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The growing challenges faced by social and healthcare services, such as workforce shorta-

ges, funding constraints, and increasing demands for operational efficiency, have placed sig-

nificant pressure on wellbeing services counties. In response, various operational models 

have been developed to improve efficiency. This master’s thesis examines the economic 

impact of a workforce management process change implemented in the case organization. 

The organization transitioned from a decentralized workforce management model to a cent-

ralized approach and introduced a new workforce management system. The aim of these 

changes was to improve efficiency and reduce costs. The objective of this thesis was to iden-

tify and evaluate the economic effects of the process change, with a particular focus on cost 

savings and financial benefits. The study was conducted as a qualitative case study, utilizing 

thematic interviews, document analysis, organizational statistical data, and cost calculations 

as research methods. The results indicate that centralized workforce management has freed 

managers’ time for personnel management and development, reduced additional and over-

time labor costs, and improved employee well-being and process transparency. Automation 

has decreased the amount of manual work and the number of errors, although the implemen-

tation of the new system was initially time-consuming and burdensome. Based on cost cal-

culations, the investment proved to be financially viable, with a payback period ranging from 

15 to 24 months depending on the scenario. The most significant cost savings were achieved 

through the reallocation of managers’ work, reductions in additional and overtime work, and 

efficiency gains enabled by automation. The findings can be utilized in the development of 

workforce management and decision-making both within the case organization and across 

other wellbeing services counties.  
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ILMOITUKSET 

Turnitin 

Tämän opinnäytetyön alkuperäisyys on tarkistettu Turnitin – samankaltaisuuden tarkastus-

palvelun avulla. 

 

Tekoäly  

Tämän opinnäytetyön kirjoittaja Jenni Eskola on käyttänyt seuraavia tekoälytyökaluja opin-

näytetyön tekemisessä:  

1. Microsoft Copilot 

a. Työkalun käytön tarkoitus: Tutkimusaiheen ideointi ja rajaus 

b. Selvitys työkalun käytöstä: Aiheen ideointi syötettyjen tietojen perusteella 

sekä tutkimuksen rajausehdotukset.  

2. Microsoft 365 Copilot 

a. Työkalun käytön tarkoitus: Haastattelutallenteiden alustava litterointi 

b. Selvitys työkalun käytöstä: Teams-haastattelut tallennettiin, Copilot teki 

haastatteluista alustavat litteroinnit, jotka tutkijan toimesta tarkastettu 

3. Microsoft Copilot 

a. Työkalun käytön tarkoitus: Kieliasun tarkastus 

b. Selvitys työkalun käytöstä: Kirjoittajan tekstin kieliasun tarkistus 

Vastuu 

Kirjoittaja, Jenni Eskola, ottaa täyden vastuun tämän opinnäytetyön sisällöstä ja on tarkista-

nut ja muokannut mahdollisen tekoälytyökalujen käytön myötä syntyneen sisällön.  
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1  Johdanto 

Väestön ikääntyminen, palvelutarpeen kasvu sekä laajamittainen ja valtakunnallinen työvoi-

mapula sosiaali- ja terveyspalveluissa asettavat suuria haasteita palvelujärjestelmän kyvylle 

tarjota riittäviä palveluja niitä tarvitseville (Valtioneuvosto 2023). Hyvinvointialueiden toi-

mintaympäristön rahoitusvajeesta uutisoidaan laajasti (mm. Yle 2024; Helsingin sanomat 

2025), joka yhdistettynä kasvavaan palvelutarpeeseen ja toimintakuluihin on aiheuttanut 

sen, että nykyinen rahoituspohja ei riitä kattamaan hyvinvointialueille asetettuja velvoitteita 

ja tehtäviä (Kunta- ja hyvinvointialue-työnantajat 2024). Sosiaali- ja terveydenhuollon pe-

rustehtävänä on potilaan oikea-aikainen hoito oikealla tavalla, mutta palveluita tuotettaessa 

tulee huomioida myös palveluiden tuottamiseen vaadittavat prosessit ja kustannustehokkuus 

terveydenhuollon kantokyvyn varmistamiseksi (Pitkänen, Haavisto, Vähäviita, Torkki, Les-

kelä & Komssi 2018, 1). Hyvinvointialueiden kohtaamien haasteiden ratkaisemiseksi palve-

luita on uudistettava sekä palvelujärjestelmän vaikuttavuutta ja kustannustehokkuutta paran-

nettava (Valtioneuvosto 2023). 

Terveydenhuollon arvo määrittyy sen mukaan, miten hyvin se onnistuu ylläpitämään kansa-

laisten terveyttä, hyvinvointia ja toimintakykyä (Kuntaliitto 2020, 20). Taloudellisesta nä-

kökulmasta tarkasteltuna arvo tarkoittaa toiminnan kustannuksia, tuottavuutta ja tehokkuutta 

sekä näiden arviointia ja vertailua. Taloudellista vaikuttavuutta voi olla suoraan prosessien 

tehostamisella aikaan saatujen kustannussäästöjen laskeminen tai resurssien tehokkaampaan 

käyttöön liittyvät ratkaisut. (Lillrank, Hörhammer, Silander, Linna, Peltokorpi, Tenhunen, 

Chen, Hiltunen & Halminen 2018, 16–17.) 

Tässä laadullisessa tapaustutkimuksessa selvitetään kohdeorganisaatiossa toteutetun työvoi-

manhallintaprosessin muutoksen taloudellista vaikuttavuutta. Kohdeorganisaatiossa siirryt-

tiin hajautetusta työvoimanhallintaprosessista keskitettyyn malliin ja samassa yhteydessä 

työvoimanhallintajärjestelmien kokonaisuus yhtenäistettiin. Kehitystyö on perustunut orga-

nisaation tarpeisiin, ja muutoksen tavoitteena on ollut toiminnan tehokkuuden parantaminen 

sekä kustannusten vähentäminen. Prosessi- ja järjestelmämuutos toteutettiin pilottiyksikössä 

vaiheittain vuoden 2023–2024 aikana. Toteutetun prosessimuutoksen vaikutuksia ei ole or-

ganisaatiossa aiemmin arvioitu. Tässä työssä toteutetun prosessimuutoksen arviointia toteu-

tetaan taloudellisesta näkökulmasta. 
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1.1  Tutkimuksen tausta ja tarve 

Julkiseen terveydenhuollon organisaatioihin kohdistuneet vaatimukset ovat kasvaneet mer-

kittävästi viime vuosina. Kasvavien kustannusten takia organisaatiot tasapainottelevat pal-

veluiden laadun sekä toiminnan tehokkuuden kanssa, samaan aikaan henkilöstön riittävyys 

sekä sitoutuminen työhön korostuu. (Shantz, Alfes, & Whiley 2016, 289.) Petteri Orpon hal-

litus on sitoutunut ratkaisemaan sosiaali- ja terveydenhuollon henkilöstövajeen. Keskeinen 

ratkaisu vajeen korjaamiseksi on palvelujärjestelmän toimivuuden parantamiseen siten, että 

palvelut porrastetaan ja henkilöstötarpeet kohdennetaan tarkoituksenmukaisesti. Sosiaali- ja 

terveydenhuollon sekä pelastustoimen ammattilaiset pyritään ohjaamaan tehtäviin, jotka 

vastaavat heidän osaamistaan. Työnjakoa kehitetään joustavammaksi eri ammattiryhmien 

välillä ja tukipalveluiden roolia vahvistetaan. (Valtioneuvosto 2023, 24–27.) Julkiset tervey-

denhuollon organisaatiot ovat kehittäneet myös henkilöstöjohtamisen prosessejaan henki-

löstön tehokkaan käytön lisäämiseksi ja tuottavuuden. (Shantz ym. 2016, 289). 

Päijät-Hämeen hyvinvointialuetta edeltäneessä alueellisia sosiaali- ja terveyspalveluita tuot-

taneessa organisaatiossa eli Päijät-Hämeen hyvinvointikuntayhtymässä toteutettiin työajan- 

ja resurssienhallinnan toimintamallin nyky- ja tavoitetilan kartoitusprojekti (FCG 2021). 

Kartoitusprojektissa selvitettiin työajan- ja resurssienhallinnan nykytilaa sekä määriteltiin 

tavoitetila sekä tiekartta jatkokehitykselle. Keskeisimmät kehityskohteet olivat:  

1. Käsitteiden ja toimintamallien tarkennus 

2. Työajanhallintajärjestelmien ja menetelmien tarkastelu ja arviointi 

3. Työvuorosuunnitteluprosessin tarkastelu 

4. Lääkäreiden työajanhallinnan näkökulmat 

5. Työajanhallinnan prosessin automatisointi ja keskittäminen 

6. Resurssienhallinnan prosessien kehittäminen  

7. Työajan- ja resurssienhallintamallien kehittäminen (FCG 2021.) 

FCG raportin pohjalta kohdeorganisaatiossa käynnistettiin kehitystyö, jossa uudistetaan jär-

jestelmiä sekä yhtenäistetään toimintamalleja. Uutta työvoimanhallintajärjestelmää on otettu 

kohdeorganisaatiossa käyttöön vuoden 2023 alusta alkaen, tavoitteena on laajentaa järjestel-

män käyttöönotto kaikkiin kohdeorganisaation yksiköihin. Uutta järjestelmää ei tuoda van-

hoihin prosesseihin vaan osana järjestelmämuutosta tarkastellaan kaikkia työvoimanhallin-

nan kokonaisuuteen liittyviä prosesseja. Kehittämistyön tavoitteena on mm. selkeyttää ko-

konaisuutta järjestelmä- ja prosessiuudistuksella. Lisäksi tavoitteena sujuvoittaa työtä 
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toimivien rajapintojen avulla sekä lisätä tehokkuutta. Kehittämistyöllä tavoitellaan myös 

merkittäviä taloudellisia hyötyjä. Päätavoitteet kehittämistyölle on esitelty kuvassa 1.  

 

 

Kuva 1. Työvoimanhallinnan kehittämistyön tavoitteet (Päijät-Hämeen hyvinvointialue 

2024c) 

 

Kohdeorganisaatiossa on pilotoitu muutamissa yksikössä keskitettyä työvoimanhallintaa. 

Yksiköihin on perustettu resurssitiimi, joka hoitaa työvoimanhallinnan tehtäviä keskitetysti. 

Tiimi tuottaa asiantuntijapalvelua omalle tulosalueelleen. Ydintehtäviä tiimillä on resurssi-

suunnittelu ja sen kehittäminen, työaikojen hallinta ja henkilöstön kouluttaminen uuden jär-

jestelmän käyttöön. Lisäksi ydintehtäviin kuuluu päivittäinen lyhytaikaisen henkilöstön 

koordinaatio sekä henkilöstöjärjestelyihin liittyvät tehtävät. Resurssitiimi tuottaa myös re-

surssien käyttöön liittyvää raportointitietoa. (Termonen 2025.) Kohdeorganisaatiossa näistä 

toiminnoista käytetään nimitystä työvoimanhallintaprosessi. Tavoitteena prosessimuutok-

sessa on ollut parantaa toiminnan tehokkuutta ja vähentää kustannuksia. Tämän tutkimuksen 

tarve perustuu siihen, että päätöksenteon tueksi sekä tulevien kehittämistoimenpiteiden 

suunnittelua varten on tarpeen tuottaa luotettava selvitys toteutettujen kehittämistoimenpi-

teiden taloudellisesta vaikuttavuudesta.  
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1.2  Tutkimuksen tavoitteet, tutkimuskysymykset ja rajaukset 

Tutkimuksen tavoitteena on selvittää ja arvioida, millaisia taloudellisia vaikutuksia Akuutti 

24 tulosalueen hoitohenkilöstön sekä lääkäreiden työvoimanhallintaprosessin kehittämisellä 

on ollut. Erityisen tarkastelun kohteena on prosessimuutoksen kautta syntyneet kustannus-

säästöt sekä taloudelliset hyödyt. Tutkimus toteutetaan Päijät-Hämeen hyvinvointialueen 

toimeksiantona. Tutkimuksen tavoitteen perusteella diplomityölle asetetaan tutkimuskysy-

mykset.  

Tutkimuksen päätutkimuskysymys on:  

• Millaisia taloudellisia vaikutuksia työvoimanhallintaprosessin kehittämisellä saa-

daan aikaan tulosalueen toiminnoissa? 

Alakysymykset ovat: 

• Miten työvoimanhallinnan prosessimuutoksen taloudellisia vaikutuksia voidaan ar-

vioida ja mitata? 

• Mitkä ovat työvoimanhallinnan prosessin kehittämisen aikaansaamat merkittävim-

mät kustannussäästöt? 

Diplomityölle on asetettu useita rajauksia. Työvoimanhallinta rajataan tässä työssä käsittä-

mään henkilöiden työaikaan, työaikojen hallintaan, palkanmaksuun sekä edellä mainittujen 

kokonaisuuksien raportointiin liittyviin prosesseihin. Kaikki muut mahdolliset prosessit ra-

jataan työn ulkopuolelle, vaikka prosessimuutoksella olisikin ollut niihin vaikutusta. Proses-

sikuvaukset toteutetaan sillä tasolla, mikä auttaa ymmärtämään tutkimusongelmaa sekä to-

teuttamaan tutkimusta.  

Vaikuttavuus ja sen arvioiminen on laaja käsite ja tässä työssä vaikuttavuutta tutkitaan ta-

loudellisesta näkökulmasta. Taloudellisella näkökulmalla viitataan konkreettisiin kustan-

nuksiin ja toiminnan tehostumiseen, jotka saavutetaan järjestelmämuutoksen yhteydessä to-

teutetulla prosessin kehittämisellä. Varsinaista järjestelmän käyttöönottoprojektia ei tässä 

tutkimuksessa tarkastella. 

Tutkimus toteutetaan Päijät-Hämeen hyvinvointialueen Akuutti 24 hoito- ja lääkärihenkilös-

tön työvoimanhallintaprosessia tarkastelemalla. Muiden tulosalueiden ja -yksiköiden lääkä-

reiden sekä hoitohenkilökunnan työvoimanhallinta on rajattu tämän tutkimuksen 
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ulkopuolelle. Tutkimus kohdentuu siis terveydenhuollon henkilöstöön rajatulla tulosalu-

eella. Työn tutkimusvaiheessa hyödynnettävä aineisto kerätään Päijät-Hämeen hyvinvointi-

alueelta, jolloin tulokset kuvaavat kyseisen hyvinvointialueen ja tutkimukseen osallistuvan 

tulosalueen tilannetta. Vastaavaa työvoimanhallintaprosessien kehitystyötä tehdään kohde-

organisaatiossa useilla muillakin tulosalueilla, joten tulokset ovat suoraan hyödynnettävissä 

myös muissa yksiköissä. 

Kansallisesti tarkasteltuna on vastaavia kehitysprojekteja menossa muillakin julkisilla sosi-

aali- ja terveydenhuollon organisaatioilla, joten työn tuloksia voidaan hyödyntää soveltuvin 

osin myös muiden alueiden työvoimanhallinnan kehittämisessä. Tutkimuksen tuottama tieto 

tarjoaa vertailupohjaa ja käytännön esimerkkejä prosessimuutosten taloudellisista vaikutuk-

sista, joita voidaan hyödyntää päätöksenteossa sekä kehittämistyössä valtakunnallisesti.   

1.3  Teoreettinen viitekehys sekä tutkimusmenetelmät 

Diplomityön toteutettiin laadullisena monimenetelmällisenä tapaustutkimuksena. Tutkimus-

kysymyksiin ei ole mahdollista vastata yksittäistä aineistonkeruumenetelmää käyttäen, joten 

tiedonhankkimiseksi yhdistetään eri aineistonkeruumenetelmiä. Tällöin on perusteltua käyt-

tää monimenetelmätutkimusta (Vuori 2021). Lisäksi tutkimuksen kohteena on organisaa-

tiossa toteutettu prosessi- sekä järjestelmämuutos, jotka voidaan nähdä ilmiönä. Prosesseja 

ja ilmiöitä tutkitaan tyypillisesti tapaustutkimuksella. (Eriksson ja Koistinen 2014, 11.) Eri 

menetelmiä valitessa voidaan perusteluna käyttää esimerkiksi taloudellisuutta, tehokkuutta, 

tarkkuutta tai luotettavuutta (Hirsjärvi & Hurme 2022, luku 2.1). 

Teoreettinen viitekehys koostuu tutkimuksen keskeisimmistä käsitteistä ja niiden välisistä 

suhteista (Tuomi & Sarajärvi 2018, 24). Keskeisimmät käsitteet tässä työssä ovat työvoima-

resurssien hallinnan ja johtamisen, prosessien kehittämisen sekä taloudellisen vaikuttavuu-

den teemojen ympärille. Teemoja tarkastellaan erityisesti sosiaali- ja terveydenhuollon or-

ganisaation näkökulmasta, koska tämä on kohdeorganisaation toimintaympäristö. Teoreetti-

nen viitekehys luotiin kuvailevalla, erityisesti integroivalla kirjallisuuskatsauksella. Integ-

roiva kirjallisuuskatsaus mahdollistaa aiheeseen perehtymisen ilman tarkkoja sääntöjä ja se 

sopiikin käytettäväksi erityisesti silloin, kun tarkasteltavaa ilmiötä halutaan kuvata laajasti. 

Integroivassa kirjallisuuskatsauksessa tutkimusaineistoa ei seulota yhtä tarkasti kuin syste-

maattisessa kirjallisuuskatsauksessa. (Salminen 2011, 6–8.) Integroiva kirjallisuuskatsaus 
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toteutettiin hyödyntämällä julkista Google Scholar hakukonetta sekä LUT-yliopiston tiede-

kirjastontarjoamaa LUT Primo -tietokantaa. Aineiston haun tavoitteena oli löytää aiempia 

tutkimuksia sekä kirjallisuutta diplomityön kontekstiin.  

Aineiston haussa käytettiin seuraavia hakusanoja ja niiden yhdistelmiä: työvoimanhallinta, 

resurssisuunnittelu, henkilöstöresurssienhallinta, henkilöstösuunnittelu, henkilöstöresurssit, 

työvuorosuunnittelu, taloudellinen vaikuttavuus, kustannustehokkuus, tuottavuus, kannatta-

vuus, kustannushyödyt, säästöt, prosessimuutos, prosessien kehittäminen, prosessien uudis-

taminen, workforce management, wfm, human resource planning, staff scheduling, shift 

scheduling, staff roster, labor management, cost efficiency, savings, benefits, producti-

vity,profitability, process change, process improvement. Tässä diplomityössä käytetyt läh-

teet olivat saatavissa joko julkisesti tai ne avautuivat LUT Primon kautta. LUT Primon kautta 

eniten käytetyt tietokannat olivat ProQuest, SpringerLink sekä Scopus. Aiempaa tutkimus-

tietoa sekä kirjallisuutta löytyi eniten englanninkielisenä. 

Diplomityön tutkimusstrategiassa (kuva 2) esitellään tarkemmin teoreettisen viitekehyksen 

sisältö sekä menetelmälliset ratkaisut, joita työssä käytetään tutkimusongelman ratkaise-

miseksi. 

 

Kuva 2. Tutkimusstrategia 
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Aineisto kerätään haastattelemalla pilottiyksikön sekä henkilöstöpalveluiden henkilöstöä, 

joiden työtehtäviin kuuluu tai on kuulunut työvoimanhallintaprosessiin liittyviä tehtäviä. 

Haastatteluissa hyödynnetään puolistrukturoitua teemahaastattelumenetelmää. Haastattelun 

teemat valittiin työn tavoitteiden, tarkoitukseen sekä tutkimusongelmaan peilaten. Teemojen 

asettelulla kuvatulla tavalla löydetään merkitykselliset vastaukset tutkimusongelmaan. 

(Tuomi & Sarajärvi 2018, 88.) Osana haastatteluita työvoimanhallintaprosessi mallinnetaan. 

Määrällisenä aineistona toimii kohdeorganisaation työvoimanhallintaprosessiin liittyvistä ti-

lastoista poimitut kustannus- ja tilastotiedot, ja näiden pohjalta tehdyt kustannuslaskennat. 

Aineiston keruuta ja analysointia kuvataan tarkemmin pääluvussa neljä. 

1.4  Työn rakenne 

Diplomityö sisältää teoreettisen ja empiirisen tutkimusosuuden. Yhteensä päälukuja on seit-

semän, jotka ovat johdanto, työvoimaresurssien hallinta ja johtaminen, taloudellisesti vai-

kuttava työvoimanhallintaprosessi, tutkimusprosessi ja -menetelmät, tulokset, johtopäätök-

set sekä yhteenveto. Diplomityön rakenne on havainnollistettu Input/Output -kaaviolla ku-

vassa 3.  
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Kuva 3. Tutkimuksen Input/Output -kaavio 

 

Johdannossa käsitellään työn tausta sekä tarve, kuvataan lyhyesti työn keskeisimmät käsit-

teet sekä käydään läpi työn tavoite, tutkimuskysymykset ja työn rajaukset. Pääluvuissa 2 ja 

3 esitellään työn teoreettinen viitekehys, joka koostuu työvoimaresurssien hallinnasta ja joh-

tamisesta sekä taloudellisen vaikuttavuuden teemoista. Vaikuttavuutta tarkastellaan erityi-

sesti taloudellisen vaikuttavuuden näkökulmasta ja luvussa esitellään myös erilaisia talou-

dellisuuden arvioinnin malleja ja mittareita. Pääluvussa 4 esitellään tutkimusprosessi sekä 

työn tutkimusmenetelmät. Viides luku käsittelee tutkimuksen tuloksia ja kuudennessa lu-

vussa käydään läpi johtopäätöksiä teoreettisen viitekehyksen sekä tutkimustulosten pohjalta. 

Viimeisessä eli seitsemännessä luvussa on yhteenveto koko diplomityön prosessista.   
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2  Työvoimaresurssien hallinta ja johtaminen  

Henkilöstöjohtamiseen liittyy useita synonyymeina käytettäviä termejä. Henkilöstöresurs-

sien johtaminen, henkilöstövoimavarojen johtaminen sekä henkilöstöjohtaminen rinnaste-

taan usein tutkimuksissa toisiinsa. Kaikilla näillä termeillä tarkoitetaan johtamisen kokonai-

suutta, jota tarvitaan henkilöstön määrällisen riittävyyden, tarvittavan osaamisen sekä hen-

kilöstön hyvinvoinnin ja sitoutumisen vaalimiseen. (Viitala 2021, luku 1.2.) Boxall ja Pur-

cell (2011, 5) näkevät henkilöstöjohtamisen joukkona toimenpiteitä, joiden tavoitteena on 

organisaation suorituskyvyn lisäksi kehittää myös yksilöiden suorituskykyä. Henkilöstöjoh-

tamisen päämääränä on varmistaa, että organisaation inhimillinen pääoma vastaa liiketoi-

minnan tavoitteita. Henkilöstöjohtaminen voidaan nähdä siis järjestelmällisenä toimintana, 

jonka avulla varmistetaan palvelutuotantoon riittävä työvoima ja sen osaaminen, motivaatio 

ja hyvinvointi. (Viitala 2021, luku 1.1.) Julkisen terveydenhuollon organisaatiossa henki-

löstö on organisaation keskeinen menestystekijä sekä strateginen voimavara. Sosiaali- ja ter-

veydenhuollossa henkilöstöresurssien tehokkaan ja suunnitelmallisen hyödyntämisen vaati-

mukset korostuvat ammattilaisten heikon saatavuuden takia. (Sosiaali- ja terveysministeriö 

2024b.) Henkilöstöresurssien johtamiseen liittyy olennaisesti myös taloudelliset tavoitteet, 

koska terveydenhuollon organisaatioiden kustannuksista merkittävä osa on henkilöstökus-

tannuksia. Kustannustehokkuusajattelu painottaa kykyä houkutella ja ylläpitää osaavia ja te-

hokkaita työntekijöitä, jotka suoriutuvat tehtävistä organisaation haluamalla tasolla suh-

teutettuna siihen mitä organisaatio voi heille maksaa. (Boxall & Purcell 2011, 6–13.) 

Henkilöstöresurssien johtaminen on perinteisesti jaettu kahteen eri osa-alueeseen; strategi-

seen ja operatiiviseen henkilöstöjohtamiseen. Strategisen henkilöstöjohtamisen tarkoituk-

sena on ennakoida henkilöstöjohtamisen tarpeita ja vastaavasti operatiivisen henkilöstöjoh-

tamisen painopiste on päivittäisen henkilöstöhallinnon parissa. (Viitala & Jylhä 2019, 266–

267.) Henkilöstöjohtamisen osa-alueet Ulrichin (2007, 47) mukaisesti on kuvattuna kuvassa 

4. Nämä neljään osa-aluetta ovat:  

1. Strateginen henkilöstöjohtaminen  

2. Organisaation perusrakenteiden johtaminen  

3. Henkilöstön ohjaus ja tukeminen  

4. Muutoksen ja uudistuksen johtaminen 
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Kuva 4. Henkilöstöjohtamisen viitekehys (mukaillen Ulrich 2007, 47).  

 

Viitalan (2021, luku 1.1) mukaan henkilöstöjohtamisen operatiivinen toiminta on laaja ko-

konaisuus. Ulrichin (2007, 50) mukaan kehittämällä operatiivisia henkilöstöhallinnon pro-

sesseja tehokkaammiksi, parantaa tämä kokonaisuudessaan organisaation tehokkuutta mer-

kittävästi. Osa operatiivisesta henkilöstöjohtamisesta tapahtuu päivittäin, osa harvemmin. 

Operatiivista henkilöstöjohtamista toteutetaan organisaatiossa useilla eri tasoilla ja sen to-

teuttajina on esimerkiksi keskijohto, lähiesihenkilöt ja henkilöstöpalvelun asiantuntijat. (Vii-

tala 2021, luku 1.1.) Tässä diplomityössä tarkastellaan henkilöstöjohtamista erityisesti ope-

ratiivisen painopisteen ja prosessien näkökulmasta, joka Ulrichin (2007, 48) mukaan on hen-

kilöstökäytänteiden ja henkilöstövoimavarojen johtamista. 

Henkilöstövoimavarat käsitteenä tarkoittaa työvoimaa, joka on organisaation tärkein voima-

vara. Työvoimaa tarvitaan käyttämään organisaation laitteita ja tuottamaan palveluita. Or-

ganisaation menestys ja tavoitteissa onnistuminen riippuu kuitenkin siellä työskentelevistä 

ihmisistä. (Chaudhuri 2010, 5–6.) Henkilöstövoimavarojen johtamisessa painotetaan henki-

löstön roolia organisaation voimavarana eikä vain kulueränä. Henkilöstövoimavaroja 
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voidaan kutsua myös inhimilliseksi voimavaraksi. (Viitala 2021, luku 1.1.) Henkilöstövoi-

mavarojen johtamisen tutkimuksien pohjalta ei ole syntynyt yleistettyä käsitystä siitä, mitkä 

ovat parhaita henkilöstövoimavarojen käytänteitä tai siitä, tuleeko näitä käytänteitä tarkas-

tella yksittäisinä vai suurempina kokonaisuuksina. Myöskään henkilöstövoimavarojen joh-

tamisen käytäntöjen soveltamisesta tai mittaamisesta ei ole olemassa yleispätevää käsitystä. 

(Turunen & Alasoini 2018, 55.) Henkilöstövoimavarojen johtaminen voidaan nähdä osana 

organisaation toiminnanohjausta ja sen johtamista. Toiminnanohjaus tarkoittaa tässä yhtey-

dessä niiden resurssien hallintaa, joiden avulla tuotetaan palveluita tai tuotteita. (Slack, Bran-

don-Jones & Burgess 2022, 5.) 

2.1  Työvoimanhallinta 

Työvoimanhallinta viittaa organisaation järjestelmiin ja prosesseihin, joiden avulla organi-

saatiot optimoivat työvoimaresurssiensa käyttöä. Tämä sisältää työvuorojen suunnittelun, 

työajan seurannan sekä resurssien kohdentamisen siten, että työntekijöiden käyttö on mah-

dollisimman tehokasta. (Sakib, Chowdhury, Younus, Sanju, Satata & Islam 2024, 30.) Työ-

voimanhallinta ei ole vain henkilöstöstä vastaavan osaston (HR) vastuulla, vaan se on mo-

nialainen prosessi, joka yhdistää teknologian, talouden, operatiivisen toiminnan ja henkilös-

töhallinnon. Nämä neljä aluetta yhdessä muodostavat kokonaisuuden, joka mahdollistaa te-

hokkaan työvoiman käytön organisaatiossa (Disselkamp 2013, 8–9.) Disselkamp (2013, 8–

9) on määritellyt työvoimanhallinnan kuvan 5 mukaisesti. Tämän diplomityön tutkimus koh-

dentuu erityisesti työvoimanhallinnan prosesseihin, joita tarkastellaan talouden näkökul-

masta.  
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Kuva 5. Työvoimanhallinnan kokonaisuus (Mukaillen Disselkamp 2013, 8-9) 

 

Työvoimanhallintaan liittyvät prosessit kattavat organisaation päivittäiset prosessit ja käy-

tännöt, jotka liittyvät tuotteiden tai palveluiden tuottamiseen. Tehokas operatiivinen toiminta 

varmistaa, että organisaation resurssit käytetään optimaalisesti, mikä parantaa tuottavuutta 

ja laatua. (Disselkamp 2013, 8–9.) Lisäksi työvoimanhallinnan kontekstiin voidaan liittää 

myös palkkaprosessi ja johdon raportoinnin tuki. Raportointitieto lisää organisaatioiden ky-

kyä optimoida henkilöstöprosessejaan kustannustehokkaammiksi. Dataan perustuva päätök-

senteko mahdollistaa resurssien tehokkaamman kohdentamisen sekä organisaation tuotta-

vuuden parantamisen. Tutkimuksissa on osoitettu, että modernin HR-analytiikan avulla pys-

tytään ennakoimaan henkilöstösuunnittelua. Hyvällä henkilöstösuunnittelulla pystytään vä-

hentämään hukkaa, mikä parantaa operatiivista tehokkuutta ja vähentää kustannuksia. (Sakib 

ym. 2024, 30–31.) 

HR-analytiikan käyttö organisaatioissa on lisääntynyt, minkä myötä päätöksenteossa hyö-

dynnetään yhä useammin kustannuslaskennan menetelmiä. Tämä mahdollistaa HR-strategi-

oiden ja investointien vaikutusten arvioinnin datalähtöisesti. Esimerkiksi työntekijöiden 
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suorituskyvyn analysointi yhdistettynä taloudellisiin mittareihin kuten esimerkiksi tuotta-

vuuden ja henkilöstökulujen mittareihin, mahdollistaa henkilöstöresurssien käytön arvioin-

nin suhteessa organisaation taloudellisiin tavoitteisiin. Tulevaisuudessa tekoälyn ja koneop-

pimisen kehittyminen ja lisääntyvä käyttö voi edelleen tehostaa kustannuslaskelmien tark-

kuutta ja sovellettavuutta. (Sakib ym. 2024, 31.) 

2.1.1  Työvoimanhallinnan normatiivinen tausta 

Työaikojen suunnittelua ja sijoittelua Suomessa ohjaa Euroopan unionin jäsenvaltioita vel-

voittava työaikadirektiivi 2003/88/EY ja se on EU:n työelämän vähimmäisdirektiivi eli kan-

sallisen työaikalain pitää vähintään tuottaa direktiivin määräämät kokonaisuudet. EU:n työ-

aikadirektiivi pyrkii suojelemaan työntekijöiden terveyttä ja turvallisuutta asettamalla rajoi-

tuksia pitkille työpäiville ja takaamalla lepoaikoja. (Euroopan komissio 2024.) EU:n työai-

kadirektiivin pohjalta on säädetty kansalliset työaikaa koskevat lait kuten työaikalaki, työ-

turvallisuuslaki ja työterveyshuoltolaki. Suomen työaikalaki (5.7.2019/872) määrittelee 

työntekijöiden säännöllisen työajan pituuden sekä työaikaan kuuluvan tai kuulumattoman 

toiminnan. Laissa määritetään myös, että työnantajan on pidettävä kirjaa tehdyistä työtun-

neista ja niistä suoritettavista korvauksista ja tämä koskee kaikkia työsopimuksen tai virka-

suhteen perustella töitä tekeviä. Työaikojen hallinta on lakisääteistä toimintaa ja laki toimii 

perustana asettaen vaateita myös työvälineille, joilla työaikoja hallitaan. Laki on laadittu 

työntekijän suojelemiseksi, mutta siitä voidaan poiketa esimerkiksi työehtosopimuksella. 

Työaikalaissa säädetään muun muassa työajan käsitteestä, säännöllisestä työajasta, liuku-

vasta työajasta, työaikapankista, lyhennetystä työajasta, lisä- ja ylityöstä, hätätyöstä, yö- ja 

vuorotyöstä, lepoajoista, sunnuntaityöstä, työaika-asiakirjoista sekä työehtosopimuksella 

tehtävistä poikkeuksista. (Työaikalaki 5.7.2019/872.) 

Tietosuojalakia (5.12.2018/1050) puolestaan sovelletaan kaikkeen henkilötietojen auto-

maattiseen käsittelyyn. Lakia tulee noudattaa aina, kun henkilötiedot muodostavat henkilö-

tietorekisterin tai sen osan. Tietosuojalaki säätelee muun muassa henkilötietojen käsittelyn 

yleisiä periaatteita, henkilötietojen käsittelyä työsuhteen yhteydessä, arkaluonteisia tietoja ja 

henkilötunnusten käyttöä, tietoturvallisuutta sekä tietosuojavaltuutetun tiedonsaanti- ja tar-

kastusoikeuksia. Lakia yksityisyyden suojasta työelämässä sovelletaan myös työntekijöiden 

henkilötietojen käsittelyssä, lisäksi laissa on määräykset työntekijälle tehtäviin testeihin ja 
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tarkastuksiin, työpaikan tekniseen valvontaan sekä työntekijän sähköpostin käsittelyyn liit-

tyen. Lain mukaan työnantaja saa käsitellä vain välittömästi työsuhteen kannalta tarpeellisia 

henkilötietoja, ja nämä tiedot on ensisijaisesti kerättävä työntekijältä itseltään (Laki yksityi-

syyden suojasta työelämässä 13.8.2004/759.)  

Työnantajan on kaikessa henkilöstöä koskevassa päätöksenteossa huomioitava tasapuolisen 

kohtelun vaatimus. Tämä koskee kaikkia työnantajan päätöksiä, toimenpiteitä, määräyksiä, 

sopimuksia ja ohjeita. Lain tavoitteena on varmistaa, että samassa asemassa olevia työnteki-

jöitä kohdellaan yhdenvertaisesti. Määräaikaisiin ja osa-aikaisiin työsuhteisiin ei saa sovel-

taa epäedullisempia työehtoja pelkästään työsopimuksen keston tai työajan perusteella, ellei 

siihen ole asiallisia perusteita. (Työsopimuslaki 26.1.2001/55.) 

Työvoimanhallinnan kokonaisuudessa työnantajan on huomioitava myös laki yksityisyyden 

suojasta työelämässä (Laki yksityisyydensuojasta 13.8.2004/759) sekä työsopimuslain tasa-

puolisen kohtelun vaatimukset (Työsopimuslaki 26.1.2001/55). Lisäksi toimialakohtaiset 

työ- ja virkaehtosopimukset sitovat työnantajaa. Hyvinvointialueen henkilöstö kuuluu usean 

eri työ- ja virkaehtosopimuksen piiriin. Hyvinvointialan yleinen virka- ja työehtosopimus 

(HYVTES) sisältää määräyksiä hyvinvointialueiden henkilöstön yleisistä palvelussuhteen 

ehdoista kuten vuosilomista ja työ- tai virkavapaista. Tämän lisäksi hyvinvointialueella on 

käytössä sosiaali- ja terveydenhuollon henkilöstön työ- ja virkaehtosopimus (SOTE-sopi-

mus) sekä lääkärisopimus. SOTE-sopimus kattaa sosiaali- ja terveydenhuollon henkilöstön 

erityiset työ- ja virkaehtosopimukset, suurimpina ammattiryhminä ovat muun muassa sai-

raanhoitajat, lähihoitajat sekä sosiaalityöntekijät. Lääkärisopimus puolestaan koskee lääkä-

reitä sekä hammaslääkäreitä, ja se sisältää määräyksiä heidän erityisistä työehdoistaan. 

(Kunta- ja hyvinvointialue työnantajat 2025c) Yleisten työehtosopimusten lisäksi eri am-

mattiryhmille on neuvoteltu kohdeorganisaatiossa lukuisia paikallisia työ- ja virkaehtosopi-

muksia. Työnantajan tulee kaikessa toiminnassa varmistaa, että henkilöstön työaikoja hal-

linnoidaan kaikkien lakien ja työehtosopimusten mukaisesti.  

Kauhanen (2018, 90) toteaa, että työaikojen säännöstely on Suomessa merkittävän tiukkaa 

verrattuna muihin maihin. Tarkasteltaessa kokonaisuuteen liittyvää keskeisimmän lainsää-

dännön vaateita, työehtosopimuksia sekä paikallisesti neuvoteltuja sopimuksia, voidaan to-

deta, että kokonaisuuden parissa työskenteleviltä asiantuntijoilta myös odotetaan syvää osaa-

mista näistä kokonaisuuksista. Lisäksi kaikki nämä normatiiviset vaateet asettavat merkittä-

viä vaatimuksia myös järjestelmille, joissa henkilöstön työaikoja hallitaan.  
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2.1.2  Työaikojen hallinta 

Yksi keskeisimmistä toiminnoista työvoimanhallinnassa on henkilöstön työaikojen hallinta. 

Tämä tarkoittaa työntekijöiden työvuorosuunnittelua sekä työajan seurantaa. Työntekijöiden 

työaikaa koskevat säännöt määritellään mm. aiemmin kuvatussa työaikalaissa sekä alakoh-

taisissa työehtosopimuksissa. Operatiivisella toiminnan tasolla työvuorosuunnittelu kytkee 

organisaation talouden, asiakaspalvelun, henkilöresurssien käytön sekä johtamisen tavoitteet 

ja todellisuuden toisiinsa konkreettisella tavalla (Sartjärvi 2015, 14). Työvuorosuunnittelu 

on vaikeaa ja aikaa vievää työtä, ja vaikeus korostuu etenkin organisaatioissa, joissa tehdään 

paljon epäsäännöllistä vuorotyötä. Sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioissa suurin osa 

henkilöstöstä tekee vuorotyötä, joten haaste on tässä kontekstissa merkittävä. (Nurmi, Kyn-

gäs & Kyngäs 2022, 274.) Lisäksi työvuorosuunnittelu virhealtista, koska siinä tulee saman-

aikaisesti huomioida runsaasti eri sääntöjä, rajoitteita, toiveita ja muita muuttujia. (Kyngäs, 

Nurmi, Ásgeirsson & Kyngäs 2012, 232–233.) 

Työvuorosuunnitelma vaikuttaa suorasti tai epäsuorasti myös organisaation sidosryhmiin 

kuten työntekijöiden läheisiin, asiakkaisiin sekä useisiin muihin toimijoihin. Työvuorosuun-

nitelma on merkittävä resurssien käyttösuunnitelma (Sartjärvi 2015, 8), jonka tarkoituksena 

on maksimoida organisaation tuottavuus (Cheng & Kuo, 2015). Työvuorosuunnitelma on 

työkalu, jolla pyritään saavuttamaan organisaation asettamat tavoitteet niin, että asiakaspal-

velu, kustannukset ja myynnin määrä ovat tasapainossa. (Sartjärvi 2015, 8–9.) Sosiaali- ja 

terveydenhuollon organisaatiossa myynnin määrän voidaan katsoa olevan tuotettujen palve-

luiden määrä. 

Perinteinen työvuorosuunnittelu painottuu vakioituun tietoon ja tutkimuksissa käsitellään 

pääasiassa vain työntekijöiden resurssointia. Työvuorosuunnittelu tulisi kuitenkin nähdä laa-

jempana kokonaisuutena ja siinä tulisi huomioida esimerkiksi palvelutuotannon kysyntä ja 

kysynnän vaihtelu, henkilöstövaihtuvuuden ennustaminen sekä monipaikkaisen toiminnan 

huomioiminen, joka huomioi laajemmin koko prosessin. (Van den Berg, Beliën, De 

Bruececker Demeulemeester & Der Boeck 2013, 380.) Sartjärvi (2015, 180–182) toteaakin, 

että henkilöstöjohtamisen näkökulmasta työvuorosuunnittelua on tutkittu varsin vähän. Tut-

kimuksia on toteutettu yleisellä tasolla, mutta esimerkiksi prosessijohtamisen ja työvoiman-

hallinnan tutkimuksia on vähän. Työvuorosuunnittelun mittaamisen ja kokonaisvaltaisen 

prosessin tarkastelua ei ole kotimaisessa tai kansainvälisessä tutkimuksessa toteutettu 
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(Sartjärvi 2015, 180–182.) Myös Rotea, Ploscaru, Bocean, Vărzaru, Mangra ja Mangra 

(2023, 12) toteavat, että henkilöstöjohtamisen käytänteiden ja suorituskyvyn välistä yhteyttä 

on tutkittu terveydenhuollossa vähän. 

Työvuorosuunnittelussa on Maukosen (2021, 54) mukaan löydettävissä kolme vallitsevaa 

trendiä. Ensimmäinen on työntekijöiden vaikuttamismahdollisuuksien mahdollistaminen 

sekä suunnittelun läpinäkyvyys. Toinen trendi on tasapuolisuus, joka konkreettisesti tarkoit-

taa esimerkiksi työvuorojen jakautumista tasaisesti eri viikonpäiville tai erilaisien työhön 

liittyvien toiveiden käsittely. Kolmantena trendinä on siirtyä toimintalähtöiseen työn suun-

nitteluun, jossa sekä töille että henkilöstölle määritetään osaamiset. Näin varmistetaan, että 

osaamista on riittävästi paikalla ja henkilöstölle sijoitetaan työvuoroja, joihin heillä on osaa-

minen. (Maukonen 2021, 54.) 

Kun työvuorosuunnittelun kokonaisuutta laajennetaan perinteisestä ajattelusta laajempaan 

kokonaisuuteen, voi organisaatio saavuttaa operatiivista etua. Laajemman kokonaisuuden 

huomioiminen tarkoittaa, että suunnittelussa huomioidaan töiden vaatima osaaminen, työn-

tekijöiden osaaminen sekä erilaiset muut työelämän joustot kuten osittaista työaikaa tekevien 

henkilöiden suunnittelu. (Van den Berg ym. 2013, 380.) Työvuorosuunnitelmien tulee olla 

oikeellisia ja täyttää kaikki lainsäädännön sekä työehtosopimusten vaatimukset. Oikeellisuu-

den lisäksi henkilöstön tulee voida vaikuttaa omiin työvuoroihinsa esimerkiksi toivomalla 

vapaapäivien ajankohtaa, tiettyä vuorotyyppiä tai suunnitellun vuoron sijainnin vaihtamista. 

(Cheng & Kuo 2015). Henkilöstön työhön liittyvien toiveiden huomioiminen esimerkiksi 

tiettyjen työpäivien tai -vuorojen suhteen, on lisännyt joustavuutta työ- ja perhe-elämän yh-

teensovittamisessa. Toiveiden huomioiminen tasapuolisesti on mahdollista automatiikkaa 

hyödyntäen. (Van den Berg ym. 2013, 380.) 

Työvuorosuunnittelu sisältää huomattavan paljon muuttuvia tekijöitä sosiaali- ja terveyden-

huollon kontekstissa. Henkilöstötarve vaihtelee vuorokauden aikojen ja päivien mukaan, li-

säksi viime hetken muutoksia tulee runsaasti. Epävarmuustekijöiden huomioiminen suun-

nittelussa parantaa suunnittelun tehokkuutta sekä toiminnan kestävyyttä. Toiminnan kestä-

vyyttä voi testata simuloimalla saatavilla olevaa sekä tarvittavan henkilöstömäärän suhdetta. 

(Van den Berg ym. 2013, 380.) 

Työvuorosuunnittelussa matemaattista optimointia on alettu hyödyntämään lisääntyvissä 

määrin, koska automaatio pystyy ratkaisemaan työvuorosuunnittelun kompleksisia ongelmia 
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ihmistä tehokkaammin. (Van den Berg ym. 2013, 380.) Optimoinnin hyödyntäminen työ-

vuorosuunnittelussa voi johtaa merkittäviin parannuksiin sekä tuottavuudessa että henkilös-

tön hyvinvoinnissa. Matemaattista optimointia hyödyntämällä resurssien määrä saadaan al-

lokoitua optimaaliseksi, lisäksi optimointityökalut noudattavat tarkasti sääntöjä ja rajoitteita. 

(Kyngäs ym. 2012, 232–233.) Usein matemaattisen optimoinnin ratkaisut eivät kuitenkaan 

ole suunnittelujärjestelmissä täysimääräisesti käytössä. Ongelmia työvuorosuunnittelussa on 

tunnistettu, mutta ratkaisujen implementoinnissa on puutteita. Syitä voi olla lukuisia ja näistä 

tyypillisimpiä on järjestelmien puutteelliset ominaisuudet, ominaisuuksien huomiotta jättä-

minen ja suunnittelijoiden halukkuus tai kykenemättömyys käyttää näitä ominaisuuksia. 

(Van den Berg ym. 2013, 380.) Vanhemmat työvoimanhallintajärjestelmät eivät kuitenkaan 

mahdollista henkilöstön optimaalista käyttöä, koska niistä puuttuu edellä kuvattu mahdolli-

suus työvuorojen suunnitteluun matemaattista optimointia hyödyntäen. Tämä toiminnalli-

suus vaatii myös järjestelmiltä uudenlaisia ominaisuuksia. (Kabak, Ülendin, Aktaş, Önsel, 

& Topcu 2008.) 

2.1.3  Työvoimanhallintajärjestelmät 

Kabak ym. (2008) toteaa työvoimanhallintajärjestelmien olevan tarkoitettu henkilöstöresurs-

sien hallintaan. McCrea (2023, 28-29.) avaa käsitettä enemmän ja toteaa työvoimanhallinta-

järjestelmien olevan ohjelmistoja, jotka auttavat yrityksiä hallitsemaan työvoimaansa muun 

muassa työvuorosuunnitelmien, työajan seurannan ja raporttien avulla. Työvoimanhallinta-

järjestelmät ovat keskeinen työkalu organisaatioille, jotka haluavat parantaa työvoiman tuot-

tavuutta ja toimintojen tehokkuutta. (McCrea 2023, 28-29.) Työvoimanhallintaan liittyvillä 

ohjelmistoilla henkilöstön työajanseuranta- ja työvuorosuunnittelu pystytään toteuttamaan 

mahdollisimman tehokkaasti. Ohjelmistot tuottavat myös dataa sekä analysoivat sitä, mikä 

osaltaan tukee päätöksentekoa ja resurssien optimointia. (Disselkamp 2013, 8–9.) 

Henkilöstöhallinnonjärjestelmiä on käytetty terveydenhuollon organisaatioissa jo pitkään, 

mutta tietojärjestelmien kehitystyö on usein painottunut kliinisten tietojärjestelmien kehittä-

miseen. Kasvava huoli henkilöstöresurssien vajeesta on käynnistänyt kehitystyön useissa or-

ganisaatioissa parhaiden mahdollisten käytänteiden saavuttamiseksi henkilöstön hallinnassa, 

kehittämisessä sekä tehokkuuden parantamisessa. Kehitystyöt ovat osin olleet vielä suppeita 

ja keskittyneet yksittäisiin järjestelmiin tai niiden ominaisuuksiin eikä kehitystyössä ole 
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huomioitu laajasti koko prosessia. (Tursunbayeva 2019, 6.) Työvoimanhallintajärjestelmillä 

on kuitenkin merkittävä rooli työvoimakustannusten hallinnassa, ja modernit järjestelmät 

tarjoavat runsaasti automatisoituja suunnittelu- sekä palkanlaskentatoimintoja. (Disselkamp 

2013, 26–28.) Organisaation näkökulmasta on kuitenkin tehty hyvin vähän tutkimuksia, 

jotka analysoivat työvoimanhallintajärjestelmien käytön vaikutusta tuottavuuteen ja toimin-

nan tehostumiseen (Calabrese, Capece, Costa, Pillo & Paglia 2013, 179). Tehokkaalla työ-

voiman suunnittelulla on joidenkin tutkimusten mukaan merkittäviä vaikutus organisaation 

tulokseen sekä asiakaspalvelun laatuun. (Kabak ym. 2008.) 

McCrea (2023, 29–30) toteaa nykyisiltä työvoimanhallintajärjestelmiltä vaadittavan uuden-

laista kyvykkyyttä henkilöstön liikkumisen mahdollistamiseksi sekä monimuotoisen palve-

lussuhteiden hallinnointiin. Modernit työvoimanhallintajärjestelmät mahdollistavat parem-

min myös hajautetun työvoimaresurssien hallinnan. (McCrea 2023, 29–30.) Disselkamp 

(2013, 32–33) käyttää työvoimanhallintajärjestelmästä ja niiden parissa tehtävästä työstä ni-

mitystä Workforce Asset Management (WAM). Tällä Disselkamp (2013, 32–33) korostaa 

työvoiman olevan organisaation tärkein voimavara eli Asset. Asset voidaan nähdä myös ta-

loushallinnon termistönä hyödykkeenä ja hyödykkeet ovat organisaation liiketoiminnan kan-

nalta tärkeitä. Työvoimanhallinnan työkalujen ja prosessien hallinta on merkityksellinen or-

ganisaation menestyksen kannalta ja tätä kokonaisuutta tulisi hoitaa erillisen asiantuntijare-

surssin. Asiantuntijan pystyvät hyödyntämään työvoimanhallinnan työkaluja sekä prosesseja 

mahdollistaen parhaan mahdollisen liiketoiminnan. He ovat merkittäviä toimijoita myös 

työntekijöiden ja johdon välillä. (Disselkamp 2013, 32–33.)  

Modernit työvoimanhallintajärjestelmät kehittävät organisaation tehokkuutta. Parhaat tulok-

set saavutetaan organisaatioissa, joissa toteutetaan asiakaspalvelutyötä, koska järjestelmien 

avulla voidaan erityisesti kehittää sisäistä tehokkuutta. (Calabrese ym. 2013, 183.) Moder-

nimpien järjestelmien myötä myös työvoimanhallintaprosesseja on voitu kehittää ja useita 

organisaatioita on siirtynyt uuden työvoimanhallintajärjestelmän käyttöönoton yhteydessä 

hajautetusta suunnittelusta keskitettyyn malliin. Samassa yhteydessä koko työvoimanhallin-

taprosessi muuttuu keskitetysti johdetuksi tietojärjestelmäperusteiseksi prosessiksi, tämän 

voidaan katsoa olevan myös keskitetysti johdettua toiminnanohjausta. (Sartjärvi 2015, 15–

16.)  

Henkilöstöresurssien hallintaan on käytetty erilaisia ohjelmistoja terveydenhuollon organi-

saatioissa jo pitkään, mutta tietojärjestelmien kehitystyö on usein painottunut kliinisten 
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tietojärjestelmien kehittämiseen. Kasvava huoli henkilöstöresurssien vajeesta on käynnistä-

nyt kehitystyön useissa organisaatioissa parhaiden mahdollisten HR-käytänteiden saavutta-

miseksi, kehittämiseksi sekä tehokkuuden parantamiseksi. Kehitystyöt ovat osin olleet vielä 

suppeita ja keskittyneet yksittäisiin järjestelmiin tai niiden ominaisuuksiin eikä kehitys-

työssä ole huomioitu laajasti koko prosessia. (Tursunbayeva 2019, 6) Kohdeorganisaation 

pilottiyksikössä on päivitetty työvoimanhallintajärjestelmien kokonaisuus ja samalla siir-

rytty hajautetusta työvoimanhallintaprosessista keskitettyyn malliin. (Termonen 2025.) 

2.2  Keskitetty työvoimanhallinta 

Keskitetyn työvoimanhallinnan mielletään usein tarkoittavan keskitettyä työvuorosuunnitte-

lua. Kohdeorganisaatiossa keskitetyn ryhmän tehtäviin kuuluu työvuorosuunnittelun lisäksi 

paljon muitakin tehtäväkokonaisuuksia. (Termonen 2025.) Keskitettyä työvuorosuunnitte-

lua on tutkittu paljon ja tämä tutkimustieto keskittyy erillisen yksikön toteuttamaan auto-

maatiota hyödyntävään työvuorosuunnitteluun. Osa keskitetyn työvoimanhallinnan tutki-

muksista puolestaan tarkastelee henkilöstöresurssien johtamista ulkoistetun HR-yksikön nä-

kökulmasta. Kohdeorganisaation työvoimanhallinnan prosessi on kokonaisvaltainen ja poik-

keaa aiemmin tutkituista malleista. Suoraa tutkimustietoa vastaavanlaisesta rakenteesta ei 

ole saatavilla, joten keskitetyn työvoimanhallinnan teoreettisen viitekehyksen pohjana hyö-

dynnetään esimerkiksi keskitetyn työvuorosuunnittelun tutkimuksia, koska työvuorosuun-

nittelu ja siihen liittyvät toiminnot ovat keskeisiä kohdeorganisaationkin mallissa. 

Sartjärven (2015, 16) mukaan työvuorosuunnitteluprosessi voidaan toteuttaa kahdella eri ta-

valla; perinteisesti hajautettuna tai keskitettynä mallina. Perinteisessä hajautetussa työvuo-

rosuunnittelussa esihenkilö toteuttaa suunnittelua itsenäisesti osana päivittäistä työtään ja se 

suunnittelu toteutetaan pitkälti manuaalisesti. Nastolinin (2020) mukaan perinteinen työvuo-

rosuunnittelu lähtee käytettävistä olevista resursseista ja esimerkiksi terveydenhuollossa 

vuoroihin suunnitellaan henkilöstöä vakiomäärät riippumatta ajankohdasta tai palvelutuo-

tannon vaihtelusta. Perinteisen työvuorosuunnittelun haasteena on, että suunnitteluvaiheessa 

ei ole tietoa palvelutuotannon tarpeesta, töiden vaatimasta osaamisesta tai henkilöiden osaa-

misesta (Nastolin 2020.) Perinteisessä toimintamallissa työvuorosuunnittelun päätöksen 

teko on hyvin hajautettua. Esihenkilö tekee lopullisen päätöksen työntekijöiden työvuo-

roista, ajankohdasta ja työvuorojen kohdistamisesta. Esihenkilöllä on työnantajan edustajana 
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direktio-oikeus suhteessa henkilöstöön, joten työvuorosuunnittelu voidaan nähdä jopa val-

lankäytön välineenä. (Sartjärvi 2015, 16–17.) 

Keskitetyssä suunnittelumallissa työvuorosuunnittelua puolestaan toteutetaan työvuoro- tai 

resurssisuunnittelijoiden toimesta. (Sartjärvi 2015, 16.) Nastolin (2020) mukaan resurssi-

suunnittelun ammattilainen tuntee työehtosopimukset, työaikalain sekä toiminnan, johon 

suunnittelua tehdään. Keskitetty työvuorosuunnittelu on tasapuolisempaa, kustannustehok-

kaampaa ja läpinäkyvämpää. Keskitetyssä mallissa suunnittelija ei välttämättä henkilökoh-

taisesti tunne henkilöstöä ja heidän tilanteitaan, ja tämä voidaan nähdä positiivisena asiana. 

Esihenkilön ja työntekijän väliset suhteet eivät vaikuta työvuorojen suunnitteluun ja tämä 

lisää suunnitelmien tasapuolisuutta. (Sartjärvi 2015, 16-17.) Tyypillisesti keskitetty työvuo-

rosuunnittelu tuottaa suunnitelmia useampaan yksikköön, jolloin käytössä on myös laajempi 

resurssipooli, jota voidaan hyödyntää joustavasti yksiköiden välillä osaaminen huomioiden. 

(Nastolin 2020.) Moni organisaatio on siirtynyt hajautetusta suunnittelusta keskitettyyn uu-

den työvoimanhallintajärjestelmän käyttöönoton yhteydessä. (Sartjärvi 2015, 16.) 

Töiden ennakoiva ja järjestelmällinen suunnittelu vaatii organisaatiolta selkeitä ja yhtenäisiä 

käytänteitä (Halmeenmäki & Myrsky 2021, 20). Kohdeorganisaatiossa nykytilakartoituk-

sessa todettiin jopa saman tulosalueen sisällä olevan erilaisia suunnittelumalleja (FCG 

2021), joten aiempaa prosessia ei voida pitää tehokkaana toimintatapana. Keskittämällä työ-

vuorosuunnittelu sekä siihen liittyvät toiminnot mahdollistetaan organisaatiolle arvon lisää-

mistä työntekijöiden hyvinvoinnin kautta, joka viimekädessä näkyy tuottavampana työsken-

telynä sekä sitoutumisena työhön. (Halmeenmäki & Myrsky 2021, 20) 

Kohdeorganisaatiossa on pilotoitu muutamassa yksikössä keskitettyä työvoimanhallintaa. 

Yksiköihin on perustettu resurssitiimit, joka keskitetysti hoitaa työvoimanhallinnan tehtäviä. 

Tiimi tuottaa asiantuntijapalvelua omalle tulosalueelle. Ydintehtäviä tiimillä on resurssi-

suunnittelu ja sen kehittäminen, työaikojen hallinta, henkilöstön kouluttaminen uuden jär-

jestelmän käyttöön, päivittäiseen ja lyhytaikaiseen henkilöstökoordinaatioon ja henkilöstö-

järjestelyihin liittyvät tehtävät sekä resurssien käyttöön liittyvän raportointitiedon tuottami-

nen. Aiemmin resurssitiimin suorittamia tehtäviä hoidettiin hajautetusti eri rooleissa. Työ-

vuorosuunnittelua ja toteumien valmistelua toteutti esimerkiksi hoitotyön ammattilaiset, 

apulaisosastonhoitajat ja osastonhoitajat. Päivittäistä henkilöstökoordinaatiota hoidettiin 

myös eri tehtävärooleissa. (Termonen 2025.)  
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3  Taloudellisesti vaikuttava työvoimanhallintaprosessi 

Turunen ja Alasoini (2018, 55) toteavat, että henkilöstövoimavarojen johtamiskäytänteiden 

avulla on mahdollista parantaa organisaation tuloksellisuutta, vaikka tarkkaan ei olisikaan 

tiedossa vaikutusmekanismeja. Julkishallinnon organisaatioiden tavoitteena on määritelty-

jen palvelutavoitteiden toteuttaminen. Kysyntä palveluille sosiaali- ja terveydenhuollossa on 

rajaton. Koska tulojen ja kasvavan palvelutarpeen kysynnän tulee pysyä tasapainossa, edel-

lyttää tämä organisaatiolta jatkuvaa tehokkuuden parantamista. (Pellinen 2019, 20.) Sosiaali- 

ja terveydenhuollon organisaatioiden on pystyttävä tuottamaan palveluita entistä alhaisem-

milla kustannuksilla. Tämän tavoitteen saavuttamiseksi on organisaatioissa tyypillisesti tar-

kasteltu prosesseja sekä kehitetty niitä mahdollisimman tehokkaiksi kulujen vähentämiseksi. 

(Figueroa, Harrison, Chauhan & Meyer 2019, 5.) Terveydenhuollossa tutkimus on painottu-

nut palveluiden vaikuttavuuden mittaamiseen, mutta kokonaisuuden kannalta tulisi tarkas-

tella myös tulosten ja kustannusten välistä suhdetta. Näiden mittaamiseen soveltuu esimer-

kiksi kustannusanalyysit, toiminnan tehokkuuden mittaaminen tai resurssien investointien 

tarkastelu (Pitkänen, Torkki, Tolkki, Valtakari, & Leskelä 2020, 17–18.) Useiden eri johta-

mis- ja organisaatiotutkimuksen alueilla on aina oltu kiinnostuneita siitä, miten työn ja ih-

misten johtamista kehittämällä organisaation toiminnan tuloksellisuus voi kehittyä. (Turu-

nen & Alasoini 2018, 53). 

3.1  Vaikuttavuus  

Vaikuttavuus tarkoittaa palvelutuotannolla aikaansaatua muutosta, joka esimerkiksi tervey-

denhuollon kontekstissa voi olla myönteinen muutos asiakkaan terveydessä tai toimintaky-

vyssä. Vaikuttavuudesta keskustellessa tulee mukaan aina kustannusvaikuttavuus termi, joka 

korostaa palvelujen yhteiskunnallista näkökulmaa. Palvelujen tuottamiseen tarvitaan resurs-

seja ja ilman resursseja ei vaikuttavuutta asiakkaille synny. (Pitkänen ym. 2020, 11.) Vai-

kuttavuudelle ei ole olemassa vakiintunutta kansainvälistä määritelmää eikä sitä terveyden-

huollossa juurikaan mitata (Pitkänen ym. 2020, 11; Lukkarinen, Vaissi & Konttinen 2017). 

Sosiaali- ja terveydenhuollossa vaikuttavuuden mittaamisen haasteena on muun muassa 
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terveysvaikutusten syiden, seurausten ja mekanismien vaikea hahmottaminen monimutkais-

ten kokonaisuuksien takia. (Lillrank ym. 2018, 17–18).  

Vaikuttavuuden arvioinnilla on erityisesti haluttu selvittää, että toteutetaanko verovaroin 

tuotettuja julkisia palveluita oikein ja riittävän tehokkaasti (Booth, Aronen & Mäkelä 2017). 

Tässä työssä vaikuttavuutta lähestytään vaikutusketju-mallin avulla ja ketjua tarkastellaan 

erityisesti taloudellisen vaikuttavuuden näkökulmasta. Vaikuttavuusajattelu on vahvistunut 

toiminnan johtamisessa viime vuosina myös sosiaali- ja terveyspalveluiden alalla, vaikka 

erityisesti henkilöstövoimavarojen johtamiskäytänteiden soveltamisen sekä tuloksellisuuden 

välisen vaikutusketjun arviointi onkin aiheuttanut tutkijoille haasteita (Turunen & Alasoini 

2018, 55).  

Vaikuttavuutta voidaan lähestyä vaikutusketjun kautta, joka auttaa hahmottamaan mistä ele-

menteistä vaikuttavuus syntyy (Valtiovarainministeriö 2020, 4). Vaikutusketju tunnetaan 

kansainvälisesti IOOI-menetelmänä (kuva 6), joka viittaa sanoihin panos, tuotos, vaikutus 

ja vaikuttavuus (Input, Output, Outcome ja Impact). Vaikutusketjun tarkoituksena on kuvata 

eri vaiheiden kausaliteetteja eli syy-seuraussuhteita. Sen avulla pystytään myös hahmotta-

maan, mistä yhteiskunnallinen vaikuttavuus kokonaisuudessaan muodostuu ja miten määri-

telty palvelu tai toiminta vie kohti tavoiteltua vaikuttavuutta. (Heliskoski, Humala, Kopola, 

Tonteri & Tykkyläinen 2018, 5.) 

 

 

Kuva 6. Vaikutusketju (mukaillen Aistrich 2014) 
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Vaikutusketjua voi hyödyntää ja tarkastella eri tavoin. Tässä työssä tavoitteena on tunnistaa 

vaikuttavuuden synty, joten tällöin tarkastelu aloitetaan ketjun vasemmasta reunasta eli käy-

tössä olevista panoksista ja resursseista. Jos tavoitteena olisi yhteiskunnallinen hyöty eli vai-

kuttavuus, tarkastelu aloitettaisiin vaikutusketjun oikeasta reunasta. (Heliskoski ym. 2018, 

5.) Ensimmäisessä vaiheessa vaikutusketjua tarkastellaan niitä resursseja, joita teot vaativat 

eli panoksia. Nämä voivat sisältää työtä, rahaa, materiaaleja, aikaa, oikeuksia, sopimuksia, 

osaamista, ideoita ja kontakteja. Panosten selkeä määrittely ei ainoastaan mahdollista tarvit-

tavien tekojen toteuttamista, vaan myös tukee vaikuttavuutta ja sen vaikutuksia edistävien 

yhteistyöverkostojen tunnistamista sekä tekojen taloudellisen panoksen laskemista. (Helis-

koski ym. 2018, 6.) Aistrich (2014) mukaan yksi mitattavista panoksissa on raha, jolla hen-

kilöstö on palkattu. Vaikutusketjun toinen vaihe käsittää mitattavat toimenpiteet eli tuotok-

set. Nämä ovat panosten suoria seurauksia eli esimerkiksi mitä sijoitetulla rahamäärällä saa-

tiin. Mitattavia kokonaisuuksia voi olla toteutuneet työtunnit tai kirjoitettujen raporttien 

määrä. (Aistrich 2014.)  

Kolmannessa vaiheessa tarvitaan konkreettisia tekojen aikaansaamia muutoksia kansalaisten 

käyttäytymisessä sekä yhteisöjen rakenteissa, jotta ylimmällä askelmalla oleva yhteiskun-

nallinen hyöty ja/tai ihmisten kehitys voi toteutua. Nämä konkreettiset muutokset ovat vai-

kutuksia. (Heliskoski ym. 2018, 6.) Vaikutuksia on myös saavutetut uudet käytänteet ja toi-

mintamallit. (Aistrich 2014). Vaikutusketjun ylin osa eli vaikuttavuus (impact) viittaa yh-

teiskunnassa pitkällä aikavälillä havaittavaan myönteiseen kehitykseen eli toiminnan tavoit-

telemaan yhteiskunnalliseen hyötyyn. Arvioidessaan vaikuttavuutta arvioijat siirtyvät as-

kelma kerrallaan alaspäin tarkastellen vaikutusten, tekojen ja panosten välistä suhdetta. (He-

liskoski ym. 2018, 6). Vaikutuksen ja vaikuttavuuden ero ei ole yksiselitteinen, koska usein 

vaikuttavuus näkyy ja on mitattavissa vasta vuosien päästä. (Aistrich 2014). 

Yksittäisiä mittareita vaikuttavuuden mittaamisen on olemassa runsaasti (Torkki ym. 2017, 

2), mutta yhtenäisiä kansallisia ohjeistuksia vaikuttavuuden mittaamiseksi tai valmiita laa-

jempia mittaristoja on rajallisesti saatavissa. Kansallista vaikuttavuuden arviointia tehdään 

tämän takia vähän ja ne mitä tehdään, ei ole vertailukelpoisia keskenään. (Lukkarinen ym. 

2017, 6.) Vaikuttavuuden mittaamisen lopputulokseen voi aina jäädä epävarmuustekijöitä, 

mutta silti vaikuttavuutta kannattaa mitata. Mittaaminen syventää ymmärrystä arvioitavasta 

aiheesta sekä syy-seuraussuhteista. (Aistrich, 2014.) Myös Heliskoski ym. (2018) toteavat, 

että vaikuttavuus voi olla hankala todentaa, koska se vaatii monen osa-alueen huomioimista.  
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Sosiaali- ja terveydenhuollon järjestelmän tavoitteena on tuottaa mahdollisimman vähin hai-

toin mahdollisimman paljon arvoa kansalaisille (Malmivaara 2022, 156). Arvon synonyy-

minä käytetään joissakin tilanteissa myös kustannusvaikuttavuutta, jolloin arvo viittaa toi-

minnasta muodostuviin kustannuksiin ja tehokkuuteen sekä näiden kokonaisuuksien arvi-

ointiin. (Lillrank ym. 2018, 16–17.) Kun resurssit suunnataan mahdollisimman tehokkaasti, 

lisääntyy organisaation arvontuotanto. Tällöin käytettyjä resursseja kohti saavutetaan siis 

enemmän terveyttä ja hyvinvointia kansalaisille Kustannusvaikuttavuutta voidaan edelleen 

lisätä parantamalla toiminnan laatua. (Malmivaara 2022, 156.) Henkilöstövoimavarojen joh-

tamiskäytänteiden avulla on mahdollista parantaa organisaation tuloksellisuutta, vaikka tark-

kaan ei olisikaan tiedossa mekanismit, joilla vaikutukset syntyvät (Turunen ja Alasoini 2018, 

55). 

3.2  Taloudellinen vaikuttavuus ja sen arviointi 

Terveydenhuollon kustannukset ovat kansainvälisesti tarkasteltuna nousseet merkittävästi. 

Kustannusten nousuun vaikuttaa muun muassa väestön ikääntyminen, uusien hoitomenetel-

mien kehittäminen sekä vääristyneet taloudelliset kannustimet. (Kaplan & Porter 2011, 46–

48.) Julkinen sektori hankkii palveluita ja tuotteita 35 miljardilla eurolla. Palvelujen ostot ei 

kuitenkaan vastaa toiminnalle asetettuja tavoitteita, koska hankinnoissa huomioidaan vain 

suoritteet, ei vaikuttavuutta. Tärkeää on, että palveluiden vaikuttavuutta voidaan osoittaa 

myös taloudellisesta näkökulmasta. (Heliskoski ym. 2018, 42.) Taloudellisen vaikuttavuu-

den käsitteitä ja niiden yhteyksiä on esitelty kuvassa 7.  
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Kuva 7. Taloudellisen vaikuttavuuden käsitteiden kausaliteetteja (mukaillen Lillrank ym. 

2018, 17) 

 

Taloudellinen vaikuttavuus tarkoittaa vaikutusten ja kustannusten suhdetta. Toimintaa tulee 

aina arvioida myös taloudellisuuden näkökulmasta. Niukkuutta jaetaan jokaisessa sosiaali- 

ja terveysalan organisaatiossa, joten taloudellisuutta tarkastelemassa voidaan resurssit suun-

nata suurimman hyödyn tuottavaan vaihtoehtoon. Taloudelliseen mittaamiseen on eri kei-

noja erilaisiin tarkoituksiin, mutta keskeisin tavoite kaikilla näillä on löytää kustannustehok-

kain vaihtoehto kahdesta tai useammasta vaihtoehdosta vertailemalla kustannuksia sekä 

niillä saavutettuja vaikutuksia. (Boardman, Greenberg, Vining & Weimer 2011, 20.) 

Vaikuttavuuden arvioinnin menetelmät perustuvat vaikuttavuusketjuun. (Kotiranta & Wid-

gren 2015). Toimiva mittaristo voidaan jakaa kolmeen osaan, jotka ovat toiminnanohjaus-

mittarit, muutosmittarit ja vaikuttavuusmittarit. Ennen mittareiden laatimista tulee arvioitava 

toiminta kuitenkin kuvata, jotta arvioitava kokonaisuus saadaan jaettua pienempiin kokonai-

suuksiin. Tämän jälkeen voidaan määritellä erilaisia mittareita. (Heliskoski ym. 2018)  
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3.3  Taloudellisen arvioinnin menetelmiä 

Kustannusten ja tulosten mittaaminen on yksi merkittävistä keinoista parantaa terveyden-

huollon taloutta. Tarkka kustannusten mittaaminen mahdollistaa myös prosessien paranta-

misen, joka edistää terveydenhuollon arvon luontia. Terveydenhuollossa on merkittävä po-

tentiaali tehostaa resurssien käyttöä ja näin ollen vähentää niiden käyttöä, ilman että varsi-

naiset tulokset eli asiakkaille ja potilaille tuotettavat palvelut kärsivät. (Kaplan & Porter 

2011, 64.) Arviointitavan valinta riippuu vaikutusten luonteesta ja mahdollisuudesta yhdis-

tää saavutettuja hyötyjä sekä muuttaa niitä mitattavaan muotoon. (Sefton, Byford, McDaid, 

Hills & Knapp 2004, 15–16). Taulukossa 1 on lueteltu tyypillisimmin terveydenhuoltoalalla 

käytettyjä taloudellisen arvioinnin menetelmiä. 

 

Taulukko 1. Tyypillisiä taloudellisuuden arviointimenetelmiä terveydenhuollossa (Sefton 

ym. 2004, 15–17) 

Menetelmä Sisältö 

Kustannusten minimointi -

analyysi 

Menetelmällä arvioidaan kahden tai useamman kokonai-

suuden kustannuksia. Tavoitteena tunnistaa vähiten kustan-

nuksia aiheuttava vaihtoehto 

Kustannus-vaikuttavuus-

analyysi 

Yleisin terveydenhuollossa käytetty kustannusten arviointi-

menetelmä. Kustannusten lisäksi tarkastellaan interventioi-

den hyötyjä asiakkaalle esim. saavutettuja elinvuosia 

Kustannus-utiliteetti-

analyysi 

Kustannus-vaikuttavuus-analyysin poikkeustapaus, jossa 

saavutetut vaikutukset mitataan hyvinvointina.  

Kustannus-seurausanalyysi Vaikuttavuus mittareita on useampi kuin kustannusvaikutta-

vuus-analyysissä. Ei mahdollista esim. prosessien laitta-

mista tehokkuuden mukaiseen järjestykseen. Tuki päätök-

sentekijöille arvioidessa vaikutusten painotuksia 

Kustannus-hyötyanalyysi Kustannusten ja hyötyjen mittaamista rahamääräisesti. Mah-

dollistaa suorien vertailujen tekemisen kahden tai useam-

man kokonaisuuden välillä. Haasteena mitattavien hyötyjen 

arvottaminen rahallisesti  

 

Kustannusten minimointianalyysia voidaan käyttää vertailtaessa kahden tai useamman vaih-

toehtoisen kokonaisuuden kustannuksia, jotka tuottavat saman lopputuloksen. Menetelmän 

tavoitteena on tunnistaa vähiten kustannuksia aiheuttava vaihtoehto. Tämän menetelmän 
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haasteena on, että sosiaali- ja terveydenhuollon palveluissa kaksi mitattavaa kokonaisuutta 

tuottaa harvoin täysin saman lopputuloksen. (Sefton ym. 2004, 15–17.) 

Kustannus-vaikuttavuusanalyysi on terveydenhuollossa tyypillisimmin käytetty analyysi-

menetelmä. Kustannus-vaikuttavuusanalyysissä tarkastellaan kustannusten lisäksi interven-

tioiden tuottamia hyötyjä asiakkaille esimerkiksi saavutettuja lisäelinvuosia. Kustannus-uti-

leettianalyysi on puolestaan edeltävän menetelmän erikoistapaus, jossa saavutettuja vaiku-

tuksia mitataan hyvinvointina. Esimerkkinä ei tarkastella vain lisäelinvuosia määrällisten 

mittareiden kautta vaan tarkasteluun otetaan mukaan myös lisäelinvuosien laatutekijät. (Sef-

ton ym. 2004, 15–17.) 

Kustannus-hyötyanalyysissä kustannuksia ja hyötyjä mitataan rahamääräisesti. Menetelmän 

etuna on se, että molemmat mitattavat kokonaisuudet voidaan mitata samoissa yksiköissä. 

Kustannus-hyötyanalyysi on systemaattinen menetelmä, jolla voidaan arvioida hankkeen tai 

prosessimuutoksen kustannuksia sekä hyötyjä taloudellisesta näkökulmasta. Kustannus-

hyötyanalyysin tavoitteena on määrittää, onko hankkeella nettohyötyä yhteiskunnalle tai or-

ganisaatiolle. (Sefton ym. 2004, 15–17.) Boardmanin ym. (2011, 20–25) mukaan kustannus-

hyötyanalyysin keskisimpiä periaatteita ovat vaikutusten tunnistaminen, diskonttaus nyky-

arvoon ja nettonykyarvon (NPV) laskeminen. Vaikutusten tunnistaminen ja arvottaminen 

kohdassa kaikki merkitykselliset vaikutukset arvioidaan ja muutetaan rahallisiksi arvoiksi. 

Vaikutuksia ovat suorat, epäsuorat, aineelliset ja aineettomat vaikutukset. (Boardman 2011, 

20–25.) 

Tässä diplomityössä taloudellisia vaikutuksia arvioidaan kustannus-hyötyanalyysin avulla. 

Kustannus-hyötyanalyysi mahdollistaa monimuotoisten vaikutusten arvioinnin taloudelli-

sella mittarilla mitattuna (Boardman ym. 2011, 65–70). Maukonen (2021, 161) toteaa, että 

olennaista kustannus-hyötyanalyyseissä on, että arvioinnin kohteena on vähintään kahden 

vaihtoehdon välisten kustannusten ja kustannushyötyjen vertailu. Tässä työssä arvioidaan 

työvoimanhallintaprosessin muutoksen taloudellisia vaikutuksia eli verrataan vanhaa pro-

sessia uuteen prosessiin taloudellisesta näkökulmasta, joten kustannus-hyötyanalyysi sovel-

tuu tähän erityisen hyvin. Muutoksen vaikuttavuutta kuvaavana ilmiönä voidaan nähdä sekä 

prosessi- että järjestelmämuutos. Prosessimuutos hajautetusta keskitettyyn työvoimanhallin-

taprosessiin sisältää useita erilaisia arvioitavia kokonaisuuksia. (Maukonen 2021, 164.)  
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3.4  Prosessit ja prosessiohjaus 

Prosessiajattelun perustana on tietty toimintojen ketju, jonka avulla luodaan arvoa organi-

saation asiakkaille (Martinsuo & Blomqvist 2010, 3; Torkki 2012, 10–11). Holweg, Davies, 

De Mayer, Lawson ja Schmenner (2018, 31) mukaan prosessin toimintojen ketju muuttaa 

resurssit (input) tuloksiksi (output) ennalta määriteltyjen toimintojen avulla. Prosessissa ole-

vat eri toimintojen ketjut on tunnistettava, mallinnettava sekä sen toteutumiselle ja kehittä-

miselle tulee asettaa tavoitteita. Tämän kokonaisuuden johtamisen voidaan ajatella olevan 

prosessijohtamista. (Laamanen & Tinnilä 2009, 10.) Prosessi käynnistyy tarpeesta suorittaa 

jokin tietty tehtävä ja päättyy, kun kyseinen tehtävä on suoritettu (Alič 2018, 86–87.) 

Holweg ym. (2018, 31–32) mukaan tehtävän suorittamiseen tarvitaan resurssit (input), jonka 

jälkeen seuraa toimintojen sarja. Lopputuloksena syntyy lopullinen tulos (output). Toimin-

tojen välillä on luovutuksia (handovers), jotka syntyvät toiminnon tuloksen suoritteesta. 

Nämä suoritteet ovat seuraavien toimintojen syötteitä (resursseja). (Holweg ym. 2018, 31–

32.) Prosessi voidaan tulkita myös tavaksi, joka muuttaa organisaation syötteitä ja tuotoksia 

sellaiseen muotoon, että kaikkia organisaation resursseja voidaan käyttää luotettavasti, joh-

donmukaisesti ja toistettavasti parhaalla mahdollisella tavalla huomioiden organisaation ta-

voitteet. (Alič 2018, 86–87.) Kuvassa 8 on esitelty yksinkertaistettu prosessi. 

 

 

Kuva 8. Yksinkertaistettu prosessi (mukaillen Holweg ym. 2018, 32; Alič 2018, 87) 

 

Prosessit muodostavat prosessiverkoston, josta koko organisaation liiketoiminta muodostuu. 

Organisaation kaikki prosessit ovat yhteydessä toisiinsa ja pienemmästä osaprosessien ver-

kostosta syntyy suurempi prosessi. Nämä prosessiverkostot voivat olla monimutkaisia ko-

konaisuuksia. Kokonaisuuden hahmottamista helpottaa, jos prosessit on jaoteltu osaproses-

seihin, osaprosessit aktiviteetteihin ja nämä vielä yksittäisiin työtehtäviin. (Alič 2018, 86.) 

Torkki (2012, 11) mukaan organisaatiossa voi olla yksikön sisäisten prosessien lisäksi 
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yksikkörajat sekä organisaatiorajat ylittäviä prosesseja. Yksikkörajat ylittävät prosessit tyy-

pillisesti tapahtuvat organisaatiossa fyysisesti tai hallinnollisesti eri osastoilla. Organisaatio-

rajat ylittävissä prosesseissa kyse on palvelu- tai tuotantoketjusta (Supply Chain). Organi-

saation välisiä siirtymiä prosessiketjussa hallinnoidaan organisaation välisillä sopimuksilla. 

(Torkki 2012, 11.) Työvoimanhallintaprosessi on palveluketju, joka ylittää sekä organisaa-

tion sisäisiä yksikkörajoja sekä organisaatiorajat.  

3.4.1  Prosessien kehittäminen 

Slack ym. (2022, 523) toteavat, että yleispätevää kaikkiin tilanteisiin sopivaa toimintamallia 

prosessien kehittämiseen ei ole olemassa vaan tapauskohtaisesti on ratkaistava mikä mene-

telmä sopii mihinkin ympäristöön. Martinsuo ja Blomqvist (2010, 6) mukaan prosessien ke-

hittäminen voi tapahtua eri laajuuksissa. Kehittämistoiminta voi olla yksittäisen prosessin 

tarkastelua tai laajempaa prosessimaiseen toimintatapaan siirtymistä. Prosessin määrittelyn 

ja kehittämisen tulisi aina alkaa ja päättyä asiakkaaseen, on asiakas sisäinen tai ulkoinen 

asiakas. (Alič, 2018, 84.) Kehittämällä prosesseja tavoitellaan yleisesti organisaation strate-

gian toteuttamista sekä toiminnan tehostamista. Usein prosesseja kuvataan myös järjestel-

mien käyttöönottojen yhteydessä. (Martinsuo & Blomqvist 2010, 3.) Kehittämistoiminta 

eroaa toteutustavoiltaan toisistaan, mutta niissä voidaan tunnistaa tietyt yleiset vaiheet, jotka 

on esitelty kuvassa 9. 

 

Kuva 9. Yleiset vaiheet prosessien kehittämisessä (Martinsuo & Blomqvist 2010, 6.) 
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Prosessien kehittämisen tavoitteena on tehostaa toimintaa parantamalla prosessien tuotta-

vuutta, nopeutta ja laatua (Holweg ym. 2018, 7). Tuottavuus tarkoittaa tuotosten määrän 

suhdetta käytettyihin resursseihin. Tuottavuutta parantaessa toiminta tehostuu ja kustannuk-

set pysyvät kurissa, koska sama määrä tuotoksia voidaan tuottaa pienemmillä resursseilla. 

(Torkki 2012, 15.)  

Prosesseja kehitettäessä ensimmäisessä vaiheessa rajataan, mitä prosesseja muutos koskee. 

Tämän jälkeen toteutetaan nykytila-analyysi. Tietoa nykytilasta voi kerätä eri menetelmillä, 

joista tyypillisimmät ovat haastattelut, työpajat, havainnointi, mallintaminen ja simulointi. 

Uudistamistarpeet voidaan tunnistaa nykytilan analysoinnin jälkeen ja tavoiteprosessi voi-

daan kuvata. Pilotointivaiheessa prosessin toimintaa kokeillaan, ja tehdään tarvittaessa kor-

jauksia ja muutoksia prosessiin. Prosessien kehittäminen on jatkuva prosessi ja kuvan 9 mu-

kaisia vaiheita voidaan toistaa, kunnes kehittämistyölle asetetut tavoitteet on saavutettu. 

(Martinsuo & Blomqvist 2010, 6–7.) Kohdeorganisaatiossa työvoimanhallintaprosessin ny-

kytila-analyysi on toteutettu erillisillä laajalla selvityksellä (FCG 2021), ja tämän selvityksen 

perusteella toimintaa on lähdetty kehittämään. Uutta prosessia on pilotoitu kohdeorganisaa-

tion eri toimintayksiköissä ja seuraavana vaiheena on muuttuneen prosessin analysointi. 

Tämä analyysi painottuu kustannushyötyjen arviointiin, koska yksi päätavoitteista prosessin 

kehittämistyölle on ollut saavuttaa säästöjä.  

3.4.1  Prosessien mittaaminen 

Laamanen ja Tinnilä (2009, 117) mukaan prosessien suorituskyky tarkoittaa kykyä toimia 

tehokkaasti ja asetettujen tavoitteiden mukaisesti. Suorituskykyä voidaan kuvata taloudelli-

silla ja ei-taloudellisilla mittareilla. Ei-taloudellisia mittareita on esimerkiksi tehokkuus, lä-

pimenoaika, virtaus ja hävikki. Yhdessä nämä mittarit muodostavat mittausjärjestelmän. 

(Laamanen & Tinnilä 2009, 117.) Prosessin mittaamisen tulisi olla kytköksissä organisaation 

strategiaan, ja mittariston tulee mitata näitä tavoitteita (Martinsuo & Blomqvist 2010, 16). 

Prosessin arviointi voidaan toteuttaa mittaamalla sen syötteitä, yksittäisiä prosessivaiheita 

sekä lopullisia tuotoksia. Syötteiden ja tuotosten mittaaminen on yleensä helpompaa, koska 

näihin liittyvää dataa on usein helposti saatavilla. Syötteiden ja tuotosten mittaaminen ei 

kuitenkaan riitä, koska niiden avulla kokonaiskuva prosessin toimivuudesta tai 
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tehokkuudesta jää vaillinaiseksi. (Holweg ym. 2018.) Tyypillisiä prosessimittareita on esi-

telty taulukossa 2. 

 

Taulukko 2. Esimerkkejä prosessimittareista (Martinsuo & Blomqvist 2010, 16). 

Syötteisiin liittyviä mitta-

reita 

Prosessiin liittyviä mitta-

reita 

Tuloksiin liittyviä mittareita  

• Resurssit: työvoima, 

työtunnit, materiaali-

kustannukset, kapasi-

teetti 

• Prosessiin tulevien syöt-

teiden (esim. raaka-ai-

neen, materiaalin) tasa-

laatuisuus 

• Läpimenoaika 

• Aikataulun tai kustan-

nusten osumatarkkuus 

(suhteessa suunnitel-

maan) 

• Saanto 

• Tehokkuus (tuotokset 

suhteessa syötteisiin) 

• Suunnitelman mukai-

suus resurssien käy-

tössä, kustannuksissa 

• Takaisinmaksuaika 

• Poikkeamien ja muutos-

ten määrä 

• Uusien tuotteiden osuus 

koko liikevaihdosta 

• Suunnittelun laatu 

• Prosessin tuotteiden 

määrä 

• Prosessin tuotteista saa-

dut tulot 

• Prosessin tuotteiden 

laatu 

• Tuotteen lanseeraus-

ajankohta 

 

Tuotannon jatkuva kehittäminen ja optimaalinen suorituskyky edellyttää erityisesti proses-

sin sisäisten vaiheiden suorituskyvyn systemaattista mittaamista ja analysointia. (Holweg 

ym. 2018.) Laamasen ja Tinnilän (2009, 117) mukaan prosessimittareiden tulee ottaa huo-

mioon prosessin kolme näkökulmaa eli syöte, prosessi ja tulos. Tästä kokonaisuudesta muo-

dostuu prosessin suorituskyky (kuva 10).  
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Kuva 10. Prosessin suorituskyky (mukaillen Laamanen ja Tinnilä 2009, 118) 

 

Perinteiseen prosessimäärittelyyn sisältyy olennaisena osana lopputulokseen vaikuttavien 

tekijöiden tarkempi tunnistaminen. Tämä tarkoittaa muun muassa syötteiden määrän, laadun 

ja hinnan arviointia sekä prosessissa käytettävän teknologian, laatukriteerien ja aikataulujen 

määrittämistä. Lisäksi on tärkeää määritellä, millaisia tuotoksia halutaan tuottaa, millä kus-

tannuksilla ja miten ne toimitetaan asiakkaalle. Kaikki prosessin vaiheet ja niiden toteutus-

tavan valinta vaikuttaa suoraan lopullisen tuotteen tai palvelun laatuun, kustannustehokkuu-

teen ja toimitusprosessiin. (Holweg ym. 2018, 2.) Kaikkea prosessien mittaamisesta saatavaa 

tietoa voidaan hyödyntää prosessien jatkuvassa kehittämisessä (Martinsuo & Blomqvist 

2010, 15.) 

Prosesseja voidaan arvioida ja tarkastella kolmesta eri näkökulmasta. Nämä ovat suunnitte-

lun ja mallintamisen, suorituskyvyn mittaamisen sekä kehittämisen näkökulma. Suunnitte-

lun ja mallintamisen avulla havainnollistetaan prosessin toimintaa, tunnistetaan sen vahvuu-

det ja heikkoudet sekä keskeiset tekijät. Suunnittelussa prosessin toiminta yhdistetään pro-

sessin tarpeisiin ja tavoitteisiin, vastaavasti mallintamisen avulla pystytään tarkastelemaan 

prosessin resursseja tuottavuutta sekä läpimenoaikaa. Prosessin tilasta saadaan tietoa mittaa-

malla prosessin suorituskykyä. Mittaaminen on organisaation strategian sekä toiminnan vä-

lillä keskeinen tekijä. Mittarien tehtävänä on mitata organisaation ydintoiminnan onnistu-

mista. (Holweg ym. 2018, 7.) 

Prosessista syntyviä kuluja voidaan vähentää vaikuttamalla käytettäviin resursseihin. Käy-

tännössä tämä tarkoittaa, että prosessin kulkua tulee muuttaa. (Laamanen & Tinnilä 2009, 

12.) Tämä korostuu etenkin järjestelmähankkeiden kohdalla, jossa järjestelmämuutos tyy-

pillisesti kasvattaa ICT-kustannuksia. Kustannussäästöt järjestelmämuutoksen yhteydessä 
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saavutetaan prosesseja uudistamalla. Säästöjä syntyy esimerkiksi korvaamalla vanhoja ma-

nuaalisia prosessivaiheita automatisoiduilla toiminnoilla. Jotta kokonaiskustannukset saa-

daan laskemaan uuden järjestelmän käyttöönoton jälkeen, edellyttää se prosessien uudista-

mista. (Mäkelä 2023.) Tyypillisen toiminnan kehitysprojektin vaikutuksia kokonaiskustan-

nuksiin on esitelty kuvassa 11.  

 

 

Kuva 11. Tyypillisen kehitysprojektin vaikutus toimintaprosessin kokonaiskustannuksiin 

(Mäkelä 2023) 

 

Uuden järjestelmän käyttöönotto ei itsessään lisää tuottavuutta vaan tuottavuuden paranta-

miseksi tulee järjestelmän vaihdoksen lisäksi kehittää myös prosesseja, muuttaa organisaa-

tion käytänteitä sekä mahdollisesti jopa organisaatiorakennetta. (Kauhanen 2018, 77.) Ke-

hittämistyössä tulee keskittyä asiakkaan kannalta lisäarvoa tuottaviin prosessivaiheisiin ja 

kehittää näitä vaiheita tehokkaammiksi. Teknologia ja toiminnan automatisointi kannattaa 

tuoda mukaan kehittämistoimintaan sen jälkeen, kun ensin on tunnistettu lisäarvoa tuottavat 

kokonaisuudet prosessista. (Slack ym. 2022, 525.)  
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4  Tutkimusprosessi ja -menetelmät 

Tässä pääluvussa kuvataan diplomityön tutkimuksellisia lähtökohtia sekä kuvataan tarkem-

min tutkimusprosessia sekä käytettyjä menetelmiä. Luvun alussa esitellään myös toimeksi-

antajaorganisaation toimintaympäristöä. Lisäksi luvussa esitellään käytetyt aineistonkeruu- 

ja analysointitavat.  

4.1  Tutkimuksen lähtökohdat ja toimintaympäristön kuvaus 

Diplomityö toteutettiin Päijät-Hämeen hyvinvointialueen toimeksiantona. Päijät-Hämeen 

hyvinvointialue on aloittanut toimintansa 1.1.2023, kun yksi Suomen historian merkittävim-

mästä hallinnollisista uudistuksista toteutettiin ja hyvinvointialueet perustettiin osana sosi-

aali- ja terveyspalvelujen uudistusta eli ns. sote-uudistusta (Sosiaali- ja terveysministeriö 

2024a). Päijät-Hämeen hyvinvointialue vastaa sosiaali- ja terveystoimen sekä pelastuspal-

veluiden järjestämisestä maakunnan alueella. Toimintaympäristö palveluiden järjestämiselle 

on Päijät-Hämeessä haastava, ja haasteissa korostuu erityisesti rahoitusvaje, joka yhdistet-

tynä kasvavaan palvelutarpeeseen ja toiminnankuluihin sekä henkilöstön saatavuus ongel-

miin on aiheuttanut sen, että nykyinen rahoituspohja ei riitä kattamaan hyvinvointialueille 

asetettuja velvoitteita ja tehtäviä (Kunta- ja hyvinvointialuetyönantajat 2024). Kaikkien pal-

velujen toteutus kustannustehokkaana on välttämätöntä, kun tarkastellaan hyvinvointialueen 

rahoituspohjaa sekä toiminnankuluja. 

Päijät-Hämeen hyvinvointialueen strategia kuvaa organisaation tahtotilaa, joka on laadittu 

yhteistyössä eri sidosryhmien kanssa. Strategian toimeenpanemiseksi on laadittu kolme pää-

tavoitetta, jotka ovat 1) Vaikuttavat, kustannustehokkaat ja saavutettavat palvelut sekä erin-

omainen asiakaskokemus, 2) Saavutettu asema alan parhaana julkisena työpaikkana ja 3) 

Luottamuksen avulla rakennettu, sujuva yhteistyö alueen kuntien, yhteisöjen ja valtionhal-

linnon kanssa – asukkaiden parhaaksi. (Päijät-Hämeen hyvinvointialue 2024b, 6-8.) Strate-

gisten tavoitteiden saavuttamiseksi on organisaation laadittu henkilöstöohjelma. Henkilös-

töohjelman toimeenpanosuunnitelmassa on neljä kärkeä, jotka ovat 1) Rekrytointi ja henki-

löstömarkkinointi, 2) Reilu johtaminen, 3) Henkilöstön osaaminen, työkyky ja työelämätai-

dot sekä 4) Kehittämisen ja muutokset tukeminen. Tavoitteena on uudistaa toiminta- ja 
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johtamiskulttuuria ja muuttaa rohkeasti vakiintuneita käytäntöjä esimerkiksi automatisoi-

malla rutiinityöt, jotta jokainen voi keskittyä koulutustaan vastaaviin tehtäviin. Henkilöstö-

ohjelman tavoitteena on myös vastata henkilöstön saatavuuden ja osaamisen varmistamisen 

haasteisiin. (Päijät-Hämeen hyvinvointialue 2024a.) Työvoimanhallinnan prosessien kehit-

täminen Päijät-Hämeen hyvinvointialueella on osa henkilöstöohjelman reilun johtamisen 

kärjen toteuttamista. Kustannustehokkuutta on myös resurssien käyttö parhaalla mahdolli-

sella tavalla ja tämä edellyttää esimerkiksi palvelutuotannon rohkeaa uudistamista. (Päijät-

Hämeen hyvinvointialue 2024b, 17.) 

Tutkimus toteutettiin Akuutti 24 tulosalueelle. Akuutti 24 kuuluu Terveys- ja sairaanhoito-

palveluiden toimialalle. Akuutti 24:ssä on hallinnollisesti viisi eri yksikköä, jotka ovat ensi-

hoito, yhteispäivystys, päivystysosasto, kotisairaala sekä obduktio. Kohdeyksikön organi-

saatiorakenne on esitelty kuvassa 12. (Päijät-Hämeen hyvinvointialue n.a.) 

 

 

Kuva 12. Akuutti 24 organisaatiorakenne (Päijät-Hämeen hyvinvointialue n.a) 

 

Akuutti 24 ensihoito tuottaa kiireellistä sekä kiireetöntä ensihoitopalvelua. Lisäksi ensihoi-

don tilannekeskus vastaanottaa ja välittää kiireettömiä hoitolaitossiirtoja sekä kiireellisiä 

siirtokuljetuksia keskussairaalasta toisiin yksiköihin. Ensihoidossa työskentelee yhteensä 

162 vakituisessa työsuhteessa olevaa työntekijää ja 32 määräaikaista työntekijää. Osaston 

lähiesihenkilöinä työskentelee kaksi osastonhoitajaa ja yksi apulaisosastonhoitaja. 
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Määräaikaiset työntekijät huomioiden kullakin osastonhoitajalla on noin 90 suoraa alaista. 

(Päijät-Hämeen hyvinvointialue n.a.) 

Yhteispäivystyksessä hoidetaan kiireellisiä potilaita, joiden hoitamattomuus aiheuttaisi hen-

genvaaran tai vakavan terveysriskin. Yhteispäivystyksen tavoitteena on tarjota viiveetöntä, 

turvallista ja yksilöllistä hoitoa. Hoidontarpeenarvio tehdään tulovaiheessa sairaanhoitajien 

toimesta. Päivystyksessä toimii myös hammaslääkäripäivystys, obduktio sekä päivystysapu, 

jonne kansalaiset soittavat sairastuttuaan. Yhteispäivystyksessä työskentelee 105 vakitui-

sessa työ- tai virkasuhteessa olevaa henkilöä sekä 92 määräaikaista työntekijää. Määräai-

kaisten runsasta määrää selittää yhteispäivystyksen keikkalääkärit, jotka nousevat raportoin-

titietoon mukaan. Yhteispäivystyksessä työskentelee yksi osastonhoitaja ja kolme apulais-

osastonhoitajaa. Sekä yhteispäivystyksessä että ensihoidossa on osastonhoitajilla huomatta-

van suuret alaismäärät. (Päijät-Hämeen hyvinvointialue n.a.) 

Akuutti 24 kotisairaala toteuttaa erikoissairaanhoitotasoista hoitoa potilaan kotona vaihto-

ehtona osastohoidolle. Tavoitteena on korvata sairaalahoitojakso tai lyhentää sitä varhaisella 

kotiutumisella keskussairaalasta tai terveyskeskuksen vuodeosastolta. Kotisairaalassa annet-

tava hoito on yleensä lyhytaikaista. Kotisairaalassa työskentelee 38 vakituista ja 2 määräai-

kaista työntekijää. Yksikössä on yksi osastonhoitaja ja yksi apulaisosastonhoitaja. (Päijät-

Hämeen hyvinvointialue n.a.) 

Päivystysosasto hoitaa operatiivisia, konservatiivisia ja akuuttilääketieteen potilaita. Hoito-

ajat päivystysosastolla ovat lyhyitä, yleensä enintään kolme vuorokautta. Päivystysosaston 

yhteydessä toimii myös selviämishoitoasema, joka on tarkoitettu päihtyneille potilaille. Po-

tilaat ohjautuvat sinne matalalla kynnyksellä päivystyksestä, poliisin tai ensihoidon kautta. 

Hoitoajat ovat tässäkin yksikössä lyhyitä. Päivystysosastolla työskentelee 39 vakituista ja 4 

määräaikaista työntekijää. Yksikössä on yksi osastonhoitaja ja yksi apulaisosastonhoitaja. 

(Päijät-Hämeen hyvinvointialue n.a.) 

4.2  Työvoimanhallintaprosessin lähtötilanne 

Tässä alaluvussa kuvataan kohdeorganisaation aiempaa työvoimanhallinprosessia yleisellä 

tasolla tutkijan kokemusten ja havaintojen perusteella. Akuutti 24:ssä on viisi eri suunnitte-

lukokonaisuutta eli yhteispäivystyksen lääkärit, yhteispäivystyksen hoitohenkilökunta, 
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kotisairaala, päivystysosaston ja ensihoito. Aiemmin jokaisella osastolla oli erilaiset toimin-

tamallit toteuttaa työvuorosuunnittelua, lisäksi käytössä oli kolme eri ohjelmistoa, joissa työ-

vuoroja ja niihin liittyviä muutoksia hallinnoitiin. Kahdella osastolla työvuorosuunnittelua 

toteutettiin keskitetyllä mallilla, jossa osastolla työskenteli henkilö, jonka työtehtävät pää-

sääntöisesti koostuivat työvuorosuunnittelusta ja toteumakirjausten muutoksista. Kahdessa 

yksikössä työvuorojen suunnittelussa käytettiin ns. yhteisöllistä työvuorosuunnittelua, jossa 

henkilökunta suunnittelee sovittujen pelisääntöjen mukaan itse omat työvuoronsa. Esihen-

kilö tai hänen nimeämänsä henkilö viimeistelee suunnitelman, tasaa resurssit sekä ottaa kan-

taa mahdollisiin ristiriitoihin ja päättää, mitkä työvuorot henkilökunnalle julkaistaan.  

Yhteispäivystyksen lääkärisuunnittelu on ollut jo lähes kymmenen vuotta kahden työvuoro-

suunnittelijan vastuulla. Ylilääkärit ja tulosaluejohtaja ohjasivat ja valvoivat toimintaa, 

mutta suunnittelutyöhön he eivät osallistuneet. Myös ensihoidossa työvuorosuunnittelu oli 

keskitetty yhden henkilön vastuulle. Muissa yksiköissä työvuorojen suunnittelu sekä esimer-

kiksi yllättävien poissaolojen hallinta oli esihenkilöiden vastuulla.  

4.3  Tutkimusprosessi 

Diplomityölle anottiin opinnäytetyölupa kohdeorganisaation ohjeistuksen mukaisesti. Lupa 

myönnettiin 10.4.2025, asianumero HA/1442/13.00.00.01/2025. Kohdeorganisaatiossa to-

teutettu prosessi- sekä järjestelmämuutos voidaan nähdä ilmiönä ja tässä tutkimuksessa tut-

kittiin muutosten vaikutuksia organisaation prosesseihin, toimintamalleihin sekä työn suju-

vuuteen taloudellisuuden näkökulmasta. Prosesseja ja ilmiöitä tutkitaan tyypillisesti tapaus-

tutkimuksella. Tapaustutkimuksia voidaan hyödyntää useilla eri tavoilla ja menetelmillä. Ta-

paustutkimuksen tyypin valinta määräytyy sen mukaan, mitä halutaan selvittää. (Eriksson ja 

Koistinen 2014, 11.) Tämä tutkimus toteutettiin laadullisena monimenetelmäisenä tapaus-

tutkimuksena. Tutkimuskysymyksiin vastaaminen edellytti useiden aineistonkeruumenetel-

mien yhdistämistä. Tällöin kyseessä on monimenetelmätutkimus. (Vuori 2021.) Monimene-

telmällisyyden yhdistäminen tapaustutkimukseen mahdollistaa eri menetelmin kerätyn ai-

neiston analysointia rinnakkain tai peräkkäin. Laadulliset ja määrälliset menetelmät täyden-

tävät näin toisiaan ja tutkimuskysymyksiin saadaan vastaus syvällisemmin kuin yhtä mene-

telmää käytettäessä olisi mahdollista. (Eriksson ja Koistinen 2014, 10.)  
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Diplomityön tutkimusongelman ja tutkimuskysymysten perusteella valittiin työlle sopivat 

tutkimusmenetelmät (Hirsjärvi & Hurme 2022). Työssä haluttiin tutkia työvoimanhallinnan 

prosessin kehittämisellä aikaansaatuja kustannussäästöjä. Prosessin eri vaiheisiin osallistuu 

henkilöitä eri toiminnoista ja osin muutos on heidän kokemaa subjektiivista kokemusta muu-

toksesta, mutta toisaalta merkittävä osa aineistosta on myös erilaisia tilastoja. Tässä tutki-

muksessa prosesseja kuvataan lyhyesti, jotta ymmärretään toteutettu muutos. Diplomityön 

tutkimusprosessi on kokonaisuutena kuvattu taulukossa 3. 

 

Taulukko 3. Tutkimusprosessi kokonaisuutena 

Tutkimuksen 

vaihe 

Aineisto Analyysimene-

telmä 

Vaiheen tuotos 

Teoriatiedon 

kartoittaminen   

Työn keskeiset käsitteet 

Aikaisemmat tutkimukset, jul-

kaisut sekä aiempi kirjallisuus 

Integroiva kirjalli-

suuskatsaus 

Työn teoreettinen viitekehys ja 

ymmärrys aiemmasta tutkimus-

tiedosta 

Haastattelut Seitsemäntoista tallennettua 

yksilöhaastattelua, kesto 8h 03 

minuuttia 

137 sivua litteroitua tekstiai-

neistoa 

21 sivua redusoitua tekstiai-

neistoa 

Sisällön analyysi  

Prosessien mallin-

nus 

Prosessimuutoksen vaikutukset 

henkilöstön työtehtäviin ja yksi-

köiden toimintaan 

Työtehtävien kesto haastatelta-

vien kuvaamana 

Työvoimanhallinnan prosessin 

mallintaminen ja prosessimuu-

tosten pohdinta 

Dokumentti-

analyysi 

Prosessikuvaus 

Toimintamallikuvaukset 

Ohjeistukset 

Kuvaileva doku-

menttianalyysi 

Syvällisempi ymmärrys organi-

saation toimintatavoista 

Tukiaineisto 

Tilastotieto Henkilöstömäärä 

Työvuorosuunnitelmien määrä 

Palkkatiedot nimikkeittäin 

Lisä- ja ylityön määrä 

Poissaolojen määrä 

Palkanlaskennan lisälaskutet-

tavan (manuaali-) työn määrä 

Tilastojen taulu-

kointi ja vertailu 

Kustannushyöty-

analyysi 

Toimintamallien kustannukset 

Toimintamallien vertailu 

Toimintamallimuutoksen talou-

dellinen kannattavuus  

Taloudellisen 

vaikuttavuuden 

arviointi 

Koko tutkimusaineiston hyö-

dyntäminen 

Vaikuttavuusket-

juanalyysi 

Vaikutusten ja kustannusten ar-

viointi 
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4.3.1  Haastattelut  

Laadullisen tutkimuksen käytetyimpiä tiedonhankintamenetelmiä on haastattelu, koska sen 

avulla saadaan kerättyä syvällistä tietoa tutkittavasta aiheesta. (Hirsjärvi & Hurme 2022, 

luku 3.1.) Tässä diplomityössä haastattelut toteutettiin yksilöhaastatteluina hyödyntäen puo-

listrukturoitua teemahaastattelumenetelmää. Haastattelun menetelmällinen etu kyselyihin 

verrattuna on, että tiedonkeruutilanteessa tutkija pystyy joustavasti selventämään kysymyk-

siä ja kohdentaa tiedonhankintaa tutkimuskysymysten kannalta oikeaan suuntaan. (Juuti & 

Puusa 2020; Tuomi & Sarajärvi 2018, 85). Tutkimuksen kohderyhmäksi rajattiin Akuutti 24 

tulosalueen johto, esihenkilöt sekä resurssisuunnittelijat. Lisäksi henkilöstöpalveluista haas-

tateltiin henkilöitä, joiden työtehtäviin kuuluu työvoimanhallintaprosessin tehtäviä osana 

Akuutti 24 tulosalueen prosessia. Tutkimukseen valittiin mukaan ne henkilöt, joiden koke-

musten selvittäminen oli tärkeää tutkimusongelman kannalta (Hirsjärvi & Hurme 2022, luku 

3.1). Haastattelukutsut kohdennettiin tietyille henkilöille, koska etukäteen tiedettiin haasta-

teltavien työtehtäviin kuuluvan työvoimanhallinnan tehtäviä. Haastatteluihin kutsuttiin 21 

henkilöä, joista haastateltiin seitsemäntoista henkilöä (n=17). Haastateltaville lähetettiin etu-

käteen tiedote tutkimuksesta (liite 1), josta ilmeni tutkimuksen pääteemat ja tutkimuksen 

kohde sekä tietosuojaseloste. Haastateltaville lähetetyssä tiedotteessa painotettiin tutkimuk-

seen osallistumisen vapaehtoisuutta sekä mahdollisuutta vetäytyä tutkimuksesta ilman seu-

raamuksia missä prosessivaiheessa tahansa.  

Teemahaastattelussa haastattelu kohdennetaan tiettyihin keskusteltaviin teemoihin, struktu-

roiduille haastatteluille tyypillinen tarkka kysymysten muoto ja järjestys puuttuu. Teema-

haastattelu tuo haastateltavien omakohtaiset tulkinnat ja näkemykset esiin ja käsiteltävien 

asioiden laajuus voi vaihdella eri henkilöiden välillä. (Hirsjärvi & Hurme 2022, luku 4.2; 

Tuomi & Sarajärvi 2018, 87–88.) Tässä diplomityössä haastattelun teemat valittiin työn ta-

voitteiden, tarkoitukseen sekä tutkimusongelmaan peilaten. Tuomi ja Sarajärven (2018, 88) 

mukaan teemojen asettelulla kuvatulla tavalla löydetään merkitykselliset vastaukset tutki-

musongelmaan. Haastatteluteemoja oli tässä työssä kolme ja ne olivat työvoimanhallinta-

prosessi mallintaminen, prosessimuutoksen vertailu ja muutokset työtehtävissä. Teemojen 

alle oli koottu apukysymyksiä haastattelun helpottamiseksi. Nämä kysymykset toimivat 

haastattelua ohjaavana runkona, ei tiukkana kysymyslistana. Tutkijalla oli mahdollisuus esit-

tää myös tarkentavia kysymyksiä haastattelun aikana ja haastateltavilla oli mahdollisuus 
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halutessaan kertoa avoimemmin ja laajemmin asioista. Kaikille haastateltaville ei välttä-

mättä ole tarpeen esittää kaikkia apukysymyksiä. (Tuomi & Sarajärvi 2018 87–88.) Haastat-

teluteemat on esitelty kuvassa 13 ja tarkentavat kysymykset liitteessä 2. 

 

 

Kuva 13. Haastattelun teemat 

 

Haastattelut toteutettiin 28.4. - 20.6.2025 välisenä aikana. Haastatteluihin osallistui Akuutti 

24 johtoa, esihenkilöitä ja resurssitiimin jäseniä sekä henkilöstöpalveluiden asiantuntijoita. 

Haastateltavat jaettiin neljään eri ryhmään anonymiteetin säilyttämiseksi. Yksi ryhmä on 

esihenkilö, johon kuuluu Akuutti 24 tulosalueella työskentelevät apulaisosastonhoitajat ja 

osastonhoitajat. Toinen ryhmä on resurssitiimi, johon kuuluu resurssitiimissä työskentelevää 

henkilöstöä tehtävänimikkeestä riippumatta. Kolmas ryhmä on johto, johon kuuluu Akuutti 

24 tulosalueen ylemmästä johdosta henkilöitä ja neljäs ryhmä on asiantuntija, johon kuuluu 

henkilöstöpalveluista asiantuntijoina työskentelevää henkilöstöä nimikkeestä riippumatta. 

Haastattelujet varattiin henkilöiden työpäiville kalenterista löytyviin vapaisiin ajankohtiin. 

Muutamaa haastattelua siirrettiin haastateltavien pyynnöstä yllättävien päällekkäisten työ-

tehtävien takia, mutta kaikki haastattelut saatiin toteutettua suunnitellussa aikataulussa. Ku-

hunkin haastatteluun oli varattu aikaa tunti. Tarkempi haastatteluiden toteutus on kuvattu 

liitteessä 3. 
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Haastattelut toteutettiin pääasiassa Teams-haastatteluina ja ne tallennettiin hyödyntäen Mic-

rosoft Teams:n tallennustyökalua. Haastattelun tallentamiseen kysyttiin erikseen lupa haas-

tateltavalta. Tallenteita säilytetään erillisessä salasanalla suojatussa paikassa tutkijan tieto-

koneen verkkolevyllä, ja nämä tallenteet tuhotaan 6 kuukautta tutkimuksen julkaisemisen 

jälkeen. Tallentaminen mahdollistaa haastattelutilanteeseen palaamisen myöhemmin (Oja-

salo, Moilanen & Ritalahti 2014, 107). Aineiston keräämisen jälkeen tutkimuskysymyksiin 

etsittiin vastauksia aineistoa analysoimalla.  

Aineiston analysoinnin tarkoituksena on mahdollistaa laaja ja perusteltu tulkinta sekä tehdä 

tutkittavasta ilmiöstä johtopäätöksiä (Puusa 2020, luku 9). Laadullisessa tutkimuksessa tyy-

pillisimmät aineiston analyysi tavat ovat deduktiivinen eli teorialähtöinen analyysi, abduk-

tiivinen eli teoriaohjaava analyysi tai induktiivinen eli aineistolähtöinen analyysi. (Tuomi & 

Sarajärvi 2018, 107). Tässä diplomityössä aineiston analysointi menetelmänä käytettiin in-

duktiivista sisällönanalyysia. Induktiivisen analyysin tarkoituksena on saada kuvaus tutkit-

tavasta ilmiöstä tiiviissä ja yleisessä muodossa (Tuomi & Sarajärvi 2018, 117–118). Aineis-

ton analyysin vaiheet on pääpiirteittäin kuvattu kuvassa 14. 

 

 

Kuva 14. Aineiston sisällönanalyysin vaiheet (mukaillen Tuomi & Sarajärvi 2018, 123) 
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Toteutetuista haastatteluista Microsoft Copilot teki automaattisesti tekstitallenteen. Copilo-

tin tekemissä tekstiaineistossa oli kuitenkin paljon virheitä, joten tekstitallenteet tarkastettiin 

kuuntelemalla haastattelutallenteet uudelleen ja tekstit korjattiin vastaamaan todellista kes-

kustelua. Äänitallenteita muodostui yhteensä 14 tuntia ja 3 minuuttia, vastaavasti litteroitua 

tekstiä oli 137 sivua. Tutkijan tehtävänä oli päättää, millä tarkkuudella haastattelut litteroi-

daan ja tähän vaikuttaa muun muassa tutkimuksen kohde. (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 

2015, 222.) Aineistoa pelkistettiin tekstitallenteiden tarkastusvaiheessa, koska tässä diplo-

mityössä kiinnostuksen kohteena oli haastateltavien kertoma asiasisältö, eikä heidän käyttä-

millä sanamuodoilla tai ilmaisuilla ollut merkitystä. (Tuomi & Sarajärvi 2018, 118.) Tiivis-

tysvaiheessa tutkija on pelkistänyt aineistosta pois kaikki tutkimusongelman kannalta epä-

oleelliset asiat, joilla ei ollut merkitystä tutkimusongelmien kannalta. Pelkistettyä aineistoa 

muodostui yhteensä 21 sivua Word-dokumenttiin.  

Aineiston analysointia jatkettiin hyödyntämällä luokittelun kaltaista teemoittelua. Teemoit-

telussa on kyse laadullisen aineiston ryhmittelystä aihepiirien mukaan eikä havaintojen lu-

kumäärillä ole merkitystä. (Tuomi & Sarajärvi 2018, 105–107.) Aineisto luokiteltiin etsien 

tutkimusongelman kannalta merkityksellisiä ilmaisuja. Ilmaisuja yksinkertaistettiin edelleen 

ja näistä muodostettiin alaluokkia. Luokittelua jatkettiin vielä yhdistelemällä alaluokkia ylä-

luokiksi. (Tuomi & Sarajärvi 2018, 123–125.) Sisällönanalyysin toteuttamiseen on olemassa 

erilaisia valmiita ohjelmistoja kuten esimerkiksi ATLAS.ti -ohjelma, mutta näiden käyttä-

minen ei ole edellytys onnistuneelle aineiston analyysille. Tässä diplomityössä aineistoa 

analysoitiin Microsoft Excelissä, koska tämä oli tutkijalle tuttu työkalu ja se tarjosi aineiston 

luokitteluun helpotusta esimerkiksi mahdollistamalla värikoodauksen eri vaiheissa. Käytet-

tävä analyysiohjelmisto ei ole merkityksellinen vaan tärkeintä on perustella tehdyt valinnat, 

jotta lukija pystyy arvioimaan analyysin luotettavuutta ja uskottavuutta. (Tuomi & Sarajärvi 

2018.) Esimerkki aineiston luokittelusta on esitetty taulukossa 4.  
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Taulukko 4. Esimerkki aineiston luokittelusta 

Alkuperäisilmaisu Pelkistetty ilmaus Alaluokka Yläluokka 

"Nyt kun resurssitiimi hoitaa työ-
vuorosuunnittelun, esihenkilöiden 
stressi on vähentynyt ja aikaa jää 
enemmän henkilöstön kohtaami-
seen." (H13) 

Esihenkilöiden stressi vähentynyt 
Aikaa henkilöstön kohtaamiseen on 
enemmän 

Stressin vähene-
minen 

Työhyvinvoinnin 
kehittyminen 

"On saatu paljon yhtenäistettyä 
malleja ja sit automatisoitua asi-
oita. Tää johtuu osittain uudesta 
järjestelmästä. Kun ei tarvii enää 
naputtaa manuaalisesti asioita 
niin ei tuu niin paljoa virheitä. Tää 
helpottaa päivittäistä työtä eikä 
tarvii stressata vapaalla näitä asi-
oita" (H2) 

Arjen helpottuminen ja stressita-
sojen lasku automatisaation avulla. 
Manuaalisen työn väheneminen 

"Yhtenäiset pelisäännöt ovat vä-
hentäneet työyhteisön sisäisiä ris-
tiriitoja ja lisänneet oikeudenmu-
kaisuuden kokemusta." (H5) 

Työyhteisössä ristiriidat vähenty-
neet  
Kokemus oikeudenmukaisuudesta 

Työyhteisön il-
mapiirin parantu-
minen 

"Työpäivien venyminen on vähen-
tynyt, kun äkillisten poissaolojen 
järjestely ei enää venytä työpäivää 
tai et joutuisi illalla niitä vielä jär-
jestelmään. Tää oli ongelma eten-
kin flunssakaudella" (H9) 

Työpäivien venyminen vähentynyt, 
kun äkillisten poissaolojen järjes-
tely on keskitetty.  
Työpäivät päättyvät esihenkilöillä 
ajallaan  

Työkuormituksen 
väheneminen 

 

4.3.2  Dokumenttianalyysi 

Dokumenttianalyysi on menetelmä, jonka avulla pyritään tekemään päätelmiä kirjalliseen 

muotoon saatetusta aineistosta (Ojasalo ym. 2014, 121). Dokumenttianalyysiä käytetään 

yleensä yhdessä muiden tiedonkeruumenetelmien kanssa, mikä mahdollistaa kehitettävän 

asian tarkastelun useista eri näkökulmista (Hirsjärvi ym. 2015, 217; Ojasalo ym. 2014, 43). 

Alastalo ja Vuori (2021) määrittelevä organisaation tuottamia dokumentteja institutionaali-

siksi dokumenteiksi, joita syntyy organisaation arkisessa työssä. Nämä ovat luonnollisia do-

kumentteja, jotka syntyvät ilman tutkijan vaikutusta. Tässä tutkimuksessa kohdeorganisaa-

tion sisäistä dokumentaatiota hyödynnettiin tausta- ja tukiaineistona.  
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Tutkijalla oli pääsy organisaation sisäisiin järjestelmiin ja alustoihin, joissa dokumentteja 

säilytettiin. Tutkimuksessa tarvittavia dokumentteja etsittiin kohdeorganisaation IMS-järjes-

telmästä, joka toimii organisaation asiakirjojen hallintajärjestelmänä. IMS-järjestelmään tal-

lennetaan myös organisaation hyväksytyt prosessikuvaukset. Henkilöstöpalveluiden Share-

Point-työtilassa sijaitsee myös luonnosvaiheessa olevia dokumentteja, joista osaa hyödyn-

nettiin tämän tutkimuksen aineiston täydentämisenä. Organisaation sisäisiä dokumentteja 

hakiessa käytettiin samoja hakusanayhdistelmiä kuin varsinaisessa tiedonhaussa. Lähes 

kaikki organisaation dokumentit ovat suomenkielisiä, joten haut suoritettiin vain suomen-

kielisiä hakusanoja käyttäen. Lisäksi IMS-järjestelmästä tarkasteltiin henkilöstöpalveluiden 

tekemät prosessikuvaukset sekä dokumentit. IMS-järjestelmän haasteena on, että dokumen-

teille ja prosessikuvauksiin tulee lisätä erilliset hakusanat, jotta ne löytyvät haulla. Jos tiettyä 

hakusanaa ei ole dokumenttiin lisätty, ei hakukone sitä löydä, vaikka hakusana varsinaisessa 

dokumentissa olisikin mainittu. Dokumenttianalyysia varten suoritetut haut toteutettiin huh-

tikuussa 2025.  

Tutkimusaiheeseen liittyvää dokumentaatiota löytyi kohdeorganisaation järjestelmistä run-

saasti. SharePointista soveltuvaa dokumentaatiota löytyi 33 kappaletta, IMS-järjestelmästä 

neljä. Aineistoa rajattiin SharePointista löytyneiden dokumenttien osalta, ja tutkimusongel-

man ohjaamaan lopulliseen tarkasteluun valikoitui näistä dokumenteista kolme. IMS-doku-

menteista mukaan otettiin kaikki löytyneet. Dokumenttien ensisijaisena tarkoituksena oli 

tarjota ymmärrystä organisaation toiminnasta sekä tukea ja täydentää haastatteluaineistosta 

tehtyjä tulkintoja. Sisäiset dokumentit valittiin siten, että ne olivat ajantasaisia ja tutkimus-

aiheen kannalta olennaisia sekä laajensivat tutkijan ymmärrystä organisaation toimintamal-

leista. Tutkija tallensi dokumentit salasanasuojatulle verkkolevylle, jotta niiden sisältö ja 

muoto säilyivät muuttumattomina eikä mahdollinen myöhempi dokumenttien päivittyminen 

muuttanut niiden sisältöä. Liitteessä 4 on listattu dokumentit sekä niiden keskeinen sisältö. 

Dokumenttiaineisto koostui tutkimusaiheeseen liittyvistä prosessikuvauksista, ohjeistuksista 

ja toimintamalleista, jotka kuvaavat organisaation virallisia käytäntöjä. Dokumenttien tar-

kastelussa kiinnitettiin huomiota dokumenttien sisältöön ja tarkoitukseen. Sisäinen doku-

mentaatio ei toiminut tutkimuksen pääasiallisena aineistona, mutta tarjosi tärkeän tavan vah-

vistaa ymmärrystä tutkittavasta aiheesta sekä kohdeorganisaation virallisista toimintata-

voista tutkittavaan aiheeseen liittyen. Bowenin (2009) mukaan dokumenttianalyysiä voidaan 

hyödyntää myös toissijaisena menetelmänä varsinaisten aineistojen rinnalla. 
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4.3.3  Tilastotiedot 

Tässä diplomityössä tavoitteena oli prosessimuutoksella aikaansaatujen kustannushyötyjen 

arvioiminen, joten tutkimusongelmaa tarkasteltiin haastattelujen lisäksi erilaisten tilastojen 

ja taloudellisten lukujen valossa. Tilastotietoja kustannuksista voidaan pitää määrällisenä 

aineistona, koska määrällinen tutkimus pyrkii ratkaisemaan tutkimusongelman numeroiden 

ja tilastoiden avulla. Tässä tutkimuksessa tavoitteena oli myös prosessimuutoksella aikaan-

saatujen taloudellisten hyötyjen arvioiminen, joten oli tärkeää tarkastella tutkimusongelmaa 

myös tilastotietojen ja Päijät-Hämeen hyvinvointialueen kustannusten näkökulmasta.  

Erilaisten tilastotietojen keräämisessä tutkija sai apua kohdeorganisaatiossa työskentelevältä 

HR-analyytikolta sekä HR-asiantuntijalta. Alkuperäisessä suunnitelmassa palkanlaskentaor-

ganisaation tuottamalla tilastotiedolla oli tarkoitus olla merkittävä rooli kustannuskehityksen 

arvioinnissa. Tavoitteena oli vertailla vanhan ja uuden prosessin manuaalisen työn kustan-

nuksista aiheutuvaa lisälaskutusta, sillä vanha prosessi sisälsi runsaasti manuaalisia ja erik-

seen laskutettavia työvaiheita, jotka uudessa prosessissa saatiin automatisoitua. Palkanlas-

kentaorganisaation tuottama raportti ei kuitenkaan tarjonnut vertailukelpoista tietoa, koska 

kirjaamiskäytännöt vaihtelivat eikä lisälaskutettuja kustannuksia voitu kaikilta osin kohdis-

taa oikeisiin yksiköihin. Tämän vuoksi kyseiset tilastotiedot päätettiin jättää pois tutkimus-

aineistosta. Tutkimuksessa päädyttiin painottamaan henkilökunnan työtehtävien muutoksia, 

työtehtäviin käytettyä työaikaa sekä erilaisia mittareita esimerkiksi lisä- ja ylityön määrän 

kehittymistä. Tilastotietoja päädyttiin vertaaman kahden eri vuoden osalta. Vanha prosessi 

oli ollut kaikissa yksiköissä käytössä vielä huhtikuussa 2023, vastaavasti uusi prosessi oli 

käytössä kaikissa yksiköissä huhtikuussa 2025. Vertailtavat aineistot pyydettiin edeltä mai-

nituilta ajankohdilta. Taulukossa 5 on listattuna pyydetyt tilastotiedot. 
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Taulukko 5. Tilastotiedot 

Tilastotieto Tarkennus 

Henkilöstömäärä henkilömäärä 4/2023 ja 4/2025 

Terveysperusteiset poissaolomää-

rät 

1-4/2023 ja1-4/ 2025 

Palkkatiedot nimikkeittäin: 

Osastonhoitaja 

Apulaisosastonhoitaja 

Resurssisuunnittelija 

Sairaanhoitaja 

4/2023 ja 4/2025 

Työvuorosuunnitelmien määrä kpl/vuosi 

Lisä- ja ylityön määrä 1-4/2023 ja1-4/ 2025 

Järjestelmäkustannukset Vanhan ja uuden järjestelmän kustannukset 

 

Tietopyynnön jälkeen ilmeni, että tarkat järjestelmäkustannukset olivat luottamuksellisia tie-

toja, joten näitä lukuja ei tutkijalle voitu toimittaa. Järjestelmäkustannukset päädyttiin las-

kemaan muiden hyvinvointialueiden julkisesta verkosta saatavilla olevilla tiedoilla, ja tätä 

laskentaa käsitellään työssä myöhemmin tarkemmin. Määrällinen aineisto analysoitiin tilas-

tollisilla perusmenetelmällä hyödyntäen Excel-taulukkolaskentaohjelmaa. Exceliin laadit-

tiin kaavoja analysointityön helpottamiseksi. Prosessimuutoksesta tehtiin myös kustannus-

hyötyanalyysi aiemmin työssä kuvatulla tavalla.  
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5  Tulokset 

Tässä pääluvussa käsitellään diplomityön tuloksia analysoimalla tutkimusaineistoa ja teke-

mällä sen pohjalta kustannuslaskentaa ja taloudellisen vaikuttavuuden arviointia. Haastatte-

luiden tulokset raportoidaan aineiston analyysin mukaisten pääluokkien mukaan. Haastatte-

luista ei käytetä suoria lainauksia, koska tutkimuksen kohteena on asiat ja niissä tapahtuneet 

muutokset, ei tavat millä nämä tuotiin esiin haastatteluissa. Tutkimustulosten analysoinnissa 

tuodaan esiin haastateltavien yhteiset näkemykset, mutta myös eroavaisuudet. Toisessa ala-

luvussa on mallinnettu työvoimanhallintaprosessin muutokset haastatteluiden perusteella 

sekä vertaillaan vanhaa ja muutoksen jälkeistä uutta prosessia. Kolmannessa alaluvussa ar-

vioidaan ja lasketaan prosessimuutoksen kustannusvaikutuksia pilottiyksikössä. 

5.1  Haastateltavien kokemuksia prosessimuutoksesta 

Tässä alaluvussa esitellään Akuutti 24 tulosalueen sekä henkilöstöpalveluiden haastattelujen 

tulokset. Haastatteluiden tarkoituksena oli selvittää prosesseissa tapahtuneita mahdollisia 

muutoksia. Toteutuneita muutoksia selvitettiin erityisesti taloudellisesta näkökulmasta tar-

kastelemalla toiminnan tehokkuutta sekä henkilöstön ajankäyttöä. Akuutti 24 tulosalueella 

palveluita tuotetaan ympärivuorokautisesti, mutta haastatteluissa muutoksia tarkasteltiin 

virka-aikaisen toiminnan osalta. Haastatteluissa käytiin läpi erityisesti työajan jakautumista 

eri prosessivaiheisiin. Ajankäytön jakautuminen eri prosessivaiheisiin perustuu haastatelta-

vien omaan arvioon. Aineiston analyysissä muodostui viisi pääluokkaa, ja tulokset raportoi-

daan tässä luvussa näiden pääluokkien mukaisesti. Luokat ovat taloudelliset vaikutukset ja 

tehokkuus, työtehtävien muutokset, prosessien automatisointi, työhyvinvointi ja osaamisen 

varmistaminen. Taulukkoon 6 on koottu haastatteluiden keskeiset tulokset teemoittain. 
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Taulukko 6. Haastatteluiden keskeiset tulokset teemoittain  

Teema Keskeiset tulokset 

Taloudelliset 

vaikutukset 

ja tehokkuus 

• Ylityökustannusten väheneminen 

• Sijaistarpeen väheneminen 

• Manuaalisen työn väheneminen ja automaation lisääntyminen 

• Päällekkäisen työn väheneminen 

• Palkanmaksuvirheiden väheneminen 

• Parempi kustannusten monitorointi 

• Resurssitiimin on merkittävä investointi 

• Säästöjen todentaminen edellyttää pitkäkestoista arviointia 

Työtehtävien 

muutokset 
• Esihenkilöiden työ muuttunut merkittävästi 

• Esihenkilöiden tehtävät painottuvat kehittämiseen ja lähijohtamiseen 

• Toimintamalli muutos on parantanut johtamisen laatua 

• Apulaisosastonhoitajilla työaikaa on vapautunut kliiniseen työhön sekä ke-

hittämiseen 

• Resurssitiimin työ on vaativaa asiantuntijatyötä 

• Henkilöstöpalveluissa työ on selkeytynyt keskittämisen myötä  

Prosessien 

automati-

sointi 

• Automatisaatio mahdollistaa tehokkuuden ja virheiden vähentämisen 

• Automatisaatio helpottaa työtä 

• Osin hyödyntämätöntä automatisaatiopotentiaalia edelleen järjestelmissä 

• Järjestelmien käyttöönottovaiheet kuormittavia 

• Työn hallittavuus kehittynyt 

• Palkkavientien automatisoinnin merkitys on suuri  

Työhyvin-

vointi 
• Tasapuolisuuden kokemuksen lisääntyminen 

• Esihenkilöiden työhyvinvointi kasvanut 

• Esihenkilöillä työn mielekkyys kasvanut 

• Työhyvinvoinnin lisääntyminen tukee henkilöstön pysyvyyttä.  

• Prosessin läpinäkyvyys parantaa työilmapiiriä 

• Ruuhkahuiput kuormittavat ajoittain erityisesti resurssitiimillä  

Osaamisen 

varmistami-

nen 

 

• Osaaminen työvoimanhallintaprosessiin 

• Järjestelmäosaaminen 

• Kriittisten työvaiheiden osaaminen varmistettava aina 

• Koulutukset ja viestintä merkityksellisessä roolissa järjestelmien käyttöön-

otossa ja toimintamallimuutoksessa 

• Osaamisen ylläpito on tärkeää 

 

 

Taloudelliset vaikutukset ja tehokkuus 

Työvoimanhallinnan prosessimuutos kohdeorganisaatiossa on haastateltavien mukaan ollut 

merkittävä erityisesti henkilöstöresurssien käytön sekä osastonhoitajien työnkuvan muutok-

sen kannalta. Haastattelujen perusteella prosessimuutoksella oli ollut kaksi merkittävää ta-

voitetta. Yhtenä tavoitteena oli vapauttaa osastonhoitajien työaikaa henkilöstöjohtamiseen 

ja toiminnan kehittämiseen. Toinen keskeinen tavoite oli koko tulosalueen henkilöstöresurs-

sien johtaminen ja ohjaaminen laajemmasta näkökulmasta. Erityisesti johdon haastatteluissa 

korostui, että henkilöstöresurssien hallinnasta tuli strategisesti johdettu kokonaisuus muu-

toksen jälkeen. Tämän takia henkilöstöresurssien määrästä sekä laadusta saadaan nykyisin 
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parempi kokonaiskuva. Erityisesti tällä on vaikutusta haastateltavien mukaan sijaisten käyt-

töön sekä ylitöiden määrän parempaa hallintaa. Näillä toimilla on suora yhteys myös talou-

delliseen tuloksellisuuteen sekä budjetin toteutumiseen.  

Keskitettyyn työvuorosuunnitteluun siirtyminen on tuonut työvuorosuunnittelun myös lä-

pinäkyväksi henkilöstölle sekä lisännyt tasapuolisuutta. Osana uudistusta tulosalueelle laa-

dittiin työvuorosuunnitteluun yhdenmukaiset pelisäännöt, jotka ovat kaikkien työntekijöiden 

sekä esihenkilöiden tiedossa. Aiemmassa hajautetussa työvuorosuunnittelussa yksittäisen 

esihenkilön ratkaisuilla saattoi olla suuri kustannusvaikutus eikä resursseja pystytty ohjaa-

maan parhaalla mahdollisella tavalla. Keskitetyssä mallissa johto pystyy tuomaan esihenki-

löille sekä resurssitiimille tietoa ylityömääristä sekä henkilöstöjoustojen käytöstä sekä näi-

den vaikutuksesta talouteen. Kustannuskasvun hillitsemiseksi tämä on ehdottoman tärkeää. 

Resurssitiimin palkkakustannukset ovat merkittävät, mutta tämä on haastateltavien mukaan 

perusteltu toimintamalli, koska se tuo kustannussäätöjä muualta toiminnasta sekä parantaa 

toiminnan laatua. Toiminnan laadusta hyötyy viime kädessä palveluiden loppukäyttäjä eli 

sosiaali- ja terveyspalveluita käyttävä asiakas. Resurssitiimin myötä henkilöstömäärä ei li-

sääntynyt Akuutti 24 tulosalueella vaan tehtävät järjesteltiin uudelleen olemassa olevan hen-

kilöstön kesken.  

Haastateltavat nostivat esiin, että prosessimuutoksen taloudellisia vaikutuksia mitataan seu-

raamalla toteutuneita työtunteja, ylitöitä, koulutuksiin ja perehdytykseen käytettyyn aikaan. 

Lisäksi raportoinnin avulla seurataan, kuinka paljon henkilöstön työajasta kohdentuu eri yk-

siköihin ja työtehtäviin. Taloudellisuuden seurantaa haastaa sekä HR-järjestelmän että työ-

voimanhallinnan järjestelmien keskeneräisyydet, mutta haastatteluissa mainittiin myös, että 

nykyinen malli mahdollistaa paremman seurannan ja mittaamisen kuin aiemmin käytössä 

ollut toimintamalli.  

 

Työtehtävien muutokset 

Haastateltavista suurin osa kuvasi työajan kohdentumisen eri työtehtäviin prosessin merkit-

tävimmäksi muutokseksi. Toisaalta kolmella haastateltavalla työtehtäviin ei juurikaan ollut 

tullut muutoksia. Haastateltavat, joiden tehtäviin ei muutoksella ollut vaikutusta, olivat jo 

vanhan mallin aikana toimineet resurssisuunnittelijoina. Vaikka heidän työtehtävänsä olivat 

pysyneet pääosin samankaltaisina, oli työajan kohdentumiseen tullut hieman muutoksia uu-

den prosessin myötä. Automaatio oli tuonut helpotusta ja poistanut joitakin manuaalisia 
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työvaiheita, johon aiemmin kului aikaa. Vastaavasti tilalle oli tullut muita tehtäviä työvoi-

manhallinnan kokonaisuudesta. 

Prosessimuutoksella oli suurin vaikutus esihenkilöiden työtehtäviin ja niissä haastateltavat 

kuvasivat tapahtuneen eniten muutoksia. Muutamilla haastateltavilla tehtävänkuva oli muut-

tunut täysin erilaiseksi osana prosessiuudistusta. Kaikki esihenkilöistä kuvasivat, että heillä 

on vapautunut merkittävästi aikaa lähijohtamiseen sekä toiminnan kehittämiseen, kun työ-

vuorosuunnittelu, päivittäiset yllättävien poissaolojen järjestelyt sekä toteumien valmistelu 

olivat siirtyneet resurssitiimin vastuulle. Eniten aikaa prosessivaiheista vei työvuorosuunnit-

telu, päivittäisten yllättävien poissaolojen hallinta sekä näihin liittyvät sijaisjärjestelyt. Työ-

vuorosuunnitteluun aiemmin esihenkilöiden käyttämä aika vaihteli osaston koon mukaan 

kahdesta päivästä kolmeen viikkoon jokaista työvuorosuunnitelmaa kohti. Tyypillisesti 

suunnitteluun varattiin aikaa viikko. Suunnittelua tehtiin muiden töiden ohessa, joten käyte-

tyn ajan arvioiminen osoittautui haastateltaville vaikeaksi. Yllättävien poissaolojen järjes-

tely oli aiemmin haastateltavien mukaan toinen eniten aikaa vievä tehtäväkokonaisuus. Yl-

lättävissä poissaolossa työntekijä sairastuu äkillisesti ja hänen tilalleen tarvitsee nopealla ai-

kataululla saada sijainen. Yllättävien poissaolojen järjestelyissä tilanteen ennakoimattomuus 

aiheutti usein haasteita esihenkilöiden päivittäisen työn organisointiin, koska yksikön toi-

minnan turvaamiseksi poissaolojärjestelyt ja niihin mahdollisesti liittyvät sijaisjärjestelyt tuli 

priorisoida.  

Vastuu kokonaisprosessista oli uudistuksen jälkeen edelleen esihenkilöillä, mutta resurssi-

tiimiin oli syntynyt uusi asiantuntijarooli. Resurssitiimin jäsenet tekevät päätoimisesti aiem-

min esihenkilöiden työtehtäviin kuulunutta työvuorosuunnittelua, työvuorototeumia sekä si-

jaisjärjestelyjä. Resurssitiimin työssä korostuu tiivis yhteistyö esihenkilöiden ja johdon 

kanssa, mutta haastateltavat kokivat myös henkilöstön suuntaan viestinnän olevan merkityk-

sellisessä roolissa. Lisäksi uusi asiantuntijatehtävä edellyttää syvällistä järjestelmäosaa-

mista.  

 

Prosessien automatisointi 

Osana prosessimuutosta myös käytössä olleet työvoimanhallintajärjestelmät päivittyivät uu-

siin. Aiemmin käytössä oli kolme erillistä järjestelmää, ja nämä kaikki korvaantuivat yhdellä 

uudella järjestelmällä. Uuden järjestelmän myötä henkilökunnalle tuli käyttöön selaimen 

kautta toimiva itseasiointijärjestelmä, joka mahdollistaa työntekijöiden viestinnän 
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resurssitiimin kanssa työhön liittyvissä asioissa. Vanhassa mallissa henkilökunta esitti työ-

vuoroihin liittyviä toiveita monikanavaisesti ja niitä saattoi tulla sähköpostitse, tekstivies-

tillä, WhatsApp-viestillä, paperisilla lapuilla tai asiasta käytiin kertomassa suunnittelijalle 

suullisesti. Esitti työntekijä toiveen mitä kautta tahansa, tuli se esihenkilön tai työvuorosuun-

nittelijan toimesta kirjata vielä vanhaan järjestelmään. Uudessa prosessissa haastateltavat 

kuvasivat toiveiden esittämisen olevan selkeämpää, kun työntekijät kirjaa toiveet itseasioin-

tijärjestelmän kautta ja esihenkilön tai työvuorosuunnittelijan tehtäväksi jää käsitellä toive. 

Työvoimanhallintajärjestelmän lisäksi osastoille tuli käyttöön uusi lyhytaikaisten sijaisten 

hakuun tarkoitettu järjestelmä, jonka koettiin myös helpottavat sijaisjärjestelyitä. Vanha si-

jaishallinnan järjestelmä oli monimutkainen käyttää ja vaati samojen asioiden kirjaamista 

useaan otteeseen. Uudessa järjestelmässä keikkatöiden tietojen syöttö koettiin nopeammaksi 

ja yksinkertaisemmaksi.  

Automatisointi ei haastateltavien mukaan ole ainoastaan vähentänyt työmäärää vaan se on 

muuttanut laajemmin työn luonnetta sekä tapoja tehdä asioita. Konkreettisesti automatisointi 

näkyy esimerkiksi siinä, että tieto liikkuu erilaisia rajapintoja pitkin järjestelmien välillä eikä 

samojen tietojen tallennusta useaan eri järjestelmään tarvitse enää tehdä. Toisaalta erilaisten 

rajapintojen todettiin tuovan myös haasteita työhön, koska rajapinnat ovat herkkiä erilaisille 

virhe- ja häiriötilanteille ja näiden selvittelyyn voi kulua runsaasti aikaa.  

 

Työhyvinvointi 

Työhyvinvoinnin kehittyminen nousi kaikilla haastatelluilla esihenkilöillä esiin ja tämä on 

yksi merkittävä laadullinen havainto haastatteluista. Kahdeksan haastateltavista kertoi, että 

prosessimuutos on vaikuttanut paljon työhyvinvointiin ja omaan jaksamiseen. He kuvasivat 

stressin vähentyneen, kun työvuorosuunnittelu sekä sijaisjärjestelyt poistuivat esihenkilöi-

den vastuulta. Akuutti24 tulosalueella on henkilöstövaltaisia yksiköitä ja yhdellä esihenki-

löllä saattaa olla lähes 100 suoraa alaista. Työvuorosuunnittelun kuvattiin olevan hyvin ai-

kataulusidonnaista työtä ja osa aiemmin koetuista paineista tuli aikatauluista, mutta osa 

myös henkilökunnan odotuksista. Työvuorosuunnittelun mainittiin olevan epäkiitollinen 

tehtävä ja haastateltavista viisi totesi, että julkaistavat työvuorolistat ei koskaan miellytä 

kaikkia. Henkilöstöltä tuli runsaasti palautetta epämiellyttävinä koetuista työvuorolistoista 

esihenkilöiden suuntaan.  
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Myös resurssitiimin jäsenet kuvasivat työhyvinvoinnin parantuneen. Yhteisten toimintata-

pojen sopiminen on selkeyttänyt heidän työtään. Lisäksi heillä on aikaa keskittyä vaativaan 

asiantuntijatehtävään, eikä työn keskeytyksiä tule niin paljon kuin aiemmin kun työtä on 

tehty osana laajempaa tehtäväkuvaa. Aikataulupaineet esimerkiksi työvuorosuunnittelusta 

tai työvuorototeumien valmiiksi saattamisesta on resurssitiimillä, mutta haastateltavat koki-

vat pystyvänsä suunnittelemaan työtään paremmin eikä aikataulupaineet olleet sietämättö-

miä, mitä esihenkilöt puolestaan kuvasivat niiden vanhassa toimintamallissa olleen. 

Työhyvinvointiin haastateltavat viittasivat myös henkilöstön näkökulmasta. Työvuorosuun-

nittelulla on merkittävä rooli vuorotyötä tekevälle henkilölle ja heillä tulee olla mahdollisuus 

vaikuttaa omiin työvuoroihinsa. Keskitetty suunnittelu on vähentänyt esiintynyttä tyytymät-

tömyyttä ja koettua epätasa-arvoa työvuorosuunnittelussa. Hyvinvoiva työntekijä sitoutuu 

yksikköön eli organisaation pitovoima vahvistuu. Hyvinvoivalla työntekijällä on haastatel-

tavien mukaan myös vähemmän poissaoloja. Keskitetty työvoimanhallinta on johdon mu-

kaan myös tasa-arvoa ja työhyvinvointia lisäävää tekijä. 

 

Osaamisen varmistaminen 

Osaamisen varmistaminen nousi haastatteluissa esiin sekä prosessiosaamisen että järjestel-

mäosaamisen näkökulmasta. Prosessin näkökulmasta haastetta oli etenkin vanhan prosessin 

aikana ollut palkka-ajoissa. Kahdella osastolla palkka-ajot suoritettiin resurssisuunnittelijoi-

den tai esihenkilöiden toimesta, kahdella osastolla vastaavasti henkilöstöpalveluiden asian-

tuntijat tekivät palkka-ajot. Erityisen haavoittuvaksi koettiin vanha prosessi, jossa osastot 

itse suorittivat palkka-ajot. Osaaminen palkka-ajojen suorittamiseen oli kapea ja haastatel-

tavista neljä kuvasi, että he jaksottivat omat poissaolonsa siten, että olivat aina töissä palkka-

ajojen aikaan. Haastateltavat kuvasivat esimerkiksi vuosilomien suunnittelun olleen haas-

teellista tämän takia. Lisäksi heidän yllättävien poissaolojen aikana saattoi olla tilanne, että 

yksikössä ei ollut paikalla ketään, joka olisi prosessin tuntenut. Uudessa prosessissa henki-

löstöpalvelun asiantuntijat suorittavat kaikki palkka-ajot ja tämä nähtiin erittäin myönteisenä 

muutoksena. Ajallisesti varsinaisen palkka-ajon suorittaminen ei ole merkittävä, mutta mah-

dollinen virhe voi aiheuttaa tilanteen, jossa työntekijä/-t eivät saa palkkaa ajoissa tai oikein.  

Myös työvuorosuunnitteluosaamisen koettiin kahdella osastolla olleen haasteellista, jos tyy-

pillisesti työvuorot suunnitellut henkilö oli poissa. Haastateltavista muutama mainitsi ol-

leensa tilanteessa, jossa yllättävän poissaolon sattuessa joutui puutteellisella osaamisella 
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laatimaan työvuoroluettelon. Apua pyydettiin tarvittaessa muilta osastoilta tai henkilöstöpal-

velun asiantuntijoilta. Yksi aiemmin käytössä olleista järjestelmistä oli Akuutti 24 tulosalu-

een hallinnoima, eikä tämän järjestelmän käyttöön ollut osaamista esimerkiksi henkilöstö-

palveluissa, joten teknistä apua ei ollut oman tulosalueen ulkopuolelta saatavissa. Toisaalta 

uuden käyttöönotetun työvoimanhallintajärjestelmän osaaminen oli vielä kapea-alaista koko 

hyvinvointialueella, koska laajemmat käyttöönotot olivat toteutumassa tulevaisuudessa. On-

gelmatilanteessa oli nykytilassa rajatut mahdollisuudet kysyä neuvoa esimerkiksi viereiseltä 

osastolta. Ohjeistuksen, koulutuksen sekä osaamisen laajentamisen nähtiin olevan merkittä-

vässä roolissa, jotta uuden järjestelmän käyttö on sujuvaa. 

5.2  Työvoimanhallintaprosessin mallintaminen 

Osana haastatteluita mallinnettiin työvoimanhallintaprosessin nykytila sekä verrattiin sitä 

vanhaan prosessiin. Prosessit mallinnettiin esihenkilöiden tai resurssisuunnittelijoiden näkö-

kulmasta. Haastateltavista kaikki osallistuivat työvoimanhallintaprosessien mallintamiseen. 

Johdon kanssa prosessit katsottiin pääpiirteittäin läpi ja heidän kommenttien perusteella pro-

sessikuvausta tarkennettiin. Prosessi mallinnettiin jokaiseen suunnittelukokonaisuuteen 

erikseen, koska vanhat prosessit erosivat merkittävistä toisistaan eri osastojen välillä. Tämä 

johtui osittain siitä, että viidessä yksikössä käytettiin kahta eri työvuorosuunnittelujärjestel-

mää ja järjestelmien ominaisuuksien takia asioita täytyi tehdä eri tavoin. Haastateltavat ku-

vasivat tärkeimmät vaiheet työvoimanhallinnan prosessissa ja myöhemmin näiden vaiheiden 

muutoksia vertailtiin. Haastateltavat nostivat samat pääkohdat prosesseista esiin riippumatta 

siitä, missä yksikössä he työskentelivät.  

Prosessien kuvaaminen aloitettiin merkkaamalla prosessiin osallistuvien henkilöiden eli roo-

lien vastuita uimaradoille. Roolit vaihtelivat hieman yksiköittäin ja eikä kaikkia rooleja ollut 

jokaisessa yksikössä vanhan prosessin aikana, koska toimintatavoissa oli merkittäviä eroja 

osastojen välillä. Vanhojen prosessien sekä vastuiden kuvaaminen osoittautui haastattelui-

den aikana haasteelliseksi ja lähes kaikki haastateltavat pohtivat mitä toimintamallia oli tar-

koitus kuvata. Lisäksi prosessien monimutkaisuus ja monimuotoisuus haastoivat kuvaa-

mista. Yksiköiden toimintaa on muutettu viimeisen 2–3 vuoden aikana useamman kerran ja 

tällä on ollut vaikutusta esimerkiksi henkilöiden työtehtäviin. Keskustelujen kautta 
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päädyttiin rajaamaan vanhan prosessin tarkastelu hetkeen ennen kuin uusi järjestelmä tuli 

käyttöön eli viimeisimpään prosessiin ennen uuden toimintamalliin siirtymistä.  

Uuden prosessin osalta kuvaaminen tehtiin samoin kuin vanhan prosessin eli ensin määritel-

tiin uimaradoille roolit sekä työtehtävät. Nämä kuvattiin jokaiseen yksikköön erikseen, jotta 

pystyttiin tarkastelemaan, onko tulosalueella päästy tavoitteeseen yhdenmukaisista toimin-

tatavoista. Haastattelun ensimmäisen vaiheen aikana prosessit hahmoteltiin Power Point -

esityspohjaan haastateltavien kuvauksen mukaisesti. Haastateltavat näkivät mallinnuksen 

koko haastattelun ajan. Vanhat prosessit erosivat osastojen välillä, mutta uusi prosessi oli 

pääpiirteittäin yhtenevä kaikilla tulosalueen osastoilla. Osastot ovat siirtyneet vaiheittain uu-

den prosessin mukaisiin toimintamalleihin, joten viimeisimpänä siirtyneillä osastoilla pro-

sessia vielä hiottiin. Tavoitteena haastateltavien mukaan on yhtenevä prosessi, mutta haas-

tateltavat korostivat myös sitä, että pieniä eroja voi yksikkökohtaisesti edelleen olla. Erityi-

sesti lääkäreiden sekä hoitohenkilökunnan prosesseissa todettiin olevan edelleen eroavai-

suuksia, johtuen hyvin erilaisista työjärjestelyistä. Haastateltavien kuvaamat keskeisimmät 

muutokset prosessissa on kuvattu taulukkoon 7.  
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Taulukko 7. Keskeisimmät muutokset yksiköittäin haastateltavien kuvaamina  

 

 

Tässä diplomityössä tarkempi tarkastelu ja kustannuslaskenta päätettiin kohdentaa tulosalu-

een jaksotyötä tekeviin yksiköihin tulosten hyödynnettävyyden ja yleistettävyyden paranta-

miseksi. Käytännössä tarkastelu rajautui kotisairaalan, päivystysosaston sekä yhteispäivys-

tyksen hoitohenkilökuntaan. Tulosalueeseen kuuluvia muita suunnittelukokonaisuutta olivat 

ensihoito sekä yhteispäivystyksen lääkärit. Nämä yksiköt poikkeavat toiminnaltaan ja työai-

kajärjestelmään merkittävistä muista organisaation yksiköistä sekä edustavat marginaalista 
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ammattiryhmää. Kuvassa 15 esitetään jaksotyön osastojen vanha työvoimanhallintaprosessi 

ja kuvassa 16 uusi prosessi haastateltavien kuvaamana. 

 

 

Kuva 15. Vanha työvoimanhallintaprosessi haastateltavien kuvaamana 

 

 

Kuva 16. Uusi työvoimanhallintaprosessi haastateltavien kuvaamana 
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Vanha prosessi 

Vanha prosessi erosi jokaisessa jaksotyötä tekevässä yksikössä. Kahdessa yksikössä oli käy-

tössä yhteisöllinen työvuorosuunnittelu, ja yhdessä yksikössä esihenkilövetoinen, työnteki-

jöiden toiveisiin perustuva työvuorosuunnittelu. Päivystysosastolla osastonhoitajalla ja apu-

laisosastonhoitajalla oli omat vastuualueet työvoimanhallinnan prosessissa, mutta päivittäi-

set tehtävät jakaantuivat arjessa sen mukaan, miten aikaa oli käytettävissä näihin työtehtä-

viin. Osastonhoitaja vastaa työyksikön toiminnasta, joten hänellä oli paljon vastuuta koko-

naisuudesta, mutta osin tätä vastuuta oli jaettu ajanpuutteen vuoksi apulaisosastonhoitajalle. 

Osastonhoitajalle selkeästi kuuluvia tehtäviä oli yksikön henkilöstömäärän suunnittelu, eri-

laisten poissaolojen hyväksyntä sekä vastuu työvuorolistan oikeellisuudesta. Apulaisosas-

tonhoitajan työtehtävissä korostui varsinaisen työvuorolistan suunnittelu sekä siihen liitty-

vien valmistelevien toimenpiteiden kuten esimerkiksi henkilökunnan esittämien toiveiden 

käsittely sekä joidenkin poissaolojen kirjaaminen järjestelmiin. Vaikka kahdella osastolla oli 

käytössä yhteisöllinen työvuorosuunnittelu, jossa henkilökunta itse suunnitteli omat työvuo-

ronsa, vaati työvuorolistan suunnittelu vielä paljon työaikaa apulaisosastonhoitajalta tai erik-

seen nimetyltä suunnittelijalta. 

Järjestelmiä oli käytössä kaksi, joista päivystyksessä ja päivystysosastolla yksi, ja kotisai-

raalassa omansa. Henkilökunnan mahdollisuudet esittää toiveita erosivat riippuen siitä, 

missä järjestelmässä heidän työvuoronsa suunniteltiin. Työntekijät asioivat itse osittain säh-

köisen itseasiointikanavan kautta, josta he pystyivät kirjaamaan työhön liittyviä toiveita. Li-

säksi he tekivät työvuorosuunnittelua yhteisöllisesti itseasiointijärjestelmässä. Itseasiointi-

järjestelmä oli käytettävissä vain työpaikalta, joten työvuoroihin liittyviä toiveiden esittämi-

nen tai varsinainen työvuorosuunnittelu onnistui vain olemalla fyysisesti läsnä työpaikalla. 

Yhdellä osastolla ei itseasiointijärjestelmä ollut käytössä, vaan toiveet ilmoitettiin moni-

kanavaisesti eri viestintäkanavia pitkin. Työvuoroissa tapahtuneita muutoksia työntekijät 

puolestaan kirjasivat paperille, jotka myöhemmin kirjattiin varsinaiseen järjestelmään joko 

apulaisosastonhoitajan tai osastonhoitajan toimesta.  

Uusi prosessi 

Uudessa prosessissa kaikki osastot siirtyivät keskitetyn resurssitiimin palveluiden piiriin. 

Yhteisöllinen työvuorosuunnittelu jäi pois, ja kaikilla osastoilla siirryttiin toiveisiin perustu-

vaan työvuorosuunnitteluun. Käytännössä resurssitiimille siirtyi paljon työtehtäviä, jotka 
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kuuluivat aiemmin joko osastonhoitajan tai apulaisosastonhoitajan työtehtäviin. Osastonhoi-

tajalla on edelleen vastuu yksikön henkilömäärästä sekä operatiivisesta toiminnasta. Lisäksi 

juridinen vastuu työvuorolistan oikeellisuudesta on edelleen esihenkilöllä, vaikka sen suun-

nittelu on vastuutettu resurssitiimille.  

Kaikille työntekijöille tuli käyttöön sähköinen itseasiointikanava, jonka kautta he pystyivät 

esittämään työvuoroihin liittyviä toiveita sekä kirjaamaan työvuoroihin mahdollisesti tulleita 

muutoksia. Itseasiointijärjestelmästä työntekijät pystyvät tarkastelemaan myös työvuorolis-

toja sekä toteumia niiden hyväksymisen jälkeen. Yllättävien poissaolojen hallinta ja tähän 

liittyvät toimet siirtyivät kokonaan resurssitiimin vastuulle.  

Työvoimanhallintaprosessi on todella monimutkainen ja siinä on paljon riippuvuuksia sekä 

eri vaiheita ja toimijoita. Jotta prosessi saatiin mitattavaan muotoon, yksinkertaistettiin mo-

nimutkaista ja eri vaiheita sisältäviä kaavioita. Yksinkertaistettuun prosessikuvaukseen otet-

tiin mukaan haastateltavien kuvaamat prosessin päävaiheet. Päävaiheet prosessissa ovat re-

surssisuunnittelu, työvuorosuunnittelu, päivittäistoiminnot, palkanmaksu sekä raportointi. 

Nämä vaiheet toimivat myös prosessin mittauspisteinä prosessivaiheeseen käytetyn työajan 

osalta. Varsinaisen prosessin päävaiheet ovat pysyneet samoina, ja muutokset kohdistuvat 

siihen, kuka työvaiheita tekee ja kuinka paljon hän käyttää siihen työaikaa. Kuvassa 17 on 

prosessin päävaiheet eroteltuna sekä kuvattu tarkemmin mitä vaiheita kokonaisuus sisältää. 

 

 

Kuva 17. Prosessin päävaiheet 

 

Resurssisuunnittelu tarkoittaa haastateltavien kuvaamana kaikkea sitä työtä, jota tehdään 

yksikön toiminnan varmistamiseksi ennen varsinaista työvuorosuunnittelua. Tärkein resurssi 

yksiköissä on henkilöstö, joten sen riittävän määrän sekä oikeanlaisen osaamisen varmista-

minen oli keskeisessä roolissa ennen varsinaista työvuorojen suunnittelutyötä. Tähän kuuluu 

myös rekrytointitoimet sekä erilaisten poissaolojen käsittely, jotta ennen suunnittelun 
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aloittamista on tiedossa käytettävissä oleva henkilöstö. Valmistelevista toimista vastaa yksi-

köiden esihenkilöt. Resurssisuunnitteluun ei tullut merkittäviä ajankäytöllisiä muutoksia, ja 

tähän osastonhoitajat arvioivat käyttävänsä 8–24 h työvuorolistaa kohti. Tuntimäärä vaihteli 

ja esimerkiksi lomakaudella sekä runsaasti arkipyhiä sisältävillä työvuorolistoilla tähän ku-

lui enemmän aikaa. 

Työvuorosuunnittelu tarkoittaa varsinaisen työvuoroluettelon laadintaan. Aiemmin mallit 

olivat vaihdelleet yksikkökohtaisesti. Prosessimuutoksen jälkeen toimintamalli oli saman-

kaltainen kaikissa yksiköissä, mutta pieniä eroja toimintamalleissa oli edelleen. Aiemmin 

suunnittelutoimet oli hajautettu henkilöstölle (yhteisöllinen suunnittelu) sekä apulaisosas-

tonhoitajille, resurssisuunnittelijoille sekä osastonhoitajille, mutta uudessa mallissa resurs-

sitiimi hoitaa työvuorosuunnittelun. Työvuorosuunnittelu oli haastateltavien mukaan yksi 

eniten esihenkilöiden työaikaa vievä kokonaisuus aiemmin. Uudessa prosessissa esihenkilöt 

osallistuvat suunnitteluun määrittelemällä toiminnan tarpeet sekä mahdollisissa ongelmati-

lanteissa pohtivat yhdessä resurssitiimin kanssa ratkaisuja. Lisäksi juridinen vastuu työvuo-

rosuunnitelman oikeellisuudesta on edelleen esihenkilöillä. Vanhassa prosessissa yhteis-

päivystyksessä tehtiin varsinaisen työvuorosuunnittelun lisäksi päivittäiset sijoituslistat, 

joissa työntekijät jaettiin eri työpisteisiin. Uudessa prosessissa tämä työvaihe tehdään työ-

vuorosuunnittelun yhteydessä resurssitiimin toimesta.  

Vanhassa prosessissa yksi osastonhoitaja teki päätoimisesti työvuorosuunnittelua, kaksi osit-

tain ja yhdelle osastonhoitajalle ei suunnitteluvastuu kuulunut lainkaan. Vastaavasti apulais-

osastonhoitajista kaikki viisi osallistuivat työvuorosuunnitteluun. Tyypillisimmin työvuoro-

suunnittelu oli vastuutettu apulaisosastonhoitajalle, jolle oli varattu työvuorosuunnitteluun 

aikaa keskimäärin 16–38 tuntia työvuorolistaa kohti yksikön mukaan. Uudessa prosessissa 

osastonhoitajien työaikaa työvuorosuunnittelukokonaisuuteen kului toiminnan tarpeista kes-

kusteluun resurssitiimin kanssa sekä työvuorolistan tarkastamiseen ja hyväksyntään noin 

kaksi tuntia/työvuorolista. Resurssitiimissä varsinaiseen työvuorosuunnitteluun todettiin ku-

luvan aikaa suunniteltavan kokonaisuuden mukaan 8–32 tuntia. Yhdellä osastolla päivittäis-

ten sijoituslistojen teko vei aiemmin aikaa apulaisosastonhoitajalta noin 3 tuntia viikossa eli 

yhteensä 9 tuntia kolmen viikon työvuorolistaa kohti, uudessa prosessissa sijoitukset jaetaan 

jo työvuorosuunnitteluvaiheessa. Osa suunnittelijoista oli vasta aloittanut työtehtävissä, jo-

ten heille oli varattu suunnitelmien tekoon aikaa normaalia enemmän. Keskistetyssä proses-

sissa työaikaa suunnittelukokonaisuuteen käytettiin yhteensä keskimäärin noin 38 tuntia 
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vähemmän kuin aiemmin. Taulukkoon 8 on koottu haastateltavien työajan käyttö työvuoro-

suunnitteluun sekä uuden että vanhan prosessin aikana. Sinisellä merkittyjä lukuja hyödyn-

netään myöhemmin työajan muutosten laskennassa. 

 

Taulukko 8. Työajan käyttö työvuorosuunnitteluun haastateltavien kuvaamana 

 VANHA PROSESSI UUSI PROSESSI MUUTOS 

 Työaika h / työvuorolista Työaika h / työvuorolista Työaika h / työvuorolista 

 Min. Max. KA Min. Max. KA Min. Max. KA 

Henkilö A 2 2 2 2 2 2 0 0 0 

Henkilö B 2 2 2 2 2 2 0 0 0 

Henkilö C 24 32 28 24 36 30 0 4 2 

Henkilö D 0 0 0 16 16 16 16 16 16 

Henkilö E 9 9 9 0 0 0 -9 -9 -9 

Henkilö F 16 38 27 0 0 0 -16 -38 -27 

Henkilö G 16 24 20 0 0 0 -16 -24 -20 

YH-

TEENSÄ  
69 107 88 44 56 50 -25 -51 -38 

 

Päivittäistoiminnot tarkoittavat yksikön päivittäisiä toimenpiteitä, jotta avulla varmistetaan 

palvelutoiminnan sujuva toteutuminen. Tähän kuuluu henkilökunnalta esiin nousevia tar-

peita esimerkiksi työvuorojärjestelyihin liittyen, mutta erityisen merkittävä kokonaisuus on 

yllättävien poissaolojen hallinta sekä näihin liittyvien sijaisten hankinta. Yllättävien poissa-

olojen hallinta kuormitti merkittävästi esihenkilöitä vanhassa prosessissa. Vastuu poissaolo-

jen järjestelyistä oli osastonhoitajilla ja apulaisosastonhoitajilla, ja prosessista teki erityisen 

haastavan sen ennakoimattomuus. Poissaolojen määrä vaihteli huomattavasti ajankohdan 

mukaan. Haastateltavat korostivat, että tilanteissa, joissa useita työntekijöitä sairastui saman-

aikaisesti, pysäyttivät järjestelyt lähes kaiken muun työn esihenkilöllä. Infektiokaudella yl-

lättävien poissaolojen järjestely saattoi viedä esihenkilöltä 1–2 kokonaista työpäivää, mikä 

heikensi mahdollisuuksia hoitaa muita tehtäviä. Näistä aiheutui ajoittain tilanteita, joissa esi-

henkilöt venyttivät työpäivien pituutta saadakseen vaaditut työtehtävät hoidettua. Yllättä-

vien poissaolojen hoitamiseen eli sijaisjärjestelyihin meni yksiköissä aikaa neljästä tunnista 

jopa 32 tuntiin jokaisen työvuorolistan aikana. Uudessa prosessissa työsopimusten valmis-

telu ja osin hyväksyntäkin ovat siirtyneet resurssitiimin työtehtäviksi. Kokonaisuudessaan 

työaikaa oli vapautunut erityisesti esihenkilöillä muihin työtehtäviin. Keskitettynä toimin-

tona tähän käytettiin keskimäärin noin seitsemän tuntia vähemmän työaikaa jokaista kolmen 
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viikon työvuorolistaa kohti kuin aiemmassa mallissa. Taulukkoon 9 on koottu haastatelta-

vien työajan käyttö päivittäistoimintoihin sekä uuden että vanhan prosessin aikana.  

 

Taulukko 9. Työajan käyttö päivittäistoimintoihin haastateltavien kuvaamana 

 VANHA PROSESSI UUSI PROSESSI MUUTOS 

 Työaika h / työvuorolista Työaika h / työvuorolista Työaika h / työvuorolista 

 Min. Max. KA Min. Max. KA Min. Max. KA 

Henkilö A 8 16 12 0 0 0 -8 -16 -12 

Henkilö B 4 10 7 0 0 0 -4 -10 -7 

Henkilö C 12 32 22 16 32 24 4 0 2 

Henkilö D 0 0 0 16 32 24 16 32 24 

Henkilö E 4 10 7 0 0 0 -4 -10 -7 

Henkilö F 4 10 7 0 0 0 -4 -10 -7 

YH-

TEENSÄ  
32 78 55 32 64 48 0 -14 -7 

 

Palkanmaksu sisältää palkanmaksuun liittyvät valmistelevat toimet sekä varsinaisen 

palkka-ajon suorittamisen. Valmistelevia toimenpiteitä on haastateltavien mukaan työvuo-

rototeumien kirjaaminen ja käsittely. Vanhassa prosessissa työvuorototeumien kirjauskäy-

tännöt vaihtelivat, mutta haastateltavien mukaan kaikille oli yhteistä se, että työntekijät kir-

jasivat muutokset joko paperille tai lähettivät tiedon sähköpostilla. Työntekijöiden lähettä-

mät tiedot tallennettiin resurssisuunnittelijoiden tai esihenkilöiden toimesta varsinaiseen työ-

voimanhallintajärjestelmään. Toteutuneiden työaikojen kirjaaminen oli hyvin aikasidon-

naista, koska tapahtuneiden muutosten piti olla valmiina tiettyyn päivämäärään mennessä, 

jotta työntekijät saivat palkkansa ajallaan. Uudessa mallissa henkilökunta tallentaa järjestel-

mään suoraan työvuoroissa tapahtuneet muutokset ja resurssisuunnittelijoiden tehtäväksi jää 

käsitellä henkilökunnan lisäämät tiedot. Mahdollisissa ongelmatilanteissa esihenkilö toimii 

resurssitiimin tukena. Varsinainen palkka-ajo on kokonaisuudessaan siirretty henkilöstöpal-

veluiden tehtäväksi, aiemmin tämä kuului yhden yksikön osalta työvuorosuunnittelijalle.  

Työvuorototeumatietojen siirtämiseen paperilta sähköiseen järjestelmään sekä työaikatieto-

jen hyväksyntään kului aikaa esihenkilöillä yhdestä tunnista seitsemään tuntiin vanhassa 

prosessissa. Uudessa mallissa palkanmaksua valmistelevat toimet on keskitetty resurssitii-

min kahdelle henkilölle, joilta työaikojen hyväksyntään kului 8–16 tuntia jokaisella työvuo-

rolistalla. Palkanmaksua valmisteleviin toimenpiteisiin kuluu keskimäärin 7,5 tuntia 
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enemmän aikaa kuin vanhassa prosessissa. Uuden järjestelmän käyttöliittymää kritisoitiin 

monimutkaisesta toiminnallisuudesta tähän kokonaisuuteen liittyen ja se hidasti toimintaa 

vanhaan prosessiin verrattuna. Taulukkoon 10 on koottu haastateltavien työajan käyttö pal-

kanmaksua valmisteleviin toimenpiteisiin sekä uuden että vanhan prosessin aikana.  

 

Taulukko 10. Työajan käyttö palkanmaksua valmisteleviin toimenpiteisiin haastateltavien 

kuvaamana 

 VANHA PROSESSI UUSI PROSESSI MUUTOS 

 Työaika h / työvuorolista Työaika h / työvuorolista Työaika h / työvuorolista 

 Min. Max. KA Min. Max. KA Min. Max. KA 

Henkilö A 1 3 2 0 0 0 -1 -3 -2 

Henkilö B 1 2 1,5 0 0 0 -1 -2 -1,5 

Henkilö C 6 8 7 8 16 12 2 8 5 

Henkilö D 0 0 0 8 16 12 8 16 12 

Henkilö E 2 4 3 0 0 0 -2 -4 -3 

Henkilö F 2 4 3 0 0 0 -2 -4 -3 

YH-

TEENSÄ  
12 21 16,5 16 32 24 4 11 7,5 

 

Raportointi  

Raportointivastuuta on kaikilla prosessiin osallistuvilla henkilöillä, ja raportointi toimii tär-

keänä välineenä toiminnan kehittämisessä. Raportoinnin avulla johto ja esihenkilöt saavat 

päätöksenteon tueksi faktatietoa, jonka perusteella toimintaa voidaan tarvittaessa uudelleen 

organisoida. Raportoinnin avulla pystytään seuraamaan myös esimerkiksi toteutuneita työ-

vuoroja, resurssisuunnittelun onnistumista (onko ollut ali- tai yliresursointia) sekä ylitöiden 

määrää. Lisäksi raportoinnin avulla voidaan seurata esimerkiksi epämukavien työvuorojen 

jakautumista eri viikonpäiville tai kellon ajoille. Raportointitieto mahdollistaa poikkeamien 

varhaisen havainnoinnin. Raportointi kokonaisuudessaan oli haastateltavien mukaan kehit-

tymässä, eikä uudessa järjestelmässä raportointiominaisuudet olleet vielä vaadittavalla ta-

solla. Raportointi vaati manuaalista Exceleiden käsittelyä. Saatavan datan määrä oli kasva-

nut, mutta tiedon jalostaminen ja raportoinnin automatiikassa koettiin olevan vielä merkittä-

västi kehitettävää. Raportoinnin osalta ei havaittu työajassa tapahtuneita muutoksia, joten 

tätä kokonaisuutta ei tarkastella säästyneen tai lisääntyneen työajan näkökulmasta tässä 

työssä.  
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5.3  Prosessimuutoksen kustannusvaikutukset pilottiyksikössä 

Tässä luvussa tarkastellaan työvoimanhallintaprosessin kustannuksia. Kustannuslaskelmat 

perustuvat haastatteluiden pohjalta tehtyihin prosessimallinnuksiin, työtehtäviin käytetyn 

ajan kohdentumisesta, lisä- ja ylityön määrään sekä järjestelmäkustannuksiin. Tarkastelun 

kohteena on erityisesti ne vaiheet sekä tehtävät, joissa on ajankäytöllisesti tapahtunut muu-

toksia.  

Laskentaa toteutetaan kolmen eri skenaarion kautta. Ensimmäinen skenaario on keskiarvoi-

hin perustuva laskelma. Tässä skenaariossa arvioidaan prosessimuutoksen taloudellisia vai-

kutuksia hyödyntämällä työvaiheisiin kuluneen ajan sekä järjestelmäkustannusten keskiar-

voja. Keskiarvot on laskettu haastateltavien ilmoittamista tuntimääristä tai tilastollisista lu-

vuista. Toinen skenaario on pienimmän mahdollisen säästövaikutuksen laskelma. Toinen 

skenaario kuvaa varovaisimman arvion prosessimuutoksen tuottamista säästöistä. Siinä hyö-

dynnetään työvaiheisiin kuluneen ajan alhaisimpia lukuja ja vastaavasti järjestelmäkustan-

nuksissa korkeimpia mahdollisia lukuja. Toinen skenaario osoittaa, kuinka pieniksi kustan-

nushyödyt voisivat muodostua tilanteessa, jossa toteutunut muutos jää lähelle vähimmäista-

soa. Kolmas skenaario on suurimman mahdollisen säästövaikutuksen laskelma. Tässä ske-

naariossa tarkastellaan prosessimuutoksen enimmäisvaikutusta käyttämällä työvaiheisiin 

käytetyn ajan korkeimpia mahdollisia lukuja sekä alhaisimpia mahdollisia järjestelmäkus-

tannuksia. Tämä mahdollistaa suurimman realistisen säästöpotentiaalin arvioimisen tilan-

teessa, jossa kaikki muutoksen vaikutukset toteutuvat enimmäismäärissä. Skenaario antaa 

kuva siitä, kuinka merkittäviä taloudelliset hyödyt voivat olla parhaimmassa mahdollisessa 

tapauksessa. Kaikissa skenaarioissa tarkastellaan kumuloituvia kustannuksia ja säästöjä sekä 

lasketaan takaisinmaksuaika. Seuraavissa alaluvuissa käydään läpi laskennan perusteet kes-

kiarvo-, minimi- ja maksimiluvuille sekä käydään läpi skenaariolaskentaa.  

5.3.1  Laskennassa huomioitavat tiedot 

Kustannuslaskennan pohjatiedoksi tarvittiin tilastotiedot yksiköiden henkilömääristä. Hen-

kilöstömäärä Akuutti 24 tulosalueella on jaksotyön yksiköissä ollut huhtikuussa 2025 165 

henkilöä. Eri osastoille työvuorosuunnittelun piirissä olevan henkilöstö jakautuu seuraa-

vasti; yhteispäivystys 90, kotisairaala 40 ja päivystysosaston 35 henkilöä. Yksiköissä 
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tehdään jaksotyötä, ja yhden työvuorolistan pituus eli tasoittumisjakso on 3 viikkoa. Vuo-

dessa työvuorosuunnitelmia laaditaan 17 kpl. Lisäksi säästyneen työajan mahdollisten sääs-

töjen laskemiseen tarvittiin osastonhoitajan, apulaisosastonhoitajan sekä resurssisuunnitteli-

joiden palkkatiedot. Tuntipalkat ovat keskiarvopalkkoja koko hyvinvointialueelta nimikkeit-

täin ja palkoissa on huomioitu Kunta- ja hyvinvointialuetyönantajan (2025a) arvioima sosi-

aali- ja terveydenhuollon organisaatioiden sivukuluprosentti 23,14 %. Laskennassa tarvitta-

vat taustatiedot on koottu taulukkoon 11.  

 

Taulukko 11. Laskennan taustatiedot 

 

Kustannusvaikutuksia arvioitaessa tulee huomioida myös uuden ja vanhojen järjestelmien 

jatkuvat kustannukset sekä uuden järjestelmän investointikulu. Kohdeorganisaation ja jär-

jestelmätoimittajien väliset tarkat hintatiedot sisältävät sopimukset ovat luottamuksellisia, 

joten laskelmassa ei ollut mahdollista käyttää todellisia lukuja. Eri tiedonhakumenetelmiä 

hyödyntämällä pystyttiin kuitenkin arvioimaan uuden järjestelmän hankintahinta, sekä uu-

den ja vanhojen järjestelmien jatkuvien palveluiden hinta. Järjestelmäkustannukset koostu-

vat tyypillisesti kertakustannuksesta sekä kuukausittaisesta SaaS-kustannuksesta (Software 

as a Service eli ohjelmisto palveluna). Laskennan perusteena hyödynnettiin julkisesta ver-

kosta löytyviä tietoja järjestelmäkustannuksista. Työvoimanhallintajärjestelmää on vuosina 

2023-2025 kilpailuttanut useampi hyvinvointialue ja hankintapäätöksistä ilmenee, että hy-

vinvointialueen henkilöstömäärään suhteutettuna järjestelmien hankintakustannukset ovat 

 4/2023 Vanha prosessi 4/2025 Uusi prosessi 

Henkilömäärä Akuutti 24 yhteis-

päivystys, kotisairaala, päivystys-

osasto, jaksotyö 

174 154 

Suunnittelujakson pituus 3 viikkoa 3 viikkoa 

Työvuorolistoja vuodessa  

(52 viikkoa / 3 viikkoa = 17) 

17 kpl 17 kpl 

Palkka osastonhoitaja KA € / tunti 

sivukulujen kanssa 

31,18 33,69 

Palkka apulaisosastonhoitaja KA € 

/ tunti sivukulujen kanssa 

25,33 27,95 

Palkka KA resurssisuunnittelija € / 

tunti sivukulujen kanssa 

- 30,08 

Palkka KA sairaanhoitaja € / tunti 

sivukulujen kanssa 

21,56 24,17 
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vaihdelleet 162 € - 354 € /käyttäjä välillä. Keskiarvo hankintahinnalle kolmen eri hyvinvoin-

tialueen hankintapäätösten hintavertailussa oli 255 € / käyttäjä. Tyypillisesti hankintakus-

tannukset on jaettu kolmen vuoden ajalle. Kun nämä edellä mainitut hinnat suhteutetaan 

Akuutti 24 tulosalueen jaksotyön henkilöstöön, saadaan järjestelmän hankintahinnaksi alim-

millaan 34 020 € ja korkeimmillaan 74 340 €. Keskiarvo hankintahinnalle on 53 550 €. Liit-

teessä 5 on tarkempi laskelma.  

• Alin hankintahinta 34 020 € 

• Korkein hankintahinta 74 340 € 

• Keskiarvo hankintahinta 53 550 € 

 

Jatkuvien palveluiden kustannuksia arvioitaessa hyödynnettiin kohdeorganisaation julkista 

viranhaltijapäätöstä koskien uuden työvoimanhallintajärjestelmän hankintaa. Jatkuvien pal-

veluiden kustannukset ovat 11 478,96 € / kuukausi, hinnassa on mukana henkilöstöä useista 

eri yksiköitä, mutta ei kuitenkaan koko hyvinvointialueen henkilöstö. (Päijät-Hämeen hy-

vinvointialue 2024d.) Akuutti 24 kokonaisuuden jatkuvien palveluiden hinnan laskemiseksi 

tutkija sai apua kohdeorganisaation henkilöstöpalveluiden asiantuntijalta, joka laski viran-

haltijapäätöksestä saatavista tiedoista arviohinnan jatkuvien palveluiden kustannukseksi. 

Asiantuntijan arvion mukaan viranhaltijapäätöksen henkilöstökokonaisuus on laskutavan 

mukaan joko 1104 tai 1852 henkilöä. Ensimmäisessä luvussa ei ole mukana pelastustoimen 

kokonaisuutta, jälkimmäisessä on. Jos järjestelmän käyttäjämäärä on 1104 henkilöä, on jat-

kuvien palveluiden kustannus 10,40 € kuukaudessa. Jos käyttäjämäärä on 1852 henkilöä, 

kustannus on 6,20 € kuukaudessa. Näiden perusteella keskiarvoksi muodostuu 8,30 €/hen-

kilö/kuukausi. Vanhojen järjestelmien osalta ei julkisista lähteistä löydy luotettavaa tietoa, 

paljonko isossa sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatiossa kustannukset voisivat olla. 

Tässä työssä laskennan perusteena päädyttiin käyttämään Mäkelän (2023) arviota, jonka mu-

kaan vanhojen järjestelmien kustannukset ovat noin kolmasosan uusien järjestelmien kus-

tannuksista. Jatkuvien palveluiden kustannusten laskutapa on avattu liitteessä 6. 

Kustannustehokkaalla henkilöstön käytöllä on mahdollista vaikuttaa yksiköiden henkilöstö-

tarpeeseen sekä lisä- ja ylitöiden määrään. Haastatteluissa tämä kokonaisuus mainittiin mer-

kittävämmäksi asiaksi, josta säästöjä voidaan haastateltavien mukaan saavuttaa eniten. Hen-

kilöstömääriä tarkasteltiin vuoden 2023 sekä vuoden 2025 osalta sekä vertailtiin lukuja. Jak-

sotyön henkilöstömäärä Akuutti 24 tulosalueen yksiköissä oli vähentynyt 174 henkilöstä 154 
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henkilöön. Prosentuaalisesti vähennys on ollut 11,49 %. Haastateltavat arvioivat, että keski-

tetyn suunnittelun avulla toimintaa on saatu tehostettua, mutta he eivät osanneet arvioida 

tähän määrällistä mittaria. Sosiaali- ja terveydenhuollon yksiköissä on tehty paljon erilaisia 

toiminnan tehostamistoimenpiteitä, joten henkilöstömäärän vähennys ei välttämättä johdu 

ainoastaan tehokkaammasta työvuorosuunnittelusta, vaan voi olla seurausta useiden eri 

muutosten yhteisvaikutuksesta. 

Henkilöstön tehokkaamman käytön lisäksi voidaan tehokkaalla suunnittelulla vaikuttaa yk-

siköiden lisä- ja ylitöiden määrään. Lisä- ja ylitöiden vaihtelu voi olla yksittäisten kuukau-

sien osalta suurta, joten lisä- ja ylitöitä tarkastelujaksoksi valittiin pitempi aikajakso. Tar-

kastelujaksoksi valittiin tammikuu-lokakuu vuodelta 2023 sekä sama ajanjakso vuodelta 

2025. Lisä- ja ylityöhön käytettyä henkilötyövuosimäärää (HTV) tarkasteltaessa voidaan to-

deta, että vuonna 2023 lisä- ja ylitöitä tehtiin tarkastelujakson aikana 2,6 HTV ja vastaavana 

ajankohtana vuonna 2025 0,9 HTV. Lisä- ja ylitöiden määrä väheni vertailujaksolla 2 HTV. 

Palkkakustannuksia tarkastellessa lisä- ja ylityön kustannukset vähenivät, vaikka palkkakus-

tannukset ovat nousseet mm. valtakunnallisten palkkaratkaisuitten takia. Tilastotiedot lisä- 

ja ylitöistä on esitelty taulukossa 12. Kuukautta kohti lisä- ja ylityön määrä on vähentynyt 

11 143 € koko yksikössä.  

 

Taulukko 12. Lisä- ja ylityön tilastotiedot 

  1-10/2023 1-10/2025 Erotus 
Lisä- ja ylityön määrä HTV 2,6 0,9 -1,7 

Lisä- ja ylityön määrä € 10kk 
tarkastelujaksolla 192 291 80 864 -111 427 

Lisä- ja ylityön määrä € / kk 19 229 8 086 -11 143 
 

5.3.2  Skenaario 1 Keskiarvosäästö 

Ensimmäisessä laskelmassa prosessimuutoksen kannattavuutta on laskettu esihenkilöiden ja 

suunnittelijoiden ilmoittamien prosessiin käytetyn työajan keskiarvojen mukaan. Jokaista 

työvuorosuunnitelmaa kohti kului työaikaa keskimäärin työvuorosuunnitteluun 38 tuntia ja 

päivittäistoimintoihin 7 tuntia vähemmän kuin vanhassa prosessissa. Vastaavasti palkan-

maksua valmisteleviin toimenpiteisiin kului keskimäärin 7,5 tuntia enemmän jokaista 
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työvuorolistaa kohti. Keskimäärin säästynyttä työaikaa jokaista työvuorolistaa kohti on 37,5 

tuntia (38 h + 7 h - 7,5 h = 37,5 h). Säästynyt työaika on esihenkilöiden työaikaa. Osaston-

hoitajan tuntipalkka sivukuluineen on 33,69 € / tunti. Vuodessa on 17 työvuorolistaa, joten 

säästöä syntyy 21 477,38 € vuodessa (33,69 € /h * 17 kpl * 37,5 h = 21 477,38 €). Kuukau-

sitasolla tämä vastaa 1789 € säästöä. Lisä- ja ylityön kulut vähenivät noin 11 143 € kuukautta 

kohti, tämä pysyy kaikissa skenaarioissa vakioarvona. 

Järjestelmäkustannuksia skenaariossa 1 laskettiin myös keskiarvojen mukaisesti. Järjestel-

mäkustannukset ovat keskimäärin kuukaudessa jatkuvien palveluiden osalta 1370 € ja käyt-

töönottokulujen osalta 3506 €. Korvattavista järjestelmistä syntyvä säästö on keskimäärin 

452 € / kuukausi. Haastattelujen perusteella uuden järjestelmän käyttö oli alkuun hidasta ja 

vaati ylimääräistä työtä, lisäksi yksiköt siirtyivät uuteen toimintamalliin portaittain. Uusi ja 

vanhat järjestelmät olivat muutosvaiheessa käytössä samaan aikaan noin puolen vuoden 

ajan, kun uuden järjestelmän käyttöä vakiinnutettiin. Tästä syystä ensimmäiseltä kuudelta 

kuukaudelta ei ole laskettu syntyvän säästöjä poistuvista järjestelmistä, vaan tältä ajalta muo-

dostuu päällekkäisiä kustannuksia. Vastaavasti vapautuneesta työajasta tai vähentyneistä 

lisä- ja ylityömääristä syntyviä säästöjä ei ole huomioitu ensimmäisen vuoden ajalta, koska 

oletus on, että vapautunut työaika kului alussa uuden järjestelmän ja toimintamallin opette-

luun.  

Keskiarvosäästöjä tarkastellessa voidaan todeta, että järjestelmähankinta ja prosessimuutos 

on maksanut itsensä takaisin 18 kuukauden kohdalla eli noin 1,5 kuukauden kuluttua muu-

toksen alusta lukien. Tämä on siis katetuottopiste, jossa kumuloituvien säästöjen summa 

ylittää kumuloituvien kustannusten summan. Kuvassa 18 on kuvaajat kumuloituvista kus-

tannuksista ja säästöistä sekä takaisinmaksuajasta, lisäksi katetuottopiste on merkattu punai-

sella pystyviivalla.  
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Kuva 18. Skenaario 1 keskiarvoihin perustuva säästölaskelma 

 

Tarkempi laskelma keskiarvosäästöistä on liitteessä 7. Laskelma osoittaa, että prosessimuu-

tos tuottaa merkittävää taloudellista hyötyä suhteessa investointiin. Tässä skenaariossa esi-

henkilöiden työaikaa vapautui noin 37,5 tuntia työvuorolistaa kohti, mikä vastaa 21 477 € 

vuodessa. Lisäksi lisä- ja ylityökustannusten väheneminen 11 143 eurolla kuukaudessa vah-

vistaa kokonaisvaikutusta. Alkuvaiheessa järjestelmän käyttöönottokulut kasvattavat koko-

naismenoja, mutta takaisinmaksuaika saavutetaan 18 kuukaudessa, mikä osoittaa investoin-

nin kannattavuuden. Laskelma havainnollistaa, että prosessimuutos vähentää manuaalista 

työtä ja virheitä, mutta parantaa myös kustannustehokkuutta pitkällä aikavälillä.  

5.3.3  Skenaario 2 Pienin mahdollinen säästö 

Toinen skenaariolaskelma on toteutettu laskemalla prosessimuutoksen pienintä mahdollista 

säästöä käyttämällä laskennassa haastateltavien kertomia pienimpiä arvoja työvaiheisiin 

käytetyn ajan osalta sekä korkeimpia mahdollisia arvoja järjestelmäkustannusten osalta. 

Lisä- ja ylityön arvo on vakio kaikissa laskelmissa. Minimissään säästynyttä työaikaa jo-

kaista työvuorolistaa kohti oli (25 h + 0 h - 4 h = 21 h) 21 tuntia, ja säästynyt työaika oli 

esihenkilöiden työaikaa. Osastonhoitajan tuntipalkka sivukuluineen on 33,69 € / tunti. Vuo-

dessa on 17 työvuorolistaa, joten säästöä syntyy (33,69 € /h * 17 kpl * 21 h = 12027,33 €) 

12 027,33 € vuodessa. Kuukaudelle jaettuna tämä säästö on 1003 € /kuukausi. 
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Tätä skenaariota tarkastellessa voidaan todeta, että järjestelmähankinta sekä prosessimuutos 

on maksanut itsensä takaisin 24 kuukauden kohdalla eli noin kaksi vuotta prosessimuutoksen 

alusta lukien. Tämä on myös katetuottopiste, jossa kumuloituvat säästöt ylittävät kumuloi-

tuvat kustannukset. Kuvassa 19 on kuvaajat kumuloituvista kustannuksista ja säästöistä sekä 

takaisinmaksuajasta, lisäksi katetuottopiste on merkattu pystyviivalla.  

 

 

 Kuva 19. Skenaario 2 pienin mahdollinen säästö 

 

Tarkempi laskelma pienimmistä mahdollisista säästöistä on liitteessä 8. Laskelma osoittaa, 

että prosessimuutos tuottaa varovaisellakin säästöoletuksella merkittävää taloudellista hyö-

tyä suhteessa investointiin. Tässä skenaariossa esihenkilöiden työaikaa vapautui noin 21 tun-

tia jokaista työvuorolista kohti, mikä vastaa noin 12 000 euroa vuodessa. Lisäksi lisä- ja 

ylityökustannusten väheneminen vahvistaa kokonaisvaikutusta. Alkuvaiheessa järjestelmän 

käyttöönottokulut kasvattavat kokonaismenoja, mutta takaisinmaksuaika saavutetaan 24 

kuukaudessa, mikä osoittaa investoinnin kannattavuuden. Laskelma havainnollistaa, että 

prosessimuutos vähentää manuaalista työtä ja virheitä, mutta parantaa myös kustannuste-

hokkuutta pitkällä aikavälillä.  
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5.3.4  Skenaario 3 Suurin mahdollinen säästö 

Kolmas skenaariolaskelma on toteutettu laskemalla prosessimuutoksen suurinta mahdollista 

säästövaikutusta käyttämällä laskennassa haastateltavien kertomia korkeimpia arvoja työ-

vaiheisiin käytetyn ajan osalta sekä pienimpiä mahdollisia arvoja järjestelmäkustannusten 

osalta. Lisä- ja ylityön arvo on vakio kaikissa laskelmissa. Työaikaa kului enimmillään työ-

vuorosuunnitteluun 51 tuntia ja päivittäistoimintoihin 14 tuntia vähemmän kuin vanhassa 

prosessissa. Vastaavasti palkanmaksua valmisteleviin toimenpiteisiin kului keskimäärin 11 

tuntia enemmän jokaista työvuorolistaa kohti. Keskimäärin säästynyttä työaikaa jokaista 

työvuorolistaa kohti on 54 tuntia (51 h + 14 h - 11 h = 54 h). Säästynyt työaika on esihenki-

löiden työaikaa. Osastonhoitajan tuntipalkka sivukuluineen on 33,69 € / tunti. Vuodessa on 

17 työvuorolistaa, joten säästöä syntyy 30 927,42 € vuodessa (33,69 € /h * 17 kpl * 54 h = 

30 927,42 €). Yhdelle kuukaudelle jaettuna tämä säästö on 2577 € /kuukausi.  

Tätä skenaariota tarkastellessa voidaan todeta, että järjestelmähankinta sekä prosessimuutos 

ovat maksanut itsensä takaisin noin 15 kuukauden kohdalla eli noin 1 vuosi 3 kuukautta 

prosessimuutoksen alusta lukien. Tämä on myös piste, jossa kumuloituvat säästöt ylittävät 

kumuloituvat kustannukset. Kuvassa 20 on kuvaajat kumuloituvista kustannuksista ja sääs-

töistä sekä takaisinmaksuajasta, lisäksi katetuottopiste on merkattu pystyviivalla.  

 

 

Kuva 20. Skenaario 3 suurin mahdollinen säästö 
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Tarkempi laskelma suurimmasta mahdollisesta säästöstä on liitteessä 9. Laskelma osoittaa, 

että prosessimuutos tuottaa merkittävää taloudellista hyötyä suhteessa investointiin. Tässä 

skenaariossa esihenkilöiden työaikaa vapautui noin 54 tuntia jokaista työvuorolistaa kohti, 

mikä vastaa 31 000 € vuodessa. Lisäksi lisä- ja ylityökustannusten väheneminen vahvistaa 

kokonaisvaikutusta. Alkuvaiheessa järjestelmän käyttöönottokulut nostavat menoja, mutta 

takaisinmaksuaikaa saavutetaan 15 kuukaudessa, mikä osoittaa investoinnin kannattavuu-

den. Laskelma havainnollistaa, että prosessimuutos vähentää manuaalista työtä ja virheitä 

sekä parantaa kustannustehokkuutta pitkällä aikavälillä. Nämä vahvistavat muutoksen tuot-

tamaa taloudellista hyötyä.  

5.4  Taloudellisen vaikuttavuuden arviointi 

Prosessimuutoksella saavutettuja kustannussäästöjä sekä työhön käytettyä aikaa on tässä 

diplomityössä mitattu prosessiin osallistuvien henkilöiden työajan sekä yksikön lisä- ja yli-

töiden määrän vähentymisestä johtuvista säästöistä. Prosessiuudistuksen yhteydessä toteu-

tettiin myös järjestelmäuudistus. Laskelmissa järjestelmien kustannuksista on huomioitu uu-

den järjestelmän investointikulu jaettuna kolmelle vuodelle sekä kuukausittainen jatkuvien 

palveluiden kulu. Vanhojen järjestelmien jatkuvien palveluiden kulut huomioitiin poistuvina 

kustannuksina. 

Prosessimuutoksessa työvoimanhallinnan tehtävät keskitettiin resurssitiimille, mikä vapautti 

esihenkilöiden työaikaa henkilöstöjohtamiseen ja toiminnan kehittämiseen. Tämä muutos 

mahdollisti henkilöstöresurssien strategisemman johtamisen. Keskitetty työvoimanhallinta-

prosessi vähensi ylitöiden määrä ja sijaistarvetta, mikä näkyy konkreettisina kustannussääs-

töinä. Lisäksi palkkavirheiden väheneminen toi taloudellista hyötyä, sillä manuaalisen työn 

ja korjausten tarve pieneni. Uudet järjestelmät vähensivät päällekkäistä työtä ja nopeuttivat 

prosesseja, tosin joissakin työvaiheissa ajankäyttö lisääntyi. Automatisoidut palkkaviennit 

ja keskitetty sijaishallinta paransivat prosessien hallittavuutta ja vähensivät virheiden riskiä. 

Näiden muutosten myötä työaikaa säästyi esihenkilöillä erityisesti työvuorosuunnittelussa ja 

päivittäistoiminnoissa, vaikka palkanmaksua valmisteleviin toimenpiteisiin kului hieman 

enemmän aikaa uuden järjestelmän käyttöönoton myötä.  

Kustannuslaskennan perustella prosessimuutoksen taloudelliset vaikutukset ovat merkittä-

viä. Lisä- ja ylityön määrä pieneni noin 11 143 eurolla kuukaudessa. Säästynyt työaika 
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esihenkilöillä oli keskimäärin 37,5 tuntia työvuorolistaa kohti, joka laskennallisesti on noin 

21 000 euroa vuodessa. Henkilöstömäärä on vähentynyt tulosalueen jaksotyön toiminnoissa 

tarkastelujaksolla 11,49 %. Huomioitavaa on, että järjestelmäkustannukset kasvoivat uuden 

järjestelmän käyttöönoton myötä, vaikka huomioidaan vanhojen poistuvien järjestelmien 

kulut. Prosessi- sekä järjestelmämuutosta on kritisoitu kasvavien järjestelmäkustannusten 

takia, mutta investoinnin voidaan todeta olevan kannattava, koska takaisinmaksuaika pro-

sessi- sekä järjestelmämuutokselle vaihtelee skenaarion mukaan 15–24 kuukauden välillä. 

Diplomityössä tutkimuksen kohteena oli erityisesti taloudelliset vaikutukset. Tarkasteltaessa 

prosessimuutoksen vaikutuksia kokonaisvaltaisesti, tarkastellaan tuloksia vielä vaikutta-

vuusketjun avulla (kuva 21).  

 

Kuva 21. Toimintamallimuutoksen vaikuttavuusketju 

 

Vaikuttavuusketjun panoksina tulosten perusteella toimii järjestelmän sekä resurssitiimin in-

vestointikustannus sekä jatkuvien palveluiden kustannukset. Lisäksi henkilöstön prosessiin 

käyttämä työaika sekä osaaminen ovat vaikuttavuusketjun panoksia. Tuotokset puolestaan 

ovat uusi toimintamalli eli keskitetty työvuorosuunnittelu, automatisoidut palkkaviennit ja 

sähköinen itseasiointikanava. Lisäksi tuotoksina voidaan pitää lisääntynyttä läpinäkyvyyttä 

työvoimanhallinnassa sekä selkeytyneitä rooleja ja vastuita.  

Vaikutuksia puolestaan on työajan säästö erityisesti esihenkilöillä, yksikön vähentyneet yli-

työt ja sijaistarpeet, pienentynyt palkkavirheiden määrä sekä parantunut työhyvinvointi. 
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Automatisointi on nopeuttanut prosesseja sekä vähentänyt manuaalisen työn tarvetta. Teh-

tävien mielekkyys on kehittynyt, mikä tukee henkilöstön sitoutumista organisaatioon. Ta-

voitteena kaikella tällä on ollut vaikuttavuus, jona voidaan pitää organisaation taloudellista 

tuloksellisuutta, budjetin parempaa toteutumista ja palveluiden laadun paranemista. Proses-

simuutoksen ansiosta organisaatio pystyy hyödyntämään henkilöstöresurssejaan tehok-

kaammin, mikä mahdollistaa kustannusten hallinnan ja toiminnan kehittämisen.  
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6  Johtopäätökset 

Työvoimanhallintaprosessin monimutkaisuus ja laajuus muodostivat haasteita taloudellisen 

vaikuttavuuden arvioinnille. Tässä diplomityössä vaikuttavuutta arvioitiin erityisesti tarkas-

telemalla vaikuttavuusketjua taloudellisesta näkökulmasta. Vaikuttavuuden mittaamisen 

lopputulokseen voi jäädä epävarmuustekijöitä kuten Aistrich (2014) on todennut, ja näin on 

tämänkin työn kohdalla tapahtunut. Erilaisia toiminnallisia muutoksia oli pilottiyksikössä 

toteutettu paljon, joten osa tutkimustuloksissa syntyneistä säästöistä on voinut olla seurausta 

muista kehittämistoimenpiteistä. Lisäksi tähän diplomityöhön mittareiksi valikoitu haastat-

teluissa eniten esiintyneet asiat, mutta myös muilla mittareilla voi olla vaikutusta prosessi-

muutoksen taloudellisuuden kehittymiseen kumpaan suuntaan tahansa. Muita mittareita nos-

tetaan tässä työssä esiin, kun vastataan tutkimuskysymyksiin kokonaisuuden hahmotta-

miseksi.  

Lisäksi tutkimuksessa nousi esiin vaikuttavuuden mittaamisen perusongelma eli luotettavan 

datan löytäminen, mikä Turusen ja Alasoini (2018, 55) mukaan on ollut haaste tutkijoille 

aiemminkin. Työstä rajattiin pois palkanlaskennan aineisto, koska tilastotiedot eivät olleet 

vertailukelpoisia eri vuosilta. Lisäksi hyvinvointialueen tilastotietoja selvitettiin pitkään yh-

dessä HR-analyytikon kanssa, koska tilastotietojen tulkinta oli myös haastavaa. Tässä lu-

vussa pohditaan tarkemmin tutkimustuloksia ja vastataan tutkimuskysymyksiin. Lisäksi 

tässä pääluvussa arvioidaan työn luotettavuutta ja hyödynnettävyyttä sekä pohditaan jatko-

tutkimusaiheita, joita tämän tutkimuksen perusteella on noussut esiin.  

6.1  Tutkimuskysymyksiin vastaaminen 

Tässä diplomityössä oli yksi päätutkimuskysymys ja kaksi alatutkimuskysymystä. Työn pää-

tutkimus kysymys oli:  

Millaisia taloudellisia vaikutuksia työvoimanhallintaprosessin kehittämisellä saadaan ai-

kaan tulosalueen toiminnoissa? 

Työvoimanhallinnan prosessimuutos Akuutti 24 tulosalueella muodostaa kokonaisuuden, 

jonka vaikutukset näkyvät sekä toiminnan rakenteissa että arjen sujuvuudessa. Tarkastelun 
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perusteella muutos ei ainoastaan ollut pelkkä uusi toimintamalli tai uuden järjestelmän käyt-

töönotto vaan uudistus muutti työvoiman johtamista merkittävällä tavalla. Hajautetusta ja 

osin henkilösidonnaisesta toimintatavasta siirryttiin malliin, jossa prosessien vastuut ja työ-

vaiheet on määritelty selkeästi ja jossa erilliset asiantuntijat suorittavat aiemmin yksiköiden 

esihenkilöiden vastuilla olleita tehtäviä. Sartjärvi (2015, 16-17) ja Disselkamp (2013, 32-33) 

mukaan tämä on tyypillinen organisaation tapa toimia modernien järjestelmien käyttöön-

otoissa. Asiantuntijaroolien syntyminen on lisännyt toiminnan ennakoitavuutta ja vähentä-

nyt prosessiin aiemmin liittynyttä epävarmuutta. Yksi keskeisimmistä muutoksista liittyi 

prosessin haavoittuvuuden vähenemiseen. Haastatteluissa kuvattiin runsaasti tilanteita, 

joissa työvuorosuunnittelu, päivittäiset henkilöstöjärjestelyt tai palkanmaksuun liittyvät teh-

tävät olivat riippuvaisia yksittäisten henkilöiden osaamisesta ja läsnäolosta. Osaamisen kes-

kittyessä harvoille, prosessiin syntyi helposti pullonkauloja ja virheitä. Uusi prosessi tasasi 

vastuita ja loi sellaisen rakenteen, jossa kriittiset työvaiheet eivät enää ole yhden henkilön 

vastuulla. Tämä luo vakautta prosessiin. 

Esihenkilöiden työtehtävien muutokset muodostavat yhden selkeimmistä konkreettisista ha-

vainnoista. Esihenkilöiden työaikaa vapautui huomattava määrä, kun työvuorosuunnittelu ja 

päivittäinen sijaisjärjestely siirtyivät resurssitiimin vastuulle. Aiemmin näihin kului aikaa 

useista tunneista jopa useisiin päiviin yksikön mukaan. Prosessimuutoksen jälkeen esihen-

kilöiden rooli on painottunut selkeästi henkilöstöjohtamiseen ja toiminnan kehittämiseen. 

Tämä muutos vaikuttaa välillisesti koko yksikön toimintaan vahvistamalla johtamisen laatua 

ja vähentämällä esihenkilöiden kuormitusta, joka aiemmin rajoitti esihenkilöiden mahdolli-

suuksia keskittyä ydintehtäviinsä. Akuutti 24 tulosalueella on henkilöstövaltaisia yksiköitä 

ja esihenkilöresurssia niukasti, joten vapautuneella työajalla saadaan hoidettua välttämättö-

miä esihenkilötehtäviä. 

Järjestelmäuudistuksen vaikutukset näkyy myös laajasti. Ennen uudistusta käytössä oli 

useita erillisiä järjestelmiä, joiden välillä tieto ei kaikilta osin liikkunut automaattisesti. Tämä 

lisäsi manuaalisen työn määrä ja loi epäyhtenäisiä toimintatapoja. Uuden järjestelmän myötä 

prosessin toimintalogiikka on yksinkertaistunut ja automatisointi on vähentänyt virheiden 

riskiä. Järjestelmämuutoksen alkuvaihe koettiin kuormittavana, koska käyttöönotto vaatii 

uuden opettelua muiden töiden ohella. Tästä huolimatta prosessin hallittavuus oli kehittynyt 

myönteiseen suuntaan, koska tieto liikkui eri järjestelmien välillä rajapintoja pitkin. Lisäksi 

henkilökunnan käytössä oleva itseasiointijärjestelmä mahdollistaa heille omaan työhön 
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liittyvien asioiden paremman hallinnan. Raportointiominaisuuksissa nähtiin edelleen kehi-

tystarpeita eikä kaikki järjestelmäominaisuudet olleet täysimääräisesti käytössä. Myös Ka-

bak ym. (2008) ovat todenneet, että usein uusien järjestelmien ominaisuuksia ei täysimää-

räisesti hyödynnetä. Tuloksista ilmeni, että optimointia ei kohdeorganisaatiossa hyödynnetty 

osana työvuorosuunnittelua. Useissa tutkimuksissa on kuitenkin todettu optimoinnin tehos-

tavan henkilöstöresurssien käyttöä merkittävästi (mm. Kyngäs ym. 2012, 232-233; Van den 

Berg 2013, 380). Tämän perusteella optimointiominaisuuksien käyttöönotto olisi perusteltua 

jatkossa.  

 

Miten työvoimanhallinnan prosessimuutoksen taloudellisia vaikutuksia voidaan arvioida ja 

mitata? 

Diplomityössä tehdyn integroiva kirjallisuuskatsauksen avulla selvitettiin, miten työvoiman-

hallinnan prosessimuutoksia voidaan mitata ja miten sen vaikuttavuutta voidaan arvioida. 

Työssä tutkittiin prosessimuutosta ja verrattiin vanhaa prosessia uuteen käytetyn työajan, 

lisä- ja ylityö määrän sekä järjestelmämuutosten osalta. Varsinaisiin prosessivaiheisiin ei 

tullut suuria muutoksia, mutta työtehtäviin muutos vaikutti merkittävästi. Prosessimuutos on 

osassa yksiköitä vielä uusi, ja vaikuttavuus tyypillisesti syntyy pitkän aikavälin tuloksena.  

Haastatteluissa esiintuotu ajankäytön jakautuminen eri työtehtäviin perustuu haastateltavien 

omaan arvioon. Työvoimanhallintaprosessissa tehtävää työtä tehtiin osana päivittäistä työtä 

eli tarkkoja tuntimääriä ei ollut mahdollista mitata vaan ajat ovat haastateltavien subjektiivi-

sia aika-arvioita. Työvoimanhallintaprosessin kehittämisellä on tulosten perusteella useita 

toisiaan vahvistavia taloudellisia vaikutuksia. Taloudellisia vaikutuksia voidaan mitata suo-

raan seuraavilla mittareilla: käytetty työaika, palkkakustannukset ja lisä- ja ylitöiden määrä. 

Lisäksi taloudellisia vaikutuksia voidaan mitata tarkastelemalla yksikön henkilöstömäärän 

kehitystä, sairauspoissaolojen määrää tai sijaisten käyttöä. Kohdeorganisaatiossa myös pal-

kanlaskentaorganisaation lisälaskutettavan manuaalisen työn todettiin vähentyneen auto-

maation myötä. Diplomityön rajausten takia näitä muutoksia ei voitu tarkemmin tässä työssä 

tarkastella, mutta teoreettisessa viitekehyksessä sekä haastatteluissa nämä nousivat esiin 

suorina mittareina taloudellisuuden vaikutusten arviointiin. Suorien mittareiden lisäksi ta-

loudellisia muutoksia voidaan mitata välillisten kustannusten kautta arvioimalla laadullisia 

vaikutuksia. Laadullisilla mittareilla voi olla merkittäviä vaikutuksia pitkän aikavälin 
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kustannuksiin. Halmeenmäki ja Myrskyn (2020, 20) mukaan keskitetty työvuorosuunnittelu 

sekä siihen liittyvät muut toiminnot mahdollistavat organisaatiolle arvontuotantoa erityisesti 

työntekijöiden työhyvinvoinnin kautta, mikä näkyy tuottavampana työskentelynä sekä pa-

rempana sitoutumisena työhön. Työn tuloksissa nousi esiin, että työntekijöiden työhyvin-

voinnin parantuminen vähentää sairauspoissaoloja sekä henkilöstön vaihtuvuutta ja sitä 

kautta myös rekrytointikustannuksia.  

 

Mitkä ovat työvoimanhallinnan prosessin kehittämisen aikaansaamat merkittävimmät kus-

tannussäästöt? 

Työvoimanhallintaprosessissa tapahtuneita kustannussäästöjä mitattiin valikoiduilla mitta-

reilla. Nämä mittarit valikoitui käytettäväksi haastatteluaineiston perusteella. Ongelmal-

liseksi mittaamisen teki se, että kaikki yksiköissä tapahtuneet muutokset eivät välttämättä 

johdu prosessimuutoksesta, vaan taustalla voi olla lukuisia muita syitä kuten esimerkiksi 

yksikössä toteutetut johtamiskäytänteiden muutokset tai toiminnan uudelleen järjestelyt. 

Tässä diplomityössä kustannussäästöt tarkoittivat euromääräisiä kustannuksia, joita olivat 

prosessiin käytetyn työajan sekä lisä- ja ylityömäärien kehitys. Säästöistä vähennettiin syn-

tyneet kustannukset, jolloin pystyttiin arvioimaan, oliko työvoimanhallintaprosessin muu-

toksen laskennalliset euromääräiset hyödyt suuremmat kuin sen kustannukset. Tutkimuksen 

perusteella prosessimuutoksen merkittävimmät kustannussäästöt syntyvät esihenkilötyön 

uudelleen kohdentumisesta, lisä- ja ylityön määrän vähenemisestä sekä automaation myötä 

vähentyneestä manuaalisesta korjaustyöstä.  

Henkilöstöresurssien tehokkaampi käyttö tarkoittaa, että yksikön palvelutuotanto toteutuu 

pienemmällä henkilöstömäärällä. Henkilöstömäärä väheni tarkastelujaksolla noin 11,49 %, 

mutta osoittamatta jäi, että muutos olisi tapahtunut prosessimuutoksen ansiosta. On mahdol-

lista, että prosessin tehostamisella sekä uudella työvoimanhallintajärjestelmällä on ollut tä-

hän merkitystä, mutta tässäkin tapauksessa muutos on voinut johtua myös muista tulosyksi-

kössä toteutetuista muutoksista.  

Työvoimanhallintaprosessiin osallistuu yli yksikkörajojen toimijoita organisaation erita-

soilta ja erilaisella panostuksella. Kustannussäästöjen arvioimista haastoi, että aineiston poh-

jana ei pystytty käyttämään organisaation todellisia lukuja esimerkiksi järjestelmäkustan-

nuksista, koska nämä olivat luottamuksellisia tietoja. Järjestelmäkustannuksia arvioitiin 
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julkisista lähteistä saatavilla olleesta datasta, ja kustannuksissa oli vaihtelua paljon lähteen 

mukaan. Lisäksi julkisista lähteistä ei ollut saatavilla yksityiskohtaista tietoa siitä, mitä mui-

den hyvinvointialueiden hankintahinnat tarkalleen sisälsi tai oliko hinnassa huomioitu myös 

varsinaisen järjestelmän ohella esimerkiksi integraatioihin liittyvät kustannukset. Tarkkojen 

kustannushyötyjen laskemiseksi tulisi hyödyntää organisaation todellisia järjestelmäkustan-

nuksia, koska nämä muodostavat merkittävän osuuden kokonaiskustannuksista. Automati-

sointi vähentää virheitä ja virheiden korjaamiseen käytettävää aikaa, mikä parantaa prosessin 

taloudellista tehokkuutta. Tuloksissa nousi esiin ulkopuolisen palkanlaskenta yksikön lisä-

laskutettavan korjauskustannusten väheneminen, mutta puutteellisen datan vuoksi tätä tietoa 

ei voitu sisällyttää laskemiin.  

Yhteenvetona voidaan todeta, että työvoimanhallinnan prosessin kehittämisen suurimmat 

kustannussäästöt syntyvät siitä, että työvoimaa käytetään aiempaa suunnitelmallisemmin, 

oikea-aikaisemmin ja pienemmillä virheillä. Turunen ja Alasoini (2018, 55) mukaan henki-

löstön johtamiskäytänteitä kehittämällä voidaan organisaation tuloksellisuutta parantaa, 

vaikka syntymekanismi ei olisikaan aina tarkkaan tiedossa. Sosiaali- ja terveydenhuollon 

organisaatioiden on järjestelmällisesti kehitettävä prosessejaan toiminnan tehostamiseksi ja 

tässä diplomityössä on esitelty yhden organisaation tulosyksikön malli tähän. Syntyneet 

säästöt eivät ole kertaluonteisia vaan ne muodostaa rakenteellisen muutoksen, joka parantaa 

organisaation taloudellista tilannetta pitkäjänteisesti.  

6.2  Luotettavuuden ja hyödynnettävyyden arviointi 

Tämä tutkimuksen lähestymistapana oli laadullinen tapaustutkimus. Laadullisessa tutkimuk-

sessa luotettavuuden arviointia sekä kriittistä tarkastelua tehdään koko tutkimuksen ajan. 

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta voidaan lisätä kuvaamalla sekä arvioimalla tut-

kimusprosessin vaiheita mahdollisimman tarkasti. (Hirsjärvi ym. 2015, 232.) Tämän diplo-

mityön loppuraportissa tutkimusprosessin vaiheet on kuvattu yksityiskohtaisesti aineiston 

keruun, analysoinnin, tilastollisten tietojen sekä laskentamenetelmien osalta luotettavuuden 

parantamiseksi. Laadullisessa tutkimuksessa otanta on yleensä pieni, mikä voi heikentää tut-

kimuksen yleistettävyyttä (Vuori 2021). Tässä diplomityössä uskottavuutta ja vakuutta-

vuutta on vahvistettu valitsemalla asiantunteva ja tutkimusongelman näkökulmasta edustava 

joukko haastateltavia. Lisäksi haastatteluaineiston rinnalla käytettiin tilastollista dataa sekä 
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organisaation dokumentteja laajemman kokonaiskuvan ja tulosten luotettavuuden lisää-

miseksi.  

Tutkija työskentelee organisaatiossa, johon tutkimus toteutettiin. Tutkijan reflektiivisyys 

omaan roolinsa ja sen vaikutuksista tutkimusprosessiin on erityisen tärkeää, koska yhteys 

tutkittavaan kontekstiin voi vaikuttaa sekä aineiston keruuseen että tulkintaan. Toisaalta 

kontekstin tuntemus voi helpottaa haastattelutilanteita ja tiedonhankintaa, koska organisaa-

tion toimintatavat ovat jo tuttuja. (Aaltio & Puusa 2020, luku 11). Tutkija on kuvannut päät-

telypolkunsa näkyväksi tuloksia analysoitaessa ja tulkittaessa luotettavuuden lisäämiseksi.  

Tutkimuksista voidaan luotettavuuden lisäksi arvioida eettisyyttä. Lähtökohta eettisesti hy-

välle tutkimukselle on hyvän tieteellisen käytännön sekä tutkimusperiaatteiden noudattami-

nen ja ihmisarvon kunnioittaminen. (Hirsjärvi ym. 2015, 23–25, Tutkimuseettinen neuvot-

telukunta 2023, 13). Eettisyyttä tarkastellaan myös koko tutkimusprosessin ajan, ja valittujen 

tutkimusmenetelmien tulee olla eettisesti päteviä ja soveltua tutkimusongelman ratkaisemi-

seen. Lisäksi raportointivaiheessa muiden tutkijoiden kunnioittaminen on merkityksellisessä 

asemassa. Myös tulosten analysointi- ja raportointivaiheessa tulee toimia huolellisesti, re-

hellisesti ja avoimesti. (Vuori 2021; Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 11-14.) Tutki-

muksen eettisyyden varmistamiseksi tässä diplomityössä tutkimukseen osallistuvia infor-

moitiin tutkimukseen liittyvistä keskeisistä asioista. Näitä olivat esimerkiksi haastateltavan 

anonymiteetin säilyminen sekä mahdollisuus kieltäytyä haastattelun tallentamisesta. Tutki-

mukseen osallistuminen oli haastateltaville vapaaehtoista, ja he pystyivät vetäytymään tut-

kimuksesta halutessaan myös tutkimuksen aikana. Toisaalta aineiston tallennus on myös eet-

tisyyttä ja luotettavuutta lisäävä tekijä (Aaltio & Puusa 2020, luku 11; Hirsjärvi & Hurme 

2022, luku 5.9), koska se mahdollistaa haastatteluaineistoon palaamisen sekä perusteellisen 

aineiston analysoinnin myöhemmin. 

Työvoimanhallintaprosessi on monimutkainen, siihen osallistuu organisaatiosta eri tahoja, 

ja usein työtä tehdään osana normaalia tehtävän kuvaa. Käytössä olleiden järjestelmien mo-

ninaisuus oli luonut useita erilaisia toimintamalleja jopa yhden tulosalueen sisällä. Proses-

sien sekä järjestelmien yhdenmukaistaminen on kohdeorganisaatiossa aloitettu. Diplomi-

työtä jouduttiin rajaamaan paljon prosessin laajuuden sekä monimutkaisuuden takia, minkä 

takia esimerkiksi henkilöstön näkökulma jäi kokonaan tästä tutkimuksesta pois. Tutkimus 

on toteutettu puhtaasti organisaation näkökulmasta.  
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Tilastotietojen saaminen osoittautui ennakoitua haasteellisimmaksi asiaksi. Haastatteluissa 

korostui palkanlaskennan lisälaskutettavan työn väheneminen, mutta tätä ei voitu osoittaa 

toteutuneeksi, koska tietojen tilastointi oli epäluotettavaa. Vaikuttavuuden mittaamisen pe-

rusteena tulee olla luotettavaa, vertailukelpoista dataa, joten tämä kokonaisuus jouduttiin 

rajaamaan työn ulkopuolelle. Lisäksi järjestelmäkustannuksista jouduttiin laskemaan arvi-

oita, koska tarkat luvut eivät olleet käytettävissä. Työvoimanhallintaprosessin taloudellista 

vaikuttavuutta tutkittiin erilaisilla tutkimusmenetelmillä, mutta toisaalta työtä jouduttiin 

myös rajaamaan mittaamisen suhteen. Toteutuneita kustannussäästöjä arvioitiin erityisesti 

toteutuneen työajan muutoksen perusteella ja lisä- ja ylityömäärän kehittymisellä, ja näiden 

mittareiden perusteella prosessimuutos osoittautui taloudellisesti kannattavaksi. Osalle laa-

dullisista mittareista ei tässä työssä pystytty määrittämään rahallista arvoa, joten niiden ar-

viointia ei myöskään suoritettu. Laadullisissa tekijöissä on kuitenkin säästöpotentiaalia, jo-

ten kustannussäästöt voivat olla vielä suurempia kuin tässä työssä on laskettu. Toisaalta 

kaikki toteutuneet säästöt eivät johdu prosessimuutoksesta vaan säästöjä voi yksiköissä syn-

tyä toiminnan uudelleen järjestelystä ilman prosessimuutostakin.  

Diplomityötä tehdessä ilmeni, että henkilöstöhallinnon prosessien muutosten vaikutuksia on 

tutkittu sekä kansallisesti että kansainvälisesti vähän. Työvuorosuunnitteluun liittyvät tutki-

mukset painottuvat työntekijöiden kokemuksia erilaisista työvuorosuunnittelun malleista, li-

säksi viime vuosina on tutkittu tekoälyavusteisen työvuorosuunnittelun tehokkuutta. Työ-

vuorosuunnittelun mittaamisen ja kokonaisvaltaisen prosessin tarkasteluun ei lähdeaineistoa 

löytynyt kotimaisesta tai kansainvälisistä tutkimuksista etenkään terveydenhuoltoalalla. 

Sama havainto nousi esiin myös Sartjärven (2015, 180-182) ja Rotea ym. (2023, 12) tutki-

muksissa. Aiheeseen soveltuvaa lähdeaineistoa löytyi kuitenkin hyvin, koska esimerkiksi 

henkilöstöhallinnon prosessien kehittämisestä sekä työvuorosuunnittelusta on paljon laaduk-

kaita lähteitä olemassa. Erityisesti sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla on merkittävä tarve 

saada tutkimustietoa toteutettujen prosessiuudistusten kustannusvaikutuksista, koska talou-

delliset haasteet hyvinvointialueilla jatkuvat. (mm. Helsingin sanomat 2025; Yle 2024). Tä-

hän tiedon tarpeeseen myös tämä tutkimus pyrkii vastaamaan, mikä lisää tämän tutkimuksen 

arvoa. Terveydenhuollon organisaatioiden kustannuksista huomattava osa muodostuu hen-

kilöstökustannuksista (Viitala 2021, luku 1.1.; Boxall & Purcell 2011, 6-13), minkä vuoksi 

työvoimanhallinnan prosessimuutosten vaikutuksia ja muutosten taloudellisuutta arvioita-

essa on tärkeää tarkastella koko vaikutusketjua. Heliskoski ym. (2018, 5) ovat todenneet, 

että erityisesti sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla tämä on olennaista, koska vaikutukset ovat 
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monimutkaisia ja tulokset voivat näkyä vasta pitkällä aikavälillä. Tämän diplomityön tulok-

sista ilmenee, että muutokset voivat alkuvaiheessa kasvattaa kustannuksia investointien tai 

käyttöönoton vuoksi, ja säästöt realisoituvat usein vasta pitkällä aikavälillä. Erityisesti jär-

jestelmäinvestoinnit voivat olla huomattavia, ja niiden hyödyt näkyvät vasta prosessien va-

kiintuessa. Hyvinvointialueiden haastava taloustilanne edellyttää, että uudistuksia toteute-

taan määrätietoisesti ja pitkäjänteisesti, jotta kestävät säästöt ja toiminnan tehostuminen voi-

daan saavuttaa.  

6.3  Jatkotutkimusehdotukset 

Tämän tutkimuksen perusteella on tunnistettu useita jatkotutkimusaiheita, jotka voivat sy-

ventää ymmärrystä työvoimanhallinnan prosessimuutoksen vaikutuksista. Keskeisin jatko-

tutkimusaihe liittyy työvuorolistojen tarkastelun ennen ja jälkeen prosessimuutoksen. Van-

hojen ja uusien työvuorolistojen vertailu mahdollistaisi sen arvioimisen, kuinka merkittä-

västi suunnittelulogiikka on muuttunut ja millä tavoin tämä näkyy esimerkiksi työvuorojen 

rakenteessa, sijaisten käytössä, työvuorojen jakautumisessa sekä työaikajoustojen toteutu-

misessa. Tähän analyysiin olisi mahdollista liittää myös toteutuneiden työtuntien vertailu, 

jolloin saataisiin tarkempaa tietoa siitä, muuttuuko työkuorman jakautuminen konkreettisesti 

vai heijastuuko muutos lähinnä suunnitteluprosessin sujuvuuteen. 

Toinen jatkotutkimusaihe on prosessimuutoksen pitkän aikavälin vaikutusten analysointi. 

Tässä tutkimuksessa keskityttiin suhteellisen lyhyeen aikajaksoon, mutta esimerkiksi use-

amman vuoden seurantajakso mahdollistaisi tarkastelun miten pysyviä lisä- ja ylityön muu-

tokset ovat, ja millä tavoin taloudelliset vaikutukset vakiintuvat. Samalla olisi mahdollista 

tutkia henkilöstön vaihtuvuutta, sairauspoissaolojen määrän kehitystä sekä työhyvinvoinnin 

kehitystä, jotka ovat keskeisiä tekijöitä henkilöstövoimavarojen johtamisessa.  

Kolmas jatkotutkimuksen kannalta keskeinen aihe liittyy henkilöstön kokemuksiin. Tämä 

tutkimus tarkasteli ilmiötä organisaatiolähtöisesti, jolloin muutoksen subjektiiviset vaiku-

tukset työntekijöiden näkökulmasta eivät tule tässä tutkimuksessa esiin. Jatkotutkimuksena 

olisi mahdollista tarkastella, miten keskitetty työvoimanhallinta vaikuttaa henkilöstön koke-

maan oikeudenmukaisuuteen, työvuorosuunnittelun ennakoitavuuteen, autonomiaan sekä 

työhyvinvointiin.   
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7  Yhteenveto 

Hyvinvointialueilla on merkittäviä haasteita rahoituksen riittävyyden kanssa. Sosiaali- ja ter-

veydenhuollon kasvavat toimintamenot sekä palvelutarpeen lisääntyminen asiakkailla ovat 

johtaneet siihen, että rahoituspohja ei riitä kattamaan hyvinvointialueille asetettuja velvoit-

teita ja tehtäviä (Kunta- ja hyvinvointialue työnantajat 2024). Kohdeorganisaatiossa on uu-

distettu työvoimanhallintaprosessia operatiivisen tehokkuuden parantamiseksi ja toiminnal-

lisen hukan vähentämiseksi. Tämän diplomityön tavoitteena oli tuottaa selvitys kohdeorga-

nisaatiossa toteutetun työvoimanhallintaprosessimuutoksen taloudellisesta vaikuttavuu-

desta. Työ toteutettiin Päijät-Hämeen hyvinvointialueen toimeksiantona tutkien kohdeorga-

nisaation yhden tulosalueen työvoimanhallintaprosessia ja siinä tapahtuneita muutoksia. 

Tutkittavalla tulosalueella siirryttiin hajautetusta työvoimanhallinnasta keskitettyyn toimin-

tamalliin eli käytännössä työvuorosuunnittelu, päivittäiset henkilöstöjärjestelyt sekä lyhyt-

aikaisten sijaisten rekrytoinnit keskitettiin erilliselle resurssitiimille. Osana prosessimuutosta 

yhdenmukaistettiin myös käytössä olleet työvoimanhallintajärjestelmät.  

Tutkimus toteutettiin laadullisena tapaustutkimuksena, jonka menetelmävalinnat mahdollis-

tivat syvällisen ymmärryksen prosessimuutoksen kontekstia, toimintalogiikasta sekä henki-

löstön kokemuksista. Aineistonkeruussa hyödynnettiin integroivaa kirjallisuuskatsausta, 

teemahaastatteluja, dokumenttianalyysia ja kustannuslaskennan menetelmiä. Osana haastat-

teluita mallinnettiin vanha ja uusi prosessi sekä verrattiin näissä tapahtuneita muutoksia eri-

tyisesti esihenkilöiden työajan käytön kohdentumisen näkökulmasta. Haastatteluaineistoa 

täydennettiin dokumenttianalyysillä, jossa tarkasteltiin organisaation sisäisiä dokumentteja 

kuten prosessikuvauksia ja ohjeita toiminnan syvällisemmän ymmärryksen lisäämiseksi. 

Laadullisen aineiston lisäksi hyödynnettiin määrällistä tilastotietoa, jonka perusteella tehtiin 

taloudellisia laskelmia prosessimuutoksen taloudellisuudesta. Laskelmien avulla kumuloitu-

vat kustannukset ja säästöt mallinnettiin sekä laskettiin prosessimuutoksen takaisinmaksu-

aika. Kustannuslaskennassa eroteltiin käyttöönoton kertaluonteiset kustannukset sekä jatku-

vien palveluiden kulut ja niitä verrattiin prosessimuutoksen tuottamiin säästöihin, kuten kor-

vattavien järjestelmien poistumaan, työajan vapautumiseen sekä lisä- ja ylityömäärään vä-

henemiseen.  
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Analyysin perusteella prosessimuutos tuotti taloudellisia vaikutuksia, jotka ilmenivät sekä 

suorina kustannussäästöinä että välillisinä tehokkuushyötyinä. Kustannushyötylaskelmissa 

takaisinmaksuaika vaihteli skenaarioiden mukaan. Vähimmäissäästöt huomioiva skenaario 

osoitti, että syntyvät säästöt ylittivät kokonaiskustannukset noin kahden vuoden kohdalla. 

Tämä tulos indikoi investoinnin kannattavuutta myös varovaisissa oletuksissa. Lisäksi ha-

vaittiin, että työajan vapautuminen sekä lisä- ja ylityön vähentyminen vahvistivat säästöjen 

kertymää, mikä paransi suhteellista kannattavuutta pidemmällä tarkastelujaksolla. Laadulli-

nen aineisto tuki kustannuslaskennassa tehtyjä havaintoja tuomalla esiin prosessin sujuvoit-

tamista, roolien selkeytymistä ja henkilöstön kokeman ennustettavuuden lisääntymistä.  

Tulosten perusteella työvoimahallinnan prosessimuutosta voidaan pitää taloudellisesti pe-

rusteltuna, kun huomioidaan sekä suorat että välilliset vaikutukset. Prosessien yhdenmukais-

taminen, selkeä roolitus ja datalähtöinen seuranta muodostivat edellytykset säästöjen reali-

soitumiselle. Kustannusvaikutuksia arvioitaessa on tarkasteltava koko vaikutusketjua, sillä 

prosessin yksittäisissä vaiheissa työmäärä tai suorat kustannukset voivat kasvaa, mutta ko-

konaisvaikutuksena syntyvät hyödyt ja säästöt voivat realisoitua prosessin muissa vaiheissa. 

Tutkimus toteutettiin kohdeorganisaation yhdelle tulosalueelle, joten tulokset kuvaavat tässä 

yksikössä tapahtunutta prosessimuutosta. Muut hyvinvointialueet pohtivat myös keinoja te-

hostaa resurssien käyttöä ja tässä tutkimuksessa tarkasteltu malli on yksi esimerkki toimin-

nan kehittämisestä. Kustannushyötyjen arviointimalleja voidaan hyödyntää muissakin orga-

nisaatioissa. Yhteenvetona voidaan todeta, että työvoimanhallinnan prosessimuutos on mah-

dollistanut operatiivisen tehokkuuden parantamisen ja kustannusten paremman hallinnan. 

Investoinnin takaisinmaksu varmistui skenaariolaskennan perustella varovaisissakin oletuk-

sissa. Lisäksi työvoimanhallintaprosessien sujuvoittaminen tuki taloudellisten hyötyjen to-

teutumista. Tulokset tarjoavat organisaation myöhemmin toteutettaviin kehitysvaiheisiin 

raamin, jossa prosessien kehittämistä voidaan jatkaa datalähtöisesti.  
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Liite 1. Tiedote tutkimuksesta haastateltavalle  

TIEDOTE TUTKIMUKSESTA 

Työvoimanhallinnan prosessimuutoksen taloudellinen vaikuttavuus -tutkimus ja pyyntö 

osallistua tutkimukseen. 

Sinua pyydetään mukaan tutkimukseen nimeltä Työvoimanhallinnan prosessimuutoksen 

taloudellinen vaikuttavuus, jossa tutkitaan Akuutti 24 tulosalueen työvoimanhallintaproses-

sin kehittämisellä aikaansaatuja taloudellisia vaikutuksia. 

Sinua pyydetään tutkimukseen, koska työskentelet tai olet työskennellyt Akuutti 24 tulos-

alueella henkilönä, jonka työtehtäviin on kuulunut henkilöstöresurssien hallintaa, henkilös-

tön työaikojen hallintaa tai palkanmaksiprosessiin liittyviä toimenpiteitä. Tutkimuksessa 

haastatellaan ammattilaisia Akuutti 24 tulosalueelta. 

Tämä tiedote kuvaa tutkimusta ja siihen osallistumista. Tiedotteen liitteessä on kerrottu 

henkilötietojesi käsittelystä. Tutkimukseen osallistuu yhteensä noin 15 henkilöä Akuutti 24 

tulosalueelta. Tämä on yksittäinen tutkimus eikä sinuun oteta myöhemmin uudestaan yh-

teyttä. 

Vapaaehtoisuus 

Tähän tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Voit kieltäytyä osallistumasta tutki-

mukseen, keskeyttää osallistumisen tai peruuttaa jo antamasi suostumuksen syytä ilmoitta-

matta milloin tahansa tutkimuksen aikana. Tästä ei aiheudu sinulle kielteisiä seurauksia. 

Keskeyttäessäsi tutkimukseen osallistumisen tai peruuttaessasi antamasi suostumuksen, si-

nusta siihen mennessä kerättyjä henkilötietoja ja muita tietoja käytetään osana tutkimusai-

neistoa, kun se on välttämätöntä tutkimustulosten varmistamiseksi.  

Tutkimukseen valmistautuminen 

Tutkimukseen valmistautuminen ei vaadi erityisiä toimia haastateltavalta. 

Tutkimuksen kulku 

Tutkimus toteutetaan kevään ja kesän 2025 aikana. Tutkimus on laadullinen tapaustutki-

mus ja aineisto kerätään haastattelujen sekä dokumenttianalyysin avulla. Tutkimuksen 

haastattelut tehdään yksilöllisesti. Haastateltavan kanssa sovitaan henkilökohtaisesti, missä 

ja miten haastattelu tehdään. Haastattelu tehdään ensisijaisesti kasvokkain, mutta myös 

verkkoyhteyden välityksellä haastattelu on mahdollista. Haastattelu kestää puolesta tun-

nista tuntiin (0,5–1 h). Haastattelu suoritetaan teemahaastatteluna, jossa haastattelun aikana 

keskustellaan vapaamuotoisesti ennalta määritellyistä teemoista. Haastattelun pääteemoja 

ovat: työvoimanhallintaprosessin mallintaminen, prosessimuutoksen vertailu ja muutokset 

työtehtävissä. Haastattelut nauhoitetaan ja kirjoitetaan nauhoitusten pohjalta tekstiksi. 

Haastateltavien tunnistamisen mahdollistavat tiedot poistetaan kirjoitettaessa haastattelua 

tekstimuotoon.  
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Tutkimuksesta aiheutuvat hyödyt 

Tutkimuksen tuloksia hyödynnetään Päijät-Hämeen hyvinvointialueella pohtiessa erilaisia 

toimintamalleja sekä niiden hyötyjä. Tutkimus tuottaa tietoa pilottiyksikön osalta työvoi-

manhallintaprosessin kustannuksista. 

Tutkimukseen osallistuville haastateltaville haastattelutilanne tarjoaa mahdollisuuden poh-

tia ja analysoida toteutettua toimintamalli- sekä järjestelmämuutosta ja oman työn kehitty-

mistä näiden muutosten myötä. 

Tutkimuksesta mahdollisesti aiheutuvat riskit, haitat ja epämukavuudet sekä niihin 

varautuminen 

Tutkimukseen osallistumisesta ei odoteta aiheutuvan haastateltaville riskejä, haittoja tai 

erityisiä epämukavuuksia. 

Tutkimuksen kustannukset ja korvaukset tutkittavalle sekä tutkimuksen rahoitus  

Tutkimukseen osallistumisesta ei makseta palkkiota. 

Tutkimustuloksista tiedottaminen ja tutkimustulokset  

Tutkimuksesta valmistuu opinnäytetyö, joka on myöhemmin saatavilla julkisesti. Tutki-

mustuloksista ei voi tunnistaa yksittäisiä tutkittavia. 

Lisätietojen antajan yhteystiedot 

Jenni Eskola 

Tuotantotalouden diplomi-insinööriopiskelija 

jenni.eskola@student.lut.fi 

LUT-yliopisto, opinnäytetyön tekijä 

 

Jouni Koivuniemi 

Tutkijaopettaja 

jouni.koivuniemi@lut.fi 

LUT yliopisto, ohjaava opettaja 
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Liite 2. Haastattelun runko  

 

Taustatiedot 

Mikä on tehtävänimikkeesi? 

Mitkä on keskeiset työtehtäväsi työvoimanhallintaprosessiin liittyen? 

Teema 1. Työvoimanhallintaprosessin mallintaminen 

Kuvataan tutkittava kokonaisuus haastateltavalle 

Mitä ennen työvuorosuunnittelua tapahtuu? Mitä pitää olla tiedossa, jotta suunnitte-

lua voidaan lähteä toteuttamaan? Mitä vaiheita tähän kuuluu ja kuka vaiheita suorit-

taa? 

Mitä työvuorosuunnittelussa tapahtuu? Kuka vastaa ja kuka suorittaa? 

Mallinnetaan haastateltavan kuvauksen perusteella työvoimahallintaprosessin vas-

tuutahot sekä prosessin kulku 

Teema 2. Prosessimuutoksen vertailu 

Puuttuuko prosessikuvauksista vielä mielestäsi jotain? Vastaavatko tehty kuvaus 

käytössä ollutta vanhaa toimintamallia sekä nykyistä toimintamallia? 

Käydään vaihevaiheelta uusi ja vanha toimintamalli (resurssien allokointi, työvuoro-

suunnittelu, työvuorototeumat, palkkaprosessi, raportointi ja mahdolliset muut koko-

naisuudet) läpi. Kuka työyksikössä tehtävää tekee ja missä vaiheessa sekä kirjataan 

erot vanhassa ja uudessa toimintamallissa.  

Mikä tai mitkä asiat ovat mielestäsi suurimmat muutokset toimintamallissa?  

Miten arvioit toimintamallimuutoksen vaikuttavan taloudellisuuteen ja toiminnan te-

hokkuuteen? 

Mitä näet erityisen hyvänä uudessa toimintamallissa? 

Mitä kehitettävää/parannettavaa toimintamallissa mielestäsi olisi? 

Teema 3. Muutokset työtehtävissä 

Mitä teit vanhassa toimintamallissa henkilöstöresurssien suunnittelukokonaisuuteen 

liittyen? Kauanko tähän käytit arviolta työaikaa? Mitä työtehtäviisi kuuluu uudessa 

toimintamallissa henkilöstöresurssien suunnitteluun liittyen? Kauanko tähän kuluu 

työaikaa? 

Mitä teit vanhassa toimintamallissa työvuorosuunnitteluun liittyen? Kauanko tähän 

käytit arviolta työaikaa? Mitä työtehtäviisi kuuluu uudessa toimintamallissa työvuo-

rosuunnitteluun liittyen? Kauanko tähän kuluu työaikaa? 

Mitä teit vanhassa toimintamallissa työvuorototeumiin liittyen? Kauanko tähän käy-

tit arviolta työaikaa? Mitä työtehtäviisi kuuluu uudessa toimintamallissa työvuoroto-

teumiin liittyen? Kauanko tähän kuluu työaikaa? 

Mitä teit vanhassa toimintamallissa palkkaprosessiin liittyen? Kauanko tähän käytit 

arviolta työaikaa? Mitä työtehtäviisi kuuluu uudessa toimintamallissa palkkaproses-

siin liittyen? Kauanko tähän kuluu työaikaa? 
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Mitä teit vanhassa toimintamallissa työvoimanhallinnan raportointiin liittyen? Kau-

anko tähän käytit arviolta työaikaa? Mitä työtehtäviisi kuuluu uudessa toimintamal-

lissa raportointiin liittyen? Kauanko tähän kuluu työaikaa? 

Tarkastellaan mallinnettuja prosesseja. Miten arvioit oman työtehtävän muuttuneen 

toimintamallimuutoksen myötä? 

Miten työtehtävien ajankäyttö on eri prosessivaiheissa muuttunut? 

Onko toimintamallimuutoksen myötä sinulle tullut uusia työtehtäviä? 

Kuuluuko työtehtäviisi kliinistä työtä? Jos kuuluu, niin onko toimintamallimuutok-

sessa tullut muutosta kliinisen työn määrään? 

Mitä vaikutuksia toimintamallimuutoksella on ollut työyksikössä?  

Miten työntekijät ovat kokeneet toimintamallimuutoksen? 

Onko uusi järjestelmä vaikuttanut yhteydenpitoon henkilöstön kanssa  

Millä asioilla mitataan prosessin onnistumista? 

 

Onko mielessäsi vielä jotain tähän asiakokonaisuuteen liittyen, mitä haluaisit ker-

toa? 

 

 



 

 

Liite 3. Haastatteluiden toteutus 

 

 Haastateltava Yksikkö Aika Paikka Kesto 

1 Esihenkilö Akuutti24 24.4.2025 Teams 45 min 

2 Esihenkilö Akuutti24 28.4.2025 Teams 51 min 

3 Esihenkilö Akuutti24 28.4.2025 Teams 30 min 

4 Resurssitiimi Akuutti24 29.4.2025 Teams 49 min 

5 Esihenkilö Akuutti24 29.4.2025 Teams 57 min 

6 Resurssitiimi Akuutti24 30.4.2025 Teams 55 min 

7 Resurssitiimi Akuutti24 30.4.2025 Teams 46 min 

8 Esihenkilö Akuutti24 2.5.2025 Teams 52 min 

9 Asiantuntija HR 7.5.2025 Linjakatu 5 52 min 

10 Esihenkilö Akuutti24 13.5.2025 Teams 55 min 

11 Resurssitiimi Akuutti24 15.5.2025 Teams 61 min 

12 Esihenkilö Akuutti24 16.5.2025 Teams 50 min 

13 Johto Akuutti24 2.6.2025 Teams 46 min 

14 Johto Akuutti24 2.6.2025 Teams 47 min 

15 Resurssitiimi Akuutti24 3.6.2025 Teams 50 min 

16 Asiantuntija HR 10.6.2025 Linjakatu 5 52 min 

17 Esihenkilö Akuutti24 17.6.2025 Teams 45 min 

 

 

 

  



 

 

Liite 4. Dokumenttianalyysissa hyödynnetyt organisaation sisäiset dokumentit 

Dokumentti Keskeinen sisältö Lähde 

Osastonhoitaja tehtävänkuva  

Päivystyksessä ja ensihoidossa työskentele-

vien osastonhoitajan tehtävänkuva avattuna. 

Tehtäväkuvauksesta löytyy keskeiset tehtävä-

kokonaisuudet sekä työn vaativuustekijät. Li-

säksi työn vaikutukset ja vastuu johtamis- ja 

esihenkilötyössä on arvioitu. Tehtävänku-

vassa otetaan myös erikseen kantaa taloudel-

liseen vastuuseen johtamis- ja esihenkilöteh-

tävässä.  

IMS-järjestelmä 

Akuutti24 perehdytysmateriaali 

Perehdytysmateriaalissa on kuvattu 

Akuutti24 tulosalueen osastojen tehtävät, 

asiakasryhmät sekä henkilöstömäärät.  

Pätevä-oppimisym-

päristö 

Apulaisosastonhoitaja ensihoito 

tehtävänkuva 

Ensihoidossa työskentelevän apulaisosaston-

hoitajan tehtävänkuva avattuna. Tehtäväku-

vauksesta löytyy keskeiset tehtäväkokonai-

suudet sekä työn vaativuustekijät. Lisäksi 

työn vaikutukset ja vastuu johtamis- ja esi-

henkilötyössä on arvioitu. Tehtävänkuvassa 

otetaan myös erikseen kantaa taloudelliseen 

vastuuseen johtamis- ja esihenkilötehtävässä.  

IMS-järjestelmä 

ESH-päivystys ja korisairaala, esi-

selvityksen loppuraportti 

ESH päivystys ja kotisairaalan uuden työvoi-

manhallintajärjestelmän käyttöönottoa ennen 

tehty esiselvitys, jossa käyty läpi työvoiman-

hallinnan prosessia sekä vastuita.  

SharePointi 

Prosessikuvaus: työvoimanhallinta Yleiskuvaus prosessista kohdeorganisaatiossa 

työvoimanhallinnan osalta.  
IMS-järjestelmä 

Akuutti 24 resurssitiimin organi-

soituminen 

Kuvaus Akuutti 24 tulosalueen resurssitiimin 

organisoitumisesta. Kuvattu mihin rooleihin 

kuului työvoimanhallinnan tehtäviä aiem-

massa prosessi vaiheessa ja ketkä näitä työ-

tehtäviä tekee nykyisin, kun resurssitiimi on 

aloittanut toiminnan 
SharePoint 

Työvoimanhallinnan nykytila ja 

tulevaisuus 

Luonnos: Power Point-esitys, joka laadittu 

kuvaamaan hyvinvointialueen nykytilaa sekä 

tavoitetilaa. Dokumentissa esitellään nykyti-

lan haasteita sekä kehitettäviä kohteita. Esi-

tyslaadittu esitettäväksi esihenkilöinfossa.  
SharePoint 

Esihenkilötyö yhdistyneessä ensi-

hoitopalvelussa 

Asiakirja käsittelee vuonna 2024 yhdistyneen 

ensihoitopalvelun esihenkilötyön nykytilaa ja 

jatkosuunnitelmia henkilöstön hallinnointiin, 

työvuorosuunnitteluun sekä osaamisen kehit-

tämiseen. 
SharePoint 

  



 

 

Liite 5. Järjestelmän hankintahintalaskelma 

 

Järjestelmän hankintahinta (Kunta- ja hyvinvointialuetyönantaja 2025b; Kanta-Hämeen 

hyvinvointialue 2024; Länsi-Uudenmaan hyvinvointialue 2025; Vantaan ja Keravan hyvin-

vointialue 2025) 

  
HVA 1, henkilöstömäärä 5200 € / yhteensä €/henkilö 
Toimittaja 1 840300 162 
Toimittaja 2 1122860 216 
HVA 2, henkilöstömäärä 9200     
Toimittaja 1 1 765 492 192 
Toimittaja 2 3211559 349 
HVA 3, henkilöstömäärä 6700     
Toimittaja 1 2373332 354 
      
Laskennan perusteeksi min./max./KA  
Alin hinta 840300 162 
Korkein hinta  237332 354 
Keskiarvo hinta 1862709 255 
    

Kohdeorganisaatio/jaksotyö     
Henkilöstömäärä 154 154 KAAVA 
Alin hankinta hinta €/kk 2079 154 * 162/12 = 2079 
Korkein hinta €/kk 4543 154 * 354/12 = 4543 
Keskiarvo hinta €/kk 3273 154 * 255/12 = 3273 

 

 

 

  



 

 

Liite 6. Järjestelmän jatkuvien palveluiden laskelma 

 

JÄRJESTELMÄN JATKUVIEN PALVELUIDEN KUSTANNUKSET  
Jatkuvat palvelut € / kk 11479  

 

   
 

Hyvinvointialueen henkilömäärä 

sopimuksella á hinta € / kk € / kk / yksikkö 

 

Arvioitu henkilömäärä alimmillaan 

1104 10,40 - 
 

Arvioitu henkilömäärä suurimmil-

laan 1852 6,20 - 
 

UUSI JÄRJESTELMÄ Kohdeyk-

sikössä, henkilömäärä 154    

 

Alin hinta 6,2 955 
 

Korkein hinta 10,40 1602 
 

Keskiarvo hinta 8,3 1278 
 

VANHA JÄRJESTELMÄ* Koh-

deyksikössä, henkilömäärä 174    

 

Alin hinta 2,05 356 
 

Korkein hinta 3,43 597 
 

Keskiarvo hinta 2,74 477 
 

*Vanhan järjestelmän hinta 33 % uu-

den järjestelmän jatkuvien palvelui-

den kustannuksista   

 

 

 

 

 

  



 

 

Liite 7. Skenaario 1 Laskelma keskimääräisestä säästöstä 

Kuukau-

det 

Kulut:  

Jatkuvat pal-

velut 

Kulut: 

Käyttöön-

otto 

Kumuloitu-

vat kustan-

nukset € 

Säästö: 

Korvattavat 

järjestelmät 

Säästö: 

Työaika 

€ 

Säästö: 

Lisä- ja 

ylityö 

Kumuloitu-

vat säästöt € 

Takaisin-

maksu € 

1 1278 3273 4551 0 0 0 0 -4551 

2 1278 3273 9102 0 0 0 0 -9102 

3 1278 3273 13653 0 0 0 0 -13653 

4 1278 3273 18204 0 0 0 0 -18204 

5 1278 3273 22755 0 0 0 0 -22755 

6 1278 3273 27306 0 0 0 0 -27306 

7 1278 3273 31857 477 0 0 477 -31380 

8 1278 3273 36408 477 0 0 954 -35454 

9 1278 3273 40959 477 0 0 1431 -39528 

10 1278 3273 45510 477 0 0 1908 -43602 

11 1278 3273 50061 477 0 0 2385 -47676 

12 1278 3273 54612 477 0 0 2862 -51750 

13 1278 3273 59163 477 1789 11143 16271 -42892 

14 1278 3273 63714 477 1789 11143 29680 -34034 

15 1278 3273 68265 477 1789 11143 43089 -25176 

16 1278 3273 72816 477 1789 11143 56498 -16318 

17 1278 3273 77367 477 1789 11143 69907 -7460 

18 1278 3273 81918 477 1789 11143 83316 1398 

19 1278 3273 86469 477 1789 11143 96725 10256 

20 1278 3273 91020 477 1789 11143 110134 19114 

21 1278 3273 95571 477 1789 11143 123543 27972 

22 1278 3273 100122 477 1789 11143 136952 36830 

23 1278 3273 104673 477 1789 11143 150361 45688 

24 1278 3273 109224 477 1789 11143 163770 54546 

25 1278 3273 113775 477 1789 11143 177179 63404 

26 1278 3273 118326 477 1789 11143 190588 72262 

27 1278 3273 122877 477 1789 11143 203997 81120 

28 1278 3273 127428 477 1789 11143 217406 89978 

29 1278 3273 131979 477 1789 11143 230815 98836 

30 1278 3273 136530 477 1789 11143 244224 107694 

31 1278 3273 141081 477 1789 11143 257633 116552 

32 1278 3273 145632 477 1789 11143 271042 125410 

33 1278 3273 150183 477 1789 11143 284451 134268 

34 1278 3273 154734 477 1789 11143 297860 143126 

35 1278 3273 159285 477 1789 11143 311269 151984 

36 1278 3273 163836 477 1789 11143 324678 160842 
         

 

  



 

 

Liite 8. Skenaario 2 Laskelma pienimmällä mahdollisella säästöllä 

Kuukau-

det 

Kulut:  

Jatkuvat 

palvelut 

Max. € 

Kulut: 

Käyttöön-

otto  

Max. € 

Kumuloitu-

vat kustan-

nukset € 

Säästö: 

Korvatta-

vat järjes-

telmät 

Min. € 

Säästö: 

Työaika 

Min. € 

Säästö: 

Lisä- ja yli-

työ (vakio 

€) 

Kumuloitu-

vat säästöt 

€ 

Takai-

sin-

maksu 

€ 

1 1602 4543 6145 0 0 0 0 -6145 

2 1602 4543 12290 0 0 0 0 -12290 

3 1602 4543 18435 0 0 0 0 -18435 

4 1602 4543 24580 0 0 0 0 -24580 

5 1602 4543 30725 0 0 0 0 -30725 

6 1602 4543 36870 0 0 0 0 -36870 

7 1602 4543 43015 356 0 0 356 -42659 

8 1602 4543 49160 356 0 0 712 -48448 

9 1602 4543 55305 356 0 0 1068 -54237 

10 1602 4543 61450 356 0 0 1424 -60026 

11 1602 4543 67595 356 0 0 1780 -65815 

12 1602 4543 73740 356 0 0 2136 -71604 

13 1602 4543 79885 356 1003 11143 14638 -65247 

14 1602 4543 86030 356 1003 11143 27140 -58890 

15 1602 4543 92175 356 1003 11143 39642 -52533 

16 1602 4543 98320 356 1003 11143 52144 -46176 

17 1602 4543 104465 356 1003 11143 64646 -39819 

18 1602 4543 110610 356 1003 11143 77148 -33462 

19 1602 4543 116755 356 1003 11143 89650 -27105 

20 1602 4543 122900 356 1003 11143 102152 -20748 

21 1602 4543 129045 356 1003 11143 114654 -14391 

22 1602 4543 135190 356 1003 11143 127156 -8034 

23 1602 4543 141335 356 1003 11143 139658 -1677 

24 1602 4543 147480 356 1003 11143 152160 4680 

25 1602 4543 153625 356 1003 11143 164662 11037 

26 1602 4543 159770 356 1003 11143 177164 17394 

27 1602 4543 165915 356 1003 11143 189666 23751 

28 1602 4543 172060 356 1003 11143 202168 30108 

29 1602 4543 178205 356 1003 11143 214670 36465 

30 1602 4543 184350 356 1003 11143 227172 42822 

31 1602 4543 190495 356 1003 11143 239674 49179 

32 1602 4543 196640 356 1003 11143 252176 55536 

33 1602 4543 202785 356 1003 11143 264678 61893 

34 1602 4543 208930 356 1003 11143 277180 68250 

35 1602 4543 215075 356 1003 11143 289682 74607 

36 1602 4543 221220 356 1003 11143 302184 80964 
         

 

 



 

 

Liite 9. Skenaario 3 Laskelma suurimmalla mahdollisella säästöllä 

Kuu-

kau-

det 

Kulut:  

Jatkuvat 

palvelut 

Min. € 

Kulut: Käyt-

töönotto 

Min. € 

Kumuloituvat 

kustannukset 

€ 

Säästö: Kor-

vattavat jär-

jestelmät 

Max. € 

Säästö: 

Työaika 

Max.  € 

Säästö: 

Lisä- ja 

ylityö € 

(vakio-

arvo) 

Kumuloitu-

vat säästöt € 

Takaisin-

maksu € 

1 955 2079 3034 0 0 0 0 -3034 

2 955 2079 6068 0 0 0 0 -6068 

3 955 2079 9102 0 0 0 0 -9102 

4 955 2079 12136 0 0 0 0 -12136 

5 955 2079 15170 0 0 0 0 -15170 

6 955 2079 18204 0 0 0 0 -18204 

7 955 2079 21238 597 0 0 597 -20641 

8 955 2079 24272 597 0 0 1194 -23078 

9 955 2079 27306 597 0 0 1791 -25515 

10 955 2079 30340 597 0 0 2388 -27952 

11 955 2079 33374 597 0 0 2985 -30389 

12 955 2079 36408 597 0 0 3582 -32826 

13 955 2079 39442 597 2577 11143 17899 -21543 

14 955 2079 42476 597 2577 11143 32216 -10260 

15 955 2079 45510 597 2577 11143 46533 1023 

16 955 2079 48544 597 2577 11143 60850 12306 

17 955 2079 51578 597 2577 11143 75167 23589 

18 955 2079 54612 597 2577 11143 89484 34872 

19 955 2079 57646 597 2577 11143 103801 46155 

20 955 2079 60680 597 2577 11143 118118 57438 

21 955 2079 63714 597 2577 11143 132435 68721 

22 955 2079 66748 597 2577 11143 146752 80004 

23 955 2079 69782 597 2577 11143 161069 91287 

24 955 2079 72816 597 2577 11143 175386 102570 

25 955 2079 75850 597 2577 11143 189703 113853 

26 955 2079 78884 597 2577 11143 204020 125136 

27 955 2079 81918 597 2577 11143 218337 136419 

28 955 2079 84952 597 2577 11143 232654 147702 

29 955 2079 87986 597 2577 11143 246971 158985 

30 955 2079 91020 597 2577 11143 261288 170268 

31 955 2079 94054 597 2577 11143 275605 181551 

32 955 2079 97088 597 2577 11143 289922 192834 

33 955 2079 100122 597 2577 11143 304239 204117 

34 955 2079 103156 597 2577 11143 318556 215400 

35 955 2079 106190 597 2577 11143 332873 226683 

36 955 2079 109224 597 2577 11143 347190 237966 
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