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Henkilöstökulut ovat monelle yritykselle tai organisaatiolle suurin kustannuserä. Suuri määrä 
näistä yrityksistä ja organisaatioista voisi tehostaa liiketoimintaansa työvoiman hallinnalla joh-
taen suoriin säästöihin. Lisäksi näiden yritysten ja organisaatioiden henkilöstö hyötyisi parem-
masta työvoiman hallinnasta sekä yhteisö- että yksilötasolla. Paremmin menestyvät yritykset ja 
organisaatiot, sekä paremmin voivat työntekijät ovat luonnollisesti myös yhteiskunnalle toivotta-
via.  

Tämä kandidaatintutkielma tarkastelee työvoiman hallintaa ja työhyvinvointia, sekä kokoaa niistä 
tehtyjen tutkimusten yhdistäviä tekijöitä. Tutkielmassa hyödynnetään Työterveyslaitoksen julkai-
semaa työaikojen kuormittavuuden arvioinnin liikennevalomallia tukena muulle työvoiman hal-
linnasta ja työhyvinvoinnista tehdylle tutkimukselle. Tutkielman tavoitteena on selvittää, miten 
sekä työhyvinvointia että yrityksen tai organisaation taloudellista tehokkuutta voidaan lisätä sa-
manaikaisesti työvoiman hallinnan avulla. Tutkielma on tärkeä varsinkin henkilöstöhenkilöstö-
valtaisilla toimialoilla toimiville yrityksille tai organisaatioille, joiden henkilöstö tekee vuoro-
töitä, sekä näiden yritysten tai organisaatioiden henkilöstölle edellä mainituista syistä liittyen kus-
tannussäästöihin ja työhyvinvointiin. Lisäksi todettakoon, että työvoiman hallintaa käsitteleviä 
julkaisuja on suomen kielellä niukasti saatavilla. 

Tutkielmassa ilmeni, että työvoiman hallinta määritellään strategisena työvoiman järjestämisen 
prosessina, jonka tavoite on ensisijaisesti optimoida yrityksen tai organisaation henkilöstön talou-
dellinen tehokkuus. Jotta työvoiman hallinta voidaan toteuttaa mahdollisimman onnistuneesti, tu-
lee ottaa huomioon tutkielmassa esitetyt sopimukselliset ja inhimilliset tekijät sekä osaamiseen, 
työhyvinvointiin ja työaikoihin liittyvät tekijät. Työhyvinvointi tarkoittaa hyvinvointia töissä ja 
töihin liittyvissä asioissa, esimerkiksi työn ja muun elämän tasapaino, työstressi sekä työuupumus 
ovat tällaisia asioita.  

Työvoiman hallinta ja työhyvinvointi ovat voimakkaasti kytkeytyneitä toisiinsa, sillä miltei kaik-
kia työhyvinvoinnin mittareita voidaan jollakin tapaa nostaa työvoiman hallinnan avulla. Yrityk-
sen tai organisaation näkökulmasta taloudelliset hyödyt ovat työvoiman hallinnan päätavoite, kun 
taas työntekijöiden näkökulmasta heidän sen hetkisen elämäntilanteen ja heidän toiveidensa huo-
mioiminen on tärkeintä. Tutkielman perusteella voidaan todeta, että onnistunut työvoiman hal-
linta toteuttaa molempien osapuolten tavoitteet, eli työvoiman hallinta on siis molempien näkö-
kulmasta kannattavaa. 

Jokainen työvoiman hallinnan osa-alue vaatii huomiota, eikä toivottuja tuloksia saada, jos yksikin 
osa-alue toteutetaan huolimattomasti. Työvoiman hallinnan osa-alueet sisältävät haastavia ja mo-
nimutkaisia matemaattisia ongelmia, joita ihmisen on erittäin vaikea ratkaista tehokkaasti ilman 
laskennallisia optimointialgoritmeja; suurissa yrityksissä tai organisaatioissa se on käytännössä 
mahdotonta. Kun työvoiman hallinnassa käytetään apuna laskennallisia algoritmeja, on mahdol-
lista paremmin huomioida sekä työnantajan että työntekijöiden näkökulmaa. 

 

Avainsanat: Työvoiman hallinta, työvuorot, työhyvinvointi, vuorotyö, jaksotyö, epäsäännöllinen 
työaika, kirjallisuuskatsaus. 
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1 Johdanto 

Henkilöstökulut ovat monille yrityksille tai organisaatioille suurin kustannuserä; esi-

merkiksi palvelualoilla ne voivat olla jopa 70–80 % kaikista kuluista (Jääskeläinen 

2004, 37). On siis näiden organisaatioiden edun mukaista keskittyä henkilöstökuluissa 

säästämiseen. Työvoiman hallinta tarjoaa keinon järjestää yrityksen tai organisaation 

työvoimaa entistä tehokkaammin, mikä oikein toteutettuna johtaa suoriin säästöihin. 

(Bergh ym. 2013, 367.) Lisäksi näiden yritysten ja organisaatioiden henkilöstö hyötyisi 

paremmasta työvoiman hallinnasta sekä yhteisö-, että yksilötasolla (ks. esim. Hin-

nenberg ym. 2007, 34–35; Wirtz ym. 2008, 259–260; Moreno ym. 2011, 78). Paremmin 

menestyvät yritykset ja organisaatiot, sekä paremmin voivat työntekijät ovat luonnolli-

sesti myös yhteiskunnalle toivottavia. 

Suomessa toimiva kanadalainen IT-yritys CGI kuvailee toimivaa työvoiman hallintaa 

seuraavasti: ”oikea osaaminen, oikeassa paikassa, oikeaan aikaan” (CGI: työvoiman 

hallinta). Sitä työvoiman hallinta on kaikessa yksinkertaisuudessaan. Työvoiman hal-

linta tarkoittaa siis prosessia, jossa optimoidaan yritysten tai organisaatioiden resursseja 

ja työvoimaa, jotta tuotteiden tai palveluiden kysyntä saadaan täytettyä mahdollisimman 

tehokkaasti (Ernst ym. 2004, 3; Kumar & Singh 2013, 241). Työvoiman hallinnan pro-

sessin läpivienti sisältää kuitenkin niin paljon erilaisia, toisistaan riippuvaisia tekijöitä, 

että niiden kaikkien huomioiminen on käytännössä mahdotonta ilman riittävää tietotai-

toa. (Ernst ym. 2004, 3.) Suotuisan lopputuloksen saaminen työvoiman hallinnassa vaa-

tii siis ennen kaikkea tietoa ja osaamista, mutta myös riittävät valmistelut ja oikeat työ-

kalut. Niitä käsitellään seuraavassa luvussa. 

Työvoiman hallinnan prosessin kaksi päätavoitetta ovat yrityksen tai organisaation ta-

loudellinen tehokkuus ja henkilöstön hyvinvointi. Taloudellisuutta on pitkään kirjalli-

suudessa pidetty tärkeimpänä tekijänä työvoiman hallinnassa, mutta kuten kaikissa elä-

män osa-alueissa, työvoiman hallinnassakin inhimillisen näkökulman painotus on kas-

vanut (Petrovic ym. 2020, 11). Siksi yritykselle tai organisaatiolle on entistä tärkeämpää 

suoriutua onnistuneesti työvoiman hallinnassa. (Bergh ym. 2013, 367.) Henkilöstön hy-

vinvointiin vaikuttavat esimerkiksi työvuorojen pituus, viikoittaisten työtuntien määrä, 

ylityöt, yövuorot sekä työvuorokierto (Dall’Ora ym. 2016, 14–24; Härmä & Karhula 

2020, 76). Työvoiman hallinta on erityisen tärkeää henkilöstövaltaisilla toimialoilla, 
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joilla suurin osa kustannuksista on henkilöstökuluja (Bergh ym. 2013, 367). Näitä toi-

mialoja ovat esimerkiksi sosiaali- ja terveysala, kaupan ala ja joukkoliikenne.  

Henkilöstön työhyvinvointia, työkykyä ja työtyytyväisyyttä voidaan parantaa esimer-

kiksi työolosuhteita parantamalla, epäsäännöllisistä työajoista johtuvaa kuormitusta mi-

nimoimalla, tasa-arvoisilla ja mielekkäillä työvuoroilla, henkilöstön toiveet huomioi-

malla sekä vaikutusmahdollisuudella omiin työvuoroihin (Nijp ym. 2012, 304–307; Ki-

vimäki ym. 2019, 433). Vuorotyöllä on lisäksi moniulotteisia vaikutuksia työntekijöiden 

hyvinvointiin, mikä on tärkeää huomioida, sillä vuorotyötä tekeviä ihmisiä on Tilasto-

keskuksen mukaan Suomessa yli 600 000 (Tilastokeskus: palkkarakenne 2024). Vuoro-

työssä tulee myös ottaa huomioon inhimillisiä tekijöitä, jotka määrittävät millaisia työ-

vuoroja yksittäiset työntekijät haluaisivat mieluiten tehdä (ks. esim. Hinnenberg ym. 

2007, 34–35; Wirtz ym. 2008, 259–260). Inhimillisiin tekijöihin kuuluvat esimerkiksi 

ihmisen biologinen rytmi, sosiaalinen rytmi ja henkilökohtaiseen elämäntilanteeseen 

liittyvät tekijät. 

Tässä tutkielmassa työvoiman hallintaa tarkastellaan vuorotyötä, jaksotyötä tai epäsään-

nöllisiä työvuoroja tekevään henkilöstöön kohdistuen, mukaan lukien työvuorojen toi-

meenpano ja seuranta. Vuorotyö tarkoittaa työtä, jossa työvuorot vaihtuvat säännölli-

sesti ja ennalta sovitusti (872/2019, 6 §). Näitä töitä on Suomessa ja Pohjoismaissa noin 

20 % kaikesta työstä (Härmä & Karhula 2020, 14). Termi vuorotyö sisältää tutkielmassa 

myös jaksotyön ja muut epäsäännölliset työvuorot.  

Työvoiman hallinta sisältää haastavia ja monimutkaisia matemaattisia ongelmia, joita 

ihmisen on erittäin vaikea ratkaista tehokkaasti ilman laskennallisia optimointialgorit-

meja; suurissa yrityksissä tai organisaatioissa se on käytännössä mahdotonta (Ernst ym. 

2004, 3–4). Tästä syystä työvoiman hallinnan toteuttaminen vaatii paljon osaamista ja 

aikaa, jotta mahdolliset hyödyt saavutetaan. (Ernst ym. 2004, 3; Bruecker ym. 2015, 

15.) 

Tämä kandidaatintutkielma tarkastelee työvoiman hallintaa ja työhyvinvointia, sekä ko-

koaa niistä tehtyjen tutkimusten yhdistäviä tekijöitä. Tutkielmassa hyödynnetään Työ-

terveyslaitoksen julkaisemaa työaikojen kuormittavuuden arvioinnin liikennevalomallia 

tukena muulle työvoiman hallinnasta ja työhyvinvoinnista tehdylle tutkimukselle. Tut-

kielman tavoitteena on selvittää, voidaanko sekä työhyvinvointia että yrityksen tai orga-

nisaation taloudellista tehokkuutta lisätä työvoiman hallinnan avulla.  
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Tutkielma on tärkeä varsinkin henkilöstövaltaisilla toimialoilla toimiville yrityksille tai 

organisaatioille, joiden henkilöstö tekee vuorotöitä, sekä kyseisten yritysten tai organi-

saatioiden henkilöstölle edellä mainituista syistä liittyen kustannussäästöihin ja työhy-

vinvointiin. Lisäksi todettakoon, että työvoiman hallintaa käsitteleviä julkaisuja on suo-

men kielellä niukasti saatavilla.  

Tutkimuskysymykset ovat:  

Miten työhyvinvointia voidaan tukea oikein toteutetulla työvoiman hallinnalla? 

Miten yrityksen tai organisaation taloudellista tehokkuutta voidaan parantaa 

työvoiman hallinnalla? 

Tutkimuskysymyksiin vastataan kirjallisuuskatsauksen avulla jo olemassa olevaa tutki-

mustietoa ja johtavien asiantuntijaorganisaatioiden julkaisuja käyttäen (ks. esim. Webs-

ter & Watson 2002, 4; Watson & Webster 2020, 129). Kirjallisuuskatsausta on käytetty 

paljon esimerkiksi tietojärjestelmätieteessä ja liiketaloudessa varsinkin liiketoiminta-

strategiaan liittyen (Kitsios and Kamariotou 2019, 608). Kirjallisuuskatsaus toteutetaan 

hakuna neljästä tietokannasta (Volter, Business Source Ultimate, Scopus, Julkari). Ha-

kujen tulokset arvioidaan nimen sekä tiivistelmän perusteella ja olennaiset lähteet tallen-

netaan. Lähteitä pidetään olennaisina, jos ne käsittelevät työvoiman hallintaa tai työhy-

vinvointia, erityisesti vuorotyöhön liittyen. 

Tutkielmassa määritellään ensin, mitä työvoiman hallinta tarkoittaa ja mitä ovat työvoi-

man hallinnan osa-alueet, joiden jälkeen käsitellään työvoiman hallinnan tavoitteita ja 

siihen vaikuttavia tekijöitä lainsäädännön, yrityksen tai organisaation, sekä yksilön ta-

solla. Seuraavaksi tutustutaan työhyvinvoinnin käsitteisiin ja lopuksi pohditaan, millä 

tavoin työvoiman hallinta voi tarjota sekä taloudellista tehokkuutta että työhyvinvoinnin 

edistämistä.  
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2 Työvoiman hallinta 

2.1 Työvoiman hallinnasta yleisesti 

Työvoiman hallinta määritellään strategisena työvoiman järjestämisen prosessina, jonka 

tavoite on ensisijaisesti optimoida yrityksen tai organisaation henkilöstön taloudellinen 

tehokkuus (Ernst ym. 2004, 3; Kumar & Singh 2013, 241; Thibodeau & Kakade 2023). 

Työvoiman hallinta eroaa esimerkiksi työvuorosuunnittelusta siinä, että työvuorosuun-

nittelu keskittyy pelkästään itse työvuorojen tekemiseen, ei siihen vaadittavaan tausta-

työhön tai tulosten seurantaan (ks. esim. McManus 1977). Tämän tutkielman tarkoituk-

sena on tutkia henkilöstön, työvuorosuunnittelun ja työhyvinvoinnin kokonaisuutta, jo-

ten työvoiman hallinta on kokonaisvaltaisin termi kuvaamaan tutkittavaa aihetta. 

Teollistumisen aikaan 1700-luvun lopussa ensimmäiset suuren henkilöstön tehtaat syn-

tyivät, jolloin työvoiman hallintaa nykyisen määritelmän mukaan ensimmäistä kertaa 

tarvittiin (Kumar & Singh 2013, 244). Tehtaissa henkilöstö teki töitä käsin kirjoitettujen 

työvuorolistojen mukaan, joita nykyään kutsutaan kiertäviksi runkolistoiksi. Yleensä 

kiertävissä runkolistoissa päivät on jaettu aamu-, ilta- ja yövuoroiksi, jotka alkavat sa-

maan aikaan kuin edellinen vuoro loppuu. Näin henkilöstö on helppo jakaa ryhmiin ja 

työvuoroihin, mutta tällöin inhimillinen näkökulma jää taka-alalle. Kiertävät runkolistat 

eivät ole hyvä vaihtoehto työvoiman järjestämiseen, jos yrityksen tai organisaation tarve 

työvoimalle vaihtelee nopeasti päivien, viikkojen ja kuukausien aikana. (Bergh ym 

2013, 367.) 

Työvoiman hallinta koostuu erillisistä osa-alueista, jotka on tarkoitus toteuttaa järjestyk-

sessä. Näitä osa-alueita voidaan ajatella olevan enemmän tai vähemmän, eikä osa-alu-

eille ole vakiintuneita termejä, mutta tässä tutkielmassa käytetään kuvan 1 mukaisesti 

viittä osa-aluetta, joista käytetään termejä ennustaminen (workload prediction), työvuo-

rojen rakentaminen (shift generation), henkilöstöresurssien suunnittelu (resource and 

holiday planning), henkilöstön sijoittaminen työvuoroihin (staff rostering) sekä päivit-

täismuutosten tekeminen (daily rescheduling) (Hulst ym. 2017, 116; Nurmi & Kyngäs 

2025, 2). Mainittakoon, että Hulst ym. (2017) käyttävät neljää osa-aluetta, sillä työmää-

rän ennustamisvaihe oletetaan ennalta tehdyksi. Henkilöstöhallinnan esimerkkinä Cot-

ten (2009) mainitsee henkilöstönhallinnan ohjelmistojen sisältävän yleensä ainakin neljä 

samantyyppistä osa-aluetta, jotka ovat organisaation tavoitteiden suunnittelu, 
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henkilöstötarpeen selvittäminen, henkilöstön sijoittaminen tarpeen mukaisesti sekä toi-

mivuuden seuraaminen ja varmistaminen (Cotten 2007, 13–14).  

 

Kuva 1. Työvoiman hallinnan prosessi (mukaillen Nurmi & Kyngäs 2025, 2) 

2.2 Työvoiman hallinnan osa-alueet 

Työvoiman hallinnan prosessi käynnistyy ennustamisella ja sen onnistuminen on välttä-

mätöntä seuraavien osa-alueiden ja lopputuloksen onnistumisessa (Ernst ym. 2004, 15; 

Nurmi & Kyngäs 2025, 2). Ennustaminen tarkoittaa vaihetta, jossa olennaisten tietojen 

perusteella arvioidaan tarvittavaa työmäärää tulevaisuudessa tietyillä ajanhetkillä. Ta-

voitteena on luoda kokonaiskuva siitä, mikä on oikea määrä työntekijöitä, joita tarvitaan 

tiettyyn aikaan, jotta kaikki tarvittava työ saadaan tehtyä ja minkälaista osaamista kysei-

sillä työntekijöillä tulee olla (Ernst ym. 2004, 3). Tiettyä osaamista vaativat tehtävät 

ovat joko mahdottomia työntekijöille, joilla ei ole tarvittavaa osaamista, tai vaatisivat 

niin paljon lisäaikaa ja -työtä, etteivät ne ole järkeviä teetättää osaamattomalla työnteki-

jällä (Bergh ym. 2013, 369).  

Olennaisia tietoja voi olla esimerkiksi historiatiedot kuten edellisen vuoden tai päivien 

tilaukset, myyntiennusteet, kilpailutilanne, markkinaosuus tai reaaliaikainen data lähi-

päiviltä, jos voidaan esimerkiksi havaita muutoksia asiakaskäytöksessä. Myös jo tie-

dossa olevat tilaukset ja varaukset otetaan huomioon. Käytännössä tietoa saadaan esi-

merkiksi sairaalan päivystyksen käyntikerroista, kaupan kassakuiteista, linja-autojen 

paikallisliikenteen asiakasmääristä tai puhelinpalvelukeskukseen tulevien soittojen mää-

ristä. (Ks. esim. Ernst ym. 2004, 5; Cohen ym. 2022, 3–4.) 
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Monet yritykset keräävät jo joitakin näistä tiedoista, jopa kaikkia, mutta voi olla myös 

tarpeen laajentaa yrityksen tiedonkeräystä, jotta saadaan ennustettua tulevia työmääriä 

mahdollisimman tarkasti. Kerätty tieto ei kuitenkaan voi tuottaa täydellistä kuvaa tule-

vaisuudesta; tavoitteena on päästä mahdollisimman lähelle totuutta (Bergh ym. 2013, 

380). Hyvin toteutetusta ennustamisvaiheesta voisi myös olla apua koulutus- tai rekry-

tointitarpeita selvitettäessä. 

Tarvittavan työmäärän ennustamisen jälkeen rakennetaan tarvetta vastaavat työvuorot. 

Tavoitteena on päästä mahdollisimman lähelle työmäärän ennustetta niin, että työvoi-

maa on aina paikalla silloin, kun sitä tarvitaan, mutta kuitenkin niin, että syntyy mah-

dollisimman vähän ali- ja ylitöitä. (Hulst ym. 2017, 116; Nurmi & Kyngäs 2025, 2.) 

Työvuorot voidaan rakentaa joko tiettyyn aikaan tarvittavan henkilöstömäärän perus-

teella tai niiden työtehtävien perusteella, jotka työvuorojen on katettava (Ernst ym. 

2004, 5–6). Työvuoroja rakennettaessa tulee ymmärtää, että työvuoroissa on niin mää-

rällisiä, kuin laadullisia eroja, sillä tiettyihin työtehtäviin vaaditaan erilaisia osaamisia, 

mikä tulee huomioida, jotta työvoiman määrän lisäksi tarvittava osaaminenkin on aina 

paikalla (Bruecker ym. 2015, 2).  

Työvuorojen rakenteeseen vaikuttaa olennaisesti työvuorojen pituudet, jotka tulee mää-

ritellä ennen työvuorojen rakentamisen aloittamista (Bergh ym. 2013, 367). Optimitilan-

teessa henkilöstö tekisi esimerkiksi minuutin tarkkuudella rakennettuja työvuoroja, jol-

loin yrityksellä ei syntyisi ollenkaan ali- tai ylitöitä, sillä työntekijät voisivat aloittaa ja 

lopettaa vuoronsa täysin tarpeen mukaan. Todellisuudessa tämä ei kuitenkaan ole mah-

dollista tai edes laillista, joten on tärkeää mitoittaa työvuororakenne niin, että saadaan 

mahdollisimman vähällä henkilöstöllä täytettyä kaikki ennustetun työmäärän kriteerit 

ilman ali- ja ylitöitä (Bergh ym. 2013, 367, 370). 

Työvuororakenteen valmistuttua selvitetään saatavilla olevat resurssit suhteessa työvuo-

roihin (Nurmi & Kyngäs 2025, 2). Tämä tarkoittaa käytettävissä olevia työntekijöitä tie-

tyillä ajanhetkillä heidän osaamisensa huomioiden. Selvitetään siis, että minkä laatuista 

työvoimaa on käytettävissä ja milloin. Osa henkilöstöstä on pois vahvuudesta esimer-

kiksi vapaapäivien, lomien, sairauspoissaolojen tai muiden väliaikaisten syiden takia, 

joten on tärkeä tietää reaaliaikainen työntekijäkapasiteetti.  

On myös huomioitava, että henkilöstö saa usein esittää toiveita tulevia työvuorojaan 

koskien ja nämä toiveet vaikuttavat tietyllä hetkellä käytettävissä oleviin 
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henkilöstöresursseihin. Toiveiden huomioiminen on suotavaa, sillä se parantaa henki-

löstön työhyvinvointia. (ks. esim. Nijp ym. 2012, 304–307; Rahman ym. 2025, 141.) 

Myös kansalliset loma- ja pyhäpäivät ovat tärkeitä huomioida etukäteen. 

Seuraavassa vaiheessa henkilöstöresurssit sijoitetaan rakennettuihin työvuoroihin käyt-

täen henkilöstöresurssien suunnitteluvaiheessa selvitettyä saatavilla olevaa työvoima- ja 

osaamiskapasiteettia (Nurmi & Kyngäs 2025, 2). Tuloksena on jokaiselle työntekijälle 

konkreettinen henkilökohtainen työvuorolista. Kun henkilöstöä sijoitetaan työvuoroihin, 

otetaan huomioon mm. työntekijän osaamiset, saatavuus, toiveet ja mieltymykset sekä 

lainsäädännölliset asiat kuten työehtosopimukset ja työaikalaki (Hulst ym. 2017, 116). 

Työntekijät voivat työnantajan salliessa tehdä vaihtopyyntöjä vuoroihinsa, eli vaihtaa 

sovittuja työvuoroja toisten työntekijöiden kanssa, kunhan tarvittava osaaminen säilyy 

molemmissa vuoroissa.  

Työvuorojen rakentaminen ja henkilöstön sijoittaminen työvuoroihin ovat haastavia ja 

monimutkaisia matemaattisia ongelmia, joita ihmisen on erittäin vaikea ratkaista tehok-

kaasti ilman työvoiman hallinnan ohjelmistoja tai laskennallista apua tietokoneelta 

(Ernst ym. 2004, 3–4). Siksi työvoiman hallintaan tarjolla olevia ohjelmistoja on monia, 

esimerkiksi Visman Numeron, CGI:n Titania tai Quinyxin ja SAPin vastaavat tuotteet. 

Ohjelmistot auttavat parempien työvuorojen rakentamisessa ja minimoivat työvuoroissa 

esiintyvien epätarkkuuksien määrää (Ernst ym. 2004, 3).  

Henkilöstön työvuoroihin sijoittamisen jälkeen huomataan, että suunnitellut työvuoro-

listat eivät aina todellisuudessa toteudu täydellisesti, vaan osa työntekijöistä ei tule pai-

kalle sairauspoissaolojen ja muiden poissaolojen takia. Tällöin tarvitaan päivittäismuu-

toksia, jotta tarvittava työvoima ja osaaminen saadaan paikalle. (Hulst ym. 2017, 116 

Nurmi & Kyngäs 2025, 2.) Yksittäiset poissaolot korvataan työntekijöillä, joilla on vä-

hintään samat osaamiset ja varmistetaan, että kyseiset työntekijät ovat lainsäädännön, 

esimerkiksi lepoaikojen tai yötöiden, puitteissa kykeneviä työvuoroon. 

Lopuksi työntekijät kirjaavat toteutuneet työtunnit järjestelmään ylityö- ja lisätyötunnit 

huomioiden palkanlaskujärjestelmää varten (Nurmi & Kyngäs 2025, 2). Monissa ohjel-

mistoissa palkkajärjestelmät sisältyvät työvoiman hallinnan kokonaisuuteen, jolloin voi-

daan helpommin kohdentaa tuntikustannukset projekteihin ja asiakkuuksiin (Ketola 

2024). Työaikalaki (872/2019) lisäksi edellyttää työntekijöiden työtuntien määrän ja 
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laadun tarkkaa seuraamista ja tietojen säilyttämistä esimerkiksi vuosilomia ja muita va-

paita varten. 

2.3 Työvoiman hallinnan tavoitteet 

Työvoiman hallinnan tavoite tiivistettynä on käyttää henkilöstöresursseja mahdollisim-

man tehokkaasti ja taloudellisesti, jotta henkilöstökulut saadaan minimoitua kuitenkin 

samalla varmistaen, että yrityksellä tai organisaatiolla on tarvittava määrä työvoimaa ja 

osaamista oikeassa paikassa oikeaan aikaan (Ernst ym. 2004, 3; Kumar & Singh 2013, 

241; Thibodeau & Kakade 2023). Tavoitetta voidaan avata esimerkiksi seuraaviin osa-

alueihin: Tehokkuuden ja tuottavuuden parantaminen, henkilöstön ja asiakkaiden tyyty-

väisyyden parantaminen sekä lainsäädännön ja sopimusten noudattaminen. 

Tehokkuutta ja tuottavuutta parannetaan pääosin varmistamalla, että tarvittava työmäärä 

ja osaamiset täytetään, jolloin työtehtävät saadaan suoritettua tehokkaasti niille vara-

tussa ajassa (Bergh ym. 2013, 369; Hulst ym. 2017, 115–116). Samalla henkilöstön työ-

panoksen tulee pysyä henkilöstön välillä tasapuolisena; kaikille on sopiva määrä tehtä-

vää koko työpäivän ajaksi. Tällöin jokaisen työntekijän työmäärä pysyy mielekkäänä, 

eikä kenellekään pitäisi syntyä liikaa työstressiä (Kivimäki ym. 2019, 433).  

Henkilöstön tyytyväisyyden parantaminen tarkoittaa työvoiman hallinnan kontekstissa 

pääasiassa epäsäännöllisistä työajoista johtuvan kuormituksen minimointia ja henkilös-

tön työtyytyväisyyden parantamista, sillä niihin voidaan työvoiman hallinnalla vaikuttaa 

(Moreno ym. 2012, 78; Karhula ym. 2018a, 409–410). Työtyytyväisyyttä voidaan pa-

rantaa esimerkiksi tasa-arvoisilla ja mielekkäillä työvuoroilla, henkilöstön toiveet huo-

mioimalla sekä vaikutusmahdollisuudella omiin työvuoroihin. (Nijp ym. 2012, 304–

307.) On yrityksen tai organisaation oman edun mukaista kiinnittää huomiota henkilös-

tön hyvinvointiin, sillä suurempi työtyytyväisyys johtaa pienempään henkilöstön vaihtu-

vuuteen ja parempaan työpanokseen (Saari & Judge 2004, 397; Wittmer ym. 2015, 96).  

Lainsäädäntöä ja erilaisten sopimusten noudattamista voidaan pitää joko työvoiman hal-

linnan tavoitteena tai vaatimuksena, mutta näkökannasta riippumatta lainsäädäntö tulee 

ottaa huomioon. Hyvin toteutettu työvoiman hallinta varmistaakin, ettei mitään laki- tai 

sopimusrikkomuksia synny työntekijätasolla esimerkiksi lepoaikojen, ylitöiden tai vii-

koittaisten työmäärien osalta. (Hulst ym. 2017, 115–116.) Lainsäädännön vaikutusta 

työvoiman hallintaan käsitellään syvemmin seuraavassa luvussa. 
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2.4 Työvoiman hallintaan vaikuttavat tekijät 

Työvoiman hallintaan vaikuttaa paljon erilaisia tekijöitä, jotka voidaan jakaa karkeasti 

esimerkiksi kolmeen luokkaan, jotka ovat sopimukselliset tekijät, henkilöstön osaami-

nen sekä inhimilliset tekijät (ks. esim. Hulst ym. 2017, 115–116). Kaikki nämä vaikutta-

vat työvoiman hallintaan työvuorojen rakentamisvaiheesta henkilöstön sijoittamiseen 

työvuoroihin ja aina päivittäismuutosten tekemiseen asti. Käytännössä kaikkien näiden 

tekijöiden huomioiminen optimaalisesti ei ole samanaikaisesti mahdollista varsinkaan 

suuren henkilöstömäärän yrityksissä tai organisaatioissa, vaan henkilöstön kohdalla täy-

tyy tehdä kompromisseja (Ernst ym. 2004, 3–4). Työvoiman hallinnan tavoitteena onkin 

löytää paras käytännössä mahdollinen, kaikkia osapuolia tyydyttävä lopputulos. 

Sopimuksellisiin tekijöihin sisältyvät lainsäädäntö sekä paikalliset ja henkilökohtaiset 

sopimukset (Hulst ym. 2017, 116). Tärkeimpiä lainsäädännöllisiä tekijöitä Suomessa 

ovat työsopimuslaki ja työaikalaki. Lainsäädäntö asettaa työnteolle välttämättömät eh-

dot, jota paikalliset ja henkilökohtaiset sopimukset sekä yhdessä sovitut käytänteet voi-

vat lain salliessa täydentää. Työvuorot tulee rakentaa näitä noudattaen. 

Työsopimuslaki (55/2001) määrittelee työnantajan ja työntekijän väliset oikeudet ja vel-

vollisuudet. Työsopimuslaissa säädetään, miten työsuhde syntyy ja päättyy sekä mitä 

ehtoja työsuhteessa tulee noudattaa. Esimerkki työsopimuslain käytännön vaikutuksesta 

on se, että työnantaja ei voi palkata ja irtisanoa työntekijöitä suoraan työvoiman tarpeen 

noustessa tai laskiessa, vaan työnantajan tulee noudattaa laissa määriteltyjä ehtoja. Työ-

määrän ennustaminen onkin tärkeää, jotta rekrytointeja ei tehdä ilman oikeaa tarvetta.  

Työaikalaissa (872/2019) säädetään mm. työajasta, ylitöistä ja lepoajoista. Vuorotöissä 

työaikaa tarkastellaan esimerkiksi kolmen viikon pituisina jaksoina. Yleistyöaikaa nou-

datettaessa (keskimäärin 40 työtuntia viikossa) ylityöksi lasketaan esimerkiksi kolmen 

viikon aikana 120 työtuntia ylittävät työt tai kahden viikon aikana 80 tuntia ylittävät 

työt. Ylitöistä maksetaan työaikalain mukaan 50 % korkeampaa palkkaa kahden ensim-

mäisen ylityötunnin osalta, jonka jälkeen ylityötunneista maksetaan 100 % korkeampaa 

palkkaa. Työvoiman hallinnassa yhtenä tavoitteena onkin ylitöiden minimoiminen; jat-

kuvista ylityökorvauksista johtuvat kulut voivat pahimmillaan olla suuremmat kuin uu-

den työntekijän palkkakustannukset (Hulst ym. 2017, 116). 

Vuorokausilevon tulee työaikalain (872/2019) mukaan olla yhtäjaksoinen 11 tai 9 tun-

nin lepoaika riippuen työn järjestelyihin liittyvistä syistä. Lepoajan tulee täyttyä 



14 

jokaisen työvuoron alkamishetkestä seuraavan 24 tunnin sisällä. Lisäksi jokaisen 7 päi-

vän sisällä työntekijällä tulee olla vähintään 35 tuntia vapaata. Yötyötä on työaikalain 

mukaan työ, jota tehdään kello 23.00 ja kello 6.00 välisenä aikana. Työntekijällä saa 

olla peräkkäin enintään 5 yövuoroa, jonka jälkeen työntekijällä on oikeus vähintään 24 

tunnin keskeytymättömään lepoaikaan. Jos työ on erityisen vaarallista tai se on ruumiil-

lisesti tai henkisesti erityisen rasittavaa, yötyötä saa tehdä enintään 8 tuntia jokaisen 24 

tunnin aikana. 

Vuorotyössä tulee ottaa huomioon inhimillisiä tekijöitä, jotka määrittävät millaisia työ-

vuoroja yksittäiset työntekijät haluavat tehdä. Inhimillisiin tekijöihin kuuluvat esimer-

kiksi ihmisen biologinen rytmi, sosiaalinen rytmi ja henkilökohtaiseen elämäntilantee-

seen liittyvät tekijät. Näiden noudattaminen on tärkeää henkilöstön hyvinvoinnin kan-

nalta (Petrovic ym. 2020, 20). Inhimillisiä tekijöitä käsitellään tarkemmin työhyvinvoin-

nin yhteydessä. 

Henkilöstön osaamisen tärkeyttä on käsitelty jo useaan otteeseen liittyen työvoiman hal-

lintaan ja sen osa-alueisiin. Henkilöstön osaamisen hallinta käsittelee työvoiman osaa-

misen määrällistä, ajallista ja laadullista suunnittelua (ks. esim. Bruecker ym. 2015). On 

tärkeää tunnistaa henkilöstön nykyhetken osaaminen ja tiedostaa, minkälaisia puuttuvia 

taitoja tai osaamisia henkilöstölle tulee kouluttaa. Henkilöstön osaamista voidaan lisätä 

esimerkiksi kehittämällä olemassa olevien työntekijöiden osaamista tai rekrytoimalla 

uusia työntekijöitä, joilla on jo tarvittava osaaminen.  

Henkilöstön osaamisen kehittämisessä tuki, seuranta ja vaikutusmahdollisuudet ovat tär-

keässä roolissa, jotta voidaan varmistua koulutusten toimivuudesta. Näin henkilöstö ky-

kenee suoriutumaan paremmin sekä nykyisistä että tulevista työtehtävistä ja -tilanteista. 

(Paulsson ym. 2005, 143.) Konkreettisia työnantajalähtöisiä osaamisen kehittämisen ta-

poja ovat esimerkiksi koulutukset, valmennukset ja mentoroinnit. Osaamisen hallinnan 

onnistuessa yritys tai organisaatio on kestävä muutoksille ja pystyy sopeutumaan muut-

tuvaan työmaailmaan. (Seok-young & Hyeong-seok 2020, 12.) 
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3 Työhyvinvointi 

Hyvinvointi ja onnellisuus ovat ihmisille elämän tärkeimpiä arvoja (Kim-Prieto ym. 

2005, 262). Termi hyvinvointi kattaa fyysisen, henkisen ja materiaalisen hyvinvoinnin 

ja eroaa siten esimerkiksi onnellisuudesta tai ilosta (Vaarama ym. 2010, 11–12). Jokai-

seen ihmiseen kohdistuu niin hyvinvointia parantavia kuin hyvinvointia heikentäviä te-

kijöitä; käytännössä hyvinvointi tarkoittaa näiden tekijöiden välistä suhdetta (Bezuiden-

hout ym. 2026, 91). Hyvinvoinnin tutkimus on aikaisemmin keskittynyt pahoinvoinnin 

tuntomerkkien välttämiseen, mutta 1990-luvulta lähtien on siirrytty myös hyvinvoinnin 

tuntomerkkien tutkimiseen. Hyvinvointia on mitattu yksilötasolla terveelliseen elämään 

ja elämän ongelmien ratkaisemiseen vaadittavien voimavarojen saatavuudella. Toisaalta 

hyvinvointia on myös tutkittu ihmisten henkilökohtaisten hyvinvoinnin kokemusten 

sekä sosiaalisten järjestelmien jäsenten välisten suhteiden laadun kautta. (Gray ym. 

2004, 257.) 

3.1 Työhyvinvoinnista yleisesti 

Työhyvinvointia voidaan käsitellä hyvinvointina töissä ja töihin liittyvissä asioissa (ks. 

Taris & Schaufeli 2015, 190–193). Näitä ovat esimerkiksi työn ja muun elämän tasa-

paino, työstressi sekä työuupumus. Työhyvinvoinnin tutkimusta on tehty monilla lähes-

tymistavoilla, eikä yksimielisyyttä oikeasta tavasta ole syntynyt (Taris & Schaufeli 

2019, 201–202). Työhyvinvointia on tutkittu esimerkiksi työn vaatimusten ja työn kont-

rollin avulla, työn vaatimusten ja työn voimavarojen avulla sekä vaivannäön ja palkkioi-

den tasapainon avulla (Karasek 1979, 287–288; Siegrist 1996, 29–31; Demerouti ym. 

2001, 501–502).  

Tässä tutkielmassa hyödynnetään työhyvinvoinnin tarkastelussa Demeroutin ym. (2001) 

työn vaatimusten ja voimavarojen mallia, sillä siinä otetaan huomioon eniten muuttujia 

ja sitä voi peilata myös työstressistä tehtyyn tutkimukseen. Mallin mukaan jokaisessa 

työssä olemassa olevat työn piirteet voidaan jakaa työn vaatimuksiin ja työn voimava-

roihin. Työn vaatimukset altistavat työstressille ja -uupumukselle, mutta työn voimava-

rat voivat lievittää vaatimusten negatiivista vaikutusta. (Bakker ym. 2005, 173.) 

Työn vaatimukset tarkoittavat kaikkia niitä työhön liittyviä asioita, jotka vaativat työn-

tekijältä fyysistä tai henkistä vaivannäköä, esimerkiksi suuri työpaine, fyysisesti vaikeat 

työolot tai henkisesti kuluttavat asiakaskohtaamiset (Bakker & Demerouti 2017, 274). 
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Mitä suurempaa vaivannäköä työ vaatii, sitä kuormittavampaa työ on. Työn vaatimukset 

eivät itsessään ole haitallisia, mutta ne voivat aiheuttaa kuormitusta, jos työntekijä ei 

ehdi palautumaan työvuorojen välissä (Bakker & Demerouti 2007, 312). Työn voimava-

rat tarkoittavat niitä sisäisiä ja ulkoisia resursseja, jotka auttavat joko saavuttamaan työn 

tavoitteita, pienentämään työn vaatimusten aiheuttamaa kuormitusta, tai kiihdyttämään 

henkilökohtaista kasvua ja kehitystä (Demerouti ym. 2001, 501). Sisäisiä resursseja ovat 

esimerkiksi aika ja energia; ulkoisia vastaavasti toimintavapaus ja sosiaalinen tuki (Son-

nentag & Frese 2003, 479). Työn voimavarat voivat siis lievittää työn vaatimusten ai-

heuttamaa kuormitusta, mutta ne ovat myös arvokkaita resursseja itsessään (Bakker & 

Demerouti 2007, 312). 

Työn ja muun elämän tasapaino tarkoittaa sitä, kuinka hyvin yksilö kykenee tasapainot-

tamaan työn ja muun elämän vastuiden niin ajallisia kuin tunteisiin ja käyttäytymiseen 

liittyviä vaatimuksia (Hill ym. 2001, 49). Esimerkiksi joustavalla työajalla ja -paikalla 

on positiivinen korrelaatio työn ja muun elämän tasapainoon, kun taas työtuntien mää-

rällä, työpaineilla sekä ammatillisella tasolla on negatiivinen korrelaatio (Hill ym. 2001, 

53–54; Gallie & Russell 2009, 460) Hyvä työn ja muun elämän tasapaino johtaa parem-

paan koettuun hyvinvointiin ja se voi lievittää stressin negatiivisia vaikutuksia (Bezui-

denhout ym. 2026, 95).  

Jos työn ja muun elämän tasapainottamisessa syntyy ongelmia, ihmisen on vaikea pysyä 

sitoutuneena kaikkiin elämän vastuisiin. Tämä myötäilee voimavarojen säilyttämisteo-

riaa, jonka mukaan ihmisen voimavarojen ollessa vähissä ihminen alkaa suojelemaan 

jäljellä olevia voimavarojaan selviytyäkseen tilanteesta (Hobfoll ym. 1989, 516). Voi-

mavarojen kuluessa ihmisen täytyy siis karsia joko työn tai muun elämän velvollisuuk-

sista. Liiallisilla vaatimuksilla ihmisen työssä on negatiivinen vaikutus työn lisäksi 

myös muihin elämän osa-alueisiin kuten perhe-elämään. Tämä vaikutussuhde pätee mo-

lempiin suuntiin. (Bezuidenhout ym. 2026, 91.) 

Työnteko voi myös aiheuttaa stressiä. Stressi tarkoittaa ihmisen kehon tilaa, jossa ihmi-

seen kohdistuvat vaatimukset ylittävät tai lähes ylittävät käytettävissä olevat voimavarat 

(Lazarus & Folkman 1984, 3; Kivimäki ym. 2019, 433). Esimerkiksi aikapaineet aiheut-

tavat usein stressiä. Stressin muodostumista voidaan ennaltaehkäistä huolehtimalla hen-

kilöstön työn ja muun elämän tasapainosta. (Bezuidenhout ym. 2026, 95.) Stressi on hy-

vinvoinnin kannalta vahingollista; stressi voi johtaa moniin fysiologisiin ongelmiin, ku-

ten henkisen terveyden, immuunijärjestelmän tai ruoansulatuselimistön ongelmiin 
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(Spurgeon ym. 1997, 374; Sonnentag & Frese 2003, 456, 479). Lisäksi Andersonin ym. 

(2000) mukaan korkea stressi johtaa noin 8 % korkeampiin keskimääräisiin terveyden-

huoltokustannuksiin verrattuna esimerkiksi ylipainon noin 4 % tai liikunnan puutteen 3 

% korotuksiin (Anderson ym. 2000, 49–50). Stressin haitallisia terveysvaikutuksia voi 

myös yksilötasolla ehkäistä hyvällä perusterveydellä (Kivimäki ym. 2019, 437). 

Työuupumusta puolestaan syntyy, kun työntekijän työhön liittyvä stressi pitkittyy. Pit-

kittynyt stressi ja työuupumus ovat yleisiä syitä työpoissaoloihin, voivat johtaa krooni-

seen väsymykseen, henkiseen etääntymiseen työstä sekä heikentyneeseen suoriutumi-

seen töissä (Donald ym. 2005, 420; Bezuidenhout ym. 2026, 90). Työterveyslaitoksen 

kyselytutkimuksen mukaan 17 % Suomen työntekijöistä kokee paljon tai melko paljon 

stressioireita (Työterveyslaitos: Stressi ja työuupumus). 

3.2 Työhyvinvointi ja vuorotyö 

Vuorotyöllä on moniulotteisia vaikutuksia ihmisen työhyvinvointiin. Esimerkiksi työ-

vuorojen pituudella ja viikoittaisten työtuntien määrällä on negatiivinen korrelaatio työ-

hyvinvoinnin kanssa. Ylityöt, yövuorot sekä työvuorokierto voivat myös heikentää 

työntekijän työhyvinvointia sekä työn ja muun elämän tasapainoa. (Gallie & Russell 

2009, 460; Dall’Ora ym. 2016, 14–24; Härmä & Karhula 2020, 76). Vuorotöissä, var-

sinkin yövuoroissa ja aikaisissa aamuvuoroissa tapahtuu myös enemmän työtapaturmia 

kuin perinteisessä päivätyössä (Dembe ym. 2006, 235–236). Yövuoroja suositellaankin 

olevan maksimissaan kolmena yönä peräkkäin (Härmä & Karhula 2020, 76).  

Euroopassa yli 60 % vuorotöitä tekevistä työntekijöistä tekevät ainakin osittain ilta- tai 

yötöitä (Härmä ym. 2025, 3). Esimerkki vuorotyön huomattavista vaikutuksista hyvin-

vointiin näkyy Deloitten (2024) kyselytutkimuksessa, jonka mukaan puhelinpalvelukes-

kusten henkilöstön keskimääräinen vaihtuvuus oli 52 % vuonna 2023, kun vastaava 

luku kaikessa työssä Yhdysvalloissa oli 12–15 % (Deloitte Digital 2024, 5). 

Vuorotyö vaikuttaa oleellisesti ihmisen biologiseen rytmiin eli vuorokausirytmiin ja 

vuorotyö jo itsessään altistaa riittämättömälle ja häiriintyneelle unelle, jonka lisäksi var-

sinkin yövuorot ja aikaiset aamuvuorot aiheuttavat väsymystä ja unettomuutta biologi-

sen rytmin häiriintymisen takia (Boersma ym. 2023, 10; Härmä ym. 2025, 3). Yövuorot 

pakottavat työntekijän nukkumaan päivällä, jolloin uni on lyhyempää ja huonolaatui-

sempaa kuin yöllä (Torsvall ym. 1981, 199–201). Huonolaatuinen uni aiheuttaa masen-

nusta ja voi johtaa aikaiseen työmarkkinoilta poistumiseen (Paunio ym. 2015, 387). On 
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jopa olemassa oireyhtymä nimeltä vuorotyöunihäiriö, joka johtaa palautumisen heiken-

tymiseen ja krooniseen väsymykseen (Härmä & Karhula 2020, 75). 

Ihmisen biologinen rytmi tarkoittaa ihmisen kokemia fyysisiä ja henkisiä muutoksia, 

jotka vaikuttavat hänen toimintaansa vuorokauden aikana. Yöstä ja päivästä johtuvalla 

valon määrän vaihtelulla on suurin vaikutus ihmisen biologiseen rytmiin. Muita vaikut-

tavia tekijöitä ovat esimerkiksi ruokailu, stressi, ja lämpötila. Ihmisen biologinen rytmi 

vaikuttaa varsinkin vireystasoon ja uneen, sillä se säätelee kehossa niitä signaaleja ja 

toimintoja, jotka kertovat väsymyksestä ja siitä, milloin ihmisen tulisi nukkua. (Roenne-

berg ym. 2007, 429–430; Kahawage ym. 2022, 832.) 

Ihmisen biologisen rytmin häiriintyminen hetkellisesti esimerkiksi vuorotyön seurauk-

sena voi johtaa väsymykseen, unettomuuteen, sekä oppimis- ja keskittymisvaikeuksiin 

(Härmä & Karhula 2020, 72–73). Pitkällä aikavälillä voi esiintyä sekä fyysisiä että hen-

kisiä ongelmia kuten ylipainoa, diabetestä, mielialahäiriöitä ja sydänsairauksia. (Vyas 

ym. 2012, 15; Wenzhen ym. 2019, 1020; Bigert ym. 2022, 35–38.) Varsinkin yövuorot 

johtavat usein väsymykseen työajan ulkopuolella (Karhula ym. 2018a, 790). Biologisen 

rytmin huomioiminen on siis erittäin tärkeää, kun tavoitellaan pitkäaikaisesti toimivaa 

ratkaisua työvoiman hallintaan. Jotkut työntekijät haluavat kuitenkin tehdä esimerkiksi 

enemmän yövuoroja niiden kuormittavuudesta huolimatta, sillä työehtosopimuksissa on 

usein määritelty, että yötyöstä saa enemmän palkkaa (Burch ym. 2009, 164). 

Biologisessa rytmissä on eroja ihmisten välillä. Osa on aamuvirkkuja, joiden keskitty-

miskyky ja suorituskyky ovat parhaimmillaan vuorokauden alussa, ja osa on iltaihmisiä, 

jotka toimivat paremmin illalla kuin aamulla. (Roenneberg ym. 2007, 430.) Nämä erot 

tulee ottaa huomioon työvoiman hallinnassa siten, että aamuvirkkujen on mahdollista 

tehdä enemmän aamuvuoroja ja iltaihmisten enemmän iltavuoroja, jotta työaika vastaisi 

mahdollisimman läheisesti henkilöstön omia biologisia rytmejä, etteivät biologiset ryt-

mit häiriintyisi (Burgess & Swanson 2020, 12). Tällöin henkilöstön tyytyväisyys ja si-

toutuminen pysyvät korkeana (Moreno ym. 2011, 78). 

Ihmisen sosiaalinen rytmi muodostuu sosiaalisista velvoitteista ja vapaaehtoisista toi-

mista, joita ihmisellä on arjessa esimerkiksi liittyen lapsiin, ystäviin, harrastuksiin ja va-

paa-aikaan. Sosiaalisella rytmillä on suuri vaikutus siihen, milloin työntekijä haluaa ja 

pystyy tekemään töitä (ks. esim. Hinnenberg ym. 2007, 34–35; Wirtz ym. 2008, 259–

260). Esimerkiksi perheen äidin velvollisuuksiin voi kuulua lasten aamupalasta 
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huolehtiminen ja heidän kouluun vieminen, mikä ei olisi mahdollista, jos äiti sijoitettai-

siin aikaiseen aamuvuoroon. Toisaalta yksin asuva nuori saattaa haluta enemmän ilta-

vuoroja, jotta voi päivisin opiskella. Ilta- ja yövuorot häiritsevät myös sosiaalista ryt-

miä, mikä voi pitkällä tähtäimellä johtaa samanlaisiin terveydellisiin riskeihin kuin 

edellä mainitun biologisen rytmin häiriintyminen (Burch ym. 2009, 164; Kahawage ym. 

2022, 836). Sosiaalisen rytmin huomioiminen on siis tärkeää työvoiman hallinnassa 

henkilöstön hyvinvoinnin ja sitoutumisen varmistamiseksi (Moreno ym. 2011, 78).  

Sosiaaliseen rytmiin kuuluu olennaisesti myös lomat ja juhlapyhät, jotka tulee ottaa 

huomioon; perheelliselle ihmiselle esimerkiksi jouluvapaan luulisi olevan tärkeämpi 

kuin yksin asuvalle. Työpaikoilla on myös omat sosiaaliset rytminsä, kuten kahvitauot 

ja ruokailut sekä tiimityöskentelyssä palaverit ja työpajat, mitkä ovat tärkeitä ylläpitä-

mään sosiaalisia suhteita töissä, jotta työssäkäynti ei ole yksinäistä tai tylsää (Loukidou 

ym. 2009, 396). 

Myös ikä vaikuttaa ihmisen vuorokausirytmiin; pääosin siten, että vanhemmat ihmiset 

ovat todennäköisemmin aamuvirkkuja kuin nuoret aikuiset (Roenneberg 2004, 1038; 

Roenneberg ym. 2007, 434). Blokin ja Loozen (2011, 228) tutkimuksen mukaan unen 

määrä ja laatu heikkenee yli 40–50 vuoden iässä, jos sen ikäiset työntekijät tekevät yö-

töitä. Unen määrän ja laadun heikentyminen luonnollisesti heikentää myös palautumista 

työkuormituksesta. Siksi yli 50-vuotiaille on suositeltavaa vähentää yötöitä, sekä lyhyitä 

työvuorovälejä, jotta saadaan varmistuttua ikääntyvien työntekijöiden asianmukaisesta 

palautumisesta, toki lyhyet työvuorovälit eivät ole toivottuja kellekään niiden negatiivi-

sen työhyvinvoinnin vaikutuksen takia (Härmä ym. 2019, 57). (Blok & Looze 2011, 

228.) Ikääntyvien työntekijöiden riskit aikaiseen poistumiseen työmarkkinoilta ovat 

myös suuremmat, joita esimerkiksi mielenterveysongelmat ja vähäinen mahdollisuus 

vaikuttaa omaan työhön nostavat riskiä entisestään (Rahman ym. 2025, 141). 
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4 Työvoiman hallinta, taloudellinen tehokkuus ja työhyvin-

vointi 

4.1 Onnistuneen työvoiman hallinnan työhyvinvointivaikutukset 

Työvoiman hallinnalla voidaan vaikuttaa työhyvinvointiin pääasiassa henkilöstölle suo-

tuisten työvuorojen avulla. Onnistuneella työvoiman hallinnan prosessilla tehdyillä työ-

vuoroilla voidaan ottaa paremmin huomioon henkilöstön osaamiset, biologiset ja sosiaa-

liset rytmit, työvuorotoiveet sekä töiden ja muun elämän yhteensovittaminen (Ernst ym. 

2004, 3–4; Bruecker ym. 2015, 15). Jokaisella näistä tekijöistä on oma positiivinen vai-

kutuksensa työhyvinvointiin. 

Henkilöstön osaamiset huomioimalla työtehtävät saadaan suoritettua tehokkaasti niille 

varatussa ajassa ja mielekästä työtä riittää koko työpäivän ajaksi, mutta työtä ei ole lii-

kaa, eli liiallista työstressiä ei pitäisi syntyä (Kivimäki ym. 2019, 433). Tällöin stressistä 

ja työuupumuksesta johtuvia poissaoloja ei pitäisi tulla sekä henkilöstön suoriutumisky-

kyä voidaan parantaa korkealla työhyvinvoinnilla (Donald ym. 2005, 420; Bezuiden-

hout ym. 2026, 90). Samalla on mahdollista välttyä mielenterveyden ongelmien negatii-

visilta vaikutuksista työkykyyn (Bergh ym. 2013, 369; Hulst ym. 2017, 115; Bezuiden-

hout ym. 2026, 95).  

Henkilöstön biologiset ja sosiaaliset rytmit, sekä työvuorotoiveet huomioimalla voidaan 

puolestaan vähentää henkilöstön vaihtuvuutta, parantaa yleistä työhyvinvointia, työtyy-

tyväisyyttä ja sitoutumista sekä lievittää väsymystä ja unettomuutta (Donald ym. 2005, 

420; Ala-Mursula ym. 2006, 612; Moreno ym. 2011, 78; Nijp ym. 2012, 304–307; Bur-

gess & Swanson 2020, 12; Boersma ym. 2023, 10; Härmä ym. 2025, 3; Rahman ym. 

2025, 141). Lisäksi työvuorotoiveiden huomioiminen helpottaa työn ja muun elämän ta-

sapainottamista, jolloin henkilöstön koettu hyvinvointi paranee (Bezuidenhout ym. 

2026, 95). 

Henkilöstön lisäksi myös yritys tai organisaatio hyötyy henkilöstön paremmasta työhy-

vinvoinnista, sillä se johtaa pienempään henkilöstön vaihtuvuuteen ja lisäksi parempaan 

työpanokseen (Saari & Judge 2004, 397; Wittmer ym. 2015, 96). Yrityksen tai organi-

saation kannalta hyöty pienemmästä henkilöstön vaihtuvuudesta on tärkeä huomio, sillä 

esimerkiksi Deloitten (2024, 5) kyselytutkimuksen mukaan vuorotyötä tekevien 
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puhelinpalvelukeskusten henkilöstön keskimääräinen vaihtuvuus oli vuonna 2023 yli 

kolminkertainen kaikkeen työhön Yhdysvalloissa.  

Myös asiakastyytyväisyys paranee työympäristössä, jossa työntekijöiden hyvinvointi ja 

tyytyväisyys on varmistettu. Tämä pitää paikkansa varsinkin palvelualalla. (Loveman 

1998, 23, 26; Kurdi ym. 2020, 3567.) Tuotteiden ja palvelun taso varmistetaan työnteki-

jöiden osaamisella, työvoimaa on riittävästi kaikkiin työtehtäviin, eikä esimerkiksi asi-

akkaiden tarvitse odottaa vuoroaan saadakseen palvelua. 

Työhyvinvointi on myös suoraan sidoksissa yrityksen tai organisaation tuottavuuteen, 

sillä parempi työntekijän psykologinen terveys korreloi yleisen työntekijän tuottavuu-

den kanssa, varsinkin työtehtävistä suoriutumisen kanssa. Työntekijän hyvä tuottavuus 

voi olla myös yksi syy hyvään psykologiseen mielenterveyteen, eli näiden kahden teki-

jän välillä saattaa olla positiivinen palautekierre. (Ford ym. 2001, 199–200). Henkilös-

tön työtyytyväisyys on myös sidoksissa yrityksen tai organisaation parempaan tulokseen 

(Harter ym. 2002, 275–276). 

Yrityksen tai organisaation näkökulmasta taloudelliset hyödyt ovat tärkeintä työvoiman 

hallinnassa, kun taas työntekijöiden näkökulmasta heidän hyvinvointinsa on etusijalla. 

Tutkielman perusteella voidaan todeta, että onnistuneella työvoiman hallinnalla voidaan 

säästää henkilöstökuluissa samalla parantaen työhyvinvointia ja tuottavuutta, joten työ-

voiman hallinta on molempien näkökulmasta kannattavaa (Ford ym. 2001, 199–200; 

Ernst ym. 2004, 3–4; Bergh ym. 2013, 369; Hulst ym. 2017, 115). 

4.2 Työaikojen arvioinnin liikennevalomalli 

Työterveyslaitos on kehittänyt vuoro- ja jaksotöitä koskevan liikennevalomallin, jonka 

avulla voidaan arvioida työaikojen kuormittavuutta (ks. Härmä ym. 2015). Liikenneva-

lomalli on tehty lukuisten ja laajojen tutkimusten perusteella, joissa on tutkittu työaiko-

jen yhteyttä terveyteen, työhyvinvointiin ja työturvallisuuteen (ks. esim. Härmä ym. 

2024, 42–43). Liikennevalomallia voitaisiin käyttää työkaluna myös työvoiman hallin-

nassa lainsäädännön tukena, kun sijoitetaan henkilöstöä työvuoroihin. 

Työaikoihin liittyviä erityistä huomiota vaativia kuormitustekijöitä Työterveyslaitoksen 

mukaan ovat 1. kokonaistyöaika ja ylityö, 2. peräkkäisten työvuorojen määrä, 3. ilta- ja 

yövuorojen määrä, 4. päivittäinen ja viikoittainen palautumisaika, 5. työaikojen enna-

koitavuus, 6. mahdollisuudet vaikuttaa omaan työ- ja vapaa-aikaan sekä 7. työn tauotus. 
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Kuormitustekijät jaetaan arvioitaviin työaikapiirteisiin (yht. 15 piirrettä), jotka liittyvät 

työajan pituuteen, ajoittumiseen, palautumiseen, työn ja muun elämän yhteensovittami-

seen sekä omiin työaikoihin liittyviin vaikutusmahdollisuuksiin. Työterveyslaitoksen 

julkaiseman kymmenen vuoden seurantatutkimuksen mukaan liikennevalomallin suosi-

tusten noudattaminen lieventää vuorotyön kuormitusvaikutuksia ja laskee työtapatur-

mien riskiä (Karhula ym. 2018b, 409–410; Härmä & Karhula 2020, 76–77). Kuvassa 2 

on esitetty liikennevalomallista työajan pituuteen liittyvät työaikapiirteet. 

 

Kuva 2. Liikennevalomallin osa: Työajan pituus (Työterveyslaitos, Työaikojen arvioin-

nin liikennevalomalli) 

Kuormitustasoja on neljä, joita kuvataan eri väreillä. Vihreä tarkoittaa kuormitustekijän 

olevan kunnossa, keltainen kohonnutta kuormitusta, oranssi ylikuormitusta ja punainen 

voimakasta ylikuormitusta. Jokaisen edellä mainitun yksittäisen kuormitustekijän kuor-

mitustasot on määritetty erikseen kolmen tai neljän viikon jaksossa. Yksittäisen kuormi-

tustekijän tason hetkellinen nouseminen punaiselle ei vielä tarkoita ylikuormitusta; 

vasta sen jatkuva toistuvuus. Työntekijän kokonaiskuormitus muodostuu edellä mainit-

tujen kuormitustekijöiden yhteisvaikutuksesta. (Härmä ym. 2025, 6.) 

Jokaiselle Työterveyslaitoksen mainitsemalle työaikojen kuormittavuustekijälle on an-

nettu hyvin perustellut syyt ja arvot (ks. esim. Härmä & Karhula 2020, Ropponen ym. 

2021, Härmä ym. 2025), mutta ongelmallista on niiden kaikkien täyttäminen samanai-

kaisesti. Todellisuudessa varsinkin suuren henkilöstön yrityksissä tai organisaatioissa 

ylikuormitustasoilta on vaikea välttyä täysin varsinkin, jos työvuoroja tehdään ilman op-

timointialgoritmeja. (ks. esim. Nurmi ym. 2023.) Lisäksi kuormittavuustekijät 
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kilpailevat työnantajan edun kanssa, sillä ne vähentävät työnantajan mahdollisuuksia 

käyttää henkilöstön työaikaa. 

Työaikojen arvioinnin liikennevalomalli tarjoaa työvoiman hallinnalle konkreettisia ta-

voitteita, joiden toteutumiseen tähtääminen johtaa parempaan henkilöstön hyvinvointiin 

(ks. esim. Härmä ym. 2024, 42–43). Vuorotyön moniulotteiset vaikutukset työhyvin-

vointiin voivat olla yritykselle tai organisaatiolle vaikeita ymmärtää kokonaisuudessaan, 

jolloin liikennevalomalli voi olla arvokas työkalu työvoiman hallintaa toteutettaessa. 
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5 Yhteenveto 

Tässä tutkielmassa tarkasteltiin työvoiman hallintaa ja työhyvinvointia vuorotyötä, jak-

sotyötä tai muita epäsäännöllisiä työvuoroja tekevään henkilöstöön kohdistuen. Seuraa-

via kysymyksiä tarkasteltiin tieteellisen kirjallisuuden ja johtavien asiantuntijajulkaisui-

den pohjalta: 

Miten työhyvinvointia voidaan tukea oikein toteutetulla työvoiman hallinnalla? 

Miten yrityksen tai organisaation taloudellista tehokkuutta voidaan parantaa 

työvoiman hallinnalla? 

Tutkielman aikana määriteltiin työvoiman hallinta ja työhyvinvointi, sekä mitkä asiat 

tulee ottaa huomioon, jotta työvoiman hallinnan prosessi saadaan onnistuneesti toteutet-

tua. Lisäksi tarkasteltiin työhyvinvointia stressin ja työuupumuksen näkökulmasta ja 

selvitettiin, mitä yhtymäkohtia työvoiman hallinnalla ja työhyvinvoinnilla on. Tutkiel-

maa rajoittaa käytettyjen tietokantojen sisältö sekä käytetyt hakusanat, joten kaikkia ai-

heesta tehtyjä tutkimuksia ei varmasti ole sisällytetty tutkielmaan, mutta tavoitteena oli 

luoda käytettyjen tietokantojen ja hakusanojen puitteissa mahdollisimman kattava kir-

jallisuuskatsaus. 

Tutkielmassa ilmeni, että työvoiman hallinta määritellään strategisena työvoiman järjes-

tämisen prosessina, jonka tavoite on ensisijaisesti optimoida yrityksen tai organisaation 

henkilöstön taloudellinen tehokkuus (Ernst ym. 2004, 3; Kumar & Singh 2013, 241; 

Thibodeau & Kakade 2023). Jotta työvoiman hallinta voidaan toteuttaa mahdollisim-

man onnistuneesti, tulee ottaa huomioon tutkielmassa mainitut sopimukselliset ja inhi-

milliset tekijät sekä osaamiseen, työhyvinvointiin ja työaikoihin liittyvät tekijät. Työhy-

vinvointi puolestaan tarkoittaa hyvinvointia töissä ja töihin liittyvissä asioissa (ks. Taris 

& Schaufeli 2019, 190–193). Esimerkiksi työn ja muun elämän tasapaino, työstressi 

sekä työuupumus ovat tällaisia asioita. 

Työvoiman hallinta ja työhyvinvointi ovat voimakkaasti kytkeytyneitä toisiinsa, sillä 

miltei kaikkia työhyvinvoinnin mittareita voidaan jollakin tapaa parantaa työvoiman 

hallinnan avulla. Yrityksen tai organisaation näkökulmasta taloudelliset hyödyt ovat tär-

keintä työvoiman hallinnassa, kun taas työntekijöiden näkökulmasta heidän hyvinvoin-

tinsa on etusijalla. Tutkielman perusteella voidaan todeta, että onnistuneella työvoiman 

hallinnalla voidaan säästää henkilöstökuluissa samalla parantaen työhyvinvointia ja 
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tuottavuutta, joten työvoiman hallinta on molempien näkökulmasta kannattavaa. (Ford 

ym. 2001, 199–200; Ernst ym. 2004, 3–4; Bergh ym. 2013, 369; Hulst ym. 2017, 115.)  

Työterveyslaitoksen tutkimuksia ja muita julkaisuja voidaan pitää työvoiman hallinnan 

näkökulmasta arvokkaina työkaluina, kun vuorotöitä tekevien työntekijöiden hyvinvoin-

tia halutaan tarkastella lainsäädännöllisiä velvoitteita syvemmin. On suotavaa perehtyä 

työvoiman hallinnan ajankohtaisiin tutkimustuloksiin ja soveltaa niitä mahdollisuuksien 

mukaan koko työvoiman hallinnan prosessin ajan. 

Työvoiman hallinta on epäsäännöllisten työvuorojen kontekstissa kehittynyt yksinker-

taisista kiertävistä runkolistoista monimutkaiseksi prosessiksi, jonka onnistuneeseen lä-

pivientiin vaaditaan riittävän tietotaidon lisäksi paljon taustatyötä (Ernst ym. 2004, 3, 

15). Jokainen työvoiman hallinnan osa-alue vaatii huomiota, eikä toivottuja tuloksia 

saada, jos yksikin osa-alue toteutetaan huolimattomasti. Työvoiman hallinnan toimivuus 

perustuu siihen, että yrityksen tai organisaation toiminnasta on tarpeeksi tietoa, jotta 

koko prosessin läpivienti on järkevää. Työvuorojahan on turha optimoida, jos tulevat 

työmäärät tai henkilöstön osaaminen määritetään mielivaltaisesti. 

Työvoiman hallinnan osa-alueet sisältävät lisäksi haastavia ja monimutkaisia matemaat-

tisia ongelmia, joita ihmisen on erittäin vaikea ratkaista tehokkaasti ilman laskennallisia 

optimointialgoritmeja; suurissa yrityksissä tai organisaatioissa se on käytännössä mah-

dotonta. Kun työvoiman hallinnassa käytetään apuna laskennallisia algoritmeja, on 

mahdollista paremmin huomioida sekä työnantajan että työntekijöiden näkökulmaa. Li-

säksi algoritmien käytöstä voitaisiin hyötyä prosessin läpinäkyvyydessä ja tasapuolisuu-

dessa. (Ernst ym. 2004, 3–4.)  

Tutkielman perusteella työvoiman hallinnan onnistunut toteuttaminen edellyttää vastuu-

henkilöiltä seuraavaa: 

1. Perehdy työvoiman hallintaan liittyvään työlainsäädäntöön, työehtosopimuksiin 

sekä paikallisiin ja henkilökohtaisiin sopimuksiin 

 

2. Kerää riittävä historiatieto, myyntiennusteet yms. työmäärän tarpeen ennustamista 

varten 

 

3. Käytä mahdollisuuksien mukaan työvoiman hallinnan työkaluja ja optimointia to-

teuttamaan osa-alueet työvuorojen rakentaminen, henkilöstöresurssien suunnit-

telu, sekä henkilöstön sijoittaminen työvuoroihin 
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4. Seuraa Työterveyslaitoksen ja muiden asiantuntijaorganisaatioiden suosituksia 

liittyen työaikojen kuormitukseen ja muihin työterveyteen vaikuttaviin asioihin 

 

5. Osallista ja pidä yllä vuoropuhelua henkilöstön kanssa, jotta kaikkien osapuolten 

näkemykset tulee huomioitua 
 

Vuorotyön moniulotteisia vaikutuksia työntekijöiden terveyteen on jo tutkittu, mutta jat-

kotutkimuksia aiheeseen tarvitaan lisää. Vuorotyön vaikutuksista esimerkiksi vuoro-

työtä tekevien työntekijöiden perheisiin on erittäin rajallisesti, joten sitä tulisi tutkia 

enemmän (ks. Silva & Costa 2023). Jatkotutkimusta voisi tehdä myös optimoinnin vai-

kutuksista ja mahdollisuuksista käytännön työvoiman hallinnassa, esimerkiksi millai-

sella taustatiedolla optimointialgoritmi tuottaa parhaan mahdollisen lopputuloksen. 
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