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1 JOHDANTO

Yritykset tarvitsevat aina toimiakseen ihmisid. Henkil6sto, yrityksen tyontekijat, muodostavat olennai-
sen osan organisaation toimintakyvysta. Henkiloston korkea ammattitaito, sitoutuminen, toimintatavat
ja tyéhyvinvointi edesauttavat yrityksen hyvan taloudellisen tuloksen tekemistd. Taméan vuoksi hyvéa
henkilostdjohtaminen on tarkeé asia organisaatiolle. Mikali yritys haluaa tahdata kasvuun, silla tulee
olla sen mahdollistamiseksi liiketoimintastrategia, jota henkildstostrategia ja henkildstdsuunnittelu tu-
kevat. Esimiehien tulee tietdd mahdollisimman konkreettisella tasolla, millaiset tavoitteet organisaation
johdolla on tulevaisuuden suhteen ja mité se tarkoittaa kaytannossa tydntekijoiden ja henkilostosuun-
nittelun kannalta. Tyontekijoiden tdiden suunnittelua, aikatauluttamista, tdiden tasaista jakamista ja
reagointia muuttuviin tilanteisiin, eli resursointia, siis tarvitaan, jotta yritys voi kayttaa inhimillista

padomaansa tehokkaasti, huolehtia tyéntekijoittensa hyvinvoinnista ja vastata kasvutavoitteisiinsa.

Taman opinnaytetyon toimeksiantajana on viime kesan harjoittelupaikkani TietoAkseli, joka haluaa
kehittda henkildston resursointia yhtendisemmaéksi ja vaivattomammaksi. Opinnaytetydhoni sisaltyy
kysely esimiehille henkiloston resursoinnin tilanteen kartoittamisesta ja toiveista siihen liittyen sek&
kehittdmistehtdva, jonka tavoitteena on rakentaa resursointityokalu. Pyrin muodostamaan yhteistydssa
esimiesten kanssa tydkalun, joka tukisi ja helpottaisi esimiesten henkildston resursoinnin hoitamista.
Liséksi tyokalun tulisi osoittaa, minka verran ja millaista osaamista yritys tarvitsee nyt ja tulevaisuu-
dessa pysyakseen kilpailukykyisend. Toisaalta resursointityokalun tulisi myds auttaa hyddyntdmaan
mahdollisimman tehokkaasti yrityksen kayttOaste eli sen tulisi osoittaa esimerkiksi, mikéli jollakin

tyontekijalla on liian vahan tai liikaa tyotaakkaa.

Opinnéaytetyd koostuu johdannon liséksi viidesta paaluvusta. Raportin toisessa paéluvussa esitellaén
toimeksiantajayritys. Kolmas péaaluku késittelee strategista henkilgstojohtamista ja sen osa-alueita,
henkil6stostrategiaa, henkilostopolitiikkaa ja erityisesti henkilostosuunnittelua. Neljannessé paaluvussa
pureudutaan tyéhyvinvoinnin késitteeseen ja siihen, mitd vaatimuksia Suomen lait esittavéat tyéhyvin-
voinnin takaamiseksi. Liséksi luvussa perehdytédan neljaan erilaiseen tyohyvinvoinnin malliin. Viides
paaluku esittelee opinnédytetydn prosessin kaytannon toteutuksen seka kyselyn ja kehittdmistehtavan
tulokset. Kuudennessa luvussa tehd&an johtopaattkset kyselyn ja kehittdmistehtavan pohjalta seké
pohditaan ja arvioidaan opinndytetyon tekemista.



2 TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY

TietoAkseli on suomalainen vuonna 1991 perustettu perheyritys, asiantuntijoiden yhteiso ja auktori-
soitu tilitoimisto, jonka padtoimipaikka on Jyvéskyla. Lisaksi yrityksella on toimipaikat Oulussa, Ikaa-
lisissa, Pieksdmaelld, Mikkelissa, Tampereella ja Helsingissé. TietoAkseli toimii taloushallinnon, pal-
kanlaskennan, HR-palveluiden, tilintarkastuksen ja yritysjarjestelyiden toimialalla. Yrityksen tarkeim-
pié tuotteita ovat kirjanpidon, tilinpaatosten, palkkahallinnon sek4 tilintarkastuksen palvelut. TietoAk-
seli tarjoaa myds mm. yrityksen myynti- ja ostotoimeksiantojen, yrityksen arvonmaéarityksen ja yritys-
verotuksen palveluita. Yritys haluaa auttaa asiakkaitaan heidan liiketoimintaansa, henkildstoonsa ja
omistajuuteensa liittyvien tavoitteiden saavuttamisessa eri alojen asiantuntijoiden avulla ja modernia

teknologiaa hyodyntamalla. (TietoAkseli.)

Yrityksen toimitilat olivat aluksi erdan kerrostalon entisissa kerhotiloissa Jyvaskylan Myllyjarvella.
1990-luvun laman aikana yrittdjapariskunta Sari ja Mikko Akselin tekivét kovasti toita saadakseen yri-
tystoimintansa vakavaraiseksi ja kannattavaksi. Yritys sai ISO 9002 -standardin laatujérjestelmésertifi-
kaatin Det Norske Veritas Oy Ab:Itd vuonna 1999 ja seuraavana vuonna TietoAkselin yhtiomuoto
muutettiin osakeyhtioksi. Vuonna 2000 TietoAkseli sai uudelleen sertifioitua laadunhallintajérjestel-
maéansa 1SO 9001 -standardin mukaiseksi, jolla pyritdén jatkuvaan yrityksen toiminnan kehittamiseen
seka asiakastyytyvaisyyden lisédmiseen (ISO 9001 -Laatujarjestelma; TietoAkseli). Standardi muodos-
taa kontekstin laadunhallinnan johtamiselle ja se edellyttéd, etté yritys keskittyy liiketoiminnassaan te-
hokkuuteen (ISO 9001 -Laatujarjestelmd). Yritys on kasvanut ja vahvistanut toimintaansa 2000-luvulla
yritysostojen, oman toiminnan laajentamisen ja tytaryhtion, 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 yhtion hallitukseen. Samuel ja
Elisa olivat jo olleet mukana yrityksen toiminnassa, mutta nyt he kehittavat myaos liiketoimintaa seké
osallistuvat paatoksentekoon. Omistaja- ja kasvustrategian suunnittelutydn tuloksena toimitusjohtajan
tehtévat ovat siirtyneet vahitellen Samuelille. Mikko ja Sari ovat yhd mukana yhtion hallituksessa, ja
Samuel saa heidén osaamisestaan tukea tekemiseensd, vaikka toimiikin vapaasti toimitusjohtajan roo-
lissa. Akselinien mukaan yhtion nykyinen kasikirjoitus on ryhmaty6ta ja avoin keskustelu perheen kes-
ken mahdollistaa toimivan joukkueen. TietoAkseli teki brandiuudistuksen tammikuussa 2021, minké

jalkeen TietoAkseli-bréandin alla toimivat kaikki konsernin yhtiot, TietoAkseli Group Oy, TietoAkseli



Oy ja TietoAkseli Oy Pirkanmaa, TietoAkseli Audit Oy ja TietoAkseli Corporate Finance Oy. Uudis-
tuksen myota yhtion visuaalinen ilme yhtendistyi, logo vaihtui ja uudeksi sloganiksi valikoitui ”Arvon

asiantuntijaksi”. (TietoAkseli.)

Talla hetkella TietoAkselin henkilostomaara on yli 130 ja se on jasenend UHY Internationalissa, joka
on yksi maailman johtavista liikkeenjohdon ja taloushallinnon yritysketjuista (TietoAkseli). TietoAk-
selin liikevaihto on kasvanut melko tasaisesti vuodesta 2016 lahtien vuoteen 2019, jolloin liikevaihto
oli 7,2 miljoonaa euroa. My®ds 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.)



3 STRATEGINEN HENKILOSTOJOHTAMINEN

3.1 Strategisen henkildstéjohtamisen kasite

Strategista henkilostojohtamista on kuvattu pyrkimykseksi yhdenmukaistaa henkildstohallinto yrityk-
sen strategisen siséllon ja henkildstostrategian kanssa siten, etta jalkimmainen tukee edellista ja edes-
auttaa maarittdmaan sita. Strateginen henkildstéjohtaminen voidaan maaritella myoés toiminnoiksi tai
kayttaytymiseksi, jotka koskevat pddoman hallintaa, jossa HR-ammattilainen toimii strategisena liike-
kumppanina organisaation toimeenpanevien elinten kanssa. (Allui & Sahni 2016, 362.) Liséksi strate-
gista henkil6stojohtamista voidaan pitdd uutena ajattelutapana inhimillisen padoman takaamiseksi ny-
kyaikaisissa organisaatioissa (Waiganjo, E. W., Mukulu, E. & Kabhiri, J. 2012, 67). Inhimillinen pééa-
oma merkitsee organisaatioiden henkildstoon sitoutuneita voimavaroja, joita pystytaan kehittdmaan ja
mittaamaan. Sen avulla voidaan p&astd nopeammin organisaation tavoitteisiin. (Larjovuori, Manka &
Nuutinen 2015, 9.) Tutkijat ovat myos todenneet, etté strateginen henkildstdéjohtaminen tukee inhimil-
lisen pddoman sitoutumista ja pienempéa vaihtuvuutta (Allui & Sahni 2016, 362 [Lawler &Mohrman,
2003; Subramony, 2006]).

Armstrongin (2006, 29-30) mukaan strateginen henkiléstdjohtaminen pohjautuu kolmeen oletukseen:
1) inhimilliseen padomaan, joka on olennainen kilpailuedun lahde, 2) ihmisten toteuttamaan strategi-
seen suunnitelmaan seké 3) systemaattisen menetelméan maarittdmiseen, jotta tiedetd&n, minne organi-
saatio haluaa suunnata ja mill& tavoin se voisi paasta tavoitteisiinsa. Useimmiten strategisen henkilds-
tojohtamisen tavoitteena on strateginen sopivuus, mink& vuoksi se on prosessi, johon siséltyy erilaisten
lahestymistapojen kayttdminen henkildstostrategioiden kehittdmisessd. Nama lahestymistavat integroi-
daan vertikaalisesti liiketoimintastrategiaan ja horisontaalisesti toisiinsa. Strategioista ilmenevét aiko-
mukset ja suunnitelmat, jotka liittyvat organisaation yleisiin ndkdkulmiin, kuten organisaation tehok-

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

Strategisella henkilostdjohtamisella tavoitellaan organisaation liiketoiminastrategian edellyttdmaa
osaamista sekd uudistushaasteiden mahdollistumista. Sen avulla yrityksen kilpailukyky pyritaan var-
mistamaan myos tulevaisuudessa. Tama edellyttéd, etté lilketoiminta- ja henkildstostrategia tdydenta-

vat toisiaan ja henkil6stostrategia huolehtii liiketoimintastrategian onnistumisesta henkilostévoimava-



rojen osalta. (Viitala 2013, 20, 35.) Boxallin ja Purcellin (2003) mukaan strateginen henkildstéjohtami-
nen toimii my®6s rajapintana henkilostdjohtamisen ja strategisen johtamisen valilla. Sithen kuuluvat

laaja ja pitkélle tahtaavé liiketoiminnannan ja strategisen suunnan varmistaminen.

Vaikka edella esitettiinkin erilaisia maaritelmia strategisesta henkilostdjohtamisesta, sen maaritelmasta
ei ole selkedd sopimusta, minka vuoksi sen aihealue heréttad paljon kiistoja siitd, mita se todellisuu-
dessa sisaltad. Henkilostojohtaminen ja strateginen henkildstdjohtaminen on melko vaikea erottaa toi-
sistaan, mutta vahvojen teoreettisten paradigmojen muotoilu on auttanut ymmartaméaan henkilostdjoh-
tamisen roolin organisaatioissa ja erilaisten HR-kéytantdjen tekijoitd, seké erottamaan henkildstojohta-
misen ja strategisen henkildstdjohtamisen toisistaan. (Embuhira 2011, 24-25.)

3.2 Henkildstojohtaminen

Henkilostojohtaminen koostuu kaikista suunnitelluista tehtavista, joilla taataan organisaation vaatima
tyévoima seka sen asianmukainen osaaminen, hyvinvointi ja motivaatio. Erityisesti angloamerikkalais-
ten oppikirjojen mukaan henkildstéjohtaminen ulottuu kaikkeen henkiléstoon liittyvaén tavoitteelli-
seen toimintaan organisaatiossa ja talléin henkildstdjohtaminen voidaan jakaa kolmeen eri osa-aluee-
seen: johtajuuteen ja esimiestyohon, tydelamén suhteiden hoitamiseen seka henkildstdvoimavarojen
johtamiseen. Johtajien ja esimiesten tehtdvana on palkita, motivoida, irtisanoa, ohjata ja valita tydnte-
kijoita. He tekevat siis henkilostéjohtamisen kaytannon tydtehtavia. Tyoelaman suhteiden hoitamisessa
on kyse tyonantajan ja tyontekijoiden valisten suhteiden hoitamisesta. Téhén osa-alueeseen kuuluvia
oleellisia tehtavia ovat tydehtosopimusten kasittely seké joissakin tilanteissa paikallinen sopiminen
tyonantaja- ja tyontekijdosapuolten valilla. Henkiléstévoimavarojen johtaminen tarkoittaa puolestaan
kaikkia yrityksen toimintoja, joita henkildstovoimavarojen maarén saatelyyn, riittdvaan osaamisen ta-
kaamiseen sekd henkiloston hyvinvoinnin ja motivoinnin yllapitdmiseen vaaditaan. (Viitala 2013, 20-
22.)

Henkildstdjohtamisen laajaa toiminta-aluetta voidaan kuvata erilaisin mallein, joista esitan Salojarven
ja Ulrichin mallit. Salojarvi (2013, 30) kuvaa henkildstéjohtamisen mallin (KUVIO 1), joka siséltaa
nelja henkildjohtamisen ulottuvuutta. Mallin keskelld, ytimend, on henkilstOstrategia, joka tarkoittaa
sopimista tavoitteiden asettamisesta ja linjauksista, joita organisaatio on méarannyt henkiléstéjohtami-

selle. Ytimen nelj& ulottuvuutta koskevat henkilgstojohtamisen k&ytannon valintoja ja kysymyksid, joi-



hin reagoidaan muodostettaessa henkildstéjohtamisen kokonaisuutta ja jarjestelmallisyytta organisaa-
tiossa. Ndama kokonaisuudet ovat mallin henkildstdjohtamisen ulottuvuudet: resursointi, prosessit, ar-

vot ja seuranta. (Salojérvi 2013, 30.)

-Henkildstéjohtamisen

tuottavuus ja -Henkil6stséjohtamisen
tuloksellisuus rakenne, vastuut ja roolit
-Talouskytkennit -Henkilsstojohtamisen
_Strategiset indikaattorit asiakkaat ja sidosryhmit

-Arviointi ja mittaaminen

Henkilostostrategia

-Henkildsttéjohtamisen pershonkilésis _
valintojen eettisyys ja -Perushenkildstéprosessit
vastuullisuus: Lisdarvoa tuottavat
1) toimintaympéristo henkiléstéprosessit
2) ihmisten turvallisuus, -Erottautumista edistévit

hvvinvointi i ; henkildstéprosessit
yvinvointi ja osaaminen

KUVIO 1. Henkilostéjohtamisen ulottuvuudet (mukaillen Salojérvi 2013, 30)

Resursoinnin ulottuvuus kertoo HR-toimintojen rakenteen ja roolit, eli miten ja millaisella tiimilla hen-
kilostdasioita organisoidaan. Ulottuvuus kasittdd myos henkildstéjohtamisen asiakkaiden ja kohde-
sekd sidosryhmien méarittdmisen. Toisesta ulottuvuudesta, henkildstdjohtamisen prosesseista, voidaan
I0ytad ainakin kolme tasoa. Perushenkildstoprosessit ovat perusta muille prosesseille, joten niisté tulee
huolehtia vahintaan lain vaatimusten mukaisesti ja hyvan henkilostéhallintotavan mukaan. Nama pro-
sessit ovat yleensa hallinnollisia. Lisdarvoa tuottavat henkildstoprosessit ovat puolestaan prosessien
toinen taso, ja niitd hyddyntamalld organisaatio voi rakentaa strategista kilpailukykya ja edeté strategi-
sia padmaariaan kohti. Naita prosesseja ovat tavallisesti osaamisen kehittdmisté tai suorituksen johta-
mista koskevat prosessit, joiden tavoitteet ovat yhteydessa yleisiin strategisiin pddmaéariin. Erottautu-
mista edistavat prosessit ovat kolmas taso. Niiden avulla organisaatio voi erottautua muista, rakentaa
myonteista yrityskuvaa seké lisétd organisaation houkuttavuutta. Henkildstdjohtamista voidaan tehdé
yhdessa kansallisessa yhteydessa tai globaalisti, joten prosesseilla on my6s maantieteellinen ulottu-

Vuus.

Kolmas henkildstojohtamisen ulottuvuus on arvot ja eettisyys, joiden tulee ndkyé eri henkildstojohta-

misen osa-alueilla, esim. tyoturvallisuudessa, tydhyvinvoinnissa sek& osaamisen kehittamisessa. Nama



arvot ja eettisyyden periaatteet on tarke& maarittaa henkildstojohtamisen ndkokulmasta jokaisessa or-
ganisaatiossa tarkasti asiakkaisiin ja sidosryhmiin liittyen. Neljas henkilostéjohtamisen ulottuvuus,
tuottavuuden ja tuloksellisuuden seuranta, yhdistdd muut kolme ulottuvuutta takaisin strategisiin mal-
lin ytimen pda@maariin. Tama ulottuvuus sisaltdd seurannan ja arvioinnin mittarit, indikaattorit ja mene-
telmét, jotka mahdollistavat henkildstdjohtamisen tuottavuuden ja tuloksellisuuden seurannan taloudel-
lisista ja muista organisaation nakokulmista katsottuna. (Salojarvi 2013, 30-32.)

Ulrichin mallin (KUVIO 2) henkildstdjohtamisen paatehtavat ja roolit on jaoteltu tarkasteltavan aika-
janteen sek& toiminnan kohteen perusteella neljain alueeseen. Aikajénne liikkuu lyhyen tahtaimen
operatiivisesta tarkastelusta pitkan aikavélin strategiseen tarkasteluun, joista molemmat tulee huomi-
oida henkiléstojohtamisen alueella. Kun taas toiminnan kohde vaihtelee henkildstdjohtamisen proses-
seista ihmisiin. Nama ulottuvuudet, aikajanne ja toiminnan kohde, maaraavat henkildstéjohtamisen toi-
mintaa ja siséltojd. Ulottuvuuksien pohjalta voidaan kuvata nelja henkildstojohtamisen keskeisté roo-
lia: strateginen henkildstojohtaminen, yrityksen infrastruktuurin johtaminen, henkildston ohjaus ja tu-

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

STRATEGINEN TOIMINTA - tidhtdin tulevaisuudessa

_a T
S
Strateginen Uudistumisen ja muu-
henkil6stéjohtaminen toksen johtaminen
|' u
| |
PROSESSIT | | ;I IHMISET

\

L '}
Yrityksen infrastruktuurin Henkilostén ohjaus ja
johtaminen tukeminen

OPERATIIVINEN TOIMINTA -

pilvittiinen toiminta

KUVIO 2. Henkilstdjohtamisen tehtavat Ulrichin [1997] mukaan (mukaillen Viitala 2013, 34)



Ensimmaiselld osa-alueella, strategisella johtamisella pyritd&n turvaamaan yrityksen liiketoimintastra-
tegian vaatima osaaminen ja kehittdmishankkeiden onnistuminen. Sen avulla varmistetaan yrityksen
pysyminen kilpailukykyisend myos jatkossa. Toisella osa-alueella rakennetaan jarjestelmia ja toiminta-
malleja, joiden pohjalle organisaatio muodostuu, kehittyy ja toimii. Yrityksen infrastruktuurin johtami-
seen sisaltyvat mm. toimivien rekrytointiprosessien, palkitsemisjarjestelmien ja henkilostopalvelujen
organisoiminen ja uudistaminen. Henkil6ston ohjauksen ja tukemisen tehtaviin kuuluu paivittéista on-
gelmien ratkaisua ja tyontekijoiden tarpeisiin vastaamista. Henkilostojohtamisella pyritdén kasvatta-
maan tyontekijoiden sitoutumista tehtéviinsa ja antamaan mahdollisimman hyvét lahtokohdat tuotta-
valle ja motivoituneelle tyon tekemiselle. Viimeiseen osa-alueeseen kuuluvat organisaatiokulttuurin
muokkaaminen ja erilaisten muutosten lapiviennin turvaaminen. Liséksi uudistumisen ja muutoksen
johtamisen osa-alueeseen kuuluu organisaation ja henkildston muutoskyvykkyyden kehittdminen. (Vii-
tala 2013, 35-36.)

3.3 HenkilGstostrategia ja henkildstopolitiikka

Henkilostostrategia ilmaisee, miten henkildstojohtamisen toimintavoilla pyritadn turvaamaan organi-
saation Kilpailukyky ja yllapitamaan henkiloston hyvinvointia (Aaltonen, Luoma & Rautiainen
2004,125). Henkilostostrategiassa kuvataan organisaation riittdva osaaminen, henkiloston mééara ja ra-
kenne, sekd keinot, joiden avulla ne pyritddn varmistamaan. Strategian oleellisiin osa-alueisiin kuulu-
vat mm. henkildstosuunnittelu, henkildston hankinta, perehdyttdminen ja osaamisen kehittdminen, ku-
ten kuviosta 3 kdy ilmi (KUVIO 3). Henkil6stOstrategia sisaltaa paalinjaukset kolmen vuoden ajalle
siitd, miten toiminta saadaan vauhtiin ja milla toimintatavoilla se saadaan henkildstéjohtamisen kan-

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

GIA

Henkildstésuunnittelu

Henkildston hankinta

Perehdyttiminen

Suorituksen seuranta ja palkitseminen
Ty6hyvinvoinnin edistiminen
Irtisanominen ja uudelleen sijoittaminen
Péivittdisjohtaminen

Henkilostovisio

HENKILOSTOSTRATE

KUVIO 3. Henkilostojohtamisen osa-alueet (mukaillen Viitala 2013, 24)



Henkilgstostrategia voidaan maaritella myos malliksi, joka muodostuu henkiléstdjohtamista koskevien
tarkeiden paatosten virtana, erityisesti niiden, jotka ilmaisevat johdon tarkeimmat tavoitteet ja merki-
tykset, joita siihen liitetdén [Dyer 1984]. Tysonin [1995] mukaan henkilGstostrategia ilmaisee selkedasti
organisaation aikeet tyontekijoiden johtamiselle filosofioiden, politikoiden ja kaytantojen kautta. (Ka-
rami, Analoui & Cusworth 2004, 51.) HenkilOstostrategia sisaltdd suunnitelman siitd, miten yritys luo
kilpailukykya organisaation ihmisten ja heidén taitojen avulla. Sen takia sen tulisi olla kattava pitkéan
tahtdimen suunnitelma, koska sillé on selkea yhteys organisaation liiketoiminnan onnistumiseen.
(Grohmann & Zeuch 2016.) Henkilostostrategiat ilmaisevat myds organisaation tyontekijoille mihin
suuntaan ollaan menossa ja ne kertovat selkedsti muutostarpeet, mika helpottaa tyontekijoiden sopeu-
tumista muutoksiin seké lujittaa koko organisaation muutoskykya (Rissanen, S&aski & Vornanen 1996,
110).

Hokkasen ja Strombergin (2003,170) mukaan henkildstopolitiikkaa ovat kaikki henkilostoon liittyvat
toimenpiteet ja sadnnokset. Siihen siséltyy yrityksen henkiloston ja muiden tydntekijéiden tavoitteiden
mahdollisimman suuri yhtenevaisyys, mikd mahdollistetaan luomalla sopivat sosiaaliset, psykologiset
ja fysiologiset olosuhteet. Henkildstdpolitiikan avulla pyritadn rakentamaan tyon tehokkuutta ja hyvéaa
yhteisty0ta tukevia suhteita yrityksen tyontekijoiden ja heistd muodostuvien tiimien kesken. Henkil6s-
topolitiikka nayttaytyy myos yritysjohdon tietoisina menetelmavalintoina, joiden perusteella johto hoi-
taa monia henkildstokysymyksia. Se tuo siis ilmi, mita johto arvostaa henkildstoasioissa. Harkittujen ja
tiedostettujen arvostusten ilmaiseminen helpottaa puolestaan paatdksentekoa. Yrityksen johto voi
myos viestia henkildstopolitiikallaan henkildstoon liittyvistd toimistaan ja odotuksistaan. Henkildsto-
politiikka luo strategian, joka estéa tai selvittdd ongelmia. Se myds rakentaa pohjaa yrityksen tuloksel-

liselle toiminnalle, koska se on osa tydyhteison ilmapiirid. (Hokkanen & Stromberg 2003, 170.)

Henkilostopolitiikka voidaan mééritella myos pelisdannoiksi, jotka kertovat yrityksen suhtautumista-
voista henkildstoonsé. Sen avulla yritys voi maéarittaa stabiileja tavoitteita ja yleisié periaatteita. (Aal-
tonen ym. 2004, 123.) Henkilostopolitiikan pitéisi olla yhtenevéinen yrityksen kokonaistavoitteisiin
néhden, silla se kuuluu yrityspolitiikkaan samoin kuin talouspuoli ja teknologia. Siitd voidaan tehda
henkil6stopoliittinen ohjelma suurissa yrityksissa. Henkilostopolitiikan voidaan katsoa onnistuneen,
mikali yrityksen tyontekijat katsovat omien tarpeidensa tayttyvan, kun he tydskentelevat yhtaaikaisesti

saavuttaakseen yrityksen tavoitteet. (Hokkanen & Stromberg 2003, 170.)
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3.4 Henkilostosuunnittelu

Henkildstosuunnittelun avulla pyritaan turvaamaan yrityksen tulevaisuuden suunnitelmat varmista-
malla, ettéd yrityksessd on oikea maara tyontekijoita oikeissa paikoissa ja oikeanlaisen osaamisen
omaavat tyontekijat. Tdma vaatii jarjestelméllista ennakointity6td. Suunnittelua tehddan myds toimen-
piteille, jotka mahdollistavat osaamisen, hyvinvoinnin ja tavoitetietoisuuden kehittdmisen. (Viitala
2013, 57.) Henkilostosuunnittelulla pyritddn sulauttamaan toisiinsa yrityksen kokonaistoiminta ja sen
henkilostd seké varmistamaan henkildstoresurssien riittdvyys tulevan toiminnan kannalta (Hokkanen
& Stromberg 2003, 175).

Henkildstésuunnittelun tavoitteita ovat tyontekijoiden ammattitaidon sopivuuden varmistaminen, tyon-
tekijoiden maaran sopivuus yrityksen tavoitteisiin nahden, vaihtuvuuden ja poissaolojen ennakointi
seka niihin varautuminen. Myds henkildstokustannusten saateleminen ja ennakointi seké henkiléston
hyvinvoinnin ja motivaation tukeminen ovat olennaisia henkilostdsuunnittelun tavoitteita. Henkildst6-
suunnittelulla pyritaan 16ytamaan toimintatapoja, joilla voi sdédelld henkiloston maaréa. (Rissanen ym.
1996, 107; Viitala 2013, 59.) Henkil6stosuunnittelussa pyritadn ennakoimaan tekemalla sijaissuunni-
telmia, urasuunnitelmia, henkildstokustannuslaskelmia ja osaamisen kehittamissuunnitelmien julkaise-
mista seka tiedon valittdmistd henkildston vahentdmistarpeista esim. lomautusta vaativissa tilanteissa.
Toisaalta henkilostosuunnittelun pddméaérana on informoida henkildston madran kasvattamisesta joko
sisaisin siirroin tai ulkoisen rekrytoinnin avulla. Henkildstdsuunnittelussa tehdédén myds tyénsuunnitte-
lua, joka tarkoittaa organisaation tyén kokonaisuuksien ja kokoonpanojen suunnittelua. (Viitala 2013,
59-60.) Henkildston lisdadntynyt sitoutuminen ja tydmotivaatio seké henkilokustannusten vahentymi-
nen ovat merkkeja onnistuneesta henkildstésuunnittelusta (Rissanen ym. 1996, 107).

Henkildstosuunnittelun haasteena on nykyajan liiketoiminnan nopeus. Aikajanteen lyhyyden vuoksi
henkil6stoon liittyvien toimenpiteiden suunnittelu tehddén usein vasta silloin, kun tilanne on valttama-
ton. Talldin on mahdollista vain reagoida silla hetkell& tapahtuviin asioihin. (Viitala 2013, 74.) My0s
tyosuhteen muutokset ja henkildston monimuotoisuus voivat aiheuttaa haasteita henkildstésuunnitte-
lulle. Aiemmin organisaatioihin rekrytoitiin vakituisia, kokoaikaisia tyotekijoita, joiden toivottiin py-
syvan organisaatiossa pitkaan. Nykyisin on siirrytty rajattomiin tyouriin, mika tarkoittaa, etta tyonte-
kij& pyrkii olemaan houkutteleva tyémarkkinoilla vaalien omaa tyémarkkina-arvoaan esim. vaihta-
malla tyOpaikasta toiseen, kouluttautumalla ja vaihtamalla toiseen ammattiin. TallGin tyontekijat eivét
enai arvosta niin paljon pysyvié ja pitkaaikaisia tydsuhteita, vaan vaativat kohtuullisuutta, riittavaa
korvausta ty0sta seka lisaarvoa itselleen tehdysté tyosta. (Peltonen 2008, 108-112.) Nama tydsuhteen
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arvostuksen muutokset saattavat vaikeuttaa henkilostosuunnittelua, ellei tyontekijé ole kertonut amma-
tillisista tavoitteistaan avoimesti esimiehelleen. Henkiléston monimuotoisuus eli yrityksen henkilosto-
rakenteen muodostuminen erilaisista ryhmista ja yksildista, voi haastaa henkildstosuunnittelun. Erityi-
sesti organisaation suhtautuminen monimuotoisuuteen on olennaista. Mikali organisaatio on suvaitseva
ja arvostava, se on todennakdisesti sitoutunut toteuttamaan monimuotoisuutta, arvostaa ihmisten erilai-
suutta ja silld on taitoa kohdata erilaisia ihmisid. Suvaitseva organisaatio ymmartad mys monimuotoi-
suuden tuomat hyodyt. Jos organisaatio ei nde monimuotoisuutta mahdollisuutena, eika se ole valmis-

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

Henkildstosuunnittelun onnistumiseksi yrityksen tulee saada kolmenlaisia ennusteita. Ensinnakin en-
nuste ulkoisen tyévoiman tarjonnasta saadaan ulkoisten tyévoimamarkkinoiden ennusteista seké sub-
jektiivisten kokemusten kautta. Toiseksi tydvoiman tarpeen ennusteiden laajuus riippuu siitd, millainen
yritys on. Mikéli yritys on pieni paikallinen kaupan alan toimija, sille riitt4a alueellinen tieto kaupan
alan osaajien tyémarkkinoista. T&ma ennuste perustuu yrityksen strategiseen suunnitteluun ja koska
strategiset suunnitelmat saattavat muuttua nopeasti jopa kuukausittain, myods tyévoiman tarpeiden en-
nusteet tulee pystya tekemaan ketterasti. Kolmantena, yrityksen nykyisen henkildstdn toiveiden ja tar-
peiden kasvupolut, henkildston osaamisalat ja seuraajasuunnitelmat antavat ennusteen sisdisesta tyo-

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

Henkildstosuunnittelussa voidaan nahdé kaksi eri lahestymistapaa, kova ja pehmea lahestymistapa.
Kova henkilostosuunnittelu tarkoittaa rationaalista ja henkil0stod kustannuserdnd huomioivaa l&hesty-
mistapaa. Sen perustana ovat liiketoiminnan suunnitelmat ja strategia. Kova henkiléstdsuunnittelu on
ylhaalta pain johdettua ja siihen kuuluu tiukka ja suora valvonta, seké staattisuus. Se siséltda vain yh-
den mahdollisen toimintatavan, jota kaikkien on noudatettava. Pehmeda henkildstosuunnittelu tarkoittaa
yhteistoiminnallista ja adaptiivista prosessia, jonka padomana on henkiléstd. Myds pehmeén henkils-
tosuunnittelun pohjana ovat liiketoiminnan suunnitelmat ja strategia, mutta suunnittelu tehdaén yh-
dessd ja tyontekijoille annetaan mahdollisuus toimia omien tarpeidensa mukaan eli toiminta on jousta-
vaa. Pehmedassé henkildstosuunnittelussa tarkastellaan asioita prosessindakokulmasta jatkuvat muutok-
set huomioiden. (Viitala 2013, 58.)

Viitalan (2013, 58) mukaan henkildstésuunnittelu on nykyisin strategisempaa ja pehmedmpéa. Peh-
meampi henkilostosuunnittelu tulee esille siing, ettd organisaatiot huomioivat matemaattisten henkilos-

t0a koskevien ennusteiden lisaksi myos laadullisia asioita, kuten hyvinvoinnin ndkékulman ja osaamis-
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tarpeet. Tané aikana on erittdin tarkead varmistaa organisaation toiminnan adaptiivisuus seké olla val-
mis nopeisiin muutoksiin. Naissa nopeissa muutoksissa on haasteellista tehdd henkilstosuunnittelua

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

3.5 Resursointi osana henkildstosuunnittelua

Resursoinnissa on kyse tyotehtavien jakamisesta, henkiloston johtamisesta, suunnittelusta, aikataulut-
tamisesta ja reagoinnista muuttuviin tilanteisiin. Sen avulla voidaan vahentaa yksittaiselle tyontekijélle
kohdistuvaa tytkuormaa ja pitda huolen tasaisesta henkildston tydnjaosta. Resursoinnin tavoitteena on
yrityksen kayttdasteen mahdollisimman tehokas kéyttd. Resursoinnin hyddyntaminen liséa organisaa-
tion lapinakyvyyttd, koska se kertoo selkedsti, miten tyollistettyja kunkin tyontekijat ja tiimit ovat. Re-
sursointi tukee myos tyontekijoita aikatauluissa pysymisessa ja mahdollisiin aikataulu- tai budjettiyli-

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

Resursointi parantaa henkiloston hyvinvointia, sillé resursoinnin avulla voidaan tarkastella kenen ty6-
tunnit ylittyvat ja kenelld on mahdollisuus helpottaa ty6kaverin tydtaakkaa (Rumpu 2019). HenkilGs-
ton resursoinnilla voidaan estéa tyontekijoiden ylikuormittuminen ja tyontekijéiden ajan meneminen

turhiin asioihin. Talléin myds vastuun jakaminen helpottuu. (Koho Sales 2020.)

Armstrongin (2014, 209) mukaan strateginen resursointi on olennainen osa strategista henkildstojohta-
mista. Tarkeaa on henkildstoresurssien yhteensovittaminen strategisiin ja operatiivisiin organisaation
vaatimuksiin seka naiden resurssien hyodyntamisen varmistaminen. Kuten strateginen henkilostéjohta-
minen, myds strateginen resursointi on pohjimmiltaan liiketoiminnan ja tyontekijoiden resursointistra-
tegioiden yhdistdmista siten, etté jalkimmaiset edesauttavat edellisten saavuttamista. Yrityksen strate-
ginen kyvykkyys riippuu sen ihmisten resursointikyvysta tarjoten siten perustelut strategiselle resur-
soinnille. Sen padmaarana on yrityksen kilpailukyvyn saavuttaminen rekrytoimalla, pitaméalla tyonteki-
jat palveluksessaan ja kehittamalla kyvykkaampié ihmisia kuin sen kilpailijoilla. (Armstrong 2014,
209-210.)

Henkilostojohtamisen nédkokulmasta katsoen resursoinnissa korostuu resurssien vastaavuus organisaa-
tion vaatimuksiin, mik& voi tarkoittaa radikaaleja muutoksia ajattelussa tulevaisuudessa tarvittavan osaa-
misen ja kestavdn kasvun saavuttamiseksi. Henkildstojohtamisen resursointipolitiikassa nousee esille

kaksi perustavanlaatuista kysymysté: Millaisia ihmisi& yritys tarvitsee kilpaillakseen tehokkaasti nyt ja
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tulevaisuudessa sekd mita yrityksen tulee tehdéd houkutellakseen ja kehittadkseen tyontekijoita seka pi-
tdmaan heidat yrityksessa. (Armstrong 2006, 360.)
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4 TYOHYVINVOINTI

4.1 Tybhyvinvoinnin kéasite ja merkitys seka tyohyvinvointia saateleva lainsdadanto

Tyo6hyvinvointi on kokonaisuus, joka koostuu tyosté ja sen mielekkyydestd, terveydestd, turvallisuu-
desta ja hyvinvoinnista (Sosiaali- ja terveysministeri6). Se on tuottavaa ja terveellista ty6td, jota osaa-
vat tyontekijat sekd tyoyhteisot harjoittavat hyvin organisoiduissa yrityksissa (Tyoterveyslaitos a).
Suutarinen (2010, 24) puolestaan madrittelee tyéhyvinvoinnin fyysiseksi, henkiseksi, psyykkiseksi ja
sosiaaliseksi tasapainotilaksi, jossa ihminen ndhdaan kokonaisuutena. Hanen mukaansa siihen liittyy
tyon hallinnan tunne, johon kuuluu myds stressia kuitenkin ilman, ettd se kuormittaisi liian paljon ja
heikentéisi terveytta. Liséksi tydhyvinvointia méarittavat perhe, elamantilanne ja muut tyon ulkopuoli-
set elementit. (Suutarinen 2010, 24.) Kun tyontekijat ja tydyhteisot tuntevat mielekkyytta ja palkitse-
vuutta tydssaan, ja tyo edistaa tyontekijoiden elamanhallintaa, tydhyvinvoinnin voidaan katsoa olevan
hyvalla tasolla. Se rakentuu paéosin tyoarjen keskell&, joten sitd ei tavoiteta tyohon liittyméattomilla
terveyskampanjoilla. Tydhyvinvointia tukevan toiminnan tuleekin olla pitkajanteista ja siind on otet-

tava huomioon kaikki tydyhteison tekijat johtamisesta henkildstoon. (Tyoterveyslaitos a.)

Tyo6yhteison ilmapiiri, tydntekijoiden osaaminen seka hyva ja motivoiva johtaminen lisdavat tyéhyvin-
vointia. Kun tyéhyvinvointi lisadntyy, tyon tuottavuus ja tyohon sitoutuminen lisdantyvét ja sairaus-
poissaolot véhenevat. (Sosiaali- ja terveysministerid.) Tyohyvinvoinnilla on my6s huomattava positii-
vinen vaikutus organisaatioiden muihin tulosmittareihin kuten voittoon, asiakastyytyvaisyyteen ja ta-
paturmiin. Hyvinvointiin huolellisesti kohdennetut investoinnit voivat maksaa itsensa takaisin monin-
kertaisesti. (Tyoterveyslaitos a.) Tyohyvinvoinnin voidaankin katsoa olevan organisaation strateginen
menestystekija, joten sitd on syyté johtaa systemaattisesti asettaen tavoitteet, suunnitellen keinot ta-
voitteisiin pdasemiseksi seké ottaen kayttdon tunnuslukuja, joiden avulla keinojen vaikutusta pystytaén
arvioimaan. (Manka & Manka 2016, 74-75.)

Suomen lainsaddantd méaréa suoraan tai vélillisesti tyohyvinvoinnin kannalta oleellisia yritysten toi-
mintatapoja ja vastuita (Suutarinen 2010, 16-17). Tydsopimuslain (26.1.2001/55, 2 § 1) yleisvelvoit-
teen mukaan tyonantajan tulee hoitaa suhteitaan tyontekijéihin sekd edistad myds tyontekijoiden vali-
sid suhteita. Lis&ksi tyGnantajan tulee huolehtia tydntekijén parjadamisesta tydssaan yrityksen toimin-
nan muutoksista ja kehittamisesta huolimatta. Ty6turvallisuuslain (23.8.2002/738, 1 § 1) tavoitteena

on puolestaan kehittad tydymparistoa ja tydolosuhteita, jotta tyontekijoiden tyokyky sailytettéisiin.
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Laki pyrkii myos ehkaisemaén tyotapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta sekd tyoymparistosta ai-
heutuvia haittoja tyontekijoiden terveydelle. Tyoturvallisuuslain (23.8.2002/738, 2 § 1) tytnantajan
yleisen huolehtimisvelvoitteen mukaan tyonantajalla on velvollisuus huolehtia tydntekijoidensa tervey-
desté ja turvallisuudesta tydssa. Laki edellyttad, etta tydnantajalla on kéytossa tydsuojelun toimintaoh-
jelma terveellisyyden ja turvallisuuden tukemiseksi seka henkilGston tyokyvyn séilyttamiseksi. Toi-
mintaohjelmassa tulee olla méariteltyiné tyopaikan tydolojen kehittdmistarpeet seka tydymparistoa

koskevien tekijoiden vaikutukset.

Tyosuojelun valvontalaki (20.1.2006/44, 8 1) velvoittaa, etta tyopaikalla noudatetaan tyosuojelua kos-
kevia maardyksia. Se pyrkii myos kehittdméan tydympaéristoa ja tydolosuhteita tyésuojelun viran-
omaisvalvonnan sekd tyénantajan ja tyontekijan yhteistoiminnan avulla. Laissa (20.1.2006/44, §22)
maéaritetddn yhteistoiminnan tavoitteeksi tydnantajan ja tyontekijoiden valisen vuorovaikutuksen tuke-
minen sek& tydntekijoiden osallistumisen ja vaikuttamisen mahdollistaminen typaikan turvallisuuteen
ja terveellisyyteen liittyvien asioiden hoitamisessa. Y hteistoimintalaki (334/3007) mé&é&raa puolestaan,
ettd yhteistoimintaneuvottelussa tydantajan on kéytava lapi tyéhonoton periaatteet, yksityisyyden suo-
jaan liittyvat asiat, henkildstosuunnitelma ja koulutustavoitteet seké tasa-arvosuunnitelma. Suunnitel-
masta ja koulutustavoitteista tulee ilmeta yrityksen henkilston rakenne ja maarg, erilaisten tyésuhde-
muotojen kayttdmisen periaatteet, arviot tyontekijoiden osaamisesta ja niissé tapahtuvista muutoksista

seka edellisiin arvioihin perustuvat koulutustavoitteet.

4.2 Tybéhyvinvoinnin malleja

Tyo6hyvinvoinnista on muodostettu useita erilaisia malleja, joista esittelen voimavaralahtisen mallin,
Otalan ja Ahosen Maslow’n tarvehierarkiaa soveltavan mallin, Rauramon tyéhyvinvoinnin portaat
sekd professori Juhani lImarisen kehittamén tyokykytalon. Voimavaralédhtdisen mallin (KUVIO 4) mu-
kaan ty6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoité ovat organisaatio, johtaminen, tydyhteiso, tyén hallinta ja
henkil® itse. Mallissa hyvinvoinnin perustana toimivat organisaation kulttuuri ja toimintatavat sek&
tyon sisallét ja vaikutusmahdollisuudet. Tyontekijalla tulisi olla kokemus siitd, ettd han voi hallita tyo-
taan eli vaikuttaa tyopaikan asioihin, kehittyd tydssaan seka tydskennelld monipuolisissa tehtévissa.
Organisaation rakennepddoma koostuu t&sta hyvinvoinnin perustasta. Johtamisen laadulla ja tydyhtei-
s611& on puolestaan yhteys tydyhteisdn henkiseen tilaan eli sosiaaliseen pddomaan. Osallistavan ja kan-
nustavan johtamisen, avoimen vuorovaikutuksen seké hyvien tydyhteisotaitojen avulla parannetaan

tyoyhteison sosiaalista paddomaa. Mallin viimeinen osa, asenteet, huomioi sen, ettd jokainen tyontekija
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havainnoi ja tulkitsee omaa tydyhteis6dédn omien asenteidensa kautta. Asenne voi heikent&é psykolo-
gista pddomaa ja vaikuttaa tyontekijan terveyteen ja fyysiseen kuntoon seka sitd kautta tyéhyvinvoin-
nin kokemiseen. On huomioitava, ettd myods ulkopuoliset tekijat voivat parantaa tai heikentaa tychy-

vinvointia. Tassa mallissa on huomioitu vain siséiset hyvinvointiin vaikuttavat tekijat. (Manka &

Manka 2016, 76-77.)

1.0rganizaatio
-Tavoitteellisuus
-Joustava rakenne
-Jatkuva kehittyminen
-Toimiva tySympéaristd

= Rakennepdioma

Asenteet

2. Johtaminen 5. Henkild itse 3. Tyavhteisd
-Osallistava ja -Terveys ja -Avoin vuorovaikutus

kannustava johtaminen fyysinen kunto o
-Tvoyhteisétaidot

= Sosiaalinen padoma =Pzykologinen

= Sosiaalinen padoma
padoma

Asenteet

4. Tyién hallinta
-Vaikuttamismahdolhisuudet

-Kannustearvo: oppiminen ja

monipuolisuus

= Rakennepésioma

KUVIO 4. Voimavaralahtdisen 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 ty6hyvinvoinnin osatekijoihin (KUVIO 5). Tarvehierarkian perusperiaat-
teen mukaan alimman tason tarpeiden pitaa olla tyydytettying, jotta ylempien tasojen tarpeet pystytéén
tayttdmaan. Hierarkiapyramidin alimmalla tasolla ovat fysiologiset perustarpeet, jotka voidaan rinnas-
taa ty6hyvinvoinnin osatekijoisté terveyteen, fyysiseen kuntoon ja jaksamiseen. Seuraavalla tasolla
ovat turvallisuuden tarpeet, joihin liittyvat tyopaikan henkinen ja fyysinen turvallisuus seka tyon jatku-
misen turvallisuus. Tydpaikan henkisessa turvallisuudessa on kyse ty6ilmapiirista, jossa voidaan luot-
taa tyon jatkuvuuteen eika siella suvaita kiusaamista. Fyysinen turvallisuus tarkoittaa puolestaan, etté
tyontekijat saavat tyoskennelld turvallisissa tydolosuhteissa turvallisia ja asianmukaisia tyovélineita
kayttden. Namé kaksi ensimmaisté tasoa rinnastuvat siis fyysiseen hyvinvointiin. (Otala & Ahonen
2005, 28-29.)

Henkisyys, sisdinen draivi

Omat arvot ja thanteet
Itsensi toteuttamisen Oman tytn ja
ja kasvun tarpeet osaamisen jatkuva
kehittiminen
Oman Psyylkinen
Arvostuksen tarpeet osaamisen/ammattitaidon " hyvinvointi
arvostus, oman tydn arvostus
Tyoyhteissn yhteistllisyys, -
Laheisyyden tarpeet b e TR
— Sosiaalinen
" hyvinvointi
Turvallisuuden tarpeet Tybpaikan henkinen ja fyysinen _
turvallisuus
_ Fyysinen
Terveys, fyysinen kunto ja jaksaminen - hyvinvointi
Fysiologiset perustarpeet

KUVIO 5. Ty6hyvinvoinnin kuvaus Maslow’n tarvehiearkiaan perustuen (mukaillen Otala &
Ahonen 2005, 29)

Kolmas taso, l&heisyyden tarpeet rinnastuu tydyhteisén yhteisollisyyteen, tyokavereihin ja tiimeihin.

Arvostuksen tarpeet ovat neljas taso, johon liittyvat tydhyvinvoinnin osatekijoistd oman osaamisen ja



18

oman tyon arvostaminen. Kolmas ja neljs taso tarvehierarkiassa voidaankin hyvinvoinnin nakokul-
masta siséllyttad sosiaaliseen ja psyykkiseen hyvinvointiin. Viidennelld tasolla ovat itsensa toteuttami-
sen ja kasvun tarpeet, jotka rinnastuvat oman tyon ja osaamisen jatkuvaan kehittamiseen. Ne ilmenevét
yksilon psyykkisessé hyvinvoinnissa, kun han pyrkii parantamaan ty6taan ja kehittdmaan osaamistaan.
Itsensé toteuttamisen ja kasvun tarpeisiin siséltyvat myos luovuus ja tahto saavuttaa asetetut tavoitteet
eldméssa. Otala ja Ahonen ovat lisdanneet ylimmaksi tasoksi henkisyyden, sisdaisen draivin sek& omat
arvot ja ihanteet, jotka suuntaavat ihmisen innokkuutta ja sitoutumista asioihin. Tassé ylimmaisessa

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

Rauramo (2009, 1) on laatinut Tydhyvinvoinnin portaat -mallin (KUVI10O 6) tyokaluksi hyvinvoinnin
pitkaaikaiseen ja kokonaisvaltaiseen parantamiseen. Malli perustuu edelld mainittuun Maslow’n tarve-
hierarkiaan, johon Kirjattujen alempien tarpeiden tulee tayttya ennen seuraavien tarpeiden tayttymista
hyvinvoinnin saavuttamiseksi. Sitd voidaan kéayttad seka tyontekijan henkilokohtaisen ettd tydyhteison
tyohyvinvoinnin jarjestelmalliseen kehittdmiseen aloittaen nykytilan arvioinnista hyvinvoinnin estei-
den ja mahdollistajien tunnistamiseen ja toimintasuunnitelman seké tavoitteiden muodostamiseen.
Tyo6hyvinvoinnin portaiden jokaisella portaalla on maaritelty hyvinvointiin vaikuttavia tekij6ita orga-
nisaation ja tyontekijan ndkokulmasta sekd arviointimenetelmid. Jokaiselle portaalle on asetettu tavoit-
teet ty6hyvinvoinnille, jotka tulevat ilmi organisaation ja tyontekijan tasoilta. Tavoitteet tayttyvat, mi-

kéli molempien nakokulmien asiat mahdollistuvat. (Rauramo 2009, 1-3.)

Alimmalla portaalla ovat psykofysiologiset perustarpeet, jossa on organisaation nakdkulmasta kyse
tyokuormituksesta, vertaistuesta, tyopaikkaruokailusta ja tyoterveyshuollosta. Tydntekijan nakokul-
masta tarkkaillaan terveellisia elintapoja, uudelleen kouluttautumista sekd rajan asettamista tyon ja va-
paa-ajan valille. T&man portaan tuloksia voidaan mitata kyselyiden ja terveystarkastusten avulla. Toi-
sella portaalla on puolestaan turvallisuuden tarve, joka tayttyy tyontekijan osalta, jos ty6tavat ovat tur-
vallisia, ergonomisia ja sujuvia, ja tyontekijalla on riittdvd ammattitaito. Organisaatio voi varmistaa
turvallisuuden tarpeen tayttymisen varmistamalla tyontekijoilleen asianmukaiset ja turvalliset tydolot,
varautumalla muutoksiin sekd tarjoamalla vakaan tydsuhteen ja riittdvan toimeentulon. Turvallisuuden
tarvetta voidaan arvioida tilastojen, sairauspoissaolojen, riskien ja tydpaikkaselvitysten avulla. (Rau-
ramo 2009, 7-10.)
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5.Itsensé toteuttamisen tarve

Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekis tyd, luovuus ja vapaus
Tyontekijd: Oman tydn hallinta ja osaamisen ylldpito

Arviointi: Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot, tieteelliset ja
taiteelliset tuotokset

4. Arvostuksen tarve
Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut

Tydntekija: Aktirvinen rooli organisaation toiminnassa ja kehittimisessd

Arviointi: Tydtyytyviisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset tulokset

3. Liittymisen tarve

Organisaatio: Tydyhteisd, johtaminen, verkostot

Tyontekiji: Joustavuus, erilaisuuden hyviksyminen, kehitysmyodnteisyys
Arviointi: Tybtyytyviisyys-, tydilmapiiri- ja tydyhteison toimivuuskyselyt

KUVIO 6. Ty6hyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo 2009, 3)

Kolmas porras siséltaa liittymisen tarpeen, joka voi tyydyttyéd organisaation puolelta, mikali se huoleh-
tii yhteishenked luovista toimista, tuloksesta ja tyontekijoistaan. Lisaksi organisaation tulee varmistaa,
ettd johtaminen on laadukasta ja yhteistyota tehdadn seka sisaisella ettd ulkoisella tasolla. Tyontekija
Vvoi itse vaikuttaa liittymisen tarpeen tyydyttymiseen hyvaksymalla erilaisuuden seké olemalla joustava
ja kehitysmyonteinen. Tyontekij& voi myos aktiivisella osallistumisellaan ja tydyhteison jaseniin tutus-
tumisella parantaa tarpeen tayttymista. Liittymisen tarvetta voidaan mitata tyotyytyvaisyys-, ty6ilma-
piiri- ja tyOyhteison toimivuuskyselyiden avulla. Neljannell& portaalla on arvostuksen tarve, johon or-
ganisaatio voi vaikuttaa painottamalla eettisesti kestavia arvoja seka valitsemalla hyvinvointia ja tuot-
tavuutta tukevat mission, vision ja strategian. Organisaatio voi myds edesauttaa arvostuksen tarpeen
tyydyttymistd maksamalla tydntekijoilleen oikeudenmukaista palkkaa, palkitsemalla heitd, antamalla
palautetta sek& kehittdmalla toimintaa mm. kehityskeskusteluiden pohjalta. Tyontekija voi puolestaan
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vaikuttaa arvostuksen tarpeen tayttymiseen pyytdmalld ja tarjoamalla apua tarvittaessa, kayttaytymalla
hyvin, kuuntelemalla seka antamalla ja vastaanottamalla palautetta rakentavasti. Tatd porrasta voidaan
arvioida tyotyytyvaisyyskyselyiden seka taloudellisten tulosten perusteella. (Rauramo 2009, 11-14.)

Ylimmalla portaalla on itsensa toteuttamisen tarve, jonka tdyttymistd organisaatio voi edesauttaa mah-
dollistamalla tyontekijoilleen mielekasta tyotd, antamalla mahdollisuuden luovuuteen, kouluttautumi-
seen, tyonohjaukseen ja itsensd kehittdmiseen. Tyodntekija voi vaikuttaa tarpeen tyydyttymiseen yllapi-
tamalla osaamistaan esim. itseopiskellen, laatimalla henkilokohtaisen kehityssuunnitelman seké jaka-
malla tietoa, ajatuksia ja ideoita. TAman portaan tavoitteiden toteutumista voidaan arvioida kehityskes-
kusteluiden, innovaatioiden, osaamisprofiilien seka tieteellisten tuotosten perusteella. (Rauramo 2009,
15))

Professori Juhani IImarisen rakentama tyokykytalo (KUVIO 7) muodostuu neljasta kerroksesta: 1) ter-
veydestd ja toimintakyvystd, 2) osaamisesta, 3) arvoista, asenteista ja motivaatiosta seké 4) johtami-
sesta, tyOyhteisdsta ja tydoloista. Talon kerrosten vélilla olevat portaat ilmaisevat talon eri kerrosten
valilla olevasta vuorovaikutuksesta. Tyokyky syntyy, kun ihmisen voimavarat ja tyén vaatimukset ovat
tasapainossa ja yhteensopivia. Tyokyky séilyy ja tyokykytalo pysyy pystyssé, mikali talon kolme alinta
kerrosta eli ihmisen voimavarat jaksavat kantaa neljannen kerroksen eli tydn painon. Talon kivijalkana
ja samalla tydkyvyn perustana ovat henkilon terveys ja toimintakyky, johon sisaltyvat seka fyysinen,
psyykkinen ettd sosiaalinen toimintakyky. Talon kivijalan on oltava kunnossa, jotta kestavéa tyokyky
voidaan saavuttaa ja yllapitad. Toisaalta my6s tyokykytalon edellisten kerrosten osa-alueiden on oltava
kunnossa, jotta talon seuraavat kerrokset voidaan rakentaa. (Suutarinen 2010, 28.)

Tyokykytalon toinen kerros, osaaminen, muodostuu yksilon koulutuksesta sek&d ammatillisista tiedoista
ja taidoista. Osaamisen ja elinikdisen oppimisen merkitys ovat korostuneet lahivuosina uusien osaa-
misalueiden ja tyokykyvaatimusten jatkuvan kehittymisen vuoksi. Talon kolmannessa kerroksessa
asustavat arvot, asenteet ja motivaatio. Tyokykyyn vaikuttavatkin oleellisesti yksilén omat asenteet ja
tyon kokeminen sopivan haasteellisena sekd mielekkaana. Jos tyo ei vastaa yksilon odotuksia ja se on
vain valttdmaton osa elamaa, se horjuttaa tyokykya. Tyon ja muun eldméan yhteensovittaminen siis tor-
méaavéat kolmannessa kerroksessa. Neljas kerros siséltaa yksilon tydpaikan, johon kuuluvat tydolot, tyo-
yhteis, organisaatio seka johtaminen. Siit4 ovat vastuussa tyonantaja ja esimiehet, jotka huolehtivat
myos tyopaikan tyokykya yllapitavan toiminnan organisoinnista ja kehittdmisestd. Tama kerros saattaa
muuttua nopeastikin eika se vélttdmattd huomioi tarpeeksi yksilon resursseja vastata muutoksiin.

(Tydterveyslaitos b.)
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Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tyoyhteisd ja tybolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet

ja motivaatio

0Osaaminen

Terveys
ja toimintakylky

o . TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

@ TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tyiterveyslaitos

KUVIO 7. Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos)

Jatkuvan talon kerrosten kehittamisen avulla pyritadn varmistamaan, ettd kerrokset ovat yhteensopivia
my®6s ihmisen ja tydon muuttuessa. Yksilon voimavaroista eli talon kolmesta alimmasta kerroksesta yk-
silo on itse vastuussa. Yksilo voi edistdd sekd omaa ettd tydyhteisonsa hyvinvointia osallistumalla ak-
tilvisesti hyvinvoinnin edistamiseen, huolehtimalla omasta fyysisestd, psyykkisesta ja sosiaalisesta toi-
mintakyvystaan, yllapitamélla osaamistaan seké pitdmalla ylla hyvaa motivaatiota ja asennetta tyéhon.
Tyosta ja tyooloista eli neljdnnestd kerroksesta ovat vastuussa puolestaan tyonantaja seka esimiehet.
Myds tyokykytalon ymparilla olevat perhe, lahiyhteiso ja toimintaymparistd vaikuttavat yksilon tyoky-
kyyn, mika tarkoittaa, ettd vastuu yksilon tyokyvysta on yksilolla, yritykselld, mutta myds yhteiskun-
nalla. (Ty6terveyslaitos b.)
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5 KEHITTAMISTEHTAVAN KUVAUS JA TULOKSET

Kehittdmistehtdvan taustalla oli TietoAkseli Oy:n tarve yhtenaiselle resursointityokalulle taloushallin-
toliiketoiminnan tiimien esimiehille. Tassa tyodssa selvitettiin aluksi internetkyselyn avulla, millainen
esimiesten lahtotilanne oli resursoinnin suhteen sekd millaisia tarpeita ja toiveita heilld oli resursointi-
tyokalulle. Sen jalkeen rakennettiin TietoAkseli Oy:n taloushallintoliiketoiminnan esimiesten kanssa
yhteistyossa resursointityokalu, jota he voivat hyodyntaa jatkossa tyon suunnittelussa, aikatauluttami-
sessa, tyotehtévien jakamisessa ja muuttuviin tilanteisiin reagoimisessa. Kehittdmistehtavan tavoit-
teena oli resursointityokalun luominen Exceliin, jossa hyodynnetddn mahdollisesti myds ValueFramen

tietoja.

5.1 Kysely

Kyselytutkimuksen paédongelma oli: Millaisia tarpeita ja toiveita TietoAkseli Oy:n taloushallintoliike-
toiminnan esimiehilld on resursointitydkalulle? Paédongelma jaettiin alaongelmiin, jotka olivat:

e Miten esimiehet hoitavat resursointia nyt, jos he tekevét sita?

e Miten tarkednd esimiehet pitdvat resursointia?

e Miten tarkedna esimiehet pitavat resursointitydkalulle mietittyja ominaisuuksia?

e Millaisia toiveita ja tarpeita esimiehilld on resursointitydkalulle?

5.1.1 Tutkimusote ja kyselylomakkeen laatiminen

Tutkimusotteet jaotellaan kvalitatiivisiin ja kvantitatiivisiin. Valittu tutkimusote vaihtelee riippuen
siitd, millainen tutkimusongelma on ja mika tutkimuksen tarkoitus on. (Heikkild 2014, 14-15.) Kvalita-
tilvinen ja kvantitatiivinen tutkimusote ovat toisiaan taydentavia tutkimustapoja ja ne onkin vaikea
erottaa tarkasti toisistaan. Niitd voidaan kayttaa toisiaan tukevina siten, etta kvalitatiivinen tutkimus
toimii kvantitatiivisen esikokeena, jolloin pyritddn varmistamaan mitattavien ilmididen tarkoituksen-
mukaisuus tutkimusongelmien kannalta. Tutkimusotteita voidaan my0ds ké&yttaa rinnakkain tai toisiaan
seuraavina. Tutkimusotteet eivét ole toistensa vastakohtia huolimatta siitg, ettd kvantitatiivisessa tutki-
muksessa tarkastellaan numeroita ja kvalitatiivisessa merkityksia. Tarkeintd on pohtia, milla tutkimus-

otteella ongelmaan saataisiin paras lopputulos. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 132-133.)
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Kvantitatiivisen eli maaréllisen tutkimuksen aloittaminen vaatii, ettd tutkija tuntee tutkittavan asian te-
kijat, parametrit tai muuttujat. Mittauksia ei voida tehda, ellei tiedetd, mitd mitataan. Tutkittava asia
tulee méaritella tarkasti, jotta voidaan muodostaa tutkimusongelma eli kysymys, johon halutaan 16ytaa
vastaus. Kvantitatiivisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelmia ovat kyselyt, joiden vastaukset voidaan
kirjata numeeriseen muotoon. Kyselyn kysymykset voivat olla strukturoituja, valmiita tai avoimia. Nii-
den avulla halutaan tiet44 asiaan liittyvien ominaisuuksien tai yhteyksien esiintymistiheydesta. Kysy-
mysten asettelu on oleellista, silla kysymyksen pitaisi mitata sité asiaa, jota on tarkoituskin mitata.
Kvantitatiivisen tutkimuksen tuloksia késitellaén tilastollisten menetelmien avulla. Tutkimusote edel-
Iyttad, ettd havaintoyksikoitéd on riittdva maara luotettavuuden ja yleistettdvyyden takaamiseksi. Kvan-
titatiivisessa tutkimuksessa tavoitellaan absoluuttista ja objektiivista totuutta ilman, etté tutkijan sub-
jektiiviset kokemukset ja ajatukset vaikuttavat tutkimustulokseen. (Kananen 2008, 10-11; Kananen
2011, 17-18.) Heikkilan (2014, 15) mukaan kvantitatiivinen tutkimus mahdollistaa myos tilanteen kar-

toituksen, mutta hdn huomauttaa, etta sen avulla ei voida tutkia riittdvasti asioiden syité.

Internetissa tehtdvien kyselyiden hyddyntaminen on lisaéntynyt lahivuosina. Naité kyselyja voi kui-
tenkin kdyttaa vain sellaisten perusjoukkojen tutkimiseen, jotka voivat kdyttaa internetid. Internetisséa
toteutettavat tutkimukset edellyttévét tutkijalta teknisté osaamista, joka on myds edellytys tutkimuksen
onnistumiselle. Kyselyn aineisto voidaan késitella tilasto-ohjelman avulla, sill& internetkyselyiden tu-
lokset tallentuvat tietokantaan. Internetkyselya voidaan kéyttaa, kun voidaan saada edustava otos eli
kaikille perusjoukkoon kuuluville voidaan lahettaa tieto kyselystd. Sen etuja ovat vastausten saamisen
nopeus, arkaluonteisten kysymysten kayttdmahdollisuus, tehokkuus, taloudellisuus, oheismateriaalin
kéayttomahdollisuus sek& anonymiteetin séilyttdminen. Internetkyselyn huonoja puolia ovat puolestaan
vadrinkasitysten mahdollisuus, vastaajakato, avoimiin kysymyksiin vastaamattomuus ja kyseenalainen
vastausten tarkkuus. (Heikkilad 2014, 17-18, 66; Hirsjarvi ym. 2007, 190-191.) Mita tarkedmpi kyselyn
aihe on kyselyn vastaajille, sitd todenndkdisemmin he vastaavat kyselyyn (Hirsjarvi ym. 2007, 190-
191).

Tahan kehittamistehtdvaan sisaltyvé kyselytutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena, koska
tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa lahtotilanne seka tarpeet ja toiveet resursointitydkalulle. Tutkitta-
vasta aiheesta oli my0s saatavilla riittavasti tietoa, mikd mahdollisti kvantitatiivisen tutkimuksen kayt-
tdmisen. Tutkimuksen tiedonkeruu tehtiin sdhkdisella Webropol-kyselyll&, johon l&hetettiin linkki saa-
tekirjeineen sédhkopostitse (LIITE 1). Webropol-kyselyyn paadyttiin, koska néin uskottiin paastavan

korkeampaan vastausprosenttiin vastaamisen helppouden vuoksi, liséksi vastaajien esimiehelt& tuli
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toive kyselyn toteuttamisesta sahkoisend. Kyselya varten saatiin my0ds edustava otos, mik& mahdollisti

menetelman kayttamisen.

Heikkilan (2014, 45) ja Hirsjarven ym. (2007, 193) mukaan kyselytutkimuksen kannalta on oleellista
huolellinen kyselyn kysymysten suunnittelu, koska huonosti maaritellyt kysymykset aiheuttavat vir-
heitd, vaarinkasityksia ja kysymyksiin vastaamattomuutta. Tutkimuksessa voidaan kdyttaa avoimia tai
strukturoituja kysymyksia. Avoimiin kysymyksiin voi olla mahdollista vastata vailla rajausta tai raja-
tusti. Niiden vastaukset saattavat antaa uusia nakdkulmia tai hyvia kehittamisehdotuksia asioihin.
Avoimia kysymyksia on my0s helppo laatia, mutta toisaalta niihin jatetd&n helposti vastaamatta, niita
on tyolas kasitell4 ja luokitella, ja lisdksi ne vievat tilaa tutkimuslomakkeelta. Avointen kysymysten
kéasittelyyn on kuitenkin olemassa tydkaluja, jotka nopeuttavat vastausten kasittelya. (Heikkila 2014,
47-48.) Taman kyselytutkimuksen kysymyksista puolet oli avoimia kysymyksid, joihin vastaajat saivat
kirjoittaa vastauksensa vapaasti. Tutkimuksen toisessa avoimessa kysymyksessa vastaajia pyydettiin
kuvailemaan miten he hoitavat resursoinnin juuri nyt, neljannessé avoimessa kysymyksessa kehotettiin
kertomaan resursoinnin tarpeista ja viimeisessa avoimessa kysymyksessé pyydettiin antamaan ehdo-

tuksia seka toiveita resursointitydkaluun liittyen.

Suljettuja eli strukturoituja kysymyksia kaytetaan, kun vastausvaihtoehdot on helppo maarittéa ja niita
on rajallinen maara. Naiden kysymysten vastausvaihtoehdot on maaritelty valmiiksi ja vastaaja valitsee
niista sopivimman. Strukturoitujen kysymysten vastauksia on helppo kasitelld, niihin vastaaminen on
nopeaa ja toisaalta niiden hyddyntdminen myo6s vahentad joitakin virheitd. Strukturoituja kysymyksia
laatiessa tulee huomioida, etté vaihtoehtoja ei saa olla liikaa ja niiden pitaa olla toisensa poissulkevia,
mutta niista tulee kuitenkin 16ytya kullekin sopiva vaihtoehto. (Heikkild 2014, 49.) Tassé kyselytutki-
muksessa oli kolme strukturoitua kysymystéa. Kyselyn ensimmainen strukturoitu kysymys oli dikoto-
minen eli siin& oli kaksi vastausvaihtoehtoa ja toiseen strukturoituun kysymykseen vastattiin viisipor-
taisen Likert-asteikon avulla, jossa oli vaihtoehdot erittain tarked, ei kovin tarked, vaikea sanoa, ei ko-
vin térked ja ei lainkaan tarked. Viides kysymys oli my0s strukturoitu, sekamuotoinen kysymys, jossa
annettiin viiden valmiin vastausvaihtoehdon lisaksi yksi avoin vastausvaihtoehto ”Jokin muu”. Namé
vastausvaihtoehdot madriteltiin samalla viisiportaisella Likert-asteikolla erittdin tarked-ei lainkaan tar-
ked valilla. Heikkilan (2014, 51) mukaan avointa vastausvaihtoehtoa on hyva kayttaa, kun kyselyn laa-

tija on epdvarma siitd, 10ysiko hén kaikki sopivat vastausvaihtoehdot kysymykselle.

Kyselylomakkeesta pyrittiin tekemé&an mahdollisimman lyhyt ja kompakti kokonaisuus, jotta vastaaja-

prosentti olisi mahdollisimman korkea. Linkki kyselyyn lahetettiin séhkdpostitse, jossa oli viestina
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saatekirje (LIITE 2). Saatekirjeessa kerrottiin lyhyesti tutkimuksen lahtokohdat ja tavoitteet, seké pai-
notettiin vastausten tarkeytta ja niiden kasittelyn luottamuksellisuutta. Heikkilan (2014, 59) mukaan
saatekirjeen avulla pyritddn motivoimaan vastaajat lomakkeen tayttdmiseen ja se saattaa olla ratkaiseva
vaikuttaja siihen, vastaako henkild kyselyyn vai ei. Kirjeen pitéisi olla lyhyt ja ystavéllinen, ja siité tu-
lisi ilmet& tutkimuksen toteuttaja, tavoite, tietojen kéyttotapa, kohderyhmaé ja vastausaika. Kirjeessa
olisi hyva ilmoittaa kyselyn luottamuksellisuudesta seka lopussa kiittaa vastaajia kyselyyn vastaami-
sesta. Viimeisena kirjeessa tulisi olla tutkijan ja mahdollisesti myds tutkimuksen tilaajan allekirjoituk-
set. (Heikkila 2014, 59.) Tutkimuksen saatekirjeessd mainittiin Heikkilan mainitsemien asioiden li-

séksi vastaamiseen arvioitu aika, muutoin se tehtiin Heikkil&n ohjeiden mukaan.

5.1.2 Kohdejoukko seka tutkimusaineiston keruu, kasittely ja analysointi

Kohderyhma eli populaatio, on joukko ihmisid, joita tutkittava asia koskettaa ja josta tehdaén paatel-
mid. Kohderyhmén huolellinen méarittely ja rajaaminen on tarkeéé. Jos kaikki tutkimuksen kohteena
olevat tilastoyksikot mitataan, kyseessa on kokonaistutkimus. (Kananen 2011, 65.) Mikali tutkimuk-
sen perusjoukko on pieni, kokonaistutkimus kannattaa tehda, jolloin valtytaan otantavirheelta. Kvanti-
tatiivisissa tutkimuksissa suositellaan kokonaistutkimuksen tekemistd, jos tilastoyksikdiden lukumaaré
on alle sata. Kyselytutkimuksissa jopa 200-300 havaintoyksikon perusjoukosta suositellaan tehtéavan
kokonaistutkimus. Otantatutkimus tehdéaén, jos perusjoukko on suuri, koko perusjoukon tutkiminen
olisi liian kallista ja tutkiminen olisi monimutkaista. Otantatutkimuksessa perusjoukosta valitaan mah-
dollisimman edustava pienoiskuva tilastoyksikoitd, jotka tutkitaan. Otos on edustava, kun perusjou-
kosta valitussa otoksessa on yhté paljon samanlaisia piirteita kuin koko perusjoukossa. (Heikkila 2014,
31)

Tutkimus toteutettiin TietoAkseli Oy:n taloushallintoliiketoiminnan tiimien esimiehille kohdistettuna
kokonaistutkimuksena. Kohderyhma rajattiin koskemaan vain TietoAkseli Oy:n taloushallintoliiketoi-
minnan tiimien esimiehid, jotta tyon laajuus pysyy maltillisena ja resursointityokalu voidaan luoda hel-
pommin, kun tarpeet ovat samankaltaiset saman toimialueen esimiehilld. Kohdejoukon kooksi tuli 11
henkil6a ja maara mahdollisti hyvin kokonaistutkimuksen tekemisen. Otantatutkimuksen tekeminen ei
olisi onnistunut, sill& otoksen pieni koko olisi heikentanyt huomattavasti tutkimuksen luotettavuutta,
eivatka tutkimustulokset olisi antaneet valttamatta todellista kuvaa kohdejoukosta. Heikkilan (2014,
42) mukaan otoksessa tulisi aina olla v&hintaan 50 tilastoyksikkod, joten otantatutkimus ei olisi ollut
senk&dan puolesta mahdollista toteuttaa.



26

Tutkimusaineiston keruu toteutettiin internetkyselytutkimuksena 27.10.-10.11.2020, eli kyselyn vas-
tausaika oli kaksi viikkoa. Sahkdpostiviesti, jossa oli saatekirje (LITE 2) ja linkki kyselyyn vastaami-
seen, lahetettiin jokaiselle kohdejoukkoon kuuluvalle tyésédhkdpostiin TietoAkseli Oy:n séhkdposti-
osoitteeseen aamupaivéllad 27.10.2020. Puolessa valissé vastausaikaa, 3.11.2020, kohdejoukolle lahe-
tettiin muistutusviesti kyselyyn vastaamisesta. Kyselyyn vastasi yhdeksén esimiestd 11:st4, joten vas-
tausprosentiksi muodostui 81,8 prosenttia. Kyselyyn vastanneista 66,6 prosenttia eli kuusi esimiesté
yhdeksésté vastasi kahteen vapaaehtoiseen avoimeen kysymykseen ja viimeiseen avoimeen vapaaeh-
toiseen kysymykseen vastasi kolme esimiesta yhdeksasta eli 33,3 prosenttia. Webropolista saatiin pe-
rusraportti (LII'TE 3), josta kdyvat ilmi kyselyn vastaukset vastausprosentteineen. Raportissa tuloksia
on havainnollistettu palkkikaavioiden avulla ja liséksi vastauksista tehtiin Excel-taulukkolaskentaoh-
jelmalla selkedmmat kuviot, jotka sijoitettiin tulososioon. Avoimet vastaukset kirjattiin Word-tekstin-

késittelyohjelmalla ja ne ovat tekstilistauksena tulososiossa.

5.1.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimustyon tavoitteena tulee aina olla mahdollisimman luotettavan ja totuudenmukaisen tiedon
hankkiminen (Kananen 2011, 118). Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida validiteetti- ja relia-
biliteetti-késitteiden avulla. Validiteetti tarkoittaa sitd, ettd tutkimus mittaa sitd mita pitaakin. Mikali
tutkimukselle ei ole méaritelty alun perin selkeita tavoitteita, saatetaan tutkia véaria asioita. Validiteet-
tia voidaan kutsua my0s patevyydeksi ja tutkimuksen ollessa validi tutkimuksessa ei ole systemaattista
virhettd. Validia mittaria kayttamalla saa siis oikeanlaisia tuloksia. Validius voidaan varmistaa ennen
tutkimuksen toteuttamista tekeméll& suunnittelu huolellisesti ja harkitsemalla tarkasti tiedonkeruume-
netelman valinta. Kun tutkija on muotoillut kysymykset huolellisesti, maaritellyt perusjoukon tarkasti

ja kyselyn vastausprosentti on korkea, tutkimus on todennakdisemmin validi. (Heikkild 2014, 27.)

Tutkimuksen reliabiliteetti tarkoittaa mittaustulosten tarkkuutta, eli jos tutkimus toteutettaisiin uudel-
leen, tulosten pitéisi olla samanlaiset. Pieni otoskoko voi saada aikaan sattumanvaraisia tuloksia ja sen
vuoksi erityisesti kyselytutkimuksia toteutettaessa tulee huomioida otantaa maariteltdessa kato eli pois-
tuma, joka tarkoittaa kyselyyn vastaamatta jattaneitd. Reliabiliteetin varmistamiseksi otoksen on myds
edustettava perusjoukkoa. (Heikkild 2014, 28.) Tutkimuksen hyva validiteetti turvaa yleensa hyvan re-
liabiliteetin, joten mik&li mittari on validi, my0s sen reliabiliteetti on hyva. On kuitenkin huomioitava,

ettd jos mittarin reliabiliteetti ei ole hyva, mittarin validius ei ole kunnossa. (Kananen 2011, 121.)



27

Tutkimuksen luotettavuuteen kiinnitettiin huomioita tutkimuksen suunnittelun alusta lahtien. Tutki-
muksen hyvan validiteetin takaamiseksi tutkimussuunnitelma ja tutkimuskysymykset pyrittiin laati-
maan huolellisesti seka tavoitteet méariteltiin selkeésti. 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 riittavan aineiston saaminen. Kyselylomakkeen
kysymysten muotoilussa huomioitiin tutkimusongelma mahdollisimman hyvin ja laajasti. Kysymykset
pyrittiin muotoilemaan ymmarrettavasti ja yksiselitteisiksi, jotta kaikki vastaajat ymmartaisivat ne sa-
malla tavalla. Kysymykset asetettiin jarjestykseen siten, etté aluksi olisi helppo kysymys ja siitd eteen-
pain kysymykset olisivat loogisessa jarjestyksessd. Avointen ja strukturoitujen kysymysten vuorottelun
ajateltiin rytmittavan kyselyé ja pitaméan vastaamisen kiinnostavana. Kyselyn alussa oli maaritelma

henkildstdn resursoinnista, jotta jokaisella vastaajalla olisi sama kasitys asiasta.

5.1.4 Kyselyn tulokset

Vastaajien henkiloston resursoinnin kaytosta talla hetkella kysyttiin strukturoidulla, dikotomisella ky-
symyksell&, jonka vastausvaihtoehdot olivat kyll4 ja ei. Vastaajista 77,7 prosentilla oli kdytdssé jon-
kinlainen henkilGston resursointi ja 22,3 prosenttia vastaajista ilmoitti, ettei heilld ole k&ytdssa henki-
l6ston resursointia (KUVIO 8).

HENKILOSTON RESURSOINTI
KAYTOSSA

mKylld = Ei

KUVIO 8. Vastaajien henkildston resursoinnin kayttaminen
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Vastaajia pyydettiin kertomaan avoimella kysymyksell&, ettd miten he hoitavat henkildstén resursoin-

nin tutkimushetkelld. Kysymykseen vastasi 66,7 prosenttia vastaajista ja vastauksissa toistuivat seka

Excelin ettd ValueFramen raporttien kdyttdminen. Yhdessa vastauksessa mainittiin, ettei resursoinnissa

ole kéytdssa mitadn yhtendista toimintatapaa. Seuraavassa on kooste vastauksista:

”Excel ja ValueFrame”

”Valueframesta olen ottanut tuntikirjausraportteja, jonka perusteella olen laatinut jokai-
selle tiimildiselle asiakassalkut ja resursoinut péivittaisen tydajan.

” Minulla on kaytdsséd oma excel, johon olen kirjannut kunkin tiimildisen asiakastyot ja
niihin kéytettdvan tuntiméaran. Se on minun paasaantéinen resursointityékalu. Seuraan
my0s Vallun tuntikertymid.”

” Esimiehet seuraavat omilla Excel-taulukoillaan alaistensa resurssitilannetta. Mitaan yh-
tendistd tapaa tehda asia ei ole.”

”ValueFramesta saadaan raportti (excel), josta saadaan resursoitu tydaika tyontekijoit-
tain. Tata kdytetddn apuna tuurauksissa, asiakaspottien suunnittelussa yms.”

”Vallun raporttien avulla, Valluun tietoihin pohjautuvien exceleiden avulla, yhteisten esi-
miesten keskustelujen kautta.”

Vastaajilta kysyttiin strukturoidulla Likert-asteikollisella kysymyksell&d mielipidettd henkildston resur-

soinnin tarkeydesté. Tahan kyselyyn vastaaminen oli pakollista kyselyssa eteenpéin paasemiseksi. Ky-

selyyn vastanneista 77,8 prosenttia piti resursointia erittéin tarkednd, 11,1 prosenttia melko tarkeéana ja

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

Henkiloston resursoinnin tarkeys

Ei lainkaan tarked (¢

Ei kovin tarkea

Vaikea sanoa

Melko tarkea

Erittdin tarkea

KUVIO 9. Vastaajien mielipiteet henkiloston resursoinnin tarkeydesté
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HenkilGston resursoinnin tarpeita kartoitettiin avoimen ja vapaaehtoisen kysymyksen avulla. Vastaa-
jista 66,7 prosenttia vastasi tdhan kysymykseen. Vastauksista tuli esiin selkeitd toiveita ja endotuksia,
miten resursointia voitaisiin tehdd, esimerkiksi toiveita ValueFramen kéytosta resursoinnissa, selkey-
destd, pienellé vaivalla kaytettavésta raportista sekéd tyokuorman tasaisesta jakautumisesta. Seuraa-

vassa on kooste vastauksista:

”Toiden rytmittyminen kuukauden sisdlla”

”Tiimini tyotehtdvét ovat paivittdin hoidettavia, joten akuuttien poissaolojen osalta het-
Kittaisesti kuormitukset (péivittaisten asiakastehtavien hoitaminen) kohdistuvat usealle
henkildlle tiimissé ja resurssilaskelmat eivét tietenkaén tuolloin voi pitaé paikkaansa.
Olisi hyva, jos voisi jollain tydkalulla ndhda hetkellisen kuormituksen tiimissé tuurausti-
lanteissa. Tiimeissa Kiireisin tyaika on aina alkukuusta puoleenvéliin ja sen jalkeen use-
asti asiakastyon madré véhenee ja sitten pitdisi olla jotain, jolla tydpdivaa tayttaa. Tama-
kaan ei tietenkadn mene tasan tiimissa koska hoidetaan niin erilaisia asiakaskokonaisuuk-
sia tai yksittéisid asiakkaita.”

”Resursointi tulisi pystya tekeméan Vallussa. Yritin alkuvuodesta hyddyntaa Vallun re-
sursointiraporttia, mutta se ei toimi oikein. Raportti nayttaa tyotehtavaan liittyvat tunnit
sen henkilon raportilla, jolle ko. tydtehtavaan liittyva tehtavéperuste on méaritelty. Jos
siis siirtdd esim. tuuraustilanteessa vain yhden yksittéisen tehtavan toiselle tekijélle, re-
surssiraportti ei ndyta oikein. Jos Vallun resurssiraportti toimisi niin, etta yksittaisten tyo-
tehtdvien mukana siirtyisi myos tuntimaéara oikealle henkildlle, parjéisin resurssoinnin
osalta silla.”

”Yhteinen, selked ja ajantasainen raportti, joka tulee suoraan jarjestelméistd (esim. Va-
lueFrame). Raportin pitaa olla selked, josta on helppo nédhda tyontekijan kaytettavissa
oleva tydaika jaoteltuna kuukausitasolla oikeille péiville. Liséaksi yllapito ja paivitys pitaa
olla mahdollista vdhilla tyomaaralla.”

”Jakaa ja optimoida tyotehtdvit tiimissé tasaisesti (tiimildisten kesken ja kiireajoissa).
Suunnitella tuurauksia, tydkuormaa yksittaisilla tyontekijoilla, apua rekrytointitarpeisiin
ja haltuunottoihin. Yllapitaa tietoja varahenkildistd, seurata asiakkuuden resursoinnin
ajantasaisuutta.”

“mahdollisimman sujuvat ja helppokiyttdiset raportit, resursoinnin ennakointi, kannatta-
vuuden liittdminen resursointiin (eurot ja tunnit samaan paikkaan)”

Resursointityokalun erilaisten ominaisuuksien tarkeydesté kysyttiin sekamuotoisella kysymyksella,
jossa kunkin muuttujan tarkeytta arvotettiin Likert-asteikon avulla (1=ei lainkaan tarked, 2= ei kovin
tarked, 3= vaikea sanoa, 4= melko tarke& ja 5= erittdin tarked). Tahan kysymykseen vastaaminen oli
pakollista ja kysymyksessé oli mahdollista vastata Jokin muu-kohtaan kirjoittamalla siihen itse jokin
oleellinen resursointity6kalun ominaisuus. Tarkeimmiksi ominaisuuksiksi osoittautuivat kuhunkin asi-
akkaaseen kaytetyn ajan ndyttdminen, selkeys ja yksinkertaisuus. Kyselyn vastaajista 66,7 prosenttia
oli sitd mielt4, ettd kuhunkin asiakkaaseen kéytetyn ajan nayttdminen on erittdin tarked resursointity6-
kalun ominaisuus. Kyselyyn vastanneista 22,2 prosenttia piti sitd melko térkeina ja 11,1 prosenttia vas-

tasi, ettd vaikea sanoa. Vastaajista 11,1 prosenttia piti erittdin tarkednd, ettd resursointityokalusta saisi
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koontiraportin koko taloushallintotiimin asiakkaista, niihin resursoidusta ajasta ja kaytettavasta jarjes-
telmastd. Kyselyn vastaajista 33,3 prosenttia piti sitd melko tarkeand, 44,4 prosenttia vastaajista vas-

tasi, ettd vaikea sanoa, ja 11,1 prosenttia ei pitanyt sitd kovin tarkedna. (KUVIO 10.)

Resursointityokalun ominaisuuksien tarkeys

Jokin muu
Selkeys

Yksinkertaisuus

Koonti koko taloushallintotiimin asiakkaista, niihin
resursoidusta ajasta ja kdytettavasta jarjestelmasta

Kuhunkin asiakkaaseen kaytetyn ajan nayttaminen

o

10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

M Eilainkaan tarked W Eikovintarked ™ Vaikeasanoa B Melko tarked M Erittdin tarkea

KUVIO 10. Resursointitydkalun ominaisuuksien tarkeys

Yksinkertaisuutta piti erittdin tarkedna 44,4 prosenttia vastaajista ja yhtd moni piti sitd melko tarkeana
ominaisuutena. Vastaajista 11,1 prosenttia vastasi, ettd on vaikea sanoa. Selkeytta piti erittain tarkeana
55,5 prosenttia vastaajista, 33,3 prosenttia piti sita melko tarkedna ja 11,1 prosenttia vastasi, etta on
vaikea sanoa. Kyselyn vastaajista 11,1 prosenttia oli pitdnyt jotakin muuta erittéin tarkeéna ja 22,2 pro-
senttia melko tarkednd, jossa toinen vastaajista piti melko tarkeéna paivitettavyytta ja toinen kuukausi-
kohtaista aikataulua. Vastaajista 33,3 prosenttia oli valinnut jokin muu -kohdassa, etté vaikea sanoa ja
33,3 prosenttia ei lainkaan tarked. (KUVIO 10.)

Viimeisessé avoimessa, vapaaehtoisessa kysymyksessa vastaajia pyydettiin antamaan muita ehdotuk-
sia ja toiveita resursointityokalulle. 33,3 prosenttia vastaajista antoi vastauksensa kysymykseen. Yksi
vastaajista toivoi, etta resursointityokalu olisi monipuolinen, mutta silti helppokéyttdinen. Toinen puo-
lestaan mainitsi, ettd hanelld on jo Excel kdytdssa resursoinnissa, joten han toivoi omaa Excelidan pa-
rempaa versiota. Kolmas vastaajista kertoi, etta resursointityokalulle on iso tarve ja han olisi ilahtunut,

jos tamén projektin jalkeen sellainen saataisiin kayttoon.
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5.2 Resursointityokalun rakentaminen

Tasséa luvussa kuvataan resursointityokalun rakentamisprosessia. Joitakin tyokalun ja prosessin yksityis-
kohtia on jatetty pois toimeksiantajan pyynnostd. Seuraava kuvio osoittaa, miten resursointitydkalun

rakentamisprosessi eteni ja kuvaa keskeisimmat prosessin tapahtumat (KUVIO 11).
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KUVIO 11. Tyékalun suunnitteluprosessin eteneminen

Resursointitydkalun suunnittelu ja rakentaminen l&htivét liikkeelle ensimmaéisestd Teams-palaverista
kolmen esimiehen kanssa, jotka olivat lupautuneet mukaan projektiin. Aluksi esittelin kyselyn tulokset
esimiehille, jotka eivat olleet yllattyneitd tuloksista vaan pitivét niitd hyvin odotettuina. Tdman jélkeen
pyysin esimiehid ndyttaméaan, millaisia resursointi-Excel-taulukoita heilld on kaytdssa ja esitin myos

kysymyksid niihin liittyen. Sitten kysyin esimiehiltd tarkemmin, millaisia ominaisuuksia he toivovat
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resursointityOkalulta kyselyssa tulleiden vastausten liséksi. Kuukausitasoinen jokaisen tyontekijan tun-
tien tarkastelu koettiin tarkeéksi. Lopuksi pyysin erastd esimiestd lahettdmaan minulle hanen kaytos-

séan olevan Excelin, jota voisin kayttaa tukena tydkalun kehittdmisessa.

Aloitin resursointityokalun rakentamisen tyhjasta Excelistd, johon loin seitseman vélilehted. Nimesin
valilehdet siten, ettd ensimmaéinen oli Ostoreskontra (tiimin nimi) ja loput OR (Ostoreskontra) 1:sta
eteenpdin, jotka kuvasivat tiimin tyontekijoitd (KUVA 1). Tein toiselle valilehdelle taulukon (KUVA
2), jonka ylimmalla rivilla ovat asiakasnumero, asiakkaan nimi, asiakkaan tyyppi, tydaika ja paiva, ku-
kin omassa sarakkeessaan. Kaytin sarakkeissa keksittyja tietoja, jotka auttoivat hahmottamaan asiaa.
Laitoin kuhunkin sarakkeeseen alasvetovalikon, josta voi suodattaa ja lajitella halutessaan esim.

15.pdivélle osuvat tyot.

Ostoreskontra | OR 1 OR 2 OR 3 OR4 | ORS OR 6

KUVA 1. Vililehdet

As. nro ~| Asiakas~-| Asiakkaan tvyppi - Tvoaika ~| Paiva -
1 a 3 15
2 b 3 15
3 C G 18
4 d T 18
5] e 8 8
G f B 19
T g 4 b
8 h 3 &
9 1 2 17
10 i 2 3

KUVA 2. Asiakastaulukko

Taulukon (KUVA 2) alapuolelle laitoin listauksen Muut ty6t (KUVA 3), josta kdy ilmi kuukausitasolla
sisdisiin toihin varattu aika. Toiselle valilehdelle rakensin samanlaisen taulukon (KUVA 2) ja listauk-
sen (KUVA 3) kuin ensimmaisellekin ja liséksi kalenterimuotoisen ndkyman (KUVA 4), josta nakyisi
kuukauden paiville siséltyvat tunnit sek& tunnit viikkotasolla. Kolmannelle vélilehdelle rakensin myds
samanlaisen taulukon (KUVA 2) ja listauksen (KUVA 3) kuin kahdelle ensimmaisellekin seké lisaksi
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toisenlaista kalenterindkymaa (KUVA 5) hieman erilaisin ominaisuuksin. Mielesséani oli myos sellai-
sen kuvion muodostaminen Exceliin, jonka x-akselilla olisi kuukauden paivat ja y-akselilla tunnit. Ku-

vio osoittaisi, mina paivina tyontekijalla on kiireisinta ja milloin taas rauhallisempaa.

Muut tyst (h/kk):
Sisdiset tyot 10

KUVA 3. Muut ty6t -listaus

Tammilam
vko ma ti ke to pe la au h/yhteensa
1 28 29 30 31 1 2 3
tyttunmit 2 8 4 0 § 0 0 20
2 4 b 6 i 8 9 10
ty o tunmit 0 14 § 0 3 0 10 33
3 11 12 13 14 15 16 17
ty o tunmit 0 0 0 7 7 0 10 24
4 18 19 20 21 22 23 24
tyotunmit 13 2 13 0 0 0 0 28
B 25 26 27 28 29 30 31
tydtunmit 0 B g 2 8 4 0 29
KUVA 4. Kalenterimuotoinen nakymé
vilkko  ma t1 ke to pe la 31
1 1 2 3
tyatunnt
& 4 h b f & 9 10
tydtunmt
3 11 12 13 14 1h 16 17

KUVA 5. Viikkomuotoinen nédkyma

Seuraavassa suunnittelupalaverissa naytin aikaansaannostani esimiehille ja pyysin kommentteja seka
korjausehdotuksia. Esimiehet pitivat ensiksi muodostamaani taulukkoa (KUVA 2) parhaimpana ja sa-
noivat kalenterimuotoisen ja viikkomuotoisen esitysten olevan epaselvempid, joten ne jatettiin pois.
Lisaksi kerroin ajatuksestani muodostaa kuvio asiakastydtuntien jakautumisesta kuukauden péiville,
mistd ajatuksesta esimiehet ilahtuivat. Palaverin jalkeen muodostin kuvion (KUVA 6) ja muodostin

jokaisen tyontekijan vélilehdelle kuvion seka sita vastaavan taulukon. Sitten lisésin vérikoodit (KUVA
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7) ohjelmistoille, jotka nédkyvét ensimmaisella tiimin omalla valilendell&. Liséksi tein ensimmaiseen eli
koko tiimia koskevaan vélilehteen listauksen (KUVA 8), jossa on omat sarakkeensa tyontekijoille,

asiakastyotunneille ja kaikille tyétunneille.

Asiakastyotuntien jakautuminen kuukauden paiville

14
12

10

1 2 3 4 5 6 7 &8 9 1011 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30

Tydaika

KUVA 6. Asiakasty6tuntien jakautuminen kuukaudelle

Ohjelmistojen virikoodit
Lemonsoft
Frocountor

Netvisor
JREL!

KUVA 7. Ohjelmistojen varikoodit
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Tybntekijé| Asiakastyot b/ | EEE R

OR 1 111,75 161,5
OR 2 132 163
OR 3 129 160
OR 4 130,5 161,5
OR b 136 167
OR B 135,5 166,50

KUVA 8. Tyontekijoiden taulukko

Kolmannessa palaverissa ndytin suunnitelmaani ja pyysin tarkennuksia asioihin. Esimiehet pitivét ku-
viosta ja yksi heistéd ehdotti, voisiko vastaavanlaisen kuvion tehda myds tiimin valilehdelle, jossa olisi
kaikkien tyontekijoiden képpyrat samassa kuviossa (KUVA 9). Keskustelimme my®ds siitd, sisallyte-
taanko neljdnnesvuositehtavat, vuosikirjanpidot ja kuukausi-ilmoittajat asiakasty6tunteihin vai ei. Esi-
miehet olivat sitd mieltd, ettd edelld mainitut tehtavéat voitaisiin sisallyttdd muihin toihin eli niita ei
huomioida kunkin tyéntekijan taulukkoon Kirjatuissa tyétunneissa. Myyntireskontran puolelle tdima
Excel ei sovi, koska sielld ei ole Kiinteita ja selkeitd raportointipdivia tyotehtavilla. Sen vuoksi paadyt-
tiin siihen, ettd keskitymme nyt kirjanpidon resursointitydkalun tekemiseen ja mikéli aikaa jaa, voi-
daan rakentaa myos myyntireskontraan sopivaa tyokalua. Keskustelimme sisdisista toista ja esimiehet

toivoivat, ettd ne voisi lisata tyokaluun késin, koska niité saattaa olla eri maara eri tyontekijoilla.

Palaverin jalkeen tein tiimin taulukkoon kuvion (KUVA 9), jossa oli jokaisen tyontekijan kuvio tyo-
ajan jakautumisesta kuukauden paiville samassa kuviossa. Lisasin myds tyontekijoiden vélilehdille
asiakastyotunnit yhteensa ja muokkasin Muut ty6t -listauksesta muodostunutta taulukkoa. Laskin myds
jokaiselle tyontekijalle tydtuntien kokonaisméaran ja lomatuntien mééran kuukaudessa sek& kuormi-
tusprosentin, joka lasketaan jakamalla kéytossa oleva tyoaika resursoidulla tyoajalla eli tyésopimuksen
mukaisella tydajalla (KUVA 10; KUVA 11). Kuormitusprosentin solu varjaytyisi punaiseksi, kun arvo
on yli 90 %, vihredksi kun se on suurempi kuin 60 % ja alle 90 % seka keltaiseksi kun arvo on alle 60
%. Tata kuormitusprosentin sopivaa arvoa paatin pohtia myéhemmin tarkemmin esimiesten kanssa
(KUVA 11).
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Asiakastyotuntien jakautuminen kuukauden paiville

I\ NA@M\ /

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30

35
30
25
20

15

OR1 OR 2 OR 3 OR4 ee—QR 5 OR &

KUVA 9. Kaikkien tyontekijoiden asiakastyotuntien jakautuminen kuukaudelle

Asiakastyot yhteensi (h) 111,75

Lomaa 2,5 paivii/kk, tunteina 18,75

KUVA 10. Lomatuntien méaara kuukaudessa

Kuormitusprosentti 99 %

KUVA 11. Kuormitusprosentti

Neljdnnessé palaverissa naytin tyokalua esimiehille, jotka pitivét koko tiimin kuviota (KUVA 9) tyo6-
tuntien jakautumisesta kuukauden paiville hyvana ja informatiivisena. Muut ty6t -taulukkoa muokat-
tiin ja osa taulukon ty6tunneista siirrettiin Muut ty6tunnit -sarakkeeksi taulukkoon, jossa ovat asiakas-
tiedot (KUVA 12). Muut ty6t -taulukon tiedot voisi olla lukittu lukuun ottamatta tuntimaarid, joita tu-
lisi pystyd muuttamaan. Sovimme palaverissa, ettd teen seuraavalle kerralle valmiiksi ohjeen taulukoi-
den kayttoa varten, josta selvidd myds mitd esim. muut tyot siséltdvat. Loma tuntien méaéra kuukau-

dessa -informaatiota esimiehet eivét pitdneet tarkednd, joten se pééatettiin jattaa tyokalusta pois (KUVA
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10). Lisaksi ehdotettiin, etta tekisin alasvetovalikon, josta voi valita tyontekijan tyGajan, esim. 100 %
tybaika tai 80 % tyOaika, mink& perusteella tulisi oikea maaré tyotunteja (KUVA 13). Talléin kuormi-
tusprosentti tulisi laskettua oikein tyontekijan tydaikamuodon perusteella eika tarvitsisi kirjoittaa kasin

kaavaan tunteja.

As. nrc - | Asiakas - Asiakkaan tyyppi -| Tydaika -| Muut tydtunni - | Paivi-
1 B |Procountor | 3 | | 15

KUVA 12. Asiakastaulukko vol.2

Tyvdatkamuoto Tvdtunrt
100 % M 160

KUVA 13. Tybaikamuodon valitseminen

Tein palaverin jalkeen ohjeen resursointitytkalun kdyttoad varten ja alasvetovalikon tyontekijan tydai-
kamuodon valitsemiseksi (KUVA 13). Viidennessa palaverissa tarkastelimme yhdessa tekemaéni oh-
jetta ja teimme liséyksid siihen. Lisaksi keskustelimme tyGtuntien jakautumiskaavioon liittyvén taulu-
kon piilottamisesta ja tarpeellisuudesta. Pdadyimme siihen, etté sen voisi piilottaa ja siité tulisi olla
maininta ohjeissa, jotta voi tarvittaessa etsia sen. Kysyin myos korjausehdotuksia Exceliin, mutta esi-
miehet eivét osanneet vield sanoa korjattavaa. Sovittiin, ettd lahetan heille resursointityokalun ja he
testaavat sitd kaytdnnossd, minka kautta tulee todennakaisesti jotain korjattavaa. Tein vield lisayksia
ohjeisiin, korjasin alasvetovalikon sopivaksi ja siirsin vélilehtien kuvioihin liittyvat taulukot oikeaan

laitaan valilehdilla, jotta ne eivét olisi tiella.

Korjauksien jalkeen lahetin Excelin esimiehille, jotta he pé&asivét testaamaan sita kdytanndssa. Toinen
esimiehisté oli ehtinyt testata tydkalua, ja testauksen aikana sain héneltd korjaus- ja lisdysehdotuksia
resursointityokaluun, jotka korjasin ja lisdsin Exceliin. Tiimi-valilehden taulukon tydntekijéiden nimet
tulevat nyt taulukosta (KUVA 8) suoraan kuvioon (KUVA 9). Jatkossa olisi erittain hyva, jos Tiimi-
vélilehden taulukon tyontekijoiden nimet pdivittyisivat suoraan vélilehtien (eli tyontekijoiden) nimista.
Siirsin myds ohjelmistojen varikoodit (KUVA 7) Ohje-vélilehdelle. Tyontekijoiden vélilehdille lisat-
tiin Tilikausi- ja Muut tiedot -sarake sek& Paiva-sarakkeen nimeksi vaihdettiin Raportointipaiva
(KUVA 14), joka oli kuvaavampi nimi. Seuraavassa palaverissa katsottiin ndmé tekeméni muutokset ja
lisaksi lukitsin asiakastaulukon siten, ettei rivejd voi poistaa itse seka kaavat ja Asiakastdiden jakautu-

minen kuukauden ty6pdiville -kuvioon liittyvan taulukon. Lisdsimme myds Tiimi-valilehden tauluk-
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koon yhteensé-rivit (KUVA 15). Pohdimme palaverissa myds Excelin péivittdmista ja yllapitoa, kirjai-
siko tyontekija itse uudet asiakkaan Exceliin vai miten? Paadyimme siihen, ett4 ndiden kysymysten
pohtiminen voisi kuulua esimiesten pureskeltavaksi myéhemmin. Tein Exceliin muutokset ja l&hetin

sen jélleen esimiehille testattavaksi.

As.nro - Asiakas M Asiakkaan tyyppi  -| Tyotunnil - | Raportointipdiv ~ | Muut tyotunn - | Tilikausi |[Muut tiedot
1 a Procountor 3 15 05

KUVA 14. Lisdykset asiakastaulukkoon

Henlils 1 129,25 150,25
Henlils 2 132 1586
Henkils 3 1277 153
Henkild 4 136,5 162,65
Henlils 5 148 174
Henlils 6 135,5 161,5
808,25 253,25

KUVA 15. Summarivit tyontekijoiden taulukkoon

Keskustelin opinndytetyon tydelamdaohjaajan kanssa kuormitusprosentista ja paadyimme siihen, etté
ideaali kuormitusprosentti olisi 90-100 prosenttia. Mikéli tyontekijan tydsopimuksen mukainen tyoaika
on esim. 160 tuntia kuukaudessa, tulisi tietysti tavoitteena olla tuntimééara, joka on mahdollisimman
lahelld taytta tyoaikaa eli ldhes 100 prosenttia. Tyfelamaohjaajani aktivoi minua my6s miettimaan sit,
miten resursointitydkalussa voisi olla huomioituna myos yrityksen kasvutavoite. Tamén perusteella
muodostin Tiimi-vélilehdelle taulukon, jonka otsikkona on Palvelutuotannon kasvutavoite. Taulukossa
on rivit, 18htétilanne, nykytilanne, tavoite ja muutos. Sarakkeina ovat asiakastyotunnit ja tyéntekijoi-
den lukuméara. Taulukon on tarkoitus osoittaa, etté jos yrityksen kasvutavoite on esimerkiksi 15 pro-
senttia, millaista muutosta se tarkoittaa asiakastyétuntien maarassé ja tyontekijoiden lukuméaarassa. Li-
sdksi se pitdd mielessa kasvutavoitteen ja ilmaisee sen, ettd muutoksiin tulee varautua. Tydelaméoh-

jaaja ehdotti muutamia muutoksia Muut ty6t -taulukkoon, joista péatin keskustella esimiesten kanssa.

Seuraavassa tapaamisessa naytin esimiehille paivitettyd Excelia ja kerroin Palvelutuotannon kasvuta-

voite -taulukosta, josta oli tullut toive TietoAkselin HR:std. Esimiesten mielipiteet taulukon tarkey-
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desta jakautuivat siten, ettd toinen esimiehista piti taulukkoa selvasti parempana ajatuksena ja suun-
nannayttajana resursoinnille. Tosin han pohti myds sité, aiheuttaisiko sen ndkeminen ahdistusta ja
huolta tyontekijoiden keskuudessa sekaé sitd, olisiko tdmé paikka juuri talle taulukolle sopiva. Toinen
esimiehisté esitti kysymyksia siitd, miké on taulukon kaytanndn merkitys ja olisiko siita todella hyotya
vai olisiko se vain hdmmentdmassa? Keskustelimme taulukosta ja paddyimme siihen, ettd jatdmme
asian hautumaan ensi tapaamiseen saakka ja pohdimme silloin, onko se tarpeellinen resursoinnissa. Li-

séksi keskustelimme Muut ty6t -taulukon lisayksistd, joista yksi jai taulukkoon muokkaamisen jalkeen.

Tapaamisen aikana syntyi ajatus siitd, voisiko Tiimi-vélilehdelld olla tiimin keskima&rainen kuormi-
tusprosentti, joka antaisi myds osviittaa ja informaatiota siitd, ettd mika tiimin ty6tilanne on ja tulisiko
tehdd muutoksia (KUVA 16). Pohdimme jalleen myds sitd, kuka Excelia paivittaa ja miten se pysyisi
ajan tasalla. Lisdsimme péivitetty kohdan ja paivaméaaran kunkin tydntekijan valilehden ylalaitaan
(KUVA 17). Esimiehet ehdottivat, ettd sen yll&pito voisi olla sidottu one-to-one -keskusteluihin, jol-
loin seuranta olisi jatkuvaa. Sovimme jélleen, etté teen tarvittavat korjaukset ja lisdykset, minka jal-

keen lahetén esimiehille tyokalun testaukseen.

Tamin keskim33rdinen kuormitusprosentti 100 %

KUVA 16. Tiimin keskimaarainen kuormitusprosentti

Paivitetty 14.1.2021
As. nto -~ Asiakas

KUVA 17. Tieto paivityksesta

Ennen seuraavaa tapaamista sain toiselta esimieheltd hyvié korjausehdotuksia Excelin ohjeeseen, sa-
rakkeiden nimiin (KUVA 18), kuormitusprosentin kaavaan ja ulkoasuun liittyen. Tein muutokset en-
nen tapaamista ja kd&vimme tapaamisen aluksi ndma kohdat lapi. Talla kertaa myos tydeldmdaohjaaja
osallistui palaveriin ja héan taustoitti vield Palvelutuotannon kasvutavoite -taulukon tarkoitusta seké
HR:n toiveita siitg, ja silla perusteella jatimme taulukon Exceliin. K&vimme ldpi myds ohjeen ja muok-
kasimme vield joitakin kohtia selkedmmiksi. Muutimme Asiakastyotuntien jakautuminen kuukaudelle

-kuvion ulkoasua, minké jalkeen kuvio osoittautui informatiivisemmaksi (KUVA 19). Testasin myds
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taulukon lukitusta eri asetuksin, jotta rivien taustavarin muuttaminen onnistuu. Sovimme jalleen, etta

ldhetdn Excelin testattavaksi muokkausten jalkeen.

Kirjanpidon

As. nro |~ Asiakas v| Kirjanpito—ohjelmisto v tyotunnit | -
Tilinpaitoksen
Muut tyotuntimasara

Raportointipaivd ~| asiakastyotunnit - Tilikausi - |vhteensi ~ |Lisdtiedot

KUVA 18. Asiakastaulukon sarakkeiden nimet

Asiakastyotuntien jakautuminen kuukaudelle

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30

Tyoaika

KUVA 19. Asiakasty6tuntien jakautuminen kuukaudelle vol.2

Viimeisessa palaverissa katsoimme yhdessa I&pi ohjetta, jota olin muokannut ja tarkensimme siité joi-
takin kohtia. Tarkistimme, ettd taulukon suodatustoiminto toimii, silla toisella esimiehista se ei ollut
toiminut oikein. Sovimme, ett4 lisdan taulukkoon viel& nelja tyontekijan valilehted lisa4, joten niitd ei

tarvitse olla heti lisédmassa Exceliin.

Kehittdmistehtdvan tuloksena syntyi resursointityokalu, joka on rakennettu Exceliin. Ty6kalu siséltdé
12 valilehted, jossa on ensimmaisend Tiimin valilehti, sitten kunkin tyontekijan oma valilehti ja lo-
puksi Ohje-vélilehti. Tiimi-vélilehti osoittaa koko tiimin tyétilanteen, tiimin kuormitusprosentin seké

yrityksen kasvutavoitteen. Nama tiedot auttavat esimiehié reagoimaan ajoissa muuttuviin tilanteisiin ja
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ennalta ehkaisemé&an liian suurta kuormitusta. Véalilehdelld on myos asiakastyotuntien jakautuminen
kuukauden pdiville -kuvio, josta ndkee jokaisen tiimin tyontekijan asiakasty6tuntien jakautuminen

kuukauden paiville.

Tyobkalun tyontekijoiden valilehdet kertovat jokaisen tyontekijan asiakkaat, kirjanpito-ohjelmistot, ra-
portointipdivat, tilikauden, muut asiakastyotunnit, lisatiedot, asiakastyotunnit, kokonaisty6tunnit, kuor-
mitusprosentin seka tydaikamuodon. Naiden tietojen avulla esimies pystyy seuraamaan tyontekijoiden
kuormittumista, ty6tuntien tasaista jakautumista seka tyontekijoiden ettd kuukauden tyopéivien kesken
ja arvioimaan lisdtyévoiman tarvetta. Tyotekijoiden vélilehdilla on myds tavoiteltu asiakastyotunti-
maaréd, joka pitdd mielessa sen, mihin tulisi pyrkié, jotta kayttdaste olisi hyddynnetty mahdollisimman
hyvin. Asiakastyétuntien jakautuminen kuukauden paiville -kuvio néyttaa heti visuaalisesti, miten
tyontekijan tyotunnit ovat jakautuneet kuukaudelle ja se osoittaa, mihin ajankohtaan tyontekijélla voisi
mahtua lisad toita tai missa kohtaa toita on liian paljon. Ohje-vélilehdellda on nimensd mukaisesti ohjeet
resursointityokalun kayttamiseen ja hyddyntdmiseen.
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6 YHTEENVETO

6.1 Kehittamistehtavan arviointi

Arvioin aluksi kehittdmistehtavaan liittyvaa kyselyé ja sen jalkeen resursointitydkalun rakentamista. Ky-
selyn tavoitteena oli kartoittaa henkiloston resursoinnin lahtétilanne taloushallintoliiketoiminnan esi-
miehilld, mika onnistui erittdin hyvin. Kyselyyn vastasi yhdeksén esimiesta yhdestétoista, mikéa osoittaa,
ettd aihe oli esimiehille tarked. Kyselyn lyhyys sek& avoimien ja strukturoitujen kysymysten vuorottelu
edesauttoivat kyselyyn vastaamista ja yll&pitivat vastaamisen kiinnostavuutta. Kyselyn vastaamispro-
sentti oli myds kohtuullisen korkea (81,8 %) ja kyselyn tulokset olivat odotettuja, jotka kertovat tulosten
luotettavuudesta ja kyselyn validiudesta. Kyselyyn jatti vastaamatta kaksi esimiesta eli katoa oli véhan,
mutta kyselyyn vastanneet, yhdeksan esimiesté pitivat tulokset edustavina. Tutkimuksen hyvéa validi-
teetti tukee tutkimuksen realiabiliteettia, joten kyselyn voidaan todeta olleen luotettava.

Kyselyn kysymysten vastausohjeet olisi voitu Kirjata vield selkedammin jokaiseen kysymykseen, silla
esimerkiksi sekamuotoisessa kysymyksessa kaikki vastaajat eivét olleet huomanneet mahdollisuutta kir-
joittaa itse vastausta kohtaan “Jokin muu”. Kysymysten kohdalla olisi voitu myds miettid tarkemmin
sitd, mihin kysymyksiin vastaaminen laitetaan pakolliseksi vai laitetaanko pakollisuutta mihink&éan ky-
symykseen, silld avoimiin kysymyksiin vastattiin harvemmin. Kyselyn kysymyksista vain strukturoidut
kysymykset olivat pakollisia ja koska avoimiin kysymyksiin vastaaminen oli vapaaehtoista, niihin tuli

vahemman vastauksia.

Kehittdmistehtdvan tavoitteena oli muodostaa resursointitykalu yhteistydssé esimiesten kanssa Tieto-
Akselin taloushallintoliiketoiminnan esimiehille. Kyselyn avulla saatiin selville, mika oli henkiléston
resursoinnin l&htotilanne ja millaisia tarpeita ja toiveita esimiehilld oli resursointityokalulle. Kyselyn
tulokset suuntasivat resursointityokalun suunnittelua koko opinnéytetyprosessin ajan. Kyselyssé nousi
selkedsti esille tyokalun tarpeellisuus, mik& motivoi entistd enemman resursointitykalun rakentami-
seen. Excel-muotoinen resursointityékalu on nyt opinndytety0prosessin péatyttya siind vaiheessa, etta
sitd voidaan hyoddyntda henkilostén resursoinnissa. Resursointitydkalua voidaan kayttdd resursoinnin
suunnittelussa, koska sen Asiakastydtuntien jakautuminen kuukaudelle -kuviot, tyétuntimaarat, kuormi-
tusprosentit ja tiedot tyGaikamuodosta helpottavat seka tyotehtévien jakamista tasaisemmin tyontekijoi-

den valilla ettd toiden suunnittelua, aikatauluttamista ja muuttuviin tilanteisiin reagoimista. Kuormitus-
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prosentti edesauttaa myds vahentaméaan yksittdisen tyontekijan tyokuormaa seké estdmaén tyontekijoi-
den ylikuormittumista ja niiden kautta parantamaan henkil6ston hyvinvointia. Sosiaali- ja terveysminis-
terion mukaan tyohyvinvoinnin lisddntyessa tyon tuottavuus ja tydhon sitoutuminen lisaantyvat seké
sairauspoissaolot vahenevat. Resursointityokalun avulla pystytaankin parantamaan tyéhyvinvointia ja
sitd kautta lisdédmadn tyon tuottavuutta sekd tyohon sitoutumista. Toisaalta resursointityokalu mahdol-
listaa yrityksen kayttoasteen mahdollisimman tehokkaan ké&yton, koska se ilmoittaa, mink& verran kul-
lakin tydntekijélla on ty6tunteja, minka verran tydtunteja hanen tydaikaansa kuuluu ja sita kautta kertoo,
minké verran olisi mahdollista ottaa liséa tyotehtavia. Tyokalun kayttdminen lisdéd myds organisaation

lapindkyvyyttd kertoessaan, miten tyollistettyja tyontekijat ja tiimit ovat.

Armstrongin (2014, 209) mukaan henkildstoresurssien yhteensovittaminen organisaation strategisten ja
operatiivisten tavoitteiden kanssa on tiarkedd. Han huomauttaa myads, etta henkildstéresurssien hyodyn-
tdminen tulisi varmistaa. Tassé resursointityokalussa on huomioitu Armstrongin mainitsema strategis-
ten, operatiivisten ja henkil6resurssien tavoitteiden yhteensopivuus tyokalun Tiimi-vélilehdelld olevan
Palvelutuotannon kasvutavoite -taulukon avulla. Taulukko pyrkii tukemaan siing, etta henkiléstoresurs-
sit vastaisivat organisaation vaatimuksiin. Kun kasvutavoite on taulukossa nakyvilla, se pysyy mielessé
ja muistuttaa mahdollisista tulevaisuuden muutoksista, jolloin niihin on helpompi varautua. TietoAkse-
lin henkil6sto voisi pohtia, mitd toimenpiteitd tavoitteet vaativat ja miten ne toimenpiteet tehdaan naky-

viksi seka selkeiksi esimiehille ja tydntekijdille.

Tyokalu vaatii viel& pilotointia ja testausta lis&a, silla tdimén prosessin puitteissa vain kaksi esimiestd
testasi sen toimivuutta. Esimiehet voisivat valikoida joukostaan useamman, jotka testaisivat tyokalua
tiimissaan esim. kahden kuukauden ajan. Testauksen aikana esimiehet ja tyontekijat kirjaisivat ylos asi-
oita, joita pitaisi heiddn mielestd&n korjata, muuttaa tai parantaa. Lisaksi Exceliin voisi lisata joitakin
automaatiota lisddvia ominaisuuksia Excel-asiantuntijoiden toimesta, jotta sen kdyttdminen nopeutuisi
entisestadn. N&istd ominaisuuksista toimeksiantajalle on annettu listaus. Esimiehet voisivat pohtia yh-
dessd, miten resursointitykalu jalkautetaan kéyttéon pilotoinnin jalkeen, miten sita yllapidetaan ja kuka
tai ketké sitd yllapitavat seka tiedottaa sen jalkeen tiimil&isia tyokalun kayttoon ottamisesta. Olisi myds
tarke& miettid yhteiset toimenpiteet sille, miten ja missa vaiheessa esim. kuormitusprosentin muutoksiin

tulisi reagoida.
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6.2 Pohdinta

Opinnéaytetydprosessini lahti liikkeelle jouhevasti, silla sain toivomani henkiléstosuunnitteluun liittyvan
opinndytetyon aiheen harjoittelu- ja kesatyopaikastani TietoAkselilta ja kirjoitin opinndytetydsopimuk-
sen syyskuussa 2020. Koko opinndytetydprosessi on edennyt koko ajan aikataulussa, mika on tukenut
kirjoitus- ja suunnittelutyota. Aloitin teoriaosuuden kirjoittamisen syyskuussa, mika oli hyvin mielen-
kiintoista ja helppoa, koska lahdemateriaalia 16ytyi paljon ja aihe oli kiinnostava. Kun kehittdmistehta-
vaan liittyva kysely oli valmis, aloitin esimiesten kanssa resursointityokalun suunnittelun marraskuun
lopussa. Resursointitydkalun suunnitteluun liittyva ensimmaéinen palaveri esimiesten kanssa oli minulle
shokki ja tuntui siltd, kuin minut olisi heitetty suoraan syvaan paéhan, silla tyokalun rakentaminen vai-
kutti todella monimutkaiselta ja haastavalta tehtavalta, vaikkakin myds hyvin kiinnostavalta. Omien Ex-
cel-taitojeni riittdvyys tyokalun tekemiseen hirvitti, mutta internetista I0ytyvéat ohjeiden avulla tydsken-
tely onnistui ja taitoni kehittyivat matkan varrella myds kokeilemisen kautta. Mitd pidemmaélle projekti
eteni, sitd mukavammalta tydkalun suunnittelu ja muodostaminen tuntui, kun saimme esimiesten kanssa
aikaan selkeitd edistysaskeleita ja toimivia ominaisuuksia tyokaluun. Yhteisty0 esimiesten kanssa oli
sujuvaa ja méaardatietoista. Se mahdollisti myds tyokalun rakentamisprosessin nopean etenemisen. IIman

esimiesten kanssa tehtyd yhteistyota emme olisi padsseet yhté hyvéan lopputulokseen.

Omasta mielesténi saavutin ne tavoitteet, joka olin asettanut opinnédytetydn kehittdmistehtéavélle. Teo-
riaosuudessa olen néhdakseni kasitellyt henkildstosuunnitteluun ja tyéhyvinvointiin olennaisesti liitty-
vat asiat ymmérrettavasti ja tiivistetysti. Teoriaosuudessa kaytin myds monipuolisesti erilaisia lahteita.
Rakensin esimiesten kanssa resursointityokalun, jota voidaan kéyttda henkildston resursoinnissa, mita
tukevat myos esimiesten kommentit ja palaute resursointityokalun tarpeesta ja siitd, etté sit4 todella voi-
daan hyodyntdd. Taman opinndytetydon myota Kirjoitustaitoni, Excel-taitoni ja projektinvetdjan taitoni
ovat kehittyneet. Erityisesti uskoni siihen, ettd pystyn toimimaan projektin vetdjand ja pysymaéan aika-
taulussa lisaantyi. Ymmarrykseni strategisesta henkilostojohtamisesta ja henkilostosuunnittelusta li-

saéantyivat huomattavasti seké lahdekirjallisuuden tietojen etta tyokalun suunnittelun kautta.

Lammin kiitos ohjaavalle opettajalle avusta ja kommenteista sekd kahdelle resursointitydkalun suunnit-
teluun osallistuneelle esimiehille. Erityiskiitos tydelaméohjaajalle hyvésta yhteistyostd, tuesta ja kom-

menteista. Kiitokset myos kaikille kyselyyn vastanneille.
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LIITE 1
Resursointityokalun luominen

D Pakolliset kentat merkitdan astenskilla (*) ja ne tulee tayttaa lomakkeen vimeistelemiseksi.

Henkildstdn resursointi on henkildstin johtamista, suunnittelua, aikatauluttamista, tydtehtavien jakamista
ja reagointia muuttuviin tilanteisiin. Resursoinnin tavoitteena on yrityksen henkildstdn kaytidasteen
maksimointi. Se tukee henkildstda aikatauluissa pysymisessé ja parantaa henkildston hyvinvointia.
Resursointi helpottaa myds myynnin tydtehtavia, koska myynnin henkilostd voi nahda esim. Kirjanpitajien
tunnit jarjestelmasti ja ndahda millaisessa aikataulussa projektit voidaan toteuttaa.

1. Onko teilla henkildston resursointia kdaytdossa talla hetkellda? *

() Kyla
() Ei

2. Miten hoidatte henkildston resursoinnin nyt?

3. Miten tarkedna koette henkiloston resursoinnin? *

() Erittain tarkeana
() Melko tarkeana
() Vaikea sanoa

() Eikovin tarkeana

() Filainkaan tarkeana

4. Mitka ovat henkiléston resursoinnin tarpeenne?
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5. Miten tarkeina koette seuraavat ominaisuudet laadittavalle
resursointitydkalulle? 1= ei lainkaan tarked, 2= ei kovin tarked, 3=vaikea
sanoa, 4= melko tarkea ja 5= erittdin tarkea. *

1 2 3 4 5

Tydntekijakohtaisen tehtaviin kdytetyn ajan ja tehtéviin
resursoidun ajan nayttaminen O O O O O
Kuhunkin asiakkaaseen kaytetyn ajan nayttaminen O O O O O
Koonti koko taloushallintotiimin asiakkaista, niihin
resursoidusta ajasta ja kaytettavasta jarestelmasta O O O O O
Yksinkertaisuus O O O O O
Selkeys O O O O O
Jokin muu

o O O O O

6. Muita ehdotuksia ja toiveita resursointitydkaluun liittyen




LIITE 2
Hei,

Teen TietoAkselille opinnaytetyota, jonka tavoitteena on resursointitydkalun luominen taloushallinto-
liilketoiminnan kayttoon. Siihen liittyen pyydan sinua, taloushallintoliiketoiminnan esimiesta, vastaa-
maan kyselyyn, jossa kartoitetaan lahtotilannetta ja resursoinnin tarpeita. Vastausten perusteella lah-
demme laatimaan resursointitydkalua tarpeisiinne sopivaksi.

Toivon, etta sinulla olisi muutama minuutti aikaa vastata kyselyyn. Kysely on tdysin anonyymi, eika siina
kerata henkilotietoja ja vastaukset kasitelldan luottamuksellisesti.

Vastaathan kyselyyn mahdollisimman pian, viimeistaan 10.11.2020 mennessa.

Paaset kyselyyn painamalla tasta.

Kiitos jo etukateen kyselyyn vastaamisesta!

Ystavallisin terveisin,
Annika Heikkila

SEAAIEOVEE Talouden matkaopas

Annika Heikkila

Harjoittelija, HR-palvelut

010 3472 957

annika.heikkila@tietoakseli.fi

www.tietoakseli.fi | Blogi | LinkedIn | Facebook | Twitter | Instagram
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Perusraportti
Resursointitydkalun luominen

Vastaajien kokonaismaara: 9

1. Onko teilld henkildston resursointia kaytéssa talld hetkella?

Vastaajien maara: 9

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%
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Kylla T78%
n  Prosentti
Kylla 7 T7,78%
Ei > 22 22%
2. Miten hoidatte henkil6ston resursoinnin nyt?
Vastaajien maara: 6
Vastaukset
Excel ja Valueframe
Valueframesta olen ottanut tuntikirj portteja, jonka p teella olen laatinut jokaiselle timildiselle asiak lkut ja resu it paivitiai tyGajan.
Minulla on kaytdssé oma excel, johon olen kifjannut kunkin timildisen asiakastydt ja niihin kdytettdvan tuntimdaran. Se on minun p&asaantsi resursointitydkalu. Seuraan myds Vallun tuntikertymia.

Esimiehet seuraavat omilla Excel-taulukeillaan alaistensa resurssifilannetta. Mitdan yhtendista tapaa tehda asia ei ole

ValueFramesta saadaan raportti (excel), josta saadaan resursoitu tyaika tydntekijdittdin. Tata kaytetdan apuna tuurauksissa, asiakaspottien suunnittelussa yms

Vallun raporitien avulla, Valluun tietoihin pohjautuvi iden avulla, y 1 keskustelujen kautta
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3. Miten tirkedna koette henkiloston resursoinnin?

Vastaajien maara: 9

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% T0% 75% 80%

Melko térkeana 1%
aikea sanoa 1%
Ei kovin tarkeana

Ei lainkaan tarkeana

n  Prosentti

Erittain térkeana T T7.78%
Melko térkedna 1 11,11%
‘Vaikea sanoa 1 11,11%
Ei kovin térkedna 1] 0%
Eilainkaan tarkedna 0 0%

4. Mitk3 ovat henkiléstén resursoinnin tarpeenne?

Vastaajien maara: 6

Vastaukset
Tdiden rytmittyminen kuukauden sisalla
Tiimini tydtehtévat ovat paivittain hoidettavia, joten akuuttien poi lojen osalta hetkittai i kuormil t (paivittai: i itdvien hoitaminen) kohdi: usealle henkildlle timissd ja
rest i t eivat ti dan tuolloin voi pitda paikkaansa. Olisi hyva jos voisi jollain tySkalulla nahda hetkellisen kuormituksen tiimissa tuuraustilanteissa. Tiimeissa kiireisin tydaika on aina
alkukuusta pucleenvalin ja sen jélkeen useasti asiakastydn maard vahenee ja sitten pitéisi olla jotain jolla tyopdivaa tayttda. Tamakaan ei ti d8n mene tasan tiimissad koska heidetaan niin erilaisia
asiakaskokonaisuuksia tai yksittiisid asiakkaita.
Resursointi tulisi pystya tek &an Vall L Yritin alk desta hyGdyntaén Vallun resurssointiraporttia, mutta se ei toimi oikein. Raportti ndyttaa tyStehtavaan liittyvat tunnit sen henkilén raportilla,

jolle ko. tyStehtavadn littyva tehtdvaperuste on maaritelty. Jos siis siirtda esim. tuuraustilanteessa vain yhden yksittdisen tehtdvan toiselle tekijélle, resurssiraportti ei nayta oikein. Jos Vallun
resurssiraportti toimisi niin, etta yksittdisten tydtehtdvien mukana siirtyisi myds tuntimaéré oikealle henkildlle, parjaisin resurssoinnin osalta silla.

Yhteinen, selkea ja ajantasainen raportti, joka tulee suoraan farjestelmasta (esim. ValueFrame). Raportin pitaa olla selked, josta on helppoe nahda tyontekijén kéytettavissa oleva tydaika jacteltuna
kuukausitasolla oikeille péiville. Lisaksi yllapito ja paivitys pitda olla mahdollista vahalld tyomaaralla.

Jakaa ja optimoik Y dvat tiimissa i i (tiimildisten kesken ja kiireajoissa). Suunnitella tuurauksia, tydkuommaa yksittaisilla tydntekijdilla, apua rekrytointitarpeisiin ja haltu ihin. Ylldpitaa

tietoja varahenkildistd, seurata asiakkuuden resurscinnin ajantaisuutta

mahdellisi sujuvat ja helpp t raportit, rest innin ennakointi, kar liittami resursointiin {eurot ja tunnit samaan paikkaan)

Y

5. Miten tarkeind koette seuraavat ominaisuudet laadittavalle resursointityokalulle? 1= ei lainkaan tirked, 2= ei kovin tirked, 3=vaikea sanoa, 4= melko
tarked ja 5= erittain tarkead.

Vastaajien maara: 9
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Keskiarvo
resursoidun ajan ndyttdminen '
resursoidusta ajasta ja kaytettavasta jarjestelmasta '
0 1 2 3 4 5
— Keskiarvo 4,0
1 2 3 4 5 Keskiarvo  Mediaani

Ty&ntekijdkohtaisen tehtaviin kdytetyn ajan ja tehtaviin resursoidun ajan ndyttdminen 0% 0% 1, 11%  2222% 6667% 4 56 5
Kuhunkin asiakkaaseen kdytetyn ajan nayttaminen 0% 0% 1, 11% 2222% 6667% 4 56 5
Koonti koko taloushallintotiimin asiakkaista, niihin rest idusta ajasta ja kaytettavista jarj dsta 0% 11,11%  4445%  3333% 11,11% 3,44 3
‘Yksinkertaisuus 0% 0% 11.11% 4445% 44 44% 4,33 4
Selkeys 0% 0% 11,11%  33,33%  55,56% 4,44 5
Jokin muu 33,34% 0% 33,33%  22.22%  11,11% 2,78 3

Avoimeen tekstikenttdan annetut vastaukset

Vastausvaihtoehdot = Teksti

Jokin muu Kuukausikohtainen aikataulu
Jokin muu Paivitettavyys
Jokin muu ei muita

6. Muita ehdotuksia ja toiveita resursocintitydkaluun liittyen
‘Vastaajien maara: 3
Vastaukset
Itsell@ni on talld hetkelld excel sitd varten, etta eipd varmaan muuta toivetta kuin ettd sitd parempi
Resursointitydkalulle on iso tarve. Hienoa jos tdmén projektin puitteissa sellainen saadaan kayttoon.

monipuclinen mutta silti helppokayttdinen



