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Jatkuvasti kehittyva finanssiala vaatii, etta yrityksen on oltava valmis vastaamaan
viimeisimpiin teknisiin haasteisiin ja palvelutarjonnan uudistuksiin. Alan kilpailu ki-
ristyy, ja asiakkaiden vaatimukset nousevat uudelle tasolle. Palvelun laadulla ja
tyontekijoiden suorituskyvylla on yha suurempi merkitys yrityksen menestykselle.

Opinnayteyon tavoitteena oli kehittaa erdéan pirkanmaalaisen finanssialalla toimivan
yrityksen henkilostéjohtamista. Kehitystydn tueksi kartoitettiin tydntekijéiden suori-
tuskykyyn vaikuttavia tekijoitd. Erityisesti haluttiin selvittdd osastojen valisia eroja
tyontekijoiden kokemuksissa suorituskykyyn vaikuttavien tekijoiden osalta. Tulosten
perusteella toimeksiantaja voi tehostaa henkildstéhallinnon toimintaa.

Teoriaosuudessa tarkastellaan henkildstbjohtamista, suorituskyvyn mittaamista ja
tyohyvinvointia. Henkilostojohtamista kasitellaan kayttden esimerkkind neljaa kes-
keistd osa-aluetta: henkiléston hankintaa, suorituksen johtamista, osaamisen kehit-
tamista ja palkitsemista. Suorituskykymittareita kasitellaan yleisella tasolla kayttaen
esimerkkind Balance Scorecardia ja suorituskykypyramidia. Tyohyvinvointia tarkas-
teltiin fyysisen, psyykkisen, henkisen ja sosiaalisen ty6hyvinvoinnin osa-alueilta.
Empiirinen osuus toteutettiin kayttdmalla kvantitatiivisen tutkimuksen menetelmaa.
Tutkimuksen kysely suunnattiin Yritys X:n tyontekijoille pyytamalla heitd taydenta-
maan tyotyytyvaisyyslomake korvaustoiminnan palaverissa. Tulosten tilastollista
merkitsevyytta testattiin ei-parametrisella Kruskal-Wallisin testillé ja sen parivertailu-
ominaisuudella. Analysointi tehtiin IBM SPSS -ohjelmistolla, ja tutkimuksessa kay-
tettiin viiden prosentin riskitasoa.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta Yritys X:n tyontekijat ovat motivoituneita ja si-
toutuneita tybnantajaorganisaatioon. Tyontekijoiden mielesta tyéhyvinvointi ja sii-
hen liittyvat asiat on huomioitu organisaatiossa hyvin. Ongelmakohdat tyéhyvinvoin-
nissa ja -motivoinnissa nayttivat keskittyneen lahinna esimiehen arkipaivaisen joh-
tamisen osa-alueille.
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The continuously developing financial sector requires that the company be prepared
to meet the latest technological challenges and service innovation reforms. Compe-
tition in the industry is intensifying, and the increase in customer requirements is
reaching a new level. Quality of service and staff’'s performance are increasingly
important for the company's success.

The aim of the thesis was to develop the personnel management of a company
operating in the financial sector in Pirkanmaa. To support development work, factors
influencing employee performance were studied. In particular, the aim was to find
out the differences between departments in the experiences of employees in terms
of performance factors. Based on the results, the commissioner can improve the
efficiency of its human resources management.

The theoretical section focuses on HR management, performance measurement
and well-being at work. HR management is dealt from the perspective of four core
areas of competence: staff recruitment, performance management, competence de-
velopment, and rewarding. Performance Metrics is dealt with in general terms, using
the Balance Scorecard and the Performance Pyramid as examples. Well-being at
work is studied in the areas of physical, psychological, mental and social well-being
at work. The empirical part was realized using a quantitative research method. The
inquiry was directed to the employees of Company X by requesting them to fill out
a job satisfaction form in a meeting related to compensation actions. The statistical
significance of the results was tested using the non-parametric Kruskal-Wallis test
and its parallels feature. The analysis was conducted with the IBM SPSS software,
using a five percent risk level.

The results of the study show that staff motivation and well-being are at a good level.
The employees feel that well-being at work and work motivation have been well
taken into account in the organization. The problems with well-being at work and
work motivation seem to mainly concentrate on everyday supervisory work.

Keywords: key performance indicator, work motivation, job satisfaction, wellbeing
at work, HR management
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Kaytetyt termit ja lyhenteet

Henkilostéjohtaminen Henkiléstdvoimavarojen johtamiseen kuuluu paaasiassa

Motivaatio

P-arvo

Suorituskyky

Suoritusjohtaminen

Tyo6hyvinvointi

organisaation ihmisjarjestelman hankinta, sen yllapito, ke-
hittdminen, palkitseminen ja motivoiminen (Kauhanen
2006, 16).

Motivaation kantasana on motiivi ja motivaatiolla tarkoite-
taan motiivien aikaan saamaa tilaa (Ruohotie 1998, 36—
37).

Se kuvaa tutkimuksen merkitsevyystasoa (Taanila 2014,
3).

Kyky saada aikaan tuotoksia asetetuilla ulottuvuuksilla

suhteessa asetettuihin tavoitteisiin (Laitinen 1998, 279).

Suorituksen johtaminen on systemaattinen prosessi, jonka
avulla varmistetaan organisaation jatkuva menestys paran-
tamalla tyontekijdiden ja tiimien suoritusta (Amstrong
2004).

TyOhyvinvointi on tuottavaa, terveellista ja turvallista tyota,
jota tehdaan hyvin johdetuissa organisaatioissa ammatti-
taitoisten tydntekijdiden ja tydyhteisojen toimesta. Tyonte-
kijat kokevat, ettd tyd on mielekasta ja palkitsevaa, jolloin
se myo0s tukee eldmanhallintaa (Tyoterveyslaitos 2018).



1 JOHDANTO

1.1 VYleista

Nykypaivana tyontekijoilta vaaditaan paljon. Tyoympéaristdossa tapahtuu koko ajan
uudistuksia, kun muututaan nykymaailman mukana. Uusin muutoksiin on sopeudut-
tava ja tyontekijat motivoiduttava uusiin muutoksiin. Yritys X on fuusioitunut vuonna
2013, joka luo paineita tyontekijoille vielakin vuonna 2018. Fuusiosta on jaljella mo-
nia eri kohteita ja toimintajarjestelmia. Muutoksien aikana on tarkeaa, etta tyonteki-
jat voivat hyvin ja ovat motivoituneet ty6llensa, joka vaikuttaa positiivisesti toiminnan

tehokkuuteen ja tuottavuuteen.

Tutkimuksen tilaajaorganisaatio on Pirkanmaalla toimiva finanssialan yritys. Koko
ajan kehittyva vastuullinen finanssiala vaatii yrityksen olevan valmiina uusille tekni-
sille kehityksille sek& palvelumalleille. Kilpailu kiristyy ja asiakkaiden vaatimukset
nousevat uudelle tasolle. Palvelun laadulla ja tyontekijoilla on yh&a suurempi merki-
tys. Tyontekijoiden suorituskyky on erittéin tarkeaa, jotta yritys pysyy kilpailukykyi-

sSena.

1.2 Aikaisempia tutkimuksia

Aiheesta |0ytyy useita aikaisempia tutkimuksia opinnaytetyon eriosilta. Kaplan ja
Norton ovat tehneet useita tutkimuksia suorituskyvysta vuodesta 1990-luvun alusta
asti. Esimerkkin& voi mainita teoksen Kaplan & Norton (2001), jossa he ovat tutki-
neet strategisen suorituksen johtamisen kayttod palkan maarittamiseen ja kuinka se
on vaikuttanut positiivisesti seka henkiloston suoriutumiseen, etta liiketaloudellisiin
mittareihin. Aho (2011) toteaa tutkimuksessaan, etta suorituskyvyn johtaminen on
kokonaisvaltainen tapa tarkastella organisaatiota integroimalla teknologian avulla
yhteen prosessit, informaatio, aineeton paddoma seka suorituskyvyn komponentit,
jotta voitaisiin tuke strategia prosessin erivaiheita ja taten ohjata organisaatiota oi-
keaan suutaan ja saavuttaa asetetut tavoitteet kaikilla organisaatiotasoilla entista

paremmin.



Uzonna (2013, 206—-210) on tutkinut motivointikeinoja ja kannustimia parantaa tyon-
tekijoiden suorituskykya. Tutkiessa rahallisia ja ei-rahallisia keskendan voidaan to-
deta, etta ei-rahalliset kannustimet ovat kustannustehokkaampia. Uzonna mainit-
see, ettd tyontekijan etenemismahdollisuudet ja tarjotut haasteet ovat tehokkaampia

motivaattoreita kuin pelkka raha.

Sadri ja Bowen (2011,45) ovat tutkineet tydmotivaatiota Maslowin tarvehierarkiateo-
rian avulla. Tutkimuksen mukaan tyontekijoiden tarpeita voidaan maarittaa Maslo-
win tarvehierarkiaa kayttaen. Yritykset voivat hytdyntaa kaytannéssa Maslowin tar-
vehierarkian portaikoita. Kun tyontekijan tarve on tyydytetty, se lopettaa olemasta
motivaattori ja tarve siirtyd uudelle tasolle syntyy. Nain tyontekija saa aina tarpeen
siirtya ylemmalle tasolle ja antaa uusia motivaattoreita tahdata eteenpain. Tutkimuk-
sen mukaan hyodyt keskittyvat motivoituneempiin ja osaavampiin tydntekijoihin,

mik& heijastuu liikevaihdon kasvuun.

Henkildstbjohtamista finanssialalla ja tyohyvinvoinnin vaikutusta on aikaisemmin
tutkittu useassa eri tutkimuksessa. T-media (2015) on tutkinut muuttuvaa tyota fi-
nanssialalla, osana hyvinvoiva finanssiala -hanketta. Hankkeen tavoitteena on pa-
rantaa finanssialan tuottavuutta, kilpailukykya seka lisata alalla tytskentelevien
tyontekijdiden tyohyvinvointia. Saarinen (2016) on opinnaytetydssaan tutkinut myoés
esimiehen hyvinvointia finanssialalla. Tutkimuksen mukaan esimiehen tydéhyvin-
vointiin vaikuttavat tekijat eivat poikkea muussa asemassa tyoskentelevien tyéhy-
vinvoinnin tekijoista. Pyhajarvi (2016) on pro gradu-tutkielmassaan tutkinut tyonte-
kijan suorituksen arvioinnin ja palkitsemisen merkitysta finanssialalla. Tutkimuk-
sessa havaittiin, etta aineeton palkitseminen nayttaytyy finanssialalla halutuimpana
palkitsemisen muotona. Lisaksi Norkio (2015) on opinnaytetydssaan tutkinut henki-
|6stotyytyvaisyyden korrelaatiota tulokseen. Tutkimukseen kaytettiin valmista hen-
kilostotutkimusta sekd konttorien tilinpaatostietoja. Tutkimuksessa havaittiin, etta
parempaa tulosta tekevat konttorit kontaktoivat ahkerammin asiakkaita ja ndiden
konttorien tydntekijat ovat kiireellisempid kuin heikompaa tulosta tekevissa kontto-

reissa.



1.3 Opinnaytetydn tavoite ja rakenne

Opinnaytetyon aiheena on henkildstbjohtaminen finanssialalla: tydhyvinvoinnin vai-
kutus henkiloston suorituskykyyn ja sen yllapitoon. Tutkimuksen tavoitteena on ke-
hittda erdan finanssialalla toimivan yrityksen henkiléstéjohtamista. Kehitystyon tu-
eksi kartoitetaan tyontekijoiden suorituskykyyn vaikuttavia tekij6ita. Erityisesti halu-
taan selvittad osastojen valisia eroja tyontekijoiden kokemuksissa suorituskykyyn
vaikuttavien tekijoiden osalta. Tulosten perusteella toimeksiantaja tehostaa henki-

[6stohallinnan toimintaa.

Opinnaytetyd koostuu neljasta osasta. Toisessa luvussa tarkastellaan henkil6sto-
johtamista osana yritysstrategiaa. Luvun tarkoituksena on kasitella henkilostojohta-
mista ja henkilostéjohtamisen maaritelmid. Kuinka tarkea rooli tydnantajilla ja esi-
miehilla on ja kuinka he voivat parantaa tyontekijoiden tydskentelya. Lisdksi luvussa
kasitellaédn suorituskyvynmittaamista, mita tarkoittaa suorituskyky ja kuinka sita voi-
daan mitata. Luvussa kolme arvioidaan henkildston suorituskykyyn vaikuttavia teki-
joita. Luvun tarkoituksena on selvittaa tydhyvinvoinnin fyysisen, psyykkisen, henki-
sen ja sosiaalisen ty6hyvinvoinnin osa-alueiden tarkoitukset. Teoria koostuu val-
miista tutkimuksista, alan kirjallisuudesta, tieteellisista artikkeleista seké& nettijulkai-

suista.

Neljannessa luvussa esitetaan henkiloston suorituskykyyn vaikuttavien tekijoiden
kartoitukseen liittyva tutkimusmenetelma, tutkimuksen tulokset ja johtopaatdkset
tutkimusongelmasta. Lopuksi kdydaan lavitse tyon tulokset, yhteenveto ja mahdol-
liset kehitystoimenpiteet. Empiirisessa aineistossa on kaytetty kvantitatiivisen tutki-
muksen menetelmaa. Tutkimuksen kysely suunnataan Yritys X:n tyontekijoille tyo-
tyytyvaisyyskyselylla korvausosaston palaverissa. Kyselyn kysymykset keskittyvat
tyotyytyvaisyyteen, tydmotivaatioon, tydn kuormittavuuteen, tydyhteisbé6n ja avoi-

miin kysymyksiin tydhyvinvoinnista ja -motivaatiosta.
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2 HENKILOSTOJOHTAMINEN OSANA YRITYSSTRATEGIAA

Henkildstbjohtaminen osana yritysstrategiaa luvussa kasitellaan henkildstéjohta-
mista ja yrityksen suorituskykya. Luvussa tutustutaan henkildstdjohtamisen méaari-
telmaan ja selvitetddn mita henkiléstdjohtamisen prosessien nelja osa-aluetta kasit-
telee. Tarkoituksena on tuoda henkilostdjohtamisen keskeiset kasitteet ja niiden
kaytannon maaritelmat tutuksi. Yrityksen suorituskykya ja esimerkkeja kasitellaan
mittaristomalleista Balance Scorecardista seké Suorituskykypyramidista. Tarkoituk-
sena on selvittaa suorituskyvyn tarkoitus ja miten sita voi lahtea mittaamaan saaden

parhaat hyodyt yritykselle.

2.1 Henkiléstéjohtaminen yrityksessa

Henkildstévoimavarojen johtamiseen kuuluu paaasiassa organisaation ihmisjarjes-
telman hankinta, sen yllapito, kehittdminen, palkitseminen ja motivoiminen (Kauha-
nen 2006, 16). Viitalan (2013,8) mukaan henkilostdjohtaminen on yrityksen kaiken
toiminnan ydin, koska yrityksen toiminta on ihmisten eli tydntekijoiden varassa. lh-
miset ovat koko toiminnan kivijalka, mutta samalla hauras voimavara. Esimerkkina
Viitala kayttaa, ettd jos koko henkilostd vaihtuisi samalla kertaa, yrityksen toiminta
todennakoisesti karsisi pitkaan vakavista toiminnallisista ongelmista.

Henkildstbjohtaminen sisaltaa kaiken tarkoituksenmukaisen toiminnan, joka varmis-
taa henkiléstovoimavarojen ja osaamisen riittavyyden (Viitala 2013, 23). Henkilds-
téjohtaminen jaetaan kolmeen paaalueeseen, joita ovat henkilévoimavarojen johta-
minen, tybelaman suhteiden hoitaminen seka johtajuus ja esimiestyd. Johtajuus ja
esimiesty6 ovat keskeisia osa-alueita henkilostdjohtamisessa. Johtajat ja esimiehet
palkitsevat, valitsevat, ohjaavat, auttavat kehittymaan ja kannustavat tyontekijoi-

taan. Naiden lisaksi he johtavat yrityskulttuurin muodostumista.

Jarvinen (2005,126) toteaa, etté henkiléstdjohtaminen on jatkuvaa viestintaa ja vuo-
rovaikutusta henkiléston ja johdon valilla. Henkiloston tulee tietdd mitd heilta odote-
taan ja toivotaan. Esimiehen osallistuminen paivittaiseen tydntekoon on tarkea osa
motivointia ja tydilmapiiria, tarkeat vuorovaikutustaidot johdon ja tydntekijdiden va-

lilla tulisi olla saumatonta. Paivittaisten vuorovaikutustilanteiden liséksi yrityksella
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tulee olla tdhan kaytossaan kanavia ja sdanndllisia kehityskeskusteluja, tiimi-, pro-
jekti- ja osastopalavereita, henkilostokyselyja, ideatalkoita ja vastaavia, jotta vuoro-

vaikutus johdon ja henkiloston valilla olisi avointa ja organisaatiota rakentavaa.

2.2 Henkiléstdjohtamisen prosessit

Kauhasen (2006,15) mukaan johdon kaksi keskeisintd tehtdvaa on noudatettavan
strategian valinta ja toiminnan organisointi strategian mukaisesti. Liiketoiminnassa
tarvitaan useamman eri alojen osaajien yhteisty6ta, etta toiminta pystyy toteutta-
maan yrityksen liiketoiminnan ydintehtavat. Menestykseen ei riitd perustehtavien
suorittaminen, vaan kokonaisuustekijana on yrityksen henkilstd, henkiléston omi-
naisuudet, henkildstbn osaaminen ja tydmotivaatio. Johtamistapoja on useita ja ne

tulee sovittaa yrityksen organisaatio strategian mukaisesti.

Henkildstbjohtamisen keskeisiin osa-alueisiin lukeutuu henkiléstén hankinta, suori-
tuksen johtaminen, osaamisen kehittaminen ja palkitseminen (Kauhanen 2006,15).
Henkildstbjohtamisen prosessit kuuluvat johtamisen arkeen ja ovat esimiehen yksia

tarkeimpia tyotehtavia.

2.2.1 Henkiloston hankinta

Henkiloston hankinta eli rekrytointi on yksi henkilostdjohtamisen tarkeimmista pro-
sesseista. Rekrytointi on yksi suurimmista yritysten tekemisté investoinneista. Tyon-
tekijalle rekrytointi puolestaan on kokonaisvaltainen asia, joka vaikuttaa yleensa
myos tybajan ulkopuolelle. Parhaimmillaan rekrytointi on yritykselle ja tyénhakijalle
pitkdaikainen ratkaisu, joka kasvattaa yrityksen lilketoimintaa ja tarjoaa tyontekijalle
mahdollisuuden kehittdd omaa uraansa seka tyoskennella tehtavassa, josta han
nauttii aidosti. (Rekrytointiopas [1.5.2018].)

Kauhasen (2012, 74) mukaan henkiléstohankintaprosessi etenee henkildstdosuunni-
telmalla, hankintatarpeen maarittelylla, toimenkuvan maarittelylld, yksityiskohtais-

ten vaatimusten asettamisella, hankintalahteiden kartoituksella ja valinnalla, ehdok-
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kaiden hankinnalla, haastattelulla ja testauksella, terveystarkastuksella, valintapaa-
tokselld, tydsopimuksen tekemisella, sisdisella tiedottamisella, perehdyttamisella ja
lopuksi henkildstohankintaprosessi paattyy hankinnan onnistumisen arvioinnilla.
Esimies kaynnistaa rekrytointihankkeen ja vastaa siitéd seka paattaa kenet valitaan
tehtavaan. Esimiehen vastuulla on myds uuden tyontekijan sitouttaminen. Henkilos-
totoiminto omistaa rekrytointi- ja perehdyttdmisprosessin. Henkildstotoiminto on rek-

rytoinnin asiantuntija ja tukee esimiesta (Kauhanen, 71).

2.2.2 Suorituksen johtaminen

Suorituskyvyn johtaminen on yrityksen strategian suunnittelua, toteuttamista, seu-
rantaa ja jalostamista tukevaa toimintaa, jonka pyrkimyksen& on ohjata organisaa-
tiota saavuttamaan tavoitteensa kaikilla eri organisaatiotasoilla seka horisontaali-
sesti, ettd vertikaalisesti. Suorituskyvyn johtamisessa aktiivisesti johdetaan, mita-
taan, seurataan tai raportoidaan suorituskykya ja annetaan palautetta kokonaisstra-
tegialle. (Aho 2011.)

Sydanmaanlakan (2004, 81-84) mukaan suorituksen arviointi keskittyy yksildiden
tai tiimien suorituksen arviointiin, tavoitteiden asettamiseen ja palautteeseen. Suo-
ritusjohtaminen on tulevaisuutta, ei pelkastddn menneen seurantaa ja arvioinnin si-
jaan keskitytaan kehittamiseen. Helsila (2006, 26) kertoo suoritusjohtamisen péaa-
maarana saada tydyhteisdssa niin yksildiden kuin tiimien ottamaan enemman vas-
tuuta. Tarkeda on ottaa vastuuta omien taitojen, suoriutumisen ja organisaation ke-

hittamisesta.

Tyontekijoiden tydsuorituksen arviointiin on kehitetty useita erilaisia tekniikoita, joilla
voidaan mitata tyontekijan suoritusta taloudellisten mittareiden lisaksi yksilétasolla.
Yksi yleisempid mittareita on tasapainotettu tuloskortti eli Balanced Scorecard. Kap-
lanin ja Nortonin (1996,18-19) mukaan Balanced Scorecard on yksi kaytetyimmista
suorituksen johtamisen menetelmistd. Balanced Scorecardissa suorituskykya la-
hestytaan tarkastelemalla talouden, asiakkaan, sisdisten prosessien, seka kehitty-
misen ja oppimisen ndkdkulmista. Tuloskortin avulla yrityksen visio ja strategia voi-
daan muuttaa konkreettisiksi tavoitteiksi, mittareiksi ja toimintasuunnitelmiksi ja ja-

kaa ne yksikko- ja yksilotasolle.
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2.2.3 Osaamisen kehittaminen

Osaamisen suunnitelmallinen kehittaminen on osa osaamisen johtamisen ja turvaa-
misen kokonaisuutta, johon kuuluvat myds osaamisen yllapito, osaamisen siirtami-
nen ja uuden osaamisen hankkiminen. Arkikielessa puhumme usein naista kaikista

osaamisen kehittamisena. (Osaamisen kehittdminen [1.5.2018].)

Osaamisen kehittdmiselld syvennetd&dn ammattitaitoa. Osaamisen kehittaminen on
yksilén osaamisen ja ammattitaidon kehittamista koko tyéuran ajan. Omassa tyéssa
osaamisen kehittdminen voi olla osaamisen paivittdmistad, laajentamista, syventéa-
mista tai kokonaan uudelleen suuntaamista (Rekrytointiopas [1.5.2018]). Osaami-
sen kehittdmisella syvennetaan ammattitaitoa -julkaisun (2018) mukaan osaamista

tyopaikoilla voi kehittéaa tydpaikoilla muun muassa:

— Oman alan seminaarit ja konferenssit

— Tutkintotavoitteinen tai ei-tutkintoon johtava lyhyt- tai pitkakestoinen kou-
lutus

— Organisaatiokohtaisesti toteutettavat koulutus- ja kehittamisohjelmat

— Henkilokohtainen tai ryhmassé tapahtuva coachaus, sparraus ja mento-
rointi

— Osallistuminen oman ty6paikan tutkimus- ja kehityshankkeisiin ja projek-
teihin

— Tyonkierto ammatillisten verkostojen kautta

— Ammattikirjallisuuden ja -lehtien seuraaminen

— Podcastit, webinaarit, Moocit ja verkkokurssit

Tyontekijan osaamiskartoitus auttaa selvittdméaan osaamisen nykytilaa ja vertaa-
maan sita tavoitetasoon. Kauhasen (2012, 148) mukaan yksilon nakdkulmasta
osaamiskartoitukset ovat tarkeita selkean kasityksen muodostamiseksi niin omasta
kuin tiimin tydnkuvasta, osaamisesta, oppimishaasteiden ja kehittymisen suunnitte-
lemiseksi ja sen seuraamiseksi seka kannustavan palautteen antamiseksi koko tii-
min jasenille. Organisaation ndkdkulmasta ne puolestaan ovat olennaisia henkilos-
ton kehittdmiseksi, rekrytoinnin ja tydnkierron suunnittelemiseksi, kasvupolkujen ja
vuosilomien ym. sijaisuuksien suunnittelemiseksi, tydkuormituksen jakamiseksi ja

palkitsemisen perustaksi.
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2.2.4 Palkitseminen

Hakonen (2010) toteaa, etta palkitseminen voi olla kaikkea sitd, mita tydnantaja tar-
joaa tyontekijalleen vastineeksi taméan tydpanoksesta. Palkitseminen on paitsi palk-
kaa, rahapalkkioita ja etuja, my®s aineettomia asioita kuten koulutus- ja kehittymis-
mahdollisuuksia, tyon sisaltod, tydajan jarjestelyja, tydsuhteen pysyvyytta seka pa-

lautetta ja huomioimista.

Palkitsemiskeinot voidaan jakaa Kauhasen (2012, 114) mukaan kahteen osaan eli
aineettomiin ja taloudellisiin palkitsemiskeinoihin. Aineettomia palkitsemiskeinoja
ovat lahinna kasvupolut ja sosiaaliset palkkiot (statussymbolit, kiitos ja tunnustukset,
sosiaaliset kontaktit eli verkostot, julkinen tunnustus). Taloudelliset palkitsemiskei-
not jaetaan kahteen paaryhmaan: suoriin ja epasuoriin palkitsemiskeinoihin (raha),
jolla tarkoitetaan erilaisia etuja, kuten lakisaateisia (elake-, sairaus-, tyottomyys- ja
tapaturmavakuutus) tai vapaaehtoisia (lisdelake-, sairauskulu-, matka- ja vapaa-
ajan-vakuutus, ravinto-, puhelin-, auto- ja asuntoetu). Suora palkitseminen k&sittda
peruspalkan, taitolisan (kielitaito, monitaitoisuus) ja suorituspalkan (tulospalkkio,

osakeoptio, henkil6kohtainen lisa).

Hakosen (2010) mukaan tyon sisalto ja mielekas tyo ovat eraita merkityksellisimpia
asioita ty6ssa. Tyon tarkeimpid puolia ovat muun muassa tyon haasteellisuus ja
urakehittymisen mahdollisuus, ty6ajan jousto kuten liukuva tydaika ja tydvuorojen
vaihtaminen seka tydsuhteen pysyvyys. Tydsuhteen pysyvyys on merkittava palkit-
seva tekija, se tuo turvallisuutta ja mahdollisuuksia suunnitella elaméaa. Pysyvéassa
tydsuhteessa olevat sitoutuvat tyopaikkansa ja haluavat panostaa koko tydyhteisén

menestykseen.

Erilaisia mahdollisuuksia palkita tyontekij6itd on siis monia. Mutta miten palkita tai-
tavasti? Hakonen huomauttaa, etta on tarkedd miettia, mika kuhunkin tyéyhteisdéon
ja sen tavoitteisiin sopii. Aineettomia keinoja kannattaa opetella kayttamaan — niita
arvostetaan, eika niiden kayttaminen vaadi suuria investointeja. Tarkedaa on panos-
taa esimiesten tyyliin hoitaa palkitsemisasioita. Hakosen mielesta esimiesten kan-

nattaakin tuntea omat alaisensa ja kunnioittaa kunkin yksil6llisia toiveita.
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2.3 Motivaatio

Motivaatio-sanan latinankielinen alkuperdissana on movere, joka tarkoittaa liikku-
mista. Motivaation kantasana on motiivi ja motivaatiolla tarkoitetaan motiivien ai-
kaan saamaa tilaa (Ruohotie 1998, 36—37). Motivaatiota ei ole mitattavissa, eika
sita nae ulospéin. On olemassa useita motivaatio teorioita, joista yksi tunnetuimpia
on Maslowin tarvehierarkia. Vuonna 1954 Maslow loi teorian, jonka perusajatuk-
sena jokaisella ihmisella on viisi perustarvetta, fysiologiset tarpeet, turvallisuuden
tarpeet, sosiaaliset tarpeet, arvostuksen tarpeet seké itsensa toteuttamisen tarpeet.
Juuti (20016, 45-46) kertoo Maslowin tarvehierarkian kuvailevan ihmisen motivaa-
tion olevan useiden samanaikaisesti vaikuttavien motiivien monimutkainen tulos.
Tarpeet muodostavat hierarkkisen jarjestelmén, jossa alemman tason tarpeiden tu-
lee olla jossain maarin tyydytettyjd, ennen kuin ihmisella on motivaatiota tavoitella

ylemman asteen tarpeita.

Suosittu tapa on jakaa motivaatio kahteen osaan, sisaiseen ja ulkoiseen motivaati-
oon. Viitala (2003, 150) kuvailee sisaista motivaatiota haluna tehda tiettya asiaa ja
toteuttaa itsedén. Yksilon ollessaan sisdisesti motivoitunut on korkea motivaatio ke-
hittda taitojaan ja on valmis tekemaan toitd sen eteen ilman muita kannustimia. Ul-
koinen motivaatio on kestoltansa lyhytaikaisempaa ja tarve palkkioon esiintyy vah-
vasti. Ulkoisen motivaation palkkiot voivat olla esimerkiksi: palkka, taloudellinen
hyoty, arvostus, turvallisuus, fyysinen hyvinvointi tai sosiaaliset suhteet (Viitala,
153-154). Ulkoinen motivaatio vahvistaa sisaista motivaatiota paasten yleensa par-

haimpaan lopputulokseen.

Maslow’n tarvehierarkiaa kuvaten tyoelamaan blogissa Tarvehierarkia tydoelamassa
(2015) kaydaan lavitse inmisten tarpeet hierarkkisessa jarjestyksessa fysiologisista
tarpeistaan itsensa toteuttamiseen. Perusajatuksena on, ettd ensimmaisten tarpei-
den tayttyminen on valttAmatontd, ettd muut tarpeet voivat tulla taytetyiksi. Maslow’'n

mukaan ihmisen tarpeiden hierarkkinen jarjestys on:

Fysiologiset tarpeet — hengissa sailymisen tarpeet
Turvallisuuden tarpeet

Yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet — sosiaaliset tarpeet

A

Arvostuksen tarpeet — merkityksellisyyden tarpeet
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5. Itsensa toteuttamisen tarpeet — itsensa kehittdmisen tarpeet

Tarvehierarkia tybelamassa -julkaisussa (2015) kuvataan fysiologisia tarpeita tyo-
elamassa tydssajaksamisen perusedellytyksiin muun muassa unen, taukojen, ur-
heilun ja ravinnon tarpeeseen. Turvallisuuden tarpeita tydelamassa voidaan kuvata
tydympariston turvallisuudella, kotiolon tarkeydelld, talouden tasapainon sailyvyy-
delld. Yhteenkuuluvuuden tarpeita ty6elaméassa voidaan kuvata tyoyhteison ryhméa-
hengella, tydméaaran jakautumisella tasaisesti, tiimin ja tydyhteison tuella. Arvostuk-
sen tarpeita kuvataan tyén merkityksellisyydellda, oman tyon arvostamisella ja esi-
miehen riittavalla palautteella. Itsensa kehittamisen tarpeita kuvataan viimeisena,
pystyyko tyontekija tydssaan kehittamaan ja toteuttamaan itseaan ja tyon etenemis-

mahdollisuuksilla.

2.4 Yrityksen suorituskyky

Yleisesti yrityksen suorituskyvylla tarkoitetaan yrityksen kykya suoriutua asetetuissa
strategisissa tavoitteissa (Lo6nnqvist, Kujansivu & Antikainen 2006, 19). Suoritusky-
kya perinteisesti tarkastellaan taloudelliselta kannalta, mutta nykyaan on opittu ka-
sittelemaan suorituskyky laajempana kokonaisuutena. Useimmiten suorituskyky

maaritelladn, mitattavan kohteen kyvyksi saavuttaa sille asetettuja tavoitteita.

Saario (2015) tulkitsee, ettd yrityksen strategiasta muunnetaan tavoitteet suoritus-
kykymittareiksi, joilla mitataan henkiléston suoriutumista tavoitteisiin. Oikein raken-
nettuna mittaristo kertoo, kuinka henkilostd suoriutuu asetetuista tavoitteista. Mitta-
risto ei vain mittaa henkildstén suoriutumista, vaan kertoo henkiléstolle, mitéa kunkin

henkilon tulee saavuttaa, etté asetettu strategia toteutuu.

Lonngvist ym. (2006, 19) huomauttavat, ettd suorituskykya suunnitellessa tulee ot-
taa myos huomioon kaikki yrityksen tarkeat sidosryhmat. Yrityksen sidosryhmia ovat
kaikki, joilla on yhteyksia yrityksen toimintaan. Sidosryhmilla tarpeet voivat erota toi-
sistaan hyvin paljon, ja myds suorituskyvylla ymmarretddn eri asioita. Taman takia
yrityksen tavoitteet voivat olla hyvinkin ristiriitaisia, koska kaikkien tavoitteet ja tar-

peet on otettava huomioon.
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Visio antaa kuvan, jossa yritys haluaa tietyn ajanjakson paastad olevan (Hannus
2004, 9). Hannus esittaa, etta visio tulisi olla realistinen, jotta se voidaan saavuttaa,
mutta samalla sen tulisi olla tavoitteellinen. Visio tulisi sitoa aikaan, jotta se olisi
tehokas paamaara nykyhetkessa. Strategia voidaan maaritella keinoksi, jolla saa-

vutetaan yrityksen tahtotila tai paamaarat.

Hannula (2002, 164) toteaa, etta strategiakartta toimii hyvana apuna mittariston ra-
kentamisessa ja mittareiden linkittdmisessa toisiinsa ja strategiaan; se kuvaa ym-

marrettavalla tavalla syy-seuraussuhteita eri mittareiden ja toimintojen valilla.

2.5 Mittaristomallit

Yrityksen suorituskykya tutkitaan monesta eri nakokulmasta. Suorituskyvyn mittaa-
miseen avuksi on kehitetty monta mittaristomallia, muun muassa Balanced Score-
card ja suorituskykypyramidi. Aina on kuitenkin hyva huomioida, etta yksilditya mit-

taristoa yrityksen tarpeisiin ei ole olemassakaan.

Mittausjarjestelman tehtavat jaetaan Kankkusen, Matikaisen ja Lehtisen (2005, 93)
mukaan tulostoimintoihin ja prosessitoimintoihin. Tulostoiminnossa saatu tieto kay-
tetdan ainoastaan paatoksenteon tukena. Saadut tiedot ja tulokset kasitelladn heti
toiminnan jalkeen, jonka perusteella tehd&én korjaavat toimenpiteet. Prosessitoi-
minnoilla mittausjarjestelman olemassaolon ja kehittamisen rooli on yritystoiminnan

ennakkoon ohjaamisessa.

Mittausjarjestelmista saadut tulokset Kankkusen ym. (2005, 95) mukaan voivat ky-
seenalaistaa yrityksen strategiaa. Oikein valitut mittarit auttavat yritystd seuraa-
maan valitun strategian toteuttamista, mutta mikali strategiaa on mahdotonta toteut-
taa, tulee tehda korjausliikkeitéa strategian kehittdmiseen. Mittareiden tulee olla joh-
dettua yrityksen strategiasta ja toteuttamiseen vaikuttavista kriittisistd menestyste-

kijoista.
Laamanen (2005, 24) tiivistdd mittaamisen hyddyt seuraavanlaisesti:

1. toimintaymparistén muutosten ymmartdminen ajoissa

2. toiminnan tasapainoinen suunnittelu
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toiminnan tehokkuuden analysointi paatoksentekoa varten
tehtyjen valintojen tehokas viestinta

valaistaminen, delegointi ja valvonta

suorituskyvyn seuranta ja korjaavat toimenpiteet
oikeudenmukainen ja innostava palkitseminen

kehittamisprojektien tehokas toteuttaminen

© 0 N o 0o b~ W

muutosten aikaansaaminen
10.organisaation oppiminen

11.asiakkaiden ja omistajien vakuuttaminen.

2.5.1 Balances Scorecard

Organisaation suorituskykya tulisi mitata pelkan taloudellisen tarkastelun sijaan
erindkdkulmista. Tunnetuimmista lahestymistavoista on Kaplanin ja Nortonin
vuonna 1992 esittdma Balance Scorecard -malli, jossa suorituskykya lahestytaan
tarkastelemalla talouden, asiakkaan, sisaisten prosessien, sekéa kehittymisen ja op-
pimisen nakokulmista. Malmi, Peltola ja Toivanen (2006,18-19) kertovat Balance
Scorecardin olevan strateginen johtamisjarjestelma, joka mittariston kautta muuttaa
strategian toiminnaksi. Strategisena johtamisjarjestelména Balanced Scorecard pu-
reutuu ongelmiin nimenomaan strategian toteuttamisessa ja naiden ongelmien rat-

kaisemiseen.

Malmi ym. (2006, 18-19) toteavat, ettd johdon tulee ensiksi l6ytda yksimielisyys
siitd, mitk& ovat yrityksen visio ja tavoitteet, sekd mill& keinoilla niihin pyritaan paa-
semaan. Taman jalkeen voidaan maarittda mittarit, jotka ovat sidoksissa visioon ja
strategiaan, seka syy-seuraussuhteessa toisiinsa. On |loydettava lisdksi ennakoivia
mittareita, jotka vaikuttavat tulosmittareihin, kuten liikevaihtoon. Viimeisend mitta-
reille asetetaan tavoitteet ja luodaan toimintasuunnitelma, jolla tavoitteisiin paas-

taan.

Malmi ym. (2006, 53) ovat koonneet Balance Scorecardin edut viideksi osakokonai-
suudeksi, joita ovat:

— Strategian muuttaminen toiminnaksi
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— resurssien parempi kohdentaminen
— tiedonkulun parantuminen ja ymmarryksen lisaantyminen organisaatiossa
— strategia opitaan ja sisaistetaan paremmin

— Budjetoinnin keventaminen tai siitd kokonaan luopuminen

Malmi ym. (2006, 53) korostavat, etta strategia muuttaminen toiminnaksi edellyttaa,
ettd organisaatiolle maaritelladn strategiset tavoitteet seka niille soveltuvat mittarit
ja tavoitearvot. Sen pohjalta laaditaan organisaation toimintasuunnitelma, joka maa-
rittdd toimintatavat tavoitteiden saavuttamiseksi. Tavoitteet tulee Malmin ym. mu-
kaan viestittdd koko organisaatiolle, ettd henkilosto tietdd mita tavoitteiden toteutta-
miseksi tulisi tehd&. Jokaisen organisaation strategisiin tavoitteisiin tehdyt mittarit
eivat ole jokaiselle yritykselle sopivia. Tasta johtuen ei ole valmista mittaristoa, vaan
on aina hyva miettia tapauskohtaisesti mika on oikea mittaristo jokaiseen organi-

saatioon.

Balanced Scorecardin nelja nakdkulmaa koostuvat asiakkaan nakokulmasta, talou-
dellisesta nakdkulmasta, sisdisten prosessien nakdkulmasta seka oppimisen ja ke-

hittymisen nakdkulmasta (Kaplan & Norton 1992,72).

Taloudellista ndkokulmaa Malmin ym. (2006, 25) mukaan maaritella&n yrityksen
omistajaa kiinnostavien asioiden mittaamisella. Siksi taloudellista ndkdkulmaa voi-
daan kutsua myds omistajandkdkulmaksi. Taloudellisen nakékulman mittareiden
kaksi paéaroolia ovat kuvata strategian onnistuminen taloudelliselta kannalta ja maa-
ritell& tavoitteet, jotka pyritd&n strategian ja muiden mittareiden avulla saavuttamaan
(Malmi ym., 25). Nama tavoitteet voivat olla yrityksen tilasta riippuen esimerkiksi

myynnin kasvu tai kannattavuus.

Asiakkaan nakokulman mittarit voidaan jakaa Malmin ym. (2006, 26) mukaan pe-
rusmittareihin ja asiakaslupauksen mittareihin. Perusmittarit kertovat onnistumi-
sesta markkinoilla ja asiakasrajapinnoilla yrityksen asemasta katsottuna. Asiakas-
lupausten mittareilla tulisi saada vastaus siihen, mita yrityksen tulisi tarjota asiak-
kailleen, jotta nama pysyisivat tyytyvaisina ja uskollisina. Lisaksi naiden mittareiden
tulisi vastata siihen, milla tavalla houkutellaan uusia asiakkaita ja saavutetaan toi-

vottu markkinaosuus. Naihin mittareihin liittyy sellaisia tekijoitd, kuten hinta ja laatu.
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Myds suhde asiakkaaseen, esimerkiksi tAsmallisyydelld, vasteajoilla tai asiakaspal-
velulla mitattuna, on tarkea asiakaslupausten mittareihin liittyva tekija. Imago ja
maine kuuluvat lisaksi naihin tekijoihin. Malmi ym. (2006, 26) toteavat, etta tarkeinta
on asiakaslupausten mittareista heijastua, milla yritys aikoo menestya kilpailussa.
Mittareiden tulisi toisin sanoen kuvata yrityksen kilpailustrategian ydin (Malmi ym.
26).

Sisaisten prosessien ndkdkulmalla mitataan prosesseja, joissa onnistumisen on ol-
tava erinomaista, jotta edellisissa taloudellisissa ja asiakasnaktkulmissa mainitut
tavoitteet tulee saavutetuiksi (Malmi ym. 27-28). Nama siséiset prosessit voidaan
Nortonin ja Kaplanin (1996) mukaan jakaa toimintaprosesseihin, asiakasprosessei-
hin, innovaatioprosesseihin seka lainsdadanndllisiin ja yhteiskunnallisiin prosessei-
hin. Balanced Scorecard pakottaa luomaan uusia prosesseja asiakaslupausten ja

taloustavoitteiden saavuttamiseksi.

Oppimisen ja kehittamisen ndkokulman mittareista Malmin ym. (2006, 27) mukaan
tulisi selvita vastaus pystyyko organisaatio luomaan arvoa omistajilleen ja kehitty-
maan myos tulevaisuudessa. Organisaation aineeton pdaoma koostuu kolmesta
lahteesta, ihmisista, jarjestelmistd ja organisaation toimintatavoista. Aineeton paa-
oma jaetaan kolmeen ryhmaan, joita ovat inhimillinen padoma, informaatiopddoma
ja organisaatiopadoma. Oppimisen ja kehittdmisen nakdkulman tavallisemmin kay-
tettyja mittareita ovat henkilostoon liittyvat, kuten sairauspoissaolot, henkilostotyy-

tyvaisyys, vaihtuvuus ja koulutukseen uhratut resurssit (Malmi ym. 29).

2.5.2 Suorituskykypyramidi

Suorituskykypyramidi on Lynch ja Crossin vuonna 1995 kehittama talouden ohjauk-
sen menetelma. Suorituskykypyramidin tarkoituksena on Jarvenpaan ym. (2010,
267) mukaan yhdistaa talouden tunnuslukuihin strategia, asiakkaiden toiveet, toi-
minnan tehokkuus ja ei-taloudelliset tunnusluvut. Suorituskykypyramidia lahdetaén
kehittdma&an yrityksen vision maarittdmisesta, jonka jalkeen maaritetaan tehokkuu-

den ulottuvuudet ja mittareiden maarittely.
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Suorituskykypyramidi muodostuu nelitasoisesta suorituskyvyn mittausmallista, joka
sisaltaa organisaation tavoitteet ja mittarit, jotka on jarjestetty niin, etta strategiset
tavoitteet asetetaan ylhaalta alaspain ja mittarit alhaalta yléspain (Lynch & Cross
1995, 65-66). Ylimpana on johdon asettelema visio, toisella tasolla ovat yksikon
tavoitteet, kolmannella tasolla ydinprosessin konkreettiset tavoitteet ja alimpana
osastoille ja tydryhmille maaritetyt kriteerit.

Pyramidijarjestelma Laitisen (2003, 386) mukaan on jarjestetty siten, ettéa sen avulla
yrityksessa voidaan korjata tehdyt virheet suorituskyvyn mittaamisessa. Jarjestel-
man mittarit yhdistavat toiminnot strategisiin tavoitteisiin, jolloin yrityksen tyontekijat
pystyvat nakemaan, miten voivat vaikuttaa yrityksen tavoitteiden saavuttamiseen.
Liséksi jarjestelméassa pyritaan yhdistamaan ei-taloudelliset ja taloudelliset mittarit
niin, etta niitd voidaan hyddyntaa yritysjohdon operatiivisessa paatoksen teossa.
Jarjestelma arvioi yrityksen kaikkia toimintoja suhteessa asiakkaiden toiveisiin ja

vaatimukseen.

2.6 Mittausjarjestelman kehittaminen

Laamasen (2005, 53) mukaan mittausjarjestelmén kehittdmiseen on monia erilaisia
vaihtoehtoja. Yleisinta on kehittda jotain tiettya tunnuslukua mm. uusiin tavoitteisiin
tai ongelmatilanteisiin. Mittausjarjestelmista yrityksen tulee olla ajan tasalla ja tehda

aika ajoin perusteellisempi tarkastus.

Laamasen (2005, 53) mukaan kaiken kehittdmisen perusta on sidosryhmien tarpei-
den ja omien prosessien toiminnan ymmartaminen. Tama on myos haastavin osa-
alue mittaamisen kehittdmisesséa. Kyseinen tieto on hajatietoa, johon ei paasta yh-
delld tiedonhankintamenetelmalla vaan tarvitaan monia lahestymistapoja. Lahesty-

mistavoissa on kuitenkin oleellista se, etta ne ovat toisiaan tukevia.

Kankkunen ym. (2005, 231) toteavat, etta jatkuva mittaaminen ja mittaustiedon ana-
lysointi takaavat yritykselle parhaan mahdollisen hydédyn mittausjarjestelmista. Mita
enemman yritysta mitataan, sita reaaliaikaisempaa on tulosten seuraaminen ja
hyoty. Yksinkertaisimmillaan tuloksien analysointi perustuu tasojen, varianssin ja

trendien tunnistamiseen. Tasoja pystytaan vertaamaan aiempaan suoritustasoon ja
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tavoitteisiin. Trendien ja varianssin tunnistaminen onnistuu kerddmalla historiatietoa

pitkalta aikavalilta.

2.7 Yhteenveto

Henkildstbjohtaminen voidaan jakaa neljgén keskeiseen osa-alueeseen, henkilos-
ton hankintaan, suorituksen johtamiseen, osaamisen kehittamiseen ja palkitsemi-
seen. Nama aihealueet ovat henkilostdjohtamisen perusta ja lahtokohdat. Hyvalla
henkilostdjohtamisella voidaan parantaa yrityksen suorituskykya, tydhyvinvointia,

tuloksellisuutta seka yrityksen imagoa.

TyOyhteisdssa motivointia voidaan kuvitella haluna tehd& tyota ja olla motivoitunut
organisaatiolle. Motivointikeinoja jaetaan taloudellisiin ja ei-taloudellisiin motivointi-
keinoihin. Tydmotivaatioon vaikuttaa monet tekijat ja jokainen tyontekija on yksilo.
Ei ole vain yhta oikeaa tapaa parantaa ja kehittda tydmotivaatiota, vaan on otettava
tyontekijat huomioon yksiloina ja yksilollisesti kehittda yhdessa tydpaikasta ja tyo-
motivaatiosta tyontekijalle mieluinen. Yrityksen yksi tarkeimmista voimavaroista on
motivoitunut henkilostd. Kun yrityksella on tarpeeksi sitoutuneita ja motivoituneita
tyontekijoita on yrityksen yksi tarkeimmista voimavaroista kilpailukykyinen. Tyodnte-

kijat luovat yritykselle maineen ja on yrityksen menestystekija.

Suorituskyvyn mittaamisen tehtéavana on tunnistaa organisaation kannalta tarkeim-
mat menestystekijat ja mitata niitéa. Mittareista saadut tiedot auttavat kehittamaan
organisaation toimintaa ja parantaa organisaation suorituskykyd. Mittaaminen on
tarkeaa myos organisaation tyontekijoiden kannalta, tyontekijoiden tulee ymmartaa

mihin organisaatio haluaa strategiallaan ja visiolla tahdata.

Suorituskyvyn mittaamiseen on kehitetty useita eri mittaustapoja. Onnistuneessa
suorituskyvyn mittausjarjestelmassa yrityksen visio ja strategia kohtaa. Tasté joh-
tuen ei ole olemassa valmista mittausjarjestelmaa, jokainen mittausjarjestelma tulee

suunnata mitattavan yrityksen toimintaympéristoon ja sen tavoitteisiin.

Luvussa kasiteltiin kaksi yleisintd mittaristomallia kayttaen esimerkkind Kaplanin ja
Nortonin vuonna 1992 kehittdmé&é Balance Scorecardia ja Lynch ja Crossin vuonna
1995 kehittdmé&a taloudenohjausmenetelmaé suorituskykypyramidia.
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3 HENKILOSTON SUORITUSKYKYYN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

Tyobhyvinvointi on laaja kokonaisuus monesta osa-alueesta, jota muodostaa muun
muassa tyon mielekkyys, tyoturvallisuus, tyontekijan terveys ja hyvinvointi. Ty6hy-
vinvointi on tuottavaa, terveellisté ja turvallista ty6ta, jota tehd&&n hyvin johdetuissa
organisaatioissa ammattitaitoisten tyontekijoiden ja tydyhteistjen toimesta. Tyonte-
kijat kokevat, ettd tyd on mielekasta ja palkitsevaa, jolloin se myo6s tukee elaman-
hallintaa (Tyohyvinvointi [Viitattu 15.3.2018]). Tassa luvussa kasitelladn tydhyvin-
voinnin vaikutusta suorituskykyyn ja selvitetddn mista osa-alueista tyohyvinvointi
muodostuu. Luvun tarkoituksena on selvittda tyohyvinvoinnin fyysisen, psyykkisen,

henkisen ja sosiaalisen tyéhyvinvoinnin osa-alueiden tarkoitukset.

3.1 Tyo6hyvinvoinnin vaikutukset tuottavuuteen

Tybhyvinvointi on seka tydnantajan ettd tyontekijan vastuulla. He yllapitavat ja ke-
hittavat tydhyvinvointia yhdessa. Tydhyvinvoinnin edistdminen tyopaikalla tapahtuu
aina johtajien, esimiesten ja tydntekijoiden yhteistyona. Tydhyvinvointi (2018) verk-
kojulkaisussa todetaan, etta on tarkead, etta tydyhteiso ja johto pystyvat keskuste-
lemaan yrityksen kompastuskivista mm. luottamusmiehen kautta kehittden yritysta
ja yrityksen hyvinvointia parempaan suuntaa. Tydhyvinvointia voidaan aina kehittaa
ja parantaa muun muassa tyoolojen puitteissa, ammatillisella kehityksella, tydyhtei-
son yllapitavalla toiminnalla seka tydterveyshuollon avulla. Investointi tydhyvinvoin-

tiin maksaa usein moninkertaisesti itsensa takaisin.

Pydrian (2012, 7-11) mukaan tydhyvinvointi on vaarin ymmarretty menestystekija.
Yritysten ja muiden ty6organisaatioiden menestystéa tarkastellaan usein pelkan ta-
louden nakokulmasta, vaikka ty6paikan sosiaalisen vuorovaikutuksen tulisi olla toi-
minnan kehittamisen lahtékohta. Voiton tuottaminen keinolla milla hyvansa ei ole
yrityksen toiminnan kannalta kestavaa. Tyytymatonkin tyontekija voi olla tuottava,
jos palkka motivoi tyontekijaa riittavasti. Todellinen tyotyytyvaisyys syntyy palkan
lisdksi my6s onnistuneesta tyodsuorituksesta ja parhaimmillaan tyd on voimaannut-

tavaa.
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3.2 Tyobhyvinvoinnin osa-alueet

Tyohyvinvointiin liittyy monta osa-aluetta, ei ole vain yhtad ainoaa oikeaa maaritel-
maa, vaan tyohyvinvointia voidaan tarkastella usealta eri osa-alueelta. Virolaisen
(2012, 11) mukaan kokonaisvaltainen tyohyvinvointi sisaltda toisiinsa vaikuttavat
fyysisen, psyykkisen, henkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin osa-alueet. Jokainen tyo-
hyvinvoinnin osa-alue on liitoksissa ja vaikutuksissa toisiinsa. Puutteet jollain ty6hy-

vinvoinnin osa-alueella heijastuu helposti toisiin osa-alueisiin.

3.2.1 Fyysinen tydhyvinvointi

Fyysinen ty6hyvinvointi pitdd sisélladn muun muassa tyon fyysisen kuormituksen
seka tyopaikan fyysiset olosuhteet ja on n&in nékyva ja olennainen osa tyohyvin-
vointia (Virolainen 2012, 7). Tyontekijan elintavoilla on vaikutusta niin arjessa kuin

tydssakin omaan, tydkavereiden ja laheisten hyvinvointiin.

Liikunnalla on keskeinen rooli ty6- ja toimintakykyd uhkaavien tai heikentavien sai-
rauksien ennaltaehkaisyssa ja hoidossa. Liikunta vahvistaa seka fyysisia, etta
psyykkisida voimavaroja ja vahentaa tyontekijdiden sairastumista (Tyohyvinvointi
[Viitattu 15.3.2018]). Tyontekijan tulee siis olla myos itse aktiivinen kunnon yllapita-
miseen, mutta tyopaikka ja ty6terveyshuolto voivat tukea liikuntaa ja fyysista jaksa-
mista tyossa.

3.2.2 Psyykkinen tyéhyvinvointi

Psyykkinen tydhyvinvointi koostuu monen tekijan yhteissummasta. Psyykkiseen
tyohyvinvointiin vaikuttaa muun muassa tyon stressaavuus, tyoilmapiiri, tybnpaineet
ja tyon mielekkyys (Tyohyvinvointi [Viitattu 15.3.2018]). Tarkeada on, etta tyonteki-
jéilla on hyva yhteinen me-henki ja yhteistydon sujuu mutkitta ja aiheuttaa turvallisen
olon tybdyhteisdsta. Kun yrityksen tyontekijat voivat hyvin psyykkisesti sairauspois-
saolot ja henkiloston vaihtuvuus vahenee, jolloin yrityksen tuottavuus parantuu. Tar-

keinta tyossa on halu tehdé tyota ja etta toihin on kiva tulla.
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3.2.3 Henkinen tyohyvinvointi

Henkinen hyvinvointi ilimenee tydyhteisdssa hyvana ja turvallisena ilmapiirind seka
yhteistyon ja ty6tehtavien sujuvuutena. Tyon henkisten kuormitustekijoiden hallinta
-julkaisussa (2015) todetaan, etta hyvin jarjestetty ja mitoitettu tyé on mielekasta ja
sopivasti haastavaa. Henkild hallitsee silloin tydnsa sek& saa arvostusta ja sosiaa-
lista tukea tyodtehtavissaan. Sairauspoissaolot ja tyontekijoiden vaihtuvuus ovat va-
haisid. Tydskentely on tuottavaa ja laadukasta, kun henkiléstd on hyvinvoivaa ja
motivoitunutta. Organisaation henkista hyvinvointia voidaan mitata tyontulokselli-
suudella, henkildstén osaamisella, tydilmapiirilla, poissaoloilla seka tehtavista suo-

riutumisella.

3.2.4 Sosiaalinen tyohyvinvointi

Virolaisen (2012, 24) mukaan sosiaalisella tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan hyvinvoin-
tia, joka syntyy tyOpaikalla vuorovaikutuksen ja sosiaalisen kanssakaymisen seu-
rauksena. TyOkavereiden lahestyttavyys, tilojen suunnittelu sosiaalista kanssakay-

mista tukevaksi ja hyva ilmapiiri ovat tarkeita sosiaalisen tyéhyvinvoinnin lahteita.

Tyo6ilmapiirissa tulee vaistamattakin kuormitustekijoitda muun muassa epaasiallista
kohtelua, puutteellista esimiesty6ta, hairintad, syrjintda seka yhteistydn sujumatto-
muutta ja heikkoa tiedonkulkua. Kun kuormitustekijoita kasaantuu, yksilén tyohyvin-
vointi laskee sosiaalisella osa-alueella. Virolaisen (2012, 24) mukaan on huomioita-
vaa, ettd kaikki inmiset eivat tule keskenaan toimeen, mutta ongelmatilanteita valt-

tden esimiehen on oltava tietoinen tydyhteison sosiaalisesta kanssakaymisesta.

3.3 Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Tyon henkisten kuormitustekijoiden hallinta -julkaisussa (2015) painotetaan, etta
tyohyvinvoinnin kehittdminen on arkipdivista ja sitd tulee seurata aktiivisesti. Esimie-
hen kaytdssa olevia mittaamisen tyovalineitd ovat mm. sairauspoissaolojen seu-
ranta, ilmapiirikysely, kehityskeskustelut, riskin arviointi. Esimiehen vastuulla on mit-

tarien kayttdminen mutta tyontekijalla on vastuu osallistua aktiivisesti tydyhteison
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kehittamiseksi. Mittaamisella saadaan henkiloston yleisid mielipiteitéa ja ajatuksia
esiin tyOyhteisosta ja tydssa viihtymisesta seka luottamuksesta tydyhteison sisalla.
Se on valine koko henkildstélle tydpaikan yleisen ilmapiirin kehittamisen lahtékoh-
daksi, ja se antaa kokonaiskuvan tilanteesta. (Tyon henkisten kuormitustekijoiden

hallinta.)

3.4 Yhteenveto

Virolaisen (2012, 9) mukaan tydhyvinvoinnista on useita maaritelmid. Yksi yleinen
tyohyvinvointia méaarittelevista osista on tyotyytyvaisyys. Tydhyvinvointiin vaikuttaa
moni tekija ja jokainen tyontekija kokee oman ty6hyvinvoinnin tarkeimmat tekijat eri
tavalla. Tyohyvinvointiin vaikuttaa muun muassa esimies, johtaminen, tyénhallinta,
osaaminen, organisointikyky, psyykkiset ja sosiaaliset valmiudet, yksityiselama,
tyontekijan oma persoona, kehitysmahdollisuudet, turvallisuus ja muutokset. Tyohy-
vinvointi on jokaista tybelamassa olevaa henkiloa kiinnostava ja koskettava ilmid.
Kaikki ihmiset haluavat olla onnellisia. Samoin on tyénteon suhteen: tydelamassa
olevat haluavat viihtya tydssaan ja olla energisia ja iloisia niin tyopaivana kuin sen

jalkeen.

Tyoyhteison tyohyvinvointi on yrityksen yksi tarkeimmista voimavaroista. Hyvinvoiva
tyoyhteis6 vaikuttaa yrityksen kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen seké yrityk-
sen maineeseen. Kun yrityksen tydyhteist voi hyvin se ndkyy myos ulospain vaikut-

taen positiivisesti yrityksen talouteen.
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4 SUORITUSKYKYYN VAIKUTTAVIEN TEKIJOIDEN KARTOITUS:
KYSELYTUTKIMUS YRITYKSEN HENKILOKUNNALLE

Suorituskykyyn vaikuttavien tekijoiden kartoitusta lahdettiin tutkimaan kyselytutki-
muksena yrityksen henkilékunnalle. Empiirinen osuus toteutettiin kayttdmalla kvan-
titatiivisen tutkimuksen menetelmaa. Tassa luvussa kasitellaan tutkimuksen toteu-
tustapa, tutkimustulokset seka tutkimustulosten analysointi. Luvun lopuksi esitellaéan
johtopaatdkset ja kehitysehdotukset.

4.1 Toimeksianto

Empiirinen tutkimus on toteutettu Yritys X:n toimeksiannosta. Tutkimusongelmaa
l&hdettiin tutkimaan tyontekijoille suunnatulla kvantitatiivisen tutkimuksen menetel-
malla. Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa tyontekijoiden nakdkulmasta korvaus-

kasittelijdiden suorituskykya ja mahdollisuutta parantaa sita.

Kysely toteutettiin henkilostotyytyvaisyyskyselynd suunnattuna vain korvauskasitte-
lijoille. Isossa organisaatiossa henkilostotyytyvaisyytta mitataan monelta eri kan-
nalta, joka lahetetaan koko organisaatiolle. Tamé&n henkilostotyytyvaisyyskyselyn
tarkoituksena oli suunnata kysely juuri korvauskasittelijoille, jolloin tutkimus oli suun-

nattu juuri kyseiseen toimintaan, eika koko organisaatiolle.

4.2 Tutkimusmenetelméa- ja aineisto

Kyselylomakkeessa oli yhteensd 24 kysymysta ja kaksi avointa kysymysta. Kysy-
mykset laadittiin vaikuttamatta vastaajan mielipiteeseen, jolloin kyselyyn vastaaja

voi asettaa kyselyn tutkimusongelmat henkil6kohtaisen mielipiteen mukaisesti.

Kysely jaettiin neljaan eri teemaan, tyotyytyvaisyys tydomotivaatio, tyén kuormitta-
vuus seka tydyhteiso. Liséksi tutkimuksessa oli aineiston keruun kannalta tarkeat
taustatiedot. Taustatiedoissa selvitettiin sukupuoli, tydskentelyaika, ika seka tyos-

kentely osasto. Lisaksi kysymyksiin siséltyi avoimia kysymyksia. Kaikkiin kysymyk-
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siin ei ollut pakko vastata, ennen kyselyn toteuttamista selvennettiin vastaajien kes-
ken, ettd mikali ei halua tuoda itsestaan julki kaikkea tietoa, voi halutessaan jattaa

vastaamatta.

Kysely ja vastaaminen pidettiin yksinkertaisena, kyselylomakkeessa oli nelja vaitta-

maa, joista jokainen vastausvaihtoehto on numeroitu seuraavasti:

1= taysin samaa mielta
2= jokseenkin samaa mielta
3= jokseenkin eri mielta

4= taysin eri mielta

Kysymysten tilastollista merkitsevyytta testattiin ei parametrisella Kruskal-Wallisin
testilla ja sen parivertailu-ominaisuudella. Analysointi tehtiin IBM SPSS-ohjelmis-
tolla ja tutkimuksessa kaytettiin viiden prosentin riskitasoa. Talldin riski vaaralle joh-
topaatokselle on p < 0,05. Testissa asetetaan nollahypoteesi HO, jonka mukaan eri-
osastoilla ei ole vaikutusta tutkittavaan kysymykseen. Mikali HO hylataan saadun p-
arvon vuoksi, paadytaan hypoteesiin H1, jonka mukaan tulokset poikkeavat osas-

toittain.

Alempana tulosten tulkinnassa on kaytetty graafista laatikkojana-kuviota seka nu-
meerisia tuloksia. Total N tarkoittaa kysymykseen vastanneiden maaraa. Test Sta-
tistic -testisuuretta, jonka perusteella on laskettu jaljempana oleva Asymptotic Sig

eli p-arvo. Degrees of Freedom tarkoittaa testin vapausasteita.

Tuloksia vertailtiin osaston taustatiedoilla ja mielipiteilld. Taulukosta yksi ndhd&aéan
osastoittain ikdjakauman jakautumisen. Kyselyyn vastanneiden tydntekijéiden ik&
jakaantuu 20 ikadvuodesta tasaisesti yli 45 vuotiaisiin, joista enemmistd on yli 45

vuotiaita.
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Taulukko 1. Ikdjakauma.

Ik

20-29 vuotta = 30-45vuotta  vli45vuolta Yhieensd

Osasto Ajoneuvokoniaus 1 0 2 3
Irtaimistokorvaus 2 2 2 ]
Henkildkorvaus 1 a 1 2
Vahinkotarkastaja 0 3 2 5

Joku muu 0 0 1 1

Yhieensa 4 5 8 17

Taulukosta kaksi ndhdaén, etta kyselyyn vastanneiden keskimaarainen tyokokemus
vuosittain. Kuviosta voidaan todeta, etta Yritys X:n vaihtelevuus on vahaista. Yli vii-
sitoista vuotta tydskentelevia tyontekijoita on jopa kuusi kappaletta, mika kertoo Yri-

tys X:n hyvasta tyotyytyvaisyydesta.

Taulukko 2. Tyokokemus.

Alevuo- 1 -2  2-5  5-15 s
den vuotta  wvuolita vuotta vuolid | Yhieensa
Osasto Ajoneuvokorvaus 0 0 1 (0] 2 3
Irtaimistokorvaus 1] 0 3 1 2 G
Henkildkorvaus 1] 1 1 1] 1 3
Wahinkotarkastaja 0 0 2 2 1 ]
Joku muu 1] 0 1 1) 0 1
Yhieensa 0 1 8 3 5 18

Taulukosta kolme nahdéaan, ettd kyselyyn vastanneista miehia oli yhteensa kahdek-
san ja naisia yhdeksan. Sukupuolet jakautuvat tasaisesti tutkittavassa organisaa-

tiossa.
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Taulukko 3. Sukupolijakauma.

A0 Ir- \ahinko-
neuvo-  taimisto-  Henkild-  tarkas- Joku
korvaus korvaus  korvaus taja M Yhieensa
Sukupuoli Mies 0 ] 1 - 1 ;
Nainen 3 5 1 0 0 a
Yhteensa 3 B 2 5 1 17

4.3 Tuloksen kerddminen ja analysointi

Kysely toteutettiin perinteisenéd paperilomakekyselyna, korvaustoiminnan palave-
rissa 16.5. Vastaus saatiin kyselyyn taten samana paivana. Tulosten analyysi toteu-
tettiin sanallisesti ja taulukoin. Avoimet vastaukset analysoitiin kdymalla lapi yleisim-
mat vastaukset.

Kyselyyn vastanneita oli yhteensa kahdeksantoista. Kuviosta kolme nahdaan, etta
vastaajamaarat jakaantuivat seuraavasti: ajoneuvokorvaus kolme vastausta, ir-
taimistokorvaus kuusi vastausta, henkilokorvaus kaksi vastausta, vahinkotarkastaja
viisi vastausta seka joku muu yksi vastaus. Yksi vastaaja oli jattédnyt osastoa koske-
vaan kysymykseen, hanen lomakettaan ei otettu mukaan tutkimukseen, silla tutki-

musongelmaa lahdettiin tutkimaan osastoittain.
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Madrd

Ajonewvokoraus  IMaimistokonaus Henkilokorvaus Vahinkotarkastaja Joku miuw

Osasto

Kuvio 1. Vastaajien lukumaara osastoittain.

4.3.1 Tyotyytyvaisyys

Tyotyytyvaisyytta tutkiessa kaytettiin yhtatoista kysymysta, joista neljasta kysymyk-
sesta |oytyi osaston vaikutus tutkittavaan kysymykseen. Seitsemasta kysymyksesta
osastolla ei ollut merkitysta tutkittavaan kysymykseen (kysymykset liitteessa kaksi).

Kysymyksessa "Tulen mielellani téihin” ei ollut osastoittain vaikutusta, sill& saatu p-
arvo 0,085 on suurempi kuin valittu riskitaso. Kaikki osastot olivat joko taysin samaa

mielta tai jokseenkin samaa mielta siitd, etta tulevat mielellaan toihin.

Kysymyksessa "Olen tyytyvainen tyodtehtaviini” ei ollut osastoittain vaikutusta, silla
saatu p-arvo 0,109 on suurempi kuin valittu riskitaso. Osastojen mielipide vaihteli
taysin samaa mielta ja jokseenkin erimielta valilla. Suurimmaksi osaksi osastot oli-

vat enimmakseen tyytyvaisia tyotehtaviin.

Kysymyksessa "Tyossani tarvittavat valineet ja laitteet ovat riittavat” ei ollut osas-
toittain vaikutusta, silla saatu p-arvo 0,114 on suurempi kuin valittu riskitaso. Osas-
tojen mielipide vaihteli tdysin samaa mieltd ja taysin erimielté valilla. Suurimmaksi
osaksi osastojen mielipide oli tdysin samaa mielta, etta tydssa on riittévat tarvittavat

valineet ja laitteet.

Kysymyksessa "Tyoymparistoni on miellyttava” ei ollut osastoittain vaikutusta, silla
saatu p-arvo 0,188 on suurempi kuin valittu riskitaso. Osastojen mielipide vaihteli
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taysin samaa mielta ja taysin erimielta valilla. Suurimmaksi osaksi osastojen mieli-

pide oli taysin samaa mielta siita, ettad tydymparistd on miellyttava.

Kysymyksessa "Tyodyhteisdssa on selkeat roolit ja vastuualueet” ei ollut osastoittain
vaikutusta, silla saatu p-arvo 0,110 on suurempi kuin valittu riskitaso. Osastojen
mielipide vaihteli taysin samaa mielta ja jokseenkin erimielta valilla. Suurimmaksi
osaksi osastot olivat jokseenkin samaa mielta siita, ettd tydyhteiséssé on selkeéat

roolit ja vastuualueet.

Kysymyksessa "TyOpanostani arvostetaan tydyhteisdssa” ei ollut osastoittain vaiku-
tusta, silla saatu p-arvo 0,219 on suurempi kuin valittu riskitaso. Osastojen mielipide
vaihteli taysin samaa mielta ja jokseenkin erimielta valilla. Suurimmaksi osaksi osas-

tot olivat tdysin samaa mielta siita, etta tydpanosta arvostetaan tydyhteisdssa.

Kysymyksessa "Kehityskeskusteluja kdydaan riittdvan usein” ei ollut osastoittain
vaikutusta, silla saatu p-arvo 0,072 on suurempi kuin valittu riskitaso. Osastojen
mielipide vaihteli tdysin samaa mielta ja taysin erimielta valilla. Suurimmaksi osaksi
osastot olivat jokseenkin samaa mielta siita, etta kehityskeskusteluita kaydaan riit-

tavan usein.

Kysymyksesséa "Olen tyytyvainen tydmaaraani” osastojen valinen mielipide jakautuu

seuraavasti
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Independent-Samples Kruskal-Wallis Test
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Test Statistic 10,281
Degrees of Freedom 4
Asymptotic Sig. (2-sided test) 036

1. The test statistic is adjusted for ties.

Kuvio 2. Tyytyvaisyys tydméaaraan (Kruskal-Wallisin testi,
N=17).

Tuloksista saadaan testisuureksi 0,036, joka on pienempi kuin valittu riskitaso 0,05,
jonka vuoksi asetettu nollahypoteesi hylatdén ja todetaan, ettd osastolla on merki-
tysta tyytyvaisyyteen tyomaarassa. Saadun kuvion mukaan ajoneuvokorvauskasit-
telijat olivat keskimaarin vahemman tyytyvaisia tyomaaraan ja esinekorvauskasitte-

lijat ja tarkastajat olivat tyytyvaisimpia tyéomaaraan.

Kysymyksessa "Tyoni on innostavaa ja tunnen saavani jotain tarkeaa aikaa” osas-

tojen valinen mielipide jakautuu seuraavasti.
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Independent-Samples Kruskal-Wallis Test
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Asymptotic Sig. (2-sided test) 019

1. The test statistic is adjusted for ties.

Kuvio 3. Tyon kokeminen innostavaksi (Kruskal-Wallisin testi, N=17).

Tuloksista saadaan testisuureksi 0,019, joka on pienempi kuin valittu riskitaso 0,05,
jonka vuoksi asetettu nollahypoteesi hylatdén ja todetaan, ettd osastolla on merki-
tystad, pidetaanko tyotd innostavana. Saadun kuvion mukaan vahinkotarkastajat pi-

tavat tydtansa innostavampana kuin muut osastot.

Kysymyksessa "Saamani palaute auttaa minua kehittymaan tydssani” osastojen va-

linen mielipide jakautuu seuraavasti.
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Independent-Samples Kruskal-Wallis Test
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Test Statistic 10,147
Degrees of Freedom 4
Asymptotic Sig. (2-sided test) ,038

1. The test statistic is adjusted for ties.

Kuvio 4. Palautteen kokeminen kehittavaksi (Kruskall-Wallisin testi, N=17).

Tuloksista saadaan testisuureksi 0,038, joka on pienempi kuin valittu riskitaso 0,05,
jonka vuoksi asetettu nollahypoteesi hylataan ja todetaan, etté eri osastoilla koetaan
palautteen saaminen eri tavalla. Saadun kuvion mukaan vahinkotarkastajat ja hen-
kilokorvauskasittelijat kokevat palautteen auttavan tyon kehitykseen. Ajoneuvokor-
vauskasittelijat kokevat palautteen olevan riittamatonta.

Kysymyksessa "Saan riittavasti palautetta tydstani” osastojen valinen mielipide ja-

kautuu seuraavasti.
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Independent-Samples Kruskal-Wallis Test
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Test Statistic 9,601
Degrees of Freedom 4
Asymptotic Sig. (2-sided test) 048

1. The test statistic is adjusted for ties.

Kuvio 5. Palautteen kokeminen riittavaksi (Kruskall-Wallisin testi, N=17).

Tuloksista saadaan testisuureksi 0,048, joka on pienempi kuin valittu riskitaso
0,05, jonka vuoksi asetettu nollahypoteesi hylatdan ja todetaan, ettd osastolla on
merkitystd, onko palaute riittavad. Saadun kuvion mukaan mikaan osasto ei ole
taysin tyytyvainen palautteen maaraan. Ajoneuvokorvauskasittelijat ovat tyytymat-
tomia palautteen riittavyyteen. Vahinkotarkastajat ja esinekorvauskasittelijat koke-

vat palautteen olevan riittavaa.

4.3.2 Tyomotivaatio

Tyomotivaatiota tutkiessa kaytettiin neljaé kysymysta, joista yhdessa kysymyksessa
|6ytyi osaston vaikutus tutkittavaan kysymykseen. Kolmessa kysymyksesta osas-
tolla ei ollut merkitystéa tutkittavaan kysymykseen (kysymykset liitteesséa kaksi).

Kysymyksessa "Tyoskentelemme yksinkertaisella ja tehokkaalla tavalla” ei ollut
osastoittain vaihtelua, silla saatu p-arvo 0,222 on suurempi kuin valittu riskitaso.



37

Osastojen mielipide vaihteli taysin samaa mielté ja jokseenkin erimielta valilla. Suu-
rimmaksi osaksi osastot olivat jokseenkin erimielta siita, etta tydskentelevat yksin-

kertaisella ja tehokkaalla tavalla.

Kysymyksessa "Minulla on tarkat tiedot omista ja henkilokohtaisista tulostavoit-
teista” ei ollut osastoittain vaikutusta, silla saatu p-arvo 0,115 on suurempi kuin va-
littu riskitaso. Osastojen mielipide vaihteli taysin samaa mielta ja taysin erimielta
valilla. Suurimmaksi osaksi osastot olivat tdysin samaa mielta siita, ettd on tarkat

tiedot omista ja henkilokohtaisista tulostavoitteista.

Kysymyksessa "Muut etuudet palkan ohella motivoi hyvaan suoritukseen” ei ollut
osastoittain vaihtelua, silla saatu p-arvo 0,259 on suurempi kuin valittu riskitaso.
Osastojen mielipide vaihteli taysin samaa mielta ja taysin erimielta valilla. Suurim-
maksi osaksi osastot olivat jokseenkin samaa mielta siitd, ettd muut etuudet palkan

ohella motivoi hyvaan suoritukseen.

Kysymyksessa "Tyomotivaationi on ollut hyva vuonna 2017” osastojen valinen mie-

lipide jakautuu seuraavasti.

Independent-Samples Kruskal-Wallis Test
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Test Statistic 10,802
Degrees of Freedom 4
Asymptotic Sig. (2-sided test) 029

1. The test statistic is adjusted for ties.

Kuvio 6. Tydomotivaatio vuonna 2017 (Kruskall-Wallisin testi, N=17).
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Tuloksista saadaan testisuureksi 0,029, joka on pienempi kuin valittu riskitaso 0,05,
jonka vuoksi asetettu nollahypoteesi hylatdén ja todetaan, ettd osastolla on merki-
tystd, onko tyémotivaatio ollut hyva vuonna 2017. Saadun kuvion mukaan ajoneu-
vokasittelijoiden motivaatio vuonna 2017 on ollut heikoin. Vahinkotarkastajien tyo-

motivaatio on ollut vuonna 2017 hyva.

4.3.3 TyOn kuormittavuus

Tyon kuormittavuutta tutkiessa kaytettiin neljaéd kysymysta, joista kahdesta kysy-
myksessa |6ytyi osaston vaikutus tutkittavaan kysymykseen. Kahdessa kysymyk-
sesta osastolla ei ollut merkitysté tutkittavaan kysymykseen (kysymykset liitteesséa
kaksi).

Kysymyksessa "Saavutan mielestani tydlleni asetetut tavoitteet” ei ollut osastoittain
vaikutusta, silla saatu p-arvo 0,228 on suurempi kuin valittu riskitaso. Osastojen
mielipide vaihteli taysin samaa mielta ja jokseenkin samaa mielta valilla. Suurim-
maksi osaksi osastot olivat tdysin samaa mielta siita, ettd saavuttaa mielestaan tyol-

leen asetetut tavoitteet.

Kysymyksessa "Tyotehtavien suorittamiseen on riittavasti aikaa” ei ollut osastoittain
vaikutusta, silla saatu p-arvo 0,076 on suurempi kuin valittu riskitaso. Osastojen
mielipide vaihteli tdysin samaa mielté ja taysin erimielta valilla. Suurimmaksi osaksi
osastot olivat jokseenkin samaa mielta siita, etta tydtehtavien suorittamiseen on riit-

tavasti aikaa.

Kysymyksessa "Tyoni on henkisesti raskasta” osastojen valinen mielipide jakautuu

seuraavasti.
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Independent-Samples Kruskal-Wallis Test
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Total N 17
Test Statistic 11125
Degrees of Freedom 4
Asymptotic Sig. (2-sided test) 025

1. The test statistic is adjusted for ties.

Kuvio 7. Tyon kokeminen henkisesti raskaaksi (Kruskall-Wallisin testi, N=17).

Tuloksista saadaan testisuureksi 0,025, joka on pienempi kuin valittu riskitaso 0,05,
jonka vuoksi asetettu nollahypoteesi hylatdén ja todetaan, ettd osastolla on merki-
tystd, onko tyd henkisesti raskasta. Saadun kuvion mukaan ajoneuvokorvauskasit-
telijat ja vahinkotarkastajat kokevat tyonsa olevan henkisesti raskaampana kuin

Mmuut osastot.

Kysymyksessa "Olen kokenut tyduupumusta” osastojen véalinen mielipide jakautuu

seuraavasti.
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Independent-Samples Kruskal-Wallis Test
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Total N 17
Test Statistic 10,241
Degrees of Freedom 4
Asymptotic Sig. (2-sided test) 037

1. The test statistic is adjusted for ties.

Kuvio 8. Tyduupumisen kokeminen (Kruskall-Wallisin testi, N=17).

Tuloksista saadaan testisuureksi 0,037, joka on pienempi kuin valittu riskitaso 0,05,
jonka vuoksi asetettu nollahypoteesi hylataén ja todetaan, etta osastolla on merki-
tystd, onko kokenut tyduupumista. Saadun kuvion mukaan vahiten tyduupumusta
on irtaimistokorvauskasittelijoilla. Ajoneuvo- ja henkilokorvauskasittelijat ovat koke-

neet tybuupumusta eniten vuonna 2017.

4.3.4 Tyoyhteiso

Tyoyhteisoa tutkiessa kaytettiin viitta kysymysta, joista yhdesté kysymyksessa I6ytyi
osaston vaikutus tutkittavaan kysymykseen. Neljassa kysymyksesta osastolla ei ol-
lut merkitysta tutkittavaan kysymykseen (kysymykset liitteessa kaksi).

Kysymyksessa "Tyoyhteisossani on hyva ilmapiiri” ei ollut osastoittain vaikutusta,
silla saatu p-arvo 0,365 on suurempi kuin valittu riskitaso. Osastojen mielipide vaih-
teli taysin samaa mielta ja jokseenkin erimielta valilla. Suurimmaksi osaksi osastot

olivat taysin samaa mielta siitd, etta tydyhteiséssa on hyvaa ilmapiiri.
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Kysymyksessa "Tyokaverit auttavat ja tukevat vaikeissa tyotehtavissa” ei ollut osas-
toittain vaikutusta, silla saatu p-arvo 0, 139 on suurempi kuin valittu riskitaso. Osas-
tojen mielipide vaihteli taysin samaa mielta ja jokseenkin erimielta valilla. Suurim-
maksi osaksi osastot olivat taysin samaa mielta siita, etta tyokaverit auttavat ja tu-

kevat vaikeissa tyOtehtavissa.

Kysymyksessa "Uskallan kertoa mielipiteeni ja antaa palautetta tydyhteisdssani” ei
ollut osastoittain vaikutusta, silla saatu p-arvo 0,151 on suurempi kuin valittu riski-
taso. Osastojen mielipide vaihteli tdysin samaa mielta ja taysin erimielta valilla. Suu-
rimmaksi osaksi osastot olivat tdysin samaa mielta siita, ettd uskaltaa kertoa mieli-

piteensa ja antaa palautetta tydyhteisossa.

Kysymyksessa "Suosittelen mielellani tydpaikkaani ja tyotd muillekin” ei ollut osas-
toittain vaikutusta, silla saatu p-arvo 0,133 on suurempi kuin valittu riskitaso. Osas-
tojen mielipide vaihteli taysin samaa mielta ja jokseenkin erimielta valilla. Suurim-
maksi osaksi osastot olivat jokseenkin samaa mielta siitd, ettéa suosittelevat mielel-

laén tyopaikkaa ja tyota muillekin.

Kysymyksessa "Tyonantaja huolehtii tyontekijdiden hyvinvoinnista” osastojen vali-

nen mielipide jakautuu seuraavasti.
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Asymptotic Sig. (2-sided test) 022

1. The test statistic is adjusted for ties.

Kuvio 9. TyOnantajan huolehtiminen ty6hyvinvoinnista (Kruskall-Wallisin testi,
N=17).

Tuloksista saadaan testisuureksi 0,022, joka on pienempi kuin valittu riskitaso 0,05,
jonka vuoksi asetettu nollahypoteesi hylataén ja todetaan, etta osastolla on merki-
tystd, huolehtiiko tybnantaja tyontekijéiden hyvinvoinnissa. Saadun kuvion mukaan
vahinkotarkastajat ovat tyytyvaisimpia ja ajoneuvokorvauskasittelijat ovat vahem-

man tyytyvaisia tybnantajan huolehtimasta tyohyvinvoinnista.

4.3.5 Avoimet kysymykset

Avoimissa kysymyksissa tutkittiin kahta kysymysta, "Mainitse kolme asiaa, jotka eri-
tyisesti lisaavat tyotyytyvaisyyttasi- ja motivaatiotasi tydssasi?” ja ” Mainitse kolme
asiaa, jotka erityisesti heikentavat tyotyytyvaisyyttasi ja -motivaatiotasi tydossasi?”.

Avoimiin kysymyksiin vastattiin hyvalla vastausprosentilla 92,11%.
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4.3.6 Tyotyytyvaisyyden- ja motivaation lisddntyminen

Tyotyytyvaisyyden ja — motivaation lisddntymiseen tyossa yleisempia vastauksia oli
tyokaverit ja tyGilmapiiri seka tyén monipuolisuus. Positiivinen palaute, sopivan
haastavat tyotehtavat ja tydnantajan luottamus koettiin myos tyotyytyvaisyyden ja -
motivaation parantamiseksi. Lisaksi kiitosta yritys sai siitd, etta voi vaikuttaa yrityk-
sen tuloksen tekokykyyn ja kehityshankkeet saadaan helposti eteenpain.

4.3.7 Tyotyytyvaisyyden- ja motivaation heikentyminen

Tyotyytyvaisyyden- ja motivaation heikentymisen kannalta tyosta yleisempia vas-
tauksia oli kiire, tydntekojarjestelmat ja resurssipula. Ty6tyytyvaisyytta ja -motivaa-
tiota heikensivat myos tyontekijoiden kokema epatasa-arvoisuus, tydsta maksettava
palkka seké asiakkaiden negatiivisuus. Lisaksi toivottiin parempaa tiedon kulkua ja

esimiesten kuuntelutaitoa.

4.4 Johtopé&atokset

Tutkimuksen kysely suunnattiin Yritys X:n tyontekijoille tyotyytyvaisyyskyselylla kor-
vausosaston palaverissa. Paperisella tyotyytyvaisyyskyselylla vastausprosentti oli
100%, jokainen tutkittavan osaston tyontekija osallistui tutkimukseen. Tutkimus to-
teutettiin suunnattuna vain Yritys X:n korvauskasittelijoille, joten tutkittava osasto oli
intiimimpi ja tutkimustulokset ovat suunnattuja juuri kyseiselle osastolle. Tutkimuk-
sen perusteella voidaan todeta, ettd Yritys X:n henkiloston tyotyytyvaisyys ja -moti-
vaatio on hyva. Aina on tietenkin parannettavaa ja pienia muutoksia voi syntya niin
henkiloston tydhyvinvoinnissa kuin -motivaatiossa johtuen tyontekijan yksityisela-
massa tapahtuvista tilanteista tai yrityksen sisélla tapahtuneissa muutoksista. Kui-
tenkin voidaan todeta osastoiden erolla, etta Yritys X:n ajoneuvokorvauskasittelijat

ovat huomattavasti tyytyméattomampié jokaisella tutkittavalla alueella.

Henkildstbjohtaminen finanssialalla on ajankohtainen tutkimuksen kohde. Aiheesta
l6ytyy paljon aikaisempia tutkimuksia seka meneillaan olevia tutkimuksia. Aalto yli-

opistossa tutkitaan télla hetkella yndessa Nordean ja Tampereen yliopiston kanssa
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tyohyvinvoinnin ja tuottavuuden valista yhteytta (Miten tyohyvinvointi vaikuttaa tuot-
tavuuteen 2017). Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa korreloivatko tuottavuus ja

hyvinvointi kesken&én ja jos korreloi niin miten.

Tutkimuksen tuloksista huomataan, ettd usea on nostanut positiivisemmaksi tyéhy-
vinvoinnin ja -motivaation kannustimiseksi tyokaverit ja tyoilmapiirin. Hyva me-henki
tyoyhteisbssé on onnistumisen avaimia parempaan tyohyvinvointiin ja -motivaati-
oon. Se on hyva pohja lahtea parantamaan tyohyvinvointia ja - motivaatiota parem-
paan suuntaan. Taulukosta nelja nahdaan, etta tilastollisesti merkitsevia eroja osas-
tojen valilla esiintyi kahdeksan vaittaman kohdalla. Kuudentoista vaittAman osalta
voitiin todeta osastojen ndkemysten vastaavan toisiaan, kun kaytettiin viiden pro-
sentin merkitsevyystasoa. Numerointi viittaa vastaajille esitettyyn vaittamiin, ks. liite
2.

Taulukko 4. Vaittamiin liittyvat tilastolliset merkitsevat erot osastojen valilla (Krus-
kal-Wallisin testi).

Teemat / Vaittimat Merkitsevyys N

Tyotyytyviisyys

1 Olen tyytyvainen tyomairaan 0.036 17

3 Tydni on innostavaa ja koen saavani jotain 0.019 17
tarkeaa aikaan

9 Saamani palaute auttaa minua kehittymaan 0.035 17
tydssani
10 Saan nittavast palautetta tyostani 0.045 17

Tydmotivaatio

12 Tydmotivaationi on ollut hyva vuonna 2017 0.029 17

17 Tydni on henkisest raskasta 0.025 17

18 Olen kokenut tyduupumusta 0.037 17
Tydyhteisd

23 Tydnantaja huolehtii tydntekijdiden hyvinvoinnista 0.022 17
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Tutkimuksessa havaittiin tyotyytyvaisyydessa, etté jokainen osasto oli tyytyvainen
tydymparistoon, tydtehtaviin seka tulevat mielellaéan téihin. Tyotyytyvaisyyden tutki-
musalueessa huomataan tarvitsevan kehitysta tyontekijoiden tydmaariin seka pa-
lautteen laatuun ja maaraan on tullut huomattavasti huonompaa palautetta. Tyonte-
kijan motivaatioon vaikuttaa suuresti tydnantajan aktiivisuus ja tydstd annettu pa-
laute. Useimmiten pelkk& palaute ja kiittaminen tehdysta tydsta on suurempi moti-

vaattori, kuin taloudellinen etu.

Tutkimuksessa tydmotivaatiossa nousi esille positiivisena Yritys X:n hyvat tyosken-
tely tavat sekéa palkan ohella saatavat muut etuudet. Lisaksi tydyhteisolla oli selkeéat
tiedot omista ja henkilokohtaisista tulostavoitteista. Tyontekijan on tarkeaa tietaa
tyoyhteisbn maarittelemat tavoitteet. Yrityksen asettamista tavoitteista tulee ilmi yri-
tyksen strategia ja kuinka yritys haluaa tyontekijan tavoitella visiota siin& onnistuen.
Tybmotivaatiossa vuonna 2017 esiintyi paljon eroavaisuuksia, ajoneuvokorvauska-
sittelijéiden motivaatio oli huomattavasti alhaisempi kuin esimerkiksi vahinkotarkas-

tajien.

Tutkimuksessa havaittiin tydon kuormittavuudessa, ettd osastot saavuttavat mieles-
taan tyolle asetetut tavoitteet ja paasevat asetettuihin tavoitteisiin. Liséksi tyotehta-
vien suorittamiseen on Yritys X:n tyontekijoilla tarpeeksi aikaa, eika tyolle asetetut
tavoitteet kuormita tyontekijad. Tutkimuksessa havaittiin eroavaisuuksia tyon henki-
sen raskauden osalta. Ajoneuvokorvauskasittelijat ja vahinkotarkastajat tuntevat
tyonsa olevan henkisesti raskaampaa kuin muut osastot. Tyduupumusta kokevat
yrityksessd ajoneuvokorvaus- ja henkilokorvauskasittelijat. Tyduupumukseen voi
vaikuttaa niin tydssa tapahtuvat muutokset, kuin yksityiselamassa aiheutuneet muu-

tokset.

Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd tydyhteiséssa on hyva ilmapiiri ja tyoka-
verit auttavat ja tukevat vaikeissakin ty6tehtavissa. Tutkimuksesta huomataan, etta
yrityksen tyontekijoilla on mielekésta olla téissa, tyontekijat uskaltavat kertoa mieli-
piteensa ja antaa palautetta tyoyhteisdssakin. Yrityksen kannalta tydyhteison ty6-
hyvinvoinnin yksi tarkeimmisté osa-alueista on, etta tyontekijat suosittelevat mielel-

l&a&n tyopaikkaansa ja tydtansa myos muillekin. Tutkimuksessa jokainen osasto suo-
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sittelisi tydpaikkaansa ja tyotédnsa muille. Imago on yrityksen yksi tarkeimmista kil-
pailukyvyistd, johon vaikuttaa suuresti tydntekijat ja tyontekijan antama kuva tyosta.
Kehitettavaa yrityksen tydyhteistssa tyontekijat kokevat tydnantajan huolehtimasta
hyvinvoinnista. Ajoneuvokorvauskasittelijat ovat tyytymattémampia tyéhyvinvoinnin

huolehtimisesta.

Liséksi tyohyvinvoinnin ja -motivaation heikentamiseen tydyhteisd nosti palkan ja
epatasa-arvon. Taloudellinen tilanne tydntekijan yksityiselamassa voi heijastaa epa-
varmuutena liiketoimintaan ja tydsuhteiden jatkuvuuteen. Tutkimuksessa on ha-
vaittu kehitystoimenpiteeksi esimiehelle parempaa kuuntelutaitoa, tiedottamista
seka parempaa palautteen antoa. Esimiehen pienet asiat arkipaivan johtamisessa,
kuten tyontekijan huomioiminen, kiittdminen, tunnustus ja arvostus vaikuttavat lo-

pulta suurelta osin tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen.
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5 YHTEENVETO

Opinnaytetyon tavoitteena oli kehittda eraan finanssialalla toimivan yrityksen henki-
|6stdjohtamista. Kehitystyon tueksi kartoitetaan tyontekijoiden suorituskykyyn vai-
kuttavia tekijoita. Erityisesti haluttiin selvittd& osastojen valisia eroja tyontekijdiden
kokemuksissa suorituskykyyn vaikuttavien tekijoiden osalta. Tarkoituksena oli 16y-
taa konkreettisia toimintatapoja, joiden avulla yritys voi kehittdé toimintaansa ja hen-

kiloston suorituskykya paremmaksi.

Teoreettisessa osiossa kasiteltiin ja avattiin suorituskykymittareita, henkiléstohyvin-
vointia seka henkilostdjohtamista. Teoria koostui valmiista tutkimuksista, alan kirjal-
lisuudesta, tieteellisista artikkeleista seka nettijulkaisuista. Ensimmaisessa teoria-
osuudessa suorituskykymittarit kasiteltiin yleisella tasolla kayttden esimerkkina Kap-
lanin ja Nortonin vuonna 1992 kehittdm&a Balance Scorecardia ja Lynch ja Crossin
kehittamaa taloudenohjausmenetelmaa suorituskykypyramidia. Toisessa teoria-
osuudessa kasiteltiin tydhyvinvointi fyysisen-, psyykkisen-, henkisen- ja sosiaalisen
tydhyvinvoinnin osa-alueilta. Kolmannessa teoriaosuudessa kasiteltiin henkildsto-
johtamisen prosessit kayttaen esimerkkina neljaé keskeisté osa-aluetta, henkiloston
hankintaa, suorituksen johtamista, osaamisen kehittamista ja palkitsemista.

Empiirinen tutkimus on toteutettu Yritys X:n toimeksiannosta. Tutkimusongelmaa
lahdettiin tutkimaan tyontekijoille suunnatulla kvantitatiivisen tutkimuksen menetel-
malla. Tutkimuksessa tehdyssa kvantitatiivisessa tutkimuksessa lahdettiin tutki-
maan henkildston suorituskykyéa kyselytutkimuksella, joka keskittyi tyotyytyvaisyy-
den, tydmotivaation, tydn kuormittavuuden, tydyhteison ja avointen kysymysten tut-
kimiseen. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittad tydntekijoiden nakdkulmasta kor-

vauskasittelijoiden suorituskykya ja mahdollisuutta parantaa sita.

Tutkimuksen tuloksena voidaan todeta, ettd Yritys X:n tyontekijat ovat motivoitu-
neita. Tyontekijoiden mielesta tyéhyvinvointi ja siihen liittyvat asiat ovat huomioitu
organisaatiossa hyvin, jokainen tutkimukseen osallistuva oli joko tdysin samaa
mielta tai jokseenkin samaa mielta siitd, etta suosittelevat tydpaikkaa ja tyotd muil-
lekin. Kyselytutkimuksesta yrityksen henkildstélle todettiin, ettda ongelmakohdat kes-
kittyvat esimiehen arkipaivaisen johtamisen osa-alueille. Kehitysehdotuksena Yritys
X:lle suosittelen esimiehen perehtymista henkildstéon ja jokaiseen tyontekijaén
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henkilokohtaisesti. Tyontekijoiden suurimmat odotukset keskittyivat esimiehen vuo-
rovaikutus- ja ihmissuhdetaitoihin. Esimiehen tulisi antaa tyontekijalle enemman

tunnustusta ja arvostusta tyontekijoille seka kehittaa ja antaa palautetta useammin.



49

LAHTEET

Aho, M. 2011. Konstruktio suorituskyvyn johtamisen kypsyyden arviointiin. Tampe-
reen teknillinen yliopisto. [Viitattu 15.3.2018]. Saatavana: https://tutc-
ris.tut.fi/portal/files/2316051/aho.pdf

Hakonen, A. 2010. Palkitseminen ei aina vaadi rahaa. [Verkkojulkaisu]. [Viitattu
1.5.2018]. Saatavana: https://propalkinnot.fi/ajankohtaista/palkitseminen-ei-
aina-vaadi-rahaa/

Hannula, M. & Lonngvist, A. 2002. Suorituskyvyn mittauksen kasitteet. Vantaa:
Metalliteollisuuden kustannus Oy.

Hannus, J. 2004. Strategisen menestyksen avaimet: tehokkaat strategiat, kyvyk-
kyydet ja toimintamallit. Helsinki: Protalent.

Helsila, M. 2002. Kaytannon henkildstoty6. Helsinki: Tammi.
Juuti, P. 2006. Organisaatiokayttaytyminen. Helsinki: Otava.
Jarvinen, P. 2005. Ammattina esimies. Helsinki: WSOY.

Kankkunen, K., Matikainen, E. & Lehtinen, L. 2005. Mittareilla menestykseen —
sokkolennosta hallittuun nousuun. Helsinki: Talentum.

Kaplan, R. and Norton, D. 1992. The Balanced Scorecard. Measures That Drive
Performance: Harvard Business Review.

Kaplan, R. & Norton, D.1996. The balanced Scorecard. Translating strategy into
action. Boston: Harvard Business School Press.

Kaplan, R. & Norton, D. 2001. Transforming the Balanced Scorecard from Perfor-
mance Measurement to Strategic Measurement.

Kauhanen, J. 2006. Henkildstbévoimavarojen johtaminen. Helsinki: WSOY.
Kauhanen, J. 2010. Suorituksen johtaminen ja palkitseminen. Vantaa: Infor Oy.

Kauhanen, J. 2012. Henkildstévoimavarojen johtaminen. Helsinki: Sanoma Pro
Oy.

Laamanen, K. 2005. Johda suorituskykya tiedon avulla. Espoo: Laatukeskus.

Laitinen, E. 2003. Yritystoiminnan uudet mittarit. Jyvaskyla: Talentum media Oy


https://tutcris.tut.fi/portal/files/2316051/aho.pdf
https://tutcris.tut.fi/portal/files/2316051/aho.pdf
https://propalkinnot.fi/ajankohtaista/palkitseminen-ei-aina-vaadi-rahaa/
https://propalkinnot.fi/ajankohtaista/palkitseminen-ei-aina-vaadi-rahaa/

50

Lynch, R. & Cross, K. 1995. Measure Up! Yardsticks for Continuous Improvement.
Cambridge: Blackwell Publishers.

Lonngvist, A. Kujansivu, P. & Antikainen, R. 2006. Suorituskyvyn mittaaminen.
Helsinki: Oy Nord print Ab.

Malmi, T. Peltola, J. & Toivanen, J. 2006. Balanced Scorecard — Rakenna ja so-
vella tehokkaasti. Jyvaskyla: Gummerus.

Maslow, A. 1954. Motivation and personality. New York: Harper.
Meretniemi, I. 2012. Esimiehen opas kehityskeskusteluihin. Helsinki: Talentum

Miten tydhyvinvointi vaikuttaa tuottavuuteen. 2017. Nordea. [Verkkojulkaisu]. [Vii-
tattu 29.5.2018]. Saatavana: https://www.nordea.com/fi/media/uutiset-ja-lehdis-
totiedotteet/News-fi/2017/2017-05-05-miten-tyohyvinvointi-vaikuttaa-tuottavuu-
teen.html

Muuttuva ty0 finanssialalla. 2015. T-media. [Verkkojulkaisu]. [Viitattu 29.5.2018].
Saatavana: http://www.finanssiala.fi/materiaalit/Muuttuva tyo finanssialalla.pdf

Norkio, A. 2015. HenkilOstotyytyvaisyyden korrelaatio tulokseen. [Verkkojulkaisul].
Seinajoki: Seindjoen ammattikorkeakoulu. Liiketalouden koulutusohjelma.
Opinnaytetyd. [Viitattu: 29.5.2018]. Saatavana:
http://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/101571/Antti_Norkio.pdf?se-
guence=1&isAllowed=y

Nortio, J. 2015. Hyvinvointi liséda tyétehoa. Ekonomilehti. [Verkkojulkaisu]. [Viitattu
26.2.2018]. Saatavana: https://www.ekonomilehti.fi/hyvinvointi-lisaa-tyotehoa/

Osaamisen kehittdminen. Ei paivaysta. Valtiovarainministeri6. [Verkkojulkaisu].
[Viitattu 1.5.2018]. Saatavana: http://vm.fi/valtio-tyonantajana/henkilostojohta-
misen-tuki/osaamisen-kehittaminen

Osaamisen kehittamisella syvennetaan ammattitaitoa. Ei paivaysta. Ekonomit.
[Verkkojulkaisu]. [Viitattu 1.5.2018]. Saatavana: https://www.ekonomit.fi/osaa-
misen-kehittaminen

Peltonen, M. & Ruohotie, P. 1991. Ihmisten johtaminen. Helsinki: Otava.

Pyhajarvi, O. 2016. Tyontekijan suorituksen arvioinnin ja palkitsemisen merkitykset
finanssialalla. [Verkkojulkaisu]. Lappi: Lapin yliopisto. Yhteiskuntatieteiden tie-
dekunta. Pro-gradu —tutkielma. [Viitattu 29.5.2018]. Saatavana:
https://core.ac.uk/download/pdf/44346554.pdf

Pyorid, P. 2012. Tydéhyvinvointi ja organisaation menestys. Helsinki: Gaudeamus.


https://www.nordea.com/fi/media/uutiset-ja-lehdistotiedotteet/News-fi/2017/2017-05-05-miten-tyohyvinvointi-vaikuttaa-tuottavuuteen.html
https://www.nordea.com/fi/media/uutiset-ja-lehdistotiedotteet/News-fi/2017/2017-05-05-miten-tyohyvinvointi-vaikuttaa-tuottavuuteen.html
https://www.nordea.com/fi/media/uutiset-ja-lehdistotiedotteet/News-fi/2017/2017-05-05-miten-tyohyvinvointi-vaikuttaa-tuottavuuteen.html
http://www.finanssiala.fi/materiaalit/Muuttuva_tyo_finanssialalla.pdf
http://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/101571/Antti_Norkio.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/101571/Antti_Norkio.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.ekonomilehti.fi/hyvinvointi-lisaa-tyotehoa/
http://vm.fi/valtio-tyonantajana/henkilostojohtamisen-tuki/osaamisen-kehittaminen
http://vm.fi/valtio-tyonantajana/henkilostojohtamisen-tuki/osaamisen-kehittaminen
https://www.ekonomit.fi/osaamisen-kehittaminen
https://www.ekonomit.fi/osaamisen-kehittaminen
https://core.ac.uk/download/pdf/44346554.pdf

51

Ruohotie, P. 1998. Motivaatio, tahto ja oppiminen. Helsinki: Edita.

Rekrytointiopas. Ei paivaysta. Empore. [Verkkojulkaisu]. [Viitattu 1.5.2018]. Saata-
vana: http://www.empore.fi/tyonantaja/rekrytointiopas.php

Saarinen, S. 2016. Esimiehen tydhyvinvointi finanssialalla. [Verkkojulkaisu]. Paa-
kaupunkiseutu: Metropolia Ammattikorkeakoulu. Liiketalouden koulutusoh-
jelma. Opinnaytetyd. [Viitattu 29.5.2018]. Saatavana:
http://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/119579/Saarinen_Saija.pdf?se-
guence=1&isAllowed=y

Saario, T. 2015. Suorituskyvyn johtaminen. [Verkkojulkaisu]. Tampere: Tampereen
ammattikorkeakoulu. Liiketalouden koulutusohjelma. Opinnaytetyd. [Viitattu
1.5.2018]. Saatavana: https://www.theseus.fi/bitstream/han-
dle/10024/93993/Saario_Tuuli.pdf?sequence=1

Sadri, G. & Bowen, R. 2011. Meeting employee requirements: maslow’s hierarch
of needs is still a reliable guide to motivating staff. [Verkkoartikkeli]. Industrial
Engineer, 45-48. [Viitattu 27.5.2018]. Saatavana: Business Source Elite -tieto-
kannasta. Vaatii kayttéoikeuden.

Sydanmaanlakka, P. 2004. Alykas organisaatio. Tiedon, osaamisen ja suorituksen
johtaminen. Jyvaskyla: Talentum Media Oy.

Taanila, A. 2014. Tilastollisen paattelyn alkeet. [Verkkojulkaisu]. [Viitattu
20.3.2018]. Saatavana: http://myy.haagahelia.fi/~taaak/p/paattelyalkeet.pdf

Tarvehierarkia tybelamassa. 2015. Tribe. [Verkkojulkaisu]. [Viitattu 1.5.2018]. Saa-
tavana: https://www.tribe.fi/lkeho-ja-..mieli/tarvehierarkia-tyoelamassa/

Tyobhyvinvointi. Ei paivaysta. Tyo6terveyslaitos. [Verkkosivusto]. [Viitattu 15.3.
2018]. Saatavana: https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/tyohyvinvointi/

Tyon henkisten kuormitustekijoiden hallinta. 2015. Tyoturvallisuuskeskus. [Verkko-
julkaisu]. [Viitattu 15.3.2018]. Saatavana: https://ttk.fi/files/4660/Tyon_henkis-
ten_kuormitustekijoiden_hallinta.pdf

Uzonna, U. 2013. Impact of motivation on employees’ performance: A case study
of Credit West Bank Cyprus. [Verkkolehtiartikkeli]. Journal of Economics and
International Finance 5 (5), 199-211. [Viitattu 27.5.2018]. Saatavana ProQuest-
tietokannasta. Vaatii kayttoikeuden.

Viitala, R.2003. Henkildstdjohtaminen. Helsinki: Edita.

Viitala, R. 2013. Henkildstéjohtaminen. Helsinki: Edita.


http://www.empore.fi/tyonantaja/rekrytointiopas.php
http://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/119579/Saarinen_Saija.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/119579/Saarinen_Saija.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/93993/Saario_Tuuli.pdf?sequence=1
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/93993/Saario_Tuuli.pdf?sequence=1
http://myy.haagahelia.fi/~taaak/p/paattelyalkeet.pdf
https://www.tribe.fi/keho-ja-..mieli/tarvehierarkia-tyoelamassa/
https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/tyohyvinvointi/
https://ttk.fi/files/4660/Tyon_henkisten_kuormitustekijoiden_hallinta.pdf
https://ttk.fi/files/4660/Tyon_henkisten_kuormitustekijoiden_hallinta.pdf

52

Virolainen, H. 2012. Kokonaisvaltainen ty6hyvinvointi. Helsinki: Books on Demand.



LITTEET

Liite 1. Kyselylomake tyontekijdille

Liite 2. Tilastoanalyysin tulokset

53



54

LIITE 1 Haastattelun kysymykset

Taustatiedot

1. Sukupuoli: Mies / Nainen

2. Kuinka kauan olet tyoskennellyt yrityksessa?

Alle vuoden, 1- alle 2 vuotta, 2- alle 5 vuotta, 5- alle 15 vuotta, yli 15 vuotta

3. Minka ikainen olet?

20-29 vuotta, 30-45 vuotta, yli 45 vuotta

4. Milla osastolla tydskentelet?

Ajoneuvokorvausneuvoja, esinekorvausneuvoja, henkilokorvausneuvoja, tarkastaja

Vastaa seuraaviin vaittamiin asteikolla 1-4: 1= Taysin samaa mielta 2= Jokseenkin

samaa mieltd 3= Jokseenkin erimieltd 4= Taysin erimielta

A. Tyotyytyvaisyys

1. Olen tyytyvainen tydmaaraani

2. Tybpanostani arvostetaan tydyhteistssa

3. Tyoni on innostavaa ja tunnen saavani jotain tarkeaa aikaan
4. Tulen mielellani toihin

5. Tydssani tarvittavat vélineet ja laitteet ovat riittavat ja kunnossa
6. Olen tyytyvainen tyotehtaviini

7. Tydyhteisdssa on selkeat roolit ja vastuualueet

8. Tydymparistoni on miellyttava

9. Saamani palaute auttaa minua kehittymaan tyossani

10. Kehityskeskusteluja kaydaan riittavan usein
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11. Saan riittavasti palautetta tyostani

B. Tydmotivaatio

12. Tydmotivaationi on ollut hyva vuonna 2017

13. Tyoskentelemme yksinkertaisella ja tehokkaalla tavalla

14. Minulla on tarkat tiedot omista henkil6kohtaisista tulostavoitteista
15. Muut etuudet palkan ohella motivoi hyvaan suoritukseen

C. Ty6n kuormittavuus

16. Saavutan mielestani tyélleni asetetut tavoitteet

17. Tyoni on henkisesti raskasta

18. Olen kokenut tyduupumusta

19. Tyotehtavien suorittamiseen on riittvasti aikaa

D. Tyoyhteist

20. Tyoyhteisdssani on hyva ilmapiiri

21. TyOkaverit auttavat ja tukevat vaikeissa tyotehtavissa

22. Uskallan kertoa mielipiteeni ja antaa palautetta tydyhteisdssani
23. Tyonantaja huolehtii tydntekijéiden hyvinvoinnista

24. Suosittelen mielellani tyépaikkaa ja tyota muillekin

Avoimet kysymykset

1. Mainitse 3 asiaa, jotka erityisesti lisdavat tyotyytyvaisyyttasi ja -motivaatiotasi

tyossasi?

2. Mainitse 3 asiaa, jotka erityisesti heikentavat tyotyytyvaisyyttasi ja -motivaatiotasi

tyossasi?



LIITE 2. Tilastoanalyysin tulokset

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Indepandent Reject the

1 TyybyvdisyysTyémadrddn isthe  POTP S 036 null
same across categories of Osasto. o0 nce . hypothesis.
The distribution of Independent- t

2 TydpanostaArnostetaan Samples 219 E:Itlam the
Tyoyhteisdssd is the same across  Kruskal- ) fbothesis
categories of Osasto. Wallis Test P *
The distribution of InnostavaTyé is lsn:;p'e:sdent- Reject the

3 the same across categories of Krusk':I- 019 null
Osasto. Wallis Test hypothesis.
The distribution of Siakpandent Retain the

4  TulenMielellaniTdihin is the same Kruskpal- 085 null )
across categories of Osasto. Wallic Test hypothesis.
The distribution of Independent- :

5 TybssiTanittavatVilineetRiittivii amples Y alnthe
the same across categories of Kruskal- e Fpothests
Osasto. Wallis Test YP .
The distribution of depandant Retain the

|8 TywytyvdinenTyotehtdviin is the sam ruskpal- 109 null )
across categories of Osasto. Wallis Test hypothesis,
The distribution of Independent- :

2 TybyhteiséssiSelketRoolitja Samples 0 e
Vastuualueet is the same across  Kruskal- , hpothesis
categories of Osasto. Wallis Test vP .
The distribution of Rashantant: Retain the

8 TydymparistonMielhydtavyys is the Klusk‘:ﬂ- JA88  null )
same across categories of Osasto. Wallis Test hypothesis,
The distribution of Independent- . :

g PalauteAuttaaKehittymidnTysssi Samples 020 [T
isthe same across categories of  Kruskal- . hypothesis.
Osasto. Wallis Test b :
The distribution of indepangant. Reject the

10 RiittavaMaaraPalautetta is the Kruskpal» 042  null
same across categories of Osasto. Wallis Test hypothesis.
The distribution of Independent- ;

44 Kehityskeskustelujakaydssn Samples 0 enine
TarvittavanUsein is the same acrosdruskal- ' tsothedds
categories of Osasto. Wallis Test VP :

Asymptotic significances are displayed. The significance level is 05.
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Hypothesis Test Summary
Mull Hypothesi=s Test Sig. Decision
The distibution of independent Reject the

12 TydmotivaationiOnHyw 32017 iithel{ruskpal- null
same dcross categories of Osasta. \itallis Test hypothesis.
The distribution of Independeant- :
Tydskentelyri=inketaizellala Samples Retain the

12 : 222 null
TeholdaallaTavalla isthe zame  Kruskal- bornoth esis
across categaries of O=asto. iallis Test up :
The distribution of Independent- ]

14 MinullaOntiedotTulostavoitteista izSamples 115 Eﬁltlam L
the zame across categaories of kruskal- ' brnoth esis
Ozasto. Wallis Test VP :
The distribution of Independent .

15 MuutEtuudetP alkanOhellabotivei Samples agg hopainthe
the zame across categaries of Kruskal- ' boin oth asis
Dsasto. Wallis Test b :
The distribution of Independent g
Saavutanhdielestinifseteatut Samples il i

16 - . 228 null
TAwoitteet iz the zame across Kruskal- .
categories of Osasta. iallis Test P :
The distribution of independent Reject the

17 TwiHenkizestiR askasta is the Kruskpal- 025 - null
same dcross categories of Osasta. \itallis Test hypothesis.
The distribution of independent Reject the

12 OlenkokenutTyduupumusta is the Hruskl:.;l- 037 - null
same across categories of Osasta. \itallis Tast hypothesis.
The distribution of Independent .

19 TyitehtdwienSuaritamiseenon Samples 076 Eueltlalnthe
Riittivastisikaa iz the zame across Kruskal- ' boin oth asis
categories of Osasto. iallis Test ¥p :
The distribution of Independent g

o TwiyhteisissiOnHyvilimapiin i Samples aps Lotain the
the zame across categaries of Kruskal- ' .
Dsasto. Wallis Test b :

Aeymptotic significances are displayed. The significance level is 05,

Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Independent- :
UskallankertoaMielipiteenijaAntaa Samples Retain the

21 - A51  null
Palautetta is the same across Kruskal- Eipothesis
categories of Osasto. Wallis Test vP :
The distribution of Independent- :

22 TyokaveritAuttaajaTukeeVaikeissa Samples 139 ESItlam the
Tyotehtavissad is the same across  Kruskal- ) bunothasis
categories of Osasto. Wallis Test yP ;
The distribution of Tyénantaja Independent- :

23 Huolehtiityontekijoidenhyvinvoinnistamples 022 s:ljlect the
a isthe same across categories of Kruskal- X Ko oihasts
Osasto. Wallis Test YP :
The distribution of ndependant Retain the

24 Suosittelenmiellanitydpailkaa is thiruskil- A33 null
same across categories of Osasto. Wallis Test hypothesis.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is 05,
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