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Opinnaytetyon tavoitteena oli muodostaa kasitys siita, mita tietotyé seka tuottavuus
ylipaataan tarkoittavat toimeksiantoyrityksessa, kuinka niitéd voidaan mitata ja kuinka
tietotyon mittaamisella voidaan vaikuttaa tuottavuuteen positiivisesti. Tyon tarkoituksena
oli havainnollistaa tietotydon ominaispiirteita ja tydomenetelmia seka tuottavuuden merkitysta
yrityksessa. Kyseisia asioita tarkasteltiin mittaamisen ja kehittamisen nakokannalta.
Toimeksiantoyrityksessa mitattiin tyota enimmakseen numeerisilla mittareilla, jotka eivat
yksinaan ole riittavia. Tavoitteena oli muodostaa yritykselle tarvittavat taustat uusien
mittareiden luomiseen.

Tyon teoreettinen osuus sisaltaa kaksi eri kokonaisuutta, tietotyon seka sen mittaamisen ja
tuottavuuden. Kyseiset kokonaisuudet kasitelldan luvuissa kaksi seka kolme. Tyon
tutkimusosuus toteutettiin haastattelututkimuksena. Aineistonhankintamenetelmaksi
valikoitui puolistrukturoitu haastattelu. Haastateltavat koostuivat toimeksiantoyrityksen
tutkittavassa yksikossa tyoskentelevista toimihenkiloista. Haastateltavia tyontekijoita oli
yksitoista. Tutkimus paatettiin toteuttaa laadullisena, jotta tutkittavasta aiheesta saataisiin
mahdollisimman laajasti tietoa.

Haastatteluiden myd6ta saatiin selville millaisia tuottavuuteen vaikuttavia tekijoita
haastateltavat tunnistavat omasta tydstaan. Tutkimuksen perusteella tehtiin oletus siita,
etta asiakaspalvelun ja yhteistyon sujuvuudella voidaan parantaa tyon tehokkuutta.
Yhdeksi merkittavaksi tekijaksi sujuvuuden kannalta ilmeni myos henkiloston osaamistaso.
Tutkimus osoitti, etta riittavasta osaamistasosta huolehtimisen lisaksi yrityksen tulee
panostaa tyohyvinvoinnin tukemiseen, silla hyvinvoinnilla on suora yhteys tyon
tuottavuuteen. Tutkimustulosten avulla toimeksiantajalle saatiin laajempi kasitys tietotyon
tuottavuuden mittaamiseen liittyvista osatekijoista, ja nain ollen uusien mittareiden seka
toimintatapojen kehittaminen helpottuu.
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The aim of this thesis was to gain an understanding of what knowledge work and
productivity involve at the commissioning company, how they can be measured, and how
measuring knowledge work could have positive effects on productivity. The aim of the
thesis was to visualize the characteristics and working methods of knowledge work, as
well as the importance of productivity at the company. These matters were viewed from
the point of view of measurement and development. The commissioner company used to
measure work mostly with numerical indicators, which are not sufficient when used alone.
The goal was to provide the company with a necessary background for creating new
indicators.

The theoretical section encapsulates two different entities, knowledge work and its
measurement, and productivity. These sections are dealt with in Chapters two and three.
The study was implemented in the form of interviews. The data acquisition method used
was semi-structured interview. The eleven interviewees consisted of employees working
for the commissioning company. The study was qualitative, in order to get as much
information as possible about the researched topic.

The interviews allowed to recognise the factors that the interviewees considered influential
in relation to productivity in their own work. Based on the study, it was assumed that work
efficiency could be improved through the fluency of customer service and collaboration.
One significant factor found concerning productivity was also the personnel’s competence
level. The study showed that in addition to securing the competence level, the company
should invest in occupational wellbeing, since it is directly connected to work productivity.
With the research results, it was possible to generate a larger understanding of the
components affiliate to the measurement of the productivity of knowledge work. This
facilitates the development of new indicators and modes of operation.
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1 JOHDANTO

Paljon kaytetty sanonta "sita saa, mita mittaa”, pitda Jarvisen (2014, s. 82) mukaan usein
paikkaansa. Mittaajalla on hanen mukaansa kuitenkin suuri vastuu siina, etta mitattavaksi
on valittu oikeita asioita. Tietotyon kohdalla taman vastuun merkitys vain korostuu — mitka

todella ovat niita asioita, joita kannattaa mitata?

Monet yritykset keskittyvat paljon numeraalisiin mittareihin, silla faktahan on, etta toimin-
nan tulee olla kannattavaa, ja taman toteutumisesta kertovat hyvin muun muassa yrityksen
tunnusluvut. Finanssiala ei ole tasta poikkeus vaan painvastoin, numerot ovat olennainen
osa koko toimintaa. Kaikki tyon tulokset eivat kuitenkaan ole vain numeroin mitattavissa, ja

tahan seikkaan opinnaytetydssa koitetaan 106ytaa ratkaisuja.

Opinnaytetyon toimeksiantaja Yritys X on finanssialalla toimiva yritys, tarkemmin ottaen
pankki. Kyseisen yrityksen osalta tarkastelussa on lainaamisen Back Office-yksikkd, jossa
toteutetaan muun muassa laina-asiakirjojen tuotantoa. Yksikossa tapahtuva tyo on hyvin
tietointentiivista, jolloin sita voidaan kutsua tietotyoksi. Blom ym. (2001, s. 26) kuvailevat
kuinka tietotydlle ei ole vain yhta ja oikeaa maaritelmaa, mutta tyypillisesti sen ominaispiir-
teisiin kuuluu heidan mukaansa tiedon vastaanotto, kasittely seka uuden tiedon tuottami-
nen. Kirjoittaja itse myos tyoskentelee aiemmin mainitussa yksikossa, mutta opinnaytetyo

on pyritty silti toteuttamaan mahdollisimman riippumattomasti.

Tyon tutkimuksen aihe keskittyy siihen, kuinka tietoty6ta voidaan mitata muilla kuin nume-
raalisilla mittareilla. Mittaamisen suhteen paapaino on tuotannon nakokulmalla, olettaen,
etta tuottavuudella tarkoitetaan tietyn tyotehtavan toteuttamiseen kuluvan resurssin valista
suhdetta. Taman myota tutkimusongelmaksi muodostui siis, kuinka tietoty6ta voidaan Yri-
tys X:n yksikdssa mitata. Jotta tutkimusongelmaan saataisiin vastaus, muotoiltiin kolme
tutkimuskysymysta: Mita tuottavuudella tarkoitetaan, miten sita voidaan mitata ja miten
tuottavuutta voidaan kehittaa mittaamisella. Kysymysten avulla tavoitellaan tietoa siita, mil-

laisilla mittareilla tai toimintamalleilla yritys voi parantaa tuottavuuttaan.

Opinnaytetyd koostuu kahdesta eri osasta, jotka ovat teoriaosuus seka tutkimus. Teoria-
osuudessa, luvuissa kaksi ja kolme, keskitytaan tietotydhon seka sen ominaispiirteisiin ja

mittaukseen, kuten myds tuottavuuden kuvaukseen. Neljannessa luvussa paneudutaan



kehittymisasetelmaan, josta siirrytaan lukuun viisi, tutkimusmenetelmiin. Kuudennessa lu-
vussa kaydaan lapi tutkimuksesta esiin nousseita tuloksia, minka pohjalta annetaan lu-
vussa seitseman ehdotuksia kehittamistoimiin. Tyon viimeisessa luvussa kaydaan lapi

viela johtopaatokset seka pohdinta.



2 TIETOTYO SEKA TUOTTAVUUS

Kaarion ja Peltolan (2008, s. 4) mukaan tiedosta on tullut yha merkittdavampi kilpailuvaltti
seka resurssi yrityksille. Henkil6ston tuottamaa tietoa seka osaamista voidaan heidan

mielestaan pitaa jopa yhtena yrityksen arvon mittareista. Tieto on hyddyke, jolle voidaan
useissa tapauksissa maaritella sen rahallinen arvo. Kaario ja Peltola (s. 4) toteavat, etta

yritys voi tietoa hyodyntamalla parantaa yleista toimintaansa.

Nyky-yhteiskunnassa enemmisto tekee tietoty6ta, eli toisin sanoen joko hyddyntaa, pro-
sessoi tai luo uutta tietoa, Kaario ja Peltola (2008, s. 4) kertovat. Kaytanndssa tama tar-
koittaa heidan mukaansa sita, etta vain noin kymmenes on tekemisissa konkreettisen
lopputuotteen kanssa — muut tydskentelevat kasitellessa ja muovaillessa tietoa. Heidan
mielestaan tiedonhallinnan nakdkulmasta tietotyo onkin tietojen etsintaa, yhdistelya

seka rikastamista, nivoen yhteen organisaation useat tietokannat.

Usein organisaatiot keskittyvat Kaarion ja Peltolan (2008, s. 4) mukaan liikaa tiedonhal-
linnan pienempiin kokonaisuuksiin, ja erityisesti niiden kehittdamiseen teknologian nako-
kannalta. Taman seurauksena on hajanaisia ja toisistaan erillisia kokonaisuuksia, ja jar-
jestelmat ovat hiottu huippuunsa vain tietyilta osa-alueilta. Tyypillisesti tuottavuuden te-
hostamista lahdetdan Kaarion ja Peltolan (s. 4) kertoman mukaan lahestymaan nimen-
omaan automatisoinnin kautta. Talla ei siitd huolimatta ole ollut merkittavia vaikutuksia
verrattuna esimerkiksi teollisuuden kehittymiseen, mika johtuu kaikessa yksinkertaisuu-
dessaan automatisoinnin mahdollisuuksien puutoksesta. Taman seurauksena Kaarion
ja Peltolan (s. 4) mielesta tietojarjestelmat eivatka -sisallot ole olleet yhteensopivia, ei-

vatka tydprosessit tarpeeksi selkeita.

Kaario ja Peltola (2008, s. 4) painottavat, etta tietotyon luonteen vuoksi siihen kytkok-
sissa olevia prosesseja ei tulisi sitoa liian tiukasti ennalta maarattyihin, sitoviin tekijoihin,
vaan sen sijaan tyon toteuttamisessa tulisi olla tilaa luovuudelle. Tama tarkoittaa heista
sita, etta tehokkuutta on saatava muuta kautta, kuin saatamalla prosessit huipputeholle.
Heidan mukaansa merkittadvaksi nouseekin tiedon hakemiseen ja yhdistelyyn kaytetta-
vat tekniikat seka niiden soveltaminen omalla tyylilla, kuten myds informaation yhteen-

sopivuuden kasvattaminen.



2.1 Tietotyon ominaispiirteet

Kappaleessa kaydaan lapi valittuja tietotydon ominaispiirteita, joilla voidaan nahda olevan
yhteys tyon tuottavuuteen seka tyon toteutumiseen toimeksiantoyrityksessa. Kasiteltavat
ominaispiirteet ovat tydmotivaatio ja tyon imu, tiedonhallinta ja informaatiotulva, tunnolli-
suus seka kuormittavuus. Nama kaikki ovat piirteita, jotka ovat tietointensiivisen tyon kes-

kiossa.

2.1.1 Tyomotivaatio ja tyon imu

Aulankosken (2022, s. 10) mukaan nykypaivana tyota ei tehda enaa vain selviytymisen
vuoksi, vaan tyolta kaivataan henkilokohtaista merkityksellisyytta seka itsensa toteuttami-
sen mahdollisuuksia. Merkityksellisyyden korostuminen on hanen mielestaan seka hyva,
ettd huono asia, silla samalla kun se voi auttaa paasemaan eroon turhista toista, se voi
myos luoda eparealistisia odotuksia siita, etta kaikista tarpeellisista tdista olisi helppo
tehda inspiroivaa. Joka tapauksessa, Aulankoski (s. 10) painottaa, ettd motivaation tarkeys
tydssa on kiistamaton. Aaltonen ym. (2020, s. 56) ilmaisevat ihmisilla olevan tarve tehda

mielekasta tyota, joka tuntuu tekemisen arvoiselta seka itselle tarkealta.

Motivaatiota voi olla paljon, vahan tai jotain talta valilta ja Aulankoski (2022, s. 11) huo-
mauttaakin, etta myos vahaisella motivaatiolla voidaan suoriutua vaikkakaan se ei innosta.
Motivaatioon vaikuttavat monet ulkoiset kuin myos sisaiset tekijat ja se iimenee ajatuksissa
kuin myos tunteissa. Aulankoski (s. 12) kiteyttdd motivaation intensiteetiltdan muuttuvaksi

psyyken tilaksi, jonka keskiossa ovat kiinnostus seka innostus suoritettavaan tehtavaan.

Tyomotivaatiota voidaan Aulankosken (2022, s. 13) mukaan pitda motivaation yhtena ala-
lajina, ja kuten motivaatio ylipaataan, se on ensisijaisesti maaritelmakysymys. Tyohon mo-
tivoivia asioita voidaan hanen mukaansa tutkia yksilotasolla seka yleistasolla. Aulankoski
(s. 13) kertoo, etta yksilotaso on meita jokaista eniten koskettava, ja taman vuoksi tyypilli-
sesti myos merkittavin. Yleisen motivaation tiedostaminen ei hanen mukaansa ole niin tar-

keaa, mutta se voi auttaa laajentamaan omaa nakdkantaa ja tulla tata kautta hyodylliseksi.

Aulankoski (2022, s. 13) kuvailee yhtena tydmotivaation laheisena kasitteena tyén imua,

eli flowta. Tydn imu pitaa sisallaan kolme eri nakdkulmaa: tarmokkuus, omistautuminen



seka uppoutuminen. Tarmokkuuden voi nahda Aulankosken (s. 13) mukaan tyontekijan
energisyydesta, halusta panostaa tekemaansa tyohon seka peraanantamattomuudesta
myo6s mahdollisissa vastoinkdaymisissa. Omistautumista han kuvailee innokkuutena, inspi-
raationa, ammatillisena ylpeytena seka tyontekijan kokemuksena siita, onko oma tyon
merkityksellistd seka haastavaa. Tyohon uppoutumista Aulankoski (s. 13) kuvaa syvana
keskittymisena, jolloin ajan kulkua ei huomaa, tyosta saa nautintoa ja tyosta irrottaminen
tuntuu haastavalta. Venalainen (2020, s. 40) kertoo tyon imun edellytykseksi riittdvan
haasteen seka taitotason sopivan painotuksen. Hanen mukaansa, mikali haaste on liian
suuri omaan osaamiseensa nahden, alkaa ahdistaa ja mikali liilan pieni, alkaa tylsistyttaa.
Venalaisen (s. 40) mukaan flown I6ytaa ahdistuksen ja tylsyyden valimaastosta. Puhutta-
essa tietotyosta han (s. 46) kertoo tyon imun syntyvan pidemman tekemisen kautta tyon
luonteen vuoksi. Tietotydssa vaaditaan hanen mukaansa usein analyyttista pohdiskelua,

joka voi estaa mielen heittaytymisen luovaan tilaan.

Vaikkakin Aulankoski (2022, s.13) kuvaa tyén imua samankaltaiseksi mielentilaksi kuin
tydmotivaatiota, ei tyon imua voida kuitenkaan suoranaisesti kayttaa tydmotivaation maari-
telmana. Eroistaan huolimatta han (s. 14) kertoo tydmotivaation seka tyon imun molem-
pien viittaavaan suurimmaksi osaksi samaan ilmioon: tyon imussa tyontekija on motivoitu-
nut samoin kuin tarmokkuutta kokevan tyontekijan motivaatio tyohon sailyy, vaikka tulisi
huonompia hetkia. Johtopaatoksena Aulankoski (s. 14) toteaa, etta tydntekijat, jotka ovat
yhteydessa tyon imuun, voidaan ajatella kertovan myds tydmotivaatioon sidoksissa ole-

vista tekijoista.

2.1.2 Tiedonhallinta ja informaatiotulva

Tietotyd on luonteeltaan sellaista tyota, jossa informaatiota on paljon ja jos sita ei osaa
hallita, alkaa se hallitsemaan sinua. Hakala (2006, s. 64) kertoo, kuinka tiedon tuottaminen
ei juurikaan edellyta aineistoa eika sen tuotantoprosessi saastuta konkreettisesti mutta lii-
allinen informaatio voi kuitenkin kehittya niin sanotuksi tietosaasteeksi. Hinen mukaansa
tama voi olla esteena merkittavan tiedon omaksumiselle ja samalla heikentaa kykyamme
ajatella syvallisesti. Hakala (s. 64) kuvaa yhtena merkittavimpana kansalaistaitona sit3,
ettd kykenee suojautumaan talta tarjolla olevasta, ei-toivotulta informaatiolta, silla maaran

lisaantyminen ei korreloi laadun paranemista.
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Sahkdisessa muodossa olevan informaation kohdalla ongelmaksi muodostuu Hakalan (s.
65) mielesta juurikin sen maara, silla sita on kerta kaikkiaan liikaa suhteessa aikaan ja ta-
juntamme kapasiteettiin. Mietittdessa organisaation kilpailukykya seka tehokuutta, tulee
Kaarion ja Peltolan (2008, s. 8) mukaan ymmartaa tiedonhallinnan tarkeys. Kaikista mer-
kittavimmassa roolissa tassa heidan mielestaan on organisaatiolle tarkeimman tiedon seka
sen elinkaaren tunnistaminen. Kun tieto saadaan siirtymaan mahdollisimman toimivasti ja
tasmallisesti itse tiedonlahteesta tietoa tarvitsevalle, voidaan Kaarion ja Peltolan (s. 8) mu-

kaan nahda muutoksia myos organisaation suorituskyvyssa.

Aulankoski (2022, s. 43) painottaa, ettei tehokkuudessa ole suinkaan kyse tuloksen teke-
misesta aivojen terveyden kustannuksella, vaan tehokkuudella nimenomaan tavoitellaan
tyota, joka ei kuormita liikaa, ja on tata kautta hyodyksi jokaiselle. Kaikista olennaisim-
maksi kysymykseksi Kaarion ja Peltolan (2008, s. 8) mielestd muodostuu, mika on yrityk-
sen kannalta kaikista tarkeinta tietoa ja mika taman tiedon elinkaari on. Jos tieto saadaan
siirtymaan tietolahteesta sen tarvitsijalle ripeasti, on talla suora yhteys koko yrityksen suo-

rituskykyyn.

Kaarion ja Peltolan (2008, s. 9) mukaan tyypilliseksi ongelmakohdaksi tiedonhallinnan na-
kokulmasta nousevat tiedon elinkaaren yhtymakohdat, joita voi ilmeta muun muassa tie-
dostojen taltioinnin yhteydessa. Kaikista parhaimmassa tilanteessa tiedonhallinnassa yh-
distyvat eri toimintatavat ja tekniikat, jotka yhdessa helpottavat tiedon elinkaaren jokaisen
vaiheen kasittelya. Ongelmallista tasta tekee sen, ettd usein on mahdotonta suunnitella
tietojarjestelmia tavalla, jolla ne tukisivat toimintaprosesseja taysin. Kaarion ja Peltola (s.
9) kuvailevat, kuinka taman seurauksena toimintaa tyypillisesti muovataan tietojarjestel-

mien pohjalta, eika painvastoin.

2.1.3 Tunnollisuus

Paju ym. (2019, s. 40) kertovat kuinka on tutkittu, etta tunnollisuudella on suora yhteys hy-
vaan suoriutumiseen tydssa. Aulankoski (2022, s. 125) kuvailee tunnollisia henkildita jar-
jestelmallisena, harkitsevina seka hyvat organisointikyvyt omaavana. Tunnollisuudella on
kuitenkin Pajun ym. (2019, s. 40) mukaan oma varjopuolensa, jos se viedaan aarimmil-

leen. Talldin se voi johtaa perfektionismiin, jolla taas on yhteys ylikuormittumiseen.
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Aulankoski (2022, s. 125) toisaalta huomauttaa, ettei tunnollisuus tarkoita vaatimatonta
ahertamista vaan jarjestelmallisyytta, joka voi olla ominaista myos omaehtoiselle henki-
IOlle. Usein tietotyd on Pajun ym. (2019, s. 41) mielesta "loputonta”, eli aina l10ytyy lisaa lu-
kemista, kirjoittamista, opettelemista tai tekemista. Heidan mukaansa jokaisen perfekti-
onistin tai muutoin riittamattomyyden tunteen kanssa taistelevan kannattaisi opetella itse-

myotatuntoa.

Paju ym. (2019, s. 41) kertovat, etta itsemyotatunnolla tarkoitetaan sita, kuinka ajatte-
lemme omista epaonnistumisista seka puutteellisuuksista. Usein naihin liittyy itsekritiikki
seka itseruoskinta, jotka voivat toisaalta myos auttaa joitain yksiloita jatkuvassa oppimi-
sessa ja kehityksessa. Liiallisena itsekritiikki kuitenkin Pajun ym. (s. 41) mukaan kuormit-
taa ja johtaa negatiivisiin ajatuksiin. Tasta syysta itsemyoétatunnon harjoittelu onkin tar-
keda, silla sen avulla itseruoskinnan sijaan voimme suhtautua asioihin rakentavammin, ja

estaa sen kasvamista liilan suureksi moroksi ajatuksissamme.

2.1.4 Kuormittavuus

Nykypaivan tydelama on Kaupin (2018) kertoman mukaan hektista, eika tahdin hidastumi-
sesta ole nahtavissa merkkeja. Tyonteko voi tuntua teknillisesti helpottuneen, mutta asioi-
den aikaansaaminen tuntuu kuitenkin hankalalta. Miksi tietotyo kuormittaa, ja voidaanko

talta valttya?

Kauppi (2018) kuvailee, kuinka suuri informaatiotulva halventaa tarkean ja turhan tiedon
rajaa. Informaatiota tulee monista vaylistd samaan aikaan — on sahkoposti, puhelut, pika-
viestit seka palaverit. Informaatiomaaran kasvaessa liilan suureksi, myos stressi suurenee,
ja asioiden mittasuhteet tuntuvat katoavan. Hanen mukaansa vaikkakin ulospain kaikki
nayttaisi olevan taysin hallinnassa, todellisuudessa tehdyn tyon laatu on heikentynytta.

Sen sijaan, etta tyot tuntuvat olevan hallinnassa, hallinnan sijalle tulee saheltamista.

Kauppi (2018) toteaa, etta tehdessa tietotyota, tyontekijan lapi kulkee hyvin suuria maaria
keskeneraista tai liilan yleismuotoista tietoa. Tallainen turha tieto vaikeuttaa keskittymista ja
johtaa tyontekijan tilanteeseen, jossa tiedonhallinta hankaloituu. Tilanteen pitkittyessa
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liiallinen kuormitustila tiedon suhteen voi jopa tyhmentaa, koska muistiin jaa vain palasia

turhasta tiedosta.

Kauppi (2018) kertoo, kuinka liian hallitsevaksi muodostunut ylimaarainen haly peittoaa al-
leen olennaisen informaation. Vain hyodyllisen tiedon avulla on mahdollista edeta, kun

taas haly hammentaa ja vie huomion vaariin seikkoihin.

2.2 Tietotyon tyomenetelmat

Edellisen kappaleen ominaispiirteista siirrytaan tietotydon menetelmiin. Tyon toteuttamista-
poja on yhta monta kuin tekijadnsakin, mutta tietotyon yleisluonteen vuoksi sen toteuttami-
sesta on tunnistettavissa yhdistavia, usein toistuvia menetelmia. Seuraavaan kappalee-
seen naista menetelmista on kuvattu jalleen tuottavuuden seka toimeksiantajan kannalta
olennaisimpia menetelmia, jotka ovat multitasking, priorisointi ja ajanhallinta, prokrasti-

onaatio seka jatkuva oppiminen.

2.2.1 Multitasking

Paju ym. (2019, s. 27) kuvailevat, ettd multitasking, eli suomeksi moniajo, tarkoittaa use-
amman asian tekemista samanaikaisesti. Kaytanndssa tama siis meinaa sita, etta esimer-
kiksi ajaessa autoa puhut samalla puhelimessa. Multitaskingilla on toinenkin muoto: jat-
kuva vuorottelu eri tehtavien valilla. Hetken aikaa kirjoitat kirjallista selvitysta, lukaiset no-
peasti sahkopostit, kirjoitat selvitysta, vastaat viesteihin ja palaat taas takaisin kirjoittami-
seen. Paju ym. (s. 27) toteavat tallaisen tutkimusten mukaan tehottomaksi ja kuormitta-

vaksi, mutta kysymykseksi muodostuukin, miksi asia on nain?

Loppujen lopuksi Pajun ym. (2019, s. 28) mukaan multitaskingissa pystymme tekemaan
vain yhta asiaa kerrallaan, vaikka tarkkaavaisuutemme liikkuu asiasta toiseen. Tarkkaavai-
suuden jakamattomuus ei siltikaan ole heidan mielestaan ainoa syy, mika tekee multitas-
kingista tehotonta. Toistuva tarkkaavaisuuden uudelleenkeskittaminen eli orientoituminen

kuluttaa henkisesti ja uuvuttaa mielta.
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2.2.2 Priorisointi ja ajanhallinta

Yksi tyypillinen ajanhallinnan haaste on Aulankosken (2022, s. 124) mukaan tyon seka va-
paa-ajan sovittaminen yhteen. Hanen mukaansa tama on kuitenkin vain yksi haaste lukui-
sien muiden joukossa: Paljonko varata aikaa kuhunkin tehtavaan tai mita niista tehda mil-

loinkin? Tai kuinka paljon ajanhallintaa tulisi edes suunnitella viikko- tai paivatasolla?

Aulankoski (2022, s. 124) kutsuu aikaoptimisteiksi sellaisia ihmisia, keilla on tapana myo-
hastya sen vuoksi, etta he arvioivat tehtadvaan kuluvan ajan liian alakanttiin. Jos tunnistaa
itsensa tasta kuvauksesta, hanen mukaansa on hyva asettaa itselle omia maaraaikoja,
jotka ovat todellisia deadlineja aiemmin. Aulankoski (s. 124) kuitenkin painottaa, etta
naista itse asetetuista maaraajoista on helppo lipsua, jos ei ole tarpeeksi itsekuria. Jos
nain kay, han kehottaa miettimaan onko toistuvien myodhastymisien taustalla ennemminkin

prokrastinaatio.

Pelkastaan kyky arvioita tehtavan suorittamiseen kuluva aika ei riita, vaan Aulankosken
(2022, s. 124) mukaan tulisi osata ratkaista kysymys siita, milloin tehda mitakin. Taman
ratkaiseminen vaatiikin hanen mukaansa kykya priorisoida, eli kykya pohtia mik& on asioi-
den tarkeysjarjestys. Priorisointi voi liittya ajankayttéon kuin myds omiin voimavaroihin. Au-
lankoski (s. 124) painottaa kykya arvioida mitka tehtavat ovat akuutteja ja kuinka paljon ku-
hunkin tehtavaan kannattaa satsata omia rajallisia resurssejaan. Hanen mielestaan tarkea
huomio omiin voimavaroihin liittyen on se, etta haastavat tehtavat kannattaa ajoittaa niihin

hetkiin, kun itse on energisimmillaan.

Lindholm ja Salminen (2013, s. 52) kertovat, ettd suunnittelemalla omaa ajankayttoa voi
tukea omaa hyvinvointia seka jaksamista, silla epamaaraiset "pitaisi tehda’-tehtavat lisaa-
vat kiireen seka stressin tunnetta. Heidan mukaansa ihmismielen on haastavaa erottaa,
onko tekemattdomasta asiasta syntyva syyllisyys aiheellista vai turhaa, tai onko asialla to-
dellisesti kiire vai onko asia lopulta melko vahapatdinen. Yhtena keinona hallita tallaista
turhaa stressia he mainitsevat asioiden laittamista tarkeysjarjestykseen, ja kalenteroimalla

niille oman ajan.
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2.2.3 Prokrastionaatio

Pajun ym. (2019, s. 36) mukaan flow-viitekehyksessa tarkasteltaessa prokrastinaatio kul-
minoituu erityisesti tavoitteiden epaselvyyteen seka taito- ja haastetason tuntemukseen.
On tyypillista ajatella, ettd suuretkin tyokokonaisuudet tulisi saada tehtya yhdelta istumalta,
taysin alusta loppuun ilman keskeytyksia. Tallainen on hyvin harvoin mahdollista nykypai-
van tietotydn luonteen vuoksi. Paju ym. (s. 36) kuvailevat kuinka usein tallaiset suuret ko-
konaisuudet voivat tuntua lilan haastavilta edes aloittaa, mutta lykkdamalla aloitusta, sita

suuremmaksi kynnys aloittaa vain kasvaa.

Prokrastinaatiosta pois paasy ei onnistu sormia napauttamalla, silla siihen liittyy usein Pa-
jun ym. (2019, s. 36) mukaan voimakkaita tunteita — epaonnistumisen pelko, hapea, ai-
kaansaamattomuus seka riittamattomyys. He kertovatkin, etta merkittava osa tietotyota te-
kevista huomaa ajoittain prokrastinoivansa. Ollakseen niinkin yleista, ilmiosta puhutaan
aaneen yllattavan vahan. Paju ym. (s. 36—37) toteavat, etta toisaalta kuka nyt haluisikaan

kertoa lykkaavansa usein toidensa aloittamista uudelleen ja uudelleen.

Yhta tiettya oikotietéd onneen ei Pajun ym. (2019, s. 37) mukaan ole, mutta selkeat ohjeet
tekemiselle auttavat eroon prokrastinaatiosta. Esimerkkeja tasta ovat tavoitteiden realisti-
suus, niiden nivoutuminen kaytettavissa olevaan aikaan seka mahdollisuus ositella suuret
kokonaisuudet pienemmiksi ja hallittavammiksi kokonaisuuksiksi. Edella mainittujen lisaksi

itsensa siedattamisella keskeneraisyyteen on heidan (s. 38) mukaansa hyotya.

2.2.4 Jatkuva oppiminen

Oppimisella tarkoitetaan Otalan (2011, s. 83) mukaan tiedon kasittelemista ja muistamista,
uusien kytkentojen kehittamista seka samoin jo olemassa olevien vakiinnuttamista. Tapoja
oppia on hanen (s. 84) mukaansa monia: lukeminen, kuuleminen, kokeminen, katselemi-
nen, kokeileminen ja liikkuminen. Naista oppimistavoista tulisi tunnistaa itselleen ominai-
simmat, ja miettia, kuinka omaa oppimistaan voi parantaa. Tarkeiksi oppimista edistavaksi
tekijoiksi Otala (s. 85) mainitsee tavoitteet, motivaation, oppimistilanteet seka oppimista-
pahtumat.
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Jokaisessa tydssa edellytetdan Otalan (2011, s. 15) mukaan ajattelua ja uuden oppimista.
He (s. 85) kertovat, etta oppiminen taas edellyttda kokonaiskuvan luomista seka ymmar-
rysta siita, mita haluaa oppia ja miksi. Mikali halutaan tunnistaa oma oppiminen, tulisi Ota-
lan (s. 89) mielesta arvioida oppejaan, toimintaansa tai suoritustaan. Onnistuneista kokei-
luista on hanen mukaansa helpompaa ottaa opiksi, silla ne ovat yhteydessa palkitsevuu-
den tunnereaktioon. Hanen mielestansa (s. 90) enemman tulisikin painottaa onnistumisten

ja menestysten analysointia, eika niinkdan erheiden tai epaonnistumisten.

2.3 Tuottavuus

Tuottavuus = tuotos / panos

Kauhasen (2018, s. 21) mukaan tuottavuuden kasitteen voi ymmartaa usealla tavalla, vaik-
kakin se on jokseenkin yksiselitteinen — tuotokset jaettuna panoksilla. Kaikista yksinkertai-
simmassa tilanteessa yhden fyysisen hyodykkeen, tuotoksen, tuottamiseen tarvitaan yksi
tydpanos, eli esimerkiksi tyotunti. Tallaisessa tilanteessa hanen mukaansa tuottavuuden
mittaaminen on mutkatonta, silla voidaan suoraan laskea tuotetut hyodykkeet ja jakaa

tama summa tyopanoksen mittarilla, joka voisi tassa tapauksessa olla, vaikka tyotunnit.

Tilanne muuttuu Kauhasen (2018, s. 22) mielesta kinkkisemmaksi, kun yhtaloon lisataan
useampia tuotantopanoksia. Tama tarkoittaa, etta tyon tuottavuus on ylla nakyvan kaavion
mukaisesti tuotos jaettuna tydpanoksella. Tuottavuutta voidaan Kauhasen (s. 22) mukaan
parantaa esimerkiksi tekemalla investointeja tyontekovalineisiin tai tydprosessien ja orga-
nisaatiorakenteen kehitystyolla. Han toteaa, etta olennaiseksi tydopanoksen mittaamisessa
nousee nimenomaan tyotuntien kayttdminen, silla monissa yrityksissa tyota toteutetaan

enenemissa maarin myods osa-aikaisesti.

Tydvoimassa olevien laatuerojen mittaaminen on aarimmaisen hankalaa, kuten Kauhanen
(2018, s. 22) sita kuvailee. Tyypillisesti esiin tulleet erot koitetaan huomioida jakamalla tyo-
tunnit esimerkiksi koulutustason tai tyokokemuksen perusteella. Kauhasen (s. 22) mukaan
tulisi silti harkita tarkkaan, onko tyokokemus relevantti tekija nimenomaisella toimialalla, tai
onko se ylipaataan itseasiassa hyoty vai haitta kyseista tyotehtavaa ajatellen. Toisinaan
tyovoiman laatueron erittelyyn hyodynnetaan maksettuja palkkoja.
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Toimeksiantoyrityksen kohdalla tuotoksena voitaisiin pitaa esimerkiksi yhden lainahake-
muksen toteuttamista luottopaatosjarjestelmaan tai laina-asiakirjojen tuottamista seka alle-
kirjoitusprosessin hoitamista. Halutessaan voidaan tarkastella myds niin sanottua koko-
naistuotosta, eli koko prosessia aina lainahakemuksen toteutuksesta allekirjoitusprosessin
loppuun saattamiseen, ja lopputuotteen, eli lainan, toimitukseen asiakkaalle. Panoksena

voidaan toimeksiantoyrityksen kohdalla ajatella tuotoksiin kaytettya tyoaikaa.

Puhuttaessa kokonaistuottavuudesta, Kauhanen (2018, s. 22) kuvailee, kuinka tulee tuo-
tos jakaa kaikilla kaytossa olleilla panoksilla. Ongelmalliseksi tasta hanen mielestansa te-
kee tyotuntien ja koneiden tuottamien palveluiden ja tuotteiden yhdistamisen laskelmaan.
Monesti tallaisissa tilanteissa pyritaan luomaan jonkinlainen panosindeksi, jolloin kokonais-
tuottavuus saadaan selville jakamalla tuotos tuotantopanosindeksilla. Kaytanndssa nousun
kokonaistuottavuudessa voi Kauhasen (s. 22) mukaan tulkita johtuneen muutoksista tuo-

tantojarjestelmissa seka -tavoissa.

2.3.1 Teollisen tyon ja tietotyon erot

Teollisen tyon tuottavuuden kasvu on Pajun ym. (2019, s. 48) sanojen mukaisesti ollut
kautta aikain silmiton, kun taas tietotyon jokseenkin melko mitaton. Tietotydn tuottavuutta
on pyritty kehittamaan lukuisilla teknologisilla innovaatioilla, jotka ovat valitettavasti johta-
neet kaanteisiin tuloksiin. Yhtena esimerkkina tasta Paju ym. (s. 48) kuvailevat tiedonkul-
kua sahkopostin, puhelimen seka muiden pikaviestimien valityksella reaaliajassa maail-
manlaajuisesti. Tama ei ole itsestaan tehostanut kommunikaatiota, vaan mahdollistanut

aiempaakin tiukemman mikromanageroinnin.

Paju ym. (2018, s. 48) kertovat, kuinka tieto- ja asiantuntijaty6 ei ole luonteensa vuoksi sa-
malailla tiivistettavissa prosessikuvauksiin ja algoritmisiin "X ja Y” -toimintamalleihin, kuten
teollinen tyo on. Useasti tietotydssa voi olla epaselvyytta jopa sita, mita ylipaataan pitaisi
saada aikaiseksi ja kuinka. Ei siis ole yllattavaa, etta ketterammat toimintamallit, kuten
agile, muotoiluajattelu ja kokeilemalla kehittdminen, ovat nostaneet suosiotaan viime vuo-
sina. Naissa lahestymistavoissa painotetaan oppimista seka etenemista portaittain, minka
avulla tieto ja ymmarrys lisdantyy. Pajun ym. (2019, s. 48—49) mukaan lahtdkohtaisesti

alussa ei ole oletusta lopputuloksesta, tai kuinka se saavutetaan.
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Paju ym. (2019, s. 49) kuvaavat, kuinka teollisen tyon poikkeamat ndhdaan yleensa vir-
heina, kun taas tietotyossa yhdenmukaisuus on harvinaislaatuista. Vaikkakin myos yhtalai-
syyksia projektien valilla on, jokainen projekti muodostuu omasta sisallostaan ja konteks-
tistaan, ollen aina sen verran erilainen edeltajastaan, ettei toistaminen taysin identtisesti
ole mahdollista. Poikkeamat ovat harvoin ennakoitavissa, minka vuoksi niiden huomiointi
tyon suunnittelussa on mahdotonta. Tietotyossa taman kaltaiset poikkeamat ovatkin arki-

paivaa, ja usein niiden ennaltaehkaisy on Pajun ym. (s. 49) mielestd mahdottomuus.

Naista poikkeamista johtuen tietotyolta edellytetdan Pajun ym. (2019, s. 50) mukaan mer-
kittavaa liikkumavaraa ja mahdollisuuksia hienosaadaille tilanteiden muuttuessa, eika jous-
tamaton prosessikuri ole useinkaan kovin kaytannéllista. Kaikki tama kiteytyy siihen fak-
taan, ettemme ihmisina pysty toimimaan samoin kuin koneet, ja tama inhimillinen puoli tu-
lisi ottaa huomioon pohtiessa tietotyota seka sen mahdollisia kehittdmistoimia. Heidan
mielestansa jokaisen suorituskyky heittelehtii paivasta ja viikosta toiseen, riippuen laajasta

maarasta eri tekijoita, niin tyossa etta sen ulkopuolella.

Lonngvist ym. (2006, s. 31) kertovat, etta tuottavuuden mittaaminen suoraan on haasta-
vaa, ja tasta johtuen sita usein mitataankin valillisesti jonkin sellaisen tekijan kautta, jolla
on laheinen yhteys tuottavuuteen. Esimerkkeja tallaisesta valillisesta mittaamisesta ovat
tyGilmapiirin, poissaolojen, virheiden maaran tai henkiloston vaihtuvuuden mittaaminen.

Alla olevassa kaaviossa on kuvattuna esimerkki tuottavuuden mittaamisesta eri mittareilla.

Mitattava tekija

(tuottavuus)
Suora Epasuora
Mittaustapa (tydn tuottavuus) (ilmapiiri)
Mittausinformaation | Objektiivinen Subjektiivinen Objektiivinen Subjektiivinen
laatu (tuotteet / hl0) (esgwrt\a/?g)llon (poissaolo) (ilmapiirikysely)

Kuvio 1. Tapoja mitata tuottavuutta (Lénngvist ym., 2006 s. 32).
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2.3.2 Hyvan mittarin ominaisuudet

Hyvalle mittarille on Lonnqvistin ym. (2006, s. 32) mukaan nimettyna muutamia ominai-
suuksia, joiden tulisi toteutua niin hyvin kuin suinkin mahdollista. Naita mittareita ovat seu-

raavat:

Validiteetti, joka kertoo mittarin kyvykkyydesta mitata menestystekijaa, jota on tarkoituk-

senmukaista mitata.

Reliabiliteetti, joka kertoo mittarin arvon satunnaisvirheista. Nama eivat vaihtele sattuman-

mukaisesti vaan pysyvat johdonmukaisena.

Relevanssi, joka kertoo, kuinka olennainen mittari on suhteessa kayttajaansa.

Kéayténnollisyys, joka kertoo mittarin kustannustehokkuudesta eli hyddyn ja vaivan vali-

sesta suhteesta.

Asiantuntijaorganisaatioille prosessien tehokkuuden maarittdminen ei pakosti ole aina niin-
kaan merkittdva asia, kuten Lonnqvist ym. (2006, s. 5) kertovat. Kun pohditaan tyon tie-

tointensiivista luonnetta, naita tarkeammiksi seikoiksi nousevat henkiloston osaamisen lak-
kaamaton kehitys, verkostojen rakentaminen seka dynaaminen tiedonkulku. Heidan (s. 51)
mukaansa edella mainituilla ominaisuuksilla on suuri merkitys kilpailukyvyn nakokulmasta,
ja uskotaan, etta naihin seikkoihin panostamalla, voidaan tehostaa toimintaa. Tasta tul-

laankin siihen, etta nimenomaan naiden kyseisten aineettomien tekijoiden mittaaminen on

yksi merkittavimmista haasteista useille organisaatioille.
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3 TIETOTYON MITTAAMINEN

Tietotyd on Lonnqvistin ym. (2006, s. 51) kertoman mukaan tyypillisesti hyvin tietointensii-
vista, mika tekee sen mittaamisesta haastavaa. He kuvailevat tuloksien identifiointia mut-
kikkaaksi, ja usein ne voidaan huomata vasta jalkikateen. Myos tyon toteutumisen kan-
nalta pakollisten aineettomien panosten maaritteleminen tuottaa heidan mielestaan ongel-
mia. Lonnqvist ym. (s. 51) nimittavat nama kaikki syiksi sille, miksi tuottavuuden mittaami-

nen tietotydymparistdssa on tunnistettu miltei mahdottomuudeksi.

Perinteisten tuottavuusmittareiden soveltaminen tietotydn mittaamiseen on koettu Lonn-
gvistin ym. (2006, 2. 79) mielesta pintapuoliseksi, silla ne eivat ota huomioon kaikki osa-
tekijoita, eivatka kuvaa mitattavaa kohdetta tarpeeksi tarkasti. Perinteiset mittarit keskit-
tyvat suoritemaaraisten tuotos- ja panostekijoiden seurantaan, joten niita ei voi valtta-
matta edes pitaa soveltuvina. He kertovat kuinka tasta huolimatta valillisten tuottavuus-
tekijoiden voidaan ajatella kertovan enemman tuottavuuden tasosta verrattuna pelkkiin

suoritemaariin.

Vaihtoehtoisena nakdkulmana Lonnqvistin ym. (2006, s. 79) mielesta on lahestya asiaa
tutkimalla niita valillisia muuttujia, jotka voivat mahdollisesti vaikuttaa asiantuntijatyon
tuottavuuteen. Jos taman kautta I0ydetaan tiettyja tuottavuustekijoita, joilla huomataan
olevan vaikutuksia yleiseen tuottavuuteen, voidaan naita tekijoita mitata. Lonnqvistin
ym. (s. 79) nakemyksen mukaan saatujen mittaustulosten perusteella voidaan lahtea
rakentamaan tuottavuuden kehittamiseen tavoittelevia toimia. Mittaamisen tarkoituk-
sena on siis tunnistaa joukosta niita tekijoita, joiden kehittaminen heijastuisi myos tuot-

tavuuden parantumisena.

Valillisten tekijoiden hyddyntadminen on tassa kontekstissa Lonnqvistin ym. (2006, s. 79)
mielesta perusteltua, silla vaikutukset ovat merkittavasti parempia verrattuna sovelletta-
essa tekijoita perinteisempiin tehtaviin. Suurin osa tyosta keskittyy siihen mita tyonteki-
jan paan sisalla tapahtuu, ja tydntekijat itse omaavat tydn toteuttamiseen tarpeelliset re-
surssit, kuten heidan kompetenssinsa. Talléin heidan mukaansa organisaation on miltei
mahdotonta suoranaisesti vaikuttaa tuottavuuteen. Edelld mainitusta johtuen valillisten

tekijoiden analysointi seka niihin kytkoksissa olevien olosuhteiden kehittaminen on ainut



tapa vaikuttaa tuottavuuteen. Lonnqvist ym. (s. 79) korostavat, kuinka samanaikaisesti
myos monet valillisista tekijoista ovat kytkdksissa jopa henkiloston mielialaan, joka taas

heijastuu toimintakyvyssa ja tehokkuudessa, seka ennen pitkda myos tuottavuudessa.

Yhtend mahdollisuutena objektiivisten mittareiden sijaan Lonnqvist ym. (2006, s. 79)
kertovat subjektiivisten mittareiden hyodyntamisen. Nama auttavat Ioytamaan eri sidos-
ryhmien kautta kasityksen organisaation tuottavuudesta tai sen tuottavuuteen kytkok-
sissa olevien tekijoiden nykytilasta. Tyypillisesti mittaaminen heidan (s. 79) mukaansa
rajataan tiettyyn kohderyhmaan, jossa arvioijana voi toimia esimerkiksi johtoporras, hen-
kilostd tai asiakaskunta. Subjektiiviset tuottavuusmittarit ovat silti heikosti hyddynnettyja
osana muuta mittausvalineistoa, silla usein taustalla on epavarmuutta aineiston luotetta-
vuudesta tai siitd, onko aineisto liian helposti hetkellisten ajatusten manipuloitavissa.
Yhtena syyna vahaiseen kayttoon Lonnqvist ym. (s. 80) nimeavat myds puutoksen
aiemmista kokemuksista, vaikkakin samantapaisia henkilokohtaisiin mielipiteisiin sidon-
naisia mittauksia hyodynnetaan muun muassa tyotyytyvaisyyskyselyissa. Kuitenkin sub-
jektiivisilla — kuin myos objektiivisilla — tuottavuusmittareilla on seka hyotynsa etta hait-

tansa Lonnqvist ym. (s. 80) kertoman mukaan.

3.1 Subjektiiviset mittarit

Subjektiiviset mittarit mahdollistavat Lonnqvist ym. (2006, s. 80) mukaan mitattavan il-
miodn analysoinnin monista eri nakokulmista verrattuna siihen, etta ilmiota arvioitaisiin
pelkastaan maarallisten mittareiden avulla. Subjektiivisilla mittareilla erityisesti abstrak-
tien tai aineettomien asioiden mittaaminen on luontaisempaa. Niiden avulla on heidan
(s. 80) mukaansa mahdollista perehtya tuottavuuden taustatekijoihin eli valillisiin tuotta-
vuustekijoihin, kuten vaikka mielipiteisiin ja tuntemuksiin, paremmin mita objektiivisten
mittareiden avulla olisi mahdollista. Nailla valillisilla tuottavuustekijoilla on vaikutus si-
dosryhmien kaytokseen ja tata kautta myds organisaation suoriutumiseen. Tarkastelta-
essa asiaa tietotyon nakokulmasta, nama tekijat ovat sidoksissa esimerkiksi motivaatto-
reihin, seka henkiloston omaan kokemukseen tyOtaakasta ja yleisesta tyGilmapiirista.
Koska subjektiiviset mittarit voivat tarjota johtoportaalle sellaista informaatiota, jota ei
muutoin saataisi, ne voivat tayttaa tehtavansa paremmin muihin verrattuna Lonnqvist

ym. (s. 80) kuvailevat.
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Tuottavuuden nakodkulmasta valillisten tuottavuustekijéiden voidaan Lénnqvistin ym. (2006,
s. 80—81) mielesta ajatella tuovan perati tarkedmpaa informaatiota johtuen siita, etta asian-
tuntijat toimivat tyypillisesti tunnepohjalta, huolimatta siita milta asiat voivat todellisuudessa
ulkoa katsottuna nayttaa. Tallaisissa tilanteissa heidan mukaansa subjektiiviset tunteet ja
arviot kykenevat antamaan objektiivisia mittauksia tarkemman kuvauksen tiettyjen asioi-

den vastaanotosta, ja mahdollistaa tata kautta kehityskohteiden tunnistamisen.

Subjektiivisten mittareiden kayttoon liittyy kuitenkin Lonnqvist ym. (2006, s. 81) mukaan
haasteita, silla toisinaan voi olla kinkkista arvioida mielipiteisiin nojautuvan mittarin totuu-
denmukaisuus. He (s. 81) toteavat, etta tulokset ovat riippuvaisia siita, kuinka vastaajat
ovat tulkinneet heille asetetut kysymykset, mista johtuen mittareita suunniteltaessa tulisi
tehda selked maaritys siita, mita jokainen mittari tai tekija tarkoittaa. Vahva vaikutus tulok-

siin on myos silla, millainen mielipide vastaajalla kyseisella hetkella on.

Subijektiivisilla mittareilla ei ole mahdollista mitata tarkalleen samaa asiaa kuin objektiivi-
silla mittareilla, minka vuoksi Lénnqvistin ym. (2006, s. 81) mielesta mittareiden tulokset
eivat pakosti vastaa toisiaan. Tata voisi Lonnqvistin ym. (s. 81) mukaan pitda myds sub-
jektiivisten mittareiden etuna, koska ne mahdollistavat sellaisen tiedon I6ytamisen, mika
todellisuudessa antaa kuvan organisaation tuottavuudesta. Heista (s. 81) subjektiiviset
mittarit luovat vahvistusta niille olettamuksille, joita ei pelkilla objektiivisilla mittareilla ole
ollut mahdollista vahvistaa. Vaikkakaan subijektiivisilla mittareilla ei suinkaan ole tarkoi-
tuksena korvata perinteisempia mittareita, voivat ne heidan mukaansa yhdessa luoda
kokonaisvaltaisemman kuvan tuottavuudesta. Lonnqvistin ym. (s. 81) mielesta arvioin-
tiin pohjautuvat mittarit kayttavat hyvaksi ihmisen mielen kykya yhdistaa asioita moninai-

semmin kuin mihin numeraaliseen dataan nojaavat mittarit yksinaan pystyisivat.

3.2 Suorituskyvyn mittaus

Arvioidessa suorituskykya tulee huomioida Okkosen (2005, s. 16) mukaan, etta tietotyolai-
nen omaa seka absoluuttista kompetenssia, etta suhteellista kompetenssia. Absoluuttinen
kyvykkyys on ulkoista ja se konkretisoituu siten, etta tietotyontekija omaa paremman asi-

antuntemuksen kuin asiakkaansa. Nain ollen asiakkuuden pohjana on epasuhtainen tieta-

mys. Suhteellinen kyvykkyys on Okkosen (s. 16) kuvaaman mukaan sisaista, ja keskittyy
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henkiloston keskinaisiin asemiin. Jokainen organisaation jasen omaa huomattavan maa-
ran osaamista omalla osaamisalueellaan, mutta aina I0ytyy joku osaavampi, vahintaankin

jollain toisella osaamisalueella.

Tietotydymparistossa avain menestykseen on Okkosen (2005, s. 16) mielesta nimen-
omaan tyontekijoiden suorituskyky. Tasta syysta henkilostohallinnossa tulisi keskittya hen-
kiloston merkitykseen, seka kommunikaatioon johdon ja tyontekijoiden valilla. Tallaisen
keskustelun mahdollistajana toimii Okkosen (s. 16) mukaan tasapainotetut suorituskyvyn
mittarit (Balanced Scorecard). Johtamisen tulisi toteutua organisaation strategiaa myaotail-
len, joten strategian voisi sanoa hanen (s. 17) mielesta olevan johtamisen ytimessa. Perin-

teisen johtamisen ei ole juurikaan todettu toimivan tietotyontekijoiden kohdalla.

Okkonen (2005, s. 17) kertoo, kuinka suorituskyvyn mittaaminen keskittyy liikketoiminnan
erilaisten taloudellisten kuin myos ei-taloudellisten elementtien mittaamisesta ja taman jal-
keen tapahtuvasta mittaustulosten hyddyntamisesta. Suorituskyvyn mittaamisen voisikin
ajatella olevan strategisen johtamisen keskiossa. Tietoyrityksessa tai tietotyontekijan koh-
dalla tavoitteiden asettamista ei ole hanen mukaansa mahdollista toteuttaa puhtaasti kvan-
titatiivisesti. Vahintaan yhta olennaisia seikkoja ovat yhteistyo sidosryhmien kanssa, pro-
sessien kehittyminen sisaisesti ja ulkoisesti, seka tietopaaoman vahvistaminen ja yllapito.
Koska menestys rakentuu niin monimuotoisesti useista tekijoista, tulisi mittausjarjestelman

huomioida kaikki eri tekijat, kuten Okkonen (s. 17) kertoo.

Okkonen (2005, s. 17) kuvailee miten suorituskyvyn mittaaminen nivoutuu kaikkiin strate-
giaprosessin vaiheisiin. Ensin tulisi maaritella strategisesta nakokulmasta kiinnostavat me-
nestyksen avaimet, ja ohjeistaa henkildsto ottamaan haltuun tama valittu strategia. Toisek-
seen mittaustulosten seuranta antaa informaatiota strategian jalkauttamisen onnistumi-
sesta. Ja kolmanneksi, strategian validiteettia on taysin oikeutettua analysoida seka jopa
kyseenalaistaa. Okkonen (s. 17) kuvaa taman tapaista analyysia tapana muodostaa yha
uusia strategioita. Vaikkakin mittaaminen osittain painottuu valvontaan tai tyon seurantaan,
ei sen tulisi olla ainut syy mittaamiselle. Han kertoo, etta mittaamista voidaan hyodyntaa
organisaation prosessien seka niilla saavutettujen tuloksien reflektointiin. Talléin valvon-

nan tehtavaksi muodostuu organisaation ohjaaminen oikeaan suuntaan.
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3.3 Mittaamisen tasot

Tyon mittaamista voidaan toteuttaa monelta eri tasolta, kuten toimiala-, yritys-, yksikko- tai
yksilotasolla. Saman toimialan sisalla olevia toimijoita vertaillaan toisiin toimijoihin muun
muassa tarkastelemalla markkinaosuuksia, liikevaihtoa, tulosta, asiakastyytyvaisyytta ja
niin edelleen. Nama luovat yksittaisille yrityksille raameja sille, mihin tulee tavoitella, jotta
parjaa markkinoilla. Muihin toimijoihin ei kuitenkaan voi suoranaisesti vaikuttaa, joten olen-

naista on keskittya siihen, mitd omien seinien sisalla tapahtuu.

Yritysta voidaan mitata muun muassa lukuisten tunnuslukujen kautta: onko yritys tuottanut
tulosta, onko yritys kasvanut ja niin edelleen. Nama kertovat siita, miten yrityksella menee
taloudellisesti, mutta vain naihin asioihin keskittymalla ei paasta viela pitkalle. Jotta yritys
voi menestya ja jatkaa kasvua, tulee huomioida myds se, mita numeroiden taustalla on
meneilldaan. Kuinka esimerkiksi henkildstohallinto on yhdistetty liiketoimintaan? Opinnayte-
tyon toimeksiantoyrityksella on kaytossaan henkilostotyytyvaisyyskysely, jonka pohjalta
saadaan tietoa esimerkiksi tyontekijakokemuksesta, tyopaikan ilmapiirista seka tyontekijoi-
den sitoutumisesta. Asiakkaat ovat toinen olennainen osa minka tahansa yrityksen menes-

tyksen taustalla, joten asiakkaiden tyytyvaisyytta mitataan tyypillisesti omalla kyselylla.

Erityisesti suuret yritykset koostuvat usein eri yksikoista, joissa on kaytdossa omat mitta-
rinsa niin laadullisiin kuin maarallisiin seikkoihin. Mittareilla on tarkoitus saada laaja koko-
naisvaltainen kuva niin yksikon kuin yrityksen tilanteesta. Monia mittareita sovelletaankin
useampaan eri mittaamisen tasoon, muun muassa henkilostotyytyvaisyyskyselyssa voi-

daan jakaa kysymykset niin organisaatio-, yksikko- kuin yksilotasolle.

Toimeksiantoyrityksen Back Office -yksikdssa toimintaa on alettu mittaamaan asiakastyy-
tyvaisyyskyselyilla, jonka vastaanottajana toimivat yksikon asiakaskonttorit. Kyselylla kar-
toitetaan palveluiden laadun tasoa seka kehitystoiveita tulevaa ajatellen. Taman lisaksi yk-
sikdn toiminnasta on saatavilla numeraalista dataa siita, kuinka monta luottoa yksikdssa
kasitellaan toimihenkilokohtaisesti seka yksikkotasolla. Toteutuneen tyon maarasta kertoo
osittain myos tyotuntien kirjausjarjestelma, josta voidaan tarvittaessa tarkkailla tyontekijoi-
den tydtunteja seka mahdollisia tydajan ylittaneita tunteja, mitka voivat valillisesti kertoa

my0s tyodtilanteesta seka tiimin resurssitarpeista.
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4 KEHITTAMISASETELMA

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, kuinka toimeksiantoyrityksessa talla hetkella mita-
taan Back Office -yksikOssa tapahtuvaa tietotyota seka kuinka sita voitaisiin mitata. Mittaa-
misessa keskitytaan enimmakseen tuottavuuden nakokulmaan. Tassa tapauksessa tuotta-
vuudella tarkoitetaan sita, kuinka paljon resursseja, esimerkiksi tyotunteja menee yhden

tyotehtavan, esimerkiksi lainahakemuksen kasittelyyn.

Talla hetkella yrityksellda on kaytdssa tuottavuuden mittaamiseen numeraalinen mittari, jolla
saadaan kasitys siita, kuinka monta lainaa kukin toimihenkil6 on saanut tehtya kuukauden
aikana. Tama kuitenkin kertoo vain yhden puolen asiasta, silla kukin laina on oma yksi-
I6nsa omineen yksityiskohtineen, ja mahdollisia muuttujia on lukemattomia, jolloin voidaan
tehda oletus siita, etta kappalemaara ei itsessaan ole riittava mittari. Tama lisaksi toimi-
henkildiden tyonkuvaan kuuluu myods muita tyotehtavia, jotka eivat nay tassa mittarissa,

mutta vaikuttavat kyseisen mittarin tuloksiin, silla ne vievat tyontekijan resursseja.

Taman kehittamisasetelman pohjalta tydlle on muodostunut kolme tutkimusongelmaa,

jotka kdaydaan seuraavaksi lapi.

1. Mita tuottavuus tarkoittaa pankissa (ja tietotydssa)?

Tutkimusongelman ratkaisemiseksi tulee tarkastella sita, mita tuottavuus tarkoittaa toimek-
siantajayrityksen arjessa seka mitattavassa yksikdssa. Tuottavuuteen on monta eri nako-
kulmaa, mutta puhuttaessa nimenomaan tietotyon mittaamisesta, ei voida puhua pelkista
numeraalisista mittareista, tai siita kuinka tehokkaasti tehdaan esimerkiksi tulosta. Tuotta-
vuuden tarkastelun kautta nahdaan myos se, paljonko tuloksen tekemiseen menee resurs-
seja, ja mika todellinen voitto on. Tuottavuudesta puhuttaessa tarkoitetaan esimerkiksi yh-

den tyGtehtavan suorittamiseen kuluvaa tydaikaa.

2. Miten tietotydta voidaan mitata toimeksiantoyrityksessa?

Tutkimusongelman ratkaisemiseksi taustoitetaan yrityksen nykytilannetta, ja etsitaan tyo-
kaluja mittaamiseen teoriaa hyddyntaen. Tarkoituksena on kayttaa tukena mahdollista

aiempaa tietoa aiheesta ja pohtia yritykselle uusia mittareita, jotka eivat keskity
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numeroihin. Kysymyksen vastaamiseen hydodynnetaan kaytannon kokemusta ja henkilos-
toa haastattelun muodossa. Haastatteluiden avulla saadaan tietoon toimenpiteet, joita talla

hetkella jo tehdaan ja ajatus siita, millaiset mittarit olisivat henkildstolle hyodyllisia.

3. Miten tuottavuutta voi kehittaa tietotyon mittaamisella?

Tutkimusongelman ratkaisemiseksi tulee ymmartaa mita tuottavuus tarkoittaa (kts. aiempi
tutkimusongelma). Ymmarrettya mita mittareita tietotydén mittaamiseen voidaan hyédyntaa,
tarkastellaan asiaa tuottavuuden nakdkulmasta. Miksi mittaaminen vaikuttaa tuottavuu-

teen? Kun mittaustuloksia saadaan, millainen rooli niilld on tuottavuuden kehittamiselle?
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5 MENETELMAT

Opinnaytetyon tutkimuksen kohteena on toimeksiantoyrityksen lainaamisen Back Office -
yksikko ja tyon mittaaminen kyseisessa yksikossa. Kappaleessa kaydaan 1api aineistonke-

ruu- ja analyysimenetelmat, joita tutkimuksessa on kaytetty.

5.1 Aineistonkeruumenetelmat

Tutkimuksen toteuttamiseen kaytettiin aineistonkeruumenetelmana yksilohaastatteluita,
tarkemmin ottaen teemahaastatteluita. Hyvarisen ym. (i.a.) mukaan teemahaastatteluissa
kysymysten muotoilu tai ainakaan niiden esittamismuoto ei ole valttamatta tarkkaan suun-
niteltu. Pidettyjen haastatteluiden osalta tama pitaa siina osin paikkaansa, etta esittamis-
muotoa muunneltiin aina kunkin haastattelun mukaan parhaiten sopivaksi. Haastattelutee-

mat jakaantuivat tietotydhon, tyon tavoitteisiin ja tuottavuuteen seka mittaamiseen.

Aineistonkeruumenetelmaa voisi kuvailla myos puolistrukturoiduksi haastatteluksi, jota Hy-
varinen ym. (i.a.) kuvaavat haastattelumuotona, jossa kysymykset on laadittu etukateen ja
esitetaan aina melko samaan tapaan, mutta vastaustapa on vapaa. Kysymykset eivat ol-
leet haastateltaville ennakolta nahtavissa, jotta tilanteessa saataisiin mahdollisimman luon-
taisia vastauksia ja edella mainittua vapautta. Tama myods mahdollisti sen, etta haastatteli-
jalle jai mahdollisuus muovata kysymyksia kunkin haastateltavan vastausten mukaan, ja

tarvittaessa esittaa lisakysymyksia tai jattaa tiettyja kysymyksia valista.

Haastattelua pidettiin sopivimpana vaihtoehtona, silla keskusteluissa voi helpommin tulla
ilmi sellaisia asioita ja puheenaiheita, joihin suorien kysymysten kautta ei tultaisi. Esimer-
kiksi jatkokysymyksia esittamalla oli mahdollista tarkentaa haastattelijoiden antamia vas-
tauksia, verrattuna sahkdiseen kyselylomakkeeseen, jonka kautta tallainen vastavuoroinen
kommunikaatio ei olisi ollut mahdollista. Hyvarinen ym. (i.a.) kertovatkin, etta suuri vastuu
on myo0s itse haastattelijalla — jos han hyppaa aina suoraan vain seuraavaan kysymyk-
seen, saadaan tulokseksi helposti vain haastateltavan reaktio tutkijan omiin nakemyeksiin.

Haastattelun alkuun kaytiin Iapi jokaisen haastateltavan kohdalla lyhyet taustatiedot haas-

tateltavien tyotehtavista seka tydokokemuksesta, minka ajatuksena oli toimia kevyena
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johdatuksena aiheeseen. Kaikki haastattelut toteutettiin kasvotusten toimeksiantoyrityksen

toimitiloissa ja ne myos nauhoitettiin, jotta aineistoon olisi helppo palata.

5.2 Henkiloston haastattelu

Haastateltavat toimihenkilét tydskentelevat lainaamisen Back Office -yksikdssa palvelu-
neuvojina, luottoasiantuntijoina, maksuliikenneasiantuntijana seka esihenkilona. Heidan
tyonkuvaansa kuuluu luottojen seka vakuuksien syottaminen luottopaatosjarjestelmaan,
luottopaatdsten hakeminen, luottodokumenttien valmistelu seka naiden sahkoisen allekir-
joitusprosessin hoitaminen tai luottodokumenttien toimittaminen palveluneuvojalle kontto-
rilla allekirjoitettavaksi. Naiden ydintehtavien lisaksi yksikdossa tehdaan muun muassa
myos luottojen tarkastuksia, lainaamisen raporttien seurantaa, vakuuksien arviointia, kas-
satapahtumia kuten kauppahintojen maksuja, maksuliikennepalveluihin liittyvia toimeksian-
toja seka paljon vaihtelevia projektiluontoisia toteutuksia. Yhtena tarkeana osana yksikon

toimintaa on myos sisaisen tuen tarjoaminen asiakaskonttoreille seka muille kollegoille.

Haastattelut toteutettiin marraskuun 2023 aikana, suurin osa saman paivan aikana. Haas-
tateltavia henkildita oli ynteensa 11 henkiléa ja jokaiselle pidettiin oma yksildhaastattelu.
Keskimaarainen haastattelun kesto vaihteli noin 20 ja 30 minuutin valilla. Haastatteluiden
tarkoituksena oli saada tietoa organisaation nykytilanteesta seka henkiloston toiveista tule-
vaa ajatellen. Haastatteluiden aloittamisen yhteydessa jokaiselle haastateltavalle painotet-

tiin, etta vastaukset kasitellaan anonyymisti.

Haastattelun runko seka sen sisaltamat kysymykset 10ytyvat alta. Kysymykset on jaoteltu
teemoittain ja haastattelut etenivat melko pitkalti suunnitellun rungon mukaan lukuun otta-
matta joitain jatkokysymyksia tai tarkennuksia. Osaa kysymyksista sivuttiin jo haastattelun
aikaisemmissa vaiheissa, jolloin nama jatettiin myohemmassa vaiheessa valista. Kysy-
mykset vaikuttivat olevan haastateltaville tarpeeksi selkeita, jotta niihin pystyi vastaamaan
samalta istumalta. Osan kysymysten kohdalla tarvittin enemman pohdintaa, mutta kysy-
mysten tarkoituksena olikin herattaa aitoa pohdintaa kyseisessa hetkessa ilman liikaa en-
nalta-ajattelua.



28

Taustatiedot:
1. Mita tyotehtavasi pitaa talla hetkella sisallaan?
2. Kauan olet toiminut tyotehtavassa?
3. Oletko tehnyt tietoty6ta ennen tata tyota? Kauanko?
Tietotyo:
1. Millaisia haasteita tyohdosi liittyy paivatasolla? Enta viikkotasolla tai harvemmin?

2. Millaisia keinoja sinulla on selviytya naista haasteista?

3. Onko sinulle muodostunut tyépaivasi ymparille tiettyja rutiineja tai tapoja? (esi-

merkiksi tietyt tydtehtavat tiettyyn aikaan paivasta) Onko naista ollut hydtya ja jos

on niin miten?

4. Vaikuttaako mielestasi motivaatio ja tydhyvinvointi tyon tuottavuuteen? Miten?

5. Millaisia itsensa johtamisen keinoja kaytat tyopaiviesi aikana?

6. Milla tyokaluilla hallitset kasittelemaasi tietoa?

Tavoitteet/tuottavuus:

1. Mita tydsi tavoitteet ovat?
2. Mista tiedat saavuttaneesi tydllesi asetetut tavoitteet?
3. Mika auttaisi sinua saavuttamaan tavoitteesi paremmin?
4. Mika parantaisi tyosi tuottavuutta?
5. Mika heikentaa tyosi tuottavuutta talla hetkella?
6. Kuinka kauan sinulla on keskeytyksetonta tydaikaa yhteensa tyopaivan aikana?
7. Mitka ovat tyypillisimpia keskeyttajia?
Mittaaminen:
1. Kuinka ty6tasi mitataan talla hetkella?
2. Kuinka tyotasi on mitattu aiemmissa tyopaikoissa? Mita hyvaa, mitd huonoa?
3. Millaisia mittareita kaipaisit omaan tydohosi? Kuinka nama mittarit auttaisivat?
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5.3 Analyysimenetelmat

Aineiston analyysi pitdaa Guntherin ym. (i.a.) mukaan sisallaan lukuisia eri vaiheita ja se al-
kaa tyypillisesti aineistoon tutustumisella ja sita myoden kokonaiskuvan rakentamisella. He
kuvaavat aineiston teknista kasittelya keinona valmistautua itse varsinaiseen analyysiin,
silla esimerkiksi puhemassan kasittely helpottaa huomattavasti, kun se on muutettu ensin
tekstimuotoon. Gunther ym. kuvailevat litterointia muun muassa nauhoitetun puhemuotoi-

sen aineiston muuntamista puhtaaksi kirjoitukseksi.

Haastatteluiden litterointi toteutettiin Word -sovelluksen avulla lataamalla aanitiedostot yk-
sitellen sovelluksen litteroitavaksi. Koska haastattelut eivat olleet virallisella kirjakielella pu-
huttuja vaan joukossa oli myos puhekielta, litterointi ei ollut taysin sanasta sanaan paik-
kaansa pitava. Sovelluksen toteuttaman litteroinnin jalkeen aineistosta korjattiin ja poistet-
tiin virheita, seka myods aiheen ulkopuolelle sijoittuvia puheita, jotta aineisto olisi helpom-
min lapikaytavissa ja ymmarrettavissa tutkijalle. Aineistoa oli litteroinnin myoéta noin 37 000
sanaa. Litteroinnin ohessa aineistoon yliviivattiin usein toistuvia teemoja, pitaen mielessa
aiemmin asetettujen tutkimusongelmien nakokanta. Guntherin ym. (i.a.) mukaan analyy-
sissa ei ole kyse vain teknisesta asioiden jarjestamisesta, vaan tarkoituksena on toteuttaa
kokeilunhaluista ja etsivaa luentaa pitaen mielenkiinto ylla sen suhteen, mita aineisto voi

meille paljastaa.

Aineiston analyysi aloitettiin teemoittelulla, jota Juhila (i.a.) kuvaa keinona paikantaa ai-
neistosta tutkimusongelman nakdkulmasta merkittavat aiheet eli teemat. Han kertoo
teema-analyysin olevan tyypillinen valinta haastatteluaineistolle, mutta muistuttaa ettei
haastattelun teemalla tarkoiteta samaa kuin analyysin tuloksena syntyvan aineiston tee-

moittelua.
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6 TULOKSET

Tutkimuksen tavoitteena oli saada kuva siita, millaisia tyon tehokkuuteen vaikuttavia teki-
joita tyontekijoiden arjessa toistuu. Aiemmassa kappaleessa kuvatun teemoittelun pohjalta
aineistosta esiin nousseet teemat voidaan jakaa seuraaviin paateemoihin: asiakaspalvelu
ja yhteisty®, osaaminen seka tyohyvinvointi. Seuraavaksi kdydaan tarkemmin lapi mita

haastatteluissa tuli ilmi naihin mainittuihin teemoihin liittyen.

6.1 Asiakaspalvelu ja yhteistyo

Tyon keskidssa on muiden palveleminen, kasitti tama sitten kollegaa viereisessa tydhuo-
neessa, neuvottelijaa toisessa konttorissa tai asiakasta, joka lopulta hyotyy palvelun loppu-
tuotteesta. Haastateltavat painottivat saadun molemminpuolisen palautteen tarkeytta, silla
se kertoo arvokasta tietoa toteutuneen tyon laadusta, kehityskohteista seka mahdollisista
toiveista tulevaa varten. Kun kommunikaatio on aktiivista, tyo etenee heidan mielestaan

vaivattomammin ja tata kautta toiminta on tehokkaampaa.

Palautteenanto on todella isossa roolissa — uskalletaan antaa ja ottaa palautetta
vastaan, koska sillakin sitten voi olla vaikutusta siihen prosessiin ja koko tyon
sujuvuuteen.

Otalan (2011, s. 78) mukaan positiivisilla tunteilla on myo6s yhteys luovaan ajatteluun, ute-
liaisuuteen seka oppimiseen ja ne lisaavat alyllisia resurssejamme ja rikastuttavat ajatus-
maailmaamme. Yksinkertaisimmillaan palaute tydsta voi olla esimerkiksi kiitosviesti. Mo-
nesti hyvin tehdyn tyon tunnistaa myo0s siita, etta perasta ei kuulu mitédan. Tasta haastatel-
tavien mukaan voidaan paatella kaiken sujuneen kuten pitaa. Keskeisessa roolissa yhteis-

tyota onkin luottamus siihen, etta jokainen osapuoli hoitaa omat tehtavansa.

Ja sekin, etta kun ei ole kuulunut mitdan negatiivista niin tietaa, etta kaikki me-
nee hyvin.

Lindholmin ja Salmisen (2013, s. 145) mukaan emme voi saada yksin kovinkaan paljoa ai-
kaan, ja juuri tdman vuoksi jokaisen tulisi valjastaa oma ymparisto tueksi saavutellessaan
omia tavoitteitaan. Haastateltavien kertoman mukaan organisaatiossa tama malli on hyvin

kaytossa — tukea saadaan ja tarjotaan niin tiimin sisalla kuin sen ulkopuolella. Kuten
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Lindholm ja Salminen (s. 145) toteavat, jokaisella meistda on oma roolimme siina, etta tyo-
yhteiso toimii avoimin mielin tavoitellen parempaa yhteistyota. Merkittavaksi taman tavoit-
telussa nousee heidan mukaansa yhteisten tavoitteiden asettaminen seka luottamus, niin

itseen, kuin muihinkin.

Ma oon ainakin yrittanyt itse silleen ajatella, etta mulla ei ole niin mustavalkoista
se, ettda mika on mun tyotehtava ja mika ei ole mun tyétehtava. Jos mun apua
tarvitaan, niin silloin ma autan, ja autan ihan mielellani niita konttoreita esimer-
kiksi kenen kanssa tydskentelen.

Tietysti se rynmahenki, yhteishenki ja se keskinainen oppi on se mika tassa on
kanssa yksi oleellinen homma, etta puhalletaan yhteen hiileen.

Jarvinen (2014, s. 50) kuvailee henkilostétuottavuutta kaksijakoiseksi: henkinen ja tekni-
nen. Henkinen tuottavuus muodostuu hanen mukaansa ihmisen halukkuudesta tehda kun-
nollista ty6ta, kyvysta innovoida, vuorovaikuttamisesta luovuutta lisdavalla tavalla seka it-
selleen mielekkaan tyon toteuttamisesta. Teknisen tuottavuuden han taas kuvaa kiteyty-
van kunnollisen tyon mahdollistamiseen eli prosessien vaivattomuuteen, tyovalineiden toi-
mivuuteen seka tietoon siita, mitka ovat tyontekijaan kohdistuvat odotukset ja mitka mah-

dollisuudet hanella on keskittya olennaiseen.

Jos tavallaan ma koen sen, etta silla mun ponnistelulla on merkitys asiakkaille
ja ja kollegoille tai tyoyhteisolle niin kylla se niin kun parantaa sita tuottavuutta.

Haastateltavien vastauksista huokuu hyva yhteishenki, joka ulottuu niin tiimin sisalta aina
palveltaviin konttoreihin seka asiakkaisiin saakka. Kuten aiemmin mainittu, yhteistyon kes-
kiossa on luottamus seka yhteiset tavoitteet. Tiiviilla yhteistyolla voidaan sujuvoittaa tyo-
prosesseja huomattavasti — kenenkaan ei tarvitse jaada yksin murehtimaan, vaan apu on

aina lahella.

6.2 Osaaminen

Osaamisen merkitys korostui haastatteluissa useassa eri yhteydessa — kyky oppia uutta,
kyky hallita omaa ty6ta, kyky auttaa muita ja niin edelleen. Aulankoski (2022, s. 36) kuvai-

lee yhdeksi tarkeaksi tiedon lahteeksi kaikessa tydssa oman kokemuksen, silla tyota
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opitaan tekemalla ja luomalla tietoisesti uskomuksia itselleen siita, mitka asiat toimivat ja
mitka asiat eivat. Han kertoo yhdeksi hyvaksi tavaksi oppia muista, ja valillisesti itsestaan,
toisten tyon havainnoinnin. Kun reflektoit toisen tekemaa tyota, voit 10ytaa tata kautta yhta-
laisyyksia kuin myos eroja itse tekemaasi tyohon, ja oppia tata kautta uutta. Haastateltujen
vastauksissa osaamisen tarkeyden voi huomata muun muassa siita, millaiseksi he kuvaa-
vat rooliaan asiakaskonttoreiden arjessa — moni luottaa saavansa oikean vastauksen ja

toimintaohjeet nimenomaan omalta yhteyshenkiloltdan Back Officessa.

Niin se on ehka yksi osa sita meidan tyonkuvaa, ettd me ollaan semmoisia neu-
voa antavia henkilGita.

Kun tydyhteisdssa on ammattitaitoisia inmisia ja oikeat ihmiset oikeissa paikoissa, voidaan
tyon olettaa olevan laadukkaasti toteutettua. Kokemuksen myota myos virheet vahenevat,
silla tyosta tulee enemman rutiininomaista ja samalla tuloksellisempaa. Aulankosken
(2022, s. 39) mukaan tydén ominaisuuksilla on tietty merkitys, silla tyon tulee olla tekijalleen
tarpeeksi vaativaa ja tarjota riittavasti mahdollisuuksia kehittaa omia taitoja. Oma osaami-
nen, kuten myods sen kehittaminen luo positiivisia onnistumisia, joka taas edesauttaa nos-
tamaan oman tekemisen tasoa. Kaikissa tdissa on Aulankosken (s. 40) mielestd mahdolli-
suus kehittya nopeammaksi tai virheettomammaksi, joka mahdollistaa myos rutiinitehta-

vien haastavuuden kasvattamista.

Mun mielesta tassa pitaa pitaa huolta siita, etta saa tassa vuosien mittaan haas-
teita ja oppii uutta ja on semmoinen kiva fiilis tulla téihin, ettd se motivaatio sii-
hen itsedan toistavaan tyohon ei sitten lopahda.

Myds Otala (2011, s. 86) nimeaa jatkuvan oppimisen haasteeksi motivaation sailyttamisen.
Tavoitteet auttavat hanen mukaansa pitamaan ylla motivaatiota ja kohdistamaan oman
keskittymisen opittavaan asiaan. Tavoitteet eivat suinkaan ole ainut tarkea asia, vaan
my0s oppijan tunteet ovat Otalan (s. 86) mukaan suuressa roolissa. Jotta voitaisiin luoda
otolliset olosuhteet oppimiseen, Otalan (s. 86) mielesta tulisi varmistaa opittavan asian uu-
tuus, vaativuus sekd monimuotoisuus. Merkittdvaksi nousee hanesta lisaksi ymparoiva il-
mapiiri — oppiminen on tehokkaampaa, jos ilmapiiri on positiivinen. Oppimisella on siis pal-
jon yhteytta edella mainittuun yhteishenkeen seka yhteistyohon, eli jos nama molemmat
ovat yrityksella hallussa, voidaan olettaa hyvia tuloksia.
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Mutta kylla se varmaan on just se niin kun tekemisen meininki, etta se itseoh-
jautuvuus ja itse motivaatio siinakin sen tekemisen kanssa niin on se mika vai-
kuttaa siihen (tavoitteellisuus). Siihen, etta tehdaan kaikki asiat niin kun kuuluu
ja pitaa. Ja hyvin.

Ma koen, etta jokainen motivoitunut ja kunnianhimoinen ihminen haluaa oppia
lisaa.

Aulankoski (2022, s. 44) kertoo tehokkaan tydskentelyn keskeisiksi rakennuspaloiksi en-
sinnakin asioiden oikein tekemisen, seka viela oikeiden asioiden tekemisen, mikali tarkoi-
tuksena on tarkastella asiaa virheettdmyyden ja panostuksen nakdkulmasta. Hanen mu-
kaansa tama saadaan toteutumaan, kun ei tehda virheita, joiden korjaamiseen tai joista
muodostuvien ongelmien selvittamiseen kuluu resursseja seka jatetaan niin sanotut turhat
tyot tekematta ja keskitytaan oikeasti olennaisiin asioihin. Tassa haastateltavien tyonkuva
astuukin loogisesti kuvaan, silla heidan tyonsa keskittyy lainaamisen asioiden asiantunti-
juuteen. Tama vapauttaa asiakasneuvottelijoille aikaa keskittyd myyntiin ja nain ollen mah-
dollistetaan resurssien jarkeva kohdentaminen. Kaikkien ei tarvitse osata kaikkea, joten
kouluttamalla tietty rynma ihmisia tiettyihin aihepiireihin, saadaan aikaiseksi laaja koko-
naisvaltainen osaaminen useasta eri aihepiirista, sen sijaan, etta jokainen tietda kaikesta

vahan jotain.

6.3 Tyohyvinvointi

Jarvinen (2014, s. 151) kuvailee tydon mielekkyytta elaman tasapainoksi, jonka voi nahda
kehollisen, henkisen ja sosiaalisen minuuden balanssissa ympariston kanssa. Han painot-
taa kuinka tarkeaa on omata ymmarrys siita, etta tydn on tarkoitus mahdollistaa hyva ja
antoisa elama ja tuoda siihen ainutlaatuista sisaltoa eika vain vieda kaikkia voimavaroja.
Tyonteko lakkaa olemasta mielekasta Jarvisen (s. 152) mukaan siina vaiheessa, jos se al-
kaa heijastua pahoinvointina elaman muilla osa-alueilla. Jotta ihminen jaksaa ja palautuu
tydstaan, on Jarvisen (s. 152) mielesta aarimmaisen tarkeaa, etta tydn kuormitus on so-
piva. Vaikkakin tyota voidaan ajatella tehtavan rahan vuoksi, on tarkeaa, etta tyosta saa

myOs muuta, kuten esimerkiksi mielihyvan tunnetta ja onnistumisia.

Mutta jos sa saat muutamia pienia asioita tehtya ja oltua kivasti yhteydessa
sinne niihin henkildihin keiden kaa sa teet niita toita ja sielta tulee vaikka kivaa
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palautetta takaisin, niin kylla se boostaa ja sitten selkeasti on myos parempi
mieli, ehka vapaampi mieli tyopaivan jalkeenkin itsella.

Jokaisella on Jarvisen (2014, s. 152) mukaan oma preferenssinsa sen suhteen, mika on
sopiva kuormituksen laatu seka maara. Han kuvaa tyon lisaavan energiaa elaman muille
osa-alueille, mikali se antaa tekijalleen enemman energiaa kuin se vie. Tasapainoa tyon ja
vapaa-ajan valille saadaan Jarvisen (s. 152) mielesta myo0s siita, kun suurimpaan osaan
tyosta hyodynnetaan vahvuuksia. Vahvuuksien hyodyntaminen on hanen mukaansa mie-
leista mutta lisaksi oikein kannattavaa, silla tyypillisesti tyontekija tekee parhaansa silloin
kuin voimavarat mahdollistavat sen. Organisaatiolla onkin suuri vastuu siina, etta pyrkisi
tunnistaa jokaisen tyontekijan omat henkilokohtaiset vahvuudet, ja tarjpamaan sen mukai-

sia mahdollisuuksia.

Kylla ihnmisesta nakee, etta onko se motivoitunut ja voiko se hyvin. Ja kylla tiet-
tyyn tasoon asti sa& pystyt suorittamaan sun tyotehtavat. Etta jos sulla ei ole
yhtaan tippaakaan motivaatiota ja jos sua niin kuin ahdistaa elama, niin ei ne
tehot ainakaan siita nouse.

Aulankoski (2022, s. 70) kertoo palautumisen olevan ratkaiseva tekija siina, menevatko
kaikki voimat tyopaivan aikana kohdattuun stressiin. Kaikista tarkeimmaksi palautumisen
kannalta han taas kuvailee kunnon yéunet. Vaikkakin hyvilla younilla paasee pitkalle, eivat
ne Aulankosken (s. 72) mukaan ole yksinaan riittavat palautumiseen, vaan tulee aivoille
suoda lepotaukoja my0s tyopaivan keskelle. Han kuvaa tietotyolaisen tarvetta lepuuttaa
ajatuksia samankaltaiseksi kuin fyysisessa tydssakin tulee tarve lepuuttaa lihaksia — aja-

tusten annetaan levata, jotta tarkkaavaisuus pysyy hyvana ja ajattelu kirkkaana.

Niin kun just henkildkohtainen elamakin vaikuttaa (motivaatioon) ja semmoinen,
etta on palautunut. Kylla totta kai sa saat tehoja irti enemman.

Moni haastateltavissa kertoo oman tyon ja vapaa-ajan heijastuvan paljon toisiinsa, mika ei
ole valttamatta huono asia. Onnistumiset tdissa voivat vapauttaa mielen tdista koko lop-
puillaksi, samoin kuin hyva iltalenkki voi nostaa seuraavan tyopaivan vireystasoa. Yleisen
elaman tyytyvaisyys on Aulankosken (2022, s. 121) mukaan voimakkaammin yhteydessa
tyotyytyvaisyyteen kuin toisinpain. Han kertoo selvaksi faktaksi sen, etta tyon seka ei-tyon

tasapainoa olisi syyta tavoitella, mutta pohtii myds, kuinka monella eri tavalla tata
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tasapainoa voi punnita. Tyon yhdistaminen elaman muihin osa-alueisiin nakyy Aulankos-

ken (s.122) mielesta haasteena ajan, voimavarojen tai molempien hallinnassa.

Manka ja Manka (2023, s. 262) toteavat, etta kaikissa organisaatioissa tulisikin arvioida
tyohyvinvoinnin tasoa, jotta kehityksen seka mahdollisten riskien seuraaminen olisi mah-
dollista. Heidan mukaansa tyypillisesti mittaamiseen kaytetyt tunnusluvut ovat maarallisia,
ja kertovat jo toteutuneista riskeista, kuten sairaspoissaolot. Manka ja Manka (s. 262) kui-
tenkin kannustavat kayttamaan naiden lisaksi ennakointiin keskittyvia tunnuslukuja, jotka
voivat olla niin maarallisia kuin laadullisiakin. ltsearviointi tai tydhyvinvointitutkimus ovat
heidan mukaansa hyvia erimerkkeja tallaisista tulevaisuuteen keskittyvista mittareista. Eri-
tyisesti tietotyossa henkildt ovat tarkea voimavara, silla esimerkiksi tyontekijan sairastu-
mista on vaikeampaa korjata kuin rikkinaista tydkonetta. Tyo ei ole nyky-yhteiskunnassa
kaikille enaa vain tyota, ja tasta syysta on tarkeaa keskittya siihen, etta tydssa viihdytaan

ja voidaan hyvin.
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7 KEHITTAMISTOIMET

Merkittava osa tietotydntekijoista tekee toitaan Venalaisen (2020, s. 32) mukaan vain puo-
likkaalla teholla, silla tutkimukset ovat osoittaneet, etta vain kolmannes tyoajasta tulee hyo-
dynnettya tuottavasti. Han kertoo Briteissa tehdyn selvityksen paljastavan, etta tuottavaan
tyohon kaytetty aika on vain vajaa kolme tuntia tyopaivasta. Kysyttaessa haastateltavilta
arviota oman tyopaivansa tuottavan ajan kestosta, arviot vaihtelivat hyvin laidasta laitaan,
aina parista tunnista jopa seitsemaan. Vastauksien hajonnassa on toki hyva ottaa huomi-
oon myo0s erot toimenkuvissa, seka siina, minka kukin rajaa tuottavaksi tai ei-tuottavaksi

tydksi.

Tarkennuksena mainittakoon, ettei Venalaisen (2020, s. 33) mielesta edellda mainituissa
tuloksissa kyse ole suinkaan useimmiten laiskuudesta vaan kehnoista tyoskentelytavoista
seka tyon flow’n edellytysten puuttumisesta. Tyypillisimmat esteet aikaansaamisella ovat
hanen mielestansa toistuvat tydnkeskeytykset seka multitasking eli useamman asian suo-
rittaminen yhta aikaa. Haastateltavien mukaan tyonkeskeytyksia on monen tyylisia, mutta
yksi usein miten toistuva on jonkin tyon toteuttamisen kannalta olennaisen tiedon puuttu-
minen. Naita puutteita minimoimalla voitaisiin saavuttaa parempi keskittyminen tyohon, ja

valtyttaisiin myos useamman tyotehtavan valilla hyppimiselta.

Tietotydlaisten kohdalla flow’ssa vietetty aika on Venalaisen (2020, s. 33) mukaan vain
viisi prosenttia mutta tehtyjen tutkimusten mukaan nostamalla tata aikaa 20 prosenttiin,
voitaisiin mahdollisesti perati tuplata tyon tuottavuus. Flow-tilan hyvia puolia on hanen mu-
kaansa sen kyky nostaa tuottavuutta seka samalla vahentaa stressia, kuten myaos lisata
tyon kokonaismaaraa kuitenkaan tinkimatta tuottavuudesta. Toimeksiantoyrityksen koh-
dalla edelld mainitun flow-tilan tavoittelulla ja mahdollistamisella voitaisiin saada aikaan hy-
via tuloksia, jotka eivat toki ole valittomasti nahtavissa mutta voidaan nahda pidemmalla

aikavalilla tyotehon nousuna.

Jarvisen (2014, s. 51) mukaan tiedamme jo sen, etta tulosta syntyy silloin kuin ihmiset ovat
itselleen mieluisissa tehtavissa, joissa on mahdollisuuksia onnistumisiin seka oman am-
mattitaidon kehittamiseen. Jo yksittaisen inmisen kokemus oman tyonsa mielekkyydesta
voi hanen mielestansa tehostaa tyosuoritusta jopa kymmenia prosentteja. Jarvinen (s. 51)
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kertoo, kuinka on syyta kuitenkin huomioida, etta henkilostotuottavuuden johtamisessa
seka mittaamisessa tulee olla mukana jarjen lisaksi pitkamielisyytta. Hanen mukaansa
tyon ei voida olettaa muuttuvan tuottavaksi silmia rapayttamalla, vaan tuottavuus on pitkan
kehityksen lopputulos, joka kasvaa kuin raha pankissa, korkoa korolle-efektin mukaisesti.
Tiedettyamme taman, organisaatiota voisi suositella keskittymaan naiden tekijoiden mit-
taukseen: millaiseksi oman tyon mielekkyys koetaan ja kuinka tata voitaisiin parantaa. Ky-
seisia seikkoja tyypillisesti kasitellaan tyotyytyvaisyyskyselyissa, mutta lisaksi voisi olla
hyva toteuttaa pienemman mittakaavan tutkimuksia ja painottaa tyon mielekkyytta tiimin
toimintastrategiaa suunniteltaessa. Aktiivinen viestinta tyontekijoiden seka organisaation
valilla madaltaa tyontekijoiden kynnysta tuoda esiin omia toiveitaan esimerkiksi tyonkuvan

kehittdmisen osalta, jonka avulla taas voidaan saavuttaa tehokkaampia tuloksia.

Kun organisaatiossa painotetaan mielekkyyden nakyvyytta ja palkitaan sen kasvusta, an-
netaan tydntekijoille Jarvisen (2014, s. 82) mukaan signaali siita, etta asiaa pidetaan oike-
asti tarkeana osana liiketoiminnan kehitysta, mika jo sellaisenaan lisaa asian merkitysta.
Mittaamisen tulisikin hdnen mukaansa yhdistaa tekemiseen ja tyon tuloksiin tarkasti, pi-
taen mielessa, etta inhimilliset ja taukoamatta muuttuvat tunteet ovat olennaisesti toimin-
nan keskiossa. Usein kaikista suurimmat mahdollisuudet tyon tuottavuuden kehittamiseen
[6ytyvatkin Jarvisen (s. 83) mielestd nimenomaan laadullisista ja subjektiivisista mitta-
reista, kuten ihmisten mielipiteista ja ideoista. Naita hanen mukaansa kuitenkin helposti
vahatellaan, silla naiden tekijoiden mittaaminen on huomattavasti haastavampaa ja kiistan-

alaisempaa.
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8 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

8.1 Johtopaatokset

Tyon keskiossa ovat lopulta hyvin pitkalti tyota toteuttavat ihmiset ja erityisesti tietotyossa
tama seikka korostuu. Inmiset eivat ole koneita, mika ei suinkaan ole millaan tavalla huono
asia. Mahdollisuuksia inhimillisiin erheisiin voi toki olla enemman, mutta samoin myos
mahdollisuuksia kehittymiseen. Suurin osa haastateltavista koki, ettei tarvitse oman tyonsa
toteutumisesta enempaa mittareita, vaan tarkein mittari heille on se, etta asiat ovat tulleet
tehdyksi hyvin. Kuitenkin toimeksiantajan kannalta laadullisten mittareiden hyodyntamisen
kautta voitaisiin saada arvokasta tietoa siita, mika tuottavuuden tila ja sen tulevaisuus on,

ei vain siitd millainen se on ollut.

Yksi toimeksiantajalle sopiva mittari voisi olla Balanced Scorecard, joka Vuorisen ja Huik-
kolan (2023, 51) mukaan pohjautuu siihen ajatukseen, etta mita ei voida mitata, ei voida
myoskaan johtaa. He kuvaavat mittarin olennaiseksi havainnoksi sen, etta perinteisilla mit-
tareilla saadaan nakyviin vain jo toteutuneet tapahtumat. Vuorinen ja Huikkola (s. 51) ku-
vaavat Balanced Scorecardin tarkoitukseksi sen, etta yritys miettii syy-seuraussuhteita niin
eri osa-alueiden valilla kuin osa-alueiden sisalla. He kertovat mittarin kayttamisen edellyt-
tavan yritykselta strategian purkua neljaan eri nakokulmaan: talous, asiakas, prosessit, op-

piminen ja uudistuminen.

Vuorinen ja Huikkola (2023, s. 52) kuvaavat merkittavaksi tekijaksi, etta yrityksen strategia
saadaan muunnettua kaikille ymmarrettavissa olevaksi konkreettiseksi tekemiseksi. Mittari
kannattaa heidan mukaansa rakentaa niin, etta se pitaa sisallaan ajurimittareita, joihin
tydntekijoilla on suora mahdollisuus vaikuttaa omalla toiminnallaan seka johdolle tarkoitet-
tuja seurantamittareita, joista nahdaan tapahtuva muutos. Vuorinen ja Huikkola (s. 56)
suosittelevat organisaatiota kuuntelemaan henkiloston nakemysta mahdollisimman paljon
mittaristoa rakennettaessa. Vaikkakin heidan mukaansa mittaristoon voidaan ottaa mu-
kaan esimerkiksi tyotyytyvaisyyskyselyn kaltaisia raskaampia mittareita, ei naiden hyodyn-
taminen ole varsinaisesti mittariston tarkoitus. Sen sijaan he kannustavat etsimaan hel-
pommin seurattavia mittareita, joiden toteuttamiseen ei tarvita erillisia kyselyita tai analyy-
seja. Toimeksiantoyrityksessa toteutetaan jo talla hetkella naita aiemmin mainittuja
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"raskaampia” mittauksia kuten tyéhyvinvointi- seka asiakastyytyvaisyyskyselyita, joten Ba-
lanced Scorecardin hyddyntaminen voisi toimia hyvana tukena naille jo olemassa oleville

mittareille.

Ottamalla henkil6sté mukaan jo mittarin suunnitteluvaiheessa, saadaan tyontekijat sitoutu-
maan prosessiin paremmin. Vuorinen ja Huikkola (2023, s. 56) kertovat organisaatiolle
hyodylliseksi jo pelkan mittariston rakentamisen, vaikkei sita valttamatta laitettaisikaan to-
teen, silla rakennusvaihe pakottaa pohtimaan strategiaa pienemmissa ja helpommin toteu-
tettavissa osa-alueissa. Jos tyOntekijat saavat olla mukana tassa, voidaan luoda lisaa mer-
kityksen tunnetta, silla he saavat mittariston kautta mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyo-
honsa. Ja kuten aiemmin on todettu, hyodyntamalla enemman laadullisia mittareita, kuten

tassa kohtaa ihmisten mielipiteitad ja nakemyksia, voidaan nostaa myds tuottavuutta.

8.2 Pohdinta

Opinnaytetyon tavoitteena oli saada vastauksia siihen, mita tietotyolla tarkoitetaan toimek-
siantoyrityksessa, kuinka sita voitaisiin mitata seka kuinka mittaamisella voitaisiin parantaa
tuottavuutta. Tietotydn mittaaminen ei ole aivan niin yksinkertaista, silla tydhon vaikuttaa
tyypillisesti monet subjektiiviset tekijat, ja jokaisen kokemus tydsta ylipaataan voi olla erilai-
nen. Mittaamiseen ei ole olemassa yhta ainutta oikeaa vastausta tai tyokalua, vaan se
muodostuu useista eri osista, joita tarkastelemalla voidaan hahmottaa kokonaiskuvaa. Ta-

poja mitata on miltei yhta monta kuin mittaajaakin.

Yhdesta asiasta voidaan kuitenkin olla varma — mittarit on syyta sovittaa yritykselle sopi-
vaksi, jotta ne ovat linjassa esimerkiksi strategian ja arvojen kanssa, seka ylipaataan sopi-
vat mitattavaan kohteeseen nahden. Alkuun haasteeksi meinasi muodostua tietotyon laaja
kokonaisuus, josta tyon kannalta piti valita jokin tietty nakokanta. Lopulta tarkasteluun kui-
tenkin paatyi nimenomaan tuottavuuden nakokulma, jonka pohjalta tyota seka tutkimusta
l&hdettiin rakentamaan. Tehdyt haastattelut luovat kuvan siita, mita tietotyo kaytanndssa
tarkoittaa toimeksiantoyrityksen arjessa, millaisia ovat ne tekijat, jotka vaikuttavat tyon
tuottavuuteen. Haastattelukysymykset nojautuvat tyon teoriaosuuteen ja myos tutkimuk-

sesta muodostuneet tulokset nivoutuvat takaisin yhteen teoriaosuuden kanssa.
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Tutkimuksella saatiin toimeksiantajalle ehdotelma, jonka pohjalta lahtea rakentamaan uu-
sia mittareita. Haastatteluiden avulla saatiin paljon tietoa myos siita, mika yrityksessa toimii
hyvin jo talla hetkella. Koska pyoraa ei kannata lahtea keksimaan uudelleen, on tarkeaa
tiedostaa, mitka asiat toimivat ja eivat vaadi toimenpiteita, vaikkakin kehitys toki on aina
hyvasta. Tutkimuksen myota tiedossa on, millaisiin tekijoihin kannattaa panostaa, ja ne
ovat selkeasti muutakin kuin numerot Excel -taulukoissa. Olemassa olevat voimavarat
kannattaa hyodyntaa tayteen potentiaaliin saakka ja mika olisikaan sen tarkeampi voima-

vara kuin ihmiset tyon takana?
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