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ESIPUHE 

 
Olen blogannut kiinnostuksen aiheistani ja tutkimuksistani syksystä 2014 alkaen. 

Bloggausten aiheet ovat vaihdelleet johtamisen, johtajuuden, 

henkilöstötuottavuuden, strategisen hyvinvoinnin ja eri tapahtumien tunnelmien 

välillä. Joskus olen kirjoittanut systemaattisesti saman aiheen eri näkökulmista, 

joskus olen tarttunut meneillään oleviin keskustelunaiheisiin. Kattavat 

tutkimusaineistoni sekä johtamisen toimintatavoista, että henkilöstötutkimuksista 

antavat hyvän pohjan uusien FAKTOJEN analysoimiseen ja kirjoittamiseen. 

Vuoden 2019 aikana olen kirjoittanut noin 35 bloggausta satunnaisessa 

järjestyksessä. Tähän yhteenvetoon olen ryhmittänyt kirjoituksia eri otsikoiden 

alle, jolloin niiden lukeminen on helpompaa. Yhteenveto koostuu läpi vuoden kirjoitetuista teksteistä, joten 

niissä on väkisinkin toistoa ς perustelut tutkimuksista, johtamisen ketju ja monet muut asiat toistuvat 

usein. Olkaa kärsivällisiä... Vilpitön tavoitteeni on ollut ς ja on tälläkin yhteenvedolla ς jakaa tietoa ihmisten 

johtamisesta, henkilöstötuottavuudesta ja näiden yhteyksistä liiketoiminnan taloudelliseen suorituskykyyn. 

Bloggaaminen jatkuu 2020, siitä voitte olla varmoja! Ammennan aiheita nykyisistä tutkimustietokannoista 

ja kerään samalla uusia. Teknologiateollisuuden Työkaari kantaa ς tuottavaa työhyvinvointia -hankkeen 

seurantamittaukset tehdään syksyllä 2020, joten niistä löytyy monta bloggauksen aihetta. 

Ja tietysti katselen työelämän kehittymistä useissa eri viiteryhmissä ja tapahtumissa. Niiden sisällöt 

päätynevät lukuisten bloggausten sisällöiksi. 

Antoisia lukuhetkiä -ja pysy kanavalla! Osoitehan on www.ossiaura.com/auran-faktat-blogi 

Helsingissä 27.12.2019 

 

Ossi Aura  

http://www.ossiaura.com/auran-faktat-blogi
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JOHTAMINEN 
 

Voisiko yrityksen hallitus tukea kannattavuutta 
Linkki: https://www.ossiaura.com/auran-faktat-blogi/hallitus-kannattavuus 

Julkaistu 1.3.2019 

Keskusteltaessa johtamisesta yrityksen hallituksen rooli nousee harvoin esiin. Hallitus päättää strategisata, 

ja valitsee toimitusjohtajan ς siinä tärkeimmät. Mutta voisiko hallitus osaltaan tukea yrityksen 

kannattavuutta ja kasvua, sopivasti hallituksen rooliin liittyen?  

Tutkittua taustaa 

Johtamisen potentiaali yritysten kannattavuuden kehittämiseen on suunnaton! Laskin taannoin 

(https://www.ossiaura.com/auran-faktat-blogi/johtamisen-potentiaali-9-mrdeur), että johtamisen 

ƪŜƘƛǘǘŅƳƛǎŜƴ ƪŀǳǘǘŀ ȅǊƛǘȅƪǎŜƴ ǾƻƛǎƛǾŀǘ ǎŀŀŘŀ фΣп ƳǊŘϵ ƭƛǎŅä käyttökatetta. Kun kaikki yritykset kehittävät 

johtamisen parhaan kolmanneksen tasolle, on tuo mahdollista. Tulos saatiin viiden toimialan pk-valtaisessa 

otoksessa, raportti löytyy täältä www.ossiaura.com/htj2018 . 

Julkaisimme hiljattain Aalto yliopiston julkaisusarjassa Johtaminen ja tuottavuus -tutkimuksen, jonka 

nimen alaviite kertoo paljon: henkilöstön johtaminen menestystekijänä. Tuossa tutkimuksessa 

analysoimme 225 teollisuusyrityksen johtamiskäytänteitä ja tilinpäätöksiä vuosien 2009-2016 välillä. 

Tutkimuksen tulokset korostivat johdon päätösten merkitystä kannattavuuden kasvattamisessa. Tästä 

bloggasin jo keväällä ensimmäisiä tuloksia. 

Mitä hallitus voisi tehdä? 

Teimme tuon teollisuusyritysten tutkimuksen raportissa tuloksiin pohjautuvia suosituksia. Me suosittelijat, 

siis tutkimuksen tekijät olimme kaksi professoria, Guy Ahonen ja Timo Kuosmanen, sekä kaksi tohtoria, 

Ossi Aura ja Juha Eskelinen. Omistajille ja hallitukselle suosittelimme näin: 

 

Hallitukselle antamamme suositukset perustuivat sekä tutkimuksen tuloksiin että kokemukseemme. 

Suosituksen ydin on varmistaa liiketoiminnan kannalta tärkeimpien kyvykkyyksien taso yrityksessä.   

https://www.ossiaura.com/auran-faktat-blogi/hallitus-kannattavuus
http://www.ossiaura.com/htj2018
http://urn.fi/URN:ISBN:978-952-60-8368-1
https://www.bonfire.fi/johtamisella-euroja/
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1. Varmistakaa liiketoimintastrategian edellyttämien kyvykkyyksien korkea taso ja tavoitteet 

Kohdassa 1. se tarkoittaa liiketoiƳƛƴǘŀǎǘǊŀǘŜƎƛŀƴ έǎǳƻƳŜƴǘŀƳƛǎǘŀέ ƘŜƴƪƛƭǀǎǘǀƴ ƪȅǾȅƪƪȅȅƪǎƛŜƴ ƪƛŜƭŜƭƭŜΦ aƛǘŅ 

perusosaamista ala vaatii ja erityisesti mitä erikoisosaamista asiakkaiden luottamuksen voittaminen joka 

päivä vaatii? Onko henkilöstö motivoitunut ja tyytyväinen työnantajaansa, onko sitoutuminen riittävällä 

tasolla? Onko porukka hyvinvoiva ja työkykyinen? Nämä ovat kysymyksiä, joilla hallitus voi tukea 

toimitusjohtajaa ja hänen johtoryhmäänsä kannattavan kasvun varmistamisessa. 

2. Keskustelkaa jokaisessa hallituksen kokouksessa henkilöstön kyvykkyyksien ja liiketoiminnan 

kannattavuuden yhteyksistä 

Kohdan 2. keskustelu henkilöstön kyvykkyyksien ja liiketoiminnan kannattavuuden yhteyksistä on 

liiketoiminnan seurannan ydin! Kannattavuutta seurataan jo nyt, joskus jopa liiankin taajaan, mutta miten 

on ihmisten kyvykkyys sen ohella? Onko kasvua saatu ihmisten liikakuormituksen kautta, mitkä ovat kasvun 

edellytyksen jatkossa? Missä kunnossa on se todelliƴŜƴ ȅǊƛǘȅƪǎŜƴ έƪƻƴŜέΣ ƭǀȅǘȅȅƪǀ ǎƛŜƭǘŅ ǘŀǊǾƛǘǘŀŜǎǎŀ ǘŜƘƻƧŀ 

ja myös riittävää sitkeää taloudellisuutta?  

3. Vaatikaa vuosittainen analyysi henkilöstön kyvykkyyksien ja liiketoiminnan tulosten yhteyksistä ja 

niiden muutoksista 

Hallituksen suositusten kolmas kohta konkretisoi edelliset suositukset. Vuosittainen analyysi liiketoiminnan 

tunnuslukujen ja henkilöstön kyvykkyyksien muutoksista on syvällinen analyysi muutoksista ja niiden 

yhteyksistä. Minimi tässä on esimerkiksi liikevaihdon ja käyttökatteen muutosten yhdistäminen samaan 

graafiin henkilöstötyytyväisyyden ja asiakaspalautteen tunnuslukujen kanssa. Oma näkemykseni on 

analyyttisempi, haluan tietää miten johtaminen ja sen kautta henkilöstön kyvykkyydet heijastuvat 

liiketoiminnan kannattavuuteen. Olen näkemykseni esittänyt julkisesti Arjessa yhtiöiden seurantaraportissa 

sivuilla 17-18. 

Onko näin ς voisiko hallitus ottaa aktiivisemman roolin? 

Esitimme siis oheiset suositukset, mutta ovatko ne kohdallaan? Voisiko yrityksen hallitus ottaa aktiivista 

roolia johtamisen ja henkilöstön kyvykkyyksien suhteen. Kun asiaa tarkastellaan yritysten vuosikertomusten 

kautta, rooli on vaatimaton. Numeroissa esitetään henkilöstökulut ja henkilöstömäärä, teksteissä kuvaillaan 

keskimäärin koulutustasoa, tasa-arvoa ja ikäjakaumaa.  

Oheistan tähän elokuussa 2018 kirjoittamani jokaisen hallituksen päätavoitteen. Voisihan sen näinkin 

esittää! 

 

  

https://www.ossiaura.com/uploads/1/6/5/4/16543464/henkil%C3%B6st%C3%B6tuottavuuden_johtaminen_arjessassa_2018.pdf
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Toimitusjohtajan päätökset nostavat kannattavuutta 
Linkki: https://www.ossiaura.com/auran-faktat-blogi/toimitusjohtaja-paatokset-kannattavuus 

Julkaistu 9.3.2019 

Toimitusjohtajan rooli on erittäin tärkeä yrityksen kannattavuuden ja kasvun suhteen, se on selvä. Ja 

otsikon viesti on itsestään selvä yleisellä tasolla. Tässä yhteydessä otsikolla viitataan erityisesti henkilöstöä 

ja henkilöstötuottavuutta koskeviin päätöksiin. 

Tutkittua taustaa 

Johtamisen potentiaali yritysten kannattavuuden kehittämiseen on suunnaton! Laskin taannoin 

(https://www.ossiaura.com/auran-faktat-blogi/johtamisen-potentiaali-9-mrdeur), että johtamisen 

kehittämisen kautta yrityksen voisivat saada 9,п ƳǊŘϵ ƭƛǎŅŅ ƪŅȅǘǘǀƪŀǘŜǘǘŀΦ Yǳƴ ƪŀƛƪƪƛ ȅǊƛǘȅƪǎŜǘ ƪŜƘƛǘǘŅǾŅǘ 

johtamisen parhaan kolmanneksen tasolle, on tuo mahdollista.,  

Oheinen laskelma perustuu tammikuussa 2019 julkaistuun tutkimukseen Henkilöstötuottavuuden 

johtaminen 2018, jonka raportit ς päätulokset ja laaja ς löytyvät täältä. Tutkimuksessa kartoitimme (Ossi 

Aura, Guy Ahonen, Tomi Hussi ja Juhani Ilmarinen) johtamiskäytänteitä ja laskimme kattavuuden yritysten 

tilinpäätöstietojen pohjalta.  

Helmikuussa 2019 julkaisimme Aalto yliopiston julkaisusarjassa Johtaminen ja tuottavuus -tutkimuksen, 

jonka nimen alaviite kertoo paljon: henkilöstön johtaminen menestystekijänä. Tuossa tutkimuksessa 

analysoimme 225 teollisuusyrityksen johtamiskäytänteitä ja tilinpäätöksiä vuosien 2009-2016 välillä. 

Tutkimuksen tulokset korostivat johdon päätösten merkitystä kannattavuuden kasvattamisessa.  

Mitä suosittelemme toimitusjohtajalle? 

Teimme tuon teollisuusyritysten tutkimuksen raportissa tuloksiin pohjautuvia suosituksia. Me suosittelijat, 

siis tutkimuksen tekijät olimme kaksi professoria, Guy Ahonen ja Timo Kuosmanen, sekä kaksi tohtoria, 

Ossi Aura ja Juha Eskelinen. Toimitusjohtajalle suosittelimme näin: 

 

Toimitusjohtajille antamamme suositukset perustuivat sekä tutkimuksen tuloksiin että kokemukseemme. 

Suosituksen ydin on varmistaa liiketoiminnan kannalta tärkeimpien kyvykkyyksien taso yrityksessä.   

https://www.ossiaura.com/auran-faktat-blogi/toimitusjohtaja-paatokset-kannattavuus
http://www.ossiaura.com/htj2018
http://urn.fi/URN:ISBN:978-952-60-8368-1
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1. Päättäkää henkilöstötuottavuuden kehittämiselle mitattavat tavoitteet 

Kohdassa 1. korostamme tavoitteiden päättämisen tärkeyttä. Ilman tavoitteita toiminta on hapuilevaa ja 

ehkä myös poukkoilevaa. Mitattava tavoite tarkoittaa tavoitteen ja sen mittarin yhdenaikaista päättämistä. 

Jos tavoitteena on henkilöstön motivaation kehittäminen, niin päätetään samalla millä sitä mitataan. 

Vuodesta 2009 alkanut tutkimussarjamme on koko ajan korostanut tavoitteen päättämisen tärkeyttä; 

päätetty tavoite tehostaa toimintaa. 

2. Päättäkää henkilöstötuottavuuden kehittämiselle vastuut 

Kohdan 2. keskustelu henkilöstön kyvykkyyksien kehittämisen vastuista on tärkeä, ilman vastuita tavoitteet 

eivät toteudu. Tutkimuksissa olemme kartoittaneet esimiehille päätettyä vastuuta. Tämän päätöksen 

tehneiden yritysten osuus on vaihdellut 24-32 %:n välillä vuosittain, kun kohderyhmäksi valitaan 20-1000 

henkilöä työllistävät yritykset. Kuva 1 osoittaa, että esimiesvastuulla on myös taloudellista merkitystä. 

3. Varmistakaa (=päättäkää) riittävät resurssit henkilöstötuottavuuden kehittämiselle 

Resurssit ovat luonnollisesti oleellinen osa kehittämistä. Tutkimussarjamme ja myös kaksi edellä mainittua 

tutkimusta osoittavat, että resursseista johtaminen on tärkeämpi kuin raha. Hyvä johtaminen ja 

kehittäminen tuo tuloksia, mutta pelkällä rahalla niitä ei saada. Esimiehen resursseista olemme 

kartoittaneet osaamista, motivaatiota ja aikaa. Usein tuo aika on kriittinen ς vuonna 2018 19 % yrityksistä 

arvioi esimiesten aikaresurssit hyviksi tai erinomaisiksi, kun asiaa kartoitettiin henkilöstön kehittämisen 

suhteen. 

Mikä merkitys toimitusjohtajan päätöksillä on? 

Yksittäisinä päätöksinä kohtien 1 ς 3 päätöksillä on suuri merkitys kannattavuuteen. Kuvassa 1 on 

yhteenveto tuloksista. 

 

Kuva 1. Johdon päätösten merkitys kannattavuuteen. 

Kuva 1 tulkinta on selkeä: johdon päätökset heijastuvat käyttökatteen kasvuun 2,0 ς 3,5 %-yksikön verran. 

мл aϵΥƴ ƭƛƛƪŜǾŀƛƘŘƻƭƭŀ ǇŅŅǘǀƪǎŜǘ ǘŜƘƴŜŜn toimitusjohtajan yritysten tekee käyttökatetta 200000-орллллϵ 
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enemmän, kuin päätöksiä tekemäǘǘǀƳŅƴ ǘƻƛƳŀǊƛƴ ȅǊƛǘȅǎΦ мллaϵΥƴ ƭƛƛƪŜǾŀƛƘŘƻƭƭŀ ŜǊƻ ƻƴ н-оΣрaϵ - siis 

erittäin merkittäviä summia! 

Lopuksi oheistan tähän elokuussa 2018 kirjoittamani jokaisen hallituksen päätavoitteen. Voisihan sen 

näinkin esittää! 

 

 

Onko ylin johto vapautettu henkilöstötuottavuuden johtamisesta ς ei kannattaisi! 
Linkki: https://www.ossiaura.com/auran-faktat-blogi/ylin-johto-henkilostotuottavuus 

Julkaistu 16.10.2019 

Olen päässyt tekemään johtamistutkimusta vuodesta 2009 alkaen professorien Guy Ahonen ja Juhani 

Ilmarinen, sekä KTT Tomi Hussin kanssa. Vuonna 2017-2019 sain tutkia teollisuusyritysten johtamista 

Ahosen, sekä Aalto-yliopiston professori Timo Kuosmasen ja KTT Juha Eskelisen kanssa. Tutkimuksen 

fokuksessa on ollut mm. johdon päätökset, toisaalta niiden yleisyys ja toisaalta merkitys yrityksen 

tuloskuntoon. 

Onko ylin johto vapautettu henkilöstötuottavuuden johtamisesta? 

Kun tarkkaillaan tiettyjä tuloksia, on blogin tämänkertainen otsikko aivan oikeutettu; johdon strategiatyössä 

työhyvinvointi on kehnohkosti mukana. Tämä nähdään selkeästi Kuva 2. 

 

Kuva 2Φ ¢ȅǀƘȅǾƛƴǾƻƛƴƴƛƴ ƘǳƻƳƛƻƻƴ ƻǘǘŀƳƛƴŜƴ έǇŀƭƧƻƴέ ƧƻƘŘƻƴ ǎǘǊŀǘŜƎƛŀǘȅǀǎǎŅΣ ŜǎƛƳƛŜsten koulutuksessa ja 
kehittämiskeskusteluissa vuosien 2014-2018 tutkimusaineiston lähes 700 yrityksessä. 

https://www.ossiaura.com/auran-faktat-blogi/ylin-johto-henkilostotuottavuus
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Johdon toiminnan tärkeimmässä paikassa ς strategiatyössä ς vain 13 % yrityksistä pohtii ihmisten tilannetta 

perusteellisesti. Esimiesten kouluttamisessa ja kehittämiskeskusteluissa asia on sen sijaan mukana hyvin 

paljon suuremmalla yrityskunnalla. Esimiesten ja henkilöstön osalta asia on siis tärkeä ς mutta 

strategiatyössä ei! 

Mainittakoon tässä tutkimuskysymyksestä, jossa kysyttiin sanatarkasti näin: Työhyvinvointi yrityksen 

prosesseissa. Miten yrityksenne eri kirjatuissa toiminnoissa otetaan työhyvinvoinnin näkökulma huomioon. 

±ŀǎǘŀǳǎǾŀƛƘǘƻŜƘŘƻǘ ƻƭƛǾŀǘ έŀƛ ƭŀƛƴƪŀŀƴέΣ έǾŅƘŅƴέΣ έƪƻƘǘŀƭŀƛǎŜǎǘƛέ Ƨŀ έǇŀƭƧƻƴέΦ  

Strategiatyön painotuksella on suuri merkitys johtamisen tasoon 

Olen aina kuvannut johdon strategiatyötä paikaksi, jossa linjataan yrityksen tavoitteita ja toimintoja 

syvällisen pohdinnan perusteella. Iso aineistomme osoittaa näin olevan ainakin henkilöstötuottavuuden 

johtamisen kannalta, kuten Kuva 3 osoittaa. 

 

Kuva 3. Henkilöstötuottavuuden johtamisen päätöksenteko johdon strategiatyön työhyvinvointipainotuksen mukaan vuosina 2014-
2018. 

Kuva 3 viesti on selvä, kun työhyvinvointi on mukana perusteellisesti strategiatyössä, tehdään päätöksiä 

johtamisen tärkeillä osa-alueilla. Päätöksiä tehneiden yritysten osuus on έǇŀƭƧƻƴέ ryhmässä lähes 

kolminkertainen verrattuna έŜƛ ƭŀƛƴƪŀŀƴέ ryhmään. Toki tällä parhaalla ryhmälläkin on kirittävää ς 

tavoitteen ja esimiesroolin on päättänyt siinäkin ryhmässä vain puolet yrityksistä! 

Strategiatyön painotuksella on siis iso merkitys johtamisen päätöksiin ς jolla puolestaan on huikea merkitys 

kannattavuuteen. 

Eikä tässä vielä kaikki ς päätökset tietävät rahaa! 

Raflaava väliotsikko pohjautuu tosiaan johdon päätöksenteon tason ja kannattavuuden yhteyteen. Kun 

kaikki päätökset henkilöstötuottavuuden johtamisessa tehdään hyvin, ollaan kannattavuudessa huimasti 

parempia, kuin kilpailijat. Kun taas päätökset jää käytännössä kokonaan tekemättä, ollaan reilusti 

miinuksella toimialan keskitasoon verrattuna. 
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Kuva 4. Johdon päätöksenteon tason yhteys kannattavuuteen mitattuna käyttökatteen erona toimialan mediaanitasoon (%-
yksikkönä). * tarkoittaa tilastollisesti merkitsevää eroa. 

Kuva 4 tulkinta on selkeä: päätöksiä tekemätön yritys sukeltaa 6 %-yksikköä alle kilpailijoiden, kun taas 

päätökset perusteellisesti tehnyt yritys nousee saman 6 %-yksikköä kilpailijoitaan korkeammalle 

ƪŀƴƴŀǘǘŀǾǳǳǎǘŀǎƻƭƭŜΦ 9Ǌƻ ƻƴ ƭƛƛƪŜǘƻƛƳƛƴƴŀƴ ƪŜƘƛǘǘŅƳƛǎŜƴ ƪŀƴƴŀƭǘŀ ƘǳƛƪŜŀΤ мллaϵΥƴ liikevaihdolla heikon ja 

ŜǊƛƴƻƳŀƛǎŜƴ ȅǊƛǘȅƪǎŜƴ ƪŅȅǘǘǀƪŀǘǘŜŜƴ ŜǊƻ ƻƴ мнaϵΗ bŅƛǘŅ ŅŅǊƛǇŅƛŘŜƴ ȅǊƛǘȅƪǎƛŅ ƻƭƛ мл ҈ ƳƻƭŜƳƳƛǎǎŀ ǎƪŀŀƭŀƴ 

päissä. Tuloskuva löytyy myös Henkilöstötuottavuuden johtaminen 2018 päätulokset raportista sivulta 12.  

Toinen huomiota herättävä tulkinta kuvan 3 tuloksesta on se, että vasta erinomainen päätöksenteko tuo 

lisäarvoa! Keskitason päätöksenteolla oltiin 1,1%-yksikköä yli mediaanin ja hyvällä päätöksenteolla 2,1 %-

yksikköä. Erinomainen päätöksenteko nosti kannattavuuden 5,6 %-yksikköä yli kilpailijoiden.  

Vastaavaan tulokseen päädyimme Aalto-yliopiston kanssa tehdyssä tutkimuksessa, jossa yhdistettiin 

teollisuusyritysten johtamiskäytänteet kannattavuuslukuihin. Raporttimme (Johtaminen ja tuottavuus) 

sivulla 45 kuvassa 13 esitetään pitkälti sama tulos ς vasta erinomainen päätöksenteko tuo lisää 

kannattavuutta. Ja kuten raporttimme kuva 12 osoittaa, tuo se myös lisää tuottavuutta. 

To conclude ς vahvat vinkit toimitusjohtajille 

Mainitsemani Johtaminen ja tuottavuus -tutkimuksen yhteydessä pohdimme eri toimijoiden muistilistoja. 

Tässä tämänkin blogin yhteenvedoksi sopiva toimitusjohtajan muistilista ς olkaa hyvät!  

http://www.ossiaura.com/htj2018
http://urn.fi/URN:ISBN:978-952-60-8368-1
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Johtamisen sietämätön selkeys 
Linkki: https://www.ossiaura.com/auran-faktat-blogi/johtamisen-selkeys 

Julkaistu 19.11.2019 

Olen päässyt tutkimaan henkilöstötuottavuuden johtamista jo kymmenen vuoden ajan. Tuotoksena on ollut 

seitsemän kansallista tutkimusta ja niissä lähes 2400 organisaatiota. Lisäksi yli 30 ison organisaation 

analyysia johtamisen tasosta ja eritoten tason vaihtelusta. 

Yrityskohtaisesti tason vaihtelun ymmärtää ς jotkut ovat alussa ja jotkut jo konkareita. Johtamisen 

osaamisestahan tässäkin on kyse. Mutta ison organisaation sisällä johtamisen isot tasovaihtelut 

ihmetyttävät. Pääkonttorissa johtaminen osataan ς tai ainakin mallinnetaan hyvin, mutta alempana 

organisaatiossa taso vaihtelee. 

Muutama perusasia 

Henkilöstötuottavuuden johtaminen tähtää henkilöstötuottavuuden kehittymiseen ja sen kautta / rinnalla 

yrityksen kannattavuuden kasvuun tai julkisen sektorin organisaation tuottavuuden paranemiseen. 

Fokuksessa on ihmisten motivaation ja sitoutumisen, osaamisen ja työn hallinnan sekä työkyvyn 

kehittäminen, hyvän (ellei parhaan) esimiestyön rinnalla.  

Johtaminen on selkeää: tehdään päätös mitä johdetaan (esim. motivaatio), tehdään päätös tavoitteesta 

ja sitä mittaavasta mittarista, tehdään päätös eri toimijoiden rooleista ja vastuista. Mitä tekee 

toimitusjohtaja, mitä linjajohtaja, mitä esimies ja mitä henkilö. Tämän jälkeen on helppo löytää keinot, 

kehittämisprosessit, valmennukset, luennot, kirjat, nettiopiskelunvälineet, jne. Kun on tarve, löytyy 

työkalut. 

Ison organisaation esimerkki 

Oheinen tuloskuva esittää ison, maanlaajuisen organisaation esimerkin henkilöstötuottavuuden johtamisen 

tasovaihtelusta. Asiantuntijoiden viralliset linjaukset koostavat henkilöstötuottavuuden johtamisen 

indeksiksi (HTJI) reilusti yli 70, joka on erinomainen plus arvioinniltaan. Koko organisaation kaikkien 

yksiköiden keskiarvo oli 53, ja heikoimmat yksiköt saivat HTJI:ksi 35. 

Yksikön johtajien vastaamissa HTJI-tuloksissa oli hurjaa vaihtelua, syihin palaan kuvan alla. 

https://www.ossiaura.com/auran-faktat-blogi/johtamisen-selkeys
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Kuva 5. Henkilöstötuottavuuden johtamisen tasovaihtelu ison organisaation yksiköissä. 

Erot yksiköiden välillä olivat siis isoja ja organisaation asiantuntijoiden ensimmäinen, spontaani reaktio oli, 

ŜǘǘŅ ƧƻƘǘŀƳƛƴŜƴ ƻƭƛ έǾŅŅǊƛƴ ƳƛǘŀǘǘǳέΦ 9ƛƘŅƴ ƳŜƛƭƭŅ Ǿƻƛ ƻƭƭŀ ƴŅƛƴ ǎǳǳǊǘŀ vaihtelua ja huonosti johdettuja 

yksiköitä. Pölyn laskeuduttua palattiin tulosten perusteisiin ja löydettiin selkeät syyt tasovaihteluille. 

1. Yksikön johdon päätöksissä on suurta eroa 

Monissa yksiköissä heikko johtaminen perustuu päättämättömyyteen. Ei ole päätetty mitä johdetaan, mitkä 

ovat tavoitteet ja mitkä ovat eri toimijoiden vastuut. Dramaattisinta on se, että esimiesvastuusta ei ole 

päätetty ς tämän jälkeen esimiehet eivät ole aktiivisia ja henkilöstö on ikään kuin heitteillä asian suhteen. 

Monissa yksiköissä taas päätökset on tehty ja kaikki etenee loistavasti! 

2. Johdon prosesseissa henkilöstöasiat tehdään hyvin - tai laiskasti 

Kun päätökset on tehty, otetaan henkilöstötuottavuuden elementit aktiivisesti mukaan strategiatyöhön, 

esimiesten valmennuksiin ja kehityskeskusteluihin. 

Kun päätöksiä ei ole tehty, toteutuu henkilöstötuottavuuden ja hyvinvoinnin elementit johdon työssä 

kehnosti. Strategiatyössä asia ei nouse agendalle, esimiesten valmennuksissa sitä ei näy. Myös 

kehityskeskustelut sujuvat mollivoittoisesti ς paikallinen johto kuitenkin näyttää suuntaa ja luo kulttuuria. 

3. Jatkuvan kehittämisen aktiivisuus vaihtelee 

Edelleen kun päätöksiä ei ole tehty, toteutuvat jatkuvan kehittämisen prosessit satunnaisesti ja 

välinpitämättömän kehnosti. OnƘŀƴ ƴƛƛǘŅ ƻƭŜƳŀǎǎŀΣ ƪǳƴ ǇŅŅƪƻƴǘǘƻǊƛ έƪŅǎƪŜŜέΣ Ƴǳǘǘŀ ƧǳǳǊƛ ƴȅǘ Ŝƛ ƻƭŜ ŀƛƪŀŀ 

kunnon perehtymiseen. Tuntuuko tutulta? 

Päätöksiä tehneissä yrityksissä taas jatkuva kehittäminen on aktiivista ja se näkyy "viivan alla". Aalto 

yliopiston kanssa tekemämme tutkimus teollisuusyritysten johtamisesta osoitti jatkuvan kehittämisen 

selkeän yhteyden kannattavuuteen, perehdy raporttiin, sivulla 68.  

https://www.ossiaura.com/uploads/1/6/5/4/16543464/johtaminen_ja_tuottavuus_-tutkimusraportti_aura_eskelinen_ahonen_kuosmanen.pdf
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4. Myös tukitoimintojen aktiivisuus vaihtelee suuresti 

Henkilöstötuottavuuden johtamiseen sisältyy työkyvyn kehittämisen kannalta myös työterveyshuollon ja 

työsuojelun toiminnat. Kokonaisuuden johtamisen taso ja työterveyshuollon taso korreloivat vahvasti, 

kuvan 1 isossa organisaatiossa korrelaatiokerroin on r=0,73. Työsuojelun toimintatasoon korrelaatio on 

tätäkin korkeampi, r=0,79. Hyvä johtaminen heijastuu aktiivisuutena kaikkeen ς ja huono johtaminen näkyy 

passiivisuutena kaikessa.  

Johtamisen erot ς johtamisen taso ς tasalaatuinen johtaminen ς päätöksentekokyky 

Kohdat 1 ς 4 ovat esimerkkejä ison yrityksen yksiköiden välisistä eroista. Kaikki tiivistyvät johtamisen 

päätöksien eroihin ς osa päättää ja osa vain jättää päättämättä.  

Mitä tämä ilmiö oikein on? Johtamisessa on eroja, päätöksissä sen taustalla. Onko kyse maagisesta 

yrityskulttuurista, onko ilmiö toimialakohtainen? Kokemukseni mukaan toimialariippuvaista tämä ei ole, 

olen löytänyt suurta vaihtelua kaikilta toimialoilta niin yrityksistä kuin julkiselta sektorilta. 

Tämä on johtamiskulttuuria, päätöksenteon kulttuuria, päätöksentekokyvykkyyttä. Ihan klassista 

johtamisen ydintä. Tehdään päätöksiä ja viedään ne läpi organisaation kaikilla tasoilla. Osallistaen, hyvän 

leadershipin avulla, ihmisten kanssa.  

KYLLÄ SE PÄÄTÖKSENTEKOKYKYÄ ON ς SE EROTTELEE HYVÄT JA HUONO ORGANISAATIOT 

HENKILÖSTÖTUOTTAVUUDEN JOHTAMISESSA JA SEN KAUTTA KANNATTAVUUDESSA. 

Johdon päätökset ratkaisevat kaiken ς olisiko kannattavuus päätösten paras motivaattori? 

Johdon päätökset ovat siis tärkein osa henkilöstötuottavuuden johtamista. Olen monesti miettinyt 

päätöksenteon esteitä ς kiire tietysti on yleisin. Myös isoissa organisaatioissa olemme vastuuhenkilöiden 

kanssa pohtineet syitä yksikönjohtajien passiivisuuǘŜŜƴΦ Ƨŀ ȅƭŜƛǎƛƴ ǎȅȅ ǘǳƴǘǳǳ ƻƭŜǾŀƴ έŜƛ ǘŅƳŅ ƪǳǳƭǳ ƳǳƭƭŜέΦ 

Kuva 6 tarjoaa loistavan perusteen hyvälle johtamiselle ς se on kannattavuuden kasvu!  

 

Kuva 6. Henkilöstötuottavuuden johtamisen ja johtajuuden tasojen merkitys yrityksen kannattavuuteen. 



AURAN FAKTAT blogin yhteenveto 2019 14 
 

 

Kuva 6 on päätulos tutkimuksestamme Henkilöstötuottavuuden johtaminen 2018. (linkki). Kolme 

johtamisen tasoa ja niiden sisällä johtajuuden tasot välttävä ς hyvä. Yrityksen jakaantuvat suhteellisen 

tasaisesti kolmeen pääluokkaan ja kuuteen alaluokkaan. Parhaan ja heikoimman alaryhmän ero 

käyttökatteessa mitattuna 8,1%-yksikköä. Kun koko yritysryhmän käyttökatteen keskiarvo oli 9,1%, on 

suhteellinen ero heikoimman ja parhaan ryhmän välillä plus/miinus 50%! 

Kuva 6 tulosta kannattaa suhteuttaa liikevaihtoon ja todellisiin käyttökatteisiin. Jos ajatellaan tilannetta, 

Ƨƻǎǎŀ ƻƴ ƪǳǳǎƛ н aϵΥƴ ƭƛƛƪŜǾŀƛƘǘƻŀ ǘŜƪŜǾŅŅ ȅƪǎƛƪƪǀŅ ƪǳǾŀƴ н ƳǳƪŀŀƴΣ ƻƴ ǇŀǊƘŀŀƴ ȅƪǎƛƪǀƴ ƪŅyttökate 254 

лллϵ Ƨŀ ƘŜƛƪƻƛƳƳŀƴ фо лллϵΦ [ŀǎƪŜƴƴŀƴ ǇŜǊǳǎǘŀƴŀ уΣр҈Υƴ ƪŅȅǘǘǀƪŀǘŜǇǊƻǎŜƴǘǘƛ Ƨŀ нaϵΥƴ ȅƪǎƛƪƪǀƪƻƘǘŀƛƴŜƴ 

liikevaihto. 

нрпǘϵ ƻƴ ƳǳǳǘŜƴ нΣт ƪŜǊǘŀŀ ǎǳǳǊŜƳǇƛ ƪǳƛƴ фоǘϵ - tai 174% suurempi, ihan niin kuin halutaan laskea. Kun 

käyttökatteesta vähennetään teoriassa samansuuruiset poistot ja rahoituskulut ja maksellaan verot, 

muodostuu liikevoiton eroksi vielä huomattavasti 174%:ia suurempi. 

Jos vielä jatketaan laskelmaa koko yrityksen suhteen, tarkoittaisi yksiköiden käyttökatteen nousu koko 

yrityksen käyttökatteen kasvua 12,7%:iin. Yƻƪƻ ȅǊƛǘȅƪǎŜƴ ƪŅȅǘǘǀƪŀǘŜ ƪŀǎǾŀƛǎƛ мΣлфaϵΥǎǘŀ мΣроaϵΥƻƻƴ. 

434000 euron kasvu, joka prosentteina olisi 39,8%.  

Voisiko tämä motivoida kaikkia johtajia johtamaan paremmin? Siis ensin tekemään päätöksiä tavoitteista, 

vastuista, prosessien aktiivisuudesta. ja sitten toimimaan parempina ihmisjohtajina.  

 

Suomalainen johtaminen - Management vai leadership? 
Linkki: https://www.ossiaura.com/auran-faktat-blogi/suomalainen-johtaminen 

Julkaistu 7.9.2019 

Olin 5.9.2019 mukana Boardmanin Liikkeenjohdollisen tutkimusryhmän LJT:n 70 v juhlaseminaaria 

έWƻƘǘŀƳƛǎŜƴ ǘǳƭŜǾŀƛǎǳǳǎέΦ {ŜƳƛƴŀŀǊƛǎǎŀ ƪǳǳƭƛƳƳŜ ǳǎŜƛǘŀ ŀƭǳǎǘǳƪǎƛŀ ƧƻƘǘŀƳƛǎŜǎǘŀ ƴȅǘ Ƨŀ ǘǳƭŜǾŀƛǎǳǳŘŜǎǎŀΣ 

painottuen Risto Siilasmaan tekoälyn hyödyntämisestä Janne Tienarin tulevaisuuden johtamisen 

kompleksisuuteen. 

Alustukset herättivät minut pohtimaan johtamisen perusteita jälleen kerran ς mitä se management 

(johtaminen) ja leadership (johtajuus) oikein ovat? Johtaa -verbihän on meillä suomen kielessä molemmat 

osa-alueet kattava, samoin johtaja on henkilönä aktiivinen sekä managementissa että leadershipissa. 

Itse näen managementille ja leadershipille selkeän eron sekä määritelmissä että organisaation käytännön 

toiminnoissa. Management on johtamisjärjestelmä, päätöksiä, vastuita, mittareita, raportointia ja niiden 

ohella aktiivisia prosesseja. Leadership on taas henkilökohtaista yhteyttä kahden henkilön välillä, 

tavoitteiden sopimista, kannustamista, osallistamista ja empatiaa puolin ja toisin. 

Pohdinnan avuksi uutta tutkimustietoa 

Oheisten määritelmien mukaan olen tehnyt Guy Ahosen, Juhani Ilmarisen ja Tomi Hussin kanssa 

management tutkimusta vuodesta 2009 alkaen. Vuosina 2016 ja 2018 lisäsimme kyselypatteristoon myös 

esimiestoiminnan yleisen arvion, sekä kysymykset esimiesten motivaatiosta ja osaamisesta alaisten 

työhyvinvoinnin tukemisessa. Näin saimme otantaperusteisen aineiston suomalaisista yrityksistä, johon 

vuonna 2018 pystyimme lisäämään myös yritysten toimialavertaillut tilinpäätöstiedot Bisnode Finlandin 

isoista tietokannoista. 

Pohdintani tukena on siis täydellinen aineisto ς johtamisen käytänteet ja taso, johtajuuden taso, 

henkilöstön motivaation, osaamisen ja työkyvyn taso, sekä yritysten taloudellisen suorituskyvyn mittarit. 

http://www.ossiaura.com/htj2018
https://www.ossiaura.com/auran-faktat-blogi/suomalainen-johtaminen
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Lähtökohtana johtamisen ja johtajuuden nelikenttä 

Nelikenttä ei ole mitenkään ainutlaatuinen tapa hahmottaa kahden asian yhteyttä ja niinpä tein sellaisen 

johtamisen ja johtajuuden suhteen. Johtamisen muuttujaksi valitsin henkilöstötuottavuuden johtamisen 

ƪƻƪƻƴŀƛǎǳǳŘŜǎǘŀ έWƻƘŘƻƴ ǇŅŅǘǀƪǎŜǘέ ς siis managementin ytimen. Johtajuuden tasoa peilasin esimiesten 

kyvykkyydellä alaisten työhyvinvoinnin tukemisessa motivaation ja osaamisen yhdistelmänä. Käytännössä 

jaottelin johtamisen ja johtajuuden muuttujat kahteen osaan keskiarvon ja keskihajonnan mukaan ja sen 

jälkeen ristiintaulukoin muuttujat. Tulos nähdään Kuva 7.  

 

Kuva 7. Managementin ja leadershipin tasojen ristiintaulukoinnin tulos. 

Kuva 7 osoittaa, että 32 %:lla yrityksistä sekä johtaminen että johtajuus olivat hyvällä tasolla ς siis yli 

keskitason. Vastaavasti 30 % yrityksistä kuului alle keskitason johtamisen ja johtajuuden ryhmään. Kuvasta 

nähdään myös, että yhdistelmä hyvä johtaminen, heikko johtajuus oli varsin harvinainen, ryhmään kuului 

11 % yrityksistä. 

Miten johtamisen ja johtajuuden yhdistelmä heijastui henkilöstöön ja kannattavuuteen? 

Johtamisen ja johtajuuden vaikutusten pohdinnan lähtökohta minulla on yrityksen kannattavuus. ja 

kannattavuuden kautta luonnollisesti kestävä yritykset arvon kasvu. Johtajuuden merkitys 

henkilöstötyytyväisyyteen, ja laajemmin henkilöstötuottavuuteen on kiistaton. Oheisessa tarkastelussa 

yhdistän nämä kaksi näkökulmaa. 



AURAN FAKTAT blogin yhteenveto 2019 16 
 

 

 

Kuva 8. Johtamisen ja johtajuuden yhteydet yrityksen kannattavuuteen, sekä henkilöstön motivaatioon, osaamiseen ja työkykyyn. 

Kuva 8 on siis vaaka-akselilla kuvan 1 esittämät neljä johtamisen & johtajuuden yritysryhmää. Vasen 

pystyakseli ja sininen viiva esittävät yritysten kannattavuutta, käyttökateprosenttia suhteessa toimialan 

mediaanikäyttökateprosenttiin. Tässä tarkastelussa arvo 100% tarkoittaa toimialan (=kilpailijoiden) kanssa 

samaa käyttökateprosenttia ja esimerkiksi 144% tarkoittaa 2 ς 5 %-yksikköä kilpailijoita korkeampaa 

käyttökateprosenttia toimialan kannattavuustason mukaan. 

Oikealla pystyakselilla on esitetty yritysryhmien keskiarvot henkilöstön motivaation, osaamisen ja työkyvyn, 

sekä työpaikan ilmapiirin kannustavuuden suhteen.  

Kuva 8 tulosten tulkinta on mielenkiintoinen. Ensinnäkin tulokset ovat kannattavuuden suhteen todella 

loogiset, näin on kirjoitettu tutkimusraporteissa (linkki) ja useissa blogiteksteissäni, joista esimerkki tässä. 

Hyvä johtaminen ja siihen yhdistyvä hyvä johtajuus heijastuvat parhaaseen kannattavuuteen. Ja vastaavasti 

huono johtaminen ja huono johtajuus heikentävät kannattavuutta. Ei siis mitään uutta. 

Mutta uutta on se, että huono johtaminen ja hyvä johtajuus ovat yhteydessä parhaaseen henkilöstön 

motivaatioon, osaamiseen ja työkykyyn, sekä työpaikan ilmapiiriin. Ero muihin ryhmiin on tilastollisesti 

merkitsevä - ei siis sattumaan. Mutta samalla yritysten kannattavuus on samalla tasolla kuin kilpailijoilla ς 

käyttökate 101% toimialan mediaanista. Hyvä leadership & huono management Č hyvä 

henkilöstötuottavuus ja fiilis, mutta keskitason kannattavuus. Voisiko tulosta tulkinta seuraavasti 

hyvä johtajuus (leadership) ilman hyvää johtamista (management) tukee motivaatiota ja fiilistä, 

mutta ei nosta kannattavuutta 

Näin sen ainakin minä tulkitsen. 

Jos tarkastellaan Kuva 8 oikeaa laitaa, hyvän johtamisen ja hyvän johtajuuden ryhmää, nähdään ryhmän 

yrityksillä erinomainen kannattavuus ja hyvän keskitason henkilöstötuottavuus ja ilmapiiri. Tulkintani on 

tässä selkeä: 

https://www.ossiaura.com/julkaisut.html
https://www.ossiaura.com/auran-faktat-blogi/johtaminen-todella-vaikuttaa
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hyvä johtajuus (leadership) ja hyvä johtaminen (management) yhdessä tukevat motivaatiota ja 

fiilistä riittävästi ja nostavat kannattavuuden kilpailijoita korkeammalle tasolle. 

Ovatko tulkintani oikeita? 

edellä esitin kaksi tulkintaa, joiden oikeellisuutta voidaan luonnollisesti kriittisesti arvioida. 

Menetelmällisesti olen aika vahvoilla; satunnaisotannalla valitut 150 suomalaista yritystä ja niille koko 

yrityskuntaa kattavan tilinpäätösaineiston benchmarkdata. Johtamisen validoitu menetelmä tuke 

johtamisen tasoluokkien jaon oikeellisuutta. Johtajuuden osalta arvio perustuu tutkimukseen vastanneiden 

arvioihin, joka voi aiheuttaa kaksijaon keskivaiheilla pientä huojuntaa. Itse katson, että aineisto on 

kokonaisuudessaan riittävän pätevä tulkintojeni pohjaksi. 

Jos data on kunnossa, ovat tulokset kiistattomia. Hyvän johtamisen ja hyvän johtajuuden yhdistelmä on 

kannattavuuden ja kestävän kasvun varmistaja. Huono johtaminen hyvään johtajuuteen yhdistettynä 

tuottaa mukavaa fiilistä, mutta töiden puolella sujuvuus ja tehokkuus ovat vain keskitasoa. 

henkilöstötuottavuuden johtamisen mallissa johdon päätökset ovat päätöksiä tavoitteista, vastuista ja 

mittareista, sekä ihmisten huomioon ottamista strategiatyössä, esimiesten ja henkilöstön koulutuksessa 

sekä kehityskeskusteluissa. Näillä päätöksillä on vahva yhteys kannattavuuteen, sen olemme jo kahdella 

erillisellä tutkimuksella osoittaneet, Henkilöstötuottavuuden johtaminen 2018, sekä Johtaminen ja 

tuottavuus 2019. 

Ovatko johtopäätökset myös loogisia? 

Omat johtopäätökseni tuloksista ovat mielestäni kovin loogisia 

1. johtamisen tasoa tulee kehittää jatkuvasti, ja samalla 

2. johtajuuden tasoa tulee nostaa koko ajan 

Kaksi erillistä asiaa, jota nivoutuvat yhdeksi johtajan ja esimiehen työksi. Päätettyjä tavoitteita, aktiivisia 

prosesseja, jatkuvaa kehittämistä, muutosten mittaamista, oppimista, tulkintaa, uusi päätöksiä. Jatkuvasti. 

 

Strategia syö fiiliksen aamupalaksi 
Linkki: https://www.ossiaura.com/auran-faktat-blogi/strategia-syo-fiiliksen-aamupalaksi 

Julkaistu 22.2.2019 

Henkilöstötuottavuuden johtaminen 2018 tutkimuksen yllättävin yksittäinen tulos oli yrityksen 

henkilöstötuottavuuden tason ja kannattavuuden yhteys. Henkilöstötuottavuudeltaan parhaat yritykset 

eivät olleet kannattavimpia, vaan paras kannattavuus saavutettiin keskitason henkilöstötuottavuudella. 

Tämä tulos oli vahvasti ristiriidassa aikaisempien tulostemme kanssa, sekä rakennusalalla, että sote-

palveluissa parempi henkilöstötuottavuus heijastui parempana kannattavuutena. Miksi nyt ei näin ollut ς 

sitä lähdin syväanalysoimaan. 

Lyhyt taustoitus 

Teimme Henkilöstötuottavuuden johtaminen 2018 tutkimuksen tiimillä Ossi Aura, Guy Ahonen, Tomi Hussi 

ja Juhani Ilmarinen. Tutkimuksessa kartoitimme yritysten strategisia linjauksia, johtamisen päätöksiä ja 

laskimme tilinpäätöksistä kannattavuuden suhteessa saman toimialan yrityksiin. Henkilöstötuottavuus 

kartoitettiin kysymällä henkilöstön osaamisen, motivaation ja työkyvyn taso viisitasoisilla (erittäin heikko ς 

erittäin hyvä) kysymyksillä, joista laskettiin Henkilöstötuottavuusindeksi, HTI. Menetelmä löytyy 

tutkimuksen laajasta tulosraportista sivulta 79. 

http://www.ossiaura.com/htj2018
http://urn.fi/URN:ISBN:978-952-60-8368-1
http://urn.fi/URN:ISBN:978-952-60-8368-1
https://www.ossiaura.com/auran-faktat-blogi/strategia-syo-fiiliksen-aamupalaksi
https://www.ossiaura.com/uploads/1/6/5/4/16543464/henkil%C3%B6st%C3%B6tuottavuus_ja_eurot_%E2%80%93_case_rakennusala.pdf
https://www.ossiaura.com/uploads/1/6/5/4/16543464/henkil%C3%B6st%C3%B6tuottavuuden_johtaminen_arjessassa_2018.pdf
https://www.ossiaura.com/uploads/1/6/5/4/16543464/henkil%C3%B6st%C3%B6tuottavuuden_johtaminen_arjessassa_2018.pdf
https://www.ossiaura.com/uploads/1/6/5/4/16543464/henkilo%CC%88sto%CC%88tuottavuuden_johtaminen_2018_laaja_tulosraportti.pdf
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Henkilöstötuottavuusindeksi, HTI oli heikon / välttävän tason yrityksissä keskimäärin 46, keskitason 

yrityksissä 52 ja hyvän / erinomaisen tason yrityksissä 58. Erot olivat siis vain reilu 10 % suuntaansa 

keskitasosta laskettaessa. Ilmapiirin kannustavuus vaihteli tasoryhmissä HTI:n suuntaisesti ollen alatasolla 

keskimäärin 3,29, keskitasolla 3,89 ja ylätasolla 4,18. 

Keskitason henkilöstötuottavuus toi parhaan kannattavuuden 

Kuva 9 kiteytyy tutkimuksemme ristiriitainen tulos, keskitason HTI toi parhaan kannattavuuden. Tähän 

lähdin etsimään syitä analysoimalla HTI:n kolmen tasoluokan yritysten strategisia linjauksia ja johtamisen 

käytänteitä. 

 

Kuva 9. Yritysten kannattavuus henkilöstötuottavuuden HTI:n tasoluokissa. 

Yritykset jakaantuivat HTI:n tasoluokkiin tasaisesti, heikkoon / välttävään luokkaan kuului 33 % yrityksistä, 

keskitasoon 35 % ja hyvään / erinomaiseen luokkaan 32 % yrityksistä. Tämä antoi hyvän pohjan 

tasoluokkien erojen analysoimiseen. 

Kannattavin tasoluokka painotti liiketoiminnan tuloksellisuutta ja asiajohtamista 

Kartoitimme tutkimuksessa yritysten toimitusjohtajilta strategisia priorisointeja sekä liiketoiminnan että 

henkilöstön johtamisen kannalta. Liiketoimintastrategian linjauksissa keskitason HTI-luokan yritykset 

erottuivat muista, ne priorisoivat muita enemmän liiketoiminnallista kilpailukykyä ja taloudellista 

tuloksellisuutta. HTI:n keskitason yrityksistä 63 % nosti kilpailukyvyn tärkeimmäksi liiketoimintastrategian 

osa-alueeksi, kun luku muissa HTI-tason yrityksissä oli 30 %:n luokkaa. 
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Kuva 10. Yritysten tärkeimpien liiketoimintastrategian painopisteiden osuudet HTI:n eri tasoluokkien yrityksissä. 

Kuva 10 tulkinta on selkeä: kun linjaat kilpailukyvyn tärkeimmäksi strategiseksi asiaksi, saavutat muita 

paremman kannattavuuden. 

Toinen strategiaa kartoittanut kysymyskokonaisuus oli henkilöstön johtamisen painopisteet. Kysymyksessä 

oli neljä osa-aluetta, jotka yhdistin tässä analyysissä seuraavasti; Henkilöstön osaaminen ja työpaikan 

ilmapiiri Ja osallistava, henkilöstöä tukeva johtaminen oli ensimmäinen kysymyspari, asioiden johtaminen ja 

tiukka henkilöstökulujen hallinta oli vastaavasti toinen kysymyspari. Erot HTI:n tasoluokissa nähdään Kuva 

11. 

 

Kuva 11. Henkilöstön johtamisen strategisten linjausten erot HTI:n mukaan jaetuissa yritysten tasoluokissa. 

Kuva 11 osoittaa, että keskitason HTI-luokka eroaa muista luokista selkeästi; keskitason yritykset 

painottavat muita enemmän asiajohtamista ja henkilöstökulujen kulukuria ja vastaavasti vähemmän 

osallistavaa johtamista, osaamista ja ilmapiiriä. HTI:n keskitason yritȅƪǎŜǘ ƻǾŀǘ ǎƛǘŜƴ ǾŅƘŅƴ έƪƻǾŜƳǇƛŀέ 

henkilöstön johtamisessa, kuin muut. 
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Johtamisen peruspäätöksissä on myös eroja 

Strategisten linjausten ohella HTI:n tasoluokkien yritykset eroavat henkilöstötuottavuuden johtamisen 

peruspäätösten tekemisessä Kuva 12 mukaan. 

 

Kuva 12. Henkilöstötuottavuuden johtamisen peruspäätösten tehneet henkilöstötuottavuuden tason mukaan. 

Kuva 12 osoittaa, että keskitason HTI-yritykset ovat päättäneet muita tasoluokkien enemmän toiminnan 

tavoitteet, esimiesten roolin ja mittareiden käytön. Keskitason yrityksissä johtaminen (=management) on 

siis paremmalla tasolla, kuin henkilöstötuottavuuden ala- tai ylätason yrityksissä on. Erityisen suuri ero oli 

tavoitteiden päättäneiden yritysten osuudessa. Myös esimiesroolin päätökset olivat mielenkiintoisia; 

keskitason yrityksistä puolet oli päättänyt esimiehille vastuun, kun luku hyvän HTI-tason yrityksissä oli 30 %. 

Mitä opimme tästä 

Kuten alussa kirjoitin, oli henkilöstötuottavuuden tason ja kannattavuuden yhteys tutkimuksemme 

ristiriitaisin tulos. Tämä analyysi toi kokonaisuuteen lisää ymmärrystä, jonka mukaan voisi sanoa: 

STRATEGIA SYÖ HYVÄN FIILIKSEN AAMUPALAKSI 

Perustana tälle erästä tunnettua lausahdusta muistuttavalle sloganille on kuvan 2 tulokset. Kuva 2 osoitti, 

että keskitason HTI-yritykset haluavat kilpailukykyä, he haluavat voittaa kilpailijansa. Ja tässä strategia syö 

hyvän fiiliksen aamupalaksi ς HTI:n lisäksi ylätason yrityksissä ilmapiiri oli parempi, kuin keskitason 

yrityksissä. Mutta kannattavuus kilpailijoihin verrattuna heikompi kuin keskitason HTI-yrityksissä. 

Toisaalta tulokset osoittavat, että JOHTAMINEN tuo tulosta. Kuva 4 osoitti, että keskitason HTI-yrityksissä 

tavoitteen ja esimiesroolin päättäminen on muita tasoluokkia paremmalla tasolla. 

Nämä tulokset ovat selkeitä tuloksia ς näin satunnaisotannalla valitut toimitusjohtajat vastasivat. Tulkinnat 

ovat minun kynästäni ja niistä voidaan olla eri mieltä.  

Miksi yrityksille riittää vähän parempi tulos, kuin kilpailijoille? 

Näiden tulosten mukaan voidaan myös kysyä έaƛƪǎƛ ȅǊƛǘȅƪǎƛƭƭŜ ǊƛƛǘǘŅŅ ǾŅƘŅƴ ǇŀǊŜƳǇƛ ǘǳƭƻǎΣ ƪǳƛƴ 

kilpailijƻƛƭƭŜΚέ Miksei yritykset tavoittele selkeästi parempaa tulosta? Miksi melko hyvä riittää, kun 

henkilöstön kyvykkyyksien puolesta voisi saavuttaa enemmän? 

Nämä kysymykset kietoutuvat pk-yritysten yleiseen kasvun ja intohimon tasoon ς ƭƛƛŀƴ ƳƻƴŜƭƭŜ ǊƛƛǘǘŅŅ έihan 

ƪƛǾŀ ǘŀǎƻέΦ ¢ŅǘŅ ǘŀǾƻƛǘǘŜŜƭƭƛǎǳǳǘǘŀ ǘǳƭƛǎƛ ƪŀƛƪƛƴ ƪŜƛƴƻƛƴ ƪŜƘƛǘǘŅŅΣ ǎƛƭƭŅ ǎƛƛǘŅ ǎŜǳǊŀƛǎƛ ǇŀǊŜƳǇŀŀ ƧƻƘǘŀƳƛǎǘŀΣ 

parempaa liiketoimintaa ja parempaa tulosta. 
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Osaamispääoman johtaminen 
Linkki https://www.ossiaura.com/auran-faktat-blogi/osaamispaaoma 

Julkaistu 5.5.2019 

Twitterin aktiivisessa #lauantaipöhinä ryhmässä keskusteltiin eilen ja tänään (4.5. ja 5.5.2019) Antti 

Palkenin aloitteesta tulevaisuuden johtajuudesta ja laajasti liiketoiminnan uusista vaatimuksista. Keskustelu 

virtasi ehkä tavanomaistakin aktiivisemmin ja päätyi yhdessä twiittivirrassa osaamispääomaan, kiitos 

sytykkeistä Iiro Mäenpää  ja Marjo Huhtala. Ja siitähän se idea sitten lähti ς palasin vuonna 2006 Hankenilla 

tekemääni väitöskirjaan ja sen tuloksiin. Kolmannessa twiitissä lupasin blogata aiheesta ς ja täältä siis 

pesee. 

Osaamispääoman tieteellinen tausta 

Osaamispääoman (Intellectual Capital) ilmiö on ollut olemassa koko teollisen aikakauden ajan yritysten 

goodwillin muodossa. Yrityksistä maksettiin enemmän, kuin niiden tilinpäätösluvut olisivat antaneet olettaa 

ς jostakin se ylimääräinen arvo tuli. 1980-luvun lopussa kirjoitettiin ensimmäisiä malleja osaamispääomasta 

(tai aineettomasta pääomasta (Intangible Assets) ), näiden edelläkävijöiden joukossa oli mm. ruotsalainen 

Karl-Erik Sveiby. Oma polkuni tangeerasi Karl-Erikin kanssa 2003-2006, kun hän oli Hankenilla toinen 

väitöskirjani ohjaaja Guy Ahosen ohella. Olin enemmän kuin onnekas! 

1990-luvulla osaamispääoman mallintaminen, mittaaminen ja johtamisen perusteet olivat kiivaan 

kehitystyön kohteena. Kaplanin ja Nortonin uraauurtava tasapainotettu tuloskortti -malli on ehkä 

laajimmalle levinnyt IC:n mittaamiseen ja johtamiseen liittyvä innovaatio. Muita alan suuria nimiä olivat jo 

mainittu Karl-Erik Sveiby (www.sveiby.com), Edvinsson & Malone, sekä Nonaka & Takeuchi. Kuvaus IC:n 

askelmista lähdeviitteineen löytyy väitöskirjani sivulta 23. 

Vuosituhannen alussa osaamispääoman terminologiaa vakiinnutettiin eurooppalaisen Meritum -projektin 

kautta ja suomalaista näkemystä mukaileva kokonaisuus on Kuva 13. 

 

Kuva 13. Osaamispääoman osa-alueet. 

Osaamispääoma muodostuu siis inhimillisestä pääomasta, rakennepääomasta ja suhdepääomasta. Monissa 

keskusteluissa inhimillinen pääoma koetaan pelkkänä osaamisena, mutta toki siihen sisältyvät myös 

https://www.ossiaura.com/auran-faktat-blogi/osaamispaaoma
https://twitter.com/AnttiPalken
https://twitter.com/AnttiPalken
https://twitter.com/IiroMaenpaa
https://twitter.com/marjohuhtala
http://www.sveiby.com/
https://helda.helsinki.fi/handle/10227/229
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oppimis- ja muutoskyky ja innovatiivisuus. Tietynlaisia perustoja ovat asenteet ja arvot, sekä terveys ja 

työkyky. 

Rakennepääoma koostuu sekä näkymättömistä ilmiöistä (kulttuuri, ilmapiiri, johtajuus), että 

konkreettisemmista järjestelmistä (esim. tieto- ja laatujärjestelmä).  

Suhdepääomaa on kaikki organisaation ulkopuolinen, tärkeimpänä asiakkaat ja eri yhteistyökumppanit. 

Yrityskuva, brändi, markkinaosuus ς ja markkinoiden luottamus ovat myös tärkeitä rakennepääoman osia. 

Osaamispääoma on arvoa 

Kuva 13 osoittaa myös osaamispääoman arvon mekanismin - se muodostuu tasapainoisesti inhimillisen, 

rakenne- ja suhdepääoman yhdistelmänä. Tuo arvo näkyy pörssiyritysten omaa pääomaa huomattavasti 

suurempana kokonaisarvona. Tämä market to book -value on monilla aloilla 5-10 kertainen. Voisi kai 

ȅƭŜƛǎǘŅŜƴ ǎŀƴƻŀΣ ŜǘǘŅ άƳŀǊƪƪƛƴŀǘέ ŀǊǾƛƻƛǾŀǘ ȅǊƛǘȅƪǎŜƴ ǘǳƭŜǾŀŀ ŀǊǾƻŀ ǇǀǊǎǎƛƪǳǊǎǎƛƴ ƪŀǳǘǘŀΦ aƛƘƛƴ ǘŅƳŅ 

ƪǳǳƭǳƛǎŀ έƳŀǊƪƪƛƴƻƛŘŜƴ ŀǊǾƛƻέ ƪǳƭƭƻƛƴƪƛƴ ǇŜǊustuu, on eri blogin asia ς mutta tieteellisesti arvo muodostuu 

inhimillisen, rakenne- ja suhdepääoman yhdistelmänä. 

Osaamispääoman johtaminen ς the one and only original knowledge management 

Koska osaamispääoma kasvattaa yrityksen arvoa, on sen johtaminen erityisen tärkeää. Näin pohtivat monet 

alan gurut 1990-luvun lopulla ja toki myös 2000-luvulla. Erilaisia osaamispääoman sisältö- ja 

johtamismalleja on tehty kymmeniä, yksittäisiä mittareita on satoja. Kuuluisin mittaristo on 

Kaplan&Nortonin Balances Scorecard, jonka antamaa mahdollisuutta ei tosin kokonaisuudessaan yleensä 

hyödynnetä. 

Kuva 1 antaa vastauksen myös osaamispääoman johtamiseen ς se on tietojohtamista alkuperäisen 

knowledge managementin mukaan. Siinä mitataan ja johdetaan kaikkia osaamispääoman osa-alueita 

tasapainoisesti liiketoiminnan vaatimalla dynaamisuudella. Tämä vastaa hyvin nykyisen ja tulevan 

liiketoiminnan vaatimuksiin ς tiedetään kaikki oleellinen koko ajan! 

Johtamisen askelmat 

Osaamispääoman johtamisen rakentaminen voidaan kuvata neljän askelman kautta 

1. Osaamispääoman määrittäminen ς mitä strategian toteuttaminen edellyttää ihmisiltä ja 

organisaatiolta 

Pohditaan liiketoiminnan vaatimat henkilöstön ja organisaation kyvykkyydet ja ulkoisen maailman 

vaatimukset. Hyvä lähtökohta tälle pohdinnalle on kuvan 1 mukainen perusmalli, jota muokataan 

mahdollisimman hyvin yrityksen haasteisiin vastaavaksi.  

2. Rakennepääoma 

Rakennepääoman alla määritetään ς ja päätetään johtamisen peruselementit ς tavoitteet, vastuut, 

resurssit, prosessit, mittarit. Näistä muodostuu johtamismatriisi, joka kuvaa kokonaisuutta ja toimii 

mittareiden koostamisen alustana.  

Tässä kohdassa päätetään myös johtamisen malli; mennäänkö perinteisellä linjajohtamisen mallilla, vai 

edetäänkö esimerkiksi tiimien itseohjautuvuuteen?  

Johtamismallin ohella johtajuus on tärkeä kuvata ς hyvä johtajuus on osaamispääoman jokapäiväisen tuen 

ja freesauksen väline. Johtajuus tukee inhimillisen pääoman kasvua.  
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3. Inhimillinen pääoma 

Inhimillinen pääoma kattaa työn ja elämän perusasioita (arvot, asenteet ς terveys, työkyky) ja selkeämmin 

yrityskohtaisesti määrittyvät osaamisen, oppimis- ja muutoskyvyn ja innovatiivisuuden elementit. Itse 

linjaisin pitkälti siten, että inhimillinen pääoma on henkilöstötuottavuutta.  

4. Suhdepääoma 

Yritystoiminnan nykyiset tulokset tehdään inhimillisen ja rakennepääoman kautta ς tulevaisuuden arvo 

kasvaa suhdepääoman avulla. Tulevaisuuden potentiaalit kasvavat asiakashyödyn ja -uskollisuuden, sekä 

laajemmin vahvan brändin ja luotettavan toimittajaverkoston ja osin jopa yhteiskuntasuhteiden kautta. 

Osaamispääoman mittaamisen ydin 

Osaamispääoman mittaamisen ydin voidaan kiteyttää jo aikaisemmin mainitsemaani sloganiin: tiedetään 

kaikki oleellinen koko ajan! Rakennetaan joustava datavirta henkilöstön, organisaation, asiakkaiden ja 

muiden sidosryhmien datasta ja muokataan siitä muutoksia visualisoiva kaikkien tekijöiden työväline. 

Kaikilla tekijöillä tarkoitan omistajia / hallitusta, johtoa, esimiehiä, asiantuntijoita ja henkilöstöä.  

Kokonaisuus voisi näyttää tältä 

Osaamispääoman kokonaisuutta voidaan esittää Kuva 14 mukaan. Käytän kuvassa itselleni vakiintuneita 

termejä henkilöstötuottavuus, johtajuus ja asiakashyöty inhimillisen, rakenne- ja suhdepääoman sijasta. 

 

Kuva 14. Malli osaamispääoman käytännön johtamisesta. 
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Innovaatioiden johtaminen 
Linkki: https://www.ossiaura.com/auran-faktat-blogi/innovaatiojohtaminen 

Julkaistu 11.10.2019 

Olin 8.10.2019 alustamassa ja keskustelemassa johtamisesta ja innovaatioista Perheyritysten liitossa. 

Paikalla oli innokas joukko yritysten omistajia ja eri rooleissa työtä tekeviä yrittäjiä, sekä tilaisuuden 

mahdollistajien Fennian ja Elon edustajat. 

Kirjaan tähän keskustelun tärkeimmät pointit omien tutkimustulosten kera. 

Onko innovaatioita kolmea sorttia? 

Meillä jokaisella on oma näkemys innovaatioista ja niinpä minäkin esitin omani. Väliotsikon tapaan kysyn, 

onko niitä kolme eri kategoriaa. Tilaisuudessa sain varovaisen hyväksynnän jaottelulleni. 

1. Todelliset uudet innovaatiot tulevat enemmän tŀƛ ǾŅƘŜƳƳŅƴ έƻǳǘ ƻŦ ǘƘŜ ōƻȄέΦ ¢ƻƛƳƛŀƭŀƴ 

liiketoimintamallien disruptio voi olla kova innovaatio, joskus teknologinen oivallus antaa pohjan 

innovaatiolle. Näitä esimerkkejä ovat esimerkiksi Applen iPhone ja monet alustatalouden toimijat. 

Onko niin, että todellisen innovaation tekijä on sopivasti erilainen, kuin alan muut tuotekehittäjät. 

Tutkijan sijasta muotoilija, liiketoimintaosaajan sijasta koodaaja ς esimerkiksi. Yksi tehokas tapa 

uusien innovaatioiden löytämiseen on jatkuva ja määrätietoinen kokeileminen ς niin tuotteiden 

kuin palvelumallienkin. 

2. Toinen innovaatioiden luokka on kovan ja tavoitteellisen tuotekehityksen tuottamat innovaatiot. 

Lääketieteellisen tutkimuksen tulokset, materiaalien rakenteen muokkaaminen, uudet teknologiat 

jne. Näissä on oleellista erinomaisen osaamisen ohella tavoitteellinen johtaminen, tilanteeseen 

sopiva esimiestyö ja ihmisten motivointi niin työn tulosten kuin taloudellisten insentiivien kautta. 

3. Kolmas innovaatioiden luokka ovat arjen pienet innovaatiotς työ sujuvoittaminen, asiakaspalvelun 

uusi twisti tai materiaalin käyttöaste nousu. Pieniä muutoksia arjessa, joita jokainen voi tehdä. 

Tässäkin lähtökohtana on johtaminen, vastuun ς tai vähintään luvan antaminen ihmisille 

innovointiin. Ihmisten kuuntelu perinteistä aloitelaatikkoa aktiivisemmin ς ihmisten huomioon 

ottaminen, inhimillisyys. 

Mitä innovointi edellyttää ihmisiltä ja johtamiselta? 

Keskustelimme perheyrittäjien kanssa innovoinnin edellytyksistä ja innovaatioiden johtamisesta. Näissä 

kysymyksissä porukka oli yksimielistä: innovointi edellyttää hyvää motivaatiota, rautaista osaamista ja 

ennakkoluulotonta asennetta! Näiden kyvykkyyksien johtamisessa korostuvat kehittämisen vastuiden 

päättäminen, innovoinnin ς myös epäonnistumisten salliminen ja toimitusjohtajan positiivinen asenne 

uuden kehittämiseen. Toimitusjohtajan merkitys on luonnollisesti sitä suurempi, mitä pienempi yritys on. 

Oma tutkimusdataan pohjautuva näkemykseni 

Olin ennen tilaisuutta louhinut tutkimustietokannoistani esiin innovaatiokyvykkyyden ja sen johtamisen 

indikaattorit. Mielestäni sain aikaan riittävän hyvät muuttujat. 

Innovaatiofaktoriin sisällytin neljä osa-aluetta: ihmisten motivaatio, työstä innostuneisuus; omaan työhön 

vaikutusmahdollisuudet; mahdollisuus omien kykyjen ja taitojen käyttämiseen työssä; sekä yhteinen uusien 

työtapojen kehittämisen aktiivisuus. 

Johtajuuteen sisältyi esimies antaman palautteen taso, sekä esimiehen luottamus henkilöön. 

https://www.ossiaura.com/auran-faktat-blogi/innovaatiojohtaminen
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Innovaatioiden johtamisen kokonaisuus rakentui tavoitteiden päättämisestä osaamisen ja työn sisällön 

kehittämisessä; esimiesten vastuusta alaisten osaamisen kehittämisessä ja motivaation tukemisessa; sekä 

jatkuva kehittämisen aktiivisuudesta työhön ja työn kehittämiseen liittyvissä asioissa sekä osaamisen 

kehittämiseen ja jakamiseen liittyvissä asioissa. 

Esimiehen luottamus nostaa innovaatiokyvykkyyttä 

Innovaatiokyvyn ja johtajuuden aineistona toimi reilun sadan yrityksen työyhteisökyselyjen yritysdata. 

Innovaatiokyvyn muuttuja oli tilastollisesti erittäin pätevä; jakauma oli kaunis ja normaali. tulosten 

helppolukuisuutta varten tein muuttujalle suhteellisen skaalan, jossa keskitaso oli 50 %. 

Johtajuuden merkitystä analysoin sekä esimiehen antaman palautteen ja luottamuksen suhteen. Tulokset 

olivat hyvin samansuuntaisia, mutta esimiehen luottamus henkilöstöön oli hieman vahvempi 

innovaatiokyvykkyyden tukija. 

 

Kuva 15. Esimiesten luottamuksen ja innovaatiokyvykkyyden yhteys. 

Kuva 15. nähdään esimiehen luottamuksen suuri merkitys innovaatiokyvykkyyteen. Merkitys on jopa 

έƪƛƛƘǘȅǾŅέΣ ǘƻǎƛ ƘȅǾŅ ƭǳƻǘǘŀƳǳǎ ƴƻǎǘŀŀ ƛƴƴƻǾŀŀǘƛƻƪȅƪȅ ǎŜƭƪŜŅǎǘƛ ȅƭǀǎǇŅƛƴΦ aƛŜƭŜƴƪƛƛƴǘƻƛǎǘŀ ƻƴ Ƴȅǀǎ ƘŀǾŀƛta 

esimiehen luottamuksen numeroarvot eri viidesosissa. Toiseksi alimmassa ryhmässä esimiehen 

luottamuksen numeroarvot olivat välillä 3,79 ς 3,94; parhaassa ryhmässä vastaavasti yli 4,23. Vain kolmen 

kymmenyksen ero oli erittäin merkitsevä ς vaikutus innovaatiokyvykkyyteen 25 %. Tämä korostaa 

ƘŜƴƪƛƭǀǎǘǀǘǳǘƪƛƳǳǎǘŜƴ ƘȅǾŅƴ έƴǳƳŜǊƻƭǳƪǳǘŀƛŘƻƴέ ƳŜǊƪƛǘȅǎǘŅΦ 

Hyvä johtaminen on oivallinen tapa nostaa esimiestoiminnan tasoa! 

Jos kerran esimiestoiminnalla on iso vaikutus innovatiivisuuteen, on varmaan hyvä nostaa 

esimiestoiminnan tasoa. Hyvä ς ja käytännössä ainoa tapa tähän on hyvä johtaminen. 

Kuva 16 on kuvattu johtamisen ja johtajuuden yhteyttä. aineistona yli 1100 yrityksen vastaukset 

Henkilöstötuottavuuden johtaminen tutkimuksiin vuosina 2012-2018. 
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Kuva 16. Johdon päätösten yhteys esimiestoimintaan (vas), sekä johdon strategiatyön yhteys esimiesten motivaation ja osaamiseen 
tasoon (oik). 

Johdon päätöksiin sisältyvät päätökset toiminnan sisällöistä, tavoitteista, esimiesroolista ja mittareista; sekä 

työhyvinvoinnin painottaminen johdon strategiatyössä, esimiesten ja henkilöstön koulutuksessa, 

kehityskeskusteluissa ja työn kuormituksen hallinnassa. Tulos Kuva 16 vasemmassa kuvassa osoittaa, että 

vasta paras johtaminen on kyllin hyvää esimiestoiminnan tason varmistamiseksi. 

Kuva 16 oikeanpuoleinen tulos on mielenkiintoinen; kun työhyvinvointi on vahvasti johdon agendalla 

strategiatyössä, on esimiesten motivaatio ja osaaminen alaisten tukemisessa korkealla. Näillä asioilla ei 

näennäisesti ole mitään yhteyttä, mutta johdon kiinnostus tukee esimiehiä monella tavalla.  

Innovaatiojohtaminen on osa johtamista 

Väliotsikkoni tuntuu varmaan hölmöltä ς totta kai innovaatiojohtaminen on osa johtamista. Mutta sen 

verran siinä on totuuden siementä, että ilman hyvää johtamista ei ole hyvää innovaatiojohtamista. 

Määrittelin innovaatiojohtamisen osa-alueet jo aikaisemmin ja nyt esitän analyysin tuloksen ς johdon 

strategiatyöhön sieltä taas esiin tupsahtaa! 
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Kuva 17. Johdon strategiatyön työhyvinvointipainotuksen yhteys innovaatiojohtamisen tasoon. 

Kuva 17 ǘǳƭƪƛƴǘŀ ŜǘŜƴŜŜ ǎƛǘŜƴΣ ŜǘǘŅ έǇŀƭƧƻƴέ ǘȅǀƘȅǾƛƴǾƻƛƴǘƛŀ ƘǳƻƳƛƻƻƴ ƻǘǘŀǾƛǎǘŀ ȅǊƛǘȅƪǎƛǎǘŅ ст҈Υƭƭŀ ƻƴ 

iƴƴƻǾŀŀǘƛƻƧƻƘǘŀƳƛƴŜƴ ƘȅǾŅŅ ǘŀǎƻŀΦ έ9ƛ ƭŀƛƴƪŀŀƴέ ǘȅǀƘȅǾƛƴǾƻƛƴǘƛŀ ƘǳƻƳƛƻƻƴ ƻǘǘŀǾƛǎǘŀ ȅǊƛǘȅƪǎƛǎǘŅ ƪȅǎŜƛƴŜƴ 

osuus on 16%. Johto määrittää strategiatyössään siis myös innovaatiojohtamisen tason. Tulos pätee 

vakiintuneissa yrityksissä ς puhtaat startup -yritykset ovat varmaan eri asia. 

Niin ja huomion arvoista on tietenkin se, että Kuva 17 έǇŀƭƧƻƴέ ȅǊƛǘȅƪǎƛŅ ƻƴ 10 % kaikista yrityksistä ς 

kirittävää riittää! 

Johtamisen ja johtajuuden ydinasiat 

Perheyritysillan päätteeksi keskustelimme johtamisen ja johtajuuden ydinmääritteistä. Suomen kielellä 

nämä kaksi menevät helposti sekaisin, in english ero on selkeämpi; management vs leadership. Päädyimme 

seuraaviin ydinasioihin, kun tarkastelun linssinä oli innovaatioiden mahdollistaminen. 
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Strategia ja osaaminen ς nyt ja tulevaisuudessa 
Linkki: https://www.ossiaura.com/auran-faktat-blogi/strategia-ja-osaaminen 

Julkaistu 25.10.2019 

Osallistuin eilen 24.10.2019 Suomalaisen työn liiton kutsumana skenaariotyöpajakeskusteluun suomalaisen 

työelämän mahdollisista kehityskuluista. Keskustelun viitekehyksenä oli Suomalaisen työn indikaattori, 

jonka jatkosta keskustelimme isohkolla asiantuntijaporukalla.  

Nostan tässä esiin muutaman keskustelun teeman, joihin kaivoin tutkimustietokannoistani vähän faktaa ς 

mitäpä muutakaan. 

Yrityksen uudistumishakuisuus linjaa osaaminen johtamista 

Työelämän osaamisen murros on meneillään ja se nopeutuu jatkossa. Perinteinen ammattiin opiskelu ja 

luokkahuoneessa tapahtuva täydennyskoulutus ovat vain hyvä pohja laajemmalle osaamisen 

uudistamiselle.  

Henkilöstötuottavuuden johtaminen 2018 tutkimuksessa kartoitimme mm. yritysten strategisia painotuksia 

ja osaamisen johtamisen aktiivisuutta. Uudistumishakuisuus ja vakaus olivat yksi vastinpari, jonka suhteen 

analysoin osaamisen johtamisen toimia. 

 

Kuva 18. Strategisen osaamisen kartoittamisen ja työnkiertojärjestelmän aktiivisuus uudistumishakuisuuden ja vakauden mukaan. 
Kuvan %-luvut viittaavat yritysten %-osuuteen eri alaryhmissä, esim. uudistumishakuisista yrityksistä 67%:ssa strategisen osaamisen 
kartoitukset tehtiin lähes kaikille tai koko henkilöstölle. 

Kuva 18 osoittaa selkeästi, että uudistumishakuiset yritykset pohtivat koko henkilöstön strategisia 

osaamisia, kun taas vakauteen pyrkivät kouluttavat ihmisiä mm. työnkierron avulla. Sama trendi oli 

havaittavissa muidenkin työssä oppimisen menetelmien suhteen.  

https://www.ossiaura.com/auran-faktat-blogi/strategia-ja-osaaminen
https://suomalainentyo.fi/2019/03/07/suomalaisen-tyon-indikaattori-tiivistelma-3/
http://www.ossiaura.com/htj2018
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Strateginen linjaus ς uudistuminen tai paikallaan pysyminen ς siis vaikuttavat suuresti tulevaisuuden 

osaamisen pohtimiseen. Vakauteen tyytyvät kouluttavat ihmisiä nykyisen osaamisen suhteen. 

Johdon strategiatyön ihmispainotteisuus heijastuu johtoryhmäraportointiin 

Johtaminen ja strategia toistuivat eilisessä keskustelussa varsin usein, Niinpä analysoin jo mainitusta 

Henkilöstötuottavuuden johtaminen 2018 tutkimuksesta johdon strategiatyön ihmispainotteisuuden 

yhteyden johtoryhmäraportoinnin toimintatapoihin. 

 

Kuva 19. Henkilöstötuottavuuden osa-alueiden raportointi johtoryhmän jokaisessa kokouksessa johdon strategiatyön 
työhyvinvointipainotuksen mukaan 

Kuva 19 osoittaa huikeat erot johdon strategiatyön työhyvinvointipainotuksen mukaan. Yrityksissä, joissa 

ǘȅǀƘȅǾƛƴǾƻƛƴǘƛ ƻƴ ƻǘŜǘǘǳ ƘǳƻƳƛƻƻƴ ǎǘǊŀǘŜƎƛŀǘȅǀǎǎŅ έǇŀƭƧƻƴέΣ то҈ ǊŀǇƻǊǘƻƛ ƻǎŀŀƳƛǎŜǎǘŀ ƧƻƪŀƛǎŜǎǎŀ 

ƧƻƘǘƻǊȅƘƳŅƴ ƪƻƪƻǳƪǎŜǎǎŀΦ έYƻƘǘŀƭŀƛǎŜǎǘƛέ ǘȅǀƘȅǾƛƴǾƻƛƴǘƛŀ Ǉŀƛƴƻttavista yrityksistä osuus on 34 % ja 

έǾŅƘŅƴέ ǇŀƛƴƻǘǘŀǾƛǎǘŀ но ҈Φ 9Ǌƻt ovat melkoisen isoja! 

Toinen mielenkiintoinen havainto on henkilöstötuottavuuden eri osa-alueiden raportointiaktiivisuus, siis 

johdon kiinnostuneisuus eri asioista. Osaaminen on kiinnostavin ja työkyky vähiten kiinnostava. 

Johdon strategiatyön painotus linjaa osaamisen ja muiden henkilöstötuottavuuteen liittyvien osa-alueiden 

raportointia ς ja siis johtamisen aktiivisutta. 

Onko merkityksellinen työ arvostusta ja työhön vaikuttamista? 

Työn merkityksellisyydestä keskusteltiin myös paljon, onhan se Suomalaisen työn liiton Suomalaisen työn 

indikaattori yksi ydin. Todettiin merkityksellisyyden olevan nuorille tärkeää, mutta samalla muistutettiin, 

että tärkeää se on vähän vanhemmillekin!  

Omissa tutkimusaineostoissani merkityksellisyyttä ei ole muuttujana juurikaan mukana, joten koostin sen 

yhdistämällä ihmisen arvostuksen ja työhön vaikuttamisen muuttujat. Ja analysoin, mitkä asiat vaikuttivat 

tuon tekemäni merkityksellisyysmuuttujan tasoon. Regressioanalyysi sen todisti: työpaikan avoin 

keskusteluilmapiiri ja esimiehen taholta koettu luottamus olivat merkityksellisyyden taustalla. 
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Kuva 20. Työyhteisön avoin keskustelukulttuuri ja esimiehen luottamus tukevat koettua arvostusta ja työhön vaikuttamisen 
mahdollisuuksia. 

Kuva 20 osoittaa selkeästi sen, että parhaat arvioit (4 ja 5) työyhteisön avoimuudessa ja esimiehen 

luottamuksessa yhdistyvät parhaaseen merkityksellisyyteen (arvostukseen ja työhön vaikuttamiseen). 

Isossa vastaaja-aineistossa (lähes 10000 ihmistä) graafi rakentuu nätisti asteittain. 

Seuraava kysymys onkin sitten, miten rakennetaan avoimuutta työyhteisöön ja luottamusta esimieheen. 

Vastaukseni on johtamisen periaatteet, hyvä leadership ja tietysti jokaisen ihmisen avoin aktiivisuus. 

Yhteisellä tekemisellä nämä kaikki syntyvät, mutta yrityksessä kaikki voi alkaa johtajien päätöksistä. 

  



AURAN FAKTAT blogin yhteenveto 2019 31 
 

 

Henkilöstötuottavuuden mittaaminen ja kehittäminen 
Linkki: https://www.vibemetrics.com/uutiset/henkilostotuottavuuden-mittaaminen-ja-kehittaminen/ 

Julkaistu 26.11.2019 

Henkilöstötuottavuuden määrittämisen taustalla oli iänikuinen keskustelu henkilöstön merkityksestä 

yrityksen tuloksellisuudelle. Siitä on keskusteltu eri viitekehyksien kautta ja pyritty todistamaan ihmisten ja 

ihmistyön osuus yrityksen tuloksellisuudesta. Pahimmillaan ihmisten merkitystä on todisteltu pienten tai 

vähenevien sairauspoissaolojen kautta ς ikään kuin työssä vietetty aika olisi jokaisella yhtä tehokasta ja 

tuottavaa. 

Muutaman vuoden pohdinnan jälkeen määrittelimme 

henkilöstötuottavuuden henkilökohtaiseksi ominaisuudeksi, 

joka koostuu motivaatiosta, osaamisesta ja työkyvystä (Aura, 

Ahonen & Hussi 2015). Motivaatioon sisältyy työn innostavuus 

ja työnantajaan sitoutuminen, osaamiseen ammattitaito ja 

omaan työhön vaikuttamisen mahdollisuus, työkyky on koettu 

työkyky suhteessa elinikäiseen parhaaseen. 

Henkilöstötuottavuuden eri osa-alueiden tilaa kartoitetaan 

viidellä kysymyksellä ja henkilöstötuottavuutta kuvaava 

tunnusluku (henkilöstötuottavuusindeksi, HTI) lasketaan 

näiden kysymysten vastausten pistemäärien mukaan. 

Laskukaavan perusteella HTI:ta voidaan kuvata oheisen kuution 

mukaan ς mitä parempi henkilöstötuottavuus, sitä suurempi 

kuutio. 

Lopullisessa laskennassa henkilöstötuottavuusindeksi ilmaistaan skaalalla 0ς100. Henkilökohtaisten 

vastausten keskiarvon perusteella lasketaan vastaavasti yrityskohtainen tunnusluku. 

Hyvä johtaminen ja johtajuus kasvattavat henkilöstötuottavuutta 

Vuonna 2015 tehdyn perustutkimuksen ja sitä seuranneiden tutkimusten ja yrityskohtaisten analyysien 

tulokset ovat yhteneviä: koettu hyvä esimiestyö nostaa henkilöstötuottavuutta. Paras johtajuus nostaa 

HTI:ta kolmanneksella, heikoin johtajuus taas puolittaa HTI:n ς esimiestyön vaikutus on siis todella iso. 

Tutkimuksista tiedämme lisäksi, että hyvä johtaminen tukee esimiesten resursseja, osaamista ja 

motivaatiota. Hyvä johtaminen kehittää johtajuutta, joka kehittää henkilöstötuottavuutta. Tämä 

johtamisen ketju on melkoisen vankka ς mitään poppakonsteja henkilöstötuottavuuden kehittämiseksi ei 

ole.  

Johtajuuden suurimmat vaikutukset ilmenevät työmotivaation ja työhön vaikuttamisen kautta. Hyvä 

esimies saa ihmiset liekkeihin ς huono mikromanageeraaja taas sammuttaa innostuksen ja tuhoaa työn 

hallinnan. Jokainen voi testata ilmiötä omilla esimieskokemuksillaan ς vaikka ääripäitä ei olisikaan kokenut, 

on parhaan ja heikoimman esimiehen ero todella suuri! 

Henkilöstötuottavuuden kehittäminen on jatkuvaa johtamista 

Henkilöstötuottavuuden kehittämisessä on oleellista johtaa tiedolla. On tiedettävä nykytila ja sen vaatimat 

kehittämisen painopisteet. Kaikille esimiehille ei sama konsti päde ja kaikille tiimeillekään ei samaa 

kehityspolkua voi rakentaa. Analyysieni mukaan vain 30-40 %:lla organisaatioista tilanne on selkeä, ne ovat 

joko hyviä tai huonoja molemmissa ς henkilöstötuottavuudessa ja esimiestyössä. Osalla 

henkilöstötuottavuus on hyvä ja esimiestyö kehno ς ei kovin pysyvän tuntuinen tila. Osalla taas 

https://www.vibemetrics.com/uutiset/henkilostotuottavuuden-mittaaminen-ja-kehittaminen/
https://www.ossiaura.com/julkaisut.html
https://www.ossiaura.com/julkaisut.html
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henkilöstötuottavuus on heikossa jamassa, mutta esimiestyö hyvää tasoa ς ratkaisu löytynee osaamisen 

alueilta.  

Johtamisen ydin on selkeiden tavoitteiden ja toimintaroolien päättäminen, ilman niitä kehittäminen menee 

puuhasteluksi. Tavoitteiden seuranta taas edellyttää jatkuvaa tietoa muutoksista, vain niin voi johtaja 

reagoida ja muuttaa suuntaa tarvittaessa.  

Henkilöstötuottavuuden bonus on kannattavuuden kasvu! 

Henkilöstötuottavuuden kehittäminen ei ole itsetarkoitus ς sillä on merkittävä vaikutus yrityksen 

kannattavuuden kasvuun. Tämän todistimme jo mainitussa vuoden 2015 rakennusalan tutkimuksessa ja 

vahvistimme sote-alalla vuonna 2018 ilmestyneessä Arjessa yhtiöiden seurantatutkimuksessa. 

Henkilöstötuottavuuden suhteen hyvän ja huonon yrityksen kannattavuuden ero on jopa 6 %-yksikköä. 

Hyvä firma on 3 %-yksikköä parempi kuin toimialalla keskimäärin, heikko firma taas saman 3 %-yksikköä alle 

kilpailijoiden. Tuo 6 %-yksikköä on paljon rahaa ς niin on myös 3 %-yksikköä. Ne kaikki kannattaa ottaa 

markkinoilta hyvän johtamisen ja henkilöstötuottavuuden kautta. 

 

Johtamisen kokonaisuutta voidaan kuvata Johtamisen ketjun avulla 

Henkilöstötuottavuus toteuttaa Wall Streetin uuden vaatimuksen 

Tässä toteutuu Wall Streetin uusi busineksen paradigma ς ei pelkkää voittoa. Hyvin johdetussa yrityksessä 

henkilöstö voi hyvin, kannattavuus on hyvä ja asiakkaat saavat hyvää palvelua. 

 

Henkilöstöasiat johtoryhmässä ς kun menee huonosti? 
Linkki: https://www.ossiaura.com/auran-faktat-blogi/henkilostotuottavuus-johtoryhmassa 

Julkaistu 9.2.2019 

Kulmahuoneen kokoukseen kaikki haluavat ς siellähän ne päätökset tehdään. Johtoryhmä ja sen raportointi 

on tärkeä osa systemaattista johtamista ς what you measure ς you manages. Henkilöstötuottavuuden 

johtaminen 2018 tutkimuksessa (LINKKI) kartoitimme johtoryhmän aktiivisuutta henkilöstöasioiden 

käsittelyssä. Vastaajina olivat toimitusjohtajat itse ja aineisto painottui pk-sektorin yrityksiin. 

Henkilöstöasioiden johtoryhmäkäsittely oli varsin aktiivista 

Kokonaisuudessaan henkilöstöasioita käsiteltiin johtoryhmissä melko aktiivisesti. Yli 60 % yrityksien 

johtoryhmistä käsitteli henkilöstön osaamista ja motivaatiota vähintään joka toisessa kokouksessa. Tämä on 

https://www.ossiaura.com/julkaisut.html
https://www.ossiaura.com/auran-faktat-blogi/henkilostotuottavuus-johtoryhmassa
http://www.ossiaura.com/htj2018
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hämmästyttävän korkea luku, kun muistetaan että vain 2 % yrityksistä oli päättänyt osaamiselle ja 4 % 

motivaatiolle määrällisen tavoitteen. Asioista siis keskustellaan, mikä on hyvä ς vaikka niillä ei mitattavia 

tavoitteita olekaan. Olisi tosi mielenkiintoista olla kuulemassa, mitä nuo keskustelut pitävät sisällään. 

Aktiivisuus kokonaisuudessaan nähdään Kuva 21. 

 

Kuva 21. Henkilöstötuottavuuden eri osa-alueiden johtoryhmäkäsittely. 

Mikä vaikuttaa henkilöstöasioiden käsittelyn aktiivisuuteen 

Tutkimuksemme aineisto mahdollistaa analyysin, jolla selvitetään henkilöstöasioiden johtoryhmäkäsittelyn 

syitä. Ensiksi henkilöstöasioiden johtoryhmäkäsittelystä muodostettiin summamuuttuja, joka kertoi 

kokonaisaktiivisuuden tason. Toiseksi tehtiin korrelaatio- ja regressioanalyysit, joiden mukaan tärkeimmäksi 

tekijäksi nousi johdon strategiatyön työhyvinvointipainotteisuus, mutta taloudellisella tilallakin oli 

merkityksensä. 

 

Kuva 22. Henkilöstöasioiden johtoryhmäraportoinnin aktiivisuus johdon strategiatyön työhyvinvointipainotuksen ja kannattavuuden 
tason mukaan. Kuvassa pystyakselin indeksi kuvaa henkilöstöasioiden käsittelyn aktiivisuutta, mitä korkeampi luku, sitä useammin 
henkilöstöasiat ovat johtoryhmän käsittelyssä. 
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Kuva 22 tulos on kaksijakoinen. Ensinnäkin strategiatyön henkilöstöpainotteisuus aktivoi henkilöstöasioiden 

johtoryhmäkäsittelyä, tämä tuntuu perin loogiselta. Toisaalta taloudellisen tilan heikkous ς tilinpäätöksen 

mukaan suhteessa kilpailijoihin ς aktivoi henkilöstöasioiden johtoryhmäkäsittelyä. Vastavuoroisesti kun 

talƻǳŘŜƭƭƛǎŜǎǘƛ ƳŜƴŜŜ ƘȅǾƛƴΣ ƘŜƴƪƛƭǀǎǘǀŀǎƛƻƛŘŜƴ ƧƻƘǘƻǊȅƘƳŅƪŅǎƛǘǘŜƭȅ ƻƴ ǾŅƘŅƛǎŜƳǇŅŅΦ ¢ŅƳŅ έƘŜƛƪƻƴ ǘƛƭŀƴ 

ŀƪǘƛǾƻƛƴǘƛǾŀƛƪǳǘǳǎέ ƴŅƪȅȅ Ƴȅǀǎ ǎŀƛǊŀǳǎǇƻƛǎǎŀƻƭƻƧŜƴ ƪŀǳǘǘŀΣ ƪǳǘŜƴ Kuva 23 osoittaa. 

 

Kuva 23. johtoryhmän henkilöstöasioiden käsittelyaktiivisuuden yhteys kannattavuuteen ja sairauspoissaoloihin. 

Kuva 23 antaa perusteet tulkintaan, jonka mukaan henkilöstöasioiden johtoryhmäkäsittely on aktiivisempaa 

silloin, kun liiketoiminnassa tai henkilöstöllä menee heikosti. Kun henkilöstöasioita käsitellään vähän, on 

kaikki hyvin ς sekä kannattavuus että sairauspoissaolot. Voidaan sanoa, että yritysten johtoryhmissä 

henkilöstöasioiden laajemman raportoinnin kypsyys on heikko. Tässä tulkinnassa tulee kuitenkin muistaa 

se, että toimitusjohtajakyselyyn vastasi lähinnä pienten ja keskisuurten yritysten toimitusjohtajat. Vain 14 % 

vastaajista oli isojen yritysten toimitusjohtajia. 

Voidaanko tuloksia tulkita näin? 

Tulosten tulkinta on aina tulkitsijan mukainen. Minun tulkintani menee näin: 

¶ osaamien ja motivaation tavoitteellisuus on erittäin heikko, vain muutama prosentti yrityksistä on 

päättänyt mitattavan tavoitteen näille 

¶ asioista keskustellaan johtoryhmässä melko säännöllisesti 

¶ kun menee heikosti, keskustelu kiihtyy ς etsitään selityksiä tai jopa syitä heikkoon tilaan 

¶ keskustelu on aktiivista, mutta tuloksetonta ς kun ei ole tavoitteita, eikä siis luultavasti myöskään 

tietoa alkutilanteesta, ei keskustelussa voida tehdä johtopäätöksiä ja perusteltuja päätöksiä 

tilanteen korjaamiseksi 

¶ ja keskustelu jatkuu... 
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Henkilöstöasioiden raportointi 
Linkki: https://www.ossiaura.com/auran-faktat-blogi/henkilostoasioiden-raportointi 

Julkaistu 26.4.2019 

Eilen 25.4.2019 osallistuin Linkedinnissä keskusteluun työkyvyn ja työhyvinvoinnin vaikuttavuudesta ja 

raportoinnista. Keskustelun lomassa Firstbeat Oy:n Juho Tuppurainen heitti minulle kysymyksen, johon 

ajattelin vastata bloggauksen kautta. 

10 vuoden tutkimussarja antaa dataa 

Olen päässyt asiaa tutkimaan tiimillä, jossa ovat mukana Guy Ahonen, Juhani Ilmarinen ja Tomi Hussi. 

Strategisen hyvinvoinnin johtaminen on ollut teemana vuosina 2009-2016 ja viime vuonna teimme 

tutkimuksen nimikkeellä Henkilöstötuottavuuden johtaminen 2018. Osana laajaa aineistoa olemme 

kartoittaneet mittareiden käyttöä, viime vuonna kartoitimme asiaa tarkemmin johtoryhmän aktiivisuuden 

kautta. Koko aineisto, raportit ja kalvot on ladattavissa kotivisuiltani www.ossiaura.com/htj2018  

Miten paljon mitataan? 

Tein analyysin mittareiden yleisyydestä ja tarkemmista sisällöistä alle 1000 henkilöä työllistävissä 

yrityksissä. Tämä sen takia, että viime vuonna päädyimme tuohon rajaukseen, kun halusimme liittää 

tutkimusaineistoon myös tilinpäätöstiedot. Kuva 24 esitän mittareita käyttäneiden yritysten osuudet eri 

kokoluokissa. 

 

Kuva 24. Henkilöstötuottavuuden / strategisen hyvinvoinnin mittareiden yleisyys eri yrityskokoluokissa vuosina 2009-2018. 

Kuva 24 tulkinta on selkeä, isoista yrityksistä 80-90 % käyttää mittareita, keskisuurista reilu 60 % ja pienistä 

n. 20 %. Muutokset vuosien välillä ovat melko pieniä kuitenkin siten, että vuosina 2014-2018 mittareiden 

käyttö oli tilastollisesti aktiivisempaa kuin vuosina 2009-2012. 

Mitä mitataan? 

Kartoitimme mittareita tutkimussarjassa kaksivaiheisella kysymyksellä; ensin kysyttiin, onko mittareita (vrt. 

Kuva 24) ja sen jälkeen pyydettiin vastaajia kirjoittamaan käytetyt mittarit. Näin saatiin Kuva 25 tulos. 

https://www.ossiaura.com/auran-faktat-blogi/henkilostoasioiden-raportointi
http://www.ossiaura.com/htj2018
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Kuva 25. Mittareiden käytön yleisyys vuosina 2009-2018. 

Kuva 25 osoittaa, että selkeästi yleisimmät mittarit ovat sairauspoissaolojen seuraaminen ja 

henkilöstötutkimus. Juho Tuppuraisen kysymykseen Kuva 25 antaa vastauksen, kyllä ς työhyvinvoinnin 

mittaaminen on yleistynyt noin 5 %:n tasolta noin 10 %:n tasolle. Sehän on kaksinkertaistunut, vaikka toki 

10 % yrityksistä on vielä melko pieni osuus. Sairauspoissaolojen seurannasta voidaan spekuloida, että 

vuonna 2012 voimaan tullut 30-60-90 Kelalaki on aktivoinut sairauspoissaolojen seurantaa yrityksissä.  

Henkilöstötuottavuuden johtoryhmäkäsittely aktivoituu, kun menee heikosti? 

Vuoden 2018 tutkimuksessa kartoitimme varsin laajasti henkilöstöasioiden johtoryhmäkäsittelyä. Tulosten 

kooste on tutkimuksen laajassa tulosraportissa sivuilla 27-28. Sivulla 28 esitetään henkilöstöasioiden 

raportoinnin sekä kannattavuuden ja sairauspoissaolojen yhteys. Sen mukaan henkilöstötuottavuuden 

johtoryhmäkäsittely aktivoituu, kun menee heikosti! Tein tästä uuden analyysin kannattavuustason 

mukaan, tulos kuvassa 3. 

 

Kuva 26. Henkilöstötuottavuuden osa-alueiden johtoryhmäkäsittely yritysten kannattavuustason mukaan. 
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Kuva 26 yritykset on jaettu kahteen kannattavuusluokkaan, heikkoon ja hyvään. Heikossa luokassa on 

kunkin toimialan heikoin 50% ja vastaavasti hyvässä luokassa paras 50% käyttökatteen mukaan. ja tuloshan 

on melkoisen selkeä - kun menee heikosti, henkilöstöasioissa ollaan johtoryhmässä aktiivisia! 

Miten tätä pitää tulkita? 

Kuva 26 tuloksen tulkinta on mielenkiintoinen. Onko niin, että heikon kannattavuuden tilanteessa syytä 

etsitään henkilöstöstä ja vastaavasti hyvän kannattavuuden tilanteessa henkilöstöasiat jäävät vähemmälle 

huomiolle. Osaamisen osalta ero on joka tapauksessa tilastollisesti merkitsevä. Edelleen vastaajien arvioima 

henkilöstön osaaminen on heikon kannattavuuden yrityksissä tilastollisesti heikompi kuin hyvän 

kannattavuuden firmoissa. Onko osasyy heikkoon kannattavuuteen siis osaamisessa ja siihen sen takia 

kiinnitetään paljon huomiota ς näin voidaan tulkita. 

Kasvua henkilöstötuottavuuden kautta 

Kuva 26 tulokset ovat hämmentäviä, henkilöstö nousee johtoryhmän agendalle aktiivisemmin silloin, kun 

menee huonosti. Oikeasti asian tulisi olla tasan päinvastoin. Selkeä liiketoimintaan sidottu suunnitelma 

henkilöstötuottavuuden kehittämiseksi on avain kestävään kasvuun. Tämä aktivoi mittaamista ja 

raportointia ς on hyvä tietää ajantasaisesti missä mennään.  

 

Työkaari kantaa tukee teollisuuden pk-yrityksiä 
Linkki: https://www.ossiaura.com/auran-faktat-blogi/tyokaari-tuloksia 

Julkaistu 7.6.2019 

Työkaari kantaa - tuottavaa työhyvinvointia on hanke työhyvinvoinnin ja tuottavuuden kehittämiseksi. 

Teknologiateollisuus ry on hankkeesta päävastuussa, Teollisuusliitto ry, Ammattiliitto Pro ry ja Ylemmät 

toimihenkilöt YTN ry ovat tärkeitä kumppaneita. Hankkeen kuvaus löytyy sivulta www.tyokaari.fi 

Laajat alkuanalyysit toivat paljon tietoa 

Minulla oli mahdollisuus tehdä hankkeen 35 yritykselle laajat alkuanalyysit, joissa pääsin hyödyntämään 

viime vuosien tutkimustyön menetelmiä. Analyyseissa edettiin Johtamisen ketjun mukaan ja kartoitettiin 

seuraavat osa-alueet: 

1. henkilöstötuottavuuden johtaminen auditointikyselyn avulla;  

2. johtajuus, esimiesten osaamista ja toiminnan aktiivisuutta kaikille esimieskuntaan kuuluville 

kohdennetulla esimiestutkimuksella;  

3. henkilöstötuottavuus koko henkilöstön vastaaman Yksilötutka ς työhyvinvointikyselyn avulla; sekä  

4. kannattavuus yrityksen tuloslaskelman pohjalta lasketulla ja toimialan mediaanitasoon verratulla 

käyttökatteella mitattuna 

Hanke on kaksivuotinen ja kaikki analyysit toistetaan syksyllä 2020. Silloin nähdään, miten johtamisen 

kehittyminen on vaikuttanut esimiesten osaamiseen ja aktiivisuuteen. Vastaavasti voidaan analysoida, 

miten esimiesten johtajuuden muutos heijastuu henkilöstötuottavuuteen ja kannattavuuteen. Odotan 

seurantaa suurella mielenkiinnolla, mutta toki jo alkuanalyysi toi esiin paljon mielenkiintoista tietoa. 

Analyysien yhteenvetoraportti on ladattavissa hankkeen kotisivulta www.tyokaari.fi  

Tärkeimpien tulosten kooste 

Teen tässä bloggauksessa koosteen alkuanalyysien tärkeimmistä tuloksista, seuraavan parin viikon aikana 

pureudun tarkemmin esimiestyöhön, motivaatioon ja teollisuuden kannattavuuden taustoihin. 

https://www.ossiaura.com/auran-faktat-blogi/tyokaari-tuloksia
http://www.tyokaari.fi/
http://www.tyokaari.fi/
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Johtaminen 

Henkilöstötuottavuuden johtaminen oli hankeyrityksissä parempaa kuin vertailuyrityksissä, vuosina 2014-

2018 tutkituissa saman kokoisissa teollisuusyrityksissä. Silti johtamisen kehittyminen tuo ison taloudellisen 

kasvupotentiaalin. Selkeitä kehityskohteita ovat johtamisen tavoitteellisuus ja suunnitelmallisuus, sekä 

esimiesten roolin päättäminen. Myös monissa kehittämisprosesseissa oli paljon potentiaalia, mm. 

osaamisen kehittämisen kohderyhmiä voisi laajentaa ja jatkuvan kehittymisen aktiivisuutta lisätä. 

Yhtenä yksittäisenä johtamisen tuloksena nostan esiin eri osa-alueiden johtoryhmäraportoinnin 

aktiivisuuden. 

 

Kuva 27. Eri mittareiden raportoinnin aktiivisuus hankkeen yrityksissä. 

Kuva 27 osoittaa johtoryhmäraportoinnin olleen yleisintä talouden tunnuslukujen ja tuotannon laadun 

suhteen. Toiseksi aktiivisin mittaristo liittyi työkykyyn. Henkilöstötuottavuuteen liittyvien mittareiden 

raportointi oli erittäin passiivista. Pelkistetysti voidaan sanoa, että yritysten johto ei saanut tietoa 

henkilöstön osaamisesta ja motivaatiosta juuri lainkaan. 

Määritelmällisesti raportointi tarkoittaa numeraalisen tiedon esittämistä. Tämän rinnalla eri ilmiöiden 

havainnointi ja havainnoista keskustelu on hyvä toimintatapa johtoryhmille. Johtoryhmä pysyy ns. ajan 

tasalla ja voi tehdä päätöksiä toiminnan kehittämiseksi 

Johtajuus ς esimiestyö 

Johtajuutta kartoitettiin koko esimieskunnalle kohdennetulla tutkimuksella, johon saatiin 300 vastausta 32 

yrityksestä. Tavoitteiden konkretisointi ja esimiehen osaamisen vahvistaminen olivat esimiestutkimuksen 

tärkeimmän johtopäätökset.  

Analyysin mukaan erittäin vaativa esimiesosaaminen koostui kyvykkyyksistä toiminnan suunnittelussa, 

alaisten osaamisen tuntemisessa, käytännön työn organisoinnissa, alan kehityksen seurannassa, sekä oman 

esimiestoiminnan suunnitelmallisuudessa. Esimiestyö on kokonainen työ, jota ei voi menestyksekkäästi 

ǘŜƘŘŅ έƻƳŀƴ ǘƻƛƳŜƴ ƻƘŜƭƭŀέΦ 9ǎƛƳƛŜƘƛŅ ƻƴ ǘǳŜǘǘŀǾŀ Ƨŀ ǾŀƭƳŜƴƴŜǘǘŀǾŀ johtajuuden kehittämiseksi.  


















































































































































