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Tassa kandidaatintutkielmassa tarkastellaan hyvan ihmisjohtamisen merkitysta tuottavalle
teollisuudelle. Teknisten ja tuotannollisten tavoitteiden rinnalla myo6s teollisuus tarvitsee
toimivaa ihmisjohtamista. Tutkielmassa perehdytaan erityisesti siihen, miten ihmisjohtaminen
kytkeytyy organisaation tulevaisuuden kannalta kestavaan suorituskykyyn. Tarkastelua tehdaan
henkiloston tyokykyyn, motivaatioon ja osaamiseen panostamisen nakokulmasta. Tyon
keskitssa on ajatus siitd, etta johtamisella aikaansaatu parannus henkiléston hyvinvointiin ei ole
pelkdstaan eettisesti perusteltua, vaan sen avulla voidaan tavoitella myos tuottavuuden ja

lilketoiminnan kasvua.

Tutkielma toteutetaan kirjallisuuskatsauksena aiempiin  tutkimustuloksiin  perustuen.
Henkilostotuottavuutta ja johtamisen onnistumisen mittaamista perustellaan erilaisten
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tuotanto - ja henkilostédatan yhdistamisen johdon paatoksenteon tueksi. Edellytyksend on
kuitenkin johdon kyky ymmartda datan tulkinta ja merkitys arjen toiminnan ja strategian valilla.
Pitkalla aikavalilla tuottavuutta voidaan rakentaa panostamalla henkil6ston hyvinvointiin ja

osaamiseen oikeanlaisella johtamisella.
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1 Johdanto

Tuottavuuden kehittdaminen  on  jatkuva haaste  erityisesti  teollisessa
toimintaymparistossa, jossa kilpailukyky ja kustannustehokkuus maarittelevat
organisaation menestysta. Perinteisesti tuottavuuden parantamiseen on pyritty
teknologisin ratkaisuin ja esimerkiksi prosesseja kehittamalla. Sittemmin my6s hyvaan

johtamiseen on alettu kiinnittdd huomiota aiempaa enemman.

Tyontekijan nakokulmasta tuottavuuden kasvattaminen yhdistetaan valitettavan usein
ajatukseen siitd, ettd tyontekijan taytyy tehdd enemman tyota entista lyhyemmassa
ajassa. Jos johto nakee henkiléston vain pakollisena pahana kuluerana, ei inhimillisen
pdadoman arvoa ole ymmarretty. Nykypdivan johtamiskenttd on laaja; pelkkd alan

tuntemus ei enaa riitd, vaan johtajalta vaaditaan entistda monipuolisempaa osaamista.

1.1 Tutkimuksen tausta ja tavoitteet

Tutkielman taustalla on kasvava ymmarrys siitd, miten toimivalla ihmisten johtamisella
on ratkaiseva rooli tuotantoyritysten tuottavuuden kehittdmisessa. Tutkimuksen
tarkoituksena on selvittdd, kuinka toimivalla esimiestyollda voidaan vaikuttaa
henkiléstotuottavuuteen ja toisaalta 16ytaa keinoja siihen, miten esihenkilé voi
kasvattaa yrityksen inhimillista pddomaa ja sita kautta luoda kestavaa

henkil6stostrategiaa.



1.2 Tutkimusmenetelma ja aiheen rajaus

Tutkimus toteutetaan kuvailevana kirjallisuuskatsauksena aiheisiin liittyvaan
kirjallisuuteen ja aiempiin tutkimuksiin pohjaten. Aihe rajataan tarkastelemaan
erityisesti ihmisjohtamista ja tuottavuuden suhdetta. Tarkastelu rajataan teollisen

organisaation nakékulmaan.

Tutkimuksen edetessa pyritddn vastaamaan seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Millaista on hyva ihmisjohtaminen?
2. Mita tuottavuus tarkoittaa inhimillisen pddoman nakokulmasta?
3. Milla tavoin johtamisella voidaan vaikuttaa henkiléston ja sita kautta koko

yrityksen tuottavuuteen?

Tutkielman toisessa luvussa perehdytdaan tarkemmin siihen, mitda ihmisjohtamisella
tarkoitetaan. Johtajuuden kasitettd tarkastellaan etenkin tuotantoympéristdn
ndakokulmasta. Luvussa 3 kasitellddn tuottavuuden ja tehokkuuden kasitettd seka
inhimillista pddaomaa. Toisaalta tuodaan esiin myo6s keinoja, joilla etenkin
henkildstétuottavuutta voidaan mitata sekda kehittda. Luvussa 4 ndkokulmaa
laajennetaan tutkimaan ihmisjohtamisen ja tuottavuuden tekijoiden valistd yhteytta ja
toisaalta ajatusta siitd, kuinka hyva esihenkild voi omilla keinoillaan vaikuttaa
henkilostétuottavuuteen. Yhteenveto ja johtopaatokset (luku 5) kokoaa yhteen

paatelmia ja vertailussa nousseita yhteyksia tuottavuuden ja hyvan johtamisen valilla.



2 lhmisjohtaminen tuotantoymparistossa

2.1 Johtaminen kdsitteena

Hyva johtaminen on verrattain subjektiivinen kasite. Jokaisella on oma ndkemys ja
kokemus siitd, millainen esimies on hoitanut vastuualueensa niin, ettd se on palvellut
seka yksiloa etta koko tydyhteisoa. Vaikka teollisessakin ymparistossa johtaa voi monella
eri tavalla, on olemassa ominaisuuksia, joita jokaisessa esimiehessa arvostetaan. Taman
luvun tarkoituksena on tuoda esiin nadita piirteitd, joita yhdistetdan hyvaan ja toimivaan

johtamiseen ensisijaisesti ihmislahtoisyyden kautta.

Kun pyritddn selittdmaan, mita johtaminen on, liitetddn siihen usein karisman kasite.
Tutkijoiden mukaan karismaattisella ihmiselld on kyky nayttaytya vastauksena pulmaan,
joka yhteis6da on kohdannut (Juuti, S & Juuti, P, 2021 s.11). Johtajalla nahdaan
perinteisesti olevan sellaisia ominaisuuksia, joita muilla ei ole. Day ja Halpin (2001, s.1)
l[ahestyvat johtajuutta ndakokulmasta, jonka mukaan se on joko kaikki tai ei mitdan.
Kaikkea siksi, etta johtajuus on lasna kaikkialla organisaatiossa, ei pelkastaan huipulla. Ei

mitaan siksi, ettd johtajuuden rajaaminen sanoihin on ldahes mahdotonta.

Kaytannon tasolla johtaminen voidaan kuitenkin jakaa karkeasti kahteen osaan: asioiden
johtamiseen ja ihmisten johtamiseen. Tama jako voidaan Hokkasen ja Strombergin (2003,
s.105) mukaan ymmartad kdantamalld johtamismuodot englannin kielelle. Heidadn
mukaansa manager johtaa asioita kayttamalla logiikkaa ja leader puolestaan ihmisia
kayttamalld sydantaan. Etenkin ihmisjohtaminen on ilmid, joka tunnistetaan helpommin

sen vaikutuksista kuin tarkoista maaritelmista (Day & Halpin, 2001, s.1).

Teollisella johtamisella (Industrial Management) tarkoitetaan tuotannon eri osa-
alueiden suunnitelmallista hallintaa ja koordinointia. Paatavoitteena on toiminnan
optimointi, kestdvd kasvu ja tehokkuus. Vaikka management viittaa enemman
materiaalien, koneiden ja talouden suunnitteluun, teollisen johtamisen keskeisia osa-

alueita ovat myos henkilostéjohtaminen ja tydvoiman ohjaus (Rastogi, luku 1).



Jotta johtamisella voidaan saada aikaan tuloksia, taytyy sen toimia ihmisten valisessa
vuorovaikutuksessa. Johtaminen on ennen kaikkea ihmisena ihmisten kanssa toimimista
(Heinonen ja muut, 2012, s.63). Johtajuus on sitd, ettd saadaan ihmiset tekemaan myos
sellaista, mitd he eivdat muuten tekisi ja vielda pitdmaan siitd (Hokkanen & Stromberg,

2003, s5.105).

2.2 Hyvan johtajan ominaisuudet

Toimivaa johtamista peraankuulutetaan sen tarkeyden takia. Lahdeaineisto mainitsee
yhtena tarkeimmistd johtajan ominaisuuksista taidon saada ihmiset ajattelemaan ja
kertomaan ideoitaan. Heinosen ja muiden (2012, s. 48) mukaan tall6in johtaja tuo
taidollaan vadlillisesti organisaation tiedon ja osaamisen kadyttdéon. Heinonen ja
Paunonen-limonen (2020, s.32) Iahestyvat asiaa seuraavasti: ”"—— ei ole kaskytysta, vaan

on hyvia johtajan kysymyksia, joihin vastaukset |oytyvat tyontekijalta itseltdan. ”

Hyva esimies voi tukea yhteisollisyytta olemalla aito. Aitoudella tarkoitetaan tassa
kontekstissa rohkeutta ndyttaa tunteita ja arvoja tavalla, joka luo johtajasta luotettavan
kuvan. Heinonen ja muut (2012, s.48) tarkentavat, ettd hyva esimies ei piiloudu
erilaisten teorioiden taakse, vaan rakentaa johtajuutta omien arvojensa seka

vahvuuksiensa kautta.

Parempaan johtamiseen ohjaa myos kyky unelmoida (Heinonen ja muut, 2012, s. 47).
Voisikin sanoa, ettd hyva johtaja nakee tulevaisuuden mahdollisuutena uhkan sijaan.
Heinonen ja Paunonen-limonen (2020, s.30) pitdvat tulevaisuuden kannalta tarkeans,
ettd johtaja perustelee organisaation olemassaolon. Tama nakyy myos ulospdin. Hyva
johtaja osaa kertoa oman organisaationsa tilan muille, ja toisaalta tuoda ulkopuolisen
ympadriston osaksi omaa toimintaansa organisaatiossa (Heinonen & Paunonen-limonen,

2020, s.30).



Tavoitteiden ja ryhmadynamiikan yllapitamisen lisdksi johtajan oma luonne vaikuttaa
siihen, kuinka hyvana hanet asemassaan koetaan. Heinonen ja Paunonen-limonen
(2020, s.30) sanovat, etta hyvan johtajan on etenkin tarkea tuntea itsensa. Heinonen ja
muut (2021, s.47) puolestaan nostavat hyvdksi ominaisuudeksi kokonaisuuden

hahmottamisen kyvyn yhdistettyna kykyyn reflektoida itsedan ja omaa toimintaansa.

2.3 Johtamisen tunnetaidot

Nykypadivan johtaminen voi erota hyvin paljon siitd, mita se oli esimerkiksi sata vuotta
sitten. Enaa ei riita, etta esimiehelld on tietotaitoa asioiden hoitamiseen. Heinonen ja
muut (2021, s. 47) toteavat, ettd toimintaympdariston monipuolistumisen myo6ta
ajatukset ja tunteet aiheuttavat yhd enemman haasteita: "Tiedon kasittely on meille
luontaista, — — sen sijaan tunteiden, ajatusten ja elamysten kasittelyd meidan pitaa
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harjoitella.” Myo6s Juuti, S ja Juuti, P (2021 s.42) yhtyvat ajatukseen johtamisen
tunnetaitojen hankaluudesta. Heiddn mukaansa ongelma on siina, ettd tunnetasoiset

pulmat eivat ole konkreettisia vaan vaikeaselkoisia ja ikdan kuin piilossa.

Jokainen esimies kohtaa tilanteita, joissa on ristiriitaisia ndkemyksia ja ei toivottuja
tunteita. Hyvan johtajan tulisikin tarkastella omaa toimintaansa naissa tilanteissa. Juuti,
SjalJuuti, P (2021, s. 31) puhuvat siita, kuinka helppoa on niin sanotusti kayttaa kirvesta
keskustelun sijaan. Tata pitaisi pyrkia valttamaan, silld vaikka jamakkyys on hyva piirre,
on osattava johtaa sopivan lempeésti. Adnen korottamien, rangaistukset tai kiroilu eivit

kuulu sivistyneeseen johtamiseen (Juuti, S & Juuti, P, 2021, s. 34).

Heinonen ja muut (2012, s. 67) pitavat tarkedna, ettd johtajalla on rohkeutta altistaa
itseddan kohtaamaan kollegoitaan muutenkin kuin asialinjalla. Talla edesautetaan
jokaisen vapautta tuoda esiin ajatuksiaan ja tunteitaan ilman pelkoa. Toisaalta etenkdan
negatiivisiin tunteisiin ei saa tyoyhteisossa jadada vellomaan liian pitkaksi aikaa. Heinosen
ja muiden (2012, s.68) mukaan tassakin kohtaa esimiehen viisautta on tunnistaa hetki,

jolloin katkaista liikojen tunteiden kierre.
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2.4 Johtajan merkitys organisaatiolle

Johtajan keskeinen merkitys organisaatiolle on saada se toimimaan kokonaisuutena.
Heinonen ja muut (2012 s5.102) pohtivat kysymysta siitd, kuinka pitkalle yrityksen maine
ja toimivuus ovat riippuvaisia pelkdstaan esimiehesta. Toisinaan ajatuksena on, etta
kunhan johtajuus saadaan kuntoon, tyotyytyvaisyys nousee ja tuloksellisuus kasvaa.
Heinonen ja muut (2012, s.102) toteavat kuitenkin, ettd vaikka johtajuus on toki tarkeaa,

kaikkien ajattelua ja yhteisty6ta tarvitaan.

Johtajaa ei siis pida nahda yksittaisena irrallisena henkilona, vaan osana organisaatiota,
jolla on tietty yhteinen pdaamaara. Heinonen ja Paunonen-limonen (2020, s.30) vertaavat
tyoporukkaa jalkapallojoukkueeseen: "Hyvaa yhteisty6ta on maalin saavuttaminen, ei
yksin vaan yhteistytssa.” Johtaja ei ole yksin valttamatta edes suurten paatosten aarella,
silla mitd enemman epavarmuutta ymparilla on, sitd monipuolisempia nakemyksia

tarvitaan (Heinonen & muut, 2012, s.12).

Vaikka organisaatiolla on yhteinen pdaamaara, johtajan rooli eroaa selkeasti tyontekijan
roolista. Johtajan rooliin sisaltyy paatosvaltaa ja vastuuta, jolloin johtajalla on tietynlaista
etdisyytta muihin tyontekijoihin verrattuna (Heinonen & Paunonen-limonen, 2020, s.12).
Ei ole aivan vyksiselitteistd, missd johtajan paikka organisaatiossa on. Riippuen
tyotehtdvastd on pyrittdva huomaamaan johtamisen tarve eri tasoilla. Heinonen ja
Paunonen-limonen (2020, s.90-91) jakavat esimiehen paikan organisaatiossa kolmeen
osaan: ryhmansisdiseen, ryhman rajalla toimivaan sekda ryhman ulkopuoliseen
johtamiseen. Jokainen tasoista kuvaa sanatarkasti sitd, missd johtaja organisaatiossa
tyoskentelee. Mita kauempana ja korkeammassa asemassa johtaja organisaatiossa on,
sitd kauempana han on kollegoistaan ja jokapdivaisesta ryhman toiminnasta. Johtajan on
siis tasapainoteltava organisaation eri pinnoilla osaten saadelld esimerkiksi sitd, kuinka

lahelld tuotantoa han tyoskentelee (Heinonen & Paunonen-limonen, 2020, s.30).
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Olennaista on kuitenkin se, ettd esimiestoiminta on vuorovaikutteista ja valmentavaa
(Kesti, 2007, s.178). Seka Kesti (2007, s.178) ettd Manka, M-L. & Manka, M. (2016, s. 42)
pitdvat tarkedna sita, etta esimiehen tulee kohdella jokaista tasapuolisesti ja
oikeudenmukaisesti. Ajatuksena on, ettd tyohyvinvointi ja tuottavuus kulkevat kasi
kddessa: “Jokaisen tyontekijan pitdisi kokea tyon sisdltd mielekkaaksi” (Kesti, 2007,
s.178). Jos kohtelu esimiehen puolelta on huonoa, organisaation tavoite ei valttamatta

enaa kiinnosta tyontekijaa. Talloin ihmisesta tulee luonnollisestikin vahemman tuottava.
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3 Tuottavuus teollisessa kontekstissa

3.1 Tuottavuus kasitteena

Tuottavuuden kasitteelld tarkoitetaan tuotosten ja panosten suhdetta (Aura ja muut,
2019, s.11) Tuottavan teollisuuden yrityksissa tuottavuus luo perustan tuloksellisuudelle
ja elinkelpoisuudelle. Yksinkertaistettuna tuottavuus on sitd, kuinka yhtd tavaraa tai
palvelua tuotetaan yhdella tydpanoksella, esimerkiksi tydtunnilla (Kauhanen, 2018, s.21)
Auran ja muiden (2019, s.11) mukaan tuottavimmat ja toisaalta tehokkaimmat yritykset
syrjayttavat vdhemman tehokkaat kilpailijat, jotka ovat vaarassa havita ajan myota.
Edellytyksena tuottavuudesta puhuttaessa on kuitenkin se, ettda tuotteella on arvoa

markkinoilla.

Toinen tassa yhteydessa maariteltava kasite on tehokkuus, joka toisaalta sekoitetaan
usein tuottavuuteen. Yrityksen tehokkuudella tarkoitetaan sen kykya tuottaa tuotteita ja
palveluita sujuvasti, nopeasti ja kustannustehokkaasti. Tehokkuus eroaa tuottavuudesta
erityisesti siind, ettd se painottaa kykya tuottaa laatua muuttuvissakin tilanteissa (Viitala,
2021, 5.26—27). Toisaalta kyse on arvon ja tuottavuuden valisesta suhteesta (Bengt Karlof,
2004, s.6). Pelkkd tuottavuus ilman tehokkuutta voi aiheuttaa hukkaresursseja
esimerkiksi viallisten tuotteiden kautta. Toisaalta pelkka tehokkuus voi johtaa siihen, etta

asiat tehdaan hyvin, mutta niitd tehdaan turhan vahan tai liian hitaasti.
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Kuva 1. Tyon tuottavuus teknologiateollisuudessa (Teknologiateollisuus, 2025)

Kuva 1 havainnollistaa tuottavuuden kehitystda suomalaisessa teknologiateollisuudessa
vuosina 2005-2023. Tuottavuutta kuvataan mustalla, jalostusarvoa oranssilla ja tehtyja
tunteja sinisellda. Jalostusarvolla tarkoitetaan tuotannontekijdiden tuottamaa
yhteenlaskettua arvonlisdystd eli tuottojen ja toiminnan kustannusten erotusta
(Tilastokeskus, n.d.). Kuvaajasta huomataan, ettd tuottavuus ei kasva pelkdstaan
tyomaaran lisdamiselld. Esimerkiksi vuosina 2012-2017 tehtyjen tyotuntien maara pysyi
suhteellisen matalana, vaikka tuottavuus vastaavasti kasvoi. Tama viittaa siihen, etta tyo
on ollut aiempaa tuloksellisempaa ja erityisesti tehokkaampaa. Vastaavasti resurssien
tehottomuudesta kertoo se, ettd viime vuosina tuottavuuden kasvu on hidastunut,
vaikka jalostusarvo ja tehdyt tunnit ovat nousseet. Kaavio ei kuitenkaan itsessdan viela

selita, mista tekijoista parempi tuottavuus johtuu.
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3.2 Henkilostotuottavuus

Henkilostotuottavuudella tarkoitetaan ihmisten kyvykkyytta tuottavaan ja tehokkaaseen
tyohon. Henkildstotuottavuus rakentuu kolmen keskeisen tekijan varaan: tyokyvyn,
osaamisen ja motivaation (Aura, Ahonen & Hussi, 2015, s. 5). Tyokyvylla tarkoitetaan
yksilon fyysistd ja psyykkistd valmiutta suoriutua tehtdvistdan. Osaaminen puolestaan
koostuu tyokokemuksesta, koulutuksesta ja kehittymismahdollisuuksista ja motivaatio
liittyy yksilon haluun hyddyntaa tata osaamistaan organisaation tavoitteiden
saavuttamiseen (Aura, Ahonen & Hussi, 2015, s. 5-6). Yksilotekijoiden lisdksi
henkilostotuottavuuteen vaikuttavat erilaiset organisaation ilmiot, kuten tyopaikan

ilmapiiri, johtajuus ja organisaation kulttuuri (Aura ja muut, 2019, s.12).

Henkilostoa ja toisaalta inhimillistd pddomaa voidaan pitda yhtena tyon tuottavuuden
keskeisistd  tekijoistda  (Valtiovarainministerio, s.15). Olennaista on, etta
palkkakustannusten suhde saatuihin voimavaroihin on hyva. Suorituskykyisempi
henkil6sto ja heiddan tydpanosten kohdentaminen liiketoiminnan tavoitteisiin on suoraan
yhteydessa parempaan tuottavuuteen. Myos tehokkuuden nakékulmasta henkilostolla
on olennainen merkitys, silla tyon laatu on henkil6ston suorassa vaikutuspiirissa.
Tyopanoksen oikeanlainen kohdentaminen ja henkildstén osaaminen vaikuttavat
tuotannon sujuvuuteen ja sitd kautta tehokkuuteen. Erilaiset virheet, viivastykset ja
esimerkiksi ongelmat rekrytoinnissa luonnollisesti heikentavat tehokkuutta (Viitala, 2021,

s.26).

Henkilostotuottavuuden vaikutus ei tapahdu pelkdstdan yksilétasolla vaan myds
yritysten ja maiden valista tuottavuutta tarkasteltaessa (Valtiovarainministerid s.15).
Nykyisin sitd pidetaan yhtena tarkeimmista kansantalouteen ja kasvuun vaikuttavista
asioista (Manka, M-L. & Manka, M., 2016, s. 51). Henkilostotuottavuuteen
panostaminen kannattaa, silla aineettoman pddoman kustannukset muodostavat
merkittdvan osan organisaatioiden menoista ja teollisuudessakin ne voivat olla 15 %

prosentin luokkaa. (Manka, M-L. & Manka, M., 2016, s. 51).
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3.3 Inhimillinen padoma

Henkilostotuottavuuteen vaikuttavat inhimilliset voimavarat viittaavat ihmisiin ja heidan
tyopanokseensa sekd tulevaisuuden kehityspotentiaaliin. Erityisesti taloudellista
nakokulmaa korostettaessa inhimillisistd voimavaroista kaytetdan kasitetta inhimillinen

pdaaoma (Viitala, 2021, s.31).

Henkiloston
olkea maara
ja kohden-

Suoriu- _
tuminen tuminen  Osaaminen
Sitou- Tyohyvin-
tuminen voint
Inhimilliset
voimavarat

Luovuus
Ja innova- Motivaatio
tiivisuus
Tyorl:antaja- Organi- . htLa:-,l'-
Hve saatio- johtaminen
kulttuuri
ja ilmapiiri

Kuva 2. Inhimilliset voimavarat koostuvat useista tekijoista (Viitala, 2021)

Manka, M-L. ja Manka, M. (2016, s.51) lahestyvat henkildston tuottavuuden
kehittamista erityisesti tyohyvinvoinnin kautta. Tyohyvinvointipddomaa kasvattamalla
voidaan vaikuttaa tuloksellisuuteen, tyourien jatkumiseen sekd muutosten
lapiviemiseen. Tata nakokulmaa taydentavat Mohanty, Waghe & Mundhe (2023, luku
1), jotka muistuttavat, ettd organisaatio on sosiaalinen ymparistd, joka koostuu
yksil6istd, heiddn toiminnastaan ja siita, miten paljon he ovat vuorovaikutuksessa
keskendan. Nadin ollen tydhyvinvointi ei ole irrallinen tekija, vaan keskeinen osa koko
organisaation toimintakykya. Tyontekijoiden hyvinvointi ja tuottavuus ovat vahvasti
sidoksissa toisiinsa yksinkertaisesti siksi, ettd tuottavuus korreloi suorituskyvyn kanssa

ja suorituskyky toteutuu tyéntekijéiden hyvinvoinnin kautta.
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Tyontekija itse voi erilaisin keinoin kasvattaa inhimillisia voimavarojaan ja lisdata nain
tuottavuutta. Jokaisella on vastuu omasta tyohyvinvoinnin johtamisestaan. On
huolehdittava, ettd osaaminen on omalta kohdalta ajantasaista ja ettd kehitysta
tapahtuu jatkuvasti. Tahan vaikuttaa olennaisesti kyky sopeutua muutoksiin seka
myonteinen asenne tyota ja toisaalta omaa tekemista kohtaan. Organisaation yhteista
hyvda palvelee jokaisen pyrkimys ja kyky hyviin tyoyhteisotaitoihin sekd toisten
tukemiseen. Olennaista on, ettd jokaisen tyontekijan tyokykyyn vaikuttavat myds
elamantapatekijat tyon ulkopuolella (Manka, M-L. & Manka, M., 2016, s.56). Johtajalla
on toki keinoja tyontekijoidensd tyohyvinvointipddoman kasvattamiseen. Naihin

tapoihin palataan my6hemmin luvussa 4.1.
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3.4 Henkilostotuottavuuden mittaaminen ja kehittaminen

Yksi tapa mitata henkildstotuottavuutta on eri osa-alueita tarkasteleva hyvinvointikysely
ja sen pohjalta laskettu henkilostotuottavuusindeksi (HTI). Henkilostotuottavuusindeksi
lasketaan kertomalla keskendan jo aiemmin mainitut kolme henkilostotuottavuuden
tekijaa: motivaatio, osaaminen ja koettu tyokyky. Lopullinen
henkilostotuottavuusindeksi skaalautuu 0-100 valille (Aura ja muut, 2019, s.12). Jotta
tuloksia voidaan vertailla yritysten kesken, yrityskohtainen tunnusluku lasketaan
henkilokohtaisten vastausten keskiarvona (Aura, 2015, s.32).
Henkilostotuottavuusindeksin laskemiseen tarvittavia kysymyksia ovat esimerkiksi: Tyoni
on innostavaa ja mukaansa tempaavaa (1=tdysin erimieltd... 5=tdysin samaa mieltd) tai
Osaaminen ja ammattitaitoni vastaavat tyotehtavidani (1=tdysin erimielta...5=tdysin

samaa mieltd) (Hussi, 2023).

Henkilostotuottavuusindeksi (HTI) = tyokyky x osaaminen x motivaatio

Kuva 3 HTI = tyokyky x osaaminen x motivaatio (Aura & muut, 2015)

Henkilostotuottavuutta voidaan lisaksi mitata seka taloudellisin mittarein etta laajemmin
strategisesta nakokulmasta. Kestin (2014, s. 20-21) mukaan herkasti tuottavuuden
muutoksesta kertova mittari henkilostétuottavuudelle on HCROI (Human Capital Return
of Investment). Luku kertoo, miten yritys saa tuottoa jokaista henkilostoon kaytettya

euroa kohden. HCROI lasketaan seuraavalla tavalla:

HCROI = Myyntikate /Henkilostokulut
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Edelleen myyntikate saadaan ottamalla liikevaihdosta pois muuttuvat kulut seuraavasti:

Liikevaihto — (Aineet ja tarvikkeet + Ostopalvelut)
Henkilostokulut

HCROI =

Malli  painottuu puhtaasti taloudelliseen tarkasteluun ja antaa tyodkalun
henkildstosijoitusten  kannattavuuden arviointiin.  Kestin (2014, s.21) mukaan
henkilostokuluja voidaan vahentda kehittamalla henkilostotoimintaa tehokkaammaksi.
Kaytannossa hyvinvoivalla henkilostélla on vahemman sairauspoissaoloja ja toisaalta
tehokkaampi toiminta vdahentda ylityotarvetta. Teollisuudessa keskimaardinen HCROI-

arvo on 2,61 (Kesti, 2007 s.111).

Machado ja Davim (2017, s. 6) lahestyvat inhimillisen pdadoman tuottamaa arvoa
strategisemmin korostamalla henkilostoa aineettomana hyodykkeend, jonka tuottoa ei
voida mitata ainoastaan rahassa. Inhimilliset resurssit eivat siis ole
tuotantojarjestelmassa kayttokuluja ja ndin ollen niiden osuus kokonaiskayttokuluista
jatetdan huomioimatta. Verrattuna HCROI -arvoon, ROI®" huomioi myds henkildstdn

kehittamisen, sitouttamisen ja tyytyvadisyyden vaikutuksen yrityksen tuottavuudelle.

Income - (Op.Expenses — W.Costs)

CH _
ROT™ = W.Costs

Kuva 4. Henkilopddomaan tehtyjen investointien tuotto (Machado & Davim, 2017)

Laskukaavassa Income tarkoittaa yrityksen kokonaistuloja, Operating Expenses
liilketoiminnan kuluja ilman henkilostokuluja ja W. Costs kaikkia kuluja, jotka liittyvat

tyontekijoihin, esimerkiksi palkat, etuudet ja koulutus (Machado & Davim, s.6, 2017).
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Human Capital
Investment
: g;l:;?iin Human Capital Firm Performances
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: > performance
e  Skills e  Non-financial
performance

Kuva 5. Sijoitusten vaikutus henkilostépadaomaan ja edelleen yrityksen suorituskykyyn

(Marimuthu, Arokiasamy, & Ismail, 2009)

Nadiden mittaustapojen pohjalta voidaan todeta, ettd tuottavuus ei synny vyksin
aineellisista investoinneista ja teknologioista, vaan myos siitd, kuinka hyvin organisaatio
osaa hyodyntdaa ja kehittdd omaa inhimillistd padomaansa. Seuraavan luvun

tarkoituksena on tarkastella sitd, miten tata ilmiota johdetaan.
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4 Hyvan ihmisjohtamisen vaikutus tuottavuuteen

4.1 Henkilostotuottavuuden johtaminen

Kuten todettu, henkilostojohtaminen on olennainen osa yrityksen johtamista.
Onnistunut henkiléstéjohtaminen voi kdaantaa tyovoiman merkittavaksi kilpailueduksi,
jolloin hyvaa johtamista voidaan pitdaa keskeisena menestystekijana (Viitala, 2021, s. 11)
Kesti (2010, s.20) ldhestyy inhimillisen pddoman kehittamista strategisena valintana.
Hanen mukaansa se on arvopohjainen toiminta-ajatus, jonka tulisi kuulua jokaisen
johtajan ajatteluun ja paatoksentekoon. Johtamisen tarkeimpana tavoitteena on
yrityksen strategian ja sitd kautta tuottavuuden toteutumisen varmistaminen.
Kdytdnnossa se tapahtuu huolehtimalla jo aiemmin madaritellysta inhimillisesta

padomasta, joka on ldhes jokaisen yrityksen tarkein padomaera (Viitala, 2021, s. 31).

On selvaa, ettd hyva johtaminen parantaa tuottavuutta (Kauhanen, 2018, s.27). Ei ole
kuitenkaan taysin yksiselitteistd, miten teollisuusyrityksen inhimillistda padaomaa tulisi
johtaa Kesti (2010, s. 20). Vaikka johto korostaa tyontekijoiden merkitysta tarkeimpana
voimavarana, vain harvat pystyvat osoittamaan konkreettisesti, miten tdma voimavara
todistettavasti tuottaa lisdarvoa. Kdaytannon toimet, kuten henkil6ston hyvinvointi saavat
usein enemman huomiota kuin inhimillisen padaoman tuottama arvo (Machado, C. &

Davim, J.P. (2017, s.1).
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Esimiesten ihmisten johtamisen aktiivisuuden muutos heijastui henkilostotuottavuuden
muutoksiin - yritystasolla

14%
12%
12%
10%
0,
a% 8%
° 6%
X
g 6% 5% 5%
=
2 4% 3% 3%
2%
0%
0%
-1% 0%
,2% _19
99 1%
-4%
Ammatillinen Uusien asioiden ja Tyohon sitoutuminen  Tyomotivaatio Tyokyky Henkilésto-
osaaminen taitojen tuottavuus

oppimismahdollisuus

W |hmisten johtaminen passivoitunut ® |hmisten johtaminen ennallaan ® |hmisten johtaminen aktivoitunut

Kuva 6. Aktiivisen johtamisen vaikutus henkiléstétuottavuuteen (Aura, 2021)

Aura (2021, s. 35) on raportissaan tutkinut esihenkilotyotd sekd henkilostdkyselyn
tuloksia. Kuvan 4 pohjalta huomataan, ettd ihmisten johtamisen aktiivisuuden
muutokset vaikuttavat suoraan henkilostotuottavuuteen ja tyéhyvinvoinnin muihin osa-
alueisiin. Aktiivinen esimiesty6 loi hyvia tuloksia uusien asioiden oppimiselle, tyéhon
sitoutumiselle seka tyokyvylle — kaikki nama osa-alueet kehittyivat tutkituissa yrityksissa.
Han toteaa, ettd esihenkildiden ydintehtavdnda on ihmisten johtaminen ja siihen

panostaminen on tulostenkin valossa erittdin kannattavaa.

Tutkimusten mukaan etenkin ldhijohtaminen vaikuttaa vahvasti muihin inhimillisten
voimavarojen ominaisuuksiin. Siksi sitd voidaan pitad merkittdvana osana inhimillista
padomaa (Viitala, 2021, s.43). Tyohyvinvointipddoman kasvattaminen on esihenkildlle
keskeinen valine henkilostétuotavuuden lisddamisessa. Edistdminen edellyttaa
johdonmukaista toimintaa eri osa-alueilla ja johdolla on tdhdn useita eri keinoja.
Selkeimpana jo ensimmaisessa kappaleessa mainittu hyva ja osallistava johtaminen seka
tyontekijoiden osallistamis- ja vaikuttamismahdollisuudet (Manka, M-L. & Manka, M.,

2016, 5.55).
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Henkiltstotuottavuusindeksi, HTI

heikko valttava keskitasoa hyva erinomainen

Kuva 7. Esihenkilon tyohyvinvointiosaamisen vaikutus henkildstétuottavuusindeksiin

(Aura ja muut, 2018)

Ty6hyvinvoinnin kytkeminen osaksi organisaation strategista johtamista vahvistaa
luottamusta ja tyontekijan mahdollisuutta osallistua paatoksentekoon. Tarkedaa on myds
urapolkujen tukeminen sekd eri ikdisten tyontekijoiden tarpeiden huomioiminen.
Esihenkil6 voi mahdollistaa tyontekijalle erilaisia tydelaman joustoja. Naihin voivat
kuulua etatyo tai liukuva tyoaika, joka auttaa tasapainottamaan tyotd ja muuta elamaa.
Esihenkilon kyky toteuttaa nditd edelld mainittuja elementteja muodostaa vahvan
perustan organisaation suorituskyvylle ja henkilostétuottavuudelle (Manka, M-L. &

Manka, M., 2026, s.55).
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4.2 Ongelmat tuottavuuden johtamisessa

Hyvin tuottava organisaatio ja toisaalta henkildstdo syntyy pitkajanteisen kehittamisen
tuloksena. Tassa tdarkedssa roolissa ovat henkildston innovaatiot ja sitoutuminen
organisaatioon: “He tekevat operatiivisen tyon, jota varten organisaatio on olemassa”
(Kesti, 2007, s.12). Toisaalta johto huolehtii organisaation strategisista paatoksista
samalla, kun esimiehet hoitavat ryhmansa tyon jarjestamista ja tyohyvinvointia. Viitala
(2021, s.42) muistuttaa, etta aivan kuten henkilosto6n, myos johtamiseen ja esimiehen
valintaan kannattaa teollisuusyrityksessa investoida. Tata voi edesauttaa valitsemalla
oikeat henkilot huolellisesti sekd asettamalla selkedt odotukset johtamiselle. My0s
esihenkil6itd, heidan tyohyvinvointiaan ja toisaalta tuottavuuttaan voi tukea hyvialla

ihmisjohtamisella.

Taytyy kuitenkin muistaa, ettd useimmat kehittamistoimet verottavat jonkun aikaa,
ennen kuin hyotyja ja tuloksia saadaan (Kauhanen, 2018, s. 34-35). Vaikka oikeat
henkilot olisivat oikeissa rooleissa organisaatiossa, yksipuolinen ja lyhytkatseinen
tuottavuuden tavoittelu johtaa akkia painvastaisiin tuloksiin (Kesti, 2010, s.21).
Tuottavuuden kehittamista olennaisesti rajoittavat tekijat ovat johdon asenteet seka
organisaation taloudelliset voimavarat (Kauhanen, 2018, s.34). Johdon paatos saastaa
kaikissa kuluissa, myds henkildstdkuluissa parantaa hetkellisesti myyntikatetta. TallGin
tavoitteena on maksimoida liikevoitto, mutta se tehddan tavalla, joka ei kehita
inhimillista padaomaa tai uusia innovaatioita. Myos koulutus, tyovalineet ja muu
toiminnan kehittdminen jaavat vahemmalle. Henkiloston nakdkulmasta tydsuhteet
saattavat olla rikkonaisia ja minimimiehitykselld toimiva henkil6éstd nahdaan vain

suorittavana valineend, jolla tehdadan tulosta (Kesti, 2010, s.22).

Inhimilliset voimavarat vaikuttavat eittdmattda vyksilon  kykyyn tuottaa arvoa
organisaatiolle. Markovitz (2021) toteaa kuitenkin artikkelissaan, ettd alhaisen
tuottavuuden taustalla eivdt useinkaan ole tyOntekijoiden suoriutuminen vaan
organisaation tehottomat ja epaselvat jarjestelmat. Esimerkiksi viestintd tai

tiedonhallinta voi toimia huonosti ja estda tuottavaa tyoskentelya. Yksilon hiljainen tieto
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ei valttamatta tule kayttoon, jolloin tyoskentely ei tapahdu jarjestelmallisesti vaan jaa
organisaatiotason ulkopuolelle. My6s Kestin (2014, s. 66—67) mukaan ongelmat
organisaation kehittymattémyydessa ovat moninaisia ja syvalla yrityksen rakenteissa.
Naiden rakenteiden ja toisaalta byrokratian hitaus voi keskeyttdd tuottavuuden
kehittdmisen. Pahimmassa tapauksessa johto jopa vahattelee tyontekijdiden
ehdotuksia: ”Erds johtaja kyseenalaisti ryhman kaipaaman yhteisen kahvihetken
tarpeellisuuden. Han olisi mieluummin ottanut kdyttoon jonkun uuden it-jarjestelman,

jolla voisi helpommin perustella taloudellisia hyotyja”.
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4.3 Tiedolla johtaminen (Data Driven Leadership)

Vaikka ihmisjohtaminen liitetadan usein niin sanottuihin pehmeisiin arvoihin, kuten
empatiaan, vuorovaikutukseen ja luottamukseen, tdytyy johtamisen ja strategian
pohjana teollisuudessa olla my6s faktaa ja lukuja. Tiedolla johtaminen (Data Driven
Leadership) tarkoittaa tiedon jarjestelmallista kasittelya ja tulkintaa, jotta sitd voidaan
kayttaa paatoksenteon tukena. Tiedolla johtaminen ei ole vain lukujen kirjaamista tai
raporttien tuottamista, vaan sen ydin on siind, miten ihmiset ymmartavat ja soveltavat
tietoa paatoksenteossa. Relevantti tietokaan ei hyodyta mitaan, ellei sitd osata kayttaa

oikealla tavalla oikeaan aikaan (Kosonen, 2019, s.3—-4).

Teollisuusyrityksen nakokulmasta analytiikalla tarkoitetaan sellaisia menetelmia, joilla
datasta saadaan tietoa tukemaan paatoksentekoa ja toimenpiteitd. Silla on yrityksen
liiketoiminnan  kannalta valtavasti mahdollisuuksia aina tuotantoprosessien
kehittamisesta kulutuskadyttdaytymiseen asti. Paatoksentekoa varten tiedon tulee olla
laadukasta ja tietosuojattua. Vasta taman jalkeen data voidaan jalostaa tietopddaomaksi.
Tata kutsutaan myods tiedon rikastamiseksi, jolla pyritdan yhdistdmaan dataa siten, etta
siitd saadaan uutta tietoa organisaation kehittdmiseen (Markkula & Syvaniemi, 2015,

s.72-73).

Teollisuus 4.0 (14.0) on termi, jolla tarkoitetaan nykyistd suuntausta kohti informatiivisia
ja automatisoituja tuotantojirjestelmia. Alykkddssd ympéristossd ihmiset, koneet ja
tuotannon resurssit voivat sujuvasti kommunikoida toistensa kanssa. Toiminta perustuu
reaaliaikaisiin tietoihin, joita saadaan erilaisten antureiden avulla, jotka luovat yhteyden
teollisiin komponentteihin. 14.0 tarvitsee investointeja ja digitaalista teknologiaa, mutta
mahdollistaa entistd tarkemman tavan hyddyntda dataa johtamisessa ja tuotannon

optimoinnissa (Guzman ja muut, 2020, luku 1).

Analytiikan johtaminen ei ole pelkdstddn datan ja uuden teknologian hankkimista, vaan
on olemassa analytiikan kyvykkyyksien osa-alueita, kuten ihmisten osaaminen, prosessit

ja koneet (Ratia, 2022, s. 14). Digitaalisen johtamisen ymparistd on nopeatempoinen,
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tiimiorientoitunut ja siind korostuu vahvasti innovaatioiden merkitys. Johtajan avoin
ajattelutapa ja kyky soveltaa uusia valineita korostuu, silla digitaalisten alustojen avulla
pyritdan myos huomioimaan ja kehittdmaan inhimillista ymparistéa (Guzman ja muut,

2020, luku 2.2).

Henkilostotuottavuuden nakokulmasta tietojohtaminen tarjoaa ajantasaista ja
analysoitua tietoa, jonka pohjalta voidaan tehda paatoksia henkilostoresursseista,
tyohyvinvoinnin  tukemisesta ja osaamisen hallinnasta. Johto voi hyddyntaa
paatoksissaan seka henkilostodataa ettd tuotantodataa yhdistamalla esimerkiksi
poissaoloja, laatuvirheita tai tuottavuutta per tyontekija (Okatta, Ajayi & Olawale, 2024,
s. 1314-1316). Esimerkiksi yrityksissa, joissa tyohyvinvointi on osana organisaation
rakennetta, voidaan henkilostédataa kdyttda osoittamaan jo aiemmin mainitun
sijoitetun padoman tuottoa (ROIM). Tydhyvinvoinnin vaikutusten systemaattinen
mittaaminen ja analysointi on keskeinen o0sa menestyvien organisaatioiden
johtamiskaytantoja. Kuten johtamisen asiantuntija Peter Ducker on todennut: ”Jos et voi

mitata sitd, et voi johtaa sitd” (Isson & Harriott, 2016, s.250).
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5 Pohdintaa ja johtopaatokset

Henkilost6 on monen, myos teollisuusorganisaation tarkein pddoma. Silla, miten tata
voimavaraa johdetaan, on suuri merkitys yrityksen tuottavuudelle. Hyva
ihmisjohtaminen, huolimatta kéasitteen moniulotteisesta maarittelystd, vaikuttaa
suoraan siihen, miten yritys kdyttaa ja toisaalta kehittda inhimillistd pddomaansa. Hyva
johtaminen edistdd henkiloston voimavaroja, kuten osaamista, motivaatiota ja

sitoutumista.

Maariteltdessa johtajuuden kasitettd, esiin nousi ajatus siitd, etta johtajalla on tiettyja
mystisia ominaisuuksia. Tyon edetessa tallainen ajatustapa kuitenkin hieman kumoutuu.
Johtajuus on vuorovaikutusta ihmisten kanssa ei niinkdan salaperdinen valta-asema
tehtdvalistojen takana. Vertailtaessa ldhteiden piirteitd hyvasta johtajasta on kuitenkin
selvad, etta johtajan on kyettava vyllapitamaan yhteistda tavoitetta ja tukemaan
tyohyvinvointia. Tarkeda ei ole se, ettd johtaja osaa kaikki asiat itse, vaan se, ettd han

toimii reilusti ja saa tyontekijoidensa tayden potentiaalin kdyttoon.

Toisaalta teollisuusymparistd vaatii ihmisjohtamisen rinnalle systemaattista dataan
pohjautuvaa paatoksentekoa. Tietoa voidaan hyddyntdd henkilostojohtamisessa ja
erilaisten indeksien laskemisen pohjalla. Ndin johtaminen muuttuu mitattavaksi ja
lapindkyvdmmaksi toiminnaksi, jossa inhimillinen pddoma ndhddin keskeisena

strategisena voimavarana.

Tuottavuus ja tehokkuus tdydentavat kasitteind toisiaan niin henkiléston kuin
organisaationkin nakokulmasta. Hyvan johtajan tdaytyy ymmartaa se, ettd henkiloston
kehittdminen vaatii aikaa ja resursseja, eika hyotyja ja tuloksia saada vain leikkaamalla
henkil6stokuluista ja pakottamalla ripeampadan toimintaan. Ajatuksena on ennemminkin
se, ettd esimiehen kannattaa ohjata tyontekijoitdan tyoskentelemaan viisaammin ei

niinkaan kovemmin.



28

Lihteet

Aura, O., Eskelinen, J., Ahonen, G., Kuosmanen, T. (2019). Johtaminen ja tuottavuus.

Noudettu 2.4.2025 osoitteesta
https://aaltodoc.aalto.fi/server/api/core/bitstreams/1aldfd29-f2d3-4a63-blcc-
ab65292be4le/content

Aura, O., Ahonen, G., Hussi, T., lImarinen, J. (2018). Henkilést6tuottavuuden

johtaminen.

Noudettu 25.4.2025 osoitteesta
https://www.ossiaura.com/uploads/1/6/5/4/16543464/htj2018 paitulokset ra
portti www.pdf

Aura, 0. (2021). Henkildstétuottavuuden johtaminen teollisuudessa.

Noudettu 25.4 Osoitteesta
https://tyokaari.fi/wp-content/uploads/2021/07/Tyokaari-kantaa-hankkeen-
seurantaanalyysien-yhteenvetoraportti-23.6.2021-1.pdf

Aura, O., Ahonen, G., Hussi, T. (2015). Henkiléstétuottavuus ja eurot — case

rakennusala.

Noudettu 24.4.2025 osoitteesta
https://docplayer.fi/43753701-Ossi-aura-guy-ahonen-tomi-hussi-
henkilostotuottavuus-ja-eurot-case-rakennusala.html

Day, D. V., & Halpin, S. M. (2001). Leadership Development: A Review of Industry Best

Practises. Noudettu 14.5.2025 osoitteesta
https://books.google.fi/books?hl=fi&Ir=&id=m OeEAh9dz4C&oi=fnd&pg=PA27
&dg=good+leader+in+industry&ots=IXarvU5G0Y&sig=In9emBHhArLfiQ9grha5sl
Kb05s&redir _esc=y#v=onepage&qg=good%20leader%20in%20industry&f=false

Guzman, V. E., Muschard, B., Gerolamo, M., Kohl, H., & Rozenfeld, H. (2020).
Characteristics and Skills of Leadership in the Context of Industry 4.0. Noudettu
14.5.2025 osoitteesta
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2351978920307472

Heinonen, U., Paunonen-limonen, M. (2020). Hyvdn johtamisen ainekset. Sued
Management Oy

Heinonen, S., Klingberg, R. & Pentti, P. (2012). Kaikkien aivot kédytté6n. Sanoma Pro Oy.

Hokkanen, S., Stromberg, O. (2003). Ihmisten johtaminen. Sho Business Development
Oy.

Hussi, T. (2023). Henkildstotuottavuus — Viidella kysymyksella ydinasiat esiin.
Noudettu 7.5.2025 osoitteesta


https://aaltodoc.aalto.fi/server/api/core/bitstreams/1a1dfd29-f2d3-4a63-b1cc-ab65292be41e/content
https://aaltodoc.aalto.fi/server/api/core/bitstreams/1a1dfd29-f2d3-4a63-b1cc-ab65292be41e/content
https://www.ossiaura.com/uploads/1/6/5/4/16543464/htj2018_päätulokset_raportti_www.pdf
https://www.ossiaura.com/uploads/1/6/5/4/16543464/htj2018_päätulokset_raportti_www.pdf
https://tyokaari.fi/wp-content/uploads/2021/07/Tyokaari-kantaa-hankkeen-seurantaanalyysien-yhteenvetoraportti-23.6.2021-1.pdf
https://tyokaari.fi/wp-content/uploads/2021/07/Tyokaari-kantaa-hankkeen-seurantaanalyysien-yhteenvetoraportti-23.6.2021-1.pdf
https://docplayer.fi/43753701-Ossi-aura-guy-ahonen-tomi-hussi-henkilostotuottavuus-ja-eurot-case-rakennusala.html
https://docplayer.fi/43753701-Ossi-aura-guy-ahonen-tomi-hussi-henkilostotuottavuus-ja-eurot-case-rakennusala.html
https://books.google.fi/books?hl=fi&lr=&id=m_OeEAh9dz4C&oi=fnd&pg=PA27&dq=good+leader+in+industry&ots=lXarvU5G0Y&sig=ln9emBHhArLfiQ9qrha5sIKb05s&redir_esc=y#v=onepage&q=good%20leader%20in%20industry&f=false
https://books.google.fi/books?hl=fi&lr=&id=m_OeEAh9dz4C&oi=fnd&pg=PA27&dq=good+leader+in+industry&ots=lXarvU5G0Y&sig=ln9emBHhArLfiQ9qrha5sIKb05s&redir_esc=y#v=onepage&q=good%20leader%20in%20industry&f=false
https://books.google.fi/books?hl=fi&lr=&id=m_OeEAh9dz4C&oi=fnd&pg=PA27&dq=good+leader+in+industry&ots=lXarvU5G0Y&sig=ln9emBHhArLfiQ9qrha5sIKb05s&redir_esc=y#v=onepage&q=good%20leader%20in%20industry&f=false
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2351978920307472

29

https://www.linkedin.com/pulse/henkildstdotuottavuus-viidella-kysymyksella-
ydinasiat-esiin?trk=public post main-feed-card reshare feed-article-content

Isson, J.P., & Harriott, J. (2016). People Analytics in the Era of Big Data. Wiley.
Juuti, S., Juuti, P. (2021). Johtamista kehittémddn. Basam Books Oy.
Kauhanen, J. (2018). Esimies tuottavuuden kehittdjdénd. Helsingin Kamari Oy.
Kesti, M. (2007). Huipputuottava organisaatio. Edita Publishing Oy.

Kesti, M. (2014). Henkiléstévoimavarat tuottaviksi. FINVA Qy.

Kosonen, M. (2019). Tiedolla johtamisen késikirja.

Noudettu 8.5.2025 osoitteesta

https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/227003/URNISBN9789523441
835.pdf?sequence=2&isAllowed=y

Machado, C. & Davim, J.P. (2017). Productivity and Organizational Management. De
Gruyter.

Manka, M-L. & Manka, M. (2016). Tyéhyvinvointi. Helsinki: Talentum Pro.
Markovitz, D. (2021). Productivity Is About Your Systems, Not Your People.

Noudettu 16.5.2025 osoitteesta
https://hbr.org/2021/01/productivity-is-about-your-systems-not-your-people

Marimuthu, M., Arokiasamy, L., & Ismail, M. (2009). Human capital development and
its impact on firm performance: Evidence from developmental economics. Noudettu
19.5.2025 osoitteesta

http://scholars.utp.edu.my/id/eprint/12047/

Mohanty, V., Waghe, A., & Mundhe, S. D. (2023). Employee Well-Being: An Empirical
Study On Its Effect On Job Satisfaction In Manufacturing Sector.
Noudettu 16.5.2025 osoitteesta
https://www.researchgate.net/profile/Vandana-
Mohanty/publication/373043473

Okatta, C. G., Ajayi, F. A., & Olawale, O. (2024). Leveraging HR Analytics for Strategic

Decision Making: Opportunities and Challenges. Noudettu 16.5.2025 osoitteesta
https://www.researchgate.net/publication/380122032 LEVERAGING HR_ANAL
YTICS FOR STRATEGIC DECISION MAKING OPPORTUNITIES AND CHALLENGE
S



https://www.linkedin.com/pulse/henkilöstötuottavuus-viidellä-kysymyksellä-ydinasiat-esiin?trk=public_post_main-feed-card_reshare_feed-article-content
https://www.linkedin.com/pulse/henkilöstötuottavuus-viidellä-kysymyksellä-ydinasiat-esiin?trk=public_post_main-feed-card_reshare_feed-article-content
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/227003/URNISBN9789523441835.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/227003/URNISBN9789523441835.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://hbr.org/2021/01/productivity-is-about-your-systems-not-your-people
http://scholars.utp.edu.my/id/eprint/12047/
https://www.researchgate.net/profile/Vandana-Mohanty/publication/373043473
https://www.researchgate.net/profile/Vandana-Mohanty/publication/373043473
https://www.researchgate.net/publication/380122032_LEVERAGING_HR_ANALYTICS_FOR_STRATEGIC_DECISION_MAKING_OPPORTUNITIES_AND_CHALLENGES
https://www.researchgate.net/publication/380122032_LEVERAGING_HR_ANALYTICS_FOR_STRATEGIC_DECISION_MAKING_OPPORTUNITIES_AND_CHALLENGES
https://www.researchgate.net/publication/380122032_LEVERAGING_HR_ANALYTICS_FOR_STRATEGIC_DECISION_MAKING_OPPORTUNITIES_AND_CHALLENGES

30

Rastogi, A. (2024). Build a Career in Industrial Management: A constructive Tested
Guide with A-Z information. Noudettu 16.5.2025 osoitteesta
https://idreamcareer.com/blog/career-in-industrial-management/

Teknologiateollisuus. (2025). Teknologiateollisuuden tuottavuuden osatekijéiden

kehitys. Noudettu 6.5.2025 osoitteesta
https://teknologiateollisuus.fi/graafit/teknologiateollisuuden-tuottavuuden-
osatekijoiden-kehitys/

Tilastokeskus. (n.d.). Tuotannon jalostusarvo. Noudettu 6.5.2025 osoitteesta
https://stat.fi/meta/kas/jaleu.html

Valtioneuvosto. (2024). Valtiovarainministerién julkaisuja 2024:47.
Noudettu 14.4.2025 osoitteesta
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/165837/VM 2024

47.pdf

Viitala, R. (2021). Henkil6stéjohtaminen. Edita publishing Oy.


https://idreamcareer.com/blog/career-in-industrial-management/
https://teknologiateollisuus.fi/graafit/teknologiateollisuuden-tuottavuuden-osatekijoiden-kehitys/
https://teknologiateollisuus.fi/graafit/teknologiateollisuuden-tuottavuuden-osatekijoiden-kehitys/
https://stat.fi/meta/kas/jaleu.html
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/165837/VM_2024_47.pdf
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/165837/VM_2024_47.pdf

	1 Johdanto
	1.1 Tutkimuksen tausta ja tavoitteet
	1.2 Tutkimusmenetelmä ja aiheen rajaus

	2 Ihmisjohtaminen tuotantoympäristössä
	2.1 Johtaminen käsitteenä
	2.2 Hyvän johtajan ominaisuudet
	2.3 Johtamisen tunnetaidot
	2.4 Johtajan merkitys organisaatiolle

	3 Tuottavuus teollisessa kontekstissa
	3.1 Tuottavuus käsitteenä
	3.2 Henkilöstötuottavuus
	3.3 Inhimillinen pääoma
	3.4 Henkilöstötuottavuuden mittaaminen ja kehittäminen

	4 Hyvän ihmisjohtamisen vaikutus tuottavuuteen
	4.1 Henkilöstötuottavuuden johtaminen
	4.2 Ongelmat tuottavuuden johtamisessa
	4.3 Tiedolla johtaminen (Data Driven Leadership)

	5 Pohdintaa ja johtopäätökset
	Lähteet

