita kaytetdan
tarvittaessa ja riskeja arvioidaan saannodllisesti. Yrityksissa ymmarretaan, ettd tapaturman
sattuessa myos yritystoiminta karsii ja siksi niitd on tarkeda yrittaa valttdaa. Tyosopimuksen
tekemiseen yrittajat kayttavat padsaantoisesti paljon aikaa ja tarvittaessa myos konsultoivat
ulkopuolisia asiantuntijoita sopimuksen oikeasta sisdllosta ja lainmukaisuudesta. Tassa asiassa
nakyy paljon myos eroja yrittdjien valilla. Osa yrittdjista haluaa tehda kaiken lakia taydellisesti
noudattaen ja osa yrittajista eivat ota selvaa lainvaatimuksista ja tekevat asiat omalla hyvaksi

havaitulla tavallaan.

Kolmas alatutkimuskysymys kasitteli tyontekijan palkkaamiseen liittyvia riskeja. Tyontekijan
palkkaamiseen liittyy paljon riskeja ja taman takia moni yrittdja ei uskalla palkata tyontekijoita.
Toisaalta taas riskien merkitys yrittajalle pienenee ty6taakan kasvaessa tarpeeksi suureksi ja
usein tyontekijan palkkaaminen on valttamatonta. Suurimpia riskeja tyontekijan
palkkaamisessa ovat tyontekijastd aiheutuvat kustannukset ja yrittdjien pelko siita, ettd he
eivat selviydy taloudellisesti. Taman lisaksi on iso riski palkata lahes tuntematon ihminen,
koska tyontekijasta saattaa paljastua esimerkiksi koeajan jalkeen taysin uusia, yritykselle

negatiivisia puolia. Ty6lainsdadantd on myos iso riski pdaasiassa yrittdjien tietamattomyyden
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vuoksi. Lisdaamalla yrittdjien tietdmysta riskien mahdollisuus pienenisi, koska silloin he

tietaisivat tekevansa asiat oikein.

Tutkimuksen perusteella ja vastauksena paatutkimuskysymykseen voidaan siis todeta, etta
ennen ensimmaisen tyontekijan palkkaamista yrittdjien tulee ottaa selvdd Suomen
lainsdaadanndsta ja tyonantajan velvollisuuksista. Taman lisaksi omistajayrittdjien tulee
suunnitella tyontekijan rekrytointia ja omaa johtamistaan. Jotta tyontekijat sitoutuvat
yritykseen ja heistda tulee yritykselle kannattavia pitdisi yrityksissa ottaa huomioon
tyontekijoiden hyvinvointi ja tydssa viihtyminen. Mahdollisten riskien kartoittaminen
etukateen ja toimintatapojen kehittdminen riskien toteutumisen estamiseksi lisdavat
onnistumisen mahdollisuuksia. Ottamalla etukdteen selvdd ja pohtimalla asioita pienenee
monet riskit ja myos yrittdjien tyo helpottuu. Omistajayrittdjien tulisi lisaksi huomioida, etta
eri toimialoilla voi olla erilaisia tapoja toimia ja esimerkiksi tyoturvallisuuteen vaikuttavia

asioita. Yrittdjien tulisikin tuntea oman yrityksensa toiminta ja siihen liittyvat asiat hyvin.

6.2 Jatkotutkimusmahdollisuudet

Tutkimuksen tulokset ovat merkityksellisid ja ne antavat jokaiselle tyontekijan palkkaamista
suunnittelevalle mikroyrittdjalle hyvan [ahtokohdan ja ohjenuoran tyéntekijan palkkaamisen
ensi askeleista. Tutkimuksen aiheen ajankohtaisuus lisdaa kuitenkin kiinnostusta
jatkotutkimuksiin. Haastatteluissa nousi esiin yrittdjien huoli erityisesti tyontekijan
palkkaamisen kustannuksista. Mahdolliset jatkotutkimuskohteet voisivatkin liittya tyontekijan
palkkaamisen taloudelliseen puoleen ja siihen, kuinka paljon se vaikuttaa yrittdjan
paatoksentekoon. Olisi mielenkiintoista tietda, kuinka moni mikroyrittdaja Suomessa haluaisi
oikeasti palkata tydntekijan, mutta ei rohkene sita tehda. Lisaksi olisi mielenkiintoista tutkia
miten Suomen hallitus onnistuu tyOpaikkojen lisaamisessa seka mikro- ja pienyrittdjien
tukemisessa. Tata tulisi tutkia pidemmalld aikavalilld ja vasta muutaman vuoden paasta, koska

todennadkdisesti muutoksen syntyminen vaatii aikaa.
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Liite 1.

Haastattelurunko

MIKROYRITYKSEN JOHTAMINEN

Millaisessa roolissa koet tyontekijoiden olevan yrityksen menestymisen kannalta?
Mitka ovat hyvan tyontekijan tarkeimmat ominaisuudet? Miksi ne ovat mielestasi
tarkeita?

Miten olet ajatellut toteuttaa/olet toteuttanut rekrytoinnin? Mista 16ydat/I6ysit juuri
sinun yritykseesi sopivan tyontekijan?

Kuinka tarkeaa mielestdsi on oman johtamisen suunnittelu ja valmistautuminen
etukdteen esimiehena toimimiseen? Miksi?

Miten ajattelet yrityksen johtamisen muuttuvan/miten se on muuttunut tyontekijan
palkkaamisen jalkeen?

Kuinka tarkeana pidat tyontekijoiden johtamista? Miksi?

Riittaisiko/riittaako sinulla mielestasi tarpeeksi aikaa tyontekijoiden ja yrityksen
johtamiseen?

Onko/oliko tyotehtavien delegoiminen sinulle hankalaa ja miten koet onnistuvasi
siina?

Minkélaisen suhteen haluat rakentaa/minkalainen suhde sinulla on tydntekijasi
kanssa? Raportoiko han esimerkiksi sinulle kaikesta tekemisestaan vai
tyoskenteleekd han itsendisesti?

TYONANTAJAN VELVOLLISUUDET

10.

11.

Oletko pohtinut ennen tyontekijdiden palkkaamista ja mahdollisen palkkauksen
jalkeen mita laissa saddetaan tyonantajan velvollisuuksista?

Voiko tyonlainsdadanto olla este tyontekijan palkkaamiselle a) itselle b) muille
pienille yrittajille?

Yleisvelvoite

12.

13.

14.

15.

Miten tydnantajan ja tyontekijan/tyontekijoiden seka tyontekijoiden keskinaisia
suhteita edistettdisiin/edistetdan sinun yrityksessasi?

Milla toimilla tyontekijan/tyontekijoiden viihtyvyyteen vaikutettaisiin/vaikutetaan
yrityksessasi?

Miten yrityksesi mahdollisissa muutostilanteissa (yrityksen toiminnan, tyotehtavan
tai tydmenetelman muutos) tyontekijaa/tyontekijoita tuetaan?

Mita ajattelet siita, ettd tydnantajana sinun on pyrittava auttamaan tyontekijaasi
kehittymaan ja etenemaan urallaan?

Tasapuolinen kohtelu

16.

17.

Miten tasapuolinen kohtelu ja syrjintakiellon noudattaminen sinun mielestasi
toteutuu Suomessa?

Miten tasapuolinen kohtelu ja syrjintdkiellon noudattaminen mielestasi toteutuu
omalla toimialallasi?



Tyéturvallisuus

18. Mita haitta- ja vaaratekijoita tarjoamaasi tyohon liittyy?

19. Miten tyontekijoita suojellaan tyotapaturmilta ja terveydellisilta vaaroilta sinun
yrityksessasi?

20. Minkalaisin keinoin ja kuinka usein arvioit tyéturvallisuutta?

Tybnteon keskeiset ehdot

21. Miten tyonteon keskeisistd ehdoista kerrotaan? (esim. tydsopimuksessa vai erillinen
asiakirja)

22. Minkalaiset tyonteon ehdot ovat keskeisia juuri sinun yrityksessa?

TYONTEKIJAN PALKKAAMISEN RISKIT
23. Mita riskeja tyontekijan palkkaamisessa mielestasi on?

24. Miten naita riskeja voi pienentaa?
25. Miten koet riskien vaikuttavan/vaikuttaneen paatokseesi palkata tyontekija?
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