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1 JOHDANTO 

Yritykset tarvitsevat aina toimiakseen ihmisiä. Henkilöstö, yrityksen työntekijät, muodostavat olennai-

sen osan organisaation toimintakyvystä. Henkilöstön korkea ammattitaito, sitoutuminen, toimintatavat 

ja työhyvinvointi edesauttavat yrityksen hyvän taloudellisen tuloksen tekemistä. Tämän vuoksi hyvä 

henkilöstöjohtaminen on tärkeä asia organisaatiolle. Mikäli yritys haluaa tähdätä kasvuun, sillä tulee 

olla sen mahdollistamiseksi liiketoimintastrategia, jota henkilöstöstrategia ja henkilöstösuunnittelu tu-

kevat. Esimiehien tulee tietää mahdollisimman konkreettisella tasolla, millaiset tavoitteet organisaation 

johdolla on tulevaisuuden suhteen ja mitä se tarkoittaa käytännössä työntekijöiden ja henkilöstösuun-

nittelun kannalta. Työntekijöiden töiden suunnittelua, aikatauluttamista, töiden tasaista jakamista ja 

reagointia muuttuviin tilanteisiin, eli resursointia, siis tarvitaan, jotta yritys voi käyttää inhimillistä 

pääomaansa tehokkaasti, huolehtia työntekijöittensä hyvinvoinnista ja vastata kasvutavoitteisiinsa. 

 

Tämän opinnäytetyön toimeksiantajana on viime kesän harjoittelupaikkani TietoAkseli, joka haluaa 

kehittää henkilöstön resursointia yhtenäisemmäksi ja vaivattomammaksi. Opinnäytetyöhöni sisältyy 

kysely esimiehille henkilöstön resursoinnin tilanteen kartoittamisesta ja toiveista siihen liittyen sekä 

kehittämistehtävä, jonka tavoitteena on rakentaa resursointityökalu. Pyrin muodostamaan yhteistyössä 

esimiesten kanssa työkalun, joka tukisi ja helpottaisi esimiesten henkilöstön resursoinnin hoitamista. 

Lisäksi työkalun tulisi osoittaa, minkä verran ja millaista osaamista yritys tarvitsee nyt ja tulevaisuu-

dessa pysyäkseen kilpailukykyisenä. Toisaalta resursointityökalun tulisi myös auttaa hyödyntämään 

mahdollisimman tehokkaasti yrityksen käyttöaste eli sen tulisi osoittaa esimerkiksi, mikäli jollakin 

työntekijällä on liian vähän tai liikaa työtaakkaa. 

 

Opinnäytetyö koostuu johdannon lisäksi viidestä pääluvusta. Raportin toisessa pääluvussa esitellään 

toimeksiantajayritys. Kolmas pääluku käsittelee strategista henkilöstöjohtamista ja sen osa-alueita, 

henkilöstöstrategiaa, henkilöstöpolitiikkaa ja erityisesti henkilöstösuunnittelua. Neljännessä pääluvussa 

pureudutaan työhyvinvoinnin käsitteeseen ja siihen, mitä vaatimuksia Suomen lait esittävät työhyvin-

voinnin takaamiseksi. Lisäksi luvussa perehdytään neljään erilaiseen työhyvinvoinnin malliin. Viides 

pääluku esittelee opinnäytetyön prosessin käytännön toteutuksen sekä kyselyn ja kehittämistehtävän 

tulokset. Kuudennessa luvussa tehdään johtopäätökset kyselyn ja kehittämistehtävän pohjalta sekä 

pohditaan ja arvioidaan opinnäytetyön tekemistä. 
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2 TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY 

TietoAkseli on suomalainen vuonna 1991 perustettu perheyritys, asiantuntijoiden yhteisö ja auktori-

soitu tilitoimisto, jonka päätoimipaikka on Jyväskylä. Lisäksi yrityksellä on toimipaikat Oulussa, Ikaa-

lisissa, Pieksämäellä, Mikkelissä, Tampereella ja Helsingissä. TietoAkseli toimii taloushallinnon, pal-

kanlaskennan, HR-palveluiden, tilintarkastuksen ja yritysjärjestelyiden toimialalla. Yrityksen tärkeim-

piä tuotteita ovat kirjanpidon, tilinpäätösten, palkkahallinnon sekä tilintarkastuksen palvelut. TietoAk-

seli tarjoaa myös mm. yrityksen myynti- ja ostotoimeksiantojen, yrityksen arvonmäärityksen ja yritys-

verotuksen palveluita. Yritys haluaa auttaa asiakkaitaan heidän liiketoimintaansa, henkilöstöönsä ja 

omistajuuteensa liittyvien tavoitteiden saavuttamisessa eri alojen asiantuntijoiden avulla ja modernia 

teknologiaa hyödyntämällä. (TietoAkseli.) 

 

Yrityksen toimitilat olivat aluksi erään kerrostalon entisissä kerhotiloissa Jyväskylän Myllyjärvellä. 

1990-luvun laman aikana yrittäjäpariskunta Sari ja Mikko Akselin tekivät kovasti töitä saadakseen yri-

tystoimintansa vakavaraiseksi ja kannattavaksi. Yritys sai ISO 9002 -standardin laatujärjestelmäsertifi-

kaatin Det Norske Veritas Oy Ab:ltä vuonna 1999 ja seuraavana vuonna TietoAkselin yhtiömuoto 

muutettiin osakeyhtiöksi. Vuonna 2000 TietoAkseli sai uudelleen sertifioitua laadunhallintajärjestel-

mänsä ISO 9001 -standardin mukaiseksi, jolla pyritään jatkuvaan yrityksen toiminnan kehittämiseen 

sekä asiakastyytyväisyyden lisäämiseen (ISO 9001 -Laatujärjestelmä; TietoAkseli). Standardi muodos-

taa kontekstin laadunhallinnan johtamiselle ja se edellyttää, että yritys keskittyy liiketoiminnassaan te-

hokkuuteen (ISO 9001 -Laatujärjestelmä). Yritys on kasvanut ja vahvistanut toimintaansa 2000-luvulla 

yritysostojen, oman toiminnan laajentamisen ja tytäryhtiön, ValueFrame Oy:n perustamisen kautta 

(TietoAkseli).  

 

Vuonna 2017 TietoAkselilla tehtiin osittainen sukupolvenvaihdos, jolloin yrityksen perustaneiden Sari 

ja Mikko Akselinin lapset, Samuel ja Elisa tulivat osakkaiksi ja mukaan yhtiön hallitukseen. Samuel ja 

Elisa olivat jo olleet mukana yrityksen toiminnassa, mutta nyt he kehittävät myös liiketoimintaa sekä 

osallistuvat päätöksentekoon. Omistaja- ja kasvustrategian suunnittelutyön tuloksena toimitusjohtajan 

tehtävät ovat siirtyneet vähitellen Samuelille. Mikko ja Sari ovat yhä mukana yhtiön hallituksessa, ja 

Samuel saa heidän osaamisestaan tukea tekemiseensä, vaikka toimiikin vapaasti toimitusjohtajan roo-

lissa. Akselinien mukaan yhtiön nykyinen käsikirjoitus on ryhmätyötä ja avoin keskustelu perheen kes-

ken mahdollistaa toimivan joukkueen. TietoAkseli teki brändiuudistuksen tammikuussa 2021, minkä 

jälkeen TietoAkseli-brändin alla toimivat kaikki konsernin yhtiöt, TietoAkseli Group Oy, TietoAkseli 
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Oy ja TietoAkseli Oy Pirkanmaa, TietoAkseli Audit Oy ja TietoAkseli Corporate Finance Oy. Uudis-

tuksen myötä yhtiön visuaalinen ilme yhtenäistyi, logo vaihtui ja uudeksi sloganiksi valikoitui ”Arvon 

asiantuntijaksi”. (TietoAkseli.) 

 

Tällä hetkellä TietoAkselin henkilöstömäärä on yli 130 ja se on jäsenenä UHY Internationalissa, joka 

on yksi maailman johtavista liikkeenjohdon ja taloushallinnon yritysketjuista (TietoAkseli). TietoAk-

selin liikevaihto on kasvanut melko tasaisesti vuodesta 2016 lähtien vuoteen 2019, jolloin liikevaihto 

oli 7,2 miljoonaa euroa. Myös yrityksen tilikauden tulos on kasvanut vuodesta 2017 vuoteen 2019, jol-

loin tilikauden tulos oli 24 000 euroa. Vuonna 2019 liikevoittoprosentti oli 2,5, taseen loppusumma 2 

384 000 euroa ja omavaraisuusaste 25 prosenttia.  (Finder 2020.)  
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3 STRATEGINEN HENKILÖSTÖJOHTAMINEN  

3.1 Strategisen henkilöstöjohtamisen käsite 

 

Strategista henkilöstöjohtamista on kuvattu pyrkimykseksi yhdenmukaistaa henkilöstöhallinto yrityk-

sen strategisen sisällön ja henkilöstöstrategian kanssa siten, että jälkimmäinen tukee edellistä ja edes-

auttaa määrittämään sitä. Strateginen henkilöstöjohtaminen voidaan määritellä myös toiminnoiksi tai 

käyttäytymiseksi, jotka koskevat pääoman hallintaa, jossa HR-ammattilainen toimii strategisena liike-

kumppanina organisaation toimeenpanevien elinten kanssa. (Allui & Sahni 2016, 362.) Lisäksi strate-

gista henkilöstöjohtamista voidaan pitää uutena ajattelutapana inhimillisen pääoman takaamiseksi ny-

kyaikaisissa organisaatioissa (Waiganjo, E. W., Mukulu, E. & Kahiri, J. 2012, 67). Inhimillinen pää-

oma merkitsee organisaatioiden henkilöstöön sitoutuneita voimavaroja, joita pystytään kehittämään ja 

mittaamaan. Sen avulla voidaan päästä nopeammin organisaation tavoitteisiin. (Larjovuori, Manka & 

Nuutinen 2015, 9.) Tutkijat ovat myös todenneet, että strateginen henkilöstöjohtaminen tukee inhimil-

lisen pääoman sitoutumista ja pienempää vaihtuvuutta (Allui & Sahni 2016, 362 [Lawler &Mohrman, 

2003; Subramony, 2006]). 

 

Armstrongin (2006, 29-30) mukaan strateginen henkilöstöjohtaminen pohjautuu kolmeen oletukseen: 

1) inhimilliseen pääomaan, joka on olennainen kilpailuedun lähde, 2) ihmisten toteuttamaan strategi-

seen suunnitelmaan sekä 3) systemaattisen menetelmän määrittämiseen, jotta tiedetään, minne organi-

saatio haluaa suunnata ja millä tavoin se voisi päästä tavoitteisiinsa. Useimmiten strategisen henkilös-

töjohtamisen tavoitteena on strateginen sopivuus, minkä vuoksi se on prosessi, johon sisältyy erilaisten 

lähestymistapojen käyttäminen henkilöstöstrategioiden kehittämisessä. Nämä lähestymistavat integroi-

daan vertikaalisesti liiketoimintastrategiaan ja horisontaalisesti toisiinsa. Strategioista ilmenevät aiko-

mukset ja suunnitelmat, jotka liittyvät organisaation yleisiin näkökulmiin, kuten organisaation tehok-

kuuteen ja ihmisten johtamisen erityispiirteisiin. (Armstrong 2006, 29-30.)  

 

Strategisella henkilöstöjohtamisella tavoitellaan organisaation liiketoiminastrategian edellyttämää 

osaamista sekä uudistushaasteiden mahdollistumista. Sen avulla yrityksen kilpailukyky pyritään var-

mistamaan myös tulevaisuudessa. Tämä edellyttää, että liiketoiminta- ja henkilöstöstrategia täydentä-

vät toisiaan ja henkilöstöstrategia huolehtii liiketoimintastrategian onnistumisesta henkilöstövoimava-
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rojen osalta. (Viitala 2013, 20, 35.) Boxallin ja Purcellin (2003) mukaan strateginen henkilöstöjohtami-

nen toimii myös rajapintana henkilöstöjohtamisen ja strategisen johtamisen välillä. Siihen kuuluvat 

laaja ja pitkälle tähtäävä liiketoiminnannan ja strategisen suunnan varmistaminen.  

 

Vaikka edellä esitettiinkin erilaisia määritelmiä strategisesta henkilöstöjohtamisesta, sen määritelmästä 

ei ole selkeää sopimusta, minkä vuoksi sen aihealue herättää paljon kiistoja siitä, mitä se todellisuu-

dessa sisältää. Henkilöstöjohtaminen ja strateginen henkilöstöjohtaminen on melko vaikea erottaa toi-

sistaan, mutta vahvojen teoreettisten paradigmojen muotoilu on auttanut ymmärtämään henkilöstöjoh-

tamisen roolin organisaatioissa ja erilaisten HR-käytäntöjen tekijöitä, sekä erottamaan henkilöstöjohta-

misen ja strategisen henkilöstöjohtamisen toisistaan. (Embuhira 2011, 24-25.) 

 

 

3.2 Henkilöstöjohtaminen 

 

Henkilöstöjohtaminen koostuu kaikista suunnitelluista tehtävistä, joilla taataan organisaation vaatima 

työvoima sekä sen asianmukainen osaaminen, hyvinvointi ja motivaatio. Erityisesti angloamerikkalais-

ten oppikirjojen mukaan henkilöstöjohtaminen ulottuu kaikkeen henkilöstöön liittyvään tavoitteelli-

seen toimintaan organisaatiossa ja tällöin henkilöstöjohtaminen voidaan jakaa kolmeen eri osa-aluee-

seen: johtajuuteen ja esimiestyöhön, työelämän suhteiden hoitamiseen sekä henkilöstövoimavarojen 

johtamiseen. Johtajien ja esimiesten tehtävänä on palkita, motivoida, irtisanoa, ohjata ja valita työnte-

kijöitä. He tekevät siis henkilöstöjohtamisen käytännön työtehtäviä. Työelämän suhteiden hoitamisessa 

on kyse työnantajan ja työntekijöiden välisten suhteiden hoitamisesta. Tähän osa-alueeseen kuuluvia 

oleellisia tehtäviä ovat työehtosopimusten käsittely sekä joissakin tilanteissa paikallinen sopiminen 

työnantaja- ja työntekijäosapuolten välillä. Henkilöstövoimavarojen johtaminen tarkoittaa puolestaan 

kaikkia yrityksen toimintoja, joita henkilöstövoimavarojen määrän säätelyyn, riittävään osaamisen ta-

kaamiseen sekä henkilöstön hyvinvoinnin ja motivoinnin ylläpitämiseen vaaditaan. (Viitala 2013, 20-

22.) 

 

Henkilöstöjohtamisen laajaa toiminta-aluetta voidaan kuvata erilaisin mallein, joista esitän Salojärven 

ja Ulrichin mallit. Salojärvi (2013, 30) kuvaa henkilöstöjohtamisen mallin (KUVIO 1), joka sisältää 

neljä henkilöjohtamisen ulottuvuutta. Mallin keskellä, ytimenä, on henkilöstöstrategia, joka tarkoittaa 

sopimista tavoitteiden asettamisesta ja linjauksista, joita organisaatio on määrännyt henkilöstöjohtami-

selle. Ytimen neljä ulottuvuutta koskevat henkilöstöjohtamisen käytännön valintoja ja kysymyksiä, joi-
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hin reagoidaan muodostettaessa henkilöstöjohtamisen kokonaisuutta ja järjestelmällisyyttä organisaa-

tiossa. Nämä kokonaisuudet ovat mallin henkilöstöjohtamisen ulottuvuudet: resursointi, prosessit, ar-

vot ja seuranta. (Salojärvi 2013, 30.) 

 

 

KUVIO 1. Henkilöstöjohtamisen ulottuvuudet (mukaillen Salojärvi 2013, 30) 

 

Resursoinnin ulottuvuus kertoo HR-toimintojen rakenteen ja roolit, eli miten ja millaisella tiimillä hen-

kilöstöasioita organisoidaan. Ulottuvuus käsittää myös henkilöstöjohtamisen asiakkaiden ja kohde- 

sekä sidosryhmien määrittämisen. Toisesta ulottuvuudesta, henkilöstöjohtamisen prosesseista, voidaan 

löytää ainakin kolme tasoa. Perushenkilöstöprosessit ovat perusta muille prosesseille, joten niistä tulee 

huolehtia vähintään lain vaatimusten mukaisesti ja hyvän henkilöstöhallintotavan mukaan. Nämä pro-

sessit ovat yleensä hallinnollisia. Lisäarvoa tuottavat henkilöstöprosessit ovat puolestaan prosessien 

toinen taso, ja niitä hyödyntämällä organisaatio voi rakentaa strategista kilpailukykyä ja edetä strategi-

sia päämääriään kohti. Näitä prosesseja ovat tavallisesti osaamisen kehittämistä tai suorituksen johta-

mista koskevat prosessit, joiden tavoitteet ovat yhteydessä yleisiin strategisiin päämääriin. Erottautu-

mista edistävät prosessit ovat kolmas taso. Niiden avulla organisaatio voi erottautua muista, rakentaa 

myönteistä yrityskuvaa sekä lisätä organisaation houkuttavuutta. Henkilöstöjohtamista voidaan tehdä 

yhdessä kansallisessa yhteydessä tai globaalisti, joten prosesseilla on myös maantieteellinen ulottu-

vuus.  

 

Kolmas henkilöstöjohtamisen ulottuvuus on arvot ja eettisyys, joiden tulee näkyä eri henkilöstöjohta-

misen osa-alueilla, esim. työturvallisuudessa, työhyvinvoinnissa sekä osaamisen kehittämisessä. Nämä 
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arvot ja eettisyyden periaatteet on tärkeä määrittää henkilöstöjohtamisen näkökulmasta jokaisessa or-

ganisaatiossa tarkasti asiakkaisiin ja sidosryhmiin liittyen. Neljäs henkilöstöjohtamisen ulottuvuus, 

tuottavuuden ja tuloksellisuuden seuranta, yhdistää muut kolme ulottuvuutta takaisin strategisiin mal-

lin ytimen päämääriin. Tämä ulottuvuus sisältää seurannan ja arvioinnin mittarit, indikaattorit ja mene-

telmät, jotka mahdollistavat henkilöstöjohtamisen tuottavuuden ja tuloksellisuuden seurannan taloudel-

lisista ja muista organisaation näkökulmista katsottuna. (Salojärvi 2013, 30-32.) 

 

Ulrichin mallin (KUVIO 2) henkilöstöjohtamisen päätehtävät ja roolit on jaoteltu tarkasteltavan aika-

jänteen sekä toiminnan kohteen perusteella neljään alueeseen. Aikajänne liikkuu lyhyen tähtäimen 

operatiivisesta tarkastelusta pitkän aikavälin strategiseen tarkasteluun, joista molemmat tulee huomi-

oida henkilöstöjohtamisen alueella. Kun taas toiminnan kohde vaihtelee henkilöstöjohtamisen proses-

seista ihmisiin. Nämä ulottuvuudet, aikajänne ja toiminnan kohde, määräävät henkilöstöjohtamisen toi-

mintaa ja sisältöjä. Ulottuvuuksien pohjalta voidaan kuvata neljä henkilöstöjohtamisen keskeistä roo-

lia: strateginen henkilöstöjohtaminen, yrityksen infrastruktuurin johtaminen, henkilöstön ohjaus ja tu-

keminen sekä uudistumisen ja muutoksen johtaminen. (Viitala 2013, 34-36.)  

 

 

KUVIO 2. Henkilöstöjohtamisen tehtävät Ulrichin [1997] mukaan (mukaillen Viitala 2013, 34) 
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Ensimmäisellä osa-alueella, strategisella johtamisella pyritään turvaamaan yrityksen liiketoimintastra-

tegian vaatima osaaminen ja kehittämishankkeiden onnistuminen. Sen avulla varmistetaan yrityksen 

pysyminen kilpailukykyisenä myös jatkossa. Toisella osa-alueella rakennetaan järjestelmiä ja toiminta-

malleja, joiden pohjalle organisaatio muodostuu, kehittyy ja toimii. Yrityksen infrastruktuurin johtami-

seen sisältyvät mm. toimivien rekrytointiprosessien, palkitsemisjärjestelmien ja henkilöstöpalvelujen 

organisoiminen ja uudistaminen. Henkilöstön ohjauksen ja tukemisen tehtäviin kuuluu päivittäistä on-

gelmien ratkaisua ja työntekijöiden tarpeisiin vastaamista. Henkilöstöjohtamisella pyritään kasvatta-

maan työntekijöiden sitoutumista tehtäviinsä ja antamaan mahdollisimman hyvät lähtökohdat tuotta-

valle ja motivoituneelle työn tekemiselle. Viimeiseen osa-alueeseen kuuluvat organisaatiokulttuurin 

muokkaaminen ja erilaisten muutosten läpiviennin turvaaminen. Lisäksi uudistumisen ja muutoksen 

johtamisen osa-alueeseen kuuluu organisaation ja henkilöstön muutoskyvykkyyden kehittäminen. (Vii-

tala 2013, 35-36.) 

 

 

3.3 Henkilöstöstrategia ja henkilöstöpolitiikka 

 

Henkilöstöstrategia ilmaisee, miten henkilöstöjohtamisen toimintavoilla pyritään turvaamaan organi-

saation kilpailukyky ja ylläpitämään henkilöstön hyvinvointia (Aaltonen, Luoma & Rautiainen 

2004,125). Henkilöstöstrategiassa kuvataan organisaation riittävä osaaminen, henkilöstön määrä ja ra-

kenne, sekä keinot, joiden avulla ne pyritään varmistamaan. Strategian oleellisiin osa-alueisiin kuulu-

vat mm. henkilöstösuunnittelu, henkilöstön hankinta, perehdyttäminen ja osaamisen kehittäminen, ku-

ten kuviosta 3 käy ilmi (KUVIO 3). Henkilöstöstrategia sisältää päälinjaukset kolmen vuoden ajalle 

siitä, miten toiminta saadaan vauhtiin ja millä toimintatavoilla se saadaan henkilöstöjohtamisen kan-

nalta paremmaksi kuin kilpailijoilla. (Viitala 2013, 50-51.) 

 

KUVIO 3. Henkilöstöjohtamisen osa-alueet (mukaillen Viitala 2013, 24) 
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Henkilöstöstrategia voidaan määritellä myös malliksi, joka muodostuu henkilöstöjohtamista koskevien 

tärkeiden päätösten virtana, erityisesti niiden, jotka ilmaisevat johdon tärkeimmät tavoitteet ja merki-

tykset, joita siihen liitetään [Dyer 1984]. Tysonin [1995] mukaan henkilöstöstrategia ilmaisee selkeästi 

organisaation aikeet työntekijöiden johtamiselle filosofioiden, politikoiden ja käytäntöjen kautta. (Ka-

rami, Analoui & Cusworth 2004, 51.) Henkilöstöstrategia sisältää suunnitelman siitä, miten yritys luo 

kilpailukykyä organisaation ihmisten ja heidän taitojen avulla. Sen takia sen tulisi olla kattava pitkän 

tähtäimen suunnitelma, koska sillä on selkeä yhteys organisaation liiketoiminnan onnistumiseen. 

(Grohmann & Zeuch 2016.) Henkilöstöstrategiat ilmaisevat myös organisaation työntekijöille mihin 

suuntaan ollaan menossa ja ne kertovat selkeästi muutostarpeet, mikä helpottaa työntekijöiden sopeu-

tumista muutoksiin sekä lujittaa koko organisaation muutoskykyä (Rissanen, Sääski & Vornanen 1996, 

110). 

 

Hokkasen ja Strömbergin (2003,170) mukaan henkilöstöpolitiikkaa ovat kaikki henkilöstöön liittyvät 

toimenpiteet ja säännökset. Siihen sisältyy yrityksen henkilöstön ja muiden työntekijöiden tavoitteiden 

mahdollisimman suuri yhteneväisyys, mikä mahdollistetaan luomalla sopivat sosiaaliset, psykologiset 

ja fysiologiset olosuhteet. Henkilöstöpolitiikan avulla pyritään rakentamaan työn tehokkuutta ja hyvää 

yhteistyötä tukevia suhteita yrityksen työntekijöiden ja heistä muodostuvien tiimien kesken. Henkilös-

töpolitiikka näyttäytyy myös yritysjohdon tietoisina menetelmävalintoina, joiden perusteella johto hoi-

taa monia henkilöstökysymyksiä. Se tuo siis ilmi, mitä johto arvostaa henkilöstöasioissa. Harkittujen ja 

tiedostettujen arvostusten ilmaiseminen helpottaa puolestaan päätöksentekoa. Yrityksen johto voi 

myös viestiä henkilöstöpolitiikallaan henkilöstöön liittyvistä toimistaan ja odotuksistaan. Henkilöstö-

politiikka luo strategian, joka estää tai selvittää ongelmia. Se myös rakentaa pohjaa yrityksen tuloksel-

liselle toiminnalle, koska se on osa työyhteisön ilmapiiriä. (Hokkanen & Strömberg 2003, 170.) 

 

Henkilöstöpolitiikka voidaan määritellä myös pelisäännöiksi, jotka kertovat yrityksen suhtautumista-

voista henkilöstöönsä. Sen avulla yritys voi määrittää stabiileja tavoitteita ja yleisiä periaatteita. (Aal-

tonen ym. 2004, 123.) Henkilöstöpolitiikan pitäisi olla yhteneväinen yrityksen kokonaistavoitteisiin 

nähden, sillä se kuuluu yrityspolitiikkaan samoin kuin talouspuoli ja teknologia. Siitä voidaan tehdä 

henkilöstöpoliittinen ohjelma suurissa yrityksissä. Henkilöstöpolitiikan voidaan katsoa onnistuneen, 

mikäli yrityksen työntekijät katsovat omien tarpeidensa täyttyvän, kun he työskentelevät yhtäaikaisesti 

saavuttaakseen yrityksen tavoitteet. (Hokkanen & Strömberg 2003, 170.) 
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3.4 Henkilöstösuunnittelu 

 

Henkilöstösuunnittelun avulla pyritään turvaamaan yrityksen tulevaisuuden suunnitelmat varmista-

malla, että yrityksessä on oikea määrä työntekijöitä oikeissa paikoissa ja oikeanlaisen osaamisen 

omaavat työntekijät. Tämä vaatii järjestelmällistä ennakointityötä. Suunnittelua tehdään myös toimen-

piteille, jotka mahdollistavat osaamisen, hyvinvoinnin ja tavoitetietoisuuden kehittämisen. (Viitala 

2013, 57.) Henkilöstösuunnittelulla pyritään sulauttamaan toisiinsa yrityksen kokonaistoiminta ja sen 

henkilöstö sekä varmistamaan henkilöstöresurssien riittävyys tulevan toiminnan kannalta (Hokkanen 

& Strömberg 2003, 175).  

 

Henkilöstösuunnittelun tavoitteita ovat työntekijöiden ammattitaidon sopivuuden varmistaminen, työn-

tekijöiden määrän sopivuus yrityksen tavoitteisiin nähden, vaihtuvuuden ja poissaolojen ennakointi 

sekä niihin varautuminen. Myös henkilöstökustannusten sääteleminen ja ennakointi sekä henkilöstön 

hyvinvoinnin ja motivaation tukeminen ovat olennaisia henkilöstösuunnittelun tavoitteita. Henkilöstö-

suunnittelulla pyritään löytämään toimintatapoja, joilla voi säädellä henkilöstön määrää. (Rissanen ym. 

1996, 107; Viitala 2013, 59.) Henkilöstösuunnittelussa pyritään ennakoimaan tekemällä sijaissuunni-

telmia, urasuunnitelmia, henkilöstökustannuslaskelmia ja osaamisen kehittämissuunnitelmien julkaise-

mista sekä tiedon välittämistä henkilöstön vähentämistarpeista esim. lomautusta vaativissa tilanteissa. 

Toisaalta henkilöstösuunnittelun päämääränä on informoida henkilöstön määrän kasvattamisesta joko 

sisäisin siirroin tai ulkoisen rekrytoinnin avulla. Henkilöstösuunnittelussa tehdään myös työnsuunnitte-

lua, joka tarkoittaa organisaation työn kokonaisuuksien ja kokoonpanojen suunnittelua. (Viitala 2013, 

59-60.) Henkilöstön lisääntynyt sitoutuminen ja työmotivaatio sekä henkilökustannusten vähentymi-

nen ovat merkkejä onnistuneesta henkilöstösuunnittelusta (Rissanen ym. 1996, 107). 

 

Henkilöstösuunnittelun haasteena on nykyajan liiketoiminnan nopeus. Aikajänteen lyhyyden vuoksi 

henkilöstöön liittyvien toimenpiteiden suunnittelu tehdään usein vasta silloin, kun tilanne on välttämä-

tön. Tällöin on mahdollista vain reagoida sillä hetkellä tapahtuviin asioihin. (Viitala 2013, 74.) Myös 

työsuhteen muutokset ja henkilöstön monimuotoisuus voivat aiheuttaa haasteita henkilöstösuunnitte-

lulle. Aiemmin organisaatioihin rekrytoitiin vakituisia, kokoaikaisia työtekijöitä, joiden toivottiin py-

syvän organisaatiossa pitkään. Nykyisin on siirrytty rajattomiin työuriin, mikä tarkoittaa, että työnte-

kijä pyrkii olemaan houkutteleva työmarkkinoilla vaalien omaa työmarkkina-arvoaan esim. vaihta-

malla työpaikasta toiseen, kouluttautumalla ja vaihtamalla toiseen ammattiin. Tällöin työntekijät eivät 

enää arvosta niin paljon pysyviä ja pitkäaikaisia työsuhteita, vaan vaativat kohtuullisuutta, riittävää 

korvausta työstä sekä lisäarvoa itselleen tehdystä työstä. (Peltonen 2008, 108-112.) Nämä työsuhteen 
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arvostuksen muutokset saattavat vaikeuttaa henkilöstösuunnittelua, ellei työntekijä ole kertonut amma-

tillisista tavoitteistaan avoimesti esimiehelleen. Henkilöstön monimuotoisuus eli yrityksen henkilöstö-

rakenteen muodostuminen erilaisista ryhmistä ja yksilöistä, voi haastaa henkilöstösuunnittelun. Erityi-

sesti organisaation suhtautuminen monimuotoisuuteen on olennaista. Mikäli organisaatio on suvaitseva 

ja arvostava, se on todennäköisesti sitoutunut toteuttamaan monimuotoisuutta, arvostaa ihmisten erilai-

suutta ja sillä on taitoa kohdata erilaisia ihmisiä. Suvaitseva organisaatio ymmärtää myös monimuotoi-

suuden tuomat hyödyt. Jos organisaatio ei näe monimuotoisuutta mahdollisuutena, eikä se ole valmis-

tautunut monimuotoisuuden kohtaamiseen, se voi kohdata haasteita. (Peltonen 2008, 113-114.) 

 

Henkilöstösuunnittelun onnistumiseksi yrityksen tulee saada kolmenlaisia ennusteita. Ensinnäkin en-

nuste ulkoisen työvoiman tarjonnasta saadaan ulkoisten työvoimamarkkinoiden ennusteista sekä sub-

jektiivisten kokemusten kautta. Toiseksi työvoiman tarpeen ennusteiden laajuus riippuu siitä, millainen 

yritys on. Mikäli yritys on pieni paikallinen kaupan alan toimija, sille riittää alueellinen tieto kaupan 

alan osaajien työmarkkinoista. Tämä ennuste perustuu yrityksen strategiseen suunnitteluun ja koska 

strategiset suunnitelmat saattavat muuttua nopeasti jopa kuukausittain, myös työvoiman tarpeiden en-

nusteet tulee pystyä tekemään ketterästi. Kolmantena, yrityksen nykyisen henkilöstön toiveiden ja tar-

peiden kasvupolut, henkilöstön osaamisalat ja seuraajasuunnitelmat antavat ennusteen sisäisestä työ-

voiman tarjonnasta. (Kauhanen 2010, 63-64.) 

 

Henkilöstösuunnittelussa voidaan nähdä kaksi eri lähestymistapaa, kova ja pehmeä lähestymistapa. 

Kova henkilöstösuunnittelu tarkoittaa rationaalista ja henkilöstöä kustannuseränä huomioivaa lähesty-

mistapaa. Sen perustana ovat liiketoiminnan suunnitelmat ja strategia. Kova henkilöstösuunnittelu on 

ylhäältä päin johdettua ja siihen kuuluu tiukka ja suora valvonta, sekä staattisuus. Se sisältää vain yh-

den mahdollisen toimintatavan, jota kaikkien on noudatettava. Pehmeä henkilöstösuunnittelu tarkoittaa 

yhteistoiminnallista ja adaptiivista prosessia, jonka pääomana on henkilöstö. Myös pehmeän henkilös-

tösuunnittelun pohjana ovat liiketoiminnan suunnitelmat ja strategia, mutta suunnittelu tehdään yh-

dessä ja työntekijöille annetaan mahdollisuus toimia omien tarpeidensa mukaan eli toiminta on jousta-

vaa. Pehmeässä henkilöstösuunnittelussa tarkastellaan asioita prosessinäkökulmasta jatkuvat muutok-

set huomioiden. (Viitala 2013, 58.)  

 

Viitalan (2013, 58) mukaan henkilöstösuunnittelu on nykyisin strategisempaa ja pehmeämpää. Peh-

meämpi henkilöstösuunnittelu tulee esille siinä, että organisaatiot huomioivat matemaattisten henkilös-

töä koskevien ennusteiden lisäksi myös laadullisia asioita, kuten hyvinvoinnin näkökulman ja osaamis-
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tarpeet. Tänä aikana on erittäin tärkeää varmistaa organisaation toiminnan adaptiivisuus sekä olla val-

mis nopeisiin muutoksiin. Näissä nopeissa muutoksissa on haasteellista tehdä henkilöstösuunnittelua 

tarkasti ja ehdottomien numeeristen arvojen perusteella. (Viitala 2013, 58-59.) 

 

 

3.5 Resursointi osana henkilöstösuunnittelua 

 

Resursoinnissa on kyse työtehtävien jakamisesta, henkilöstön johtamisesta, suunnittelusta, aikataulut-

tamisesta ja reagoinnista muuttuviin tilanteisiin. Sen avulla voidaan vähentää yksittäiselle työntekijälle 

kohdistuvaa työkuormaa ja pitää huolen tasaisesta henkilöstön työnjaosta. Resursoinnin tavoitteena on 

yrityksen käyttöasteen mahdollisimman tehokas käyttö. Resursoinnin hyödyntäminen lisää organisaa-

tion läpinäkyvyyttä, koska se kertoo selkeästi, miten työllistettyjä kunkin työntekijät ja tiimit ovat. Re-

sursointi tukee myös työntekijöitä aikatauluissa pysymisessä ja mahdollisiin aikataulu- tai budjettiyli-

tyksiin voidaan puuttua ennen kuin ne ehtivät tapahtua. (Rumpu 2019; Visma Solutions 2018.) 

 

Resursointi parantaa henkilöstön hyvinvointia, sillä resursoinnin avulla voidaan tarkastella kenen työ-

tunnit ylittyvät ja kenellä on mahdollisuus helpottaa työkaverin työtaakkaa (Rumpu 2019). Henkilös-

tön resursoinnilla voidaan estää työntekijöiden ylikuormittuminen ja työntekijöiden ajan meneminen 

turhiin asioihin. Tällöin myös vastuun jakaminen helpottuu. (Koho Sales 2020.) 

 

Armstrongin (2014, 209) mukaan strateginen resursointi on olennainen osa strategista henkilöstöjohta-

mista. Tärkeää on henkilöstöresurssien yhteensovittaminen strategisiin ja operatiivisiin organisaation 

vaatimuksiin sekä näiden resurssien hyödyntämisen varmistaminen. Kuten strateginen henkilöstöjohta-

minen, myös strateginen resursointi on pohjimmiltaan liiketoiminnan ja työntekijöiden resursointistra-

tegioiden yhdistämistä siten, että jälkimmäiset edesauttavat edellisten saavuttamista. Yrityksen strate-

ginen kyvykkyys riippuu sen ihmisten resursointikyvystä tarjoten siten perustelut strategiselle resur-

soinnille. Sen päämääränä on yrityksen kilpailukyvyn saavuttaminen rekrytoimalla, pitämällä työnteki-

jät palveluksessaan ja kehittämällä kyvykkäämpiä ihmisiä kuin sen kilpailijoilla. (Armstrong 2014, 

209-210.) 

 

Henkilöstöjohtamisen näkökulmasta katsoen resursoinnissa korostuu resurssien vastaavuus organisaa-

tion vaatimuksiin, mikä voi tarkoittaa radikaaleja muutoksia ajattelussa tulevaisuudessa tarvittavan osaa-

misen ja kestävän kasvun saavuttamiseksi. Henkilöstöjohtamisen resursointipolitiikassa nousee esille 

kaksi perustavanlaatuista kysymystä: Millaisia ihmisiä yritys tarvitsee kilpaillakseen tehokkaasti nyt ja 
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tulevaisuudessa sekä mitä yrityksen tulee tehdä houkutellakseen ja kehittääkseen työntekijöitä sekä pi-

tämään heidät yrityksessä. (Armstrong 2006, 360.)  
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4 TYÖHYVINVOINTI 

4.1 Työhyvinvoinnin käsite ja merkitys sekä työhyvinvointia säätelevä lainsäädäntö 

 

Työhyvinvointi on kokonaisuus, joka koostuu työstä ja sen mielekkyydestä, terveydestä, turvallisuu-

desta ja hyvinvoinnista (Sosiaali- ja terveysministeriö). Se on tuottavaa ja terveellistä työtä, jota osaa-

vat työntekijät sekä työyhteisöt harjoittavat hyvin organisoiduissa yrityksissä (Työterveyslaitos a). 

Suutarinen (2010, 24) puolestaan määrittelee työhyvinvoinnin fyysiseksi, henkiseksi, psyykkiseksi ja 

sosiaaliseksi tasapainotilaksi, jossa ihminen nähdään kokonaisuutena. Hänen mukaansa siihen liittyy 

työn hallinnan tunne, johon kuuluu myös stressiä kuitenkin ilman, että se kuormittaisi liian paljon ja 

heikentäisi terveyttä. Lisäksi työhyvinvointia määrittävät perhe, elämäntilanne ja muut työn ulkopuoli-

set elementit. (Suutarinen 2010, 24.) Kun työntekijät ja työyhteisöt tuntevat mielekkyyttä ja palkitse-

vuutta työssään, ja työ edistää työntekijöiden elämänhallintaa, työhyvinvoinnin voidaan katsoa olevan 

hyvällä tasolla. Se rakentuu pääosin työarjen keskellä, joten sitä ei tavoiteta työhön liittymättömillä 

terveyskampanjoilla. Työhyvinvointia tukevan toiminnan tuleekin olla pitkäjänteistä ja siinä on otet-

tava huomioon kaikki työyhteisön tekijät johtamisesta henkilöstöön. (Työterveyslaitos a.)  

 

Työyhteisön ilmapiiri, työntekijöiden osaaminen sekä hyvä ja motivoiva johtaminen lisäävät työhyvin-

vointia. Kun työhyvinvointi lisääntyy, työn tuottavuus ja työhön sitoutuminen lisääntyvät ja sairaus-

poissaolot vähenevät. (Sosiaali- ja terveysministeriö.) Työhyvinvoinnilla on myös huomattava positii-

vinen vaikutus organisaatioiden muihin tulosmittareihin kuten voittoon, asiakastyytyväisyyteen ja ta-

paturmiin. Hyvinvointiin huolellisesti kohdennetut investoinnit voivat maksaa itsensä takaisin monin-

kertaisesti. (Työterveyslaitos a.) Työhyvinvoinnin voidaankin katsoa olevan organisaation strateginen 

menestystekijä, joten sitä on syytä johtaa systemaattisesti asettaen tavoitteet, suunnitellen keinot ta-

voitteisiin pääsemiseksi sekä ottaen käyttöön tunnuslukuja, joiden avulla keinojen vaikutusta pystytään 

arvioimaan. (Manka & Manka 2016, 74-75.) 

 

Suomen lainsäädäntö määrää suoraan tai välillisesti työhyvinvoinnin kannalta oleellisia yritysten toi-

mintatapoja ja vastuita (Suutarinen 2010, 16-17). Työsopimuslain (26.1.2001/55, 2 § 1) yleisvelvoit-

teen mukaan työnantajan tulee hoitaa suhteitaan työntekijöihin sekä edistää myös työntekijöiden väli-

siä suhteita. Lisäksi työnantajan tulee huolehtia työntekijän pärjäämisestä työssään yrityksen toimin-

nan muutoksista ja kehittämisestä huolimatta. Työturvallisuuslain (23.8.2002/738, 1 § 1) tavoitteena 

on puolestaan kehittää työympäristöä ja työolosuhteita, jotta työntekijöiden työkyky säilytettäisiin. 
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Laki pyrkii myös ehkäisemään työtapaturmia, ammattitauteja ja muita työstä sekä työympäristöstä ai-

heutuvia haittoja työntekijöiden terveydelle. Työturvallisuuslain (23.8.2002/738, 2 § 1) työnantajan 

yleisen huolehtimisvelvoitteen mukaan työnantajalla on velvollisuus huolehtia työntekijöidensä tervey-

destä ja turvallisuudesta työssä. Laki edellyttää, että työnantajalla on käytössä työsuojelun toimintaoh-

jelma terveellisyyden ja turvallisuuden tukemiseksi sekä henkilöstön työkyvyn säilyttämiseksi. Toi-

mintaohjelmassa tulee olla määriteltyinä työpaikan työolojen kehittämistarpeet sekä työympäristöä 

koskevien tekijöiden vaikutukset.  

 

Työsuojelun valvontalaki (20.1.2006/44, § 1) velvoittaa, että työpaikalla noudatetaan työsuojelua kos-

kevia määräyksiä. Se pyrkii myös kehittämään työympäristöä ja työolosuhteita työsuojelun viran-

omaisvalvonnan sekä työnantajan ja työntekijän yhteistoiminnan avulla. Laissa (20.1.2006/44, §22) 

määritetään yhteistoiminnan tavoitteeksi työnantajan ja työntekijöiden välisen vuorovaikutuksen tuke-

minen sekä työntekijöiden osallistumisen ja vaikuttamisen mahdollistaminen työpaikan turvallisuuteen 

ja terveellisyyteen liittyvien asioiden hoitamisessa. Yhteistoimintalaki (334/3007) määrää puolestaan, 

että yhteistoimintaneuvottelussa työantajan on käytävä läpi työhönoton periaatteet, yksityisyyden suo-

jaan liittyvät asiat, henkilöstösuunnitelma ja koulutustavoitteet sekä tasa-arvosuunnitelma. Suunnitel-

masta ja koulutustavoitteista tulee ilmetä yrityksen henkilöstön rakenne ja määrä, erilaisten työsuhde-

muotojen käyttämisen periaatteet, arviot työntekijöiden osaamisesta ja niissä tapahtuvista muutoksista 

sekä edellisiin arvioihin perustuvat koulutustavoitteet. 

 

 

4.2 Työhyvinvoinnin malleja  

 

Työhyvinvoinnista on muodostettu useita erilaisia malleja, joista esittelen voimavaralähtöisen mallin, 

Otalan ja Ahosen Maslow’n tarvehierarkiaa soveltavan mallin, Rauramon työhyvinvoinnin portaat 

sekä professori Juhani Ilmarisen kehittämän työkykytalon. Voimavaralähtöisen mallin (KUVIO 4) mu-

kaan työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä ovat organisaatio, johtaminen, työyhteisö, työn hallinta ja 

henkilö itse.  Mallissa hyvinvoinnin perustana toimivat organisaation kulttuuri ja toimintatavat sekä 

työn sisällöt ja vaikutusmahdollisuudet. Työntekijällä tulisi olla kokemus siitä, että hän voi hallita työ-

tään eli vaikuttaa työpaikan asioihin, kehittyä työssään sekä työskennellä monipuolisissa tehtävissä. 

Organisaation rakennepääoma koostuu tästä hyvinvoinnin perustasta. Johtamisen laadulla ja työyhtei-

söllä on puolestaan yhteys työyhteisön henkiseen tilaan eli sosiaaliseen pääomaan. Osallistavan ja kan-

nustavan johtamisen, avoimen vuorovaikutuksen sekä hyvien työyhteisötaitojen avulla parannetaan 

työyhteisön sosiaalista pääomaa. Mallin viimeinen osa, asenteet, huomioi sen, että jokainen työntekijä 
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havainnoi ja tulkitsee omaa työyhteisöään omien asenteidensa kautta. Asenne voi heikentää psykolo-

gista pääomaa ja vaikuttaa työntekijän terveyteen ja fyysiseen kuntoon sekä sitä kautta työhyvinvoin-

nin kokemiseen. On huomioitava, että myös ulkopuoliset tekijät voivat parantaa tai heikentää työhy-

vinvointia. Tässä mallissa on huomioitu vain sisäiset hyvinvointiin vaikuttavat tekijät. (Manka & 

Manka 2016, 76-77.) 

 

 

KUVIO 4. Voimavaralähtöisen hyvinvoinnin malli (mukaillen Manka & Manka 2016, 76) 
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Otala ja Ahonen (2005, 28-29) ovat soveltaneet Abraham Maslow’n tarvehierarkiaa fyysisen, psyykki-

sen, sosiaalisen ja henkisen työhyvinvoinnin osatekijöihin (KUVIO 5). Tarvehierarkian perusperiaat-

teen mukaan alimman tason tarpeiden pitää olla tyydytettyinä, jotta ylempien tasojen tarpeet pystytään 

täyttämään. Hierarkiapyramidin alimmalla tasolla ovat fysiologiset perustarpeet, jotka voidaan rinnas-

taa työhyvinvoinnin osatekijöistä terveyteen, fyysiseen kuntoon ja jaksamiseen. Seuraavalla tasolla 

ovat turvallisuuden tarpeet, joihin liittyvät työpaikan henkinen ja fyysinen turvallisuus sekä työn jatku-

misen turvallisuus. Työpaikan henkisessä turvallisuudessa on kyse työilmapiiristä, jossa voidaan luot-

taa työn jatkuvuuteen eikä siellä suvaita kiusaamista. Fyysinen turvallisuus tarkoittaa puolestaan, että 

työntekijät saavat työskennellä turvallisissa työolosuhteissa turvallisia ja asianmukaisia työvälineitä 

käyttäen. Nämä kaksi ensimmäistä tasoa rinnastuvat siis fyysiseen hyvinvointiin. (Otala & Ahonen 

2005, 28-29.) 

 

 

KUVIO 5. Työhyvinvoinnin kuvaus Maslow’n tarvehiearkiaan perustuen (mukaillen Otala &  

                  Ahonen 2005, 29) 

 

Kolmas taso, läheisyyden tarpeet rinnastuu työyhteisön yhteisöllisyyteen, työkavereihin ja tiimeihin. 

Arvostuksen tarpeet ovat neljäs taso, johon liittyvät työhyvinvoinnin osatekijöistä oman osaamisen ja 
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oman työn arvostaminen. Kolmas ja neljäs taso tarvehierarkiassa voidaankin hyvinvoinnin näkökul-

masta sisällyttää sosiaaliseen ja psyykkiseen hyvinvointiin. Viidennellä tasolla ovat itsensä toteuttami-

sen ja kasvun tarpeet, jotka rinnastuvat oman työn ja osaamisen jatkuvaan kehittämiseen. Ne ilmenevät 

yksilön psyykkisessä hyvinvoinnissa, kun hän pyrkii parantamaan työtään ja kehittämään osaamistaan. 

Itsensä toteuttamisen ja kasvun tarpeisiin sisältyvät myös luovuus ja tahto saavuttaa asetetut tavoitteet 

elämässä. Otala ja Ahonen ovat lisänneet ylimmäksi tasoksi henkisyyden, sisäisen draivin sekä omat 

arvot ja ihanteet, jotka suuntaavat ihmisen innokkuutta ja sitoutumista asioihin. Tässä ylimmäisessä 

tasossa on kyse henkisestä hyvinvoinnista. (Otala & Ahonen 2005, 29-30.)   

 

Rauramo (2009, 1) on laatinut Työhyvinvoinnin portaat -mallin (KUVIO 6) työkaluksi hyvinvoinnin 

pitkäaikaiseen ja kokonaisvaltaiseen parantamiseen. Malli perustuu edellä mainittuun Maslow’n tarve-

hierarkiaan, johon kirjattujen alempien tarpeiden tulee täyttyä ennen seuraavien tarpeiden täyttymistä 

hyvinvoinnin saavuttamiseksi.  Sitä voidaan käyttää sekä työntekijän henkilökohtaisen että työyhteisön 

työhyvinvoinnin järjestelmälliseen kehittämiseen aloittaen nykytilan arvioinnista hyvinvoinnin estei-

den ja mahdollistajien tunnistamiseen ja toimintasuunnitelman sekä tavoitteiden muodostamiseen. 

Työhyvinvoinnin portaiden jokaisella portaalla on määritelty hyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä orga-

nisaation ja työntekijän näkökulmasta sekä arviointimenetelmiä. Jokaiselle portaalle on asetettu tavoit-

teet työhyvinvoinnille, jotka tulevat ilmi organisaation ja työntekijän tasoilta. Tavoitteet täyttyvät, mi-

käli molempien näkökulmien asiat mahdollistuvat. (Rauramo 2009, 1-3.)  

 

Alimmalla portaalla ovat psykofysiologiset perustarpeet, jossa on organisaation näkökulmasta kyse 

työkuormituksesta, vertaistuesta, työpaikkaruokailusta ja työterveyshuollosta. Työntekijän näkökul-

masta tarkkaillaan terveellisiä elintapoja, uudelleen kouluttautumista sekä rajan asettamista työn ja va-

paa-ajan välille. Tämän portaan tuloksia voidaan mitata kyselyiden ja terveystarkastusten avulla. Toi-

sella portaalla on puolestaan turvallisuuden tarve, joka täyttyy työntekijän osalta, jos työtavat ovat tur-

vallisia, ergonomisia ja sujuvia, ja työntekijällä on riittävä ammattitaito. Organisaatio voi varmistaa 

turvallisuuden tarpeen täyttymisen varmistamalla työntekijöilleen asianmukaiset ja turvalliset työolot, 

varautumalla muutoksiin sekä tarjoamalla vakaan työsuhteen ja riittävän toimeentulon. Turvallisuuden 

tarvetta voidaan arvioida tilastojen, sairauspoissaolojen, riskien ja työpaikkaselvitysten avulla. (Rau-

ramo 2009, 7-10.) 
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KUVIO 6. Työhyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo 2009, 3) 

 

Kolmas porras sisältää liittymisen tarpeen, joka voi tyydyttyä organisaation puolelta, mikäli se huoleh-

tii yhteishenkeä luovista toimista, tuloksesta ja työntekijöistään. Lisäksi organisaation tulee varmistaa, 

että johtaminen on laadukasta ja yhteistyötä tehdään sekä sisäisellä että ulkoisella tasolla. Työntekijä 

voi itse vaikuttaa liittymisen tarpeen tyydyttymiseen hyväksymällä erilaisuuden sekä olemalla joustava 

ja kehitysmyönteinen. Työntekijä voi myös aktiivisella osallistumisellaan ja työyhteisön jäseniin tutus-

tumisella parantaa tarpeen täyttymistä. Liittymisen tarvetta voidaan mitata työtyytyväisyys-, työilma-

piiri- ja työyhteisön toimivuuskyselyiden avulla. Neljännellä portaalla on arvostuksen tarve, johon or-

ganisaatio voi vaikuttaa painottamalla eettisesti kestäviä arvoja sekä valitsemalla hyvinvointia ja tuot-

tavuutta tukevat mission, vision ja strategian. Organisaatio voi myös edesauttaa arvostuksen tarpeen 

tyydyttymistä maksamalla työntekijöilleen oikeudenmukaista palkkaa, palkitsemalla heitä, antamalla 

palautetta sekä kehittämällä toimintaa mm. kehityskeskusteluiden pohjalta. Työntekijä voi puolestaan 
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vaikuttaa arvostuksen tarpeen täyttymiseen pyytämällä ja tarjoamalla apua tarvittaessa, käyttäytymällä 

hyvin, kuuntelemalla sekä antamalla ja vastaanottamalla palautetta rakentavasti. Tätä porrasta voidaan 

arvioida työtyytyväisyyskyselyiden sekä taloudellisten tulosten perusteella. (Rauramo 2009, 11-14.) 

 

Ylimmällä portaalla on itsensä toteuttamisen tarve, jonka täyttymistä organisaatio voi edesauttaa mah-

dollistamalla työntekijöilleen mielekästä työtä, antamalla mahdollisuuden luovuuteen, kouluttautumi-

seen, työnohjaukseen ja itsensä kehittämiseen. Työntekijä voi vaikuttaa tarpeen tyydyttymiseen ylläpi-

tämällä osaamistaan esim. itseopiskellen, laatimalla henkilökohtaisen kehityssuunnitelman sekä jaka-

malla tietoa, ajatuksia ja ideoita. Tämän portaan tavoitteiden toteutumista voidaan arvioida kehityskes-

kusteluiden, innovaatioiden, osaamisprofiilien sekä tieteellisten tuotosten perusteella. (Rauramo 2009,  

15.) 

 

Professori Juhani Ilmarisen rakentama työkykytalo (KUVIO 7) muodostuu neljästä kerroksesta: 1) ter-

veydestä ja toimintakyvystä, 2) osaamisesta, 3) arvoista, asenteista ja motivaatiosta sekä 4) johtami-

sesta, työyhteisöstä ja työoloista. Talon kerrosten välillä olevat portaat ilmaisevat talon eri kerrosten 

välillä olevasta vuorovaikutuksesta. Työkyky syntyy, kun ihmisen voimavarat ja työn vaatimukset ovat 

tasapainossa ja yhteensopivia. Työkyky säilyy ja työkykytalo pysyy pystyssä, mikäli talon kolme alinta 

kerrosta eli ihmisen voimavarat jaksavat kantaa neljännen kerroksen eli työn painon. Talon kivijalkana 

ja samalla työkyvyn perustana ovat henkilön terveys ja toimintakyky, johon sisältyvät sekä fyysinen, 

psyykkinen että sosiaalinen toimintakyky. Talon kivijalan on oltava kunnossa, jotta kestävä työkyky 

voidaan saavuttaa ja ylläpitää. Toisaalta myös työkykytalon edellisten kerrosten osa-alueiden on oltava 

kunnossa, jotta talon seuraavat kerrokset voidaan rakentaa. (Suutarinen 2010, 28.) 

 

Työkykytalon toinen kerros, osaaminen, muodostuu yksilön koulutuksesta sekä ammatillisista tiedoista 

ja taidoista. Osaamisen ja elinikäisen oppimisen merkitys ovat korostuneet lähivuosina uusien osaa-

misalueiden ja työkykyvaatimusten jatkuvan kehittymisen vuoksi. Talon kolmannessa kerroksessa 

asustavat arvot, asenteet ja motivaatio. Työkykyyn vaikuttavatkin oleellisesti yksilön omat asenteet ja 

työn kokeminen sopivan haasteellisena sekä mielekkäänä. Jos työ ei vastaa yksilön odotuksia ja se on 

vain välttämätön osa elämää, se horjuttaa työkykyä. Työn ja muun elämän yhteensovittaminen siis tör-

määvät kolmannessa kerroksessa. Neljäs kerros sisältää yksilön työpaikan, johon kuuluvat työolot, työ-

yhteisö, organisaatio sekä johtaminen. Siitä ovat vastuussa työnantaja ja esimiehet, jotka huolehtivat 

myös työpaikan työkykyä ylläpitävän toiminnan organisoinnista ja kehittämisestä. Tämä kerros saattaa 

muuttua nopeastikin eikä se välttämättä huomioi tarpeeksi yksilön resursseja vastata muutoksiin.  

(Työterveyslaitos b.) 
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KUVIO 7. Työkykytalo (Työterveyslaitos) 

 

Jatkuvan talon kerrosten kehittämisen avulla pyritään varmistamaan, että kerrokset ovat yhteensopivia 

myös ihmisen ja työn muuttuessa. Yksilön voimavaroista eli talon kolmesta alimmasta kerroksesta yk-

silö on itse vastuussa. Yksilö voi edistää sekä omaa että työyhteisönsä hyvinvointia osallistumalla ak-

tiivisesti hyvinvoinnin edistämiseen, huolehtimalla omasta fyysisestä, psyykkisestä ja sosiaalisesta toi-

mintakyvystään, ylläpitämällä osaamistaan sekä pitämällä yllä hyvää motivaatiota ja asennetta työhön. 

Työstä ja työoloista eli neljännestä kerroksesta ovat vastuussa puolestaan työnantaja sekä esimiehet. 

Myös työkykytalon ympärillä olevat perhe, lähiyhteisö ja toimintaympäristö vaikuttavat yksilön työky-

kyyn, mikä tarkoittaa, että vastuu yksilön työkyvystä on yksilöllä, yrityksellä, mutta myös yhteiskun-

nalla. (Työterveyslaitos b.) 
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5 KEHITTÄMISTEHTÄVÄN KUVAUS JA TULOKSET 

Kehittämistehtävän taustalla oli TietoAkseli Oy:n tarve yhtenäiselle resursointityökalulle taloushallin-

toliiketoiminnan tiimien esimiehille. Tässä työssä selvitettiin aluksi internetkyselyn avulla, millainen 

esimiesten lähtötilanne oli resursoinnin suhteen sekä millaisia tarpeita ja toiveita heillä oli resursointi-

työkalulle. Sen jälkeen rakennettiin TietoAkseli Oy:n taloushallintoliiketoiminnan esimiesten kanssa 

yhteistyössä resursointityökalu, jota he voivat hyödyntää jatkossa työn suunnittelussa, aikatauluttami-

sessa, työtehtävien jakamisessa ja muuttuviin tilanteisiin reagoimisessa. Kehittämistehtävän tavoit-

teena oli resursointityökalun luominen Exceliin, jossa hyödynnetään mahdollisesti myös ValueFramen 

tietoja. 

 

5.1 Kysely 

 

Kyselytutkimuksen pääongelma oli: Millaisia tarpeita ja toiveita TietoAkseli Oy:n taloushallintoliike-

toiminnan esimiehillä on resursointityökalulle? Pääongelma jaettiin alaongelmiin, jotka olivat: 

• Miten esimiehet hoitavat resursointia nyt, jos he tekevät sitä? 

• Miten tärkeänä esimiehet pitävät resursointia? 

• Miten tärkeänä esimiehet pitävät resursointityökalulle mietittyjä ominaisuuksia? 

• Millaisia toiveita ja tarpeita esimiehillä on resursointityökalulle? 

 

 

5.1.1 Tutkimusote ja kyselylomakkeen laatiminen 

 

Tutkimusotteet jaotellaan kvalitatiivisiin ja kvantitatiivisiin. Valittu tutkimusote vaihtelee riippuen 

siitä, millainen tutkimusongelma on ja mikä tutkimuksen tarkoitus on. (Heikkilä 2014, 14-15.) Kvalita-

tiivinen ja kvantitatiivinen tutkimusote ovat toisiaan täydentäviä tutkimustapoja ja ne onkin vaikea 

erottaa tarkasti toisistaan. Niitä voidaan käyttää toisiaan tukevina siten, että kvalitatiivinen tutkimus 

toimii kvantitatiivisen esikokeena, jolloin pyritään varmistamaan mitattavien ilmiöiden tarkoituksen-

mukaisuus tutkimusongelmien kannalta. Tutkimusotteita voidaan myös käyttää rinnakkain tai toisiaan 

seuraavina. Tutkimusotteet eivät ole toistensa vastakohtia huolimatta siitä, että kvantitatiivisessa tutki-

muksessa tarkastellaan numeroita ja kvalitatiivisessa merkityksiä. Tärkeintä on pohtia, millä tutkimus-

otteella ongelmaan saataisiin paras lopputulos. (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2007, 132-133.) 
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Kvantitatiivisen eli määrällisen tutkimuksen aloittaminen vaatii, että tutkija tuntee tutkittavan asian te-

kijät, parametrit tai muuttujat. Mittauksia ei voida tehdä, ellei tiedetä, mitä mitataan. Tutkittava asia 

tulee määritellä tarkasti, jotta voidaan muodostaa tutkimusongelma eli kysymys, johon halutaan löytää 

vastaus. Kvantitatiivisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelmiä ovat kyselyt, joiden vastaukset voidaan 

kirjata numeeriseen muotoon. Kyselyn kysymykset voivat olla strukturoituja, valmiita tai avoimia. Nii-

den avulla halutaan tietää asiaan liittyvien ominaisuuksien tai yhteyksien esiintymistiheydestä. Kysy-

mysten asettelu on oleellista, sillä kysymyksen pitäisi mitata sitä asiaa, jota on tarkoituskin mitata. 

Kvantitatiivisen tutkimuksen tuloksia käsitellään tilastollisten menetelmien avulla. Tutkimusote edel-

lyttää, että havaintoyksiköitä on riittävä määrä luotettavuuden ja yleistettävyyden takaamiseksi. Kvan-

titatiivisessa tutkimuksessa tavoitellaan absoluuttista ja objektiivista totuutta ilman, että tutkijan sub-

jektiiviset kokemukset ja ajatukset vaikuttavat tutkimustulokseen. (Kananen 2008, 10-11; Kananen 

2011, 17-18.) Heikkilän (2014, 15) mukaan kvantitatiivinen tutkimus mahdollistaa myös tilanteen kar-

toituksen, mutta hän huomauttaa, että sen avulla ei voida tutkia riittävästi asioiden syitä.  

 

Internetissä tehtävien kyselyiden hyödyntäminen on lisääntynyt lähivuosina.  Näitä kyselyjä voi kui-

tenkin käyttää vain sellaisten perusjoukkojen tutkimiseen, jotka voivat käyttää internetiä. Internetissä 

toteutettavat tutkimukset edellyttävät tutkijalta teknistä osaamista, joka on myös edellytys tutkimuksen 

onnistumiselle. Kyselyn aineisto voidaan käsitellä tilasto-ohjelman avulla, sillä internetkyselyiden tu-

lokset tallentuvat tietokantaan. Internetkyselyä voidaan käyttää, kun voidaan saada edustava otos eli 

kaikille perusjoukkoon kuuluville voidaan lähettää tieto kyselystä. Sen etuja ovat vastausten saamisen 

nopeus, arkaluonteisten kysymysten käyttömahdollisuus, tehokkuus, taloudellisuus, oheismateriaalin 

käyttömahdollisuus sekä anonymiteetin säilyttäminen.  Internetkyselyn huonoja puolia ovat puolestaan 

väärinkäsitysten mahdollisuus, vastaajakato, avoimiin kysymyksiin vastaamattomuus ja kyseenalainen 

vastausten tarkkuus. (Heikkilä 2014, 17-18, 66; Hirsjärvi ym. 2007, 190-191.) Mitä tärkeämpi kyselyn 

aihe on kyselyn vastaajille, sitä todennäköisemmin he vastaavat kyselyyn (Hirsjärvi ym. 2007, 190-

191). 

 

Tähän kehittämistehtävään sisältyvä kyselytutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena, koska 

tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa lähtötilanne sekä tarpeet ja toiveet resursointityökalulle. Tutkitta-

vasta aiheesta oli myös saatavilla riittävästi tietoa, mikä mahdollisti kvantitatiivisen tutkimuksen käyt-

tämisen. Tutkimuksen tiedonkeruu tehtiin sähköisellä Webropol-kyselyllä, johon lähetettiin linkki saa-

tekirjeineen sähköpostitse (LIITE 1). Webropol-kyselyyn päädyttiin, koska näin uskottiin päästävän 

korkeampaan vastausprosenttiin vastaamisen helppouden vuoksi, lisäksi vastaajien esimieheltä tuli 
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toive kyselyn toteuttamisesta sähköisenä. Kyselyä varten saatiin myös edustava otos, mikä mahdollisti 

menetelmän käyttämisen.  

 

Heikkilän (2014, 45) ja Hirsjärven ym. (2007, 193) mukaan kyselytutkimuksen kannalta on oleellista 

huolellinen kyselyn kysymysten suunnittelu, koska huonosti määritellyt kysymykset aiheuttavat vir-

heitä, väärinkäsityksiä ja kysymyksiin vastaamattomuutta. Tutkimuksessa voidaan käyttää avoimia tai 

strukturoituja kysymyksiä. Avoimiin kysymyksiin voi olla mahdollista vastata vailla rajausta tai raja-

tusti. Niiden vastaukset saattavat antaa uusia näkökulmia tai hyviä kehittämisehdotuksia asioihin. 

Avoimia kysymyksiä on myös helppo laatia, mutta toisaalta niihin jätetään helposti vastaamatta, niitä 

on työläs käsitellä ja luokitella, ja lisäksi ne vievät tilaa tutkimuslomakkeelta. Avointen kysymysten 

käsittelyyn on kuitenkin olemassa työkaluja, jotka nopeuttavat vastausten käsittelyä. (Heikkilä 2014, 

47-48.) Tämän kyselytutkimuksen kysymyksistä puolet oli avoimia kysymyksiä, joihin vastaajat saivat 

kirjoittaa vastauksensa vapaasti. Tutkimuksen toisessa avoimessa kysymyksessä vastaajia pyydettiin 

kuvailemaan miten he hoitavat resursoinnin juuri nyt, neljännessä avoimessa kysymyksessä kehotettiin 

kertomaan resursoinnin tarpeista ja viimeisessä avoimessa kysymyksessä pyydettiin antamaan ehdo-

tuksia sekä toiveita resursointityökaluun liittyen.  

 

Suljettuja eli strukturoituja kysymyksiä käytetään, kun vastausvaihtoehdot on helppo määrittää ja niitä 

on rajallinen määrä. Näiden kysymysten vastausvaihtoehdot on määritelty valmiiksi ja vastaaja valitsee 

niistä sopivimman. Strukturoitujen kysymysten vastauksia on helppo käsitellä, niihin vastaaminen on 

nopeaa ja toisaalta niiden hyödyntäminen myös vähentää joitakin virheitä. Strukturoituja kysymyksiä 

laatiessa tulee huomioida, että vaihtoehtoja ei saa olla liikaa ja niiden pitää olla toisensa poissulkevia, 

mutta niistä tulee kuitenkin löytyä kullekin sopiva vaihtoehto. (Heikkilä 2014, 49.) Tässä kyselytutki-

muksessa oli kolme strukturoitua kysymystä. Kyselyn ensimmäinen strukturoitu kysymys oli dikoto-

minen eli siinä oli kaksi vastausvaihtoehtoa ja toiseen strukturoituun kysymykseen vastattiin viisipor-

taisen Likert-asteikon avulla, jossa oli vaihtoehdot erittäin tärkeä, ei kovin tärkeä, vaikea sanoa, ei ko-

vin tärkeä ja ei lainkaan tärkeä. Viides kysymys oli myös strukturoitu, sekamuotoinen kysymys, jossa 

annettiin viiden valmiin vastausvaihtoehdon lisäksi yksi avoin vastausvaihtoehto ”Jokin muu”. Nämä 

vastausvaihtoehdot määriteltiin samalla viisiportaisella Likert-asteikolla erittäin tärkeä-ei lainkaan tär-

keä välillä. Heikkilän (2014, 51) mukaan avointa vastausvaihtoehtoa on hyvä käyttää, kun kyselyn laa-

tija on epävarma siitä, löysikö hän kaikki sopivat vastausvaihtoehdot kysymykselle.  

 

Kyselylomakkeesta pyrittiin tekemään mahdollisimman lyhyt ja kompakti kokonaisuus, jotta vastaaja-

prosentti olisi mahdollisimman korkea. Linkki kyselyyn lähetettiin sähköpostitse, jossa oli viestinä 
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saatekirje (LIITE 2). Saatekirjeessä kerrottiin lyhyesti tutkimuksen lähtökohdat ja tavoitteet, sekä pai-

notettiin vastausten tärkeyttä ja niiden käsittelyn luottamuksellisuutta. Heikkilän (2014, 59) mukaan 

saatekirjeen avulla pyritään motivoimaan vastaajat lomakkeen täyttämiseen ja se saattaa olla ratkaiseva 

vaikuttaja siihen, vastaako henkilö kyselyyn vai ei. Kirjeen pitäisi olla lyhyt ja ystävällinen, ja siitä tu-

lisi ilmetä tutkimuksen toteuttaja, tavoite, tietojen käyttötapa, kohderyhmä ja vastausaika. Kirjeessä 

olisi hyvä ilmoittaa kyselyn luottamuksellisuudesta sekä lopussa kiittää vastaajia kyselyyn vastaami-

sesta. Viimeisenä kirjeessä tulisi olla tutkijan ja mahdollisesti myös tutkimuksen tilaajan allekirjoituk-

set. (Heikkilä 2014, 59.) Tutkimuksen saatekirjeessä mainittiin Heikkilän mainitsemien asioiden li-

säksi vastaamiseen arvioitu aika, muutoin se tehtiin Heikkilän ohjeiden mukaan.  

 

 

5.1.2 Kohdejoukko sekä tutkimusaineiston keruu, käsittely ja analysointi 

 

Kohderyhmä eli populaatio, on joukko ihmisiä, joita tutkittava asia koskettaa ja josta tehdään päätel-

miä. Kohderyhmän huolellinen määrittely ja rajaaminen on tärkeää. Jos kaikki tutkimuksen kohteena 

olevat tilastoyksiköt mitataan, kyseessä on kokonaistutkimus.  (Kananen 2011, 65.) Mikäli tutkimuk-

sen perusjoukko on pieni, kokonaistutkimus kannattaa tehdä, jolloin vältytään otantavirheeltä. Kvanti-

tatiivisissa tutkimuksissa suositellaan kokonaistutkimuksen tekemistä, jos tilastoyksiköiden lukumäärä 

on alle sata. Kyselytutkimuksissa jopa 200-300 havaintoyksikön perusjoukosta suositellaan tehtävän 

kokonaistutkimus. Otantatutkimus tehdään, jos perusjoukko on suuri, koko perusjoukon tutkiminen 

olisi liian kallista ja tutkiminen olisi monimutkaista. Otantatutkimuksessa perusjoukosta valitaan mah-

dollisimman edustava pienoiskuva tilastoyksiköitä, jotka tutkitaan. Otos on edustava, kun perusjou-

kosta valitussa otoksessa on yhtä paljon samanlaisia piirteitä kuin koko perusjoukossa. (Heikkilä 2014, 

31.)  

 

Tutkimus toteutettiin TietoAkseli Oy:n taloushallintoliiketoiminnan tiimien esimiehille kohdistettuna 

kokonaistutkimuksena. Kohderyhmä rajattiin koskemaan vain TietoAkseli Oy:n taloushallintoliiketoi-

minnan tiimien esimiehiä, jotta työn laajuus pysyy maltillisena ja resursointityökalu voidaan luoda hel-

pommin, kun tarpeet ovat samankaltaiset saman toimialueen esimiehillä. Kohdejoukon kooksi tuli 11 

henkilöä ja määrä mahdollisti hyvin kokonaistutkimuksen tekemisen. Otantatutkimuksen tekeminen ei 

olisi onnistunut, sillä otoksen pieni koko olisi heikentänyt huomattavasti tutkimuksen luotettavuutta, 

eivätkä tutkimustulokset olisi antaneet välttämättä todellista kuvaa kohdejoukosta. Heikkilän (2014, 

42) mukaan otoksessa tulisi aina olla vähintään 50 tilastoyksikköä, joten otantatutkimus ei olisi ollut 

senkään puolesta mahdollista toteuttaa.  
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Tutkimusaineiston keruu toteutettiin internetkyselytutkimuksena 27.10.-10.11.2020, eli kyselyn vas-

tausaika oli kaksi viikkoa. Sähköpostiviesti, jossa oli saatekirje (LIITE 2) ja linkki kyselyyn vastaami-

seen, lähetettiin jokaiselle kohdejoukkoon kuuluvalle työsähköpostiin TietoAkseli Oy:n sähköposti-

osoitteeseen aamupäivällä 27.10.2020. Puolessa välissä vastausaikaa, 3.11.2020, kohdejoukolle lähe-

tettiin muistutusviesti kyselyyn vastaamisesta. Kyselyyn vastasi yhdeksän esimiestä 11:stä, joten vas-

tausprosentiksi muodostui 81,8 prosenttia. Kyselyyn vastanneista 66,6 prosenttia eli kuusi esimiestä 

yhdeksästä vastasi kahteen vapaaehtoiseen avoimeen kysymykseen ja viimeiseen avoimeen vapaaeh-

toiseen kysymykseen vastasi kolme esimiestä yhdeksästä eli 33,3 prosenttia. Webropolista saatiin pe-

rusraportti (LIITE 3), josta käyvät ilmi kyselyn vastaukset vastausprosentteineen. Raportissa tuloksia 

on havainnollistettu palkkikaavioiden avulla ja lisäksi vastauksista tehtiin Excel-taulukkolaskentaoh-

jelmalla selkeämmät kuviot, jotka sijoitettiin tulososioon. Avoimet vastaukset kirjattiin Word-tekstin-

käsittelyohjelmalla ja ne ovat tekstilistauksena tulososiossa. 

 

 

5.1.3 Tutkimuksen luotettavuus 

 

Tutkimustyön tavoitteena tulee aina olla mahdollisimman luotettavan ja totuudenmukaisen tiedon 

hankkiminen (Kananen 2011, 118). Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida validiteetti- ja relia-

biliteetti-käsitteiden avulla. Validiteetti tarkoittaa sitä, että tutkimus mittaa sitä mitä pitääkin. Mikäli 

tutkimukselle ei ole määritelty alun perin selkeitä tavoitteita, saatetaan tutkia vääriä asioita. Validiteet-

tia voidaan kutsua myös pätevyydeksi ja tutkimuksen ollessa validi tutkimuksessa ei ole systemaattista 

virhettä. Validia mittaria käyttämällä saa siis oikeanlaisia tuloksia. Validius voidaan varmistaa ennen 

tutkimuksen toteuttamista tekemällä suunnittelu huolellisesti ja harkitsemalla tarkasti tiedonkeruume-

netelmän valinta. Kun tutkija on muotoillut kysymykset huolellisesti, määritellyt perusjoukon tarkasti 

ja kyselyn vastausprosentti on korkea, tutkimus on todennäköisemmin validi. (Heikkilä 2014, 27.) 

 

Tutkimuksen reliabiliteetti tarkoittaa mittaustulosten tarkkuutta, eli jos tutkimus toteutettaisiin uudel-

leen, tulosten pitäisi olla samanlaiset. Pieni otoskoko voi saada aikaan sattumanvaraisia tuloksia ja sen 

vuoksi erityisesti kyselytutkimuksia toteutettaessa tulee huomioida otantaa määriteltäessä kato eli pois-

tuma, joka tarkoittaa kyselyyn vastaamatta jättäneitä. Reliabiliteetin varmistamiseksi otoksen on myös 

edustettava perusjoukkoa. (Heikkilä 2014, 28.) Tutkimuksen hyvä validiteetti turvaa yleensä hyvän re-

liabiliteetin, joten mikäli mittari on validi, myös sen reliabiliteetti on hyvä. On kuitenkin huomioitava, 

että jos mittarin reliabiliteetti ei ole hyvä, mittarin validius ei ole kunnossa. (Kananen 2011, 121.)  
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Tutkimuksen luotettavuuteen kiinnitettiin huomioita tutkimuksen suunnittelun alusta lähtien. Tutki-

muksen hyvän validiteetin takaamiseksi tutkimussuunnitelma ja tutkimuskysymykset pyrittiin laati-

maan huolellisesti sekä tavoitteet määriteltiin selkeästi. Reliabiliteetin varmistamiseksi kysely kohden-

nettiin kaikille taloushallintoliiketoiminnan esimiehille, jotta perusjoukko olisi edustava. Kohdejoukko 

valittiin tarkasti kohdentaen tutkimus vain TietoAkselin taloushallintoliiketoiminnan esimiehille ja to-

teuttamalla kokonaistutkimus, jolloin voitiin varmistaa riittävän aineiston saaminen. Kyselylomakkeen 

kysymysten muotoilussa huomioitiin tutkimusongelma mahdollisimman hyvin ja laajasti. Kysymykset 

pyrittiin muotoilemaan ymmärrettävästi ja yksiselitteisiksi, jotta kaikki vastaajat ymmärtäisivät ne sa-

malla tavalla. Kysymykset asetettiin järjestykseen siten, että aluksi olisi helppo kysymys ja siitä eteen-

päin kysymykset olisivat loogisessa järjestyksessä. Avointen ja strukturoitujen kysymysten vuorottelun 

ajateltiin rytmittävän kyselyä ja pitämään vastaamisen kiinnostavana. Kyselyn alussa oli määritelmä 

henkilöstön resursoinnista, jotta jokaisella vastaajalla olisi sama käsitys asiasta. 

 

 

5.1.4 Kyselyn tulokset 

 

Vastaajien henkilöstön resursoinnin käytöstä tällä hetkellä kysyttiin strukturoidulla, dikotomisella ky-

symyksellä, jonka vastausvaihtoehdot olivat kyllä ja ei. Vastaajista 77,7 prosentilla oli käytössä jon-

kinlainen henkilöstön resursointi ja 22,3 prosenttia vastaajista ilmoitti, ettei heillä ole käytössä henki-

löstön resursointia (KUVIO 8). 

 

 
           KUVIO 8. Vastaajien henkilöstön resursoinnin käyttäminen 

HENKILÖSTÖN RESURSOINTI 
KÄYTÖSSÄ

Kyllä Ei
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Vastaajia pyydettiin kertomaan avoimella kysymyksellä, että miten he hoitavat henkilöstön resursoin-

nin tutkimushetkellä. Kysymykseen vastasi 66,7 prosenttia vastaajista ja vastauksissa toistuivat sekä 

Excelin että ValueFramen raporttien käyttäminen. Yhdessä vastauksessa mainittiin, ettei resursoinnissa 

ole käytössä mitään yhtenäistä toimintatapaa. Seuraavassa on kooste vastauksista: 

  

”Excel ja ValueFrame” 

”Valueframesta olen ottanut tuntikirjausraportteja, jonka perusteella olen laatinut jokai-

selle tiimiläiselle asiakassalkut ja resursoinut päivittäisen työajan.  

” Minulla on käytössä oma excel, johon olen kirjannut kunkin tiimiläisen asiakastyöt ja 

niihin käytettävän tuntimäärän. Se on minun pääsääntöinen resursointityökalu. Seuraan 

myös Vallun tuntikertymiä.” 

” Esimiehet seuraavat omilla Excel-taulukoillaan alaistensa resurssitilannetta. Mitään yh-

tenäistä tapaa tehdä asia ei ole.” 

”ValueFramesta saadaan raportti (excel), josta saadaan resursoitu työaika työntekijöit-

täin. Tätä käytetään apuna tuurauksissa, asiakaspottien suunnittelussa yms.” 

”Vallun raporttien avulla, Valluun tietoihin pohjautuvien exceleiden avulla, yhteisten esi-

miesten keskustelujen kautta.” 

 

Vastaajilta kysyttiin strukturoidulla Likert-asteikollisella kysymyksellä mielipidettä henkilöstön resur-

soinnin tärkeydestä. Tähän kyselyyn vastaaminen oli pakollista kyselyssä eteenpäin pääsemiseksi. Ky-

selyyn vastanneista 77,8 prosenttia piti resursointia erittäin tärkeänä, 11,1 prosenttia melko tärkeänä ja 

11,1 prosenttia vastasi, että vaikea sanoa (KUVIO 9). 

 

 
           KUVIO 9. Vastaajien mielipiteet henkilöstön resursoinnin tärkeydestä 
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Henkilöstön resursoinnin tarpeita kartoitettiin avoimen ja vapaaehtoisen kysymyksen avulla. Vastaa-

jista 66,7 prosenttia vastasi tähän kysymykseen. Vastauksista tuli esiin selkeitä toiveita ja ehdotuksia, 

miten resursointia voitaisiin tehdä, esimerkiksi toiveita ValueFramen käytöstä resursoinnissa, selkey-

destä, pienellä vaivalla käytettävästä raportista sekä työkuorman tasaisesta jakautumisesta. Seuraa-

vassa on kooste vastauksista: 

 

 ”Töiden rytmittyminen kuukauden sisällä” 

”Tiimini työtehtävät ovat päivittäin hoidettavia, joten akuuttien poissaolojen osalta het-

kittäisesti kuormitukset (päivittäisten asiakastehtävien hoitaminen) kohdistuvat usealle 

henkilölle tiimissä ja resurssilaskelmat eivät tietenkään tuolloin voi pitää paikkaansa. 

Olisi hyvä, jos voisi jollain työkalulla nähdä hetkellisen kuormituksen tiimissä tuurausti-

lanteissa. Tiimeissä kiireisin työaika on aina alkukuusta puoleenväliin ja sen jälkeen use-

asti asiakastyön määrä vähenee ja sitten pitäisi olla jotain, jolla työpäivää täyttää. Tämä-

kään ei tietenkään mene tasan tiimissä koska hoidetaan niin erilaisia asiakaskokonaisuuk-

sia tai yksittäisiä asiakkaita.” 

”Resursointi tulisi pystyä tekemään Vallussa. Yritin alkuvuodesta hyödyntää Vallun re-

sursointiraporttia, mutta se ei toimi oikein. Raportti näyttää työtehtävään liittyvät tunnit 

sen henkilön raportilla, jolle ko. työtehtävään liittyvä tehtäväperuste on määritelty. Jos 

siis siirtää esim. tuuraustilanteessa vain yhden yksittäisen tehtävän toiselle tekijälle, re-

surssiraportti ei näytä oikein. Jos Vallun resurssiraportti toimisi niin, että yksittäisten työ-

tehtävien mukana siirtyisi myös tuntimäärä oikealle henkilölle, pärjäisin resurssoinnin 

osalta sillä.” 

”Yhteinen, selkeä ja ajantasainen raportti, joka tulee suoraan järjestelmästä (esim. Va-

lueFrame). Raportin pitää olla selkeä, josta on helppo nähdä työntekijän käytettävissä 

oleva työaika jaoteltuna kuukausitasolla oikeille päiville. Lisäksi ylläpito ja päivitys pitää 

olla mahdollista vähällä työmäärällä.” 

”Jakaa ja optimoida työtehtävät tiimissä tasaisesti (tiimiläisten kesken ja kiireajoissa). 

Suunnitella tuurauksia, työkuormaa yksittäisillä työntekijöillä, apua rekrytointitarpeisiin 

ja haltuunottoihin. Ylläpitää tietoja varahenkilöistä, seurata asiakkuuden resursoinnin 

ajantasaisuutta.” 

”mahdollisimman sujuvat ja helppokäyttöiset raportit, resursoinnin ennakointi, kannatta-

vuuden liittäminen resursointiin (eurot ja tunnit samaan paikkaan)” 

 

Resursointityökalun erilaisten ominaisuuksien tärkeydestä kysyttiin sekamuotoisella kysymyksellä, 

jossa kunkin muuttujan tärkeyttä arvotettiin Likert-asteikon avulla (1=ei lainkaan tärkeä, 2= ei kovin 

tärkeä, 3= vaikea sanoa, 4= melko tärkeä ja 5= erittäin tärkeä). Tähän kysymykseen vastaaminen oli 

pakollista ja kysymyksessä oli mahdollista vastata Jokin muu-kohtaan kirjoittamalla siihen itse jokin 

oleellinen resursointityökalun ominaisuus. Tärkeimmiksi ominaisuuksiksi osoittautuivat kuhunkin asi-

akkaaseen käytetyn ajan näyttäminen, selkeys ja yksinkertaisuus. Kyselyn vastaajista 66,7 prosenttia 

oli sitä mieltä, että kuhunkin asiakkaaseen käytetyn ajan näyttäminen on erittäin tärkeä resursointityö-

kalun ominaisuus. Kyselyyn vastanneista 22,2 prosenttia piti sitä melko tärkeinä ja 11,1 prosenttia vas-

tasi, että vaikea sanoa. Vastaajista 11,1 prosenttia piti erittäin tärkeänä, että resursointityökalusta saisi 
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koontiraportin koko taloushallintotiimin asiakkaista, niihin resursoidusta ajasta ja käytettävästä järjes-

telmästä. Kyselyn vastaajista 33,3 prosenttia piti sitä melko tärkeänä, 44,4 prosenttia vastaajista vas-

tasi, että vaikea sanoa, ja 11,1 prosenttia ei pitänyt sitä kovin tärkeänä. (KUVIO 10.) 

 

 

           KUVIO 10. Resursointityökalun ominaisuuksien tärkeys 

 

Yksinkertaisuutta piti erittäin tärkeänä 44,4 prosenttia vastaajista ja yhtä moni piti sitä melko tärkeänä 

ominaisuutena. Vastaajista 11,1 prosenttia vastasi, että on vaikea sanoa. Selkeyttä piti erittäin tärkeänä 

55,5 prosenttia vastaajista, 33,3 prosenttia piti sitä melko tärkeänä ja 11,1 prosenttia vastasi, että on 

vaikea sanoa. Kyselyn vastaajista 11,1 prosenttia oli pitänyt jotakin muuta erittäin tärkeänä ja 22,2 pro-

senttia melko tärkeänä, jossa toinen vastaajista piti melko tärkeänä päivitettävyyttä ja toinen kuukausi-

kohtaista aikataulua. Vastaajista 33,3 prosenttia oli valinnut jokin muu -kohdassa, että vaikea sanoa ja 

33,3 prosenttia ei lainkaan tärkeä. (KUVIO 10.) 

 

Viimeisessä avoimessa, vapaaehtoisessa kysymyksessä vastaajia pyydettiin antamaan muita ehdotuk-

sia ja toiveita resursointityökalulle. 33,3 prosenttia vastaajista antoi vastauksensa kysymykseen. Yksi 

vastaajista toivoi, että resursointityökalu olisi monipuolinen, mutta silti helppokäyttöinen. Toinen puo-

lestaan mainitsi, että hänellä on jo Excel käytössä resursoinnissa, joten hän toivoi omaa Exceliään pa-

rempaa versiota. Kolmas vastaajista kertoi, että resursointityökalulle on iso tarve ja hän olisi ilahtunut, 

jos tämän projektin jälkeen sellainen saataisiin käyttöön.  
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5.2 Resursointityökalun rakentaminen 

 

Tässä luvussa kuvataan resursointityökalun rakentamisprosessia. Joitakin työkalun ja prosessin yksityis-

kohtia on jätetty pois toimeksiantajan pyynnöstä. Seuraava kuvio osoittaa, miten resursointityökalun 

rakentamisprosessi eteni ja kuvaa keskeisimmät prosessin tapahtumat (KUVIO 11).   

 

 
KUVIO 11. Työkalun suunnitteluprosessin eteneminen 

 

Resursointityökalun suunnittelu ja rakentaminen lähtivät liikkeelle ensimmäisestä Teams-palaverista 

kolmen esimiehen kanssa, jotka olivat lupautuneet mukaan projektiin. Aluksi esittelin kyselyn tulokset 

esimiehille, jotka eivät olleet yllättyneitä tuloksista vaan pitivät niitä hyvin odotettuina. Tämän jälkeen 

pyysin esimiehiä näyttämään, millaisia resursointi-Excel-taulukoita heillä on käytössä ja esitin myös 

kysymyksiä niihin liittyen. Sitten kysyin esimiehiltä tarkemmin, millaisia ominaisuuksia he toivovat 
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resursointityökalulta kyselyssä tulleiden vastausten lisäksi. Kuukausitasoinen jokaisen työntekijän tun-

tien tarkastelu koettiin tärkeäksi. Lopuksi pyysin erästä esimiestä lähettämään minulle hänen käytös-

sään olevan Excelin, jota voisin käyttää tukena työkalun kehittämisessä.  

 

Aloitin resursointityökalun rakentamisen tyhjästä Excelistä, johon loin seitsemän välilehteä. Nimesin 

välilehdet siten, että ensimmäinen oli Ostoreskontra (tiimin nimi) ja loput OR (Ostoreskontra) 1:stä 

eteenpäin, jotka kuvasivat tiimin työntekijöitä (KUVA 1). Tein toiselle välilehdelle taulukon (KUVA 

2), jonka ylimmällä rivillä ovat asiakasnumero, asiakkaan nimi, asiakkaan tyyppi, työaika ja päivä, ku-

kin omassa sarakkeessaan. Käytin sarakkeissa keksittyjä tietoja, jotka auttoivat hahmottamaan asiaa. 

Laitoin kuhunkin sarakkeeseen alasvetovalikon, josta voi suodattaa ja lajitella halutessaan esim. 

15.päivälle osuvat työt.  

 

 

KUVA 1. Välilehdet 

 

 

KUVA 2. Asiakastaulukko 

 

Taulukon (KUVA 2) alapuolelle laitoin listauksen Muut työt (KUVA 3), josta käy ilmi kuukausitasolla 

sisäisiin töihin varattu aika. Toiselle välilehdelle rakensin samanlaisen taulukon (KUVA 2) ja listauk-

sen (KUVA 3) kuin ensimmäisellekin ja lisäksi kalenterimuotoisen näkymän (KUVA 4), josta näkyisi 

kuukauden päiville sisältyvät tunnit sekä tunnit viikkotasolla. Kolmannelle välilehdelle rakensin myös 

samanlaisen taulukon (KUVA 2) ja listauksen (KUVA 3) kuin kahdelle ensimmäisellekin sekä lisäksi 
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toisenlaista kalenterinäkymää (KUVA 5) hieman erilaisin ominaisuuksin. Mielessäni oli myös sellai-

sen kuvion muodostaminen Exceliin, jonka x-akselilla olisi kuukauden päivät ja y-akselilla tunnit. Ku-

vio osoittaisi, minä päivinä työntekijällä on kiireisintä ja milloin taas rauhallisempaa. 

 

 

KUVA 3. Muut työt -listaus 

 

 

KUVA 4. Kalenterimuotoinen näkymä 

 

 

KUVA 5. Viikkomuotoinen näkymä 

 

Seuraavassa suunnittelupalaverissa näytin aikaansaannostani esimiehille ja pyysin kommentteja sekä 

korjausehdotuksia. Esimiehet pitivät ensiksi muodostamaani taulukkoa (KUVA 2) parhaimpana ja sa-

noivat kalenterimuotoisen ja viikkomuotoisen esitysten olevan epäselvempiä, joten ne jätettiin pois. 

Lisäksi kerroin ajatuksestani muodostaa kuvio asiakastyötuntien jakautumisesta kuukauden päiville, 

mistä ajatuksesta esimiehet ilahtuivat. Palaverin jälkeen muodostin kuvion (KUVA 6) ja muodostin 

jokaisen työntekijän välilehdelle kuvion sekä sitä vastaavan taulukon. Sitten lisäsin värikoodit (KUVA 
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7) ohjelmistoille, jotka näkyvät ensimmäisellä tiimin omalla välilehdellä. Lisäksi tein ensimmäiseen eli 

koko tiimiä koskevaan välilehteen listauksen (KUVA 8), jossa on omat sarakkeensa työntekijöille, 

asiakastyötunneille ja kaikille työtunneille. 

 

 

KUVA 6. Asiakastyötuntien jakautuminen kuukaudelle 

 

 

KUVA 7. Ohjelmistojen värikoodit 
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KUVA 8. Työntekijöiden taulukko 

 

Kolmannessa palaverissa näytin suunnitelmaani ja pyysin tarkennuksia asioihin. Esimiehet pitivät ku-

viosta ja yksi heistä ehdotti, voisiko vastaavanlaisen kuvion tehdä myös tiimin välilehdelle, jossa olisi 

kaikkien työntekijöiden käppyrät samassa kuviossa (KUVA 9). Keskustelimme myös siitä, sisällyte-

täänkö neljännesvuositehtävät, vuosikirjanpidot ja kuukausi-ilmoittajat asiakastyötunteihin vai ei. Esi-

miehet olivat sitä mieltä, että edellä mainitut tehtävät voitaisiin sisällyttää muihin töihin eli niitä ei 

huomioida kunkin työntekijän taulukkoon kirjatuissa työtunneissa. Myyntireskontran puolelle tämä 

Excel ei sovi, koska siellä ei ole kiinteitä ja selkeitä raportointipäiviä työtehtävillä. Sen vuoksi päädyt-

tiin siihen, että keskitymme nyt kirjanpidon resursointityökalun tekemiseen ja mikäli aikaa jää, voi-

daan rakentaa myös myyntireskontraan sopivaa työkalua. Keskustelimme sisäisistä töistä ja esimiehet 

toivoivat, että ne voisi lisätä työkaluun käsin, koska niitä saattaa olla eri määrä eri työntekijöillä.  

 

Palaverin jälkeen tein tiimin taulukkoon kuvion (KUVA 9), jossa oli jokaisen työntekijän kuvio työ-

ajan jakautumisesta kuukauden päiville samassa kuviossa. Lisäsin myös työntekijöiden välilehdille 

asiakastyötunnit yhteensä ja muokkasin Muut työt -listauksesta muodostunutta taulukkoa. Laskin myös 

jokaiselle työntekijälle työtuntien kokonaismäärän ja lomatuntien määrän kuukaudessa sekä kuormi-

tusprosentin, joka lasketaan jakamalla käytössä oleva työaika resursoidulla työajalla eli työsopimuksen 

mukaisella työajalla (KUVA 10; KUVA 11). Kuormitusprosentin solu värjäytyisi punaiseksi, kun arvo 

on yli 90 %, vihreäksi kun se on suurempi kuin 60 % ja alle 90 % sekä keltaiseksi kun arvo on alle 60 

%. Tätä kuormitusprosentin sopivaa arvoa päätin pohtia myöhemmin tarkemmin esimiesten kanssa 

(KUVA 11). 
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KUVA 9. Kaikkien työntekijöiden asiakastyötuntien jakautuminen kuukaudelle 

 

 

KUVA 10. Lomatuntien määrä kuukaudessa 

 

 

KUVA 11. Kuormitusprosentti 

 

Neljännessä palaverissa näytin työkalua esimiehille, jotka pitivät koko tiimin kuviota (KUVA 9) työ-

tuntien jakautumisesta kuukauden päiville hyvänä ja informatiivisena. Muut työt -taulukkoa muokat-

tiin ja osa taulukon työtunneista siirrettiin Muut työtunnit -sarakkeeksi taulukkoon, jossa ovat asiakas-

tiedot (KUVA 12). Muut työt -taulukon tiedot voisi olla lukittu lukuun ottamatta tuntimääriä, joita tu-

lisi pystyä muuttamaan. Sovimme palaverissa, että teen seuraavalle kerralle valmiiksi ohjeen taulukoi-

den käyttöä varten, josta selviää myös mitä esim. muut työt sisältävät. Loma tuntien määrä kuukau-

dessa -informaatiota esimiehet eivät pitäneet tärkeänä, joten se päätettiin jättää työkalusta pois (KUVA 
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10). Lisäksi ehdotettiin, että tekisin alasvetovalikon, josta voi valita työntekijän työajan, esim. 100 % 

työaika tai 80 % työaika, minkä perusteella tulisi oikea määrä työtunteja (KUVA 13). Tällöin kuormi-

tusprosentti tulisi laskettua oikein työntekijän työaikamuodon perusteella eikä tarvitsisi kirjoittaa käsin 

kaavaan tunteja. 

 

 

KUVA 12. Asiakastaulukko vol.2 

 

 

KUVA 13. Työaikamuodon valitseminen 

 

Tein palaverin jälkeen ohjeen resursointityökalun käyttöä varten ja alasvetovalikon työntekijän työai-

kamuodon valitsemiseksi (KUVA 13). Viidennessä palaverissa tarkastelimme yhdessä tekemääni oh-

jetta ja teimme lisäyksiä siihen. Lisäksi keskustelimme työtuntien jakautumiskaavioon liittyvän taulu-

kon piilottamisesta ja tarpeellisuudesta. Päädyimme siihen, että sen voisi piilottaa ja siitä tulisi olla 

maininta ohjeissa, jotta voi tarvittaessa etsiä sen. Kysyin myös korjausehdotuksia Exceliin, mutta esi-

miehet eivät osanneet vielä sanoa korjattavaa. Sovittiin, että lähetän heille resursointityökalun ja he 

testaavat sitä käytännössä, minkä kautta tulee todennäköisesti jotain korjattavaa. Tein vielä lisäyksiä 

ohjeisiin, korjasin alasvetovalikon sopivaksi ja siirsin välilehtien kuvioihin liittyvät taulukot oikeaan 

laitaan välilehdillä, jotta ne eivät olisi tiellä.  

 

Korjauksien jälkeen lähetin Excelin esimiehille, jotta he pääsivät testaamaan sitä käytännössä. Toinen 

esimiehistä oli ehtinyt testata työkalua, ja testauksen aikana sain häneltä korjaus- ja lisäysehdotuksia 

resursointityökaluun, jotka korjasin ja lisäsin Exceliin. Tiimi-välilehden taulukon työntekijöiden nimet 

tulevat nyt taulukosta (KUVA 8) suoraan kuvioon (KUVA 9). Jatkossa olisi erittäin hyvä, jos Tiimi-

välilehden taulukon työntekijöiden nimet päivittyisivät suoraan välilehtien (eli työntekijöiden) nimistä. 

Siirsin myös ohjelmistojen värikoodit (KUVA 7) Ohje-välilehdelle. Työntekijöiden välilehdille lisät-

tiin Tilikausi- ja Muut tiedot -sarake sekä Päivä-sarakkeen nimeksi vaihdettiin Raportointipäivä 

(KUVA 14), joka oli kuvaavampi nimi. Seuraavassa palaverissa katsottiin nämä tekemäni muutokset ja 

lisäksi lukitsin asiakastaulukon siten, ettei rivejä voi poistaa itse sekä kaavat ja Asiakastöiden jakautu-

minen kuukauden työpäiville -kuvioon liittyvän taulukon. Lisäsimme myös Tiimi-välilehden tauluk-
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koon yhteensä-rivit (KUVA 15). Pohdimme palaverissa myös Excelin päivittämistä ja ylläpitoa, kirjai-

siko työntekijä itse uudet asiakkaan Exceliin vai miten? Päädyimme siihen, että näiden kysymysten 

pohtiminen voisi kuulua esimiesten pureskeltavaksi myöhemmin. Tein Exceliin muutokset ja lähetin 

sen jälleen esimiehille testattavaksi. 

 

 

KUVA 14. Lisäykset asiakastaulukkoon 

 

 

KUVA 15. Summarivit työntekijöiden taulukkoon 

 

Keskustelin opinnäytetyön työelämäohjaajan kanssa kuormitusprosentista ja päädyimme siihen, että 

ideaali kuormitusprosentti olisi 90-100 prosenttia. Mikäli työntekijän työsopimuksen mukainen työaika 

on esim. 160 tuntia kuukaudessa, tulisi tietysti tavoitteena olla tuntimäärä, joka on mahdollisimman 

lähellä täyttä työaikaa eli lähes 100 prosenttia. Työelämäohjaajani aktivoi minua myös miettimään sitä, 

miten resursointityökalussa voisi olla huomioituna myös yrityksen kasvutavoite. Tämän perusteella 

muodostin Tiimi-välilehdelle taulukon, jonka otsikkona on Palvelutuotannon kasvutavoite. Taulukossa 

on rivit, lähtötilanne, nykytilanne, tavoite ja muutos. Sarakkeina ovat asiakastyötunnit ja työntekijöi-

den lukumäärä. Taulukon on tarkoitus osoittaa, että jos yrityksen kasvutavoite on esimerkiksi 15 pro-

senttia, millaista muutosta se tarkoittaa asiakastyötuntien määrässä ja työntekijöiden lukumäärässä. Li-

säksi se pitää mielessä kasvutavoitteen ja ilmaisee sen, että muutoksiin tulee varautua. Työelämäoh-

jaaja ehdotti muutamia muutoksia Muut työt -taulukkoon, joista päätin keskustella esimiesten kanssa. 

 

Seuraavassa tapaamisessa näytin esimiehille päivitettyä Exceliä ja kerroin Palvelutuotannon kasvuta-

voite -taulukosta, josta oli tullut toive TietoAkselin HR:stä. Esimiesten mielipiteet taulukon tärkey-
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destä jakautuivat siten, että toinen esimiehistä piti taulukkoa selvästi parempana ajatuksena ja suun-

nannäyttäjänä resursoinnille. Tosin hän pohti myös sitä, aiheuttaisiko sen näkeminen ahdistusta ja 

huolta työntekijöiden keskuudessa sekä sitä, olisiko tämä paikka juuri tälle taulukolle sopiva. Toinen 

esimiehistä esitti kysymyksiä siitä, mikä on taulukon käytännön merkitys ja olisiko siitä todella hyötyä 

vai olisiko se vain hämmentämässä? Keskustelimme taulukosta ja päädyimme siihen, että jätämme 

asian hautumaan ensi tapaamiseen saakka ja pohdimme silloin, onko se tarpeellinen resursoinnissa. Li-

säksi keskustelimme Muut työt -taulukon lisäyksistä, joista yksi jäi taulukkoon muokkaamisen jälkeen. 

 

Tapaamisen aikana syntyi ajatus siitä, voisiko Tiimi-välilehdellä olla tiimin keskimääräinen kuormi-

tusprosentti, joka antaisi myös osviittaa ja informaatiota siitä, että mikä tiimin työtilanne on ja tulisiko 

tehdä muutoksia (KUVA 16). Pohdimme jälleen myös sitä, kuka Exceliä päivittää ja miten se pysyisi 

ajan tasalla. Lisäsimme päivitetty kohdan ja päivämäärän kunkin työntekijän välilehden ylälaitaan 

(KUVA 17). Esimiehet ehdottivat, että sen ylläpito voisi olla sidottu one-to-one -keskusteluihin, jol-

loin seuranta olisi jatkuvaa. Sovimme jälleen, että teen tarvittavat korjaukset ja lisäykset, minkä jäl-

keen lähetän esimiehille työkalun testaukseen. 

 

 

KUVA 16. Tiimin keskimääräinen kuormitusprosentti 

 

 

KUVA 17. Tieto päivityksestä 

 

Ennen seuraavaa tapaamista sain toiselta esimieheltä hyviä korjausehdotuksia Excelin ohjeeseen, sa-

rakkeiden nimiin (KUVA 18), kuormitusprosentin kaavaan ja ulkoasuun liittyen. Tein muutokset en-

nen tapaamista ja kävimme tapaamisen aluksi nämä kohdat läpi. Tällä kertaa myös työelämäohjaaja 

osallistui palaveriin ja hän taustoitti vielä Palvelutuotannon kasvutavoite -taulukon tarkoitusta sekä 

HR:n toiveita siitä, ja sillä perusteella jätimme taulukon Exceliin. Kävimme läpi myös ohjeen ja muok-

kasimme vielä joitakin kohtia selkeämmiksi. Muutimme Asiakastyötuntien jakautuminen kuukaudelle 

-kuvion ulkoasua, minkä jälkeen kuvio osoittautui informatiivisemmaksi (KUVA 19). Testasin myös 
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taulukon lukitusta eri asetuksin, jotta rivien taustavärin muuttaminen onnistuu. Sovimme jälleen, että 

lähetän Excelin testattavaksi muokkausten jälkeen. 

 

 

 

KUVA 18. Asiakastaulukon sarakkeiden nimet 

 

 

KUVA 19. Asiakastyötuntien jakautuminen kuukaudelle vol.2 

 

Viimeisessä palaverissa katsoimme yhdessä läpi ohjetta, jota olin muokannut ja tarkensimme siitä joi-

takin kohtia. Tarkistimme, että taulukon suodatustoiminto toimii, sillä toisella esimiehistä se ei ollut 

toiminut oikein. Sovimme, että lisään taulukkoon vielä neljä työntekijän välilehteä lisää, joten niitä ei 

tarvitse olla heti lisäämässä Exceliin.    

 

Kehittämistehtävän tuloksena syntyi resursointityökalu, joka on rakennettu Exceliin. Työkalu sisältää 

12 välilehteä, jossa on ensimmäisenä Tiimin välilehti, sitten kunkin työntekijän oma välilehti ja lo-

puksi Ohje-välilehti. Tiimi-välilehti osoittaa koko tiimin työtilanteen, tiimin kuormitusprosentin sekä 

yrityksen kasvutavoitteen. Nämä tiedot auttavat esimiehiä reagoimaan ajoissa muuttuviin tilanteisiin ja 
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ennalta ehkäisemään liian suurta kuormitusta. Välilehdellä on myös asiakastyötuntien jakautuminen 

kuukauden päiville -kuvio, josta näkee jokaisen tiimin työntekijän asiakastyötuntien jakautuminen 

kuukauden päiville. 

 

Työkalun työntekijöiden välilehdet kertovat jokaisen työntekijän asiakkaat, kirjanpito-ohjelmistot, ra-

portointipäivät, tilikauden, muut asiakastyötunnit, lisätiedot, asiakastyötunnit, kokonaistyötunnit, kuor-

mitusprosentin sekä työaikamuodon. Näiden tietojen avulla esimies pystyy seuraamaan työntekijöiden 

kuormittumista, työtuntien tasaista jakautumista sekä työntekijöiden että kuukauden työpäivien kesken 

ja arvioimaan lisätyövoiman tarvetta. Työtekijöiden välilehdillä on myös tavoiteltu asiakastyötunti-

määrä, joka pitää mielessä sen, mihin tulisi pyrkiä, jotta käyttöaste olisi hyödynnetty mahdollisimman 

hyvin. Asiakastyötuntien jakautuminen kuukauden päiville -kuvio näyttää heti visuaalisesti, miten 

työntekijän työtunnit ovat jakautuneet kuukaudelle ja se osoittaa, mihin ajankohtaan työntekijällä voisi 

mahtua lisää töitä tai missä kohtaa töitä on liian paljon. Ohje-välilehdellä on nimensä mukaisesti ohjeet 

resursointityökalun käyttämiseen ja hyödyntämiseen.  
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6 YHTEENVETO 

6.1 Kehittämistehtävän arviointi  

 

Arvioin aluksi kehittämistehtävään liittyvää kyselyä ja sen jälkeen resursointityökalun rakentamista. Ky-

selyn tavoitteena oli kartoittaa henkilöstön resursoinnin lähtötilanne taloushallintoliiketoiminnan esi-

miehillä, mikä onnistui erittäin hyvin. Kyselyyn vastasi yhdeksän esimiestä yhdestätoista, mikä osoittaa, 

että aihe oli esimiehille tärkeä. Kyselyn lyhyys sekä avoimien ja strukturoitujen kysymysten vuorottelu 

edesauttoivat kyselyyn vastaamista ja ylläpitivät vastaamisen kiinnostavuutta. Kyselyn vastaamispro-

sentti oli myös kohtuullisen korkea (81,8 %) ja kyselyn tulokset olivat odotettuja, jotka kertovat tulosten 

luotettavuudesta ja kyselyn validiudesta. Kyselyyn jätti vastaamatta kaksi esimiestä eli katoa oli vähän, 

mutta kyselyyn vastanneet, yhdeksän esimiestä pitivät tulokset edustavina. Tutkimuksen hyvä validi-

teetti tukee tutkimuksen realiabiliteettia, joten kyselyn voidaan todeta olleen luotettava.  

 

Kyselyn kysymysten vastausohjeet olisi voitu kirjata vielä selkeämmin jokaiseen kysymykseen, sillä 

esimerkiksi sekamuotoisessa kysymyksessä kaikki vastaajat eivät olleet huomanneet mahdollisuutta kir-

joittaa itse vastausta kohtaan ”Jokin muu”. Kysymysten kohdalla olisi voitu myös miettiä tarkemmin 

sitä, mihin kysymyksiin vastaaminen laitetaan pakolliseksi vai laitetaanko pakollisuutta mihinkään ky-

symykseen, sillä avoimiin kysymyksiin vastattiin harvemmin. Kyselyn kysymyksistä vain strukturoidut 

kysymykset olivat pakollisia ja koska avoimiin kysymyksiin vastaaminen oli vapaaehtoista, niihin tuli 

vähemmän vastauksia.  

 

Kehittämistehtävän tavoitteena oli muodostaa resursointityökalu yhteistyössä esimiesten kanssa Tieto-

Akselin taloushallintoliiketoiminnan esimiehille. Kyselyn avulla saatiin selville, mikä oli henkilöstön 

resursoinnin lähtötilanne ja millaisia tarpeita ja toiveita esimiehillä oli resursointityökalulle. Kyselyn 

tulokset suuntasivat resursointityökalun suunnittelua koko opinnäytetyöprosessin ajan. Kyselyssä nousi 

selkeästi esille työkalun tarpeellisuus, mikä motivoi entistä enemmän resursointityökalun rakentami-

seen. Excel-muotoinen resursointityökalu on nyt opinnäytetyöprosessin päätyttyä siinä vaiheessa, että 

sitä voidaan hyödyntää henkilöstön resursoinnissa. Resursointityökalua voidaan käyttää resursoinnin 

suunnittelussa, koska sen Asiakastyötuntien jakautuminen kuukaudelle -kuviot, työtuntimäärät, kuormi-

tusprosentit ja tiedot työaikamuodosta helpottavat sekä työtehtävien jakamista tasaisemmin työntekijöi-

den välillä että töiden suunnittelua, aikatauluttamista ja muuttuviin tilanteisiin reagoimista. Kuormitus-
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prosentti edesauttaa myös vähentämään yksittäisen työntekijän työkuormaa sekä estämään työntekijöi-

den ylikuormittumista ja niiden kautta parantamaan henkilöstön hyvinvointia. Sosiaali- ja terveysminis-

teriön mukaan työhyvinvoinnin lisääntyessä työn tuottavuus ja työhön sitoutuminen lisääntyvät sekä 

sairauspoissaolot vähenevät. Resursointityökalun avulla pystytäänkin parantamaan työhyvinvointia ja 

sitä kautta lisäämään työn tuottavuutta sekä työhön sitoutumista. Toisaalta resursointityökalu mahdol-

listaa yrityksen käyttöasteen mahdollisimman tehokkaan käytön, koska se ilmoittaa, minkä verran kul-

lakin työntekijällä on työtunteja, minkä verran työtunteja hänen työaikaansa kuuluu ja sitä kautta kertoo, 

minkä verran olisi mahdollista ottaa lisää työtehtäviä. Työkalun käyttäminen lisää myös organisaation 

läpinäkyvyyttä kertoessaan, miten työllistettyjä työntekijät ja tiimit ovat.  

 

Armstrongin (2014, 209) mukaan henkilöstöresurssien yhteensovittaminen organisaation strategisten ja 

operatiivisten tavoitteiden kanssa on tärkeää. Hän huomauttaa myös, että henkilöstöresurssien hyödyn-

täminen tulisi varmistaa. Tässä resursointityökalussa on huomioitu Armstrongin mainitsema strategis-

ten, operatiivisten ja henkilöresurssien tavoitteiden yhteensopivuus työkalun Tiimi-välilehdellä olevan 

Palvelutuotannon kasvutavoite -taulukon avulla. Taulukko pyrkii tukemaan siinä, että henkilöstöresurs-

sit vastaisivat organisaation vaatimuksiin. Kun kasvutavoite on taulukossa näkyvillä, se pysyy mielessä 

ja muistuttaa mahdollisista tulevaisuuden muutoksista, jolloin niihin on helpompi varautua. TietoAkse-

lin henkilöstö voisi pohtia, mitä toimenpiteitä tavoitteet vaativat ja miten ne toimenpiteet tehdään näky-

viksi sekä selkeiksi esimiehille ja työntekijöille.   

 

Työkalu vaatii vielä pilotointia ja testausta lisää, sillä tämän prosessin puitteissa vain kaksi esimiestä 

testasi sen toimivuutta. Esimiehet voisivat valikoida joukostaan useamman, jotka testaisivat työkalua 

tiimissään esim. kahden kuukauden ajan. Testauksen aikana esimiehet ja työntekijät kirjaisivat ylös asi-

oita, joita pitäisi heidän mielestään korjata, muuttaa tai parantaa. Lisäksi Exceliin voisi lisätä joitakin 

automaatiota lisääviä ominaisuuksia Excel-asiantuntijoiden toimesta, jotta sen käyttäminen nopeutuisi 

entisestään. Näistä ominaisuuksista toimeksiantajalle on annettu listaus. Esimiehet voisivat pohtia yh-

dessä, miten resursointityökalu jalkautetaan käyttöön pilotoinnin jälkeen, miten sitä ylläpidetään ja kuka 

tai ketkä sitä ylläpitävät sekä tiedottaa sen jälkeen tiimiläisiä työkalun käyttöön ottamisesta. Olisi myös 

tärkeä miettiä yhteiset toimenpiteet sille, miten ja missä vaiheessa esim. kuormitusprosentin muutoksiin 

tulisi reagoida.  
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6.2 Pohdinta 

 

Opinnäytetyöprosessini lähti liikkeelle jouhevasti, sillä sain toivomani henkilöstösuunnitteluun liittyvän 

opinnäytetyön aiheen harjoittelu- ja kesätyöpaikastani TietoAkselilta ja kirjoitin opinnäytetyösopimuk-

sen syyskuussa 2020. Koko opinnäytetyöprosessi on edennyt koko ajan aikataulussa, mikä on tukenut 

kirjoitus- ja suunnittelutyötä. Aloitin teoriaosuuden kirjoittamisen syyskuussa, mikä oli hyvin mielen-

kiintoista ja helppoa, koska lähdemateriaalia löytyi paljon ja aihe oli kiinnostava. Kun kehittämistehtä-

vään liittyvä kysely oli valmis, aloitin esimiesten kanssa resursointityökalun suunnittelun marraskuun 

lopussa. Resursointityökalun suunnitteluun liittyvä ensimmäinen palaveri esimiesten kanssa oli minulle 

shokki ja tuntui siltä, kuin minut olisi heitetty suoraan syvään päähän, sillä työkalun rakentaminen vai-

kutti todella monimutkaiselta ja haastavalta tehtävältä, vaikkakin myös hyvin kiinnostavalta. Omien Ex-

cel-taitojeni riittävyys työkalun tekemiseen hirvitti, mutta internetistä löytyvät ohjeiden avulla työsken-

tely onnistui ja taitoni kehittyivät matkan varrella myös kokeilemisen kautta. Mitä pidemmälle projekti 

eteni, sitä mukavammalta työkalun suunnittelu ja muodostaminen tuntui, kun saimme esimiesten kanssa 

aikaan selkeitä edistysaskeleita ja toimivia ominaisuuksia työkaluun. Yhteistyö esimiesten kanssa oli 

sujuvaa ja määrätietoista. Se mahdollisti myös työkalun rakentamisprosessin nopean etenemisen. Ilman 

esimiesten kanssa tehtyä yhteistyötä emme olisi päässeet yhtä hyvään lopputulokseen.  

 

Omasta mielestäni saavutin ne tavoitteet, joka olin asettanut opinnäytetyön kehittämistehtävälle. Teo-

riaosuudessa olen nähdäkseni käsitellyt henkilöstösuunnitteluun ja työhyvinvointiin olennaisesti liitty-

vät asiat ymmärrettävästi ja tiivistetysti. Teoriaosuudessa käytin myös monipuolisesti erilaisia lähteitä. 

Rakensin esimiesten kanssa resursointityökalun, jota voidaan käyttää henkilöstön resursoinnissa, mitä 

tukevat myös esimiesten kommentit ja palaute resursointityökalun tarpeesta ja siitä, että sitä todella voi-

daan hyödyntää. Tämän opinnäytetyön myötä kirjoitustaitoni, Excel-taitoni ja projektinvetäjän taitoni 

ovat kehittyneet. Erityisesti uskoni siihen, että pystyn toimimaan projektin vetäjänä ja pysymään aika-

taulussa lisääntyi.  Ymmärrykseni strategisesta henkilöstöjohtamisesta ja henkilöstösuunnittelusta li-

sääntyivät huomattavasti sekä lähdekirjallisuuden tietojen että työkalun suunnittelun kautta. 

 

Lämmin kiitos ohjaavalle opettajalle avusta ja kommenteista sekä kahdelle resursointityökalun suunnit-

teluun osallistuneelle esimiehille. Erityiskiitos työelämäohjaajalle hyvästä yhteistyöstä, tuesta ja kom-

menteista. Kiitokset myös kaikille kyselyyn vastanneille. 
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                            LIITE 2 

 

Hei, 

 

Teen TietoAkselille opinnäytetyötä, jonka tavoitteena on resursointityökalun luominen taloushallinto-

liiketoiminnan käyttöön. Siihen liittyen pyydän sinua, taloushallintoliiketoiminnan esimiestä, vastaa-

maan kyselyyn, jossa kartoitetaan lähtötilannetta ja resursoinnin tarpeita. Vastausten perusteella läh-

demme laatimaan resursointityökalua tarpeisiinne sopivaksi.  

 

Toivon, että sinulla olisi muutama minuutti aikaa vastata kyselyyn. Kysely on täysin anonyymi, eikä siinä 

kerätä henkilötietoja ja vastaukset käsitellään luottamuksellisesti. 

Vastaathan kyselyyn mahdollisimman pian, viimeistään 10.11.2020 mennessä. 

Pääset kyselyyn painamalla tästä. 

 

 

Kiitos jo etukäteen kyselyyn vastaamisesta! 

 

Ystävällisin terveisin, 

Annika Heikkilä 

 

UHY TietoAkseli Talouden matkaopas  
 

Annika Heikkilä 

Harjoittelija, HR-palvelut 

010 3472 957 

annika.heikkila@tietoakseli.fi 

www.tietoakseli.fi | Blogi | LinkedIn | Facebook | Twitter | Instagram  

Auktorisoitu tilitoimisto | Itsenäinen UHY Internationalin jäsen | Sertifioitu ISO 9001 laadunhallintajärjestelmä 

Huomautus: Tämä sähköposti on luottamuksellinen. Se on tarkoitettu ainoastaan vastaanottajalle. Mikäli ette ole vies-

tissä tarkoitettu vastaanottaja, olkaa hyvä ja ilmoittakaa siitä lähettäjälle ja tuhotkaa viesti välittömästi. Kiitos.  
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