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1

JOHDANTO

Opinndytetyon aiheena on talouden paivittaisjohtamisen opas terveyden-
huoltoalan yrityksen esimiehelle. Kehittamistyona toteutettava opas yksi-
kon esimiehelle toteutetaan kertomalla oppaan tavoitteista ja sen teko-
prosessista kaikkine vaiheineen. Lisaksi toimeksiantaja arvioi oppaan ja an-
taa palautteen, jonka avulla analysoidaan kuinka opasta voisi kehittaa pa-
remmaksi. Toimeksiantajana toimii koko Suomen laajuisen terveydenhuol-
toalan yrityksen alueellinen esimies.

Teoriaosuudessa avataan tarkemmin esimiestyota ja siihen liittyvaa talou-
den johtamista. Esimiestydn teoria on rajattu esimiehen roolin pohdintaan
ja maarittelyyn, seka esimiehen vastuualueiden ja tehtavien eri muotoihin.
Esimiestyon talousosuudessa perehdytdan talouden johtamiseen yleisesti
ja avataan oppaan sisadltamia talouden teemoja, kuten tuloslaskelma ja
kannattavuutta.

Kehittamistyon tavoitteena on selvittdaa, mita yksikon johtajat jo osaavat
talouspuolen asioista ja millaisiin asioihin he kaipaavat lisda tukea tai lisa-
tietoja. Olennaista on pohtia, kuinka tieto saadaan yksikdiden esimiehille
helposti ymmarrettavdaan muotoon. Tydssa selvitetdan terveydenhuolto-
alan yrityksen asemien esimiesten taloudellisen osaamisen nykytila, seka
kehittaa sita tekemalla opas heidan tarpeisiinsa sopivaksi. Vaikka opas en-
sisijaisesti tehdaan nykyisten esimiesten paivittdiseen kayttdon, siita hyo-
tyvat myos kyseisen yrityksen esimiestyon vasta-alkajat perehdytysmate-
riaalina. Kun opas taydentda heidan osaamistaan ja Ioytaa paikkansa joka-
pdivdisessd johtamisessa, se parhaimmillaan parantaa asemien tai jopa
koko organisaation taloudellisia lukuja. Tehtava opas jaa vain toimeksian-
tajan kayttoon.



2 ESIMIESTYO

"Esimies on tydnantajan edustaja, jonka ensisijaisena tehtavana on johtaa
tyoyhteisda asetettujen tavoitteiden suuntaisesti”, Anna Lavikkala tiivistaa
esimiehen tehtavaksi Akavalaisen julkaisussa (Akavalainen 2017). Esimies-
tyo ei ole asema tai status, se on sisdistettava tyona. Sita varmemmin esi-
mies onnistuu tehtdvissaan, mita paremmin haluaa tehtavansa hoitaa,
kuin etta keskittyisi vain asemaansa tai valtaansa tyopaikalla. Esimiehena
muiden arvostuksen saa parhaiten arvostamalla itse omaa tyotaan, eika
tyon tuomaa esimiesasemaa. (Erametsa 2009, 22.)

Hyva esimiestyd toimii pohjana koko organisaation menestykselle. Esimies
on keskeinen henkil6 yhteistyon toimimiselle, tiedon kululle ja tyéntekijoi-
den ohjaamiselle. Esimiesty6lla on tiettyja saannénmukaisuuksia riippu-
matta organisaatiosta tai sen toimialasta. Naita saannénmukaisuuksia ovat
esimerkiksi organisaation toiminta-ajatuksen toteutumisen seuranta ja
asetettujen tavoitteiden valmiiksi saattaminen yhdessa muiden tyonteki-
joiden kanssa. Tyon valvonnan lisdaksi esimiehen tulee valvoa tyontekijoi-
den hyvinvointia ja ryhman yhteystyon sujuvuutta. (Surakka & Laine 2011,
13.)

Suomen laki asettaa omat vaatimuksena esimiestyolle. Esimies on vas-
tuussa siitd, ettd tyolainsddadantdéa noudatetaan rekrytoinnista aina tyo-
suhteen paattymiseen asti. Tyonlainsdddannon osaaminen ja noudattami-
nen on tarkeds, silla se palvelee tydnantajaa, tyontekijaa seka pitaa johta-
misen lain maarittdmissa raameissa. Tyosopimuslain tunteminen on osoi-
tus esimiehen patevyydests, silla tydosopimuslaki kattaa tyosuhteen keskei-
simpia asioita, kuten sopimukseen sovittavat ehdot tyonteosta. Tydsopi-
muslakia ei kuitenkaan tarvitse osata ulkoa, riittaa etta osaa soveltaa osaa-
miaan kohtia ty0ssaan. Ratkaisevaa on huomata, kun johonkin on puutut-
tava ja omata keinoja niiden asioiden ratkaisemiseen. Esimiehenkaan ei
vaikeassa tilanteessa tule jaada yksin, vaan on hyva kaantya esimerkiksi
oman esimiehen tai kollegan puoleen. (Surakka & Laine 2011, 21, 26.)

"Tyobnantajan on kaikin puolin edistettava suhteitaan tydntekijoihin sa-
moin kuin tyontekijoiden keskindisia suhteita. Tydénantajan on huolehdit-
tava siitd, etta tyontekija voi suoriutua tyostaan myoés yrityksen toimintaa,
tehtdvaa tyota tai tyomenetelmia muutettaessa tai kehitettdaessa. Tyonan-
tajan on pyrittava edistamaan tyontekijan mahdollisuuksia kehittya kyky-
jensa mukaan tyéurallaan etenemiseksi.” (Tyosopimuslaki 2001/55 2 luku

§1)

Kaiken kaikkiaan esimiehellad on oltava laajaa osaamista ja ymmarrysta mo-
nista asioista. On tunnettava oma toimialansa ja oman ryhmansa toimin-
nan lisdksi koko yrityksen toimintalogiikka. Esimies toimii alaisilleen suun-
nanndyttdjana, han luo strategian mukaisia tavoitteita ja tekee toiminta-
suunnitelmia tavoitteiden toteutumiseksi. Esimiestydssd on tarked osata



hyvat sosiaaliset taidot, silla esimiehend toimii yhteistydssa alaistensa li-
saksi myds oman esimiehensa, tyokavereiden, yhteistyokumppaneiden ja
asiakkaiden kanssa. Esimiehen tyd on vaikuttamista muihin ihmisiin. Esi-
miehen oma persoona, arvot ja asenteet nakyvat hanen paivittaisjohtami-
sessaan, mutta niitd pitaa pystya myos kehittdmaan, jotta voi tarvittaessa
toimia tavalla, joka ei tunnu luontaiselta. (Surakka & Laine 2011, 25.)

Kaikki ei kuitenkaan ole esimiehesta kiinni. Alaisten toiminta vaikuttaa sii-
hen, miten esimies johtaa heita. Yksi tapa onkin tarkastella esimiestyota
vaihdantasuhteena alaisen ja esimiehen valilla. Erilaiset odotukset molem-
min puolin vaikuttavat yhteistydhon. Naista odotuksista olisi tarkea kes-
kustella alussa ja sen jalkeen tasaisin valiajoin, silla toimiva esimies-alais-
suhde vaatii odotusten vastavuoroista paivittamista, jotta esimerkiksi esi-
mies tietdaa kaivataanko hanelta enemman valmentavaa otetta vai valmiita
paatoksia. (Surakka & Laine 2011, 25, 26.)

2.1 Esimiehen rooli

Sana rooli mielletdaan yleensa toiminnallisena muotona. Rooli heijastaa ky-
seisen henkilon luonnetta ja ilmentyy kaytoksena tietyissa tilanteissa. Rooli
muodostuu eletyn elaman, tydyhteison kulturististen odotusten seka mui-
den elaman normien yhteisvaikutuksesta. Roolit voidaan jakaa kehittymi-
sensa mukaan kolmeen lohkoon: ali- ja ylikehittyneeseen seka adekvaatisti
kehittyneeseen eli juuri oikein kehittyneeksi. Naista kolmesta toimivin on
adekvaattinen malli, jolloin roolin saa kayttoonsa tarvittaessa tahdon voi-
malla. (Jalava 2001, 18.)

Organisaatio muodostuu erindkdisista ja -muotoisista rooleista. Jokainen
organisaation rooli on erilainen ja kattaa tietyn osa-alueen jarjestelmasta.
Yhdessa roolit muodostavat organisaation ja taten rooleja voidaankin pitaa
tietynlaisina rakennuspalikkoina. Jarjestelmdssa esiintyy niin kutsuttuja
vasta-rooleja, kuten esimerkiksi tyonjohtaja ja tyontekija. Nama roolit tay-
dentdvat toisiansa, eika ilman toista ole toista. Erilaisten roolien vilille syn-
tyy pakostikin kitkaa, jolloin syntyy ristiriitoja. Ristiriitoja korjatessa roolit
selkeytyvat ja vahvistuvat ja tekevat kokonaisuudesta loogisemman. (Ja-
lava 2001, 18.)

Esimiestydssda on olemassa erilaisia rooleja. Rooliin vaikuttavia tekijoita
ovat tyoyhteisén odotukset, esimiehen oma persoona ja osaamisen taso.
Esimiehen rooli voi olla ty6tehtavista tai organisaatiosta riippuen esimer-
kiksi tiiminvetdja, valmentaja, projektijohtaja tai ongelmanratkaisija. Jokai-
nen esimies on yhdelta rooliltaan tydnantaja (Hyppanen 2007, 9.). Laaduk-
kaan esimiestyon varmistamiseksi, organisaation johdon on maariteltava
esimiehen rooli ja valtuuttaa esimies toimimaan tydssdan roolinsa kautta.
Esimiehen lisdksi on jokaisen organisaation jasenen sisaistettava esimies-
roolin oikeudet ja velvollisuudet ja sen tehtavat ja tavoitteet on oltava na-
kyvissa organisaatiossa. (Aarnikoivu 2008, 28.)
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Esimiesrooli koostuu erilaisista odotuksista ja tavoitteista, jotka organisaa-
tio ja alaiset asettavat. Esimiehen huomatessa, ettd haneltad vaaditaan eri-
laista roolia, hdanen tulisi adaptoitua tilanteeseen ja muuttaa rooliansa ha-
lutun laiseksi. Tama on tarkeaa, silla talla ennaltaehkdistadn tyoyhteis6on
muodostuvia ristiriitoja. Ristiriidat johtavat yleensa voimakkaaseen kritiik-
kiin ja epdluottamukseen, jolloin esimiehen rooli saattaa muuttua negatii-
viiseen suuntaan. (Jalava 2001, 19.)

Esimiehen osaaminen puolestaan heijastuu suoraa hanelle osoitettuihin
rooliodotuksiin. Jollei esimiehen ammattitaito vastaa haneen kohdistet-
tuja odotuksia, niin saattaa syntya konflikteja ja ei-haluttuja rooleja. Yksi
tarkea osa esimiehen roolia on itse persoona. Persoonia voi olla monia eri-
laisia, mutta talléin roolin tulee vastata persoonaa. Roolin ja persoonan
harmonia on valttamaton edellytys toimivalle esimiestyélle. Nama huomi-
oon ottaen esimies kykenee luomaan itselleen toimivan ja kehityskelpoi-
sen roolikokonaisuuden. (Jalava 2001, 19.)

2.2 Esimiehen vastuu ja tehtavat

Esimiestydn tehtavat perustuvat joko liiketoiminnan tarpeisiin ja lainsaa-
dantoon, jotka luovat odotukset ja velvoitteet tyolle. (Hyppanen 2007, 9.)
Esimiehelld on velvoite johtaa ja ottaa vastuu. Tama tarkoittaa, etta esi-
mies on velvollinen ottamaan kantaa asioihin, huolehtimaan tavoitteiden
toteutumisesta, valvomaan lain ja sddntdjen noudattamista seka tarvitta-
essa on valmis puuttumaan asioihin. "Esimiehen asemaan kuuluu oikeuk-
sia, valtaa ja vastuuta. Niita saa ja taytyy kayttaa” (Akavalainen 2017). Esi-
mies on vastuussa osaston tai yksikon kokonaisuudesta. Tama pitaa sisal-
[adn ihmisten johtamista, asiakassuhteita, laadun, prosesseja, talouden
asiat ja tunnuslukuja, kahteen viimeiseen on perehdytty tarkemmin lu-
vussa Esimiestyon talous. (Hyppanen 2007, 71.)

Tarkemmin esimiehen tehtdavana on johtaa alaistensa tyotd. Han on vas-
tuussa tyon tuloksista ja tietoinen ryhmansa tekeman tyon osuudesta koko
organisaation pdamaadrissa. Esimiehen tulee ohjata toimintaa yrityksen
strategian mukaisesti, varmistaa riittavat resurssit ja niiden oikea kohden-
taminen seka huolehtia alaistensa hyvinvoinnista ryhmana ja yksildina. Esi-
miehelld on valtaa tehda paatoksia seka tyontekijoiden puolesta, etta hei-
dan kanssaan. (Surakka & Laine 2011, 14.)
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Organisaatio Tyéryhmat

Kuva 1. Esimiehen tyoskentelykentta. (Surakka & Laine 2011, 15.)

Esimies valvoo tyonteon lisdksi ryhmansa jasenten hyvinvointia, jotta tyon-
tekijoilla olisi paras mahdollinen toimintavalmius. Ihminen viihtyy tyos-
saan, kun kokee tekevansa merkityksellista ty6ta ja olevansa hyva siina.
Yksiloiden lisdksi esimiehen tulee valvoa yhteysty6td ja sen sujuvuutta.
Tyontekijoita tulee kohdella tasa-arvoisesti, huolehtia heidan turvallisuu-
destaan ja noudattaa naita koskevia lakeja. (Surakka & Laine 2011, 13, 22.)



3 ESIMIESTYON TALOUS

Jokaisen esimiehen tulisi osata taloudensuunnittelua ja seurantaa varten
talouden peruskasitteet ja -lainalaisuudet, jotta on kykeneva tekemaan yri-
tyksen kannalta hyvia paatoksia. Oman yksikon tai vastuualueen talouden
osaamisen lisaksi, on esimiehen ymmarrettava miten oman yksikén talou-
dellinen tilanne vaikuttaa avainlukuihin koko organisaatiossa. Kun talou-
den asiat ovat hallussa, voi yritys kasvaa ja kehittya ja on kykeneva katta-
maan jatkuvasti nousevat kustannukset. (Niskavaara 2010, 10, 11.)

Talousjohtamisen paatehtavana yrityksessa on ymmartaa taloudelliset ta-
voitteet ja ohjata toimintaa niiden toteutumiseksi. Toimintaa ohjatessa on
tunnettava tavoitteita mittaavat tunnusluvut ja osattava kayttaa niita. Ta-
lousjohtamista voidaan tarkastella tarkemmin johtamisen kolmella eri ta-
solla. Strategisella tasolla maaritelladn muun muassa yrityksen kasvun kan-
nalta olennaisimpia taloudellisia paamaaria, kilpailija-analyyseja seka etsi-
taan ja maaritelldan yrityksen omia strategisia etuja. Tana paivana yrityk-
sien on pakko tarkastella ja uudistaa strategioitaan seka tunnettava omat
strategiset vahvuudet, joiden varaan rakentaa toimintaansa, jotta toiminta
pysyy kannattavana. Talousohjauksen taktinen taso pitda sisallaan yrityk-
sen taloudellisten tavoitteiden maarittelyn, toteutuksen johtamisen ja tu-
losten seurannan. Taktisen tason talousjohtaminen tapahtuu budjetoinnin
ja budjettien avulla. Kolmas taso on operatiivinen talousohjaus, joka on ta-
louden paivittdisjohtamista. Se pitaa sisallaan laskelmien laatimista, mak-
satusta, perintda ja rahoituksen hoitamista sekd organisaation sisdista
konsultointia. (Neilimo & Uusi-Rauva 2005, 10-12.)

Jokaista tasoa tulisi johtaa johtamisprosessin avulla johon kuuluu kolme
osa-aluetta; suunnittelu, toteutus ja valvonta. Ne auttavat ohjaamaan yri-
tysta kohti sen taloudellisia tavoitteita. Kuvan suunnittelu -kohta on tavoit-
teiden maarittelya ja tavoitteisiin paasyyn vaativien keinojen valintaa ja
mita resursseja niihin paasy vaatii yritykselta. Toteutus on suunniteltujen
toimien taytantdéonpanoa ja toiminnan johtamista tavoitteiden toteutu-
miseksi seka loppuun saattamiseksi. Tarkkailu vaiheessa tutkitaan toteutu-
neita toimia ja vertaillaan niita alkuperaisiin tavoitteisiin ja analysoidaan
mahdollisia eroja niiden valilla. (Jarvenpaa, Lansiluoto, Partanen & Pellinen
2015, 13.)
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analyysit
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Eroanalyysit, kustannus-,
kuukausiraportit

Kuva 2. Johtamisprosessin osa-alueet (Jarvenpaa ym. 2015, 13.)

3.1 Tunnusluvut

Tunnuslukujen tarkoituksena on tehda yrityksesta vertailukelpoinen mui-
den yritysten kanssa. Tama mahdollistaa vertailun jopa eri alojen ja eri ko-
koisten yritysten valilla. Tunnusluvut lasketaan tilinpdaatoksen pohjalta ja
jotta tunnuslukuja voidaan laskea, taytyy tilinpaatos oikaista. Oikaisemalla
ryhmittelyja ja jarjestelyitd sekd poistamalla joitain kertaluontoisia eria
saadaan tunnusluvuista vertailukelpoisia muiden yritysten kanssa. Tulos-
laskemassa on kiinnitettava erityisesti huomioita satunnaisiin eriin, kun
taas taseessa merkityksellisia ovat arvonkorotukset. Tarkeimpina kohteina
paatoksentekijoille ovat tunnuslukujen tarkoituksenmukainen vertailu yri-
tyksen eri yksikoiden valilla, trendien hakemisessa ja toimialavertailussa.
Tilinpaatosanalyysissa tavallisesti kaytettavat tunnusluvut ovat kannatta-
vuuden-, maksuvalmiuden- sekd vakavaraisuuden tunnusluvut. (Jarvenpaa
ym. 2015, 316.)

Tunnuslukuja voidaan tulkita usealla tavalla. Tulkitsemisen lahtokohtina
voi toimia tunnuslukujen absoluuttinen arvo, muutos, kilpailijoiden ja toi-
mialan tunnusluvut tai yritykselle maaritellyt tavoitteet. Absoluuttisella ta-
solla tunnuslukuihin vaikuttaa tarkastellaanko asiaa omistajan vai lainan-
antajan nakokulmasta, myds toimialan ennustettavuus, luonne ja suhdan-
netilanne voivat vaikuttaa tunnuslukuihin. Kuitenkin on olemassa ohje-
saantéja tunnuslukujen mittaamiseen, esimerkiksi omavaraisuusasteessa
suurempi kuin 40% on hyva, 20-40% on tyydyttava ja huono vahemman
kuin 20%. Jos lahtékohtana on muutos ja muutoksen suunta kdytetaan
yleensa erilaisia aikasarja-analyyseja. Tama tarkoittaa, etta otetaan vertai-
luun yrityksen tunnuslukuja useammalta perakkaiselta vuodelta, kuten lii-
kevaihto, liikevoitto, omavaraisuusaste ja sijoitetun pddoman tuotto. Aset-



tamalla ndama aikasarjaksi on nahtdvissa, onko yldrajattomissa tunnuslu-
vuissa, kuten liikevaihto, kasvua vai ei. Omavaraisuusaste -tunnusluvulle
yleensa asetetaan tietty taso, jolla on tavoite pysya. Kun tarkastellaan pi-
demmalld ajanjaksolla tunnuslukua, saadaan parempi kuva sen suunnasta.
(Salmi 2012, 136, 137.)

Kun lahtokohtana on toimiala- ja kilpailijavertailu, perustuu tulkinta siihen,
etta vertailukelpoisia keskendan ovat vain saman toimialan organisaatiot.
Yrityksen tunnuslukuja voidaan verrata koko toimialan yritysten keskilu-
kuihin, jotta ndahdaan, kuinka paljon yritys on saanut aikaiseksi. Vertailua
vaikeuttaa mahdolliset yrityksien valiset suuret koko erot. Taten vertailuun
kannattaa hakea suunnilleen samankokoisia yrityksia. (Salmi 2012, 138.)

Tavoite ja suorituksen arviointiin kaytettavat tunnusluvut toimivat usein
apuvalineena johtamiselle, kun maaritelldan tavoitteita ja seurataan nii-
den tapahtumista. Naissa tunnusluvuissa on tarkeaa, etta niiden kayttajat
tietavat miten niita luetaan ja kuinka niihin vaikutetaan. Nama kannatta-
vuuden tavoitteet liittyvat usein padomantuottoon tai tulosprosentteihin.
Naista vastaavan henkilon tulisi tietdd padoman tuoton idea seka sen las-
kennan periaate omassa yrityksessa.

(Salmi 2012, 139, 140.)

3.2 Budjetointi

Budjetti toimii yritysjohdon suunnittelun ja toiminnan seurannan apuvili-
neend. Esimiehen lahtiessa laatimaan budjetteja on ensin kadytava lapi seu-
raavan tilikauden toimintasuunnitelma ja sen avulla tutkitaan aluksi muun
muassa liiketoiminnan kehitys, investoinnit, markkinointitoimenpiteet
sekd henkilostoresurssit. Itse budjetointi aloitetaan laatimalla ensin osa-
budjetit esimerkiksi myyntituotoista, henkilostokuluista, investoinneista ja
muista liiketoiminnan kuluista. Naiden osabudjettien perusteella laaditaan
yksikoittdin kokoomabudjetit eli tulosbudjetti, kassabudjetti ja tase-en-
nuste. Esimiehen tulee tarkistaa, etta laaditut budjetit vastaavat yksikon ja
yrityksen tavoitteita ja tarvittaessa tehddan niihin muutoksia. Lopuksi en-
nen seuraavan tilikauden alkua yrityksen johto hyvaksyy budjetin. (Lind-
fors & Syvanpera 2010, 13.)

Budjetointi on yrityksen pitkdaikaissuunnitteluun kuuluva prosessi, jonka
tarkoituksena on suunnitelmallisesti laatia budjetti eli taloudellinen suun-
nitelma, sekd seurata ja ohjata sen toteutumista. Budjetoinnilla on suuri
rooli strategian toteutumisessa, koska se auttaa konkretisoimaan yritys-
johdolle toiminnan kehittdamissuuntaa. Budjetoinnilla varmistetaan myds
lyhyen aikavalin tavoitteiden suunnittelu ja toteutuminen, mika puoles-
taan vie kohti pdamaarien toteutumista. Budjetoinnilla tavoitellaan mah-
dollisimman hyvaa tulosta ja siksi budjetti tehdaan tilikausi- tai vuosikoh-
taiseksi, ja pitaa sisallaan myods lyhyiden aikavalien tavoitteet. Lyhyen aika-



valin tavoitteiden avulla budjetoinnissa on helpompi tarkkailla budjetin to-
teutumista ja analysoida mahdollisia budjettieroja seka tehda tarvittavat
korjaustoimenpiteet ajoissa. (Jarvenpaa ym. 2015, 235.)

Budjetoinnin tarkoituksena on madaritelld budjetti, joka on tarkein ohjaus-
vdline koko yrityksen toiminnalle ja sen on oltava suurimmaksi osaksi ra-
hamittainen. Budjetointia tehtdaessda on maariteltdava toimintakauden ta-
voitteet tarpeeksi yksityiskohtaisesti. Budjetoinnilla ei kuitenkaan ole vain
rahaan liitonnaisia vaikutuksia, sen tehtavana on myds motivoida ja sitout-
taa henkil6stoa tavoitteiden saavuttamiseen seka koordinoida ja kehittaa
toimintaa organisaation eri osissa. Kuten alla oleva kuvakin osoittaa yhte-
nevaisyyden yritysjohdon tehtavien ja budjetoinnin perustehtavien valilla.
(Neilimo & Uusi-Rauva 2005, 230, 231; Jarvenpaa ym. 2015, 235.)

Budjetti-
suunnittelu

Budjetti-
tarkkailu

—> Budjetti

\

| \ v

Tarkkailu

v

Suunnittelu |—> Ohjaus

Kuva 3. Budjetointi yritysjohtamisen valineend (Neilimo & Uusi-Rauva
2005, 232.)

Kun budjetit on hyvaksytty, syotetdan kirjanpito-ohjelmaan tulosbudjetin
tiedot. Taman jalkeen on tarked huolehtia budjettiseurannasta, jotta ase-
tetuissa tavoitteissa pysytdaan. Seurantaa varten kannattaa luoda rutiinit,
joiden avulla poikkeamiin voidaan puuttua niin, ettei yrityksen taloudelli-
nen kehitys hairiinny. Rutiineihin sisdltyy poikkeamien analysoinnin lisaksi
raportoinnin jakaminen vastuuhenkildille seka mahdollisten virheellisyyk-
sien korjaaminen. Kun budjettiseuranta ja raportointi on tehty huolelli-
sesti, se antaa hyvan perustan seuraavalle budjettikierrokselle. (Lindfors &
Syvanpera 2010, 67.)

3.3 Kannattavuus

Esimiehelld on tarkea rooli seurata yrityksen tai oman yksikkonsa kykya
tuottaa voittoa osakkeen omistajille. Yrityksen kannattavuutta voidaan
seurata erilaisin mittarein, mutta yleisin tapa sen tutkimiseen on seurata
tuottoja ja kuluja suhteessa toisiinsa. Kannattavuutta voi parantaa muun
muassa nostamalla myyntihintaa, lisadmalla myyntid, alentamalla muuttu-
via kustannuksia tai alentamalla kiinteita kustannuksia. Lisdaksi kannatta-
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vuuteen voi vaikuttaa muilla tekijoilla, kuten hyvalla henkiléstosuunnitte-
lulla ja tybhyvinvoinnin kehittamiselld, mika vahentaa tyotapaturmia ja sai-
raspoissaoloja. Kannattavuuteen voi vaikuttaa myos ulkoisetkin tekijat, ku-
ten markkinahintataso, jolloin yritys ei valttamatta pysty vaikuttamaan sii-
hen, mita se tekee kannattavuudelle. (Stenbacka, Makinen & Soderstrom
2003, 72; Tuomola 2012.)

Kun puhutaan kannattavuudesta, silla useimmiten tarkoitetaan yrityksen
voitontuottokykya. Osakeyhtidlaissa maaritellaan, etta yrityksen omista-
jien tulisi saada voittoa yrityksen toiminnasta. Kannattavuutta voidaan ar-
vioida yrityksen tuloslaskelman avulla, joko tuottojen ja kulujen suorana
erotuksena tai vertailemalla eri tulosriveja suhteessa liikevaihtoon. Kan-
nattavuuden takia liikevaihdon kasvaminen on olennaista, sen tulisi kasvaa
vahintaan sen verran mita kustannuksetkin. Pitkalla ajanjaksolla kustan-
nukset kasvavat vahintaan inflaation verran. Jotta voidaan tehda johtopaa-
toksia yrityksen kilpailukyvysta ja menestyksesta, liikevaihdon kasvua tulisi
suhteuttaa myos yrityksen historiaan, toimialaan, kilpailijoihin ja tavoite-
asetantaan. (Niskavaara 2010, 59, 60.)

3.4 Tuloslaskelma

Tuloslaskelma auttaa esimiestydssa maadrittelemaan sen pisteen, josta lah-
detaan kohti yrityksen tulevaisuuden tavoitteita. Tuloslaskelma kertoo esi-
miehelle tilikauden aikana ansaitut tulot seka tulojen ansaintaan vaaditut
menot. (Salmi 2012, 30.)

On olemassa kaksi erilaista kirjanpito asetuksen antamaa tuloslaskelman
kaavaa, ndiden lisaksi muun muassa ammatinharjoittajille ja kiinteistoyhti-
Oille on omansa. Kaksi ensin mainittua ovat kululajikohtainen ja toiminto-
kohtainen tuloslaskelma. Kululajikohtaista kdytetddan Suomessa padsaan-
toisesti. Toimintokohtaista kdyttavat Suomessa lahinna vain isot kansain-
valiset yritykset. (Salmi 2012, 47.)

Tuloslaskelma kertoo, kuinka paljon on kertynyt myyntituloja ja mita kuluja
on syntynyt tulojen ansaitsemiseksi. Yrityksen asiakkaat ovat kaiken poh-
jana tuloslaskelmassa ja tuloksentekokyvyssa. Myyntituloja puolestaan yri-
tys saa asiakkaiden kanssa tehdyista liiketoimista. (Niskavaara 2010, 19,
41.)

Tuloslaskelma toimii suoriteperusteisesti eli liikevaihto syntyy paasaantoi-
sesti tuotteiden ja palveluiden luovutuksen ja laskutuksen perusteella. Tu-
loslaskelmassa olevat kulut ovat myds myytyja tuotteita tai palveluita. Esi-
merkiksi jos tuotteita valmistetaan enemman kuin myydaan, myymatto-
mat tuotteet nakyvat tuloslaskelmassa myytyina, mutta kasvattavat varas-
toa. Varaston arvo saadaan laskemaan myymalla enemman tuotetta kuin
mita sitd valmistetaan. Nama voivat nakya tuloslaskemissa omina erindan
keskeneraisten ja valmiiden tuotteiden varastojen vahennyksena tai lisayk-
send. (Niskavaara 2010, 19, 42, 43.)
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Muita tuloslaskelmaan kuuluvia kohtia ovat tarkeimpana siis liikevaihto,
josta lisdad seuraavassa kappaleessa. Toinen tarked kohta on tilikauden
voitto tai tappio, joka kertoo lyhyesti toiminnan kannattavuudesta. Kuiten-
kin kun tilikauden tulosta ldhetdan purkamaan, tuloslaskelma erittelee,
paljonko on ollut henkilostokuluja, rahoitustuottoja ja -kuluja, maksettuja
veroja ja niin edelleen. Tuloslaskeman avulla esimies voi seurata muutosta
edelliselta tilikaudelta ja taten tehda tarvittavia muutoksia, jotta yrityksen
tulos kasvaisi. (Salmi 2012, 49.)

3.4.1 Liikevaihto

Tydssdan esimies tarkastelee liikevaihtoa tuloslaskeman ohessa. Liikevaih-
don tulisi pysya yrityksen tavoitteiden mukaisena, eli kasvaa, jotta toiminta
pysyy kannattavana ja osakkeen omistajille tehdaan voittoa. Yleisesti liike-
vaihtoa kdytetdan mittaamaan yrityksen toiminnan laajuutta. (Alhola &
Lauslahti 2005, 135.)

Liikevaihto saadaan, kun vdhennetdaan myyntituloista muun muassa anne-
tut hyvitykset ja alennukset, arvonlisaverot, myynnin maarata riippuvat ve-
rot sekd mahdolliset kurssierot. Liikevaihtoa on varsinaiset toiminnan
myyntituotot joko tuotteista tai palveluista. Paaasiallisen liikevaihdon li-
saksi yritykselld voi olla liiketoiminnan muita tuottoja kuten esimerkiksi
kdayttdomaisuuden myyntivoitot. Yrityksen liikevaihto kertoo sen toimin-
nan laajuudesta. Jos liikevaihto on kasvanut 5 prosenttia (5%) edellisesta
vuodesta, sen voi selittda esimerkiksi myyntihintojen nousulla, volyymin
lisdyksella tai molemmilla. Se kuinka paljon kasvu on yritykselle, taytyy
tehda vertailua toimialaan, kilpailijoihin ja yrityksen omiin tavoitteisiin.
(Niskavaara 2010, 42; Salmi 2012, 48.)

Liikevaihto on bruttomaaraista, esimerkiksi autokauppias merkitsee myy-
mastaan autosta koko hinnan liikevaihtoonsa ja jos vaihdossa on saatu
auto, se merkitaan ostomenoihin. Liikevaihtoon kuuluvat myds vaihto-
omaisuuden myynnistd saadut tuotot. Kokonaisuudessaan liikevaihto toi-
mii tarkeimpana volyymimittarina yritykselle, koska silla voidaan mitata
merkittavyytta sellaisenaan. Usein siihen verrataan muita tuloslaskeman
osia kuten henkilostokulut. My6s toiminnan dynamiikka on luettavissa lii-
kevaihdon kasvusta, onko se nopeaa vai hidasta ja kumpaankin kasvuun
liittyvat riskit. (Salmi 2012, 48.)

3.4.2 Henkilostosuunnittelu

Esimiehen tulee osata maarittaa henkilostomaara taloudellisesti ja yrityk-
sen tavoitteiden mukaisesti. Esimiehen tulee myds huomioida henkil6sto-
maaran nykytilanne seka tulevaisuus. Henkil6stémaaran ja osaamistar-
peen kartoittamisen lisdksi tulee esimiehen seurata tyontekijoiden tyo-
aikojen toteutumista seka tarkastella tehtya tydaikaa suhteessa toiminnan
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kannattavuuteen. Myo6s henkildston tehtdavankuvien suunnittelu ja tarvit-
taessa niiden tarkentaminen seka arviointi ovat osa henkiléstésuunnitte-
lua. Yksilotasolla henkiléstosuunnittelun tarkoituksena on parantaa henki-
|6ston tehtaviad ja toimintaa niin, ettd ne vastaavat henkil6ston ja organi-
saation kehittymistavoitteisiin ja odotuksiin. Lahin esimies organisaatiossa
on vastuussa yksilétason henkildstosuunnittelusta ja sen menetelmia ovat
esimerkiksi tehtavankuvauksien maarittely, osaamiskartat, tyontekijoiden
perehdyttdminen seka kehityskeskustelut. (Etera n.d.)

Henkilostésuunnittelu on tiivis osa organisaation toiminnan ja talouden
suunnittelua. Sita tarvitaan organisaation perustehtavan varmistamiseksi
muun muassa suhdanteiden ja tyotilanteen vaihteluissa. (Etera n.d.) Hen-
kilostosuunnitteluun kuuluukin osaltaan organisaation strategia ja tavoit-
teiden mukaisen toiminnan edellyttaman tulevaisuuden kokonaistarpeen
maarittely seka henkiléston maaraan, etta laatuun. Esimerkiksi henkilds-
ton osaaminen ja koulutus ovat laadullisia seikkoja. Tarpeen jalkeen maa-
ritellaan silla hetkella organisaatiossa toimivan henkiléston poistumat ja
tarjonta seuraavina vuosina. Maarallisen ja laadullisen henkiléstétarpeen
selvittdminen seuraaville vuosille saadaan kysynnan ja tarjonnan erotuk-
sella. (Valtiovarainministerio n.d.)

Tavoitteina henkildstdésuunnittelussa on hallinta henkilostémaaraa huomi-
oiden organisaation kehittdmiskohteet ja palvelutarpeet. Yrityksen olisi
tarkea tavoitella henkildstolle myds tarvittava osaamispadaoma ja sen siir-
tymisen varmistaminen tyontekijdlta toiselle. Muita tavoitteita on muun
muassa hyddyntaa erilaisia tydaikamalleja seka keski-ian nostaminen eldk-
keelle siirtymiseen. Toimiva henkilostosuunnittelu pitaa tyontekijat ja yri-
tyksen johdon tyytyvaisena ja mika tarkeinta, se pitaa yrityksen toiminnan
kannattavana. (Etera n.d.)
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4 TUTKIMUKSELLINEN KEHITTAMISTYO

Jatkuva kehittamistyd on nykypaivana edellytys menestykselliselle liiketoi-
minnalle. Onnistuessaan kehittamistyo takaa yritykselle uusia kasvumah-
dollisuuksia ja siksi onkin tarkedaa huomioida kehittamistyo ja sen tarpeet
yrityksen liiketoimintastrategiassa. Menestymiseen ei enaa riita, ettd mu-
kautuu muutoksiin, vaan parhaiten kasvavat ne yritykset, jotka vievat ke-
hitysta itse eteenpain. Esimerkiksi uusilla liiketoimintamalleilla voidaan ai-
kaansaada uudenlaisia asiakastarpeita ja erilaisia ansaintamahdollisuuksia.
Jatkuva kehittamisty® toimii yrityksen kasvun tukena ja parhaimmillaan se
parantaa yrityksen jokaista toiminta-aluetta. Kehittamistyota tarvitaan
muun muassa tavaroiden ja palveluiden kehittamiseen seka uusien luomi-
seen, henkiléston motivoimiseen seka organisaatiorakenteen toimivuu-
teen, tulevaisuuden ennakoimiseen toimintaan vaikuttavien tekijéiden
osalta. Naiden lisaksi sita tarvitaan kohdemarkkinoiden laajenemiseen ja
yrityksen kansainvalistymiseen. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 12,
13.)

Tutkimuksellista kehittamisty6ta on kdytanndn ongelmien ratkaisu seka
uusien kaytanteiden, ideoiden, tuotteiden tai palveluiden luominen, kehit-
tely ja kayttéonotto. Sen toteuttamisen lahtokohtina voivat olla organi-
saation kehittamistarpeet tai tahto tehdad muutoksia. Tutkimuksellisen ke-
hittamistyon paamaarana on etsia ja toteuttaa uusia ratkaisuja tai paran-
taa jo olemassa olevia kaytant6ja. Siind korostuu toiminnallisuus, paran-
nusten etsiminen tilanteisiin seka tutkimuksen keinoin ideoiden ja ratkai-
sujen toteutettavuuden varmistaminen. Tutkimuksellista kehittamistyota
ohjaa kaytannolliset padamaarat, joihin haetaan teoriasta tukea. (Ojasalo
ym. 2014, 19, 20.)

6. Kehittimisprosessin @ 1. Kehittamiskohteen
ja lopputulosten tunnistaminen ja

arviointi alustavien tavotteiden
maarittaminen

Koko prosessin ajan huolehditaan

jarjestelmallisyydesta

analyyttisyydesta

kriittisyydesta 2. Kehltta_mlskohte_zesee[l

perehtyminen teoriassa ja
kaytannossa

5. Kehittimishankkeen
toteuttaminen ja julkistaminen
eri muodoissa aktiivisesta vuorovaikutuksesta

kirjoittamisesta eri tahoille

eettisyydesta

4. Tietoperustan laatiminen 3. Kehittimistehtavan
seki lahestymistavan ja madarittaminen ja
menetelmien suunnittelu kehittamiskohteen
rajaaminen

Kuva 4. Tutkimuksellinen kehittamistyon prosessi (Ojasalo ym. 2014, 24.)
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Aluksi on valittava mielekas kehittamiskohde. Kohteet jaetaan kahteen eri
kategoriaan: ongelma- tai uudistamisperusteisiin. Ongelmaperustaisissa
kehittamiskohteissa perehdytdan johonkin jo organisaatiossa havaittuun
nykyiseen ongelmaan. Tallainen ongelma voi olla esimerkiksi sairaslomien
maaran kasvu. Ongelma voi ilmentya tyovoimapulana ja tdten organisaa-
tion tuloksen laskuna. Uudistamisperustainen kehittamistyo tarkoittaa uu-
den toimintamallin tai -prosessin etsimistd. Vanha, ei niin toimiva, toimin-
tamalli pyritdaan korvaamaan uudella vastaavalla, jotta organisaation toi-
mintakyky pystytaan pitamaan totutulla tavalla. Kun kehittamiskohde on
valittu, voidaan paattaa tavoitteet, jotka pyritdan saavuttamaan kehitta-
misprosessin aikana. Prosessille kannattaa myds asettaa tiettyja valitavoit-
teita, jotta kehittamistyon kuluessa pystytaan seuraamaan edistymista.
(Ojasalo ym. 2014, 26, 27.)

Vaiheessa kaksi kehittamiskohteesta hankitaan perusteellisesti kaikki tieto
ja se arvioidaan. Liian usein, puutteellisen tiedonhankinnan takia, ruvetaan
tyostamaan vaaraa kehityskohdetta. Tiedon hankinta on yleensa eniten ai-
kaa kuluttava prosessin tyovaihe, mutta se palkitsee lopussa. Vankan ja
kaiken huomioonottavan tietopohjan avulla paastdaan kattavampaan ja
tyydyttavampaan lopputulokseen, toisin kuin nopeasti ja huolimattomasti
tehdyn tietopohjan avulla. (Ojasalo ym. 2014, 28.)

Prosessin kolmannessa vaiheessa keskitytaan kehittamistehtavan tarkkaan
madrittamiseen ja rajaamiseen. Usein kehittamistehtavdana on jonkin
konkreettisen kehittamisidean luominen ja kayttéonotto. Esimerkkind uu-
den tuotteen kehittaminen, luominen ja markkinoille vieminen. Liian yli-
malkainen tai yleisluontoinen kehittamistehtava ei anna tarpeeksi otepin-
taa kaytannon toimille. Kehittdmistyon seuraamista varten luodaan sel-
keat mittarit. Nama mittarit kertovat dataa kehittamistyon etenemisesta
ja siitd, onko kehittamiselld paasty haluttuihin tavoitteisiin. Ei ole nor-
meista poikkeavaa, jos kehittamistehtava vaihtuu kesken prosessin. Talldin
muutos kirjataan yl6s ja prosessia jatketaan uudella kehittamistehtavalla.
(Ojasalo ym. 2014, 32, 33.)

Vaiheessa nelja erilaiset nakékulmat kartoitetaan ja tietoperusta muodos-
tetaan. Tietoperustan voidaan sanoa olevan erdanlainen kasitejarjestelma,
jossa kasitteet ja niiden valiset sillat maaritellaan. Lisaksi tietoperustassa
kuvataan kehittamistyon mallit, keskeisimmat teoriat seka uusimmat tut-
kimustulokset. Tietoperusta sisaltdaa hyvin usein myos kasite- tai miellekar-
tan. Suurimpana ongelmana tietoperustan muodostamisessa on erilaisten
nakokulmien yhdistaminen. Tietoperusta ilmenee tutkimustuloksissa jol-
lain seuraavasta neljasta mallista: passiivinen — perinteinen, oivalluttava —
perinteinen, oivalluttava — vetoketju tai tyoeldamaraportti. Kehittamistyon
raportteihin valitaan yleensa jompikumpi keskimmaisista. ”Oivalluttava —
Perinteinen” -malli sisdltda sitaattien ja referoinnin lisaksi myo6s tekijan
omia ajatuksia ja pohdintaa. Mallista on selkedsti havaittava vaikutus
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omaan kehittamistyohon. ”Oivalluttava — Vetoketju” -malli ei sisalla rapor-
tin tietoperustaosiota vaan tietoperusta, ilmié ja ratkaisut kulkevat yh-
dessa raportissa. (Ojasalo ym. 2014, 34, 35.)

Viidennessa vaiheessa valitaan lahestymistapa, jolla kehittamistyota 1ah-
detdan lahentymaan. Tapa on syyta valita ennen konkreettisia toimia. Mo-
nialaisten lahestymistapojen tunteminen helpottaa kehittamistyon suorit-
tamisessa ja sen kohdentamisessa oikeaan suuntaan. Lahestymistapa ei
ole mikaan konkreettinen toimi kohti tavoitetta vaan se on kokonaisvaltai-
nen kasite. Lahestymistapoja on monia erilaisia ja siksi osa niista sijoittuu-
kin paallekkain. Seuraavassa luettelossa on muutama esimerkki keskeisista
lahestymistavoista: tapaustutkimus, toimintatutkimus, konstruktiivinen
tutkimus, palvelumuotoilu, innovaatioiden tuottaminen ja tutkiminen, en-
nakointi, verkostotutkimus ja verkostotutkimus. Naista ennakointi ja ver-
kostotutkimus ovat nykyisin suosittuja. (Ojasalo ym. 2014, 36-39.)

Kehittamistyota tukevien menetelmien maaritteleminen ja kayttdminen
ovat kuudennen vaiheen prioriteetit. Keskeista tassa vaiheessa on mene-
telmien monialaisuus ja kattavuus, juuri tasta syysta kehittamistyota har-
vemmin tehdaan yksin. Asiantuntijan kehittamistyossa yleisin kaytetty me-
netelma on aivoriihityoskentely. Muita mahdollisia menetelmia voivat olla
esimerkiksi kyselyt, haastattelut, havainnointi, dokumentti-analyysi tai
prosessikarttojen piirtdminen. Menetelmaa valittaessa on tarkedta pohtia
sitd, etta millaista tietoa tahdotaan kerata ja miten sita pystytaan parhai-
ten hyddyntamaan. (Ojasalo ym. 2014, 40-44.)

Seitsemdnnessa vaiheessa saadut tulokset jaetaan ja raportoidaan. Rapor-
tointia on kuitenkin syyta harjoittaa koko kehittamisprosessin ajan, jotta
seuraava prosessi etenee mutkattomammin. Lisdksi tulosten jakaminen
auttaa muita vastaavia prosesseja kehittymaan ja onnistumaan tavoitteis-
saan. (Ojasalo ym. 2014, 46.)

Kahdeksannessa ja viimeisessa vaiheessa kehittamistyo ja -prosessi arvioi-
daan. Arvioinnissa otetaan huomioon prosessin onnistuminen ja asetettu-
jen tavoitteiden saavuttaminen. Arvioinnin tarkoituksen on osoittaa kehit-
tamistyon onnistuneisuus. Kehittamistyon arvioinnin tarkein osio on pa-
laute. Palautteen avulla pystytaan kehittdmaan jo omattua ammattitaitoa,
kuten myo6s kehittamaan sita. (Ojasalo ym. 2014, 47.)
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5 KEHITTAMISTYON TOTEUTUS

Seuraavassa luvussa kerrotaan kehittamistyon eli itse oppaan kaikki vai-
heet suunnittelusta—kokeiluversioon. Havainnointi vaiheessa perehdytaan
erityisesti taustakyselyn tuloksiin ja analysoidaan niitten vaikutusta oppaa-
seen kasattavaan sisaltéon. Toteutus kohdassa avataan tarkemmin itse
taittotyota seka oppaan sisallollista rakentamista. Lopuksi esitelldadn en-
simmaista versiota oppaasta, joka arvioitetaan toimeksiantajalla ja kah-
della esimiehella.

5.1 Kehittamistyon tavoite ja tarkoitus

Tavoitteena on tehda kehittamistyota terveydenhuoltoalan yrityksen ta-
louden paivittdisjohtamiseen esimiehille heidan tarpeidensa pohjalta. Nai-
den tarpeiden analysoinnin tuotoksena syntyy talouden paivittadisjohtami-
sen opas. Opas tulee olemaan esimiesten tukena jokapaivaisessa tyosken-
telyssa. Kehittamistyon tarkoitus on helpottaa ongelmatilanteiden ratkai-
sua ja tehostaa tyon tekoa. Opas tulee sisdltamaan toimintaohjeita lahes
kaikkiin taloudenjohtamisessa vastaan tuleviin tyotehtaviin. Tahan men-
nessa esimiehet ovat joutuneet jokaisen uuden vastaan tulevan asian ky-
symaan omalta esimieheltdan ja oppimaan tata kautta. Tama myos kuor-
mittaa heidan esimiestdan ja vie aikaa hanen omilta téiltdan. Tyonantaja
on jarjestanyt ainakin yhden koulutuspdivan talousasioihin liittyen. Opas
kokoaa koulutuspaivan materiaalia, toimeksiantajalta usein kysyttyja kysy-
myksid seka haastattelujen pohjalta I6ydettyja opastettavia asioita yhteen.
Tavoitteena on myos vahentaa perehdyttdjan ajankayttoéa uusien asema-
vastaavien kohdalla.

Toimeksiantajalle tehtavan kehittamistyon tarkoituksena on tuottaa opas
talouden paivittaisjohtamisen tueksi yksikdiden esimiehille. Tassa tervey-
denhuoltoalan yrityksessa yksikon esimiehen tydn painopiste on muuttu-
nut viimeisen vuoden aikana arkirutiinien johtamisesta vahvasti talouden
johtamiseen. Muutamalla nykyisistd esimiehistda on pohjakoulutuksena
hoitajan koulutus ja ndin ollen johtaminen on tullut osaksi ty6ta ilman sen
suurempaa koulutusta. Alkukartoituksena tehtavien haastattelujen tarkoi-
tuksena oli selvittdaa esimiesten talouden tiedon ja osaamisen pohjaa seka
minkalaisissa asioissa he kokevat tarvitsevansa viela lisatietoja tai -koulu-
tusta. Alkukartoituksen jalkeen esimiehelld on entista parempi kuva omien
alaisteni taloudellisen osaamisen tasosta. Mikad puolestaan helpottaa
hanta tukemaan asemavastaavia entistd paremmin.

5.2 Suunnitteluprosessi

Tavoitteen ja tarpeen maarittelyn jalkeen aloitettiin suunnitteluprosessi.
Toimeksiantajan kanssa sovittiin tapaaminen lapikdaydaksemme prosessin
vaiheita ja mihin kaikkeen tulisi kiinnittaa erityistd huomiota. Esimiehien
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osaamisen nykytilanteen selvittdminen toimii kaiken pohjana oppaalle, jo-
ten ensin oli tarkeda maaritella, millaisin keinoin selvitys tehtaisiin ja kuinka
monelle esimiehelle. Toimeksiantaja paatyi kuuden esimiehen haastatte-
lun olevan sopiva maara taustoittamaan lahtotilannetta. Toimeksiantaja
valitsi haastateltavat henkil6t ja kysyi heilta sahkopostilla luvan kyselylle.
Kysymykset suunniteltiin yhdessa toimeksiantajan kanssa hdanen ensisijai-
silla toiveillaan. Kysymyksia tuli 20, joista osassa oli jatkokysymys. Kysy-
mykset jaoteltiin kolmeen eri kategoriaan: taustatiedot, nykytilanne ja tu-
levaisuus. Toimeksiantaja osasi sanoa esimiesten olevan erittdin kiireisia,
joten paadyttiin yksimielisesti lahettamaan kysely sahkopostitse. Esimies
voisi taten ladata kyselytiedoston koneelleen ja vastata juuri silloin kun saa
siihen sopivan hetken ty6ltaan. Vastausaikaa sovittiin annettavaksi tasan
kaksi viikkoa ja vastaukset kasiteltdisiin toimeksiantajalle anonyymisti.

Taustaselvityksesta esille tulleiden asioiden lisaksi oli toimeksiantajalla toi-
veena laittaa oppaaseen muun muassa seuraavia seikkoja: esimerkkeja on-
gelmatilanteista ja kuinka ratkaista ne, kuinka inventaarion yhteydessa
tehdyt poistot nakyvat tuloslaskelmassa ja kuinka ennakoidaan kuluvan
kuun tulosta seka millaisilla asioilla tulokseen voidaan vaikuttaa. Oppaan
loppuun sovittiin tehtavaksi kasiteluettelo/termisto yleisesti kaytettaville
taloussanoille, kuten liikevaihto, kdyttokate ja henkilostosuhdeluku.

Opas sovittiin tehtavaksi A5-kokoiseksi taittotyona InDesign-ohjelmalla,
noudattaen mahdollisuuksien mukaan yrityksen graafista ohjeistoa. Op-
paan tulostaminen hoidettaisiin toimeksiantajayrityksessa ja opas jaa kai-
kessa muodossaan vain toimeksiantajan kayttoon.

5.3 Havainnointi

Haastatteluun annetun vastausajan sisalld saatiin kolme vastausta. Lo-
puille kolmelle Iahetettiin muistutusviesti ja alle viikon sisdan siita saatiin
kaksi vastausta lisda. Yhden esimiehen kiireet eivat antaneet periksi vas-
taamiselle, joten vastauksia saatiin viisi kuudesta. Saaduissa vastauksissa
yhteensa oli muutamia vastaamattomia kohtia, mutta nama saadut vas-
taukset kuitenkin koettiin toimeksiantajan kanssa riittaviksi.

Esimiesten vastauksista yleisesti selvisi, ettd suurin osa kokee talouden
asiat joko kokonaan tai osittain haasteellisina, mutta kuitenkin mielenkiin-
toisina. Mielekkdaimmiksi asioiksi nousi oma mahdollisuus vaikuttaa johta-
misellaan yksikon lukuihin sekd oman onnistumisen [6ytaminen luvuista.
Kuormittavaksi koettiin muun muassa se, etta joskus lukuihin vaikuttami-
nen ei onnistu, vaikka yrittadisi. Kukaan vastanneista ei osannut mainita ter-
meja mihin kaipaisi lisda avausta, kuitenkin sanaston sisallyttaminen op-
paaseen on tarkeda tulevaisuutta ajatellen, kuten uusien esimiesten pe-
rehdytyksen kannalta.
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Vastauksista kavi ilmi, etta esimiehet kokivat osaavansa tulkita tuloslaskel-
maa ja seurata sen avulla yksikon talouden tilannetta. Lisaksi kaikki vastan-
neista kokivat pystyvansa vaikuttamaan yksikkénsa tulokseen ja osasivat
listata erilaisia keinoja tuloksen parantamiseen. Kun kysyttiin kuinka val-
miita esimiehet kokevat olevansa johtamaan taloutta, vastasi vain yksi
heista olevansa taysin valmis. Kun kysyttiin halua kehittya talouden johta-
misessa, kaikki esimiehet vastasivat kehittymisen haluja olevan paljon tai
erittdin paljon. Toisin sanoen, vaikka kaikki eivat koe taytta valmiutta ta-
louden johtamiseen, mutta esimiehilta |6ytyy kiinnostusta taloudenasioi-
hin ja halu kehittya paremmaksi.

Opasta varten saatiin toimeksiantajalta yrityksen valmiita perehdytys- ja
koulutusmateriaaleja. Ndista materiaaleista otetaan oppaaseen muutamia
taulukoita sellaisenaan ja osaa muokataan nykytilanteeseen sopivaksi. Jo
olemassa olevissa materiaaleissa on paljon organisaation toimintaan hiou-
tuneiden tapojen avaamista ja toiminnan lukuja.

5.4 Toteutus

Toteutus aloitettiin tekemalld InDesign-ohjelmalla A5-kokoisen lehtisen
pohja. Kanneksi laitettiin toimeksiantajayrityksen valitsema kuva seka kan-
nen yldaosaan oppaan nimi. Kanteen kuvan alle laitettiin yrityksen logo. Yri-
tyksen logon ja graafisen ohjeisto on saatu toimeksiantajalta. Graafinen
ohjeisto auttaa maarittelemaan oppaassa kaytettdvia vareja ja fontteja.
Oppaalle ei ole valmiiksi maaritettya sivumaaraa, vaan sen laajuus selviaa
vasta lopuksi, kun kaikki haluttu sisalté on saatu lehtiseen.

Lehtisen pohjan rakentamisen jalkeen alettiin koota sisdllysluetteloa, jotta
suunniteltu sisaltod etenisi loogisesti ja tieto olisi helposti oppaasta haetta-
vissa. Sisallysluetteloon tulee johdannon lisdksi talouden johtamisen tun-
nuslukuja, tuloslaskelma, liikevaihto, budjetointi ja ongelmatilanteita koh-
dat. Jokaisen otsikon alle kasataan sisalto paivittdisen kayton tueksi, mutta
lisaksi tietoa harvinaisempien ja vaikeampien asioiden selvittamiseksi.
Oppaan loppuun kasataan talouteen ja yritykseen liittyvda sanastoa. Sa-
nasto valitaan paaosin sen perusteella mitd termeja oppaan sisalla tullaan
kayttamaan.

Yrityksen valmiista koulutusaineistoista I6ydettiin sellaisenaan kaytettavaa
materiaalia jokaisen sisallysluettelon otsikon alle. Toimeksiantaja oli sita
mieltd, ettd opas on tarkea linkki kokoamaan yrityksen materiaalin yhteen
selkedan pakettiin, tdman vuoksi jo olemassa olevan materiaalin kdytto on
enemman kuin suotavaa. Jokaisen uudelleen kaytettavan taulukon ja teks-
tin sisdlto on tarkastettu toimeksiantajalta, ettd ne ovat paikkaansa pita-
vaa tietoa, mikali ndin ei ollut, niita paivitettiin.
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5.5 Oppaan kokeiluversio

Ensimmainen versio oppaasta sisdltda kannesta kanteen 32 sivua. Kansi to-
teutettiin taysin suunnitelman ja toimeksiantajan toiveen mukaan, sisal-
tden oppaan nimen, kuvan toimeksiantajalta seka yrityksen logon. Kannen
toisella puolella on saatesanat oppaan kayttoonottoon ja toimii erdanlai-
sena johdantona oppaalle. Sisallysluettelo on ensimmaisen aukeaman oi-
keanpuoleisella sivulla. Sisallysluettelo alkaa talouden johtamisen tunnus-
luvuista. Alussa kerrotaan teoreettisesti mita tunnusluvut ovat ja sen jal-
keen perehdytaan tarkemmin yrityksen kayttamiin tunnuslukuihin ja nii-
den kayttoon.

Toisena kohtana on tuloslaskelma, jonka alle on avattu, kuinka sita luetaan
ja mita asioita sen avulla voidaan tarkastella. Naita ovat esimerkiksi tulok-
sen ennakointi, varastoon liittyvia lukuja seka laskelman vertailua edellisen
ja kuluvan vuoden lukujen valilla. Tuloslaskema kohdassa kasitelldaan myos
muita yrityksen lukuja, joita tarvitaan talousjohtamisessa. Kohdassa on
avattu niita asioita, joihin huomattiin haastattelujen pohjalta esimiesten
kaipaavan lisatietoja. Kolmantena kohtana on liikevaihto. Liikevaihdon
teoria kaydaan hyvin tiiviisti 1api ja muuten kohta kasittelee yrityksen lu-
kuja ja vinkkeja liikevaihdon kasvattamiseen. Tama aihe on rakennettu toi-
meksiantajan toiveiden ja kyselyn pohjalta ilmenneisiin kysymyksiin vasta-
ten.

Ennen oppaan lopussa olevaa termistdd ovat kohdat budjetointi ja ongel-
matilanteita. Budjetoinnissa kdaydaan lapi aluksi miksi sen tekeminen on
tarkeda ja mitd on huomioitava ennen budjettien tekemista. Toimeksian-
tajan toiveena oli sisallyttaa tahan yrityksen sisdisia asioita, joita liittyy
budjetointiin. Kohta ongelmatilanteita sisdltda niita tilanteita, jotka eivat
liity aikaisemmin mainittuihin aiheisiin. Aikaisemmin mainittujen jokaisen
aiheen loppuun on lisatty neuvoja ongelmien ratkaisuun. Kaikki ongelma-
tilanteet eivat kuitenkaan liity jo mainittuihin aiheisiin, joten toimeksian-
tajan kanssa paatettiin lisdta oma kohta naille loppuun. Viimeisena koh-
tana on aakkosjarjestyksessa oleva termisto, johon paatettiin toimeksian-
tajan toiveesta viime hetkelld lisata englanninkielisia termeja. Englannin-
kielisyys yrityksen talousjohtamisessa on kasvussa ja talla halutaan tukea
myos esimiesten englanninkielen osaamista.

Opas on tehty tiiviissa yhteistydssa toimeksiantajan kanssa. Ndin tyo on
saatu vastaamaan myo6s matkalla muuttuneisiin toiveisiin, seka tiivis yh-
teistyd on luonut mahdollisuuksia kehittaa suunnitteluvaiheen ideoita suo-
raan oppaan ensimmaiseen versioon. Haastattelujen vastaukset kaytiin
kertaalleen lapi lopuksi, jotta jokaiseen esimiehen kysymykseen saatiin
vastaus oppaaseen.
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tassa osuudessa pohditaan kehittamistyon lopputuotoksen onnistumista
suhteessa tyon tekijan seka toimeksiantajan tavoitteisiin. Kehittamistyossa
osa projektia on pohtia, kuinka tehtya tyota lahdetaan kehittamaan pa-
remmaksi palautteen ja kommenttien my6ta. Oppaan tarkoituksena on
elaa ja pysya organisaation muutoksissa mukana.

6.1 Tavoitteiden toteutuminen

Tavoitteena oli luoda opas talouden paivittdisjohtamiseen terveydenhuol-
toalan yksikoiden esimiehille vastaamaan heidan tarpeitaan ja toiveitaan.
Kyselyn pohjalta saatiin selville esimiesten pohjatiedot talouden johtami-
seen sekd mihin he kaipaisivat lisatukea ja milla tavalla. Vastauksien avulla
oli helppo tayttaa esimiesten toiveet oppaasta ja lisata sinne tietoa jota he
toivoivat ja tarvitsivat. Kyselyn tulokset auttoivat juuri siina mihin kysymyk-
set suunniteltiin, tavoitteet toteutuivat siis kyselyn osalta.

Esimiesten toiveiden lisdksi toimeksiantajalla oli toiveita sisaltoon, jotka
saatiin toteutettua kivuttomasti ja hyvaksikdyttden jo olemassa olevien
materiaalien osia. Toiveena oli, ettd opas kokoaisi yhteen kaiken tarvitta-
van talouden johtamiseen. Nykyisellddnkin yritykselld oli materiaalia,
mutta se oli hieman hajallaan ja ei valttamatta hoitajan koulutuksen saa-
neelle ymmarrettavassa muodossa. Nyt luotu opas auttoi tayttdmaan ta-
mankin tavoitteen materiaalin helposti ymmarrettdvyydestd ja saatavuu-
desta. Oppaaseen saatiin kaikki tavoitteiden mukaisesti ja kattavasti, on
kuitenkin tiedossa, ettd oppaalle tulee lisdtoiveita ja tarpeita.

6.2 Jatkotoimenpiteet

Opas on osa yksikoiden esimiesten paivittaista talouden johtamista ja tu-
lee saamaan paikan esimiesten tyopoydiltd sekd osansa tarkeana perehdy-
tysmateriaalina. Oppaan kehittamistd jatketaan nain alkuun tyon alkupe-
raisen tekijan toimesta, silla pohja vaatii InDesign-ohjelman kayton osaa-
mista. Tulevaisuudessa opas saatetaan siirtaa toisen ohjelman kautta ke-
hitettavaksi ja muokattavaksi.

Sisaltoon vaikutti kaiken kaikkiaan seitseman ihmistd, mutta opas on ra-
kennettu niin, ettd se voidaan tarvittaessa ottaa kdyttoon eri yksikoissa
ympari Suomea. Tieto oppaasta tuodaankin tietoon muille asemille l3hitu-
levaisuudessa.

6.3 Kehittamistyon arvioiminen

Kehittamistyo toteutettiin suunnitelmaa noudattaen. Sen onnistuminen
nakyy oppaan jokapaivaisesta kaytosta, joka puolestaan kehittaa yrityksen
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paivittdista talousjohtamista. Opasta testattiin antamalla se kayttoon kah-
delle yksikén esimiehelle kahdeksi viikoksi. Oppaasta saatu palaute oli kai-
ken kaikkiaan positiivista. Esimiesten mukaan oppaaseen helppo tarttua ja
kertoivat sen auttaneen suurimmaksi osaksi selvittdmaan arjessa muodos-
tuneita talouteen liittyvista kysymyksista. Hyvaa palautetta tuli helppolu-
kuisuudesta ja kuinka varikkaat taulukot seka selkea rakenne auttoivat |0y-
tamaan nopeasti tarvittavan tiedon. Toimeksiantaja arvioi opasta esimies-
ten kanssa ja kokivatkin oppaan hyddylliseksi ja taten erittdin onnistu-
neeksi.

Oppaan kokeilun yhteydessa tuli ilmi laajennusehdotuksia muihin esimies-
tyon osa-alueisiin. Opas luotiin avustamaan ja tukemaan talouden johta-
mista, mutta sen kdayton yhteydessa huomattiin yleisesti lisatarve auttaa
myo6s henkiloston johtamisessa. Henkiléstdjohtamisesta ilmeni muutamia
haasteita kuten henkiloston sairaspoissaolot, joihin ei talousoppaasta ole
apua. Opas kehitti talousjohtamisen uudelle tasolle seka auttoi l0ytamaan
uuden kehittamistyon kohteen. Tama opinnadytetyo taytti tarpeen yrityk-
sen toiminnassa ja opas koettiin hyédynnettavyydeltaan juuri sellaiseksi
mita toivottiinkin, vaikka ensimmainen versio valmistuikin todella tiukalla
aikataululla.

Opinndytetyon teoriaosuus toimii hyvana pohjana oppaan sisallolle, seka
tukee tutkimusongelman ratkaisemista niissa asioissa mihin esimiehet kai-
pasivat lisdtietoja. Yrityksen tarve oppaalle I16ytyi halusta kehittaa liiketoi-
mintaa seka tukea esimiehia talouden johtamisessa. Talouden johtaminen
on tullut monelle esimiehistad osaksi tyota ilman varsinaista koulutusta,
siksi yritys haluaa auttaa esimerkiksi hoitajan koulutuksen kayneitd toimi-
maan esimiehen asemassa. Tata kehittamistyota kdaydaan lapi teoreetti-
sesti lapi opinndytetyon teoriaosuudessa vaihe vaiheelta. Opasta tehta-
essa kaytiin jokaisen prosessin vaiheen |api, vaiheet auttavat hahmotta-
maan tehtya tyota. Osa vaiheista kadytiin tarkemmin ja ne veivatkin enem-
man aikaa. Prosessin aikana kavi ilmi, ettd yhden vaiheen loppuun saatta-
misen jalkeen, saattoi hetkellisesti joutua palaamaan aikaisempaan tyon
eldessa mukana. Kehittamisty6 auttoi tekijdansa ymmartamaan paremmin
kehittamistyon tarkeytta yritysmaailmassa ja sen yksityiskohtaisempaa
prosessia.
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Haastattelun kysymykset

1. Minka ikdinen olet?

e alle 25 vuotias
e 25-35vuotias
e 35-45vuotias
e 45-55vuotias
e 55-65vuotias
2. Minkalainen koulutustausta sinulla on?

3. Kuinka pitkdan olet tehnyt esimiestyota?

4. Kuinka pitkaan olet tehnyt esimiesty6ta nykyisella tyopaikallasi?

5. Onko talouden koulutusta/kursseja, jos niin mita?

6. Miten koet talouden asiat?

7. Koetko talouden johtamisen mielekkdaksi asteikolla 1-10
(1=en yhtaan, 10=erittdin mielekkaaksi)

*Mika on mielekasta?

*Mika kuormittaa?

8. Onko taloussanasto, jota tyossasi/tyopaikallasi kaytetaan tuttua?

9. Mitka termit kaipaisi lisda avausta? Voit tehda myos listan termeista.

10. Kuinka paljon arvioisit talouden johtaminen vievan prosentuaalisesti koko tydajasta?

11. Osaatko kayttaa tyopaikkasi talousraportointi tyokalua?

12. Osaatko tulkita tuloslaskelmaa?

*Mihin kohtiin tarvitsisit apua?

Liite 1
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13. Mita tuloslaskelma sinulle kertoo

*Millaisia toimenpiteitad sen pohjalta voi tehda?

14. Loydatké mahdollisia asemasi onnistumisia tuloslaskelmasta?

15. Koetko pystyvasi vaikuttamaan asemasi tulokseen?

*Jos vastasit kylla, niin miten?

16. Listaa kolme onnistumistasi talouden johtamisessa
1.
2.
3.

17. Kuinka valmis koet olevasi johtamaan asemasi taloutta asteikolla 1-5?
(1=En ollenkaan valmis, 5= Taysin valmis)

* Enta kuinka halukas olet kehittym&an asemasi talouden johtamisessa astekoilla 1-5?
(1=En yht&an, 5=Erittdin paljon)

18. Koetko kaipaavasi lisdkoulutusta talouteen?

*)os vastasit kylla, niin mihin teemaan erityisesti?

19. Toiveita esimiehelle talouden johtamisen tueksi?

20. Koetko tarvetta viikoittaiseen talouden sparraukseen esimiehen kanssa?

*Jos vastasit kylld, niin minkalaisia teemoja haluaisit sparrauksessa kasitella?

Vapaa sana/Muuta kysyttavaa?

Palautetta esimiehelle/yritykselle:



