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Työntekijöitä ja heidän tietojaan ja taitojaan pidetään yhtenä yrityksen tär-

keimmistä resursseista. Jatkuvasti muuttuvan toimintaympäristön vuoksi on 

tärkeää huolehtia työntekijöiden terveydestä ja hyvinvoinnista. Työhyvinvoin-

nista tarvitaan ajankohtaista tietoa, jotta voidaan seurata henkilöstön kehitys-

tä ja luoda realistinen kuva henkilöstön pitkäaikaiseen suorituskykyyn vaikut-

tavista tekijöistä.   

 

Tutkimuksen tavoitteena on tutkia kohdeyrityksen henkilöstöraportoinnin kehi-

tystarpeita. Tutkimus on rajattu kohdeyrityksen sisäiseen raportointiin ja työ-

hyvinvointiraportointiin. Aineisto kerättiin teemahaastatteluiden ja sähköposti-

haastatteluiden avulla. Kohdeyrityksessä on tarve uusille henkilöstötunnuslu-

vuille ja säännölliselle, tarpeeksi usein toteutettavalle henkilöstökyselylle. Li-

säksi henkilöstökyselyiden tuloksista ja työhyvinvoinnin kehittämisen toimen-

piteistä tarvitaan koko henkilöstölle näkyvää raportointia. 
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Employees and their skills and knowledge are considered one of the most 

important assets of the company. Because of the constantly changing opera-

tional environment it is important to take care of the health and wellbeing of 

employees. There is a need for relevant information about employee health 

and wellbeing to monitor the development of the human resources and to 

build a realistic picture of the factors that affect their performance in the long 

run. 

 

The purpose of this paper is to study how the human resource reporting 

should be improved in the target company. This research concentrates on the 

internal reporting of the company and on the reporting of employee health 

and wellbeing. Theme interviews and e-mail interviews were used to collect 

the data. Results show that there is a need for new human resource key ra-

tios and for a regularly executed human resource survey in the company. 

There is also a need for a reporting that is available for all employees.  
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1. JOHDANTO 

1.1.  Tutkimuksen tausta 

 

Aineetonta pääomaa käsittelevässä kirjallisuudessa puhutaan paljon inhimilli-

sen pääoman ja yrityksen arvonmuodostuksen välisestä suhteesta. Jatkuvasti 

koveneva kilpailuympäristö motivoi yrityksiä luomaan aineettomista ja inhimil-

lisistä resursseistaan kilpailuetuja, jotka ovat vaikeasti kilpailijoiden kopioita-

vissa. Monissa yrityksissä onkin jo tunnistettu inhimillinen pääoma merkittä-

väksi organisaation menestykseen vaikuttavaksi tekijäksi. Myös yritysvastuul-

lisuuden korostuminen on muuttanut yritysten toimintaa ja lisännyt sijoittajien 

tietotarpeita. Yritysvastuuajattelun myötä yrityksen voittotavoitteen rinnalla on 

nykyään myös ympäristön ja työntekijöiden hyvinvointi. Työntekijöitä ja heidän 

tietojaan ja taitojaan pidetään yhtenä yrityksen tärkeimmistä resursseista. Sen 

takia yrityksen liiketoiminnan jatkuvuuden kannalta on tärkeää pitää huolta 

organisaatiossa työskentelevien ihmisten terveydestä ja hyvinvoinnista. (Cai-

cedo et al. 2010, 437, Dominiquez, 2011, 292) 

 

Suomessa jo yli puolet kaikista ammatissa toimivista on tietotyöläisiä. Tieto-

työläinen hyödyntää työssään tieto- ja tietoliikennetekniikkaa, käsittelee sym-

boleja ja luo lisäarvoa yhdistelemällä tietoa. Viime vuosina on alettu tutkia 

tietotyön kuormittavuutta, koska tietotyöhön kohdistuu kovia aika- ja työpai-

neita sekä jatkuvan oppimisen vaatimuksia. Työhyvinvointiasioilla on sitä suu-

rempi merkitys, mitä tietointensiivisempää yrityksen toiminta on. (Otala & 

Ahonen, 2003, 42) 

 

Tutkimusten mukaan työhyvinvoinnilla ja yrityksen taloudellisella suoriutumi-

sella on yhteys. Tutkijoiden mukaan tätä tutkimusaihetta ei kuitenkaan ole 

hyödynnetty riittävästi.  Pitkällä aikavälillä työhyvinvoinnilla on positiivinen 

vaikutus työntekijöiden terveyteen, sitoutumiseen, tuottavuuteen ja työn laa-
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tuun, jotka vaikuttavat välillisesti yrityksen suorituskykyyn. Työhyvinvointi vai-

kuttaa myös yrityksen kilpailukykyyn, maineeseen ja taloudelliseen tulokseen 

tuoden lisäarvoa sekä yritykselle että asiakkaille. (Baptiste, 2007, 287; Pietilä 

et al. 2011) 

 

Työhyvinvoinnin puute aiheuttaa yritykselle ylimääräisiä kustannuksia ja yksi-

löiden työkyvyn heikkenemisen myötä myös yrityksen suorituskyky laskee. 

Koska työntekijät ovat yksi yrityksen tärkeimmistä resursseista, tarkoittaa hei-

dän poissaolonsa resurssin menetystä yritykselle. Työhyvinvointia edistämällä 

yritys saa huomattavia kustannussäästöjä muun muassa pienenevien saira-

uspoissaolo-, tapaturma- ja työkyvyttömyyseläkekustannusten myötä. (Pietilä 

et al. 2011) 

 

Jotta yrityksen työntekijöiden terveys ja hyvinvointi koetaan taloudellisesti 

hyödylliseksi asiaksi ja mielletään strategiseksi kilpailueduksi, on osoitettava 

niiden kytkentä yrityksen taloudelliseen kannattavuuteen (Steen & Welch, 

2011, 61). Vaikka työhyvinvointia pidetään tärkeänä asiana, siihen liittyvä ra-

portointi on yrityksissä olematonta. Yritysten kannattaa pyrkiä tuottamaan ja 

raportoimaan edes jonkinlaista tietoa työhyvinvoinnista, vaikka tarkkojen ta-

loudellisten lukujen tuottaminen on hankalaa. Tuotettujen laskelmien ja ra-

porttien avulla yritysjohdon on mahdollista seurata tekemiensä henkilöstötoi-

menpiteiden ja – investointien vaikutuksia. Usein yrityksissä kuitenkin seura-

taan vain työhyvinvoinnin edistämisestä tai sen puutteesta aiheutuneita kus-

tannuksia. Siksi yritysjohdolla ei ole tarpeeksi tietoa siitä, miten työntekijöiden 

hyvinvointi luo arvoa tulevaisuudessa. Tämä vaikeuttaa työhyvinvoinnin kehit-

tämistä ja hyödyntämistä. (Verma & Dewe, 2008, 112; Kahn et al. 2010, 228) 

 

Tulevaisuuden suunnittelun perustaksi ja päätöksenteon tueksi tarvitaan 

mahdollisimman monipuolista tietoa henkilöstövoimavaroista. Laskentatoimen 

kentälle on jo 1960-luvulta lähtien kehittynyt henkilöstövoimavarojen laskenta-

toimi, jonka tärkeimpiä tehtäviä on seurata henkilöstövoimavarojen aiheutta-
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mia kustannuksia ja tuottoja, tukea henkilöstövoimavaroihin liittyvää päätök-

sentekoa ja motivoida johtohenkilöitä tekemään päätöksiä henkilöstövoimava-

rojen näkökulmasta. Esimerkiksi henkilöstön pätevyyden, työtyytyväisyyden ja 

työkunnon edistämiseksi ja ylläpitämiseksi tarvitaan ajankohtaista tietoa nii-

den nykytilasta. (Flamholtz et al., 2002, 948; Steen & Welch, 2011, 61)  

 

Yrityksen henkilöstöinformaatiosta voi luoda erilaisia henkilöstöraportteja. 

Henkilöstöraportti on vapaamuotoinen, yrityksen sisäinen operatiivisen joh-

don päätöksentekoa tukeva asiakirja. Henkilöstöraportoinnin avulla seurataan 

henkilöstövoimavarojen kehitystä ja luodaan realistinen kuva henkilöstön pit-

käaikaiseen suorituskykyyn vaikuttavista tekijöistä. (Ahonen, 1998, 48-49) 

Henkilöstöraportit toimivat myös käyttökelpoisina hälytysjärjestelminä, koska 

ne havainnollistavat kielteisen kehityksen ajoissa. Esimerkiksi työtyytyväisyy-

den alentumiseen tai sairauspoissaolojen lisääntymiseen on mahdollista 

puuttua jo ongelmien syntyvaiheessa, kun niistä raportoidaan tietoa säännöl-

lisesti. (Valtiovarainministeriö, 2001, 31) 

 

1.2.  Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset  

 

Tämän tutkimuksen tavoitteena on tutkia kohdeyrityksen henkilöstöraportoin-

nin mahdollisia kehitystarpeita. Henkilöstöraportointi on laaja käsite, joten 

tässä tutkimuksessa keskitytään pääasiassa kohdeyrityksen sisäiseen rapor-

tointiin ja henkilöstön työhyvinvointiin liittyviin asioihin. Tutkimus toteutetaan 

teemahaastatteluiden avulla. Tutkimuksen päätavoite muotoutuu seuraavaan 

kysymykseen:  

 

 Miten henkilöstöraportointia pitäisi kehittää kohdeyrityk-

sessä?  

 

Tutkimuksen teoreettinen osuus ja neljä alatutkimuskysymystä pohjustavat 

päätutkimuskysymystä ja lisäävät ymmärrystä tutkittavasta aiheesta. Alla esi-
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tetään lyhyesti alatutkimuskysymykset ja pohditaan, miten alatutkimuskysy-

myksiin pyritään löytämään vastaukset.  

 

 Miten kohdeyrityksessä toteutetaan ja hyödynnetään 

henkilöstöraportointia? 

 

 Minkälainen rooli työhyvinvoinnilla on kohdeyrityksen 

henkilöstöraportoinnissa? 

 

Haastattelemalla yrityksessä työskenteleviä henkilöitä tutkitaan, minkälaista 

tietoa henkilöstöstä tuotetaan, millaisia henkilöstötunnuslukuja kohdeyrityk-

sellä on käytössä ja miten henkilöstöön liittyvää tietoa raportoidaan. Lisäksi 

tutkitaan, millainen rooli nimenomaan työhyvinvoinnilla on kohdeyrityksen 

henkilöstöraportoinnissa. 

 

 Miten laskentatoimi on vastannut lisääntyneeseen tieto-

tarpeeseen henkilöstövoimavaroista? 

 

Tutkimuksessa esitetään eri tutkijoiden näkemyksiä, miksi laskentatoimessa 

on tarve henkilöstövoimavarojen laskentatoimelle. Tavoitteena on myös tut-

kia, miten henkilöstövoimavarojen laskentatoimen avulla voi tuottaa henkilös-

töön ja heidän työhyvinvointiinsa liittyvää tietoa. Tavoitteiden saavuttamiseksi 

tutustutaan tieteellisiin julkaisuihin, jotka ovat tutkineet henkilöstövoimavaro-

jen laskentatoimen kehitystä ja sen implementointia yrityksiin. 

  

• Minkälaisia vaikutuksia työhyvinvoinnilla on yritykseen ja 

miksi työhyvinvointia kannattaa mitata? 

 

Tutkimuksen teoriaosiossa analysoidaan työhyvinvoinnin vaikutuksia yrityk-

seen eri näkökulmista. Vaikutuksia pohditaan kustannus-, tuottavuus- ja stra-
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tegisesta näkökulmasta. Lisäksi tutkitaan, miksi työhyvinvoinnin mittaaminen 

on tärkeää. 

 

1.3.  Rajaukset ja keskeiset käsitteet 

 

Tutkimus suoritetaan vain yhdessä yrityksessä, jotta saadaan kokonaiskuva 

yrityksen käyttämistä menetelmistä ja siellä työskentelevien ihmisten mielipi-

teistä. Lisäksi voidaan luoda kehitysideoita juuri tälle tietylle tutkimuksen koh-

teena olevalle yritykselle. 

 

Tutkimuksen teoriaosuudessa pohditaan, mikä on työhyvinvoinnin merkitys 

yritykselle ja työntekijöille ja miten se vaikuttaa välittömästi tai välillisesti yri-

tykseen. Työhyvinvointia käsitellään vain yksilön ja yrityksen liiketoimintapro-

sessin näkökulmista, eikä pohdita sen laajempaa kansantaloudellista vaiku-

tusta. Tässä tutkimuksessa ei keskitytä siihen, mitä työhyvinvointi käytännös-

sä yrityksessä tarkoittaa. Yksittäisiä työhyvinvointia edistäviä toimenpiteitä ei 

luetella, vaan työhyvinvointi määritellään kokonaisuutena. 

 

Jotta ymmärrämme työhyvinvoinnin määritelmän ja sen roolin yrityksessä, on 

tutustuttava myös aineettoman, osaamis- ja inhimillisen pääoman käsitteisiin. 

Käsitteiden takana olevaa teoriaa avataan sen verran, kuin työhyvinvoinnin 

määritelmän ymmärtäminen vaatii. Työhyvinvointi on englanniksi Employee 

health and wellbeing. Sen takia tutkimuksessa puhutaan työhyvinvointi -

käsitteen lisäksi myös työntekijöiden terveydestä ja hyvinvoinnista. 

 

Toinen laaja aihe-alue tässä tutkimuksessa on henkilöstövoimavarojen las-

kentatoimi, joka on englanniksi Human resource accounting. Henkilöstövoi-

mavarojen laskentatoimi on kokonaisuus, johon kuuluu henkilöstöön liittyvän 

tiedon kerääminen, mittaaminen ja raportointi. Tässä tutkimuksessa puhutaan 

ajoittain lyhyesti henkilöstöraportoinnista, koska tutkimus keskittyy siihen, mi-

ten ja millaista tietoa henkilöstövoimavaroista ja työhyvinvoinnista tuotetaan 
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ja raportoidaan. Työhyvinvointiraportoinnin oletetaan sisältyvän henkilöstöra-

portointiin.  

 

Keskeiset käsitteet: 

 

Työhyvinvointi  (Employee health and wellbeing) 

 

Yksinkertaisimmillaan työhyvinvointi tarkoittaa työntekoa turvallisessa työym-

päristössä, jossa työntekijän fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi otetaan huo-

mioon. Työhyvinvointiin luetellaan kuuluvaksi työntekijöiden hyvinvointi, ter-

veys, tyytyväisyys, sitoutuminen, turvallisuus, työaikajärjestelyt, johtamistapa, 

työyhteisön toiminta ja tuottavuus. 

 

Inhimillinen pääoma (Human capital) 

 

Organisaation inhimillinen pääoma koostuu työntekijöiden osaamisesta, tie-

doista, taidoista, kokemuksesta, asiantuntijuudesta ja innovointikyvystä. 

 

Henkilöstövoimavarat (Human resources) 

 

Henkilöstövoimavarat tarkoittavat henkilöstön määrää ja laatua sekä työyhtei-

söä. Henkilöstön määrä käsittää kokonaistyöajan rakenteen sekä työsuhtei-

den ja työvuorojen muodot. Henkilöstön laatua tarkastellaan työntekijöiden 

yksilöominaisuuksien, kuten osaamisen, terveyden ja työkyvyn kannalta. Työ-

yhteisöön kuuluu henkilöstön vaihtuvuus ja sosiaalinen toiminta. 

 

Henkilöstövoimavarojen laskentatoimi (Human resource accounting, HRA) 

 

Henkilöstövoimavarojen laskentatoimeen kuuluu henkilöstöön liittyvän tiedon 

kerääminen, mittaaminen ja raportointi. HRA:n yhtenä tehtävänä on luoda 

menetelmiä henkilöstövoimavarojen kustannusten ja arvon mittaamiseksi, 
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jotta yrityksen johdolla ja sijoittajilla olisi numeerista tietoa päätöksentekonsa 

tukena. Toisena tavoitteena on laskentamenetelmien avulla seurata, kuinka 

tehokkaasti johto käyttää henkilöstövoimavaroja. HRA:n kolmas tavoite on 

varmistaa, että johto ottaa henkilöstövoimavarat huomioon päätöksenteos-

saan. 

 

Henkilöstövoimavarojen raportointi, henkilöstöraportointi 

 

Henkilöstöraportointi tarkoittaa henkilöstöön liittyvän tiedon tunnistamista ja 

mittaamista sekä tiedon välittämistä siitä kiinnostuneille osapuolille. Henkilös-

töraportointi on yhdistelmä laskentatoimea, kansantaloustiedettä ja sosiaali-

psykologiaa. Laskentatoimen näkökulma korostaa hyödyllisen kustannusin-

formaation tuottamista ja kansantaloudellisen lähestymistavan avulla etsitään 

ratkaisua henkilöstön arvon määrittämiselle. Sosiaalipsykologia puolestaan 

tutkii yrityksen henkistä hyvinvointia ja sen vaikutusta yrityksen tuottavuuteen.  

 

1.4.  Tutkimusmenetelmä ja – aineisto 

 

Tässä tutkimuksessa käytetään laadullista eli kvalitatiivista tutkimusmenetel-

mää. Kvalitatiivinen tutkimusmenetelmä on tässä tapauksessa sopiva, koska 

aihe on joustava ja tarkoituksena on laajentaa ymmärrystä aiheesta (Eskola & 

Suoranta, 2003, 14). Teoriaosuus koostuu kirjallisuuskatsauksesta, joka arvi-

oi, vertailee ja tiivistää aikaisempia tehtyjä tutkimuksia. Kirjallisuuskatsauksen 

taustalla on yleensä kirjoittajan halu oppia uutta jostain ilmiöstä tai tarve tuo-

da esille valitun aiheen tärkeys tai ongelma (Torraco, 2005, 358). Tutkimuk-

sessa rakennetaan kokonaiskuva työhyvinvoinnin vaikutuksista ja siihen liitty-

västä raportoinnista aikaisempien tutkimusten keskeisimpien väittämien poh-

jalta.  

 

Tutkimuksen teoriaosuuden aineistona käytetään jo olemassa olevaa materi-

aalia. Pääasiallisena aineistona ovat tieteelliset artikkelit, jotka tarjoavat vaih-
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televasti relevanttia tietoa työhyvinvoinnin ja yrityksen suorituskyvyn välisestä 

suhteesta, työhyvinvoinnin mittaamisesta ja työhyvinvoinnin strategisesta roo-

lista.  

 

Henkilöstövoimavarojen laskentatoimen kirjallisuudesta löytyy kansainvälisiä 

tutkimuksia henkilöstövoimavaroihin liittyvästä raportoinnista sekä sen hyö-

dyistä ja tarpeesta. Tietoa on kerätty myös muista lähteistä, kuten kirjoista ja 

lehdistä. Aineistoa täydennetään suomalaisten organisaatioiden henkilöstöti-

linpäätösinformaatiolla.  

 

Tutkimuksen empiirinen osio on luonteeltaan tapaustutkimus.  Tapaustutki-

mus on tutkimusstrategia, jossa tutkitaan syvällisesti vain yhtä tai muutamaa 

ilmiötä tai kohdetta, tässä tapauksessa Outotec (Filters) Oy:n henkilöstö- ja 

työhyvinvointiraportointia. Teemahaastatteluiden avulla pyritään saamaan 

käsitys yrityksen tämänhetkisistä henkilöstö- ja työhyvinvointiraportoinnin käy-

tännöistä. Tutkimusmenetelmästä ja tutkimusprosessista kerrotaan tarkem-

min tutkimuksen luvussa 4. 

 

1.5.  Teoreettinen viitekehys ja työn rakenne 

 

Teoreettinen viitekehys ilmaisee näkökulman ja ne käsitteet, joiden pohjalta 

tutkimuksen aihetta tarkastellaan. Punaisena lankana tutkimuksessa toimivat 

työhyvinvoinnin ja henkilöstövoimavarojen laskentatoimen käsitteet. Tutkimus 

keskittyy näiden käsitteiden määrittelyyn ja analysointiin eri näkökulmista. 

Tutkimuksen edetessä nämä kaksi punaista lankaa yhdistyvät, kun tutkitaan 

henkilöstöraportointia ja siihen sisältyvää työhyvinvointiraportointia Outotec 

(Filters) Oy:ssä. Kuva 1 havainnollistaa teoreettista viitekehystä. 
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Kuva 1. Teoreettinen viitekehys 

 

Teoreettinen viitekehys on pohjana tutkimuksen rakenteelle. Ensimmäinen 

luku keskittyy tutkimuksen aiheen ja taustan esittelyyn. Siinä pohditaan työ-

hyvinvointiteeman ajankohtaisuutta ja kerrotaan, miksi tämä tutkimus on teh-

ty. Tutkimuksen tavoitteita ja tarkoitusta havainnollistetaan tutkimusongelma-

kysymysten avulla. Luvussa selvitetään myös tutkimusmenetelmät ja -

aineisto, joiden pohjalta tutkimus on tehty.  

 

Toinen luku käsittelee työhyvinvoinnin määritelmiä ja siihen liittyvää teoriaa. 

Tässä luvussa pyritään löytämään vastaus alatutkimuskysymykseen, minkä-

laisia vaikutuksia työhyvinvoinnilla on yritykseen ja miksi työhyvinvointia kan-

nattaa mitata. Luvussa avataan lyhyesti aineettoman, osaamis- ja inhimillisen 

pääoman käsitteitä, jotta voidaan ymmärtää työhyvinvoinnin rooli yrityksen 

arvonmuodostuksessa.  Seuraavat alaluvut keskittyvät työhyvinvoinnin talou-

dellisiin vaikutuksiin. Vaikutuksia pohditaan kustannus-, tuottavuus- ja strate-

gisesta näkökulmasta. Työhyvinvoinnin vaikutusten analysoinnin jälkeen tutki-

taan, miltä työhyvinvoinnin ja yrityksen kannattavuuden välinen yhteys näyt-

tää empiiristen tutkimusten valossa. Muutamia empiirisiä tutkimuksia on koot-

tu taulukoksi havainnollistamaan tutkimustuloksia.  
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Kolmannessa luvussa käsitellään henkilöstövoimavarojen laskentatoimea. 

Aluksi tutkitaan henkilöstövoimavarojen laskentatoimen historiaa ja kehitystä 

ja esitellään tutkijoiden näkemyksiä henkilöstövoimavarojen laskentatoimen 

tarpeesta. Toisessa alaluvussa tutkitaan, millaisia käytännön toteutuksia hen-

kilöstövoimavarojen laskentatoimella on. Lisäksi tutustutaan muutamiin henki-

löstövoimavarojen raportoinnin työkaluihin ja menetelmiin. Kolmannessa ala-

luvussa keskitytään työhyvinvointiraportointiin ja tutkitaan, minkälaisia mene-

telmiä sen toteuttamiseen on olemassa. 

 

Neljännessä eli työn empiirisessä osiossa tutkitaan henkilöstöön ja työhyvin-

vointiin liittyvää raportointia Outotec (Filters) Oy:ssä. Teemahaastatteluiden 

avulla kartoitetaan yrityksen tämänhetkisen henkilöstö- ja työhyvinvointirapor-

toinnin sisältöä ja mahdollisia kehitystarpeita. 

 

Viimeisessä luvussa esitetään tutkimuksen yhteenveto. Yhteenveto sisältää 

keskeiset tutkimustulokset. Lisäksi luvussa esitetään syntyneitä jatkotutki-

musaiheita. 
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2. TYÖHYVINVOINTI  

 

Ymmärtääkseen työhyvinvoinnin roolia ja vaikutuksia yrityksessä on tarpeel-

lista tutustua työhyvinvoinnin määritelmään ja sen taustalla oleviin käsitteisiin. 

Tärkeitä käsitteitä työhyvinvoinnin lisäksi ovat aineeton pääoma ja sen alakä-

sitteet osaamis- ja inhimillinen pääoma.  

 

2.1.  Työhyvinvointi käsitteenä 

 

Työelämän dynaamisuus ja muutostahti ovat viime vuosikymmenien aikana 

voimistuneet. Muutoksiin ovat vaikuttaneet nopeasti kehittyvä teknologia, 

kansainvälistyminen, monikulttuurisuus ja taloudellinen kilpailu. Markkinoiden 

kysynnän vaihdellessa organisaatiot joutuvat sopeuttamaan tuotantoaan ja 

henkilöstömääriään säilyttääkseen kannattavuutensa. Tämä nykymaailman 

työelämän muutostahti edellyttää työntekijöiltä joustavuutta niin työn ajan, 

paikan kuin määränkin suhteen. Työympäristössä ja työn sisällössä tapahtu-

vat muutokset asettavat haasteita työn organisoinnille, päätöksenteolle työ-

paikalla ja työntekijöiden hyvinvoinnista huolehtimiselle. (Kauppinen et al. 

2010, 67, 75)  

 

Hyvän työympäristön aikaansaamiseksi on ymmärrettävä työhyvinvointi ko-

konaisuutena ja tunnettava ne tekijät, joista organisaation hyvinvointi syntyy. 

Varsinkin aikaisemmin on puhuttu työkyvystä, joka tarkoittaa yksilön fyysisiä, 

psyykkisiä, sosiaalisia ja esimerkiksi osaamiseen liittyviä toimintaedellytyksiä 

suhteessa työn kuormittavuuteen. Työhyvinvointi on kuitenkin työkykyä laa-

jempi käsite. Yksilötason toimintakyvyn ylläpitämiseen ja edistämiseen liittyvi-

en toimenpiteiden sijasta tulisi kokonaisvaltaisesti edistää työhyinvointia sekä 

yksilö- että koko työyhteisön tasolla. (Ahonen et al. 2011, Kehusmaa, 2011, 

27-28) 
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Yksi tapa kuvata työhyvinvoinnin kokonaisuutta on työkykytalo (Kuva 2). Työ-

terveyslaitoksen tutkijan, Juhani Ilmarisen luoman työkykytalon kolme alim-

maista kerrosta kuvaavat ihmisen voimavaroja ja neljäs kerros itse työtä ja 

työoloja. Talon perustana ovat terveys sekä psyykkinen, fyysinen ja sosiaali-

nen toimintakyky. Toisessa kerroksessa on osaaminen, joka muistuttaa työn-

tekijöiden tietojen ja taitojen jatkuvasta päivittämisestä. Tämän kerroksen tär-

keys on viime vuosina korostunut, koska työmarkkinoilla tarvitaan koko ajan 

uudenlaista osaamista ja työkykyä. Kolmannessa kerroksessa ovat arvot, 

asenteet ja motivaatio. Neljäs kerros kuvaa konkreettista työpaikkaa, johon 

kuuluvat työ ja työolot, työyhteisö ja johtaminen. Työhyvinvoinnin johtamisen 

kannalta on tärkeää, että esimiehet ymmärtävät työhyvinvoinnin ja liiketoimin-

nan tavoitteiden ja tuottavuuden välisen yhteyden. (Työterveyslaitos, 2013; 

Ilmarinen, 2014) 

 

Työkyky toimii työkykytalon kattona. Kun talon kolme alinta kerrosta eli työn-

tekijän voimavarat ovat tasapainossa, jaksavat ne kannatella neljättä kerrosta 

eli itse työtä. Ihmisten ja työn vaatimusten muuttuessa on tärkeää turvata ker-

rosten yhteensopivuus ja varmistaa, ettei neljäs kerros ole liian raskas. Työ-

kykyä vahvistaa sopivan haasteellinen ja mielekäs työ. (Työterveyslaitos, 

2013) 
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Kuva 2. Työkyvyn talomalli (Työterveyslaitos, 2013) 

 

Työhyvinvoinnilla on omanlainen roolinsa eri organisaatioissa. Toimivassa ja 

hyvinvoivassa työyhteisössä vuorovaikutus ja tiedonkulku on avointa.  Esi-

miestyö on johdonmukaista ja kannustavaa. Mielekkäässä työssä tavoitteet 

ovat kaikkien tiedossa ja työntekijällä on mahdollisuus oman työn kehittämi-

seen.  Työnjako on oikeudenmukaista ja töiden kasautuessa ja kuormituksen 

lisääntyessä töitä organisoidaan uudelleen tai palkataan uutta henkilökuntaa. 

Työn tavoitteet ja työnjako vastaavat työntekijöiden koulutustasoa. Työnteki-

jöiden tuottavuudesta huolehditaan kehittämällä jatkuvasti heidän ammattitai-

toaan ja osaamistaan. Yksinkertaisimmillaan työhyvinvointi tarkoittaa työnte-

koa turvallisessa työympäristössä, jossa työntekijän fyysinen ja psyykkinen 

hyvinvointi otetaan huomioon. (Baptiste 2007, 291; Kehusmaa, 2011, 14-18) 
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Työhyvinvointi yrityksissä ei ole uusi ilmiö. Sen menetelmät ja mallit organi-

saation henkisen hyvinvoinnin parantamiseksi ovat kehittyneet ja yleistyneet 

vuosien mittaan (Kehusmaa, 2011, 11). Työhyvinvointi ei ole enää pelkästään 

lakisääteistä työterveyden ja työsuojelun järjestämistä. Yrityksissä on siirrytty 

mittaamaan ja johtamaan työhyvinvointia ja tarkastelemaan sitä strategisesta 

näkökulmasta. Strateginen hyvinvointi tarkoittaa henkilöstön hyvinvointia, jolla 

on vaikutusta yrityksen tulokseen (Ahonen et al, 2011, 2). Yrityksen jatkuvuu-

den ja tulevaisuuden kannalta onkin välttämätöntä, että työhyvinvointia edis-

tetään organisaatioissa (Baptiste, 2007, 291). 

 

2.2. Työhyvinvointi pääomana 

 

Yritykset käyttävät sekä aineellisia että aineettomia resurssejaan saavuttaak-

seen tavoitteensa ja strategiansa. Yritysten arvonluomisen perusteet ovat 

vuosien aikana muuttuneet niin, että aineettoman pääoman merkitys kestä-

vän kilpailuedun lähteenä on kasvanut merkittävästi (Pätäri et al. 2011). Tästä 

huolimatta aineettomalle pääomalle ei ole olemassa yleisesti hyväksyttyä 

määritelmää.  

 

Kirjallisuudessa esiintyvillä määritelmillä on kuitenkin yhteisiä piirteitä. Ainee-

ton pääoma on useissa määritelmissä tulevien taloudellisten tuottojen ei-

rahallinen lähde, jolla ei ole fyysistä olomuotoa ja johon yritys vaikuttaa aikai-

sempien tapahtumien tai liiketoimien seurauksena (ETLA, 2002). Diefenbach 

(2011, 409) puolestaan määrittelee aineettoman pääoman varaksi, joka uu-

siutuu käytön jälkeen ja voi jopa kasvaa käytön aikana. Määritelmille on myös 

yhteistä, että aineeton pääoma jaetaan usein osatekijöihin. Tutkijat luettelevat 

muun muassa rakenne-, suhde-, sisäisen-, inhimillisen-, henkisen- ja sosiaali-

sen pääoman (Caicedo et al. 2010, 439; Diefenbach, 2011; Ousama et al. 

2011). Esimerkiksi Andriessen jakaa kirjassaan aineettoman pääoman sosi-

aaliseen ja osaamispääomaan: sosiaalinen pääoma koostuu organisaation 
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kyvykkyyksistä ja resursseista ja osaamispääoma inhimillisestä pääomasta 

sekä rakenne- ja suhdepääomasta (Andriessen, 2004, 326-327).  

 

Yritykset käyttävät sellaista määrittelyä, mikä parhaiten palvelee heidän tar-

peitaan päätöksenteossa. Tässä tutkimuksessa on oletuksena, että työhyvin-

vointi sisältyy osaamispääoman (Intellectual capital) osatekijään, inhimilliseen 

pääomaan (Human capital). Tutkimuksessa käytetään selkeyden vuoksi vain 

inhimillisen pääoman käsitettä, kun puhutaan työhyvinvoinnista yrityksen 

pääomana.  

 

Yrityksen inhimillinen pääoma koostuu työntekijöiden osaamisesta, tiedoista, 

taidoista, kokemuksesta, asiantuntijuudesta ja innovointikyvystä. Tutkijoiden 

mielestä laskentatoimen kirjallisuudessa on kiinnitetty liian vähän huomiota 

työhyvinvointiin inhimillisen pääoman rakennusaineena ja siksi se tulisi lisätä 

inhimillisen pääoman määritelmään. Caicedo & Mårtensson (2010, 286) to-

teavat artikkelissaan, että ”terveys tunnistetaan tärkeäksi yrityksen tuottavuut-

ta tukevaksi resurssiksi - - ja inhimillisen pääoman osatekijäksi”. He kuitenkin 

kommentoivat toisessa artikkelissaan, että työntekijöiden hyvinvointia ja ter-

veyttä harvoin ajatellaan käytännössä yrityksen pääomana, vaikka hyvinvoiva 

työvoima on keskeinen resurssi yrityksen arvonmuodostuksessa (Caicedo et 

al., 2010, 437).  

 

Monet tutkijat väittelevät, voidaanko henkilöstöresursseja, inhimillistä pää-

omaa ja työhyvinvointia käsitellä pääomana laskentatoimen näkökulmasta, 

vaikka ne eivät täytä kaikkia aineettoman pääoman määritelmiä (Steen et al. 

2011, 300; Steen & Welch, 2011, 58, Theeke, 2005, 41). Esimerkiksi Kan-

sainvälisen tilinpäätösstandardin IAS 38:n mukaan yrityksen aineettomaksi 

pääomaksi voidaan luokitella erä, joka on eriteltävissä, joka on yrityksen mää-

räysvallassa, jonka kustannukset ovat mitattavissa ja joka tuottaa tulevaisuu-

dessa taloudellista hyötyä. Epävarmuutta aiheuttaa myös kysymys, pitääkö 

inhimilliselle pääomalle yrittää antaa rahallinen arvo. Giulianin & Marascanin 
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(2011, 379) mukaan inhimillisen pääoman arvottamisesta on väitelty jo vuosi-

kymmenen ajan, eikä silti ole löytynyt yhtä ratkaisua. Syiksi luetellaan muun 

muassa arvonmääritysmenetelmien ja -työkalujen luotettavuuden testaamat-

tomuus ja inhimillisen pääoman yksilöllinen luonne jokaisessa yrityksessä.  

 

Tutkijat myös kiistelevät, voidaanko inhimillistä pääomaa koskevat hankinta- 

tai tuotantokustannukset merkitä varallisuudeksi taseeseen vai pitääkö ne 

esittää kuluina tuloslaskelmassa (ETLA, 2002, 6; Steen et al. 2011, 300; 

Steen & Welch, 2011, 58). Jos työhyvinvointi-investointeja pidetään vain kus-

tannuksina, ne pienentävät yrityksen tulosta. Työhyvinvoinnin kustannuksia 

voidaan toisaalta pitää inhimillisen pääoman investointeina ja yrityksen ta-

searvoa kasvattavina tekijöinä, kun otetaan huomioon työhyvinvoinnin pitkä-

aikaiset positiiviset vaikutukset yrityksen arvonmuodostukseen. Kirjanpitolais-

sa sanotaan, että muun aineettoman omaisuuden hankintamenot voidaan 

aktivoida erityistä varovaisuutta noudattaen (KPL 5:5A, 5:8-9, 1997/1336).  

 

2.3. Työhyvinvoinnin vaikutusten teoreettiset lähtökohdat 

 

Tässä osiossa pohditaan työhyvinvoinnin vaikutuksia yritykseen ja yrityksen 

kannattavuuteen. Kannattavuus on kasvun ohella toinen yrityksen keskeisistä 

tavoitteista. Kannattavuus luo pohjan sekä yritystoiminnan jatkuvuudelle että 

arvon muodostumiselle (Kinnunen et al. 2007, 55). Pelkistettynä kannatta-

vuus tarkoittaa yrityksen taloudellista tulosta.  

 

Työhyvinvoinnilla on paljon sekä välillisiä että välittömiä taloudellisia vaikutuk-

sia yritykseen. Tässä luvussa käsitellään työhyvinvoinnin ja yrityksen kannat-

tavuuden välisen suhteen teoreettisia lähtökohtia. Aiheeseen liittyvien empii-

risten tutkimusten tuloksia tarkastellaan seuraavassa luvussa. 
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2.3.1. Työhyvinvointi ja kustannukset 

 

Yrityksissä on yhä enemmän pohdittu työntekijöiden hyvinvoinnin kustannus-

vaikutuksia, koska pohdinnalle on laillinen, taloudellinen ja eettinen peruste 

(Miller & Haslam, 2008, 163). Työhyvinvoinnin edistämiseen ja sairauspois-

saolojen ehkäisyyn liittyviä henkilöstökustannuksia ovat muun muassa koulu-

tus, työterveys, liikuntaharrastukset ja sosiaalisen toiminnan järjestäminen 

(Ahonen, 1998, 63; kuva 4). Suomessa on vuonna 2011 selvitetty strategisen 

hyvinvoinnin investointien kokonaissumma, joka oli 2,1 mrd. euroa vuodessa. 

Tämä tarkoittaa 861 euroa henkilöä kohden. Strategisella hyvinvoinnilla tar-

koitetaan sitä osaa henkilöstön hyvinvoinnista, jolla on merkitystä organisaa-

tion tuloksellisuuden kannalta (Aura et al. 2011, 2). 

 

Puutteellinen työhyvinvointi aiheuttaa yrityksille paljon ylimääräisiä kustan-

nuksia, kuten välittömiä sairauspoissaolo-, tapaturma-, vakuutus-, ja työkyvyt-

tömyyseläkekustannuksia. Sairauspoissaolokustannus voi olla jopa kolmin-

kertainen poissaolijan palkkaan verrattuna, kun otetaan huomioon esimerkiksi 

korvaavan työntekijän rekrytoinnista ja palkkauksesta aiheutuneet kulut, me-

netetty työpanos ja tuottavuuden aleneminen (Pietilä et al. 2011). Auran et al. 

(2011, 52) mukaan sairauspoissaoloista aiheutuu yrityksille vuosittain noin 5 

mrd. euron lisäkustannukset. Sairauspoissaoloista alle 10 päivää kestävät 

ovat yrityksille kaikkein kalleimpia, koska työntekijällä, joka on sairauden tai 

tapaturman vuoksi estynyt tekemästä työtään, on työsopimuslain perusteella 

oikeus sairausajan palkkaan (TSL 2:11, 2001/55). Vasta 10 päivän omavas-

tuuajan jälkeen Kansaneläkelaitos Kela maksaa sairauspäivärahaa työnanta-

jalle (Kela, 2012). Yrityksissä, joissa toiminta perustuu enemmän työntekijöi-

den kuin koneiden panokseen, sairauspoissaolot ovat merkittävä kustannuk-

sia aiheuttava ja tuottoja vähentävä tekijä. Kuva 3 havainnollistaa työhyvin-

voinnista aiheutuneita kustannuksia. 
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Kuva 3: Työhyvinvoinnin kustannukset (Tolkki, 2012) 

 

Sekä Suomessa että muissa Pohjois-Euroopan hyvinvointivaltioissa sairaus-

poissaolojen määrä on melko korkea. Työterveyslaitoksen asiantuntijoiden 

laatiman katsauksen mukaan Suomessa korvataan vuosittain 16 miljoonaa 

sairauspäivää. Tämä tarkoittaa, että vaikka yritykset tunnistavat työntekijänsä 

yhdeksi tärkeimmistä ja keskeisemmistä voimavaroista, yhä useampi työnte-

kijä ei kykene antamaan täyttä panostaan yrityksen arvonmuodostukselle 

(Caicedo et al. 2010, 437). Kaikki sairauspoissaolot eivät kuitenkaan johdu 

työperäisistä asioista, vaan myös työntekijän elintavoilla on merkitystä. Mer-

kittävä tosiasia kuitenkin on, että viimeisen kymmenen vuoden aikana mielen-

terveyteen ja stressiin liittyvät sairauspoissaolot ovat lisääntyneet jopa 30 %. 

Mielenterveyden häiriöt yhdessä tuki- ja liikuntaelinsairauksien kanssa muo-

dostavat 58 % Kelan korvaamista sairauspäivistä. Nämä ovat asioita, joihin 

yrityksissä pystytään vaikuttamaan esimerkiksi esimiestyön, työyhteisön vuo-

rovaikutuksen, työn sisällön ja työterveyshuollon avulla. (Kauppinen et al. 

2010, 129) 

 

Työvoima on yksi tärkeimmistä resursseista yrityksen tuotantoprosessissa, 

joten työhyvinvointi vaikuttaa välillisesti koko tuotantoprosessiin. Työntekijä ei 

pysty antamaan panostaan yrityksen arvonmuodostusprosessiin, jos hän on 

poissa työpaikaltaan (Caicedo et al. 2010, 439). Yrityksen kannalta tämä tar-
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koittaa menetettyä resurssia. Iso-Britanniassa The manufacturers’ organisati-

on, EEF, teetti sairauspoissaolotutkimuksen, johon vastanneista 90 % ilmoit-

tavat tuotannon menetykset sairauspoissaolojen suurimmaksi kustannusten 

aiheuttajaksi (Miller & Haslam, 2008, 164). Tuotannon menetysten lisäksi sai-

rauspoissaolot aiheuttavat tuotannon viivästyksiä, mitkä voivat johtaa tilaus-

ten menettämiseen. 

 

Koska sairauspoissaolot ovat yleisiä monissa yrityksissä ja ilmiöllä on väistä-

mätön taloudellinen vaikutus yritykseen, organisaatioiden kannattaa panostaa 

enemmän työhyvinvointiin (Kahn et al. 2010, 228). Ongelmana on, että mo-

nissa yrityksissä työhyvinvointia tarkastellaan henkilöstöosaston näkökulmas-

ta ja huomio keskittyy liikaa henkilöstön aiheuttamiin kustannuksiin. Henkilös-

töjohtajat tarvitsevat päätöksentekonsa tueksi tietoa, jonka avulla heidän on 

helpompi seurata tekemiensä henkilöstötoimenpiteiden ja -investointien vai-

kutuksia myös hyötyjen osalta (Verma & Dewe, 2008, 118).  

 

Työhyvinvointiin liittyvä informaatio on tarpeellista, jotta yritysjohto keskittyisi 

tuottavuuteen eikä sen puuttumiseen. Vaikeutena on, että työntekijöiden tyy-

tymättömyys, sairauspoissaolot tai työkyvyttömyyseläkkeet ovat seurausta jo 

vuosien ajan tapahtuneista asioista. Työhyvinvointiin panostaminen ei tarkoi-

ta, että puututaan tilastoissa jo näkyviin sairauspoissaoloihin, vaan on enna-

koitava tulevia tapahtumia. Panostaminen työntekijän koulutukseen tai terve-

ysohjelmiin tuottaa tulosta vasta vuosien päästä. Tämä voi olla yritysjohdolle 

vaikeaa ymmärtää, koska he ovat enemmän kiinnostuneita lyhyen aikavälin 

tuloksen aikaansaamisesta kuin kymmenen vuoden kuluttua mahdollisesti 

aiheutuvista työkyvyttömyyseläkekustannuksista. Ongelmana on myös, että 

monet pitävät liian hankalana selvittää esimerkiksi sairauspoissaolojen koko-

naiskustannusvaikutusta. (Caicedo & Mårtensson, 2010, 290; Miller & Has-

lam, 2008, 164; Kehusmaa, 2011, 124) 
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Työntekijän motivaatioon hoitaa työnsä kunnolla vaikuttaa, jos hän ei ole tyy-

tyväinen työpaikallansa. Jos puutteellinen työhyvinvointi alkaa näkyä työn 

laadussa, se heijastuu myös asiakastyytyväisyyteen ja vaikuttaa yrityksen 

maineeseen. Yritys saattaa saada negatiivista julkisuutta, jos se laiminlyö 

työntekijöiden kohteluun, terveyteen tai turvallisuuteen liittyviä asioita. Myös 

epäeettinen toiminta tai epäpätevä johto saattavat vaikuttaa siihen, mitä yri-

tyksestä ajatellaan markkinoilla. Negatiivinen maine vähentää yrityksen mai-

nonnan vaikuttavuutta ja vaikeuttaa asiakkaiden hankkimista, mikä tarkoittaa 

menetettyjä tuottoja. (Miller & Haslam, 2008, 167)  

 

Työhyvinvoinnin puute aiheuttaa yritykselle monenlaisia välittömiä ja välillisiä 

kustannuksia sekä vähentää yrityksen inhimillistä pääomaa.  Siksi työhyvin-

vointiin panostamalla yritys saa huomattavia kustannussäästöjä, millä on vai-

kutusta yrityksen kannattavuuteen. 

 

2.3.2. Työhyvinvoinnin taloudelliset hyödyt 

 

Työhyvinvoinnilla on merkittävä rooli yrityksen arvonmuodostuksessa, sillä se 

vaikuttaa välillisesti yrityksen kilpailukykyyn, maineeseen ja taloudelliseen 

tulokseen. Välittömiä tulokseen vaikuttavia tekijöitä ovat työhyvinvoinnin edis-

tämisestä aiheutuvat kustannukset, kuten koulutus, työterveys ja liikuntahar-

rastustoiminnan järjestäminen. Työhyvinvoinnin välittömiä tulosta parantavia 

vaikutuksia on kuitenkin paljon vaikeampi todistaa luotettavasti. 

 

Työhyvinvointi muodostuu työstä ja sen johtamisesta. Esimiehen johtamista-

valla on vaikutusta työntekijöiden työtyytyväisyyteen, sitoutumiseen ja hyvin-

vointiin. Henkilöstön hyvinvoinnin edistämiseksi tehdyt toimenpiteet kasvatta-

vat inhimillisen pääoman arvoa ja työhyvinvointia, jotka ovat kriittisiä yrityksen 

liiketoiminnan jatkuvuuteen vaikuttavia tekijöitä. Baptisten (2007, 287) mu-

kaan yrityksen suorituskyvyn perustana on työhyvinvointi, koska sitoutuminen 

ja työtyytyväisyys ohjaavat työntekijöitä toimimaan yrityksen tavoitteiden mu-
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kaisesti. Sitoutuminen ja työtyytyväisyys yhdessä työyhteisön, osaamisen, 

elämäntilanteen ja terveyden kanssa vaikuttavat välillisesti tai välittömästi yri-

tyksen kannattavuuteen (Kehusmaa, 2011, 25). 

 

Taulukko 1: Työhyvinvoinnin välilliset vaikutukset kannattavuuteen (Pietilä et 

al. 2011; Baptiste, 2007) 

 

Välitön taloudellinen vaikutus Välillinen  
vaikutus 

Lopullinen  
taloudellinen 
vaikutus 

Sairauspoissaolo-, tapaturma-, vakuutus- 
ja työkyvyttömyyseläkekustannukset 

 
Työn laatu 

 
 
Kannattavuus 

 
Tehokas työtuntien hyödyntäminen 
 
Työntekijän tuottavuus 

Työn tuottavuus 
 
Innovointikyky  

 
Kilpailukyky 

 

Taulukko 1 havainnollistaa työhyvinvoinnin välillisiä vaikutuksia yrityksen 

kannattavuuteen. Työhyvinvointi vaikuttaa positiivisesti työntekijöiden tervey-

teen, sitoutumiseen ja työtyytyväisyyteen. Puutteellisesta työhyvinvoinnista 

seuraa esimerkiksi sairauspoissaolo- ja työtapaturmakustannuksia, joita käsi-

teltiin edellisessä kappaleessa.  

 

Rodwellin et al. (2011) mukaan työntekijän sitoutumisen ja yrityksen menes-

tymisen välillä on yhteys. Sitoutunut työntekijä on motivoitunut saavuttamaan 

hänelle asetetut organisaation arvoja ja päämääriä vastaavat tavoitteet. Ta-

voitteiden saavuttamisesta ja työhön omistautumisesta seuraa palkan mak-

sun lisäksi työtyytyväisyyttä. Tyytyväisellä työntekijällä on positiivinen asenne 

työtä ja työympäristöä kohtaan, mikä voi huomaamatta johtaa parempaan 

tuottavuuteen. Parempi tuottavuus alentaa yrityksen kustannuksia, koska 

saman tuotoksen saavuttamiseksi käytetään vähemmän panoksia (Salojärvi, 

2010). Sen lisäksi, että tuottavuutta pidetään yrityksen sisäisenä suoritusky-
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kynä, on sen parantumisella vaikutusta yrityksen ulkoiseen suorituskykyyn eli 

kannattavuuteen (Baptiste 2007, 292). 

 

Työhön omistautuminen ja tyytyväisyys edesauttavat innovatiivista tuotekehi-

tystä ja työn hyvää laatua. Tuotteiden laatu on yksi tärkeä yrityksen suoritus-

kyvyn mittari (Baptiste, 2007, 287). Asiakastyytyväisyys paranee, kun työnte-

kijät panostavat työn laatuun sekä yrityksen tuotteet valmistuvat ajallaan ja 

yhdenmukaisina. Hyvä laatu ja virheiden minimoiminen vähentävät myös 

mahdollisia takuu- ja korjauskustannuksia. Tuottavuuden paraneminen ja 

kustannusten pieneneminen yhdessä luovat lisäarvoa sekä yritykselle että 

asiakkaille. (Pietilä et al. 2011) 

 

Työhyvinvointi ja yrityksen muut inhimillisen pääoman osatekijät ovat riippu-

vaisia toisistaan. Korkeasta koulutuksesta, asiantuntijuudesta, kokemuksesta 

ja innovointikyvystä ei ole hyötyä, jos työntekijä on fyysisen tai henkisen sai-

rauden takia pois työpaikaltaan. Pitääkseen työntekijöiden osaamistason kor-

kealla yrityksiä kannustetaan panostamaan koulutukseen. Samalla tavalla 

myös työhyvinvointiin pitää panostaa, jotta sairauspoissaolot yrityksissä vä-

henevät. Osaamisen kehittäminen jää puolitiehen, jos terveyteen, työyhtei-

söön ja työympäristöön ei kiinnitetä huomiota. (Ahonen, 1998, 45; Kahn et al, 

2010, 228-230) 

 

Työhyvinvointia edistävien toimenpiteiden suurimmat taloudelliset vaikutukset 

voidaan olettaa syntyvän nimenomaan niiden vaikutuksista inhimilliseen pää-

omaan. Pääomalle on ominaista, että se tuottaa taloudellista hyötyä tulevai-

suudessa. Siksi terveyttä ja hyvinvointia edistäviä toimenpiteitä voi ajatella 

inhimillisen pääoman investointeina ja yrityksen kannattavuuteen vaikuttavina 

asioina. (Aura et al., 2011, 19) 
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2.3.3.  Strateginen näkökulma työhyvinvointiin 

 

Monet tutkijat toteavat, että perinteiset aineelliset kilpailuedun lähteet ovat 

väistymässä ja rinnalle ovat nousseet aineettomat voimavarat. Green & Ryan 

(2005, 45), MacDougall & Hurst (2005, 54), Steen et al. (2011, 304) ja Steen 

& Welch (2011, 60) ovat yhtä mieltä, että inhimillinen pääoma on tärkeä yri-

tyksen kilpailuedun lähde. Kilpailuetu tarkoittaa, että yrityksellä on kilpaili-

joihinsa nähden lisäarvoa tuottava etu jossain liiketoiminnan menestykseen 

vaikuttavassa tekijässä. Usein kilpailuedun lähteenä ovat hankalasti kopioita-

vat tekijät, kuten aineettomat voimavarat. Kilpailuetujen tunnistaminen ja hyö-

dyntäminen tuottavat yritykselle lisäarvoa. Kahn et al. (2010, 228) korostavat, 

että: ”ottaen huomioon sairauspoissaolojen yleisyyden yrityksissä ja sen vai-

kutukset arvonmuodostukseen, työntekijöiden terveyden ja hyvinvoinnin edis-

täminen näyttää olevan arvokas kilpailuedun lähde”.  

 

Työhyvinvointi on yksi niistä kilpailueduista, jolla luodaan kestävää tuloskehi-

tystä. Yritysten pitkän tähtäimen hyvinvointisuunnitelmat edistävät organisaa-

tion jaksamista, uudistumista ja tuloksentekokykyä. Baptisten (2007, 294–

304) tutkimuksen mukaan työhyvinvointia edistävillä yrityksillä on pitkällä ai-

kavälillä parempi suorituskyky kuin niillä, jotka eivät ylläpidä työhyvinvointia. 

Työhyvinvointi on tarpeellista sitoa yrityksen strategiaan ja johdon laskenta-

toimen ohjausjärjestelmiin, koska kestävän ja menestyksellisen yritystoimin-

nan takana on yrityksen voimavarojen hallinta. Tiedon avulla johto pystyy 

kohdistamaan resurssinsa tehokkaasti ja hyödyntämään kilpailuetujaan. (Cai-

cedo et al, 2010, 441, 451; Kehusmaa, 2011, 82; Simons, 1990, 131-140) 

 

Kilpailuetu ei säily kilpailuetuna, ellei siihen investoida. Siksi työhyvinvointia 

edistävien toimenpiteiden panostuksia pitää ajatella inhimillisen pääoman in-

vestointeina ja strategisen kilpailuedun kehittämisenä (Kahn et al. 2010, 230). 

Yrityksen tuloksellinen toiminta edellyttää strategisen suunnittelun ja enna-

koinnin lisäksi nimenomaan tulevaisuuteen tähtäävää henkilöstön ja organi-
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saation kehittämistä (Manka et al. 2012, 13). Hongin et al. (1995, 14) tutki-

muksen mukaan työnantajat panostavat työntekijöihinsä rahallisesti tyydyt-

tääkseen työntekijöiden psykologiset tarpeet, säilyttääkseen yrityksen uskot-

tavuuden ja menestyäkseen yritysten välisessä kilpailussa.  

 

Työhyvinvoinnilla on taloudellisten ja kilpailukykykyyn vaikuttavien ominai-

suuksien lisäksi vaikutusta myös yrityksen maineeseen. Maine on yksi niistä 

seikoista, joka voi olla yrityksen hyvän kannattavuuden taustalla. Maine vai-

kuttaa yrityksen julkisuuskuvaan, tulevaisuusodotuksiin ja markkina-arvoon. 

Yritykset kilpailevat uusista osaajista ja hyvänä mainoksena yritykselle ovat 

hyvinvoivat työntekijät. Henkilöstön työhyvinvointi vaikuttaa myös yrityksen 

tuottoennusteeseen, koska se vaikuttaa pitkällä aikavälillä yrityksen kustan-

nuksiin ja tuottavuuteen. Pystyäkseen arvioimaan yrityksen tulevaa kehitystä 

rahoituksen antajat, sijoittajat ja asiakkaat tarvitsevat monipuolista tietoa yri-

tyksen toiminnasta. Sen takia yrityksen rahallisen toiminnan kuvauksen lisäksi 

yrityksen sidosryhmät ovat kiinnostuneita myös henkilöstöön liittyvästä tiedos-

ta. (Ahonen, 1998, 10, 28; Miller & Haslam, 2008, 164) 

 

Inhimillisen pääoman kirjallisuudessa korostetaan, että työntekijät ovat yksi 

yrityksen tärkeimmistä voimavaroista. Silti laskentatoimen kentällä on melko 

vähän keskustelua siitä, että työntekijöiden terveys ja hyvinvointi ovat inhimil-

lisen pääoman avainkomponentteja ja yrityksen tuloksellisuuteen vaikuttavia 

tekijöitä. ”Kun organisaation henkilöstö on osaavaa ja kun myös työtyytyväi-

syyteen, motivaatioon ja työkuntoon liittyvät asiat ovat kunnossa, organisaati-

olla on kaikki menestymisen edellytykset hoitaa sen strategian mukaiset teh-

tävät parhaalla mahdollisella tavalla” (Valtiovarainministeriö, 2001, 5). 

 

Työhyvinvoinnin ja yrityksen taloudellisen suorituskyvyn välisen yhteyden tut-

kimuksia on laskentatoimen kentällä suhteellisen vähän (Baptiste, 2007, 287). 

Seuraavassa luvussa tarkastellaan muutamia empiirisiä tutkimuksia, jotka 

ovat hieman onnistuneet selventämään työhyvinvoinnin taloudellisia vaiku-
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tuksia ja tunnistamaan yleisimpiä työhyvinvoinnin vaikutusten mittaamiseen 

liittyviä haasteita. 

 

2.4.  Empiirisiä tutkimuksia työhyvinvoinnista 

 

Tämän luvun tarkoituksena on tutkia, tukevatko empiiriset tutkimukset työhy-

vinvointiin liittyvässä kirjallisuuskatsauksessa esiin tullutta teoriaa ja vastaa-

vatko ne ensimmäiseen alaongelmakysymykseen. Tutkimusten avulla lisä-

tään ymmärrystä teorioista, käsitteistä ja niiden välisistä suhteista. Empiirisiin 

tutkimuksiin perehtymällä löytyy myös mielenkiintoisia aiheita, joista voi tehdä 

lisätutkimuksia.  

 

2.4.1.  Taustaa työhyvinvointitutkimuksille 

 

Taloudellisen informaation tuottaminen työntekijöiden hyvinvoinnin ja tervey-

den vaikutuksista on osoittautunut melkoiseksi haasteeksi yritysten laskenta-

ammattilaisille ja alan tutkijoille. Vaikka inhimillistä pääomaa ja työhyvinvointia 

pidetään yhtenä yrityksen tärkeimmistä voimavaroista ja kilpailuedun lähteis-

tä, on niihin liittyvä taloudellinen raportointi yrityksissä olematonta. Yhtenä 

syynä on, että laskentatoimen alalle ei ole syntynyt täsmällisiä ja standardoi-

tuja inhimillisen pääoman laskentamalleja (Green & Ryan, 2005). Epävar-

muutta aiheuttavat myös mittaamismenetelmien ja -tulosten pätevyys, koska 

perinteinen laskentatoimi perustuu luotettavuuteen, todistettavuuteen ja ob-

jektiivisuuteen (Steen & Welch, 2011, 59). Inhimillisen pääoman ja työhyvin-

voinnin rooli on yksilöllinen eri yrityksissä ja siksi objektiivisuuden puute on 

yksi merkittävä ongelma. (Dewe & Verma, 2008, 110)  

 

Unerman et al. (2008) tekevät artikkelissaan sisällönanalyysin 23 tutkimuk-

sesta, jotka ottavat selvää yrityksen inhimillisen pääoman tiedonantokäytän-

nöistä. Tutkimukset osoittavat, että yritykset raportoivat inhimillisestä pää-

omastaan yleensä vain sanallisessa muodossa. Vain harvat yritykset kuvaile-
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vat inhimillistä pääomaansa numerodatan avulla. Steen & Welch (2011, 61) 

muistuttavat, että ”ei ole väliä ovatko mittaamisen tuloksena esiin tulleet hyö-

dyt ja haitat aineellisia vai aineettomia, koska mittaamisprosessi auttaa tun-

nistamaan ja kehittämään inhimillisen pääoman roolia yrityksessä”. Olipa ky-

se sitten taloudellisesta, kvantifioidusta ei-taloudellisesta tai kertovasta infor-

maatiosta, sitä tarvitaan esimerkiksi inhimillisen pääoman osatekijöiden, ku-

ten työhyvinvoinnin tason arvioimiseen tai muuttamiseen yrityksessä eri ai-

koina (Kahn et al. 2010, 230). 

 

Työhyvinvointiin luetellaan kuuluvaksi työntekijöiden hyvinvointi, terveys, tyy-

tyväisyys, sitoutuminen, turvallisuus, työaikajärjestelyt, johtamistapa, työyh-

teisön toiminta ja tuottavuus. Työhyvinvoinnin määritelmässä on paljon omi-

naisuuksia, joista henkilöstöresurssien johtamisen yhteydessä puhutaan hen-

kilöstötoimenpiteinä. Yrityksen inhimillinen pääoma puolestaan koostuu työn-

tekijöiden osaamisesta, tiedoista, taidoista, kokemuksesta, asiantuntijuudesta 

ja innovointikyvystä.  Caicedo et al. (2010, 439) ja Kahn et al. (2010, 228) 

haluavat lisätä myös työntekijöiden terveyden ja hyvinvoinnin inhimillisen 

pääoman rakennusaineiksi. Työhyvinvoinnin, henkilöstötoimenpiteiden ja in-

himillisen pääoman käsitteet ovat siis osittain yhteneväisiä.  

 

Johtuen työhyvinvoinnin käsitteen määritelmän laajuudesta ja subjektiivisuu-

desta, työhyvinvointia tutkitaan muun muassa johtamisen, psykologian, stra-

tegisen henkilöstöhallinnon, henkilöstövoimavarojen laskentatoimen ja inhi-

millisen pääoman kirjallisuudessa. Tässä luvussa tarkemmin analysoidut tut-

kimukset on julkaistu seuraavissa lehdissä: Journal of Human Resource Cos-

ting & Accounting (Verma & Dewe, 2008; Kahn et al. 2010; Kouhy et al. 

2009), The British Accounting Review (Unerman et al. 2008), Management 

Decision (Baptiste, 2007) ja Safety Science (Miller & Haslam, 2008). 
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2.4.2. Empiiristen tutkimusten tuloksia 

 

Verman & Dewen (2008) tutkimuksessa selvitetään, onko henkilöstövoimava-

rojen mittaaminen yritykselle tärkeää, mitä asioita mitataan ja mitkä seikat 

hidastavat tai vaikeuttavat mittaamista ja raportointia. Tärkeimmiksi mittaami-

sen kohteiksi luetellaan työntekijöiden työtyytyväisyys, johtamiskyky, pätevyys 

ja asiakastyytyväisyyskyselyt. Siitä huolimatta, että yritykset ovat kiinnostunei-

ta tällaisesta pehmeästä laadullisesta tiedosta, yrityksissä mitataan eniten 

sairauspoissaolo- ja tapaturmalukuja, valmennus- ja koulutuskustannuksia, 

työntekijöihin uppoavia kustannuksia sekä työntekijöiden vaihtuvuutta. Tämä 

viestii, että yrityksissä keskitytään arvoa luovien ominaisuuksien sijasta 

enemmän henkilöstön kustannuksia aiheuttaviin ominaisuuksiin. Innes et al. 

(2007, 256) mainitsevat tutkimuksensa tuloksissa, että jos yrityksen henkilös-

töä pidetään kustannusten sijasta pääomana, tarkoittaa se lyhyellä aikavälillä 

koulutus- ja kehityskustannusten lisääntymistä, mutta vaikuttaa pitkällä aika-

välillä positiivisesti organisaation suorituskykyyn.  

 

Kahn et al. (2010) suorittivat tutkimuksensa Verman & Dewen (2008) tutki-

muksen pohjalta. Kahn et al. selvittävät tutkimuksessaan yksityiskohtaisem-

min, miten yritysten henkilöstö- ja talousjohtajat suhtautuvat nimenomaan 

työhyvinvointiin inhimillisenä pääomana. He selvittävät haastatteluidensa 

avulla myös talous- ja henkilöstöjohtajien mielipiteiden eroja työhyvinvointiin 

liittyvästä laskentatoimesta. Tämä on laskentatoimen alalla ensimmäinen tut-

kimus, joka tutkii työhyvinvointia inhimillisenä pääomana.  

 

Kahnin et al. (2010) tutkimuksen tuloksissa todetaan, että työntekijöiden 

psyykkinen ja fyysinen terveys sekä niiden edistäminen tunnistetaan huomion 

arvoisiksi asioiksi yrityksissä. Suurin osa vastanneista ei kuitenkaan pidä työ-

hyvinvointia organisatorisena pääomana eikä pidä mahdollisena antaa työhy-

vinvoinnille rahallista arvoa. Yksi argumentti on, että työhyvinvointia pitää 

kohdella pääomana, koska yrityksen kasvu ja kehitys ovat suoraan riippuvai-
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sia työntekijöiden hyvinvoinnista, kasvusta ja kehityksestä. Toinen vastaaja 

puolestaan huomauttaa, että vaikka on mahdollista arvioida tarkasti työnteki-

jän terveyden aiheuttamia kustannuksia, hyvinvoinnin vaikutuksia parantu-

neeseen suorituskykyyn ei voida tarkasti arvioida eikä laskea. Henkilöstöjoh-

tajat ovat kuitenkin hieman vastaanottavaisempia työhyvinvoinnin edistämi-

selle, mittaamiselle ja taloudelliselle raportoinnille kuin talousjohtajat.  Kahn et 

al. toteavat artikkelinsa johtopäätöksissä, että työntekijöiden terveys ja hyvin-

vointi ovat tunnustusta vaille jääneitä inhimillisen pääoman osatekijöitä. (Kahn 

et al. 2010, 238-246) 

 

Baptisten (2007) tutkimus pyrkii näyttämään, että henkilöstötoimenpiteillä on 

vaikutusta työhyvinvointiin ja yrityksen suorituskykyyn. Hänen mukaansa yri-

tyksen suorituskykyä mitataan yleensä taloudellisten lukujen, tuottavuuden tai 

työn laadun avulla, vaikka yrityksen pitkän aikavälin suorituskykyyn vaikutta-

vat nimenomaan inhimillinen pääoma ja työntekijöiden hyvinvointi. Baptiste 

puhuu domino-efektistä, jonka mukaan työhyvinvointi johtaa työntekijän sitou-

tumisen, työtyytyväisyyden sekä työn ja vapaa-ajan tasapainon avulla pa-

rempiin tuloksiin. Kvantitatiiviset testit tukevat merkittävästi hypoteesia, jonka 

mukaan työhyvinvointia edistävillä yrityksillä on pitkällä aikavälillä parempi 

suorituskyky kuin niillä, jotka eivät ylläpidä työhyvinvointia. Myös muut tutki-

mukset osoittavat, että pitkällä aikavälillä työhyvinvoinnilla on vaikutusta yri-

tyksen suorituskykyyn ja sitä kautta yrityksen taloudelliseen kannattavuuteen. 

(Baptiste, 2007, 294-304). 

 

2.4.3.  Työhyvinvoinnin mittaamisen haasteet  

 

Strategisen henkilöstöhallinnon kirjallisuudessa on näyttöä, että henkilöstö-

toimet vaikuttavat tuottavuuteen ja yrityksen suorituskykyyn (Steen et al., 

2011, 302). He kuitenkin muistuttavat, että ei ole tarpeeksi todisteita, että näi-

tä vaikutuksia voidaan tehokkaasti ja luotettavasti mitata. Kouhyn et al (2009, 

259) mukaan työhyvinvoinnin taloudellisten vaikutusten mittaamisen vaikeu-
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det johtuvat monista yrityksen suorituskykyyn samanaikaisesti vaikuttavista 

tekijöistä. Näin ollen yksittäisten työhyvinvointitoimenpiteiden vaikutuksia ei 

voida luotettavasti laskea. Monet muutkin tutkijat korostavat artikkeleissaan 

mittaamisen vaikeuteen liittyviä asioita, joita käsitellään seuraavissa kappa-

leissa. 

 

Tutkimuksissa todetaan, että tiedonvälityksen puute työhyvinvointiasioista 

organisaation eri osastojen välillä hidastaa työhyvinvointitoimenpiteiden käyt-

töönottoa, kehittämistä ja vaikutusten todistamista. Millerin & Haslamin (2008, 

166) teettämässä haastattelututkimuksessa jokainen vastaaja oli tyytymätön 

siihen, miten työhyvinvointiasioista viestitään heidän organisaatioidensa eri 

osastojen välillä. Samasta kommunikaation puutteesta viestii myös, että Kah-

nin et al. (2010) kyselytutkimuksessa 56 prosenttia vastanneista henkilöstö-

johtajista kertoi, että työhyvinvointia mitataan heidän organisaatioissaan. Sa-

mojen organisaation talousjohtajista vain 29.3 prosenttia vastasi myöntävästi 

samaan kysymykseen. Myös työhyvinvointiin liittyvän raportoinnin määrästä 

henkilöstöjohtajilla oli paljon optimistisempi kuva kuin talousjohtajilla. (Kahn et 

al, 2010, 237) 

 

Myös Verman ja Dewen (2008, 118) tutkimuksen tulokset korostavat eri osas-

tojen välisen yhteistyön tärkeyttä. Henkilöstöjohtajat tarvitsevat päätöksente-

konsa tueksi taloudellista näkökulmaa ja siksi relevantin informaation tuotta-

minen on mahdollista vain henkilöstöhallinnon ja taloushallinnon yhteistyöllä. 

Yrityksen talousosaston tuottamien laskelmien ja raporttien avulla henkilöstö-

osaston on helpompi seurata tekemiensä henkilöstötoimenpiteiden ja -

investointien vaikutuksia. Myös Kouhyn et al. (2009, 255) tutkimuksen yksi 

tärkeimmistä tuloksista on, että yrityksen henkilöstö- ja talousosaston välinen 

kommunikaatio ja päätöksenteko auttavat yritystä optimoimaan työntekijöiden 

määrän sekä vaikuttamaan tuottavuuteen.  
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Tutkimuksissa myös pohditaan, voiko henkilöstöresursseja ja työhyvinvointia 

ajatella liiketoiminnallisesta näkökulmasta pääomana ja onko niistä tarpeellis-

ta tuottaa taloudellista informaatiota. Verman & Dewen (2008) tutkimuksessa 

vastaajilta kysyttiin syitä, miksi henkilöstöresursseihin liittyvä mittaaminen on 

tärkeää. Vastaajista 94.1 % toteaa, että henkilöstöresursseja pitäisi mitata 

kuten mitä tahansa muutakin yrityksen pääomaa. Relevantti tieto auttaa yri-

tysjohtoa strategisessa suunnittelussa, kilpailuetujen hyödyntämisessä ja re-

surssien tehokkaassa kohdistamisessa.  Tuloksesta huolimatta vain 52.1 % 

vastanneista pitää mittaamista ja raportointia tärkeänä. (Verma & Dewe, 

2008, 107-108) 

 

Kahnin et al. (2010) tutkimuksen tulokset ovat yhdenmukaisia Unerman et al. 

(2008) tutkimuksen tuloksien kanssa. He suorittavat artikkelissaan sisällön-

analyysin tutkimuksista, jotka selvittävät yrityksen inhimillisen pääoman tie-

donantokäytäntöjä. Sisällönanalyysin tuloksissa todetaan, että yritykset kerto-

vat inhimillisestä pääomastaan yleensä vuosikatsauksessa. Keskimäärin vain 

20 % inhimilliseen pääomaan liittyvästä tiedosta koskee työntekijöitä. Uner-

man et al. (2008, 302) myös mainitsevat, että yritysten raportoima tieto inhi-

millisestä pääomasta on lähes kokonaan ei-numeerisessa muodossa.  

 

Verman & Dewen (2008) tutkimus osoittaa, että yrityksissä hyödynnetään 

kohtalaisesti henkilöstöresurssien mittaamista myös strategisen ohjauksen 

apuvälineenä. Esimerkiksi työterveyshuollon kustannus ja liikevaihdon osuus 

työntekijää kohden, arvonlisäyslaskennat ja tuottoprosentin laskeminen inhi-

millisen pääoman investoinneille auttavat tunnistamaan henkilöstön ja heidän 

hyvinvointinsa vaikutuksia taloudelliseen tulokseen.  

 

2.4.4. Yhteenveto tutkimuksista 

 

Verman & Dewen, (2008), Kahnin et al. (2010) ja Millerin ja Haslamin (2008) 

haastattelututkimusten ja Unermanin et al. (2008) sisällönanalyysin tuloksien 
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yhteenvetona voidaan todeta, että työhyvinvoinnin taloudellisten vaikutusten 

mittaamista ja raportointia ei hyödynnetä yrityksissä tarpeeksi, koska työhy-

vinvointi koetaan yrityksen varoista ja laskentatoimen raportointikohteista ir-

ralliseksi asiaksi. Sen takia myös työhyvinvoinnin vaikutukset yrityksen kan-

nattavuuteen jäävät monilta yrityksiltä havaitsematta. 

 

Tutkimukset kuitenkin tukevat työhyvinvoinnin ja yrityksen kannattavuuden 

välistä yhteyttä. Sekä Kouhyn et al. (2009) ja Baptisten (2007) tutkimukset 

osoittavat, että henkilöstötoimenpiteillä ja työhyvinvoinnilla on vaikutusta yri-

tyksen suorituskykyyn. Taulukkoon 2 on koottu yhteenveto analysoiduista 

tutkimuksista. 

 

Taulukko 2: Empiirisiä tutkimuksia työhyvinvoinnin vaikutuksista 

Tutkimus Tutkimuksen aihe Tulokset 

Verma, S.  

Dewe, P. 

(2008) 

Henkilöstöraportoinnin tärkeys, 

nykyiset seurannan kohteet, mit-

taamisen vaikeudet ja odotettu 

kehitys. 

Henkilöstöraportointi tär-

keää. 

Sairauspoissaolot, koulu-

tuskulut, työntekijöiden 

vaihtuvuus 

ja kustannukset yleisimpiä 

seurannan kohteita. 

Epävarmuus mitä pitäisi 

mitata ja miten. 

Kahn, H. 

Roslender, 

R. 

Stevenson J. 

E. (2010)  

Yrityksen henkilöstö- ja talousjoh-

tajien mielipiteiden ja käytäntöjen 

eroista liittyen inhimilliseen pää-

omaan ja työhyvinvointiin. 

 

 

Henkilöstöjohtajat kannat-

tavat enemmän työhyvin-

voinnin edistämistä, mit-

taamista ja taloudellista 

raportointia kuin talousjoh-

tajat. 

Työhyvinvointi osa inhimil-

listä pääomaa. 

Miller, P. 

Haslam, C. 

(2008)  

Suurten yritysten työterveysam-

mattilaisten asenteet ja mielipiteet 

työhyvinvointiin liittyen 

Työhyvinvointitoimen-

piteiden käyttöönottoa hi-

dastavat tekijät, informaa-

tion tarve, informaation 

rooli päätöksenteossa, 
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mittaaminen ja kommuni-

kaatio. 

Kouhy, J. 

Kouhy, R.  

Vedd, R. 

Yoshikawa, 

T. (2009)   

Miten johdon laskentatoimi auttaa 

henkilöstötoimenpiteiden ja yri-

tyksen suorituskyvyn välisen yh-

teyden mittaamisessa. 

Henkilöstötoimenpiteillä on 

vaikutusta yrityksen pitkän 

aikavälin suorituskykyyn. 

Baptiste, N. 

R. (2007) 

Henkilöstötoimenpiteiden vaiku-

tukset työhyvinvointiin ja yrityksen 

suorituskykyyn. 

Työhyvinvointi vaikuttaa 

positiivisesti yrityksen suo-

rituskykyyn. 

Unerman, L. 

Striukova, L.  

Guthrie, J.  

(2008) 

Osaamispääoman (inhimillisen-, 

suhde- ja rakennepääoman) tie-

donanto- ja raportointikäytännöt  

Suurin osa osaamispää-

omaan liittyvästä tiedosta 

kertovaa. 

Eniten tietoa vuosikatsa-

uksissa, vain 20 % liittyy 

inhimilliseen pääomaan  

 

Tutkimuksissa esiintyy tekijöitä, jotka rajoittavat tulosten yleistyksiä. Osassa 

tutkimuksista aineisto koostuu vain rajatusta määrästä yrityksiä tai haastatel-

tavia tai aineisto rajoittuu tiettyyn toimialaan tai maahan. Tällöin yleistyksien 

tekeminen ei ole mahdollista. Myös inhimillisen pääoman yksilöllinen rooli eri 

yrityksissä vaikeuttaa yleistyksiä, koska tutkimustulokset pätevät vain tutki-

muksen kohteena olevissa yrityksissä.  
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3. HENKILÖSTÖVOIMAVAROJEN LASKENTATOIMI 

 

Tässä luvussa tutkitaan henkilöstövoimavarojen laskentatoimen käsitteen 

historiaa ja kehitystä. Lisäksi kootaan yhteenveto tutkijoiden näkemyksistä, 

miksi on tarve henkilöstövoimavarojen laskentatoimelle. Tarkoituksena on 

myös tutkia, millaisia käytännön toteutuksia henkilöstövoimavarojen ja työhy-

vinvoinnin raportoinnista on olemassa. 

 

Henkilöstövoimavarojen laskentatoimi on englanniksi Human Resource Ac-

counting (HRA) tai Human Resource Costing and Accounting (HRCA). Yksin-

kertaistamisen vuoksi tässä luvussa puhutaan toisinaan lyhyesti HRA:sta, kun 

tarkoitetaan henkilöstövoimavarojen laskentatoimea. 

 

3.1.  Historia ja kehitys   

 

Kiinnostus henkilöstövoimavarojen laskentatoimea kohtaan alkoi maailman-

laajuisesti kasvaa 1960-luvulla. Flamholtz et al. (2002) jakavat henkilöstövoi-

mavarojen laskentatoimen kehityksen viiteen vaiheeseen. Kuva 4 havainnol-

listaa HRA:n historiaa ja kehitystä ja tiivistää jokaisen vaiheen tärkeimmät 

tapahtumat. 
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Kuva 4: Henkilöstövoimavarojen laskentatoimen kehitys (Flamholtz et al., 

2002) 

 

Ensimmäisessä vaiheessa 1960-luvun alkupuolella tutkijat laskentatoimen ja 

organisaatiopsykologian aloilta kiinnostuivat aiheesta ja tuolloin muodostuivat 

HRA:n peruskäsitteet. (Flamholtz et al. 2002, 948; Gröjer & Johanson, 1998, 

495). Vuonna 1964 Hansson esitti ensimmäistä kertaa, että työntekijöiden 
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tulisi näkyä yrityksen taseessa, koska he ovat yrityksen yksi tärkeimmistä re-

sursseista (ks. Verma & Dewe, 2008, 103). Samana vuonna Hermansson 

(1964) julkaisi kirjassaan mallin, kuinka mitata henkilöstövarallisuuden arvoa 

ulkoisissa taloudellisissa raporteissa (ks. Flamholtz et al. 2002, 948).  

 

Vuonna 1968 Brummet et al. (1968, 217) käyttivät artikkelissaan ensimmäistä 

kertaa käsitettä henkilöstövoimavarojen laskentatoimi ja perustelivat miksi sitä 

tarvitaan. Monien yritysten vuosittaisissa taloudellisissa raporteissa maini-

taan, että työntekijät ovat yrityksen tärkein pääoma. Brummet et al. kyseen-

alaistavat tämän väitteen esittämällä muutaman kysymyksen: ”Miksi nämä 

henkilöstöresurssit eivät näy raporteissa, joissa kerrotaan yrityksen resurs-

seista ja tuloista? Mikä on tämän yrityksen arvokkaimman resurssin arvo? 

Onko sen arvo nousemassa, laskemassa vai säilymässä ennallaan? Minkä-

laisia tuottoja yritys ansaitsee henkilöstöresursseillaan?”  

 

Brummet et al.:n (1968) mukaan henkilöstövoimavarojen laskentatoimen tuot-

tamaa tietoa ei ole tarkoitus julkaista yrityksen ulkoisissa taloudellisissa rapor-

teissa, vaan sen tehtävä on täyttää yrityksen operatiivisen johdon tietotarpeet. 

Johdolle pitää tarjota ajankohtaista, olennaista ja laskettavissa olevaa tietoa 

henkilöstövoimavaroista. Roslender (2009, 145) toteaa artikkelissaan, että 

Brummet et al tekemien johtopäätösten vuoksi ei ole yllättävää, että HRA:sta 

on tullut osa johdon laskentatoimea.  

 

Henkilöstövoimavarojen laskentatoimen kehityksen toiselle vaiheelle oli omi-

naista yksinkertaiset akateemiset tutkimukset henkilöstövoimavarojen lasken-

tatoimesta. Brummetin ja Flamholztin tutkimuksia pidetään HRA:n alkutaipa-

leen uraauurtavina tutkimuksina (Flamholtz et al., 2002, 948; Gröjer & Johan-

son, 1998, 495; Verma & Dewe, 2008, 103). Tutkimusten avulla kehitettiin ja 

arvioitiin henkilöstövoimavarojen kustannusten ja arvon mittaamiseen luotuja 

malleja. Tutkijat toteuttivat myös muutamia kokeellisia tutkimuksia oikeissa 
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yrityksissä selvittääkseen, ketkä ovat HRA:n potentiaalisia käyttäjiä ja kuinka 

HRA-mallit voidaan implementoida yritykseen. (Flamholtz et al. 2002, 949) 

 

Henkilöstövoimavarojen laskentatoimen tutkimuksen edelläkävijä Flamholtz 

on määritellyt henkilöstövoimavarojen laskentatoimelle kolme päätavoitetta. 

Ensimmäisenä tavoitteena on luoda menetelmiä henkilöstövoimavarojen kus-

tannusten ja arvon mittaamiseksi, jotta yrityksen johdolla ja sijoittajilla olisi 

numeerista tietoa päätöksentekonsa tukena. Toisena tavoitteena on lasken-

tamenetelmien avulla seurata, kuinka tehokkaasti johto käyttää henkilöstö-

voimavaroja. HRA:n kolmas tavoite on varmistaa, että johto ottaa henkilöstö-

resurssit huomioon päätöksenteossaan. (Roslender, 2009, 145) 

 

Henkilöstövoimavarojen laskentatoimen kehityksen kolmannessa vaiheessa 

tieteellisten tutkimusten määrä lisääntyi merkittävästi. Yksi ensimmäisistä yri-

tyksistä kehittää HRA:a oikeassa yrityksessä suoritettiin julkisessa yritykses-

sä, RG Barry Corporationissa vuonna 1968 Brummetin toimesta. Tutkimuk-

sen kohdeyritys AG Barry julkaisi muutaman vuoden ajan tavanomaisten ta-

loudellisten raporttien lisäksi tietoa myös henkilöstövoimavaroistaan, mikä 

lisäsi tutkijoiden kiinnostusta HRA:ta kohtaan. (Flamholtz et al. 2002, 949) 

1970-luvun puolivälissä suoritettiin useita empiirisiä tutkimuksia, jotka tutkivat 

HRA:n vaikutuksia yrityksen ulkoiseen ja sisäiseen päätöksentekoon. Tutki-

mukset osoittivat, että HRA:n tuottamalla tiedolla on vaikutusta sijoittajien va-

lintoihin ja johtajien päätöksentekoon. (Verma & Dewe, 2008, 103; Gröjer & 

Johanson, 1998, 496) 

 

Tutkimusaktiivisuus hiipui kehityksen neljännessä vaiheessa 1970-luvun lo-

pussa. Flamholtz et al. (2002, 951) ja Verma & Dewe (2008, 104) luettelevat 

artikkeleissaan tutkijoiden kiinnostuksen loppumisen syitä. Henkilöstövoima-

varojen laskentatoimen yksinkertaiset perustason tutkimukset oli jo toteutettu 

ja monimutkaiset jatkotutkimukset olisivat vaatineet harvojen ammattitaitois-

ten tutkijoiden panoksen. Lisäksi tutkijoiden oli haastavaa saada yrityksiä 
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osallistumaan HRA:n implementointitutkimuksiin, koska tutkimukset ovat kal-

liita, eikä tutkimusten hyödyistä tai tuotoista ollut varmuutta. Tämä hidasti en-

tisestään uusien tutkimustulosten saamista. Tutkijoilla oli myös edelleen epä-

varmuutta siitä, voiko ihmisiä pitää pääomana laskentatoimen näkökulmasta 

ja onko oikein käsitellä ihmisiä taseessa samalla tavalla kuin aineellista pää-

omaa. 

  

Henkilöstövoimavarojen laskentatoimen kehityksen viides vaihe alkoi 1980-

luvulla ja on edelleen käynnissä. Kiinnostus henkilöstövoimavarojen laskenta-

toimen tutkimusta kohtaan heräsi jälleen 1990-luvulla, kun Tukholman yliopis-

ton tutkijoista koostunut ryhmä alkoi tutkia HRA:a uudesta näkökulmasta. 

Tunnetuin ruotsalainen tutkija oli Jan-Erik Gröjer, joka yhdessä tutkijakolle-

goidensa kanssa hylkäsi human resource accounting -käsitteen ja lisäsi sii-

hen myös kustannuslaskentanäkökulman muodostaen käsitteen human re-

source costing and accounting (HRCA). HRCA avulla tuotetut tiedot mahdol-

listavat esimerkiksi henkilöstötuloslaskelman luomisen. Aikaisemmassa HRA-

näkökulmassa korostuu enemmän henkilöstövoimavarojen arvo ja sen mah-

dollinen sijoittaminen yrityksen taseeseen. (Flamholtz, 2002, 952; Roslender, 

2009, 146) 

 

Vuonna 1987 Johnson & Kaplan esittivät kritiikkinsä johdon laskentatoimen 

käytäntöjä kohtaan. Heidän mukaansa kustannuslaskenta ja johdon laskenta-

toimi eivät tarjonneet relevanttia tietoa omistajille, johdolle ja muille sidosryh-

mille, koska niiden tuottama tieto on liian viivästynyttä, kasautunutta ja vääris-

tynyttä. Johdon laskentatoimen tuottama tieto keskittyy liikaa kustannuksiin ja 

on lyhytnäköistä. (Johnson and Kaplan, 1987, 22)  

 

Johnsonin ja Kaplanin 1980-luvulla esittämä kritiikki on samanlaista kuin mitä 

2000-luvun tutkijat edelleen esittävät henkilöstövoimavaroihin liittyvästä las-

kennasta. Vaikka Brummet et al. perustelivat HRA:n tarpeen jo vuonna 1968, 

laskentatoimi ei ole täysin pystynyt vastaamaan nykyajan tietotarpeisiin. Grö-
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jer & Johanson (1997, 503) toteavat, että ”HRCA on monimutkainen ja huo-

nosti ymmärretty laskentamenetelmä” ja ihmettelevät ”missä ovat tutkijat?”.  

He toteavat, että tutkimusaiheiden määrä on riittävä, mutta päteviä tutkijoita 

on liian vähän. Tutkijoiden vähyys voi heidän mukaansa johtua HRCA-

tutkimusten kalleudesta tai tutkimustulosten julkaisemisen vaikeudesta.  

 

Myös Steen et al. (2011, 308) toteavat artikkelinsa johtopäätöksissä, että 

”henkilöstövoimavarojen raportointiin ja mittaamiseen liittyvien tutkimusten 

aika ei ole vielä ohi”. Heidän mukaansa laskentatoimen alalla tarvitaan lisää 

tutkimuksia ja menetelmiä, joiden avulla tuotetaan tietoa henkilöstövoimava-

rojen hyödyistä yritykselle. Aineettomia resursseja ei tarvitse määritellä tai 

mitata tarkasti, vaan jo pelkästään niiden huomioon ottaminen auttaa päätök-

senteossa. Flamholtz et al. (2002, 953) kuitenkin arvailevat, että ”nyt kun yri-

tykset ovat alkaneet ottaa käyttöön henkilöstövoimavarojen laskentatoimea, 

on todennäköistä että HRA:n kehitys etenee nopeammalla tahdilla”. He myös 

toteavat, että yritykset kaipaavat järjestelmiä, joiden avulla voi jatkuvasti arvi-

oida työntekijöiden tietoja, taitoja ja käyttäytymistä sekä niiden vaikutuksia 

yritykseen.  

 

3.2.  Henkilöstövoimavarojen laskentatoimen käytännön toteutuksia  

 

Nykyajan globaalissa toimintaympäristössä yritysten menestyksen taustalla 

nimenomaan henkilöstövoimavaroilla on suuri rooli. Henkilöstövoimavarojen 

tärkeyden korostaminen asettaa yrityksille uudenlaisia paineita tuottaa tietoa 

tästä tärkeästä resurssista. Sijoittajat, työntekijät ja muut sidosryhmät kaipaa-

vat tietoa muun muassa henkilöstön kyvystä tuottaa arvoa yritykselle ja yri-

tyksen sosiaalisesta vastuullisuudesta. Tässä luvussa tutkitaan, minkälaisia 

menetelmiä henkilöstövoimavaroista raportoimiseen on olemassa. 

 

Henkilöstöraportoinnilla tarkoitetaan prosessia, ”jossa tunnistetaan ja mita-

taan henkilöstösidonnaista informaatiota ja välitetään tietoa kiinnostuneille 
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osapuolille” (Eronen, 1997, 23). Eronen lisää henkilöstöraportoinnin tehtäviin 

myös henkilöstöön liittyvän kustannuslaskennan ja henkilöstön taloudellisen 

arvon mittaamisen.  

 

3.2.1. Henkilöstötilinpäätös 

 

1990-luvulla Suomea koetelleen laman aikana organisaatioissa alettiin kiinnit-

tää enemmän huomiota henkilöstöön ja sen tuloksentekokykyyn. Henkilöstön 

johtamisessa korostui henkilöstön toimintaedellytysten tukeminen. Erityisesti 

osaaminen, motivaatio, työtyytyväisyys ja työkunto tunnistettiin työntekijöiden 

tuloksenteon peruselementeiksi. ”Organisaation johto ja henkilöstöasioista 

vastaavat henkilöt tarvitsevat henkilöstövoimavarojen tilaa ja kehitystä kuvaa-

via tietoja” (Valtiovarainministeriö, 2001, 19). Tätä varten kehitettiin henkilös-

tötilinpäätös. 

 

Henkilöstötilinpäätös on yrityksen julkiseen raportointiin tarkoitettu asiakirja, 

joka täydentää virallista, kirjanpitoaineistoon perustuvaa tilinpäätöstä.  Henki-

löstötilinpäätös ei perustu lakeihin tai asetuksiin. Yksi henkilöstötilinpäätöksen 

tehtävistä on antaa virallinen selvitys yrityksen henkilöstövoimavaroista ja 

niiden kehityksestä sekä kuvata realistisesti henkilöstön pitkäaikaiseen suori-

tuskykyyn vaikuttavia tekijöitä. Henkilöstötilinpäätöksen tarjoamien tietojen 

avulla yrityksen ulkoiset sidosryhmät, kuten rahoittajat, sijoittajat ja asiakkaat 

voivat helpommin muodostaa kuvan yrityksen kestävästä tuloskehityksestä. 

(Ahonen, 1998, 52) Kestävän tuloskehityksen edellytys on henkilöstövoima-

varojen myönteinen kehitys (Otala & Ahonen, 2003, 169). 

 

Eronen (1997, 43) jakaa henkilöstötilinpäätöksen kahteen osaan: henkilöstö-

tuloslaskelmaan ja henkilöstökertomukseen. Ahosen (1998) mukaan henki-

löstötilinpäätös koostuu yrityksen liikeideasta, strategiasta ja visioista, henki-

löstötuloslaskelmasta, henkilöstötaseesta ja henkilöstökertomuksesta. Kuva 5 

havainnollistaa henkilöstötilinpäätöksen rakennetta. 
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Kuva 5: Henkilöstötilinpäätöksen rakenne (Ahonen, 1998) 

 

Ahosen (1998, 54-55) mukaan henkilöstötilinpäätöksen välttämättöminä läh-

tökohtina ovat aina yrityksen liikeidea, visiot ja strategiat. Niiden perusteella 

tehdään valinnat henkilöstötilinpäätöksen sisällöstä. Myös Valtiovarainminis-

teriön henkilöstötilinpäätös-käsikirjassa puhutaan henkilöstötilinpäätöksen ja 

yrityksen strategian välisestä suhteesta: ”Henkilöstötilinpäätösmenettelyllä 

pyritään varmistamaan, että organisaation henkilöstöä ja sen osaamista joh-

detaan organisaation strategioiden pohjalta ottaen huomioon laajasti henki-

löstön toimintaan ja tuloksentekoon vaikuttavat asiat” (Valtiovarainministeriö, 

2001, 3).  

 

Kirjanpitoasetuksen mukaan virallisessa tuloslaskelmassa pitää ilmoittaa 

henkilöstökulut eriteltyinä palkkoihin ja palkkioihin sekä henkilösivukuluihin 

(Kirjanpitoasetus 1 luku, 1§). Henkilöstötuloslaskelma on muunneltu versio 

Liikeidea, 
strategia, 

visio 

Henkilöstö-
tuloslaskelma 

Henkilöstö-
kustannukset 

Henkilöstötase 

Henkilöstö-
investoinnit 

Henkilöstön arvo 

Henkilöstö-
kertomus 

Henkilöstövahvuus, 
yksilöominaisuudet, 

työyhteisö 

Tunnusluvut 
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virallisesta tuloslaskelmasta. Henkilöstötuloslaskelmalle ei ole olemassa yhtä 

oikeaa muotoa, koska henkilöstövoimavarat ovat sidoksissa yksittäisen yri-

tyksen ainutlaatuiseen liikeideaan. (Ahonen, 1998, 59-63) Työterveyslaitok-

sen tutkijat (Ahonen et al., 2002, 3) ovat kuitenkin luoneet henkilöstötilinpää-

tökselle mallin ja ohjeet. Malli henkilöstötuloslaskelmasta löytyy tutkimuksen 

liitetiedoista (Liite 2).  

 

Erosen (1997, 46) mukaan henkilöstöllä on suuri vaikutus yrityksen tulokseen 

varsinkin tietointensiivisissä organisaatioissa. Henkilöstö aiheuttaa pääosan 

kustannuksista. Siksi henkilöstömenot eritellään henkilöstötuloslaskelmassa 

yksityiskohtaisemmin kuin virallisessa tuloslaskelmassa.  Henkilöstötuloslas-

kelman tarkoituksena on kuvata henkilöstömenojen käytön tehokkuutta.  

 

Virallinen tase kuvaa yrityksen taloudellista asemaa tiettynä ajankohtana. Ta-

seesta selviävät yrityksen omistamat varat ja millä tavalla kyseinen omaisuus 

on rahoitettu. Yritys käyttää liikeideansa toteuttamiseen käyttö-, vaihto- ja ra-

hoituspääomansa lisäksi myös henkilöstövarallisuuttaan. Siitä huolimatta 

henkilöstövarallisuus ei yleensä näy yrityksen taseessa. Henkilöstötase on 

selvitys yrityksen henkilöstövarallisuuden arvosta. Ahonen havainnollistaa 

henkilöstövarallisuuden muodostumista kuvan 6 avulla. (Ahonen, 1998, 69)  
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Kuva 6: Henkilöstövarallisuuden muodostuminen (Ahonen, 1998, 69) 

 

Yrityksen henkilöstövarallisuus muodostuu uusien työntekijöiden rekrytoinnin 

ja henkilöstön kehittämisen kautta syntyneestä osaamisesta. Henkilöstövaral-

lisuuteen sisältyy myös työntekijöiden yhteiskunnalta saaman koulutuksen ja 

aikaisemman työkokemuksen tuoma osaaminen. Henkilöstövarallisuus kuluu, 

kun sitä poistuu yrityksen käytöstä henkilöstön rasittumisen ja poistumisen 

myötä. Myös henkilöstön osaaminen vanhenee. (Ahonen, 1998, 69) 

 

Ahosen (1998) mukaan henkilöstön kehittämismenot ovat kirjanpidollisesti 

konkreettisin yrityksen henkilöstövarallisuutta kartuttava menoerä. Ongelmak-

si voi kuitenkin muodostua, että yrityksillä ei ole tarkkaa tietoa kaikista henki-

löstön kehittämismenoista eikä kehittämispanostusten vanhentumisesta. 

Myös Erosen (1997, 71) esittelemässä henkilöstötasemallissa yrityksen varal-

lisuus muodostuu rekrytointi- ja koulutuskustannuksista, mikäli niiden vaiku-

tusten oletetaan kestävän kauemmin kuin kolme vuotta.   
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Henkilöstön tasearvon mittaamiseen ja määrittämiseen liittyy kuitenkin on-

gelmia. Monet tutkijat väittelevät, voidaanko ihmisiä ajatella pääomana tai 

voidaanko heidät sijoittaa yrityksen taseeseen (Eronen, 1997, 90; McGor-

mack et al., 2011, 300; Steen & Welch, 2011, 58). Ongelmista huolimatta 

henkilöstötaseen muodosta on olemassa esimerkkejä, jotka löytyvät tämän 

tutkimuksen liitetiedoista. (Liite 3) 

 

3.2.2. Tasapainotettu mittaristo 

 

Tasapainotettu mittaristo eli BSC (Balanced Scorecard) on Kaplanin & Norto-

nin luoma strategisen johtamisen työkalu, jonka avulla yritykset pystyvät seu-

raamaan ja mittaamaan toimintansa kehittymistä. BSC:n avulla yritysten on 

mahdollista seurata suorituskykyään taloudellisten mittareiden lisäksi myös 

kolmesta muusta näkökulmasta: asiakas-, sisäisen liiketoiminnan ja oppimis- 

ja kasvunäkökulmasta. Jokainen näkökulma sisältää tunnuslukuja tai mittarei-

ta, joiden avulla kuvataan yrityksen tavoitteita ja keinoja, joilla tavoitteet halu-

taan saavuttaa. BSC havainnollistaa yrityksen strategiaa ja auttaa ymmärtä-

mään yrityksen suorituskykyyn vaikuttavia syy-seuraussuhteita. Tasapainotet-

tu mittaristo yhdistää pitkän aikavälin strategiset tavoitteet lyhytaikaisiin ope-

ratiivisiin toimenpiteisiin. (Ahonen, 1998, 29-30; Kaplan & Norton, 1996, 75) 

 

Taloudellisten ja lyhyen aikavälin tekijöiden lisäksi BSC:n avulla voidaan seu-

rata aineettomien ja ei-rahallisten tekijöiden vaikutusta yrityksen suoritusky-

kyyn. Henkilöstövoimavarojen laskentatoimen näkökulmasta keskeisiä kysy-

myksiä ovat esimerkiksi, miten taloudellisesti henkilöstöresursseja käytetään 

ja miten säilytetään henkilöstön osaamistaso, työkyky ja tuottavuus. (Opetus-

hallitus, 2014) 

 

Henkilöstötilinpäätöksen ja Balanced Scorecard -menetelmän taustalla on 

samanlaisia ajatuksia. Molemmat on kehitetty strategisen johdon apuvälineik-

si. Ne perustuvat ajatukselle, että perinteiset taloudelliset raportit eivät anna 
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tarpeeksi kattavaa kuvaa yrityksen toiminnasta. Lisäksi molempien lähtökoh-

tana ovat yrityksen visiot ja strategiat. (Ahonen, 1998, 30) 

 

3.2.3. Yritysvastuullisuusraportointi 

 

Yritysvastuullisuus on viime vuosina ohjannut yrityksiä ottamaan huomioon 

henkilöstönsä hyvinvoinnin ja tuottamaan siitä informaatiota. Varsinkin julki-

sesti noteeratuilla yrityksillä on jatkuva paine tarjota täsmällistä tietoa toimin-

nastaan sidosryhmilleen. (Steen, 2011, 299) Yritysvastuuajattelun mukaan 

yrityksen pitää voiton maksimoinnin lisäksi kiinnittää huomiota myös sosiaali-

siin ja ekologisiin asioihin varmistaakseen yritystoiminnan jatkuvuuden (Hui, 

2008, 457).  

 

Yritysvastuuajattelun myötä yrityksen voittotavoitteen rinnalla ovat nykyään 

myös ekologinen ja inhimillinen hyvinvointi. Tämä eettinen suuntaus näkyy 

myös laskentatoimessa, sillä osaksi yrityksen laskentajärjestelmiä on syntynyt 

ja kehittynyt sekä ympäristö- että henkilöstölaskentaa. Henkilöstövoimavaro-

jen laskentatoimen taustalla on näkemys työntekijöiden merkityksestä yrityk-

sen voimavarana ja pääomana. (Virtanen, 2007) 

 

3.2.4. Osaamispääomaraportti 

 

Siitä lähtien kun osaamispääomaa on tutkittu johtamisen ja laskentatoimen 

aloilla, tutkijoita on kiinnostanut myös osaamispääomaan liittyvä raportointi. 

Uusia raportointimalleja kehitetään jatkuvasti. Muutamat pohjoismaiset yrityk-

set ovat alkaneet täydentää perinteisiä taloudellisia raporttejaan osaamispää-

omaraporteilla. Monien tutkijoiden, yritysten ja viranomaisten yhteistyön seu-

rauksena tanskalaisista osaamispääomaraporteista (Intellectual Capital Re-

port, IC Report) on tullut edelläkävijöitä aineettomien varojen raportoinnissa. 

(Otala & Ahonen, 2003, 172; Caicedo & Mårtensen, 2010, 289) 

 



52 
 

Tanskan tiedeteknologian ja innovaation ministeriö (DMSTI, 2003) on luonut 

ohjeet osaamispääomaraportin luomiselle. Osaamispääomaraportin tehtävä-

nä on olla tietojohtamisen työkalu, jonka avulla tunnistetaan, seurataan ja ke-

hitetään yrityksen osaamispääomaa. Osaamispääomaa käsitellään työnteki-

jöiden, asiakkaiden, prosessien ja teknologioiden näkökulmasta. Otalan ja 

Ahosen (2003, 173) mukaan osaamispääomaraportti toimii nimenomaan 

henkilöstö- ja hyvinvointiraporttina, koska suurin osa raportissa olevista indi-

kaattoreista on henkilöstöön liittyviä. Työntekijöiden luoma osaamispääoma 

muodostuu muun muassa heidän taidoistaan, kyvyistään, kokemuksestaan, 

motivaatiostaan ja sitoutumisestaan (DMSTI, 2003, 11) 

 

Osaamispääomaraportti toimii myös ulkoisen viestinnän välineenä. (DMSTI, 

2003, 8) Tanskalaisten tutkimusten mukaan yritykset raportoivat osaamis-

pääomastaan julkisesti osoittaakseen henkilöstön merkityksen organisaatios-

sa ja houkutellakseen uusia asiakkaita ja työntekijöitä. (Otala & Ahonen, 

2003, 172) 

 

Osaamispääomaraportti koostuu neljästä osasta, jotka yhdessä kuvaavat yri-

tyksen tietojohtamista (Kuva 7). Raportin lähtökohtana on yrityksen asia-

kasarvoa tuottavan mission tunnistaminen, mistä tanskalaiset puhuvat osaa-

mistarinana. Osaamistarina luo ne haasteet, jotka yrityksen on voitettava. 

Otala & Ahonen (2003, 172) mainitsevat osaamishaasteiksi esimerkiksi uusi-

en osaamisvahvuuksien luomisen ja hankkimisen. Haasteisiin vastataan luo-

malla toimenpiteitä ja toimenpiteiden toteutumista seurataan sopivilla konk-

reettisilla mittareilla.  Indikaattorien avulla seurataan, onko toimenpiteitä aloi-

tettu ja onko osaamishaasteet kohdattu. 
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Kuva 7: Tanskalainen osaamispääomaraportti (Otala & Ahonen, 2003, 172) 

 

3.2.5. Henkilöstötunnusluvut 

 

Henkilöstötunnusluvuilla tarkoitetaan henkilöstön ja työyhteisön tilasta tuotet-

tuja mittareita. Henkilöstötunnusluvut kuvaavat henkilöstön, työyhteisön ja 

organisaation tilannetta ja havainnollistavat niihin sijoitettuja panostuksia ja 

tuotoksia. Henkilöstötunnuslukuja voidaan tuottaa erilaisten laskentakaavojen 

ja mittausten avulla ja niitä voidaan viestiä taulukoiden ja tilastojen muodos-

sa. (Hakala & Manka, 2011, 9) Tunnuslukuja esitettäessä on tärkeää, että 

niiden määritelmä tai laskentaperiaate on kerrottu lukijalle. Tunnuslukujen 

informaatioarvo on vähäinen, jos niiden laskentaperiaatteista ei ole yksiselit-

teisiä määritelmiä. (Ahonen, 1998, 144) 

 

Tunnuslukujen tuottama tieto auttaa päätöksenteossa ja auttaa johtoa suun-

taamaan korjaavia tai vahvistavia toimenpiteitä oikein. Henkilöstötunnuslukuja 

tulisi seurata säännöllisesti ja johdonmukaisesti, jotta epäkohdat havaitaan 

ajoissa ja saadaan tietoa toimenpiteiden vaikuttavuudesta. Henkilöstötunnus-

lukujen hyödyntäminen voidaan nähdä myös osana yrityksen riskienhallintaa, 

kun mitataan ja ennakoidaan riskejä aiheuttavia tekijöitä, kuten työuupumusta 

tai työtapaturmia. (Hakala & Manka, 2011, 7-14) 
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Tuottamalla tunnuslukutietoa säännöllisesti yritykset pystyvät vertailemaan 

tietoja vuodesta toiseen tai suhteessa saman toimialan yrityksiin (Ahonen, 

1998, 142). Yrityksen sisäinen vertailu eri vuosien välillä kuvaa erinomaisesti, 

mihin suuntaan yritys on menossa ja miten tehdyt toimenpiteet ovat vaikutta-

neet (Hakala & Manka, 2011, 15). Eronen (1997, 51) toteaa, että parhaimmil-

laan tunnusluvut herättävät huomiota ja luovat pohjan yrityksen sisäiselle 

keskustelulle.  

 

Hakala ja Manka (2011, 16) jakavat henkilöstötunnusluvut perinteisiin ja uu-

siin henkilöstötunnuslukuihin. Perinteisiä henkilöstötunnuslukuja ovat muun 

muassa henkilöstön määrää ja rakennetta, vaihtuvuutta, terveydenhuolto- ja 

työsuojelukustannuksia, työaikaa ja työkykyä ja sairastavuutta kuvaavat tun-

nusluvut. Henkilöstöinvestointeja kuvaavia tunnuslukuja ovat esimerkiksi rek-

rytoinnin, palkkauksen, osaamisen kehittämisen ja sairauspoissaolojen kus-

tannukset. Usein perinteisiä tunnuslukuja koskevat taustatiedot löytyvät yri-

tyksen järjestelmistä, kuten työaikakirjanpidosta ja palkanmaksujärjestelmistä. 

Alla on esimerkkejä henkilöstötunnusluvuista. 

 

Henkilöstökuluprosentti       (1) 

                  

           
       

 

Vaihtuvuus         (2)  

                                                               –      

                        
 

 

Sairauspoissaoloprosentti      (3) 
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Uusilla henkilöstötunnusluvuilla voidaan arvioida esimerkiksi työyhteisön toi-

mintaa, yhteisöllisyyttä ja työntekijän sitoutumista työhön. Laadullisia tunnus-

lukuja tarvitaan, jotta voidaan vaikuttaa työntekijän työkykyyn varhaisessa 

vaiheessa sekä ennakoida sairastamisen ja eläköitymisen riskejä. Uusiksi 

henkilöstötunnusluvuiksi Hakala ja Manka (2011, 40) mainitsevat sosiaalisen, 

psykologisen ja rakennepääoman sekä työhyvinvoinnin indeksit.  

 

Sosiaalinen pääoma tarkoittaa työyhteisöön sitoutunutta pääomaa. Se koos-

tuu yhteenkuuluvuuden tunteesta, luottamuksesta, vastavuoroisuudesta, 

työntekijöiden ja esimiesten keskinäisestä auttamisesta ja ratkaisujen etsimi-

sestä. Sosiaalista pääomaa voidaan mitata yksilömittareiden, työyhteisömitta-

reiden tai esimiestyön mittareiden avulla. Esimerkkejä mittareista ovat voima-

varakyselyt, stressimittaukset, soveltuvuustestit, työtyytyväisyyskyselyt ja eri-

laiset johtamisanalyysit. (Hakala & Manka, 2011, 41-42) Työhyvinvointiin liit-

tyvää mittaamista käsitellään tarkemmin seuraavassa luvussa. 

 

3.3.  Työhyvinvointiraportointi 

 

Työntekijöiden terveys ja hyvinvointi ovat saaneet yhä enemmän huomiota 

sekä organisaatioissa että laskentatoimen tutkijoiden keskuudessa. ”Tervey-

destä on tullut resurssi, jota pitää hallita ja josta johdon laskentatoimen pitää 

tehdä laskelmia” (Caicedo & Mårtensen, 2010, 293).  Myös Otalan ja Ahosen 

(2003, 43) mukaan yrityksen taloudellisen menestyksen taustalla on osaami-

sesta ja työhyvinvoinnista huolehtiminen. Sitä varten osaamiselle ja työhyvin-

voinnille on asetettava tavoitteita ja mittareita. Niitä on jatkuvasti seurattava.  

 

Työhyvinvointiin luetellaan kuuluvaksi työntekijöiden hyvinvointi, terveys, tyy-

tyväisyys, sitoutuminen, turvallisuus, työaikajärjestelyt, johtamistapa, työyh-

teisön toiminta ja tuottavuus. Tässä alaluvussa tutkitaan, miten työhyvinvoin-

nista voidaan tuottaa ja raportoida tietoa. 
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3.3.1. Terveyslaskelma 

 

Caicedo & Mårtensenin (2010, 287-292) mukaan henkilöstövoimavarojen las-

kentatoimen kehityksen jatkona voidaan pitää ruotsalaisten tutkijoiden 

ideoimaa terveyslaskelmaa (health statement). Terveyslaskelma on johdon 

laskentatoimen väline, joka yhdistää terveyden ja taloudelliset tulokset. Ter-

veyslaskelman tarkoituksena on täydentää puutteellisia johdon laskentatoi-

men raportteja ja lisätä yritysjohdon ymmärrystä työntekijöiden ja työympäris-

tön terveydestä ja hyvinvoinnista. Sen avulla voidaan parantaa työympäristöä 

ja vähentää ylimääräisiä kustannuksia aiheuttavia sairauspoissaoloja.  

 

Terveyslaskelmasta kehitettiin käytännön kokeilujen avulla useita eri versioita, 

mutta sillä ei vieläkään ole yhtä standardoitua mallia. Malleilla on kuitenkin 

yhteisiä piirteitä. Yleensä terveyslaskelmissa esitetään organisaation koko-

naisvaltainen visio ja strategiat ja kuinka terveys on osa niitä. Lisäksi laskel-

missa jaetaan terveys eri osatekijöihin, joille luodaan tavoitteita ja mittareita. 

Terveyslaskelmien avulla suunnitellaan, asetetaan tavoitteita, seurataan, ar-

vioidaan ja mitataan henkilöstöön ja työympäristöön liittyviä tekijöitä. (Caicedo 

& Mårtensenin, 2010, 287-292) 

 

Yksi paljon huomiota saanut terveyslaskelmamalli on ruotsalaisten Aronsson 

ja Malmquistin malli, josta on tehty myös käsikirja. Kuva 8 tiivistää Aronssonin 

ja Malmquistin terveyslaskelmamallin sisällön.  



57 
 

 

 

 

Kuva 8: Aronsson ja Malmqvistin terveyslaskelmamalli (Caicedo & Mårtens-

son, 2010) 

 

Kahn et al. (2010, 230) toteavat artikkelissaan, että mitattaessa inhimillisen 

pääoman osatekijöitä ei ole tarpeellista mitata rahallisia arvoja, vaan käyttää 

muita numeerisessa muodossa olevia mittareita. Tärkeintä on ymmärtää, mi-

ten inhimillisen pääoman eri osatekijät ovat muuttuneet eri aikoina. Taulukko 

3 on esimerkkinä siitä, minkälaisia ei-rahallisia mittareita Uumajan kunnan 

terveyslaskelmassa käytetään työntekijöiden terveyden ja hyvinvoinnin seu-

raamiseen.   
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Taulukko 3: Uumajan kunnan terveyslaskelma (ks. Caicedo & Mårtensen, 

2010, 298) 

 

 2008 2007 2006 2005 2004 2003 

Työtyytyväisyysindeksi 4.551 4.48 4.46 4.45 4.35 4.17 

Terveet työntekijät pitkällä aikavä-

lillä (%) 

68.6 69.1 66.9 64.8 64 62.6 

Sairauspoissaolot (%) 7.3 8.8 9.9 10.8 11.7 11.7 

Sairauspoissaolot/työntekijä/vuosi 18.0 20.4 23.3 26.0 29.0 29.3 

 

Caicedo ja Mårtensen (2010, 297-300) analysoivat tutkimuksessaan ruotsa-

laisen Uumajan kunnan terveyslaskelmia neljän vuoden ajalta. He esittävät 

tutkimuksensa pohjalta terveyslaskelmalle kritiikkiä. Terveyslaskelmat perus-

tuvat olettamukselle, että työntekijöiden terveydellä ja hyvinvoinnilla on vaiku-

tusta yrityksen kannattavuuteen. Terveyslaskelmien oikeellisuutta on kuiten-

kin vaikea arvioida, koska terveyden ja taloudellisten tulosten välisen yhtey-

den paikkansapitävyys on vaikea osoittaa. Usein ainoa yhteys terveyslaskel-

mien mittareiden ja taloudellisten tulosten välillä on sairauspoissaolojen mää-

rän vaihtelu. Tutkijoilla ei ole yksimielisyyttä terveyslaskelman käsitteen mää-

rittelystä tai standardoidusta mallista. 

 

Terveyslaskelman ja myös muiden henkilöstöraporttien ongelmana saattaa 

olla myös mittaustulosten analysoinnin puute. Terveyslaskelmissa on usein 

paljon erilaista tilastotietoa työntekijöistä, kuten esimerkiksi työntekijöiden 

määrä, osa- ja määräaikaisten työntekijöiden osuus, työntekijöiden vaihtu-

vuus ja sairauspoissaolot. Tilastojen tulosten analysointi jää lukijan vastuulle, 

jos tilastojen yhteydessä ei mainita, millaiset arvot tunnusluvuille ovat toivottu-

ja tai hyviä. (Caicedo & Mårtensen, 2010, 299-300)  
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3.3.2. Työhyvinvointi henkilöstötilinpäätöksissä 

 

Työhyvinvoinnin merkitys yrityksen menestymiselle on viime vuosina korostu-

nut. Työhyvinvoinnin mittaamiselle ja raportoimiselle on kehittynyt monia eri-

laisia tapoja. Työhyvinvointitiedosta ovat työterveyshuollon lisäksi kiinnostu-

neet myös muut yrityksen sisäiset ja ulkoiset sidosryhmät. Yksi tapa raportoi-

da työhyvinvointiin liittyvää tietoa on suomalainen henkilöstötilinpäätös. (Otala 

ja Ahonen, 2003,168) Suomen Pankin henkilöstöpäällikkö toteaa vuoden 

2012 henkilöstötilinpäätöksessä, että henkilöstötilinpäätöksen ”tavoitteena on 

tarjota tärkeimmät henkilöstöä ja hyvinvointia koskevat tilastotiedot ylimmän 

johdon, esimiesten ja henkilöstön käyttöön” (Suomen Pankki, 2012). 

 

Henkilöstötilinpäätösten sisältämä työhyvinvointitieto on pääasiassa sanalli-

sessa muodossa. Yritykset ja organisaatiot kertovat muun muassa työhyvin-

voinnin ylläpidon ja kehittämisen toimenpiteistä ja haasteista tai työhyvinvoin-

tiohjelmista ja -suunnitelmista. Esimerkiksi Suomen Pankin henkilöstötilinpää-

töksen työhyvinvointiosiossa kerrotaan työkyvyn ylläpidosta, sairauspoissa-

oloista ja työilmapiirin kehittämisestä sanallisesti. Tekstiä on täydennetty 

muutamilla tunnusluvuilla, kuten sairauspoissaoloprosentilla ja työtyytyväi-

syysindeksillä. (Suomen Pankki, 2012) 

 

Tampereen kaupungin henkilöstötilinpäätöksessä työhyvinvoinnin tasoa mita-

taan työhyvinvointimatriisilla, jonka avulla seurataan henkilöstön työhyvin-

voinnin kehittämiseen tähtäävien toimenpiteiden vaikutuksia. Matriisi koostuu 

sairauspoissaolojen, työtapaturmien, kehityskeskusteluiden ja varhaiseläke-

maksujen mittareista. Lisäksi vuoden 2010 henkilöstötilinpäätöksessä johta-

misen, työn ja työyhteisön laatumittareita on kuvattu pylväsdiagrammeilla. 

Lukijalle henkilöstötilinpäätöksen tiedot ovat läpinäkyviä ja avoimia, koska 

pylväsdiagrammien tulokset on analysoitu ja selitetty tekstiosuudessa. ”Työ-

paineet ovat yksi mittareista, jonka kohdalla näkyvät vuoden aikana toteutetut 

henkilöstösäästöt”. (Tampereen kaupunki, 2011, 14) Kuva 9 havainnollistaa, 
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kuinka Tampereen kaupungin työpaineita ja työajan hallintaa voidaan esittää 

kuvion muodossa. 

 

 

Kuva 9: Työpaineet ja työn ja työaikojen hallinta (Tampereen kaupunki, 2011) 

 

Työhyvinvointiin luetellaan kuuluvaksi muun muassa työntekijöiden hyvinvoin-

ti, terveys, tyytyväisyys, turvallisuus, työaikajärjestelyt ja tuottavuus. Yksi kes-

keisimmistä henkilöstön hyvinvointia kuvaavista asioista on sairauspoissaolo-

jen määrä (Valtiovarainministeriö, 2012, 22). Suomen Tullin vuoden 2011 

henkilöstötilinpäätöksessä on käsitelty kattavasti työntekijöiden sairauspois-

saoloja. Raportissa muistutetaan, että sairauspoissaolojen aiheuttamat yli-

määräiset kustannukset ovat merkittäviä, kun otetaan huomioon mahdolliset 

ylityökorvaukset, työterveyshuollon kulut ja tuottavuuden menetyksestä ai-

heutuneet kustannukset. Tullin henkilöstötilinpäätöksessä kerrotaan esimer-

kiksi yleisimmät sairauspoissaolojen syyt ja niiden prosenttiosuudet, sairaus-

poissaolojen palkkakustannukset ja työterveyshuollon kokonaiskustannukset 

henkilötyövuotta kohden.  

 

Valtion henkilöstötilinpäätöksessä henkilöstön työhyvinvointia on käsitelty työ-

tyytyväisyyden, johtamisen, sairauspoissaolojen ja tasa-arvon näkökulmista. 
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Myös valtion henkilöstötilinpäätöstä voi pitää läpinäkyvänä, koska työntekijöi-

den hyvinvointia kuvaavat tiedot on kerrottu avoimesti. Esimerkiksi valtion 

henkilöstön työtyytyväisyyttä kuvataan viivadiagrammilla, josta kehityksen 

suunta on helppo havaita (Kuva 10) 

 

 

Kuva 10: Valtion henkilöstön työtyytyväisyys vuosina 2007-2011 (Valtiova-

rainministeriö, 2012, 20) 

 

Julkiset laitokset ja suuryritykset ovat olleet edelläkävijöitä henkilöstötilinpää-

tösten käyttöönotossa. Myös pienissä ja keskisuurissa yrityksissä on vähitel-

len alettu kokemaan tarve henkilöstötilinpäätöksen laatimiselle. Varsinkin jul-

kisesti noteerattujen yhtiöiden olisi hyödyllistä laatia henkilöstötilinpäätös, 

koska nykyajan sijoittajia kiinnostavat taloudellisen suorituskyvyn lisäksi myös 

henkilöstön hyvinvointiin liittyvät asiat.  
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4. HENKILÖSTÖRAPORTOINNIN KEHITTÄMINEN KOHDEYRITYKSES-

SÄ 

 

Tässä luvussa tutkitaan kohdeyrityksen henkilöstöraportointia ja sen mahdol-

lisia kehitystarpeita. Henkilöstöraportointi on laaja käsite ja siksi tutkimuskoh-

de on rajattu kohdeyrityksen sisäiseen raportointiin ja henkilöstön työhyvin-

vointiin liittyviin asioihin. Aluksi esitellään tutkimuksen kohdeyritys ja tutki-

muksessa käytetyt tutkimus- ja aineistonkeruumenetelmät. Sen jälkeen esite-

tään tutkimusprosessi ja tutkimuksen tulokset.  

 

4.1.  Kohdeyrityksen esittely 

 

Tutkimuksen kohteena on Outotec (Filters) Oy, joka on ollut Outotec Oyj:n 

tytäryhtiö vuodesta 2010. Ennen yritysostoa Outotec (Filters) Oy toimi Larox 

Oyj:n nimellä. Yrityksen toimiala on muualla luokittelematon yleiskäyttöön tar-

koitettujen koneiden valmistus. Yrityksessä työskentelee 69 työntekijää ja 186 

toimihenkilöä. Jatkossa puhutaan yksinkertaistamisen vuoksi vain työnteki-

jöistä tai henkilöstöstä. Tutkimusprosessin aikana yrityksessä tapahtui osit-

taisjakautuminen, kun osa sen omaisuudesta ja henkilöstöstä siirtyi konsernin 

muiden yhtiöiden nimiin. Yrityksen osittaisjakautumista ei oteta huomioon tut-

kimustulosten analysoinnissa, koska henkilöstöraportointia käsitellään paikal-

lisesti, Outotec (Filters) Oy:n toimipaikassa Lappeenrannassa. Jatkossa Ou-

totec (Filters) Oy:stä käytetään termiä Filters. 

 

Kohdeyrityksessä on viime vuosina tapahtunut useita muutoksia. Organisaa-

tiorakenteen muutokset, yhteistoimintaneuvottelut (yt-neuvottelut) ja toimialan 

suhdannevaihteluiden vaikutus työkuorman määrään aiheuttavat haasteita 

työhyvinvoinnille ja henkilöstön jaksamiselle. Sen takia on mielenkiintoista ja 

hyödyllistä tutkia kohdeyrityksen työhyvinvointiin liittyvää raportointia.  
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4.2. Tutkimusmenetelmä ja aineistonkeruu 

 

Tämä tutkimus on luonteeltaan laadullinen tapaustutkimus. Tapaustutkimus 

on tutkimusstrategia, jossa tutkitaan syvällisesti vain yhtä tai muutamaa ilmiö-

tä tai kohdetta, tässä tapauksessa Filtersin henkilöstö- ja työhyvinvointirapor-

tointia. Tapaustutkimukselle on ominaista, että pyritään vastaamaan kysy-

myksiin ”miten” ja ”miksi”. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006) Tässä 

tutkimuksessa tutkimuskohteen tilaa yritetään myös kehittää vastaamalla ky-

symykseen ”miten pitäisi tehdä”.  

 

Tällä tutkimuksella on myös toimintatutkimuksen piirteitä, koska toimintatut-

kimuksessa pyritään vaikuttamaan tutkimuskohteeseen. Perinteisissä tutki-

muksissa on perusoletuksena tutkimuksen objektiivisuus. Toimintatutkimuk-

sessa ei voida puhua objektiivisuudesta, koska toimintatutkimus on avoin, 

tutkittaville selvitetään tutkimuksen tarkoitus ja se toteutetaan yhteistyössä 

tutkittavien kanssa. ”Toimintatutkimus voidaan määritellä esimerkiksi lähes-

tymistavaksi, jossa tutkija osallistumalla tutkittavan yhteisön toimintaan pyrkii 

ratkaisemaan jonkin tietyn ongelman yhdessä yhteisön jäsenten kanssa.” 

(Eskola ja Suoranta, 2008, 127) 

 

Tämän tutkimuksen tarkoituksena ei ole yleistää tuloksia niin, että ne koskisi-

vat kaikkia yrityksiä. Tavoitteena on ymmärtää vain kohdeyrityksen tilanne ja 

muodostaa yrityksen tarpeisiin sopivia kehitysideoita. 

 

Tutkimuksen aineisto on pääasiassa kerätty teemahaastatteluiden avulla. 

Haastatteluiden tukena on käytetty havainnointia ja muutamia haastateltavien 

tarjoamia aiheeseen liittyviä kirjallisia raportteja. Haastattelu ja havainnointi 

ovat tässä tapaustutkimuksessa järkeviä aineistonkeruumenetelmiä, koska 

halutaan saada kattava käsitys yrityksen tämänhetkisistä henkilöstö- ja työhy-

vinvointiraportoinnin käytännöistä ja niiden mahdollisista kehitystarpeista. 

Teemahaastattelussa keskustellaan haastattelijan etukäteen valitsemista 
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teemoista ja aihepiireistä. Haastattelijalla on käsiteltävistä asioista tukilista, 

jonka avulla hän varmistaa, että kaikki aihepiirit käsitellään haastateltavan 

kanssa. (Eskola & Suoranta, 2003, 86).  

 

Yrityksillä ja yksilöillä on hyvin subjektiiviset käsitykset työhyvinvoinnista. Siksi 

teemahaastattelu sopii työhyvinvointia käsitteleviin haastatteluihin, koska 

haastateltavat pääsevät vapaamuotoisesti kertomaan näkemyksiään ja mieli-

piteitään. Teemahaastattelurunko, sähköpostihaastattelun kysymykset ja 

haastatteluaikataulu ovat liitteessä 1.  

 

Haastatteluihin valittiin sellaisia henkilöitä, joilla todennäköisimmin on tietoa 

henkilöstöraportoinnista ja jotka ovat tekemisissä yrityksen työhyvinvointiasi-

oiden kanssa. Haastateltaviksi valikoitui kaksi henkilöä henkilöstöosastolta, 

yksi varatyösuojeluvaltuutettu ja yksi luottamusmies. Lisäksi työsuojelupääl-

likköä haastateltiin sähköpostin välityksellä. Taulukossa neljä näkyvät haasta-

teltavien tittelit, kuinka kauan he ovat työskennelleet kohdeyrityksessä ja mik-

si heidät on valittu haastateltaviksi.  Kaikki haastateltavat kuuluvat työsuojelu- 

ja työkykytoimikuntiin. Työsuojelutoimikunta perustetaan, kun yrityksessä 

työskentelee yli 20 henkilöä. Työsuojelun tavoitteena on pitää yllä ja edistää 

työntekijöiden terveyttä, turvallisuutta, työkykyä sekä ehkäistä työtapaturmia 

ja ammattitauteja. Jatkossa haastateltaviin viitataan heidän roolinsa perus-

teella.  

 

Taulukko 4: Taustatietoa haastateltavista 

 

Haastateltava 

(titteli) 

Työskennellyt 

yrityksessä 

Rooli henkilöstöraportoinnissa 

Human resources  

manager 

10,5 vuotta Avainhenkilö  

henkilöstöraportoinnissa,  

henkilöstöpäällikkö 

Human resources officer 3,5 vuotta Henkilöstöön liittyvän tiedon  

hallussapitäjä 
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Team coach 16 vuotta Työsuojelupäällikkö 

Procurement specialist 7 vuotta Luottamusmies 

Procurement specialist 5,5 vuotta Varatyösuojeluvaltuutettu 

 

Tutkimuksessa haastateltiin viittä henkilöä. Haastateltavien vastauksissa tois-

tuivat tietyt haasteet ja kehitystarpeet henkilöstöraportoinnille, joten haastatel-

tavien määrän lisääminen ei ollut tarpeellista.  

 

4.3. Tutkimusprosessi 

 

Ennen kuin tutkimusaineistoa kerättiin systemaattisesti teemahaastatteluiden 

avulla, yrityksessä suoritettiin havainnointia. Havainnoinnin ja kohdeyritykses-

sä työskentelevien henkilöiden kanssa käytyjen keskustelujen tarkoituksena 

oli tarkentaa tutkimuksen aihetta ja rajausta. Lopulta tutkimuksen aiheeksi 

valikoitui henkilöstöraportoinnin kehittäminen.  

 

Aineistonkeruumenetelmäksi suunniteltiin aluksi kyselylomaketta, mutta se 

hylättiin. Teemahaastattelussa haastateltavat pääsevät vapaamuotoisesti ker-

tomaan mielipiteitään ja ilmaisemaan kehitystarpeita henkilöstöraportoinnille. 

Tällä tavoin saadaan kattavampia vastauksia tutkimuskysymyksiin.  

 

Ensimmäiseksi haastateltiin henkilöstöpäällikköä, koska oletuksena oli, että 

hänellä on eniten tietoa kohdeyrityksen henkilöstöraportoinnista. Seuraavaksi 

haastateltiin toista henkilöstöosaston työntekijää, henkilöstöluottamusmiestä 

ja varatyösuojeluvaltuutettua. Haastatteluaineistoa täydennettiin esittämällä 

työsuojelupäällikölle tarkentavia lisäkysymyksiä. Lisäkysymyksiä esitettiin 

myös muille haastateltaville, jos tutkimustulosten analysoinnissa oli epäsel-

vyyksiä. Talousosaston kontrollereilta ja kirjanpitäjiltä kysyttiin, onko Filtersis-

sä henkilöstöön liittyvää taloudellista raportointia. Vastauksen ollessa kieltei-

nen, talousosaston työntekijöitä ei valittu haastateltaviksi.  
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Aluksi haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin. Teemahaastatteluiden haastatte-

lurunko ja päivämäärät löytyvät tutkimuksen liitteestä 1. Toisessa vaiheessa 

haastatteluaineistoa analysoitiin tutkimuskysymyksiin peilaten eli kartoitettiin 

henkilöstöraportoinnin nykytilaa ja pyrittiin tunnistamaan kehitysideoita koh-

deyrityksen henkilöstöraportoinnille. Haastatteluaineistosta esiin tulleet kehi-

tysideat luokiteltiin ryhmiksi. Teemahaastattelurunkoa ei käytetty haastattelu-

aineiston luokittelun perusteena, koska haastatteluissa esiintyi muita aihepii-

rejä, joiden perusteella aineisto kannatti jakaa luokkiin. Kehitysideoiden tun-

nistamista ja luokittelua auttoivat aikaisempien työhyvinvoinnista tehtyjen tut-

kimusten tulokset ja tutkimuksen teoriaosassa esiin tulleet syyt yritysten työ-

hyvinvointiraportoinnin puutteelle. Tutkimuksen tulosten kirjoittamisen jälkeen 

haastateltavat lukivat tutkimuksen läpi. Tämä lisää tutkimuksen tulosten luo-

tettavuutta, koska haastateltavat totesivat tulosten olevan päteviä. 

 

Seuraavassa luvussa käsitellään tutkimuksen tuloksia. Aluksi tarkastellaan 

kohdeyrityksen henkilöstöraportoinnin nykytilaa ja esitellään käytössä olevia 

mittaus- ja raportointimenetelmiä. Sen jälkeen tunnistetaan henkilöstörapor-

toinnissa esiintyviä ongelmakohtia ja pohditaan niiden syitä. Lopuksi esite-

tään kehitysehdotuksia ongelmien ratkaisemiseksi ja pohditaan, miten kehit-

täminen on toteutettavissa. 

 

4.4. Henkilöstöraportoinnin käytännöt 

4.4.1. Perinteiset henkilöstötunnusluvut 

 

Aluksi tutkittiin, miten kohdeyrityksessä toteutetaan henkilöstöraportointia. 

Haastateltavilta kysyttiin muun muassa, millaista tietoa henkilöstöstä tuote-

taan ja raportoidaan. Taustatietoa työntekijöistä, kuten heidän henkilö-, osoi-

te- ja palkkatietoja kerätään henkilöstön Master data -tietokantaan ja palkan-

maksujärjestelmään. Järjestelmät tarjoavat tiedot myös perinteisten henkilös-
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tötunnuslukujen laskemiselle. Perinteisiä tunnuslukuja ovat muun muassa 

henkilöstön määrään, työsuhteen laatuun ja kestoon ja henkilöstön ikäraken-

teeseen liittyvät tunnusluvut, joita henkilöstöosasto tuottaa ja seuraa.  

 

Henkilöstöraportoinnissa henkilöstöosastolla on suuri rooli. Henkilöstöosaston 

tehtävänä on raportoida kuukausittain paikallisjohtoryhmälle ajankohtaisista 

henkilöstöön liittyvistä asioista. Henkilöstöraportin vakiosisältöön kuuluvat 

sairauspoissaolojen määrä, henkilöstön määrä ja henkilöstön vaihtuvuuslu-

vut. Edellä mainittuja havainnollistetaan viiva- ja pylväsdiagrammien avulla. 

Raportissa voidaan sanallisessa muodossa viestiä myös muista henkilöstöön 

liittyvistä asioista, kuten työsuojelutoimikunnan tai työterveyshuollon terveisis-

tä.   

 

Kaksi kertaa vuodessa henkilöstöosasto raportoi KPI-mittarit (Key performan-

ce indicator) johdon auditoinnin yhteydessä. KPI-mittarit ovat osa laatujärjes-

telmä QEHS:n (Quality, Environmental, Health and Safety) vaatimaa rapor-

tointia. Ensimmäinen KPI-mittari on henkilöstön palvelusvuosikeski-ikä eli 

kuinka monta vuotta työntekijä keskimäärin on työsuhteessa. Toisen mittarin 

avulla seurataan henkilöstön kouluttautumista ja kolmannella henkilöstön 

vaihtuvuutta. Lisäksi on vielä yksi vaihtuvuuden tunnusluku, joka mittaa, onko 

henkilö työsuhteessa vielä kahden vuoden päästä palkkaamisesta.  

 

”Se on semmonen hirveen hyvä mittari, että onko tääl niinku hyvin onnistuttu 

perehdyttämisessä ja viihtyykö henkilö” (Henkilöstöpäällikkö). 

 

4.4.2. Työhyvinvointiraportointi 

 

Työhyvinvointiin sisältyvät muun muassa henkilöstön terveys, hyvinvointi, si-

toutuminen, työaikajärjestelyt ja turvallisuus. Sairauspoissaolojen ja työtapa-

turmien seuraamisesta ja raportoimisesta kysyttiin tarkempaa tietoa työsuoje-
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lupäälliköltä. Työsuojelupäällikön tehtävänä on päivittää HSE-raporttia 

(Health, Safety and Environment Report) ja raportoida tiedoista kuukausittain 

emoyhtiölle. HSE-raportin avulla työtapaturmia, sairauspoissaoloja ja niihin 

liittyviä tunnuslukuja seurataan ja päivitetään sitä mukaa kun uusia sairaus-

poissaolo- tai tapaturmatapauksia esiintyy.  

 

HSE-raportin lähtökohtana on tehtyjen työtuntien ja henkilöstön määrä. Muita 

osa-alueita raportissa ovat tapaturmat, sairauspoissaolot ja ennaltaehkäise-

vät toimet. Tapaturmat jaotellaan sen mukaan, miten vakava tapaturma on ja 

kuinka pitkä poissaolo siitä syntyy työntekijälle. Tapaturmien seurantaan kuu-

luu myös ensiapua vaatineiden tapaturmien, läheltä piti -tilanteiden ja työpe-

räisten sairauksien määrän kirjaaminen. Poissaolot ryhmitellään työtapatur-

mista ja sairauksista johtuviin poissaoloihin. Niiden laskentaperusteena käyte-

tään kalenteripäiviä ja poissaolotunteja. HSE-raportissa seurataan myös työ-

tapaturmia ja sairauspoissaoloja ennaltaehkäisevien toimenpiteiden määrää. 

Niitä ovat esimerkiksi työturvallisuuskokoukset, työturvallisuuskoulutukset, 

riskienarvioinnit, läheltä piti -tilanteiden analysointi ja korjaavien toimenpitei-

den tekeminen. HSE-raportin tiedoista tehdään yhteenvedot viiva-, pylväs- tai 

piirakkadiagrammien muodossa, jolloin kehityksen suunta on helposti ja no-

peasti nähtävissä kuvioista. Esimerkiksi työturvallisuuskoulutuksen lisäänty-

minen näkyy todennäköisesti pitkällä aikavälillä työtapaturmien vähenemise-

nä. (Työsuojelupäällikkö) 

 

Filtersin henkilöstön terveyteen ja hyvinvointiin liittyvässä raportoinnissa työ-

terveyshuollolla on merkittävä rooli. Työterveyshuolto tekee tiivistä yhteistyötä 

Filtersin työsuojelutoimikunnan kanssa ja tiedonkulku on avointa. Työterveys-

huolto raportoi kuukausittaisissa työsuojelukokouksissa ajankohtaisista asi-

oista, jotka liittyvät henkilöstön terveyteen ja hyvinvointiin. Työterveyshuolto 

luokittelee esimerkiksi sairauspoissaolojen syyt sairauslajeittain, mikä helpot-

taa sairauspoissaolojen taustojen analysointia.  
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”Sieltä tulee aina nää sairausraportit tosi tarkasti luokiteltuna. Semmonen pii-

rakkadiagrammi ja siitä just näkee vaikka mielenterveyssairauslomat ja selkä-

sairaussairaslomat ja infektiotautisairauslomat. Se on hyvä että ne raportoi 

tällee sairauslajeittain ja purkaa vähä niitä taustoja.” (Henkilöstöpäällikkö) 

 

Jos työsuojelukokouksissa ja työterveyshuollon raporteissa käsitellään asioi-

ta, jotka vaativat pikaista asiaan puuttumista ja toimenpiteitä, niistä raportoi-

daan paikallisjohtoryhmälle. Esimerkiksi sairauspoissaolojen yllättävä lisään-

tyminen tai työuupumuksen uhka ovat toimenpiteitä vaativia asioita. 

 

Erosen (1997, 23) määritelmän mukaan henkilöstöraportointi on prosessi, 

”jossa tunnistetaan ja mitataan henkilöstösidonnaista informaatiota ja välite-

tään tietoa kiinnostuneille osapuolille”. Työsuojelutoimikunnan vuosittain laa-

tima työsuojelu- ja työkykytoimintasuunnitelma voidaan määritellä osaksi Fil-

tersin henkilöstö- ja työhyvinvointiraportointia. Suunnitelmassa on tunnistettu 

henkilöstön hyvinvointiin ja turvallisuuteen liittyvät haasteet ja riskit. Esimerk-

kejä haasteista ovat henkilöstön yhteistoimintakyvyn parantaminen, työturval-

lisuuden kehittäminen ja työn henkisen kuormittavuuden huomioon ottami-

nen. Haasteiden hallitsemiseksi on laadittu suunnitelmia ja niiden toteuttami-

seksi on luotu luettelo toimenpiteistä. Toimenpiteitä ovat muun muassa sään-

nölliset kehityskeskustelut, työturvallisuuskoulutukset, sairauspoissaolojen 

syiden analysointi ja työtyytyväisyyskysely. Toimenpiteille on määritelty tavoi-

tetaso, vastuuhenkilöt ja aikataulu. Suunnitelmaan ei ole kuitenkaan määritel-

ty, kuinka tavoitteiden saavuttamista seurataan ja millaisia tuloksia toimenpi-

teillä on saatu aikaiseksi. 

 

Yhtenä työhyvinvoinnin perustana ovat työaikajärjestelyt.  Filtersin työnteki-

jöiden työaikoja seurataan kulunvalvontajärjestelmän avulla. Tiedot toimivat 

pohjana myös palkanmaksulle. Työntekijät saavat kuukausittain esimiehel-

tään työaikaraportit. Esimiesten tehtävänä on seurata omien alaistensa työ-
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tuntien kertymistä ja huomauttaa, jos liukuvan työajan sallimat rajat ovat ylit-

tyneet. 

 

Filtersin työhyvinvointiraportointia tutkittaessa tutustuttiin myös siihen, miten 

työhyvinvointia mitataan. Filtersissä yksi tapa työhyvinvoinnin mittaamiseen 

on henkilöstökysely (O’People Survey), joka suoritetaan globaalisti Outotec -

konsernissa kahden vuoden välein. Kysely toteutetaan ulkopuolisen palvelun-

tarjoajan avulla.  

 

Kysely koostuu erilaisista teemoista ja niihin liittyvistä väittämistä. Teemoja 

ovat esimerkiksi yhteistyö, kommunikointi, erilaisuus ja tasa-arvoinen kohtelu, 

työn ja vapaa-ajan tasapaino, sitoutuminen ja esimiehen tehokkuus. Väittä-

miin vastataan viisiportaisella Likert-asteikolla, jonka avulla selvitetään vas-

taajan myönteistä tai kielteistä asennetta kyseiseen väittämään. Vastaukset 

kootaan raportiksi, jossa on yhteenveto myönteisimmistä ja kielteisimmistä 

vastauksista. Lisäksi kaikki vastaukset ryhmitellään kolmeen laajaan osaan, 

jotka kuvaavat henkilöstön sitoutumista, osaamista ja työtyytyväisyyttä.  

 

Esimiehet saavat kyselyn tuloksista koosteraportin, jossa on viisi eniten ja 

viisi vähiten pisteitä saanutta kohtaa. Esimiehen tehtävänä on esitellä tulokset 

omalle tiimilleen ja pohtia yhdessä tiimiläistensä kanssa, miten kyselyssä 

esiin tulleita asioita voidaan parantaa. Vastuu henkilöstökyselyssä esiin tullei-

den ongelmien ratkaisussa tai asioiden kehittämisessä on siis ensisijaisesti 

esimiehellä ja tiimin jäsenillä. Haastateltavat antoivat henkilöstökyselylle kri-

tiikkiä, jota käsitellään tarkemmin seuraavassa luvussa.  

 

Työsuojelupäällikön mukaan Filtersissä on entisen Larox Oyj:n aikana ollut 

myös toisenlaisia menetelmiä henkilöstön hyvinvoinnin mittaamiseen. Vuosi-

na 1999 – 2003 Larox Oyj oli mukana Työterveyslaitoksen ohjaamassa työyh-

teisön kehittämisprojektissa. Projektin alussa kartoitettiin työntekijöiden ko-

kemuksia ja arvioita omasta työkyvystä, työn sisällöstä ja työyhteisön toimin-
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nasta. Kyselyn tulosten pohjalta määriteltiin kehittämiskohteet ja niiden paran-

tamiseksi luotiin kehityssuunnitelma. Kehityssuunnitelmalle varattiin resurssit 

ja aikataulu. Uusintakysely suoritettiin neljä vuotta myöhemmin. Sen tarkoi-

tuksena oli kuvata tapahtunutta muutosta ja antaa työhyvinvoinnista vastaa-

ville henkilöille hyödyllistä tietoa kehittämistyön suunnitteluun, toteuttamiseen 

ja arvioimiseen jatkossa.  

 

Vuonna 2007 Lappeenrannan Työterveys Ry suoritti Larox Oyj:ssä työuupu-

muskyselyn. Kysely mittasi työssä rasittumista ja työhön liittyviä tuntemuksia, 

jotka voivat ennakoida työuupumusta ja siihen liittyviä oireita. Työterveys Ry:n 

raportin mukaan saatuja tuloksia voidaan hyödyntää työuupumuksen ennal-

taehkäisyssä ja työn, työolojen ja työyhteisön jatkuvassa kehittämisessä. 

Työuupumuksen ennaltaehkäisyssä on perusteltua toimia jo ennen ongelmi-

en ilmaantumista, koska sille on sekä inhimillinen että taloudellinen peruste.  

 

Filtersin henkilöstöraportointikäytäntöjen tutkiminen osoittaa, että henkilöstö-

raportointi koostuu monen tahon yhteistyöstä. Henkilöstöraportointia toteute-

taan erilaisia henkilöstötunnuslukuja analysoimalla, työsuojelukokouksissa ja 

paikallisjohtoryhmän kokouksissa asioista keskustelemalla ja kahden vuoden 

välein työhyvinvointia mittaamalla. Lisäksi työturvallisuutta seurataan sään-

nöllisellä mittaamisella ja raportoinnilla. Seuraavassa luvussa käsitellään Fil-

tersin henkilöstöraportoinnin ongelmia ja kehitystarpeita. 

 

4.5. Henkilöstöraportoinnin ongelmat ja kehitystarpeet 

 

Tämän tutkimuksen päätavoitteena on tutkia, miten kohdeyrityksen henkilös-

töraportointia pitäisi kehittää. Henkilöstöraportoinnin kehitystarpeita kartoitta-

essa pitää tutkia, minkälaisia ongelmia ja haasteita henkilöstöraportointiin 

liittyy. Tunnistettuihin kehitystarpeisiin esitetään kehitysehdotuksia, jotka on 

korostettu lihavoidulla tekstillä.  
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4.5.1. Henkilöstökysely 

 

Haastateltavat esittävät henkilöstökyselylle kritiikkiä. Kahden vuoden välein 

suoritettavaa kyselyä pidetään raskaana ja tehottomana. Kyselyssä on yli 60 

kysymystä. Lisäksi harvoin toistuva työtyytyväisyyskysely vaikuttaa työnteki-

jöiden motivaatioon vastata kyselyyn. 

 

 ”Onhan sekin sitten vääjäämätön tosiasia, et ihmiset sitten suhtautuu näihin 

tämmösiin harvoin toistuviin isoihin henkilöstötyytyväisyysmittauksiin vähän 

sillee passiivisesti, että ”no, voihan tässä nyt vastata, mut eihän tälle mitään 

kuitenkaan tehdä”. (Henkilöstöpäällikkö)  

 

Kysely pitäisi suorittaa useammin, jotta voidaan jatkuvasti olla ajan tasalla 

henkilöstön hyvinvoinnin tasosta. Säännöllisellä ja tarpeeksi usein toistuvalla 

mittaamisella voidaan havaita kielteinen kehitys ajoissa ja tunnistaa työhyvin-

voinnin puutteesta johtuvaa oireilua. Säännöllinen mittaaminen ja tiedon tuot-

taminen mahdollistavat, että vakavampia ongelmia ja turhia sairauspoissaolo-

ja voidaan ennaltaehkäistä toteuttamalla oikeanlaisia toimenpiteitä jo ongel-

mien syntyvaiheessa.  

 

”Tiheämmin toistuvat indikaattorit ne mun mielestä kertoo paljon paremmin 

siitä trendistä ja niistä näkee paljon nopeemmin, et ollaanko nyt menossa mi-

hin suuntaan” (Henkilöstöpäällikkö). 

 

Toisaalta yksi haastateltava pitää kahden vuoden väliä sopivana tahtina, jotta 

ehditään suunnitella tarvittavat toimenpiteet ja toteuttaa ne ennen seuraavaa 

kyselyä. Yksi haastateltava toteaa, että kahdessa vuodessa organisaatio ehtii 

kokea paljon muutoksia, jolloin henkilöstökyselyyn vastaaminen ja tulosten 

hyväksikäyttö hankaloituvat. Työyhteisön koko ja työkuorman määrä vaihtele-

vat esimerkiksi talouden ja toimialojen suhdannevaihteluiden takia ja siksi 
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kahden vuoden välein annettu vastaus ei anna oikeaa kuvaa työntekijöiden 

kokemuksista.  

 

”Välillä on ollu sellasta epätietosuutta että esimerkiks esimiehiin liittyen - - siel 

on liittyny tähän se, et meil on esimies vaihtunu, puhutaanko edellisvuoden 

esimiehestä vai juuri nyt alottaneesta esimiehestä, vai tämän uuden alotta-

neen esimiehen esimiehestä. - - siihen (vastaamiseen) vaikuttaa se sen het-

kinen tunnelma, eikä niinkään, et jos ajatellaan kahta vuotta”. (Varatyösuoje-

luvaltuutettu) 

 

Myös muut haastateltavat mainitsevat ongelmia työtyytyväisyyskyselyn tulos-

ten analysoinnissa ja hyväksikäytössä. Esimiehet saavat kyselyn tuloksista 

koosteraportin, jonka he käyvät oman tiiminsä kanssa läpi. Koosteraportissa 

on vain yksittäisen tiimin työntekijöiden vastauksia. Tämä järjestely koetaan 

hankalaksi, koska tiimien koot vaihtelevat.  

 

 ”Monil on varmaa se ajatus, et ku tulee joku työhyvinvointikysely et ”haa nää 

pystyy jäljittää kuitenki, mitä mä oon tähä vastannu”. Esimiehet saa tiimeittäin 

ne vastaukset, ne ei nää et kuka on vastannu ja mitä. Mut jos tiimis on kolme 

ihmistä, ni onhan se suht identifioitavissa ja vaikuttaa jonkun vastaamiseen”. 

(Luottamusmies) 

 

Henkilöstökyselyn tulosten perusteella tiimi pohtii yhdessä esimiehen kanssa 

kehitysideoita. Vastuu henkilöstökyselyssä esiin tulleiden ongelmien ratkai-

sussa tai asioiden kehittämisessä on ensisijaisesti esimiehellä ja tiimin jäse-

nillä, mutta myös paikallisjohtoryhmä seuraa parantamisideoita ja kehittämis-

suunnitelmia. Joskus kehitettävät asiat ovat kuitenkin sellaisia, ettei yksittäi-

sellä tiimillä ole keinoja asian parantamiseksi. Myös kiinnostus työhyvinvoin-

nin kehittämistä kohtaan vaihtelee esimiesten välillä ja siksi kehitys ei aina 

etene kyselyn tulosten analysointia pidemmälle.  
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”Se on ollu enemmän just niin et tätä pitäs kehittää mut millähän tätä kehitet-

täis. Esimerkiks sukupuoliroolien yhdenmukaisuus, ni millähän me siihen ote-

taan mitään roolia. Eipä kyllä mitenkään”. (Varatyösuojeluvaltuutettu)  

 

Ongelmana tässäkin on ollut se, että esiin tulleita epäkohtia/ongelmia ei ole 

esimiesten toimesta selvitetty ja korjattu. Eli tulokset on näkyvillä ja tiedossa, 

mutta siihen se sitten jääkin. Seuraavassa kartoituksessa samat asiat tulevat 

uudelleen esiin.” (Työsuojelupäällikkö) 

 

Työtyytyväisyyskyselyn tuloksista raportoidaan kooste koko Outotec -

konsernin näkökulmasta ja se kertoo mihin suuntaan organisaatio on menos-

sa. Konsernilla on tytäryhtiöitä ympäri maailmaa ja Suomessakin useita toimi-

pisteitä. Haastateltavat toteavat, että työtyytyväisyyskysely ei kerro yhden 

toimipisteen tilanteesta millään tavalla ja siksi myös tulosten hyödyntäminen 

jää puolitiehen. Paikalliselle tiedolle on tarvetta, jotta henkilöstötoimenpiteitä 

olisi helpompi suunnitella ja toteuttaa.   

 

”Se on sit semmonen globaali, et se ei nyt silleen spesifisti aina kerro välttä-

mättä just täst Lappeenrannasta” (Henkilöstöpäällikkö).  

 

”Ne voi olla vähä vieraita ne tulokset ja niihin ei sitte senkään takia haluta pe-

rehtyä sen tarkemmin” (Luottamusmies).  

 

”Ois ihan kiva tietää ihan Lappeenrantana miten meillä menee” (Henkilöstö-

osaston työntekijä).  

 

Nykyinen henkilöstökysely mittaa kattavasti työntekijöiden mielipiteitä ja asen-

teita työyhteisöä kohtaan. Kyselyn tuloksia ja työhyvinvoinnin mittaamista ei 

kuitenkaan hyödynnetä parhaalla mahdollisella tavalla.  Tuloksista viestitään 

suppeasti henkilöstölle ja työhyvinvoinnin kehittäminen saattaa kaatua siihen, 

että kehitystoimenpiteiden toteutumista ei seurata systemaattisesti. Myös se, 
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että henkilöstökysely on globaali ja koko konsernia koskeva indikaattori vai-

keuttaa henkilöstötoimenpiteiden kehittämistä paikallisesti. Organisaation 

suuren koon ja rakenteen vaikutuksia käsitellään lisää seuraavassa luvussa. 

 

4.5.2. Organisaation koko ja rakenne 

 

Yksi ongelma mainittiin lähes jokaisessa haastattelussa. Filters on ollut neljä 

vuotta osa Outotec -konsernia. Nykyisen organisaation suuren koon ja neljäs-

tä liiketoiminta-alueesta muodostuvan matriisirakenteen koettiin hankaloitta-

van henkilöstöön liittyvän mittaamisen ja raportoinnin kehittämistä sekä työ-

hyvinvointitoimenpiteiden toteuttamista. Konsernissa raportointivaatimuksia ja 

toimintatapoja on pyritty yhtenäistämään, jolloin yksittäiselle tytäryhtiölle ei jää 

paljon soveltamisvaraa. Myös kehityssuunnitelmien toimenpiteiden toteutta-

minen voi olla hankalaa, jos resurssien hankinnasta tai budjeteista päätetään 

emoyhtiössä fyysisesti toisella paikkakunnalla.  

 

”Nyt ongelmia tulee paljon siitä, että ihmisiä tulee ja menee Lappeenran-

ta/Espoo sektorilla. Esimies saattaa olla Espoossa ja alaisia täällä Lappeen-

rannassa. Ongelmien esiintuominen ja niiden korjaaminen vaikeutuu.” (Työ-

suojelupäällikkö) 

 

”Mun mielestä ehkä se suurin este ja hidaste ja ongelma on se, että meillä on 

tää matriisimalli ja bisneslinjamalli. Että ei ole enää mitään niinku paikallisia 

yhtiöitä, mutta kun silti kuitenkin meillä on tää Lappeenranta - -  koska kuiten-

kin se lokaatiokohtaisuus on niin voimakas” (Henkilöstöpäällikkö).  

 

Henkilöstöpäällikkö muistuttaa, että yksittäisissä yhtiöissä ja eri maissa on 

hyvin erilaisia käsityksiä ja toimintatapoja esimerkiksi työhyvinvoinnin hallin-

noinnille, johtamiselle ja mittaamiselle. Työhyvinvointi on nimenomaan paikal-

linen ilmiö, koska se syntyy ihmisten vuorovaikutuksen tuloksena. Filtersissä 

tarvitaan henkilöstöraportointiin ja nimenomaan työhyvinvoinnin mittaamiseen 



76 
 

välineitä, joilla voidaan tuottaa tietoa paikallisesti Lappeenrannan toimipis-

teessä työskentelevistä henkilöistä. 

 

”Tehtäis jotenki vaikka nyt sitte lokaatiotasolla ja sit vedettäs yhteenveto maa-

tasolla - - ja laajemmasta näkökulmasta ku pelkästään työsuojelusta - - Ois 

kiva niinku tietää, miten vaikka Lappeenranta nyt työviihtyvyydessä tai tällä-

sessä hyvinvoinnissa menestyy versus muut lokaatiot”. (Henkilöstöpäällikkö) 

 

Ratkaisuna henkilöstökyselyyn ja organisaation kokoon liittyviin ongelmiin on 

uuden, paikallisen ja helposti toteutettavan henkilöstökyselyn kehittä-

minen. Globaalin ja suuritöisen työtyytyväisyyskyselyn rinnalle kaivataan pie-

nimuotoisempaa ja yksikkökohtaista kyselyä, johon on helppo ja nopea vasta-

ta ja joka ei vaadi suuria taloudellisia panostuksia.  

 

”Eihän sen (kyselyn toteuttamisen) tarvi aina olla mikään massiivinen niinkun 

monen viikon rupeama. - - painaa jotai hymynaama-nappia tai jotain semmos-

ta, että miten tänään niinkun rullaa” (Henkilöstöpäällikkö).  

 

”Elikkäs siis peukuttamista, se on hyvä jos se on tarpeeks usein -- pystyy pur-

kamaan tavallaa nopeemmin, päivittäisemmin ja esimies pystyy siihen puut-

tumaankin nopeemmin ennen kun se räjähtää käsiin.” (Varatyösuojeluvaltuu-

tettu) 

 

4.5.3. Raportointi henkilöstölle 

 

Henkilöstöraportointikäytäntöihin liittyen haastateltavilta kysyttiin, miten henki-

löstöraportointi näkyy tavalliselle, paikallisjohtoryhmään tai työsuojelutoimi-

kuntaan kuulumattomalle työntekijälle. Lisäksi kysyttiin, kiinnostaako henkilös-

töön liittyvä tieto työntekijöitä.  
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”Se on oikeesti varmast se ongelma, et ihmiset ei varmaan edes tiedä, et mitä 

kaikkee tääl seurataan ja katsotaan ja tutkitaan.” (Luottamusmies).  

 

”Varmasti ehkä semmosta tiedonhalua ja patoutunutta tiedon tarvetta voi olla, 

mut se ei kyllä hirveesti niinku mulle päin koskaan tavallaan näy. Semmonen 

niinku henkilöstön kiinnostus on yllättävänkin vähäistä”. (Henkilöstöpäällikkö) 

 

Kyse voi olla siitä, että työntekijät eivät osaa kaivata henkilöstöraportoinnin 

kaltaista tietoa, koska tietoa ei ole ollut aikaisemminkaan saatavilla tai tar-

peeksi näkyvillä. Tällä hetkellä muutamat henkilöstöraportoinnin dokumentit, 

kuten työsuojelu- ja työkykykokousten pöytäkirjat, ovat luettavissa kohdeyri-

tyksen sisäisen viestinnän intrassa. Lisäksi konetuotannon työntekijöiden 

nähtävillä on tapaturmatilastoja. Muunlaista henkilöstön tilaa kuvaavaa tietoa 

on tavalliselle työntekijälle tarjolla niukasti.  

 

”Tehdään sit mitä tahansa raportteja, mitkä ois kaikkien luettavissa, ni ne pi-

täs saada selkeemmin esille ehdottomasti” (Luottamusmies). 

 

”Kyl ne melkein sitte kaikki tämmöset henkilöstöön liittyvät raportit on aika 

monet sen tietosuojalain alaisia, et niit ei kyl oikeestaan hirveesti laiteta 

eteenpäin” (Henkilöstöpäällikkö). 

 

Henkilöstölle näkyvää raportointia kaivataan esimerkiksi henkilöstökyselyn 

tuloksista, hyväksikäytöstä ja seurauksista. Esimiehet saavat henkilöstö-

kyselyn tuloksista koosteraportin, jonka he käyvät vain oman tiiminsä kanssa 

läpi. Raporttia läpikäydessä nostetaan esiin teemoja, jotka vaativat paranta-

mista tai kehittämistä. Kehitysehdotusten toteutumisesta tai seurauksista ei 

kuitenkaan raportoida millään tavalla. Myöskään kyselyn tuloksista ei rapor-

toida kuin oman tiimin osalta. Tämä mahdollistaa sen, että osa esimiehistä 

pääsee ”livahtavaan” kehitysideoiden toteuttamisesta.  Työntekijöiden asenne 

kyselyiden vaikuttavuutta kohtaan passivoituu ja ongelmat saattavat jäädä 
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ratkaisematta. Toisaalta esimiesten tai muiden toimijoiden tekemät panostuk-

set työhyvinvoinnin parantamiseen eivät saa kiitosta ja arvostusta, jos työnte-

kijöille ei viestitä panostusten olemassaolosta.  

 

Edellä mainittujen syiden takia Filtersin henkilöstölle pitäisi raportoida hen-

kilöstökyselyiden tuloksista tiivistetysti ja esiin tulleiden epäkohtien pa-

rantamisen prosessista. Työntekijöiden luottamus lisääntyy, kun he näke-

vät, että henkilöstökyselyihin vastaamisella on konkreettisia seurauksia. Luot-

tamuksen lisääntyminen saattaa kasvattaa myös kyselyiden vastaamispro-

senttia.  Lisäksi kyselyiden tulosten näkyvillä olo saattaa herättää työntekijöi-

den välillä keskustelua ja lisätä kiinnostusta työhyvinvointiasioita kohtaan. 

 

Myös työsuojelu- ja työkykytoimintasuunnitelman toimenpiteistä ja ta-

voitteiden saavuttamisesta tarvitaan yhteenvetoa ja raportointia, jotka 

näkyvät henkilöstölle. Henkilöstötunnuslukujen tuloksista, tehdyistä toimen-

piteistä ja niiden vaikutuksista raportoiminen lisää työsuojelutoimikunnan ja 

henkilöstöosaston toimien läpinäkyvyyttä. Esimerkiksi yksinkertaiset piirakka-

diagrammit joidenkin kehityskohteiden tilasta tai toimenpiteiden tuloksista nä-

kyvällä paikalla voivat herättää työntekijöiden mielenkiinnon ja saada heidät 

tarkastelemaan kuvia lähempää. Työsuojelutoimikunta voi käyttää yhteenve-

toraporttia myös toimintansa arvioinnin apuna. 

 

”Pitäs ehdottomasti, et ne ei vaan aattele, et jossain joku hoitaa niitä, niin ku-

ka se on se joku, mikä niitä hoitaa. Se pitäs saaha myös talon sisällä näky-

mään, et tää nous esille, tähän nyt puututaan ja tälläsiä toimenpiteitä on 

suunniteltu. Se ois ihan loistava idea.” (Henkilöstöosaston työntekijä)  

 

Monien työsuojelu- ja työkykytoimintasuunnitelmassa olevien toimenpiteiden 

toteuttamisen ja tavoitteiden saavuttamisen vastuuhenkilöiksi on henkilöstö-

osaston lisäksi määritelty esimiehet. Kuten aikaisemmin todettiin, esimiesten 

kiinnostus työhyvinvointiasioita kohtaan vaihtelee. Yksi haastateltava ehdot-
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taa, että esimiehillä pitäisi olla velvollisuus esitellä työsuojelusuunnitelma 

alaisilleen, jotta myös työntekijät tietävät millainen vastuu esimiehellä on työ-

hyvinvoinnin ylläpitämisessä ja kehittämisessä. Kun toimenpiteet ja tavoit-

teet ovat sekä esimiesten että työntekijöiden tiedossa, myös kiinnostus 

toimenpiteiden toteutumisen seuraamista ja toimenpiteiden tuloksia 

kohtaan lisääntyy.  Yksi haastateltava korostaa, että kaiken työntekijöille 

esitetyn tiedon tulee olla yksinkertaisessa ja helposti ymmärrettävässä muo-

dossa, niin että kohderyhmä on otettu huomioon.  

 

4.5.4. Työhyvinvoinnin mittaaminen 

 

Työhyvinvoinnin mittaaminen koetaan usein hankalaksi, koska mittausmene-

telmien ja -tulosten pätevyyttä ei voida luotettavasti todistaa. Myös Filtersissä 

yksi henkilöstön ja työhyvinvoinnin mittaamista hankaloittava tekijä on mit-

taamisen vaikeus ja oikeiden mittareiden valitseminen. Lisäksi henkilöstöön ja 

työhyvinvointiin liittyvän mittauksen tulosten luotettavuus arveluttaa. 

 

”Sitä henkistä hyvinvointia on niin hankala numeerisesti mitata, et kaikki sai-

rauspoissaoloprosentit ja onnettomuusprosentit ja tapaturmat ja tämmöset ne 

on niinku numeerista dataa - - Täähän on kai sellanen universaali ongelma 

tässä hyvinvoinnissa, että kun sitä ei aina pysty määrittämään numeroissa 

ainakaan kovin helposti.” (Henkilöstöpäällikkö) 

 

”Miten siit saahaa niin sanotusti luotettavaa, et se ei oo sellasta huhupuhetta, 

vaan sen pitäs olla sellasta faktista. Ja se on tosi vaikee sit henkilöstöasioissa 

saaha sellasta ihan oikeesti faktatietoa, koska nehän on aina tällästä et ”miltä 

tuntuu”. Se on haaste”. (Henkilöstöosaston työntekijä)  

 

On totta, että henkilöstösidonnaiseen informaatioon keräämiseen liittyy usein 

luotettavuuden ja objektiivisuuden puute. Siitä huolimatta Kahn et al. (2010) 

muistuttavat, että ei-rahallisten mittareiden avulla voidaan havainnollistaa ja 
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ymmärtää paremmin, miten inhimillisen pääoman osatekijät ovat muuttuneet 

eri aikajaksoina. Varsinkin työhyvinvointi on jokaisen ihmisen subjektiivinen 

kokemus ja siksi työhyvinvoinnin mittaamisessa ei edes kannata pyrkiä objek-

tiivisuuteen ja luotettavuuteen.  

 

Filtersissä on käytössä erilaisia henkilöstötunnuslukuja, joiden kehittymisen 

seuraaminen mainitaan myös työsuojelu- ja työkykytoimintasuunnitelmassa. 

Henkilöstötunnuslukuja pyritään hyödyntämään analysoimalla niitä säännölli-

sesti ja tunnistamalla sillä tavalla kehittämisalueita. Vuoden 2014 toiminta-

suunnitelmassa mainitaan tavoitteeksi myös henkilöstötunnuslukujen moni-

puolistaminen. Työsuojelupäällikön mukaan henkilöstötunnuslukuja ovat esi-

merkiksi työtapaturmataajuus, sairauspoissaolotunnit, tapaturmien jaottelut ja 

Työterveyslaitoksen Elmeri-indeksi, joka kuvaa työympäristön turvallisuutta. 

Henkilöstötunnusluvut mittaavat siis pääasiassa työturvallisuutta ja sairaus-

poissaoloja, mutta niukasti muita työhyvinvoinnin osa-alueita.  

 

Yhdeltä haastateltavalta kysyttiin, pitäisikö myös muista työhyvinvoinnin osa-

alueista, kuten työntekijän jaksamisesta ja töissä pysymisestä tuottaa sään-

nöllisesti tietoa.  

 

”Kyllähän niitä tavallaan seurataan, ainakin johtoryhmä seuraa niitä, siellähän 

kokouksissahan käsitellään myös näitä asioita. Ja sitte työsuojelutoimikunta 

seuraa, siellähän keskustellaan paljon näistä, esimerkiksi osastotasolla, ja 

puututaan yleisiin ongelmiin, et on tullut tällästä ja tällästä esille. Kylhän näis-

tä keskustellaan.” (Henkilöstöosaston työntekijä) 

 

Keskustelun lisäksi Filtersissä tarvitaan työhyvinvoinnin säännöllistä mit-

taamista, jotta kielteinen kehitys huomataan ajoissa, ja asioihin voidaan 

puuttua jo aikaisessa vaiheessa.  Otalan ja Ahosen (2003, 163) mukaan 

mittarin sisältöä tärkeämpää on nimenomaan seurata mittaria säännöllisesti. 
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Vain siten voidaan nähdä, mihin suuntaan ollaan menossa ja minkälaisia vai-

kutuksia eri toimenpiteillä on ollut.  

 

Filtersissä työturvallisuuden mittaaminen on jo tehokasta ja systemaattista. 

Esimerkiksi työturvallisuuteen liittyvään HSE-raporttiin kirjataan tapaturmien 

lisäksi myös läheltä piti -tilanteet, jotka olisivat voineet johtaa vakavampaan 

tapaturmaan. Läheltä piti -tilanteen tarkan kuvauksen lisäksi raporttiin kirja-

taan myös tehdyt toimenpiteet, jotta voidaan ennaltaehkäistä samanlaiset 

tilanteet. Läheltä piti -tilanteet ovat lähes poikkeuksetta työturvallisuuteen liit-

tyviä. Miten raportoidaan muista työhyvinvoinnin osa-alueista, kuten henki-

sestä hyvinvoinnista? Miten mitataan, määritellään ja ennaltaehkäistään lä-

heltä piti -työuupumusta? Usein työuupumus päätyy raporttiin ja tilastoihin 

vasta siinä vaiheessa, kun siitä on jo seurannut sairauspoissaoloja.  

 

Filtersin yksityiskohtaisesta ja jatkuvasti ajan tasalla olevasta työturval-

lisuusraportoinnista voi ottaa mallia myös työhyvinvointiraportointiin. 

Työturvallisuusraportointiin kuuluu sanallista, numeerista ja tunnuslukutietoa 

ja sitä seurataan Excel-taulukoiden ja erilaisten kuvioiden avulla. Työturvalli-

suusraportoinnin eri osa-alueita kannattaa analysoida kriittisesti ja miettiä mit-

kä menetelmät sopisivat myös työhyvinvoinnin jatkuvaan seuraamiseen. 

Olemassa olevien menetelmien hyödyntäminen on helpompaa ja nopeampaa 

kuin kokonaan uusien luominen. 

 

Dewen ja Verman (2008) ja Kouhy et al. (2009) tutkimusten tulokset korosta-

vat, että relevantin henkilöstöinformaation tuottaminen on mahdollista vain eri 

osastojen välisellä yhteistyöllä. Työsuojelutoimikunnan kannattaa yhdessä 

henkilöstöosaston, työterveyshuollon tai esimerkiksi esimiesten kanssa kehit-

tää ja määritellä Filtersin työhyvinvointihaasteiden kannalta oleellisim-

mat mittarit ja raportointimenetelmät ja keskittyä niiden hyödyntämi-

seen. On mahdotonta keksiä ja yrittää parantaa kaikkia mahdollisia mittareita 

ja niiden kuvaamia ilmiöitä. Siksi tavoitteet kannattaa pilkkoa pienemmiksi ja 
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konkreettisemmiksi osatavoitteiksi ja määritellä niitä parhaiten kuvaavat tun-

nusluvut ja mittarit.  

 

Esimerkiksi työntekijöiden kokeman työkuorman määrän selvittämiseen on 

olemassa useita vaihtoehtoja. Koetun työkuorman määrää voidaan mitata 

esimerkiksi kaksi kertaa vuodessa pidettävien kehityskeskusteluiden yhtey-

dessä tai vaikka viikoittain kulunvalvontalaitteen vieressä tai ruokalan ovessa 

olevaan nimettömään kyselyyn vastaamalla. Samaan aikaan voidaan analy-

soida työntekijöiden työaikaraportteja tai seurata esimerkiksi normaalityöajan 

ylittävien työtuntien määrää, liukumasaldoja ja kuukausittain leikattavien tun-

tien määrää. Yksinkertaiset ja helposti toteutettavat ideat saattavat olla kaikis-

ta tehokkaimpia. Kun valittujen tunnuslukujen seuranta ja hyödyntäminen 

ovat rutinoituneet, tunnuslukujen valikoimaa voidaan laajentaa. Henkilöstö-

tunnuslukujen avulla henkilöstön tilaa voidaan verrata eri aikajaksojen välillä 

tai toisiin organisaatioihin peilaten.  

  

4.6. Yhteenveto ja kehitysehdotukset 

 

Henkilöstö- ja työhyvinvointiraportointi yrityksessä on jatkuva prosessi. Siihen 

kuuluvat tilanteen analysointi valittujen tunnuslukujen avulla, tavoitteiden 

määrittäminen, toimenpiteiden suunnittelu ja toteutus ja vastuuhenkilöiden tai 

-ryhmien valinta. Kehitysehdotukset täydentävät Filtersin henkilöstöraportoin-

tiprosessia. Ne ovat toteutettavissa melko pienillä panostuksilla, koska suuria 

investointeja uusiin järjestelmiin ei tarvita.  

 

Filtersin henkilöstöraportointi toimii kuvan 11 esittämällä tavalla. Esimerkiksi 

henkilöstön määrää, rakennetta, vaihtuvuutta ja työturvallisuutta mitataan ja 

seurataan säännöllisesti perinteisten tunnuslukujen avulla. Filtersin henkilös-

töraportointiprosessiin pitäisi kuitenkin lisätä toimenpiteiden toteutuksen ja 

seurannan raportointi. Toimenpiteiden toteutumista pitää seurata ja mitata, 

jotta voidaan todeta toimenpiteiden vaikutukset. Tiedon keräämisen ja ana-
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lysoinnin hyödyt realisoituvat vasta, kun tietoa raportoidaan siitä kiinnostuneil-

le henkilöille.  

 

 

 

 

 

Mikä on tilanne? Mitä pitää tehdä? Teot?        Miten onnistuttu? 

 

 

Kuva 11: Henkilöstöraportointi jatkuvana prosessina (mukaillen Hakala & 

Manka, 2011, 15) 

 

Filtersin henkilöstöraportointiprosessi kaipaa uusia, erilaisia ilmiöitä ennalta-

ehkäiseviä tunnuslukuja ja mittareita. Tällä hetkellä tunnusluvut keskittyvät 

pääasiassa työturvallisuuden ja esimerkiksi henkilöstön vaihtuvuuden mit-

taamiseen. Vuoden 2014 työsuojelu- ja työkykytoimintasuunnitelmassakin on 

mainittu tavoitteeksi monipuolistaa ja hyödyntää henkilöstötunnuslukuja. Työ-

turvallisuusasioiden lisäksi tietoa kaivataan myös työhyvinvointiin liittyvistä 

asioista. Työsuojelutoimikunnan ja henkilöstöosaston pitää kehittää ja määri-

tellä oleellisimmat ja tarpeelliset henkilöstötunnusluvut sekä seurata ja hyö-

dyntää niiden tuottamaa tietoa säännöllisesti. Uusista henkilöstötunnusluvuis-

ta ja työhyvinvoinnin mittaamisesta löytyy esimerkiksi kirjoja ja oppaita yritys-

ten avuksi.  
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Globaalin ja suuritöisen henkilöstökyselyn rinnalle tarvitaan kysely, jonka 

avulla voidaan tuottaa tietoa paikallisesti Lappeenrannan toimipisteen näkö-

kulmasta. Kyselyn tulee olla helposti toteutettavissa, jotta se voidaan toteut-

taa säännöllisin väliajoin ja tarpeeksi usein. Lisäksi kyselyyn vastaamisen 

pitää olla nopeaa ja helppoa. Hyvänä esimerkkinä nopeasta ja helposti toteu-

tettavasta kyselystä on asiakaspalaute- eli niin sanottu hymynaamakysely. 

 

Paikallisen kyselyn toteuttamisen haastavin vaihe on löytää vastuuhenkilöt, 

joilla on aikaa ja ideoita uudenlaisen kyselyn toteuttamiselle. Lisäksi on tärke-

ää miettiä, kuinka motivoida työntekijöitä vastaamaan kyselyihin useammin 

kuin kahden vuoden välein. Kun uuden kyselyn implementoinnin alkuvaikeu-

det ovat ohi, kysely on nopea ja ajan tasalla pysyvä tapa kerätä tietoa työnte-

kijöiden mielipiteistä ja tuntemuksista. Työhyvinvoinnin säännöllisen mittaa-

misen ja paikallisen henkilöstökyselyn kehittämisessä voidaan käyttää apuna 

Filtersin olemassa olevia tai aikaisemmin käytössä olleita mittausmenetelmiä.  

 

Työhyvinvointiraportointiin voidaan puolestaan ottaa mallia Filtersin erittäin 

hyvin toimivasta työturvallisuuden HSE-raportoinnista (Health, Safety and 

Environment Report). Kattavan ja yksityiskohtaisen työhyvinvointiraportoinnin 

tai -raportin laatiminen ei kuitenkaan ole nopea tai helppo prosessi. Toimiva 

mittausjärjestelmä tai Excel-seuranta vaatii monen tahon yhteystyötä ja tun-

temusta työhyvinvoinnin mittaamisesta ja vaikutuksista. Toimivan työhyvin-

vointiraportoinnin luomisen edellytys on avainhenkilöiden sitoutuminen rapor-

toinnin kehittämiseen. 

 

Henkilöstökyselyn tulosten käsittelyä pitää muuttaa. Tulokset pitää tarjota sel-

laisessa muodossa, että esimiesten, henkilöstöosaston ja työsuojelutoimi-

kunnan lisäksi myös työntekijät saavat kattavan kuvan henkilöstökyselyn tu-

loksista. Nykyisen käytännön mukaan työntekijät kuulevat kyselyn tuloksista 

vain oman tiiminsä ja koko konsernin osalta. Varsinkin henkilöstötoimenpiteitä 

suunnittelevat ja toimeenpanevat tahot kuten henkilöstöosasto, työsuojelu-



85 
 

toimikunta ja esimiehet hyötyisivät yhteenvetoraporteista, joiden tulokset 

koostuvat suuremmista ryhmistä kuin yksittäisistä tiimeistä.  

 

Henkilöstökyselyn tulosten jaettavuus ei kuitenkaan ole yksin Filtersin päätet-

tävissä. Koska nykyinen henkilöstökysely suoritetaan koko konsernissa, myös 

tulosten viestimisestä työntekijöille päätetään konsernin tasolla. Filtersin hen-

kilöstö- ja työhyvinvointiasioista vastaavien henkilöiden tulisi perustella katta-

vasti, mitä hyötyä kyselyn tulosten laajemmasta ja julkisemmasta raportoimi-

sesta on, jotta tulosten käsittelyssä voisi tapahtua muutoksia. 

 

Henkilöstökyselyssä tulee esiin asioita, joiden parantamiseksi tiimi keksii kehi-

tysideoita. Myös kehitysideoiden toteutumisesta ja seurauksista eli esiin tul-

leiden epäkohtien parantamisen prosessista pitää raportoida henkilöstölle. 

Näin henkilöstölle viestittäisiin, että sen mielipiteillä on konkreettisia seurauk-

sia. Lisääntynyt seuranta ja henkilöstölle raportointi voivat vaikuttaa myös 

siihen, että vastuuhenkilöt panostavat enemmän suunnitelmien toteutumi-

seen. Yksinkertaisin tapa on huolehtia siitä, että esimiehet viestivät alaisil-

leen, kuinka kehitysehdotuksiin on panostettu. Säännöllisin väliajoin pidettä-

vissä esimiesinfoissa jokaisella esimiehellä tulisi olla velvollisuus osoittaa, 

että henkilöstökyselyssä esiin tulleisiin asioihin on puututtu.  

 

Nykyisessä muodossaan työsuojelu- ja työkykysuunnitelma on erittäin yksi-

tyiskohtainen ja kattava sekä toimenpiteet ja tavoitteet on tarkasti määritelty. 

Henkilöstötunnuslukujen tuloksista, suunnitelman toimenpiteiden vaikutuksis-

ta ja määriteltyjen tavoitteiden saavuttamisesta ei kuitenkaan ole mitään mai-

nintaa. Suunnitelman läpinäkyvyyden ja työntekijöiden luottamuksen lisäämi-

seksi olisi hyödyllistä raportoida myös tehdyn suunnitelman seurauksista ja 

tuloksista. Lyhyt yhteenveto tavoitteiden saavuttamisesta ja muutama selkeä 

tunnusluku kuvaamassa toimenpiteiden seurauksia ovat tarpeellisia lisäyksiä 

työsuojelu- ja työkykysuunnitelmaan. Työsuojelu- ja työkykytoimintasuunni-

telman täydentäminen ei vaadi suuria panostuksia, koska säännöllisin välija-
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oin järjestettävissä työsuojelukokouksissa keskustellaan jatkuvasti seurannan 

kohteina olevista asioista. Työntekijöiden kannalta selkeiden yhteenvetojen 

lukeminen on mielekkäämpää kuin useiden työsuojelukokousten pöytäkirjojen 

sisältöjen selaaminen.  

 

Jotta työsuojelu- ja työkykytoimintasuunnitelman tavoitteet ja vastuuhenkilöt 

ovat kaikkien tiedossa, olisi esimiesten hyvä esitellä suunnitelma alaisilleen. 

Aluksi on kuitenkin varmistettava, että työsuojelu- ja työkykytoimintasuunni-

telma on tuttu kaikille esimiehille. Tämä on helppo varmistaa säännöllisin vä-

liajoin pidettävissä esimiesinfoissa. 

 

Pitkällä aikavälillä Filtersiin voidaan jatkuvan kehityksen seurauksena luoda 

toimiva työhyvinvoinnin mittaamis- ja raportointijärjestelmä. Kehitys on mah-

dollista monen tahon yhteistyöllä, vanhojen menetelmien hyödyntämisellä ja 

uusien tapojen omaksumisella. Työhyvinvointi on viime vuosina saanut paljon 

huomiota yritysten, tutkijoiden ja median keskuudessa. Kiinnostus työhyvin-

vointia kohtaan tulee vaikuttamaan myös työhyvinvoinnin vaikutusten parem-

paan tunnistamiseen ja sen mittaamisen kehittymiseen. Kehittäminen alkaa 

pienistä teoista. Taulukossa 5 luetellaan kehitysehdotukset Filtersin henkilös-

töraportoinnille. 

 

Taulukko 5: Kehitysehdotukset 

 

Kehitysehdotukset 

Uusien ennaltaehkäisevien henkilöstötunnuslukujen kehittäminen 

Työhyvinvoinnin säännöllinen mittaaminen 

Paikallinen, nopeasti toteutettava henkilöstökysely 

Henkilöstökyselyn tulosten näkyvämpi raportoiminen  

Kehitysehdotusten toteutumisen seuraaminen, epäkohtien parantamisen proses-

sista raportoiminen 
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Työsuojelu- ja työkykytoimintasuunnitelman toimenpiteistä ja tavoitteiden saavut-

tamisesta raportoiminen 

Esimiehille velvollisuus esitellä työsuojelusuunnitelma tiimilleen: työhyvinvoinnin 

ylläpitämisen ja kehittämisen toimenpiteistä ja vastuuhenkilöistä viestiminen 

Filtersin työhyvinvointihaasteiden kannalta oleellisten mittareiden ja raportointi-

menetelmien määrittely 

 

Jos kehitystarpeita ei oteta huomioon, henkilöstön työhyvinvoinnin tason arvi-

oiminen ja työhyvinvoinnin edistäminen hankaloituvat. Oikeanlaisten työhy-

vinvointia edistävien toimenpiteiden valitseminen ja kohdistaminen eivät on-

nistu ilman oleellista ja ajankohtaista tietoa työhyvinvoinnista. Työhyvinvoin-

nin paikalliseen, nopeaan ja säännölliseen mittaamiseen pitää panostaa. 

Työhyvinvointiin liittyvä informaatio on tarpeellista, jotta voidaan panostaa 

hyvinvoinnin ylläpitoon eikä vasta sen puuttumiseen. Vaikeutena on, että tänä 

päivänä toteutuneet työntekijöiden tyytymättömyys, sairauspoissaolot tai työ-

kyvyttömyyseläkkeet ovat seurausta jo vuosien ajan tapahtuneista asioista. 

Työhyvinvointiin panostaminen ei tarkoita, että puututaan tilastoissa jo näky-

viin sairauspoissaoloihin, vaan on tärkeää ennakoida tulevia tapahtumia ja 

ennaltaehkäistä mahdollisesta työhyvinvoinnin puutteesta aiheutuvia ongel-

mia. Hyvinvoiva henkilöstö on avain tulokselliseen liiketoimintaan. 

  



88 
 

5. YHTEENVETO JA JOHTOPÄÄTÖKSET 

5.1. Vastaukset tutkimuskysymyksiin 

 

Tutkimuksen päätavoitteena oli tutkia, miten henkilöstöraportointia pitäisi 

kehittää kohdeyrityksessä. Koska henkilöstöraportointi on laaja käsite, tut-

kimuskohde rajattiin koskemaan kohdeyrityksen sisäistä raportointia ja työhy-

vinvointiin liittyvää mittaamista ja raportointia. Alatutkimuskysymysten ja tut-

kimuksen teoreettisen osuuden avulla pyrittiin pohjustamaan päätutkimusky-

symykseen vastaamista. 

 

Aluksi tutkittiin, minkälaisia vaikutuksia työhyvinvoinnilla on yleisesti yri-

tykseen ja miksi työhyvinvointia kannattaa mitata. Työhyvinvointi vähen-

tää yrityksen sairauspoissaolokustannuksia ja vaikuttaa positiivisesti työnteki-

jöiden sitoutumiseen, motivaatioon ja työtyytyväisyyteen. Sitoutumisesta ja 

työtyytyväisyydestä seuraa työn tuottavuuden ja laadun parantuminen. Pa-

rantuneet tuottavuus ja laatu luovat lisäarvoa sekä yritykselle että asiakkaille, 

mikä vaikuttaa pitkällä aikavälillä yrityksen kannattavuuteen. Yleisimmät mit-

taamisen kohteet ovat työntekijöiden sairauspoissaolot, vaihtuvuus sekä eri-

laiset tyytyväisyysmittaukset. Työhyvinvoinnista tuotettu tieto helpottaa re-

surssien tehokasta kohdistamista ja henkilöstötoimenpiteiden ja -investointien 

vaikutusten toteamista. 

 

Tutkimuksessa tutustuttiin myös siihen, miten laskentatoimi on vastannut 

lisääntyneeseen tietotarpeeseen henkilöstövoimavaroista. Laskentatoi-

men kentälle on 1960-luvulta lähtien kehittynyt henkilöstövoimavarojen las-

kentatoimi. Sen tavoitteena on luoda menetelmiä henkilöstövoimavarojen 

kustannusten ja arvon mittaamiseksi. Lisäksi sen tehtävänä on erilaisten las-

kentamenetelmien avulla seurata, kuinka tehokkaasti johto käyttää henkilös-

tövoimavaroja. Henkilöstövoimavarojen laskentatoimen tavoite on myös var-

mistaa, että yrityksen johto ottaa henkilöstöresurssit huomioon päätöksente-
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ossaan. Henkilöstöstä tuotetun tiedon ei välttämättä tarvitse olla rahallisessa 

muodossa, vaan kaikenlainen numeerinen tieto auttaa päätöksenteossa. 

Henkilöstövoimavaroista voi tuottaa ja raportoida tietoa esimerkiksi henkilös-

tötilinpäätöksen, osaamispääomaraportin tai terveyslaskelman avulla.  

 

Ennen kuin kartoitettiin kohdeyrityksen henkilöstöraportoinnin kehitystarpeita, 

tutkittiin miten kohdeyrityksessä toteutetaan ja hyödynnetään henkilös-

töraportointia ja minkälainen rooli työhyvinvoinnilla on kohdeyrityksen 

henkilöstöraportoinnissa. Kohdeyrityksessä henkilöstöön liittyvän tiedon 

tunnistamisessa, keräämisessä, mittaamisessa ja raportoimisessa henkilös-

töosastolla ja työsuojelutoimikunnalla on suurimmat roolit. Henkilöstöosastolla 

on kuukausittaisia raportointivelvoitteita ja tiedot perinteisten henkilöstötun-

nuslukujen laskemiseksi. Työsuojelutoimikunta puolestaan tunnistaa henki-

löstön hyvinvointiin ja turvallisuuteen liittyviä haasteita ja suunnittelee toimen-

piteet niiden ratkaisemiseksi. Työturvallisuutta ja sairauspoissaoloja seura-

taan yksityiskohtaisesti ja niistä raportoidaan säännöllisesti. Työhyvinvointia 

puolestaan mitataan henkilöstökyselyn avulla. 

  

Haastatteluiden avulla kohdeyrityksen henkilöstöraportoinnille löydettiin 

kehitystarpeita. Henkilöstön työkykyyn ja työturvallisuuteen liittyvät haasteet, 

suunnitelmat, toimenpiteet ja niiden tavoitteet määritellään vuosittaisessa työ-

suojelu- ja työkykytoimintasuunnitelmassa. Myös toimenpiteiden vaikutuksista 

ja tavoitteiden saavuttamisesta tarvitaan yhteenvetoa, joka on helposti työn-

tekijöiden luettavissa. Henkilöstötunnuslukujen monipuolistaminen ja säännöl-

linen seuraaminen on myös yksi kehitystarve. Perinteisten henkilöstötunnus-

lukujen ja työturvallisuuden mittareiden rinnalle tarvitaan uusia työhyvinvointia 

kuvaavia ja ennaltaehkäiseviä mittareita.  

 

Yksi tapa vastata uudenlaiseen tietotarpeeseen on kehittää paikallinen ja hel-

posti toteutettavissa oleva henkilöstökysely. Henkilöstökyselyn tuloksista kai-

vataan koko henkilökunnalle näkyviä yhteenvetoraportteja. Myös henkilöstö-
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kyselyn esiin tuomien epäkohtien parantamiseksi ja kehittämiseksi tehtyjen 

toimenpiteiden toteutumisesta tulisi raportoida.  

 

5.2. Rajaukset ja jatkotutkimusaiheet 

 

Tapaustutkimukselle on ominaista, että tutkimus sisältää rajoitteita. Yhteen 

kohdeyritykseen rajaamisen lisäksi tämän tutkimuksen rajoittavana tekijänä 

on haastateltavien suhteellisen pieni määrä. Kaikki haastateltavat kuuluvat 

työsuojelutoimikuntaan, mikä osittain saattaa selittää haastateltavien saman-

kaltaisia vastauksia. Tutkimuksen tuloksia ei voi yleistää koskemaan muita 

yrityksiä, koska tutkimuksen tulokset kuvaavat yksityiskohtaisesti vain koh-

deyrityksen tilannetta. Toiset yritykset voivat kuitenkin samaistua tämän tut-

kimuksen tuloksiin ja pohtia tulosten kautta oman henkilöstöraportointinsa 

hyviä ja kehitettäviä puolia.  

 

Lukemalla tämän tutkimuksen toiset tutkijat voivat löytää mielenkiintoisia jat-

kotutkimusaiheita tai ottaa mallia samankaltaisen tutkimuksen suorittamiseen 

muissa yrityksissä. Tämä tutkimus osoittaa, että henkilöstön hyvinvointi saa 

huomiota yrityksessä ja huomio tulee varmasti tulevaisuudessa lisääntymään 

sekä kohdeyrityksessä että muissakin suomalaisissa yrityksissä.  

 

Työhyvinvoinnista raportoiminen tulee todennäköisesti lisääntymään myös 

yritysten ulkoisessa raportoinnissa. Nykyään sijoittajat ovat eettisesti valveu-

tuneita ja vaativat yrityksiltä taloudellisen ja ympäristövastuullisuuden lisäksi 

myös tietoa sosiaalisesta vastuullisuudesta. Enää ei riitä, että yritysten vuosi-

kertomuksissa todetaan henkilöstön olevan tärkein resurssi ja että heille tarjo-

taan liikuntaseteleitä ja terveydenhoitoa. Yritysten pitää löytää myös muita 

keinoja, joilla voidaan osoittaa työntekijöiden hyvinvoinnin, tyytyväisyyden, 

sitoutumisen ja motivaation vaikutukset yrityksen menestykselliseen liiketoi-

mintaan ja tuloksellisuuteen.  
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5.3. Tutkimuksen kontribuutio ja keskustelua tuloksista  

 

Yritykset pitävät työntekijöitä yhtenä tärkeimmistä resursseistaan ja tunnista-

vat työhyvinvoinnin tärkeäksi menestymiseen vaikuttavaksi tekijäksi. Aikai-

sempi tutkimuskirjallisuus kuitenkin toteaa, että yritykset eivät hyödynnä hen-

kilöstön ja työhyvinvoinnin mittaamista parhaalla mahdollisella tavalla. Tämän 

tutkimuksen päätavoitteena oli tutkia, miten kohdeyrityksen henkilöstörapor-

tointia pitäisi kehittää. Tutkimuksen tulokset ovat linjassa aikaisempien tutki-

musten tulosten kanssa.  

 

Usein yrityksissä kiinnitetään huomiota pääasiassa henkilöstön aiheuttamiin 

kustannuksiin ja sairauspoissaolojen määrään. Verman & Dewen (2008) tut-

kimuksessa tärkeimmiksi mittaamisen kohteiksi luetellaan työntekijöiden työ-

tyytyväisyys, johtamiskyky, pätevyys ja asiakastyytyväisyyskyselyt. Vaikka 

yritykset pitävät edellä mainittuja laadullisia tietoja tärkeinä, yleisimpiä mit-

taamisen kohteita yrityksissä ovat sairauspoissaolo- ja tapaturmaluvut, työn-

tekijöiden aiheuttamat kustannukset sekä työntekijöiden vaihtuvuus. Filtersis-

sä henkilöstöä mitataan pääasiassa perinteisten henkilöstötunnuslukujen 

avulla ja työhyvinvoinnin mittaamisessa korostuu sairauspoissaolojen ja työ-

tapaturmien mittaaminen ja analysointi. Säännöllisissä henkilöstöraporteissa 

esitetään sairauspoissaolojen määrä ja erilaisia vaihtuvuuden tunnuslukuja, 

mutta harvoin laadullisia hyvinvointiin liittyviä tunnuslukuja tai mittareita.  

 

Yksi epävarmuutta aiheuttava tekijä työhyvinvoinnin mittaamisessa on mit-

taamismenetelmien ja -tulosten pätevyys. Esimerkiksi Kahn et al. (2010) to-

teavat tutkimuksessaan, että vaikka on mahdollista arvioida tarkasti työnteki-

jän terveyden aiheuttamia kustannuksia, hyvinvoinnin vaikutuksia parantu-

neeseen suorituskykyyn ei voida tarkasti arvioida eikä laskea. Myös Filtersin 

henkilöstöosaston työntekijät pitävät haasteena työhyvinvoinnin mittaamisen 

luotettavuutta. He myös totesivat, että henkistä hyvinvointia on vaikea esittää 

numeerisessa muodossa, mikä hankaloittaa mittaamista.  
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Työhyvinvointitutkimuksissa todetaan, että tiedonvälityksen puute työhyvin-

vointiasioista organisaation eri osastojen välillä hidastaa työhyvinvointitoi-

menpiteiden kehittämistä ja vaikutusten todistamista. Esimerkiksi Haslamin & 

Millerin (2008, 166) teettämässä haastattelututkimuksessa jokainen vastaaja 

oli tyytymätön siihen, miten työhyvinvointiasioista viestitään heidän organisaa-

tioidensa eri osastojen välillä. Myös Filtersissä ollaan tyytymättömiä puutteel-

liseen työhyvinvointiraportointiin. Henkilöstökyselyn tuloksista raportoidaan 

suppeasti, työhyvinvointitoimenpiteistä tai niiden vaikutuksista ei raportoida 

systemaattisesti ja henkilöstötunnuslukujen tulokset ovat vain työsuojelutoi-

mikunnan tiedossa.  

 

Aikaisempi tutkimuskirjallisuus tunnistaa työhyvinvoinnin mittaamisen vaikeu-

den ja työhyvinvoinnin käsitteen subjektiivisuuden. Myös tämän tutkimuksen 

kohdeyrityksessä työhyvinvoinnin mittaaminen koetaan hankalaksi ja mittaus-

tulosten luotettavuudesta ollaan epävarmoja. Tämä tutkimus kuitenkin osoit-

taa, että työhyvinvoinnin mittaamisesta ja kehittämisestä ollaan kiinnostuneita 

kohdeyrityksessä. Kiinnostus lisää keskustelua, edesauttaa kehittämistä ja 

mahdollistaa tulevaisuudessa nykyistä monipuolisemman henkilöstön mitta-

us- ja raportointiprosessin. Myös tutkijat ovat sitä mieltä, että työhyvinvointi- ja 

henkilöstöraportoinnin kehitys on vasta alkuvaiheessa. He toteavat, että yri-

tykset kaipaavat järjestelmiä, joiden avulla voi jatkuvasti arvioida työntekijöi-

den tietoja, taitoja ja käyttäytymistä sekä niiden vaikutuksia yritykseen.  

 

”Henkilöstövoimavarojen raportointiin ja mittaamiseen liittyvien tutkimusten 

aika ei ole vielä ohi” Steen et al. (2011, 308) 
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Liitteet 

Liite 1: Haastatteluaikataulu ja teemahaastattelurunko 

19.3.2014 Human resources Manager 

21.3.2014 Human resources Officer 

8.4.2014 Procurement specialist, Procurement specialist 

29.4.-13.5.2014 Sähköpostihaastattelu Team Coach 

 

Teemahaastattelu 

1. Henkilöstöraportoinnin nykytila 

a. Raportointivälineet 

b. Yrityksen henkilöstöstrategia 

c. Työhyvinvointiraportointi 

 

2. Tiedon hyväksikäyttö 

a. Tärkeys 

b. Analyysi 

c. Vastaako tietotarpeita 

 

3. Yritysvastuullisuusraportti 

a. Terveys ja turvallisuus 

b. Työntekijöihin liittyvät tavoitteet 

 

4. Työsuojelu/tykytoimintasuunnitelma 

a. Tavoitteet ja niiden toteutuminen 

b. Tunnusluvut 

 

5. Henkilöstö- ja työhyvinvointiraportoinnin kehittämistarpeet 

a. Esteet, hidasteet ja ongelmat 

b. Mitä pitäisi tehdä toisin 

 

 



 
 

Sähköpostihaastattelu 

1. Mitä ovat tyky/työsuojelutoimintasuunnitelmassa olevat henkilöstötun-

nusluvut? 

2. Kenelle, kuinka usein ja mitä asioita raportoit sairauspoissaoloista ja 

tapaturmista? Minkälainen raportti se on? 

 

(Vastausten jälkeen lisäkysymyksinä) 

 

3. Voisiko työsuojelusuunnitelmassa mainittujen henkilöstötunnuslukujen 

monipuolistaminen tarkoittaa, että lisättäisiin tunnuslukujen joukkoon 

myös henkilöstön hyvinvointiin (esim. tyytyväisyys, henkinen kuormit-

tavuus, stressi, motivaatio) liittyviä mittareita/tunnuslukuja, joita seurat-

taisiin säännöllisesti? 

4. Pitäisikö työhyvinvoinnista tuottaa tietoa useammin kuin kahden vuo-

den välein suoritettavalle O’People kyselyllä? 

  



 
 

Liite 2: Henkilöstötuloslaskelma (Ahonen et al., 2002, 3) 

 

  



 
 

Liite 3: Henkilöstötase (Ahonen, 1998, 71-72) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


