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Opinnäytetyön tavoitteena oli muodostaa käsitys siitä, mitä tietotyö sekä tuottavuus 
ylipäätään tarkoittavat toimeksiantoyrityksessä, kuinka niitä voidaan mitata ja kuinka 
tietotyön mittaamisella voidaan vaikuttaa tuottavuuteen positiivisesti. Työn tarkoituksena 
oli havainnollistaa tietotyön ominaispiirteitä ja työmenetelmiä sekä tuottavuuden merkitystä 
yrityksessä. Kyseisiä asioita tarkasteltiin mittaamisen ja kehittämisen näkökannalta. 
Toimeksiantoyrityksessä mitattiin työtä enimmäkseen numeerisilla mittareilla, jotka eivät 
yksinään ole riittäviä. Tavoitteena oli muodostaa yritykselle tarvittavat taustat uusien 
mittareiden luomiseen. 

Työn teoreettinen osuus sisältää kaksi eri kokonaisuutta, tietotyön sekä sen mittaamisen ja 
tuottavuuden. Kyseiset kokonaisuudet käsitellään luvuissa kaksi sekä kolme. Työn 
tutkimusosuus toteutettiin haastattelututkimuksena. Aineistonhankintamenetelmäksi 
valikoitui puolistrukturoitu haastattelu. Haastateltavat koostuivat toimeksiantoyrityksen 
tutkittavassa yksikössä työskentelevistä toimihenkilöistä. Haastateltavia työntekijöitä oli 
yksitoista. Tutkimus päätettiin toteuttaa laadullisena, jotta tutkittavasta aiheesta saataisiin 
mahdollisimman laajasti tietoa. 

Haastatteluiden myötä saatiin selville millaisia tuottavuuteen vaikuttavia tekijöitä 
haastateltavat tunnistavat omasta työstään. Tutkimuksen perusteella tehtiin oletus siitä, 
että asiakaspalvelun ja yhteistyön sujuvuudella voidaan parantaa työn tehokkuutta. 
Yhdeksi merkittäväksi tekijäksi sujuvuuden kannalta ilmeni myös henkilöstön osaamistaso. 
Tutkimus osoitti, että riittävästä osaamistasosta huolehtimisen lisäksi yrityksen tulee 
panostaa työhyvinvoinnin tukemiseen, sillä hyvinvoinnilla on suora yhteys työn 
tuottavuuteen. Tutkimustulosten avulla toimeksiantajalle saatiin laajempi käsitys tietotyön 
tuottavuuden mittaamiseen liittyvistä osatekijöistä, ja näin ollen uusien mittareiden sekä 
toimintatapojen kehittäminen helpottuu.  

 

1 Asiasanat: tietotyö, tuottavuus, mittaus 
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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. 

 

1 Keywords: knowledge work, productivity, measurement 
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1 JOHDANTO 

Paljon käytetty sanonta ”sitä saa, mitä mittaa”, pitää Järvisen (2014, s. 82) mukaan usein 

paikkaansa. Mittaajalla on hänen mukaansa kuitenkin suuri vastuu siinä, että mitattavaksi 

on valittu oikeita asioita. Tietotyön kohdalla tämän vastuun merkitys vain korostuu – mitkä 

todella ovat niitä asioita, joita kannattaa mitata? 

Monet yritykset keskittyvät paljon numeraalisiin mittareihin, sillä faktahan on, että toimin-

nan tulee olla kannattavaa, ja tämän toteutumisesta kertovat hyvin muun muassa yrityksen 

tunnusluvut. Finanssiala ei ole tästä poikkeus vaan päinvastoin, numerot ovat olennainen 

osa koko toimintaa. Kaikki työn tulokset eivät kuitenkaan ole vain numeroin mitattavissa, ja 

tähän seikkaan opinnäytetyössä koitetaan löytää ratkaisuja. 

Opinnäytetyön toimeksiantaja Yritys X on finanssialalla toimiva yritys, tarkemmin ottaen 

pankki. Kyseisen yrityksen osalta tarkastelussa on lainaamisen Back Office-yksikkö, jossa 

toteutetaan muun muassa laina-asiakirjojen tuotantoa. Yksikössä tapahtuva työ on hyvin 

tietointentiivistä, jolloin sitä voidaan kutsua tietotyöksi. Blom ym. (2001, s. 26) kuvailevat 

kuinka tietotyölle ei ole vain yhtä ja oikeaa määritelmää, mutta tyypillisesti sen ominaispiir-

teisiin kuuluu heidän mukaansa tiedon vastaanotto, käsittely sekä uuden tiedon tuottami-

nen. Kirjoittaja itse myös työskentelee aiemmin mainitussa yksikössä, mutta opinnäytetyö 

on pyritty silti toteuttamaan mahdollisimman riippumattomasti. 

Työn tutkimuksen aihe keskittyy siihen, kuinka tietotyötä voidaan mitata muilla kuin nume-

raalisilla mittareilla. Mittaamisen suhteen pääpaino on tuotannon näkökulmalla, olettaen, 

että tuottavuudella tarkoitetaan tietyn työtehtävän toteuttamiseen kuluvan resurssin välistä 

suhdetta. Tämän myötä tutkimusongelmaksi muodostui siis, kuinka tietotyötä voidaan Yri-

tys X:n yksikössä mitata. Jotta tutkimusongelmaan saataisiin vastaus, muotoiltiin kolme 

tutkimuskysymystä: Mitä tuottavuudella tarkoitetaan, miten sitä voidaan mitata ja miten 

tuottavuutta voidaan kehittää mittaamisella. Kysymysten avulla tavoitellaan tietoa siitä, mil-

laisilla mittareilla tai toimintamalleilla yritys voi parantaa tuottavuuttaan. 

Opinnäytetyö koostuu kahdesta eri osasta, jotka ovat teoriaosuus sekä tutkimus. Teoria-

osuudessa, luvuissa kaksi ja kolme, keskitytään tietotyöhön sekä sen ominaispiirteisiin ja 

mittaukseen, kuten myös tuottavuuden kuvaukseen. Neljännessä luvussa paneudutaan 
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kehittymisasetelmaan, josta siirrytään lukuun viisi, tutkimusmenetelmiin. Kuudennessa lu-

vussa käydään läpi tutkimuksesta esiin nousseita tuloksia, minkä pohjalta annetaan lu-

vussa seitsemän ehdotuksia kehittämistoimiin. Työn viimeisessä luvussa käydään läpi 

vielä johtopäätökset sekä pohdinta. 
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2 TIETOTYÖ SEKÄ TUOTTAVUUS 

Kaarion ja Peltolan (2008, s. 4) mukaan tiedosta on tullut yhä merkittävämpi kilpailuvaltti 

sekä resurssi yrityksille. Henkilöstön tuottamaa tietoa sekä osaamista voidaan heidän 

mielestään pitää jopa yhtenä yrityksen arvon mittareista. Tieto on hyödyke, jolle voidaan 

useissa tapauksissa määritellä sen rahallinen arvo. Kaario ja Peltola (s. 4) toteavat, että 

yritys voi tietoa hyödyntämällä parantaa yleistä toimintaansa. 

Nyky-yhteiskunnassa enemmistö tekee tietotyötä, eli toisin sanoen joko hyödyntää, pro-

sessoi tai luo uutta tietoa, Kaario ja Peltola (2008, s. 4) kertovat. Käytännössä tämä tar-

koittaa heidän mukaansa sitä, että vain noin kymmenes on tekemisissä konkreettisen 

lopputuotteen kanssa – muut työskentelevät käsitellessä ja muovaillessa tietoa. Heidän 

mielestään tiedonhallinnan näkökulmasta tietotyö onkin tietojen etsintää, yhdistelyä 

sekä rikastamista, nivoen yhteen organisaation useat tietokannat. 

Usein organisaatiot keskittyvät Kaarion ja Peltolan (2008, s. 4) mukaan liikaa tiedonhal-

linnan pienempiin kokonaisuuksiin, ja erityisesti niiden kehittämiseen teknologian näkö-

kannalta. Tämän seurauksena on hajanaisia ja toisistaan erillisiä kokonaisuuksia, ja jär-

jestelmät ovat hiottu huippuunsa vain tietyiltä osa-alueilta. Tyypillisesti tuottavuuden te-

hostamista lähdetään Kaarion ja Peltolan (s. 4) kertoman mukaan lähestymään nimen-

omaan automatisoinnin kautta. Tällä ei siitä huolimatta ole ollut merkittäviä vaikutuksia 

verrattuna esimerkiksi teollisuuden kehittymiseen, mikä johtuu kaikessa yksinkertaisuu-

dessaan automatisoinnin mahdollisuuksien puutoksesta. Tämän seurauksena Kaarion 

ja Peltolan (s. 4) mielestä tietojärjestelmät eivätkä -sisällöt ole olleet yhteensopivia, ei-

vätkä työprosessit tarpeeksi selkeitä. 

Kaario ja Peltola (2008, s. 4) painottavat, että tietotyön luonteen vuoksi siihen kytkök-

sissä olevia prosesseja ei tulisi sitoa liian tiukasti ennalta määrättyihin, sitoviin tekijöihin, 

vaan sen sijaan työn toteuttamisessa tulisi olla tilaa luovuudelle. Tämä tarkoittaa heistä 

sitä, että tehokkuutta on saatava muuta kautta, kuin säätämällä prosessit huipputeholle. 

Heidän mukaansa merkittäväksi nouseekin tiedon hakemiseen ja yhdistelyyn käytettä-

vät tekniikat sekä niiden soveltaminen omalla tyylillä, kuten myös informaation yhteen-

sopivuuden kasvattaminen. 
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2.1 Tietotyön ominaispiirteet 

Kappaleessa käydään läpi valittuja tietotyön ominaispiirteitä, joilla voidaan nähdä olevan 

yhteys työn tuottavuuteen sekä työn toteutumiseen toimeksiantoyrityksessä. Käsiteltävät 

ominaispiirteet ovat työmotivaatio ja työn imu, tiedonhallinta ja informaatiotulva, tunnolli-

suus sekä kuormittavuus. Nämä kaikki ovat piirteitä, jotka ovat tietointensiivisen työn kes-

kiössä. 

2.1.1 Työmotivaatio ja työn imu 

Aulankosken (2022, s. 10) mukaan nykypäivänä työtä ei tehdä enää vain selviytymisen 

vuoksi, vaan työltä kaivataan henkilökohtaista merkityksellisyyttä sekä itsensä toteuttami-

sen mahdollisuuksia. Merkityksellisyyden korostuminen on hänen mielestään sekä hyvä, 

että huono asia, sillä samalla kun se voi auttaa pääsemään eroon turhista töistä, se voi 

myös luoda epärealistisia odotuksia siitä, että kaikista tarpeellisista töistä olisi helppo 

tehdä inspiroivaa. Joka tapauksessa, Aulankoski (s. 10) painottaa, että motivaation tärkeys 

työssä on kiistämätön. Aaltonen ym. (2020, s. 56) ilmaisevat ihmisillä olevan tarve tehdä 

mielekästä työtä, joka tuntuu tekemisen arvoiselta sekä itselle tärkeältä. 

Motivaatiota voi olla paljon, vähän tai jotain tältä väliltä ja Aulankoski (2022, s. 11) huo-

mauttaakin, että myös vähäisellä motivaatiolla voidaan suoriutua vaikkakaan se ei innosta. 

Motivaatioon vaikuttavat monet ulkoiset kuin myös sisäiset tekijät ja se ilmenee ajatuksissa 

kuin myös tunteissa. Aulankoski (s. 12) kiteyttää motivaation intensiteetiltään muuttuvaksi 

psyyken tilaksi, jonka keskiössä ovat kiinnostus sekä innostus suoritettavaan tehtävään. 

Työmotivaatiota voidaan Aulankosken (2022, s. 13) mukaan pitää motivaation yhtenä ala-

lajina, ja kuten motivaatio ylipäätään, se on ensisijaisesti määritelmäkysymys. Työhön mo-

tivoivia asioita voidaan hänen mukaansa tutkia yksilötasolla sekä yleistasolla. Aulankoski 

(s. 13) kertoo, että yksilötaso on meitä jokaista eniten koskettava, ja tämän vuoksi tyypilli-

sesti myös merkittävin. Yleisen motivaation tiedostaminen ei hänen mukaansa ole niin tär-

keää, mutta se voi auttaa laajentamaan omaa näkökantaa ja tulla tätä kautta hyödylliseksi. 

Aulankoski (2022, s. 13) kuvailee yhtenä työmotivaation läheisenä käsitteenä työn imua, 

eli flowta. Työn imu pitää sisällään kolme eri näkökulmaa: tarmokkuus, omistautuminen 
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sekä uppoutuminen. Tarmokkuuden voi nähdä Aulankosken (s. 13) mukaan työntekijän 

energisyydestä, halusta panostaa tekemäänsä työhön sekä peräänantamattomuudesta 

myös mahdollisissa vastoinkäymisissä. Omistautumista hän kuvailee innokkuutena, inspi-

raationa, ammatillisena ylpeytenä sekä työntekijän kokemuksena siitä, onko oma työn 

merkityksellistä sekä haastavaa. Työhön uppoutumista Aulankoski (s. 13) kuvaa syvänä 

keskittymisenä, jolloin ajan kulkua ei huomaa, työstä saa nautintoa ja työstä irrottaminen 

tuntuu haastavalta. Venäläinen (2020, s. 40) kertoo työn imun edellytykseksi riittävän 

haasteen sekä taitotason sopivan painotuksen. Hänen mukaansa, mikäli haaste on liian 

suuri omaan osaamiseensa nähden, alkaa ahdistaa ja mikäli liian pieni, alkaa tylsistyttää. 

Venäläisen (s. 40) mukaan flown löytää ahdistuksen ja tylsyyden välimaastosta. Puhutta-

essa tietotyöstä hän (s. 46) kertoo työn imun syntyvän pidemmän tekemisen kautta työn 

luonteen vuoksi. Tietotyössä vaaditaan hänen mukaansa usein analyyttistä pohdiskelua, 

joka voi estää mielen heittäytymisen luovaan tilaan. 

Vaikkakin Aulankoski (2022, s.13) kuvaa työn imua samankaltaiseksi mielentilaksi kuin 

työmotivaatiota, ei työn imua voida kuitenkaan suoranaisesti käyttää työmotivaation määri-

telmänä. Eroistaan huolimatta hän (s. 14) kertoo työmotivaation sekä työn imun molem-

pien viittaavaan suurimmaksi osaksi samaan ilmiöön: työn imussa työntekijä on motivoitu-

nut samoin kuin tarmokkuutta kokevan työntekijän motivaatio työhön säilyy, vaikka tulisi 

huonompia hetkiä. Johtopäätöksenä Aulankoski (s. 14) toteaa, että työntekijät, jotka ovat 

yhteydessä työn imuun, voidaan ajatella kertovan myös työmotivaatioon sidoksissa ole-

vista tekijöistä. 

2.1.2 Tiedonhallinta ja informaatiotulva 

Tietotyö on luonteeltaan sellaista työtä, jossa informaatiota on paljon ja jos sitä ei osaa 

hallita, alkaa se hallitsemaan sinua. Hakala (2006, s. 64) kertoo, kuinka tiedon tuottaminen 

ei juurikaan edellytä aineistoa eikä sen tuotantoprosessi saastuta konkreettisesti mutta lii-

allinen informaatio voi kuitenkin kehittyä niin sanotuksi tietosaasteeksi. Hänen mukaansa 

tämä voi olla esteenä merkittävän tiedon omaksumiselle ja samalla heikentää kykyämme 

ajatella syvällisesti. Hakala (s. 64) kuvaa yhtenä merkittävimpänä kansalaistaitona sitä, 

että kykenee suojautumaan tältä tarjolla olevasta, ei-toivotulta informaatiolta, sillä määrän 

lisääntyminen ei korreloi laadun paranemista. 
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Sähköisessä muodossa olevan informaation kohdalla ongelmaksi muodostuu Hakalan (s. 

65) mielestä juurikin sen määrä, sillä sitä on kerta kaikkiaan liikaa suhteessa aikaan ja ta-

juntamme kapasiteettiin. Mietittäessä organisaation kilpailukykyä sekä tehokuutta, tulee 

Kaarion ja Peltolan (2008, s. 8) mukaan ymmärtää tiedonhallinnan tärkeys. Kaikista mer-

kittävimmässä roolissa tässä heidän mielestään on organisaatiolle tärkeimmän tiedon sekä 

sen elinkaaren tunnistaminen. Kun tieto saadaan siirtymään mahdollisimman toimivasti ja 

täsmällisesti itse tiedonlähteestä tietoa tarvitsevalle, voidaan Kaarion ja Peltolan (s. 8) mu-

kaan nähdä muutoksia myös organisaation suorituskyvyssä. 

Aulankoski (2022, s. 43) painottaa, ettei tehokkuudessa ole suinkaan kyse tuloksen teke-

misestä aivojen terveyden kustannuksella, vaan tehokkuudella nimenomaan tavoitellaan 

työtä, joka ei kuormita liikaa, ja on tätä kautta hyödyksi jokaiselle. Kaikista olennaisim-

maksi kysymykseksi Kaarion ja Peltolan (2008, s. 8) mielestä muodostuu, mikä on yrityk-

sen kannalta kaikista tärkeintä tietoa ja mikä tämän tiedon elinkaari on. Jos tieto saadaan 

siirtymään tietolähteestä sen tarvitsijalle ripeästi, on tällä suora yhteys koko yrityksen suo-

rituskykyyn. 

Kaarion ja Peltolan (2008, s. 9) mukaan tyypilliseksi ongelmakohdaksi tiedonhallinnan nä-

kökulmasta nousevat tiedon elinkaaren yhtymäkohdat, joita voi ilmetä muun muassa tie-

dostojen taltioinnin yhteydessä. Kaikista parhaimmassa tilanteessa tiedonhallinnassa yh-

distyvät eri toimintatavat ja tekniikat, jotka yhdessä helpottavat tiedon elinkaaren jokaisen 

vaiheen käsittelyä. Ongelmallista tästä tekee sen, että usein on mahdotonta suunnitella 

tietojärjestelmiä tavalla, jolla ne tukisivat toimintaprosesseja täysin. Kaarion ja Peltola (s. 

9) kuvailevat, kuinka tämän seurauksena toimintaa tyypillisesti muovataan tietojärjestel-

mien pohjalta, eikä päinvastoin. 

2.1.3 Tunnollisuus 

Paju ym. (2019, s. 40) kertovat kuinka on tutkittu, että tunnollisuudella on suora yhteys hy-

vään suoriutumiseen työssä. Aulankoski (2022, s. 125) kuvailee tunnollisia henkilöitä jär-

jestelmällisenä, harkitsevina sekä hyvät organisointikyvyt omaavana. Tunnollisuudella on 

kuitenkin Pajun ym. (2019, s. 40) mukaan oma varjopuolensa, jos se viedään äärimmil-

leen. Tällöin 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 järjestelmällisyyttä, joka voi olla ominaista myös omaehtoiselle henki-

lölle. Usein tietotyö on Pajun ym. (2019, s. 41) mielestä ”loputonta”, eli aina löytyy lisää lu-

kemista, kirjoittamista, opettelemista tai tekemistä. Heidän mukaansa jokaisen perfekti-

onistin tai muutoin riittämättömyyden tunteen kanssa taistelevan kannattaisi opetella itse-

myötätuntoa. 

Paju ym. (2019, s. 41) kertovat, että itsemyötätunnolla tarkoitetaan sitä, kuinka ajatte-

lemme omista epäonnistumisista sekä puutteellisuuksista. Usein näihin liittyy itsekritiikki 

sekä itseruoskinta, jotka voivat toisaalta myös auttaa joitain yksilöitä jatkuvassa oppimi-

sessa ja kehityksessä. Liiallisena itsekritiikki kuitenkin Pajun ym. (s. 41) mukaan kuormit-

taa ja johtaa negatiivisiin ajatuksiin. Tästä syystä itsemyötätunnon harjoittelu onkin tär-

keää, sillä sen avulla itseruoskinnan sijaan voimme suhtautua asioihin rakentavammin, ja 

estää sen kasvamista liian suureksi möröksi ajatuksissamme. 

2.1.4 Kuormittavuus 

Nykypäivän työelämä on Kaupin (2018) kertoman mukaan hektistä, eikä tahdin hidastumi-

sesta ole nähtävissä merkkejä. Työnteko voi tuntua teknillisesti helpottuneen, mutta asioi-

den aikaansaaminen tuntuu kuitenkin hankalalta. Miksi tietotyö kuormittaa, ja voidaanko 

tältä välttyä? 

Kauppi (2018) kuvailee, kuinka suuri informaatiotulva hälventää tärkeän ja turhan tiedon 

rajaa. Informaatiota tulee monista väylistä samaan aikaan – on sähköposti, puhelut, pika-

viestit sekä palaverit. Informaatiomäärän kasvaessa liian suureksi, myös stressi suurenee, 

ja asioiden mittasuhteet tuntuvat katoavan. Hänen mukaansa vaikkakin ulospäin kaikki 

näyttäisi olevan täysin hallinnassa, todellisuudessa tehdyn työn laatu on heikentynyttä. 

Sen sijaan, että työt tuntuvat olevan hallinnassa, hallinnan sijalle tulee säheltämistä. 

Kauppi (2018) toteaa, että tehdessä tietotyötä, työntekijän läpi kulkee hyvin suuria määriä 

keskeneräistä tai liian yleismuotoista tietoa. Tällainen turha tieto vaikeuttaa keskittymistä ja 

johtaa työntekijän tilanteeseen, jossa tiedonhallinta hankaloituu. Tilanteen pitkittyessä 
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liiallinen kuormitustila tiedon suhteen voi jopa tyhmentää, koska muistiin jää vain palasia 

turhasta tiedosta. 

Kauppi (2018) kertoo, kuinka liian hallitsevaksi muodostunut ylimääräinen häly peittoaa al-

leen olennaisen informaation. Vain hyödyllisen tiedon avulla on mahdollista edetä, kun 

taas häly hämmentää ja vie huomion vääriin seikkoihin. 

2.2 Tietotyön työmenetelmät 

Edellisen kappaleen ominaispiirteistä siirrytään tietotyön menetelmiin. Työn toteuttamista-

poja on yhtä monta kuin tekijäänsäkin, mutta tietotyön yleisluonteen vuoksi sen toteuttami-

sesta on tunnistettavissa yhdistäviä, usein toistuvia menetelmiä. Seuraavaan kappalee-

seen näistä menetelmistä on kuvattu jälleen tuottavuuden sekä toimeksiantajan kannalta 

olennaisimpia menetelmiä, jotka ovat multitasking, priorisointi ja ajanhallinta, prokrasti-

onaatio sekä jatkuva oppiminen. 

2.2.1 Multitasking 

Paju ym. (2019, s. 27) kuvailevat, että multitasking, eli suomeksi moniajo, tarkoittaa use-

amman asian tekemistä samanaikaisesti. Käytännössä tämä siis meinaa sitä, että esimer-

kiksi ajaessa autoa puhut samalla puhelimessa. Multitaskingilla on toinenkin muoto: jat-

kuva vuorottelu eri tehtävien välillä. Hetken aikaa kirjoitat kirjallista selvitystä, lukaiset no-

peasti sähköpostit, kirjoitat selvitystä, vastaat viesteihin ja palaat taas takaisin kirjoittami-

seen. Paju ym. (s. 27) toteavat tällaisen tutkimusten mukaan tehottomaksi ja kuormitta-

vaksi, mutta kysymykseksi muodostuukin, miksi asia on näin? 

Loppujen lopuksi Pajun ym. (2019, s. 28) mukaan multitaskingissa pystymme tekemään 

vain yhtä asiaa kerrallaan, vaikka tarkkaavaisuutemme liikkuu asiasta toiseen. Tarkkaavai-

suuden jakamattomuus ei siltikään ole heidän mielestään ainoa syy, mikä tekee multitas-

kingista tehotonta. Toistuva tarkkaavaisuuden uudelleenkeskittäminen eli orientoituminen 

kuluttaa henkisesti ja uuvuttaa mieltä. 
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2.2.2 Priorisointi ja ajanhallinta 

Yksi tyypillinen ajanhallinnan haaste on Aulankosken (2022, s. 124) mukaan työn sekä va-

paa-ajan sovittaminen yhteen. Hänen mukaansa tämä on kuitenkin vain yksi haaste lukui-

sien muiden joukossa: Paljonko varata aikaa kuhunkin tehtävään tai mitä niistä tehdä mil-

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

Aulankoski (2022, s. 124) kutsuu aikaoptimisteiksi sellaisia ihmisiä, keillä on tapana myö-

hästyä sen vuoksi, että he arvioivat tehtävään kuluvan ajan liian alakanttiin. Jos tunnistaa 

itsensä tästä kuvauksesta, hänen mukaansa on hyvä asettaa itselle omia määräaikoja, 

jotka ovat todellisia deadlineja aiemmin. Aulankoski (s. 124) kuitenkin painottaa, että 

näistä itse asetetuista määräajoista on helppo lipsua, jos ei ole tarpeeksi itsekuria. Jos 

näin käy, hän kehottaa miettimään onko toistuvien myöhästymisien taustalla ennemminkin 

prokrastinaatio. 

Pelkästään kyky arvioita tehtävän suorittamiseen kuluva aika ei riitä, vaan Aulankosken 

(2022, s. 124) mukaan tulisi osata ratkaista kysymys siitä, milloin tehdä mitäkin. Tämän 

ratkaiseminen vaatiikin hänen mukaansa kykyä priorisoida, eli kykyä pohtia mikä on asioi-

den tärkeysjärjestys. Priorisointi voi liittyä ajankäyttöön kuin myös omiin voimavaroihin. Au-

lankoski (s. 124) painottaa kykyä arvioida mitkä tehtävät ovat akuutteja ja kuinka paljon ku-

hunkin tehtävään kannattaa satsata omia rajallisia resurssejaan. Hänen mielestään tärkeä 

huomio omiin voimavaroihin liittyen on se, että haastavat tehtävät kannattaa ajoittaa niihin 

hetkiin, kun itse on energisimmillään. 

Lindholm ja Salminen (2013, s. 52) kertovat, että suunnittelemalla omaa ajankäyttöä voi 

tukea omaa hyvinvointia sekä jaksamista, sillä epämääräiset ”pitäisi tehdä”-tehtävät lisää-

vät kiireen sekä stressin tunnetta. Heidän mukaansa ihmismielen on haastavaa erottaa, 

onko tekemättömästä asiasta syntyvä syyllisyys aiheellista vai turhaa, tai onko asialla to-

dellisesti kiire vai onko asia lopulta melko vähäpätöinen. Yhtenä keinona hallita tällaista 

turhaa stressiä he mainitsevat asioiden laittamista tärkeysjärjestykseen, ja kalenteroimalla 

niille oman ajan. 
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2.2.3 Prokrastionaatio 

Pajun ym. (2019, s. 36) mukaan flow-viitekehyksessä tarkasteltaessa prokrastinaatio kul-

minoituu erityisesti tavoitteiden epäselvyyteen sekä taito- ja haastetason tuntemukseen. 

On tyypillistä ajatella, että suuretkin työkokonaisuudet tulisi saada tehtyä yhdeltä istumalta, 

täysin alusta loppuun ilman keskeytyksiä. Tällainen on hyvin harvoin mahdollista nykypäi-

vän tietotyön luonteen vuoksi. Paju ym. (s. 36) kuvailevat kuinka usein tällaiset suuret ko-

konaisuudet voivat tuntua liian haastavilta edes aloittaa, mutta lykkäämällä aloitusta, sitä 

suuremmaksi kynnys aloittaa vain kasvaa. 

Prokrastinaatiosta pois pääsy ei onnistu sormia napauttamalla, sillä siihen liittyy usein Pa-

jun ym. (2019, s. 36) mukaan voimakkaita tunteita – epäonnistumisen pelko, häpeä, ai-

kaansaamattomuus sekä riittämättömyys. He kertovatkin, että merkittävä osa tietotyötä te-

kevistä huomaa ajoittain prokrastinoivansa. Ollakseen niinkin yleistä, ilmiöstä puhutaan 

ääneen yllättävän vähän. Paju ym. (s. 36–37) toteavat, että toisaalta kuka nyt haluisikaan 

kertoa lykkäävänsä usein töidensä aloittamista uudelleen ja uudelleen. 

Yhtä tiettyä oikotietä onneen ei Pajun ym. (2019, s. 37) mukaan ole, mutta selkeät ohjeet 

tekemiselle auttavat eroon prokrastinaatiosta. Esimerkkejä tästä ovat tavoitteiden realisti-

suus, niiden nivoutuminen käytettävissä olevaan aikaan sekä mahdollisuus ositella suuret 

kokonaisuudet pienemmiksi ja hallittavammiksi kokonaisuuksiksi. Edellä mainittujen lisäksi 

itsensä siedättämisellä keskeneräisyyteen on heidän (s. 38) mukaansa hyötyä. 

2.2.4 Jatkuva oppiminen 

Oppimisella tarkoitetaan Otalan (2011, s. 83) mukaan tiedon käsittelemistä ja muistamista, 

uusien kytkentöjen kehittämistä sekä samoin jo olemassa olevien vakiinnuttamista. Tapoja 

oppia on hänen (s. 84) mukaansa monia: lukeminen, kuuleminen, kokeminen, katselemi-

nen, kokeileminen ja liikkuminen. Näistä oppimistavoista tulisi tunnistaa itselleen ominai-

simmat, ja miettiä, kuinka omaa oppimistaan voi parantaa. Tärkeiksi oppimista edistäväksi 

tekijöiksi Otala (s. 85) mainitsee tavoitteet, motivaation, oppimistilanteet sekä oppimista-

pahtumat. 
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Jokaisessa työssä edellytetään Otalan (2011, s. 15) mukaan ajattelua ja uuden oppimista. 

He (s. 85) kertovat, että oppiminen taas edellyttää kokonaiskuvan luomista sekä ymmär-

rystä siitä, mitä haluaa oppia ja miksi. Mikäli halutaan tunnistaa oma oppiminen, tulisi Ota-

lan (s. 89) mielestä arvioida oppejaan, toimintaansa tai suoritustaan. Onnistuneista kokei-

luista on hänen mukaansa helpompaa ottaa opiksi, sillä ne ovat yhteydessä palkitsevuu-

den tunnereaktioon. Hänen mielestänsä (s. 90) enemmän tulisikin painottaa onnistumisten 

ja menestysten analysointia, eikä niinkään erheiden tai epäonnistumisten. 

2.3 Tuottavuus 

Tuottavuus = tuotos / panos 

Kauhasen (2018, s. 21) mukaan tuottavuuden käsitteen voi ymmärtää usealla tavalla, vaik-

kakin se on jokseenkin yksiselitteinen – tuotokset jaettuna panoksilla. Kaikista yksinkertai-

simmassa tilanteessa yhden fyysisen hyödykkeen, tuotoksen, tuottamiseen tarvitaan yksi 

työpanos, eli esimerkiksi työtunti. Tällaisessa tilanteessa hänen mukaansa tuottavuuden 

mittaaminen on mutkatonta, sillä voidaan suoraan laskea tuotetut hyödykkeet ja jakaa 

tämä summa työpanoksen mittarilla, joka voisi tässä tapauksessa olla, vaikka työtunnit. 

Tilanne muuttuu Kauhasen (2018, s. 22) mielestä kinkkisemmäksi, kun yhtälöön lisätään 

useampia tuotantopanoksia. Tämä tarkoittaa, että työn tuottavuus on yllä näkyvän kaavion 

mukaisesti tuotos jaettuna työpanoksella. Tuottavuutta voidaan Kauhasen (s. 22) mukaan 

parantaa esimerkiksi tekemällä investointeja työntekovälineisiin tai työprosessien ja orga-

nisaatiorakenteen kehitystyöllä. Hän toteaa, että olennaiseksi työpanoksen mittaamisessa 

nousee nimenomaan työtuntien käyttäminen, sillä monissa yrityksissä työtä toteutetaan 

enenemissä määrin myös osa-aikaisesti. 

Työvoimassa olevien laatuerojen mittaaminen on äärimmäisen hankalaa, kuten Kauhanen 

(2018, s. 22) sitä kuvailee. Tyypillisesti esiin tulleet erot koitetaan huomioida jakamalla työ-

tunnit esimerkiksi koulutustason tai työkokemuksen perusteella. Kauhasen (s. 22) mukaan 

tulisi silti harkita tarkkaan, onko työkokemus relevantti tekijä nimenomaisella toimialalla, tai 

onko se ylipäätään itseasiassa hyöty vai haitta kyseistä työtehtävää ajatellen. Toisinaan 

työvoiman laatueron erittelyyn hyödynnetään maksettuja palkkoja. 
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Toimeksiantoyrityksen kohdalla tuotoksena voitaisiin pitää esimerkiksi yhden lainahake-

muksen toteuttamista luottopäätösjärjestelmään tai laina-asiakirjojen tuottamista sekä alle-

kirjoitusprosessin hoitamista. Halutessaan voidaan tarkastella myös 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 käytettyä työaikaa. 

Puhuttaessa kokonaistuottavuudesta, Kauhanen (2018, s. 22) kuvailee, kuinka tulee tuo-

tos jakaa kaikilla käytössä olleilla panoksilla. Ongelmalliseksi tästä hänen mielestänsä te-

kee työtuntien ja koneiden tuottamien palveluiden ja tuotteiden yhdistämisen laskelmaan. 

Monesti tällaisissa tilanteissa pyritään luomaan jonkinlainen panosindeksi, jolloin kokonais-

tuottavuus saadaan selville jakamalla tuotos tuotantopanosindeksillä. Käytännössä nousun 

kokonaistuottavuudessa voi Kauhasen (s. 22) mukaan tulkita johtuneen muutoksista tuo-

tantojärjestelmissä sekä -tavoissa. 

2.3.1 Teollisen työn ja tietotyön erot 

Teollisen työn tuottavuuden kasvu on Pajun ym. (2019, s. 48) sanojen mukaisesti ollut 

kautta aikain silmitön, kun taas tietotyön jokseenkin melko mitätön. Tietotyön tuottavuutta 

on pyritty kehittämään lukuisilla teknologisilla innovaatioilla, jotka ovat valitettavasti johta-

neet käänteisiin tuloksiin. Yhtenä esimerkkinä tästä Paju ym. (s. 48) kuvailevat tiedonkul-

kua sähköpostin, puhelimen sekä muiden pikaviestimien välityksellä reaaliajassa maail-

manlaajuisesti. Tämä ei ole itsestään tehostanut kommunikaatiota, vaan mahdollistanut 

aiempaakin tiukemman mikromanageroinnin. 

Paju ym. (2018, s. 48) kertovat, kuinka tieto- ja asiantuntijatyö ei ole luonteensa vuoksi sa-

malailla tiivistettävissä prosessikuvauksiin ja algoritmisiin ”X ja Y” -toimintamalleihin, kuten 

teollinen työ on. Useasti tietotyössä voi olla epäselvyyttä jopa sitä, mitä ylipäätään pitäisi 

saada aikaiseksi ja kuinka. Ei siis ole yllättävää, että ketterämmät toimintamallit, kuten 

agile, muotoiluajattelu ja kokeilemalla kehittäminen, ovat nostaneet suosiotaan viime vuo-

sina. Näissä lähestymistavoissa painotetaan oppimista sekä etenemistä portaittain, minkä 

avulla tieto ja ymmärrys lisääntyy. Pajun ym. (2019, s. 48–49) mukaan lähtökohtaisesti 

alussa ei ole oletusta lopputuloksesta, tai kuinka se saavutetaan. 
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Mittaustapa 

Mittausinformaation 

laatu 

Paju ym. (2019, s. 49) kuvaavat, kuinka teollisen työn poikkeamat nähdään yleensä vir-

heinä, kun taas tietotyössä yhdenmukaisuus on harvinaislaatuista. Vaikkakin myös yhtäläi-

syyksiä projektien välillä on, jokainen projekti muodostuu omasta sisällöstään ja konteks-

tistaan, ollen aina sen verran erilainen edeltäjästään, ettei toistaminen täysin identtisesti 

ole mahdollista. Poikkeamat ovat harvoin ennakoitavissa, minkä vuoksi niiden huomiointi 

työn suunnittelussa on mahdotonta. Tietotyössä tämän kaltaiset poikkeamat ovatkin arki-

päivää, ja usein niiden ennaltaehkäisy on Pajun ym. (s. 49) mielestä mahdottomuus. 

Näistä poikkeamista johtuen tietotyöltä edellytetään Pajun ym. (2019, s. 50) mukaan mer-

kittävää liikkumavaraa ja mahdollisuuksia hienosäädöille tilanteiden muuttuessa, eikä jous-

tamaton prosessikuri ole useinkaan kovin käytännöllistä. Kaikki tämä kiteytyy siihen fak-

taan, ettemme ihmisinä pysty toimimaan samoin kuin koneet, ja tämä inhimillinen puoli tu-

lisi ottaa huomioon pohtiessa tietotyötä sekä sen mahdollisia kehittämistoimia. Heidän 

mielestänsä jokaisen suorituskyky heittelehtii päivästä ja viikosta toiseen, riippuen laajasta 

määrästä eri tekijöitä, niin työssä että sen ulkopuolella. 

Lönnqvist ym. (2006, s. 31) kertovat, että tuottavuuden mittaaminen suoraan on haasta-

vaa, ja tästä johtuen sitä usein mitataankin välillisesti jonkin sellaisen tekijän kautta, jolla 

on läheinen yhteys tuottavuuteen. Esimerkkejä tällaisesta välillisestä mittaamisesta ovat 

työilmapiirin, poissaolojen, virheiden määrän tai henkilöstön vaihtuvuuden mittaaminen. 

Alla olevassa kaaviossa on kuvattuna esimerkki tuottavuuden mittaamisesta eri mittareilla. 

                                                        

Kuvio 1. Tapoja mitata tuottavuutta (Lönnqvist ym., 2006 s. 32). 

Mitattava tekijä

(tuottavuus)

Suora

(työn tuottavuus)

Objektiivinen

(tuotteet / hlö)

Subjektiivinen

(esihenkilön 
arvio)

Epäsuora

(ilmapiiri)

Objektiivinen

(poissaolo)

Subjektiivinen

(ilmapiirikysely)
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2.3.2 Hyvän mittarin ominaisuudet 

Hyvälle mittarille on Lönnqvistin ym. (2006, s. 32) mukaan nimettynä muutamia ominai-

suuksia, joiden tulisi toteutua niin hyvin kuin suinkin mahdollista. Näitä mittareita ovat seu-

raavat: 

Validiteetti, joka kertoo mittarin kyvykkyydestä mitata menestystekijää, jota on tarkoituk-

senmukaista mitata. 

Reliabiliteetti, joka kertoo mittarin arvon satunnaisvirheistä. Nämä eivät vaihtele sattuman-

mukaisesti vaan pysyvät johdonmukaisena. 

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

Käytännöllisyys, joka kertoo mittarin kustannustehokkuudesta eli hyödyn ja vaivan väli-

sestä suhteesta. 

Asiantuntijaorganisaatioille prosessien tehokkuuden määrittäminen ei pakosti ole aina niin-

kään merkittävä asia, kuten Lönnqvist ym. (2006, s. 5) kertovat. Kun pohditaan työn tie-

tointensiivistä luonnetta, näitä tärkeämmiksi seikoiksi nousevat henkilöstön osaamisen lak-

kaamaton kehitys, verkostojen rakentaminen sekä dynaaminen tiedonkulku. Heidän (s. 51) 

mukaansa edellä mainituilla ominaisuuksilla on suuri merkitys kilpailukyvyn näkökulmasta, 

ja uskotaan, että näihin seikkoihin panostamalla, voidaan tehostaa toimintaa. Tästä tul-

laankin siihen, että nimenomaan näiden kyseisten aineettomien tekijöiden mittaaminen on 

yksi merkittävimmistä haasteista useille organisaatioille. 
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3 TIETOTYÖN MITTAAMINEN 

Tietotyö on Lönnqvistin ym. (2006, s. 51) kertoman mukaan tyypillisesti hyvin tietointensii-

vistä, mikä tekee sen mittaamisesta haastavaa. He kuvailevat tuloksien identifiointia mut-

kikkaaksi, ja usein ne voidaan huomata vasta jälkikäteen. Myös työn toteutumisen kan-

nalta pakollisten aineettomien panosten määritteleminen tuottaa heidän mielestään ongel-

mia. Lönnqvist ym. (s. 51) nimittävät nämä kaikki syiksi sille, miksi tuottavuuden mittaami-

nen tietotyöympäristössä on tunnistettu miltei mahdottomuudeksi. 

Perinteisten tuottavuusmittareiden soveltaminen tietotyön mittaamiseen on koettu Lönn-

qvistin ym. (2006, 2. 79) mielestä pintapuoliseksi, sillä ne eivät ota huomioon kaikki osa-

tekijöitä, eivätkä kuvaa mitattavaa kohdetta tarpeeksi tarkasti. Perinteiset mittarit keskit-

tyvät suoritemääräisten tuotos- ja panostekijöiden seurantaan, joten niitä ei voi välttä-

mättä edes pitää soveltuvina. He kertovat kuinka tästä huolimatta välillisten tuottavuus-

tekijöiden voidaan ajatella kertovan enemmän tuottavuuden tasosta verrattuna pelkkiin 

suoritemääriin. 

Vaihtoehtoisena näkökulmana Lönnqvistin ym. (2006, s. 79) mielestä on lähestyä asiaa 

tutkimalla niitä välillisiä muuttujia, jotka voivat mahdollisesti vaikuttaa asiantuntijatyön 

tuottavuuteen. Jos tämän kautta löydetään tiettyjä tuottavuustekijöitä, joilla huomataan 

olevan vaikutuksia yleiseen tuottavuuteen, voidaan näitä tekijöitä mitata. Lönnqvistin 

ym. (s. 79) näkemyksen mukaan saatujen mittaustulosten perusteella voidaan lähteä 

rakentamaan tuottavuuden kehittämiseen tavoittelevia toimia. Mittaamisen tarkoituk-

sena on siis tunnistaa joukosta niitä tekijöitä, joiden kehittäminen heijastuisi myös tuot-

tavuuden parantumisena. 

Välillisten tekijöiden hyödyntäminen on tässä kontekstissa Lönnqvistin ym. (2006, s. 79) 

mielestä perusteltua, sillä vaikutukset ovat merkittävästi parempia verrattuna sovelletta-

essa tekijöitä perinteisempiin tehtäviin. Suurin osa työstä keskittyy siihen mitä työnteki-

jän pään sisällä tapahtuu, ja työntekijät itse omaavat työn toteuttamiseen tarpeelliset re-

surssit, kuten heidän kompetenssinsa. Tällöin heidän mukaansa organisaation on miltei 

mahdotonta suoranaisesti vaikuttaa tuottavuuteen. Edellä mainitusta johtuen välillisten 

tekijöiden analysointi sekä niihin kytköksissä olevien olosuhteiden kehittäminen on ainut 
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tapa vaikuttaa tuottavuuteen. Lönnqvist ym. (s. 79) korostavat, kuinka samanaikaisesti 

myös monet välillisistä tekijöistä ovat kytköksissä jopa henkilöstön mielialaan, joka taas 

heijastuu toimintakyvyssä ja tehokkuudessa, sekä ennen pitkää myös tuottavuudessa. 

Yhtenä mahdollisuutena objektiivisten mittareiden sijaan Lönnqvist ym. (2006, s. 79) 

kertovat subjektiivisten mittareiden hyödyntämisen. Nämä auttavat löytämään eri sidos-

ryhmien kautta käsityksen organisaation tuottavuudesta tai sen tuottavuuteen kytkök-

sissä olevien tekijöiden nykytilasta. Tyypillisesti mittaaminen heidän (s. 79) mukaansa 

rajataan tiettyyn kohderyhmään, jossa arvioijana voi toimia esimerkiksi johtoporras, hen-

kilöstö tai asiakaskunta. Subjektiiviset tuottavuusmittarit ovat silti heikosti hyödynnettyjä 

osana muuta mittausvälineistöä, sillä usein taustalla on epävarmuutta aineiston luotetta-

vuudesta tai siitä, onko aineisto liian helposti hetkellisten ajatusten manipuloitavissa. 

Yhtenä syynä vähäiseen käyttöön Lönnqvist ym. (s. 80) nimeävät myös puutoksen 

aiemmista kokemuksista, vaikkakin samantapaisia henkilökohtaisiin mielipiteisiin sidon-

naisia mittauksia hyödynnetään muun muassa työtyytyväisyyskyselyissä. Kuitenkin sub-

jektiivisilla – kuin myös objektiivisilla – tuottavuusmittareilla on sekä hyötynsä että hait-

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

3.1 Subjektiiviset mittarit 

Subjektiiviset mittarit mahdollistavat Lönnqvist ym. (2006, s. 80) mukaan mitattavan il-

miön analysoinnin monista eri näkökulmista verrattuna siihen, että ilmiötä arvioitaisiin 

pelkästään määrällisten mittareiden avulla. Subjektiivisilla mittareilla erityisesti abstrak-

tien tai aineettomien asioiden mittaaminen on luontaisempaa. Niiden avulla on heidän 

(s. 80) mukaansa mahdollista perehtyä tuottavuuden taustatekijöihin eli välillisiin tuotta-

vuustekijöihin, kuten vaikka mielipiteisiin ja tuntemuksiin, paremmin mitä objektiivisten 

mittareiden avulla olisi mahdollista. Näillä välillisillä tuottavuustekijöillä on vaikutus si-

dosryhmien käytökseen ja tätä kautta myös organisaation suoriutumiseen. Tarkastelta-

essa asiaa tietotyön näkökulmasta, nämä tekijät ovat sidoksissa esimerkiksi motivaatto-

reihin, sekä henkilöstön omaan kokemukseen työtaakasta ja yleisestä työilmapiiristä. 

Koska subjektiiviset mittarit voivat tarjota johtoportaalle sellaista informaatiota, jota ei 

muutoin saataisi, ne voivat täyttää tehtävänsä paremmin muihin verrattuna Lönnqvist 

ym. (s. 80) kuvailevat. 



21 

Tuottavuuden näkökulmasta välillisten tuottavuustekijöiden voidaan Lönnqvistin ym. (2006, 

s. 80–81) mielestä ajatella tuovan peräti tärkeämpää informaatiota johtuen siitä, että asian-

tuntijat toimivat tyypillisesti tunnepohjalta, huolimatta siitä miltä asiat voivat todellisuudessa 

ulkoa katsottuna näyttää. Tällaisissa tilanteissa heidän mukaansa subjektiiviset tunteet ja 

arviot kykenevät antamaan objektiivisia mittauksia tarkemman kuvauksen tiettyjen asioi-

den vastaanotosta, ja mahdollistaa tätä kautta kehityskohteiden tunnistamisen. 

Subjektiivisten mittareiden käyttöön liittyy kuitenkin Lönnqvist ym. (2006, s. 81) mukaan 

haasteita, sillä toisinaan voi olla kinkkistä arvioida mielipiteisiin nojautuvan mittarin totuu-

denmukaisuus. He (s. 81) toteavat, että tulokset ovat riippuvaisia siitä, kuinka vastaajat 

ovat tulkinneet heille asetetut kysymykset, mistä johtuen mittareita suunniteltaessa tulisi 

tehdä selkeä määritys siitä, mitä jokainen mittari tai tekijä tarkoittaa. Vahva vaikutus tulok-

siin on myös sillä, millainen mielipide vastaajalla kyseisellä hetkellä on. 

Subjektiivisilla mittareilla ei ole mahdollista mitata tarkalleen samaa asiaa kuin objektiivi-

silla mittareilla, minkä vuoksi Lönnqvistin ym. (2006, s. 81) mielestä mittareiden tulokset 

eivät pakosti vastaa toisiaan. Tätä voisi Lönnqvistin ym. (s. 81) mukaan pitää myös sub-

jektiivisten mittareiden etuna, koska ne mahdollistavat sellaisen tiedon löytämisen, mikä 

todellisuudessa antaa kuvan organisaation tuottavuudesta. Heistä (s. 81) subjektiiviset 

mittarit luovat vahvistusta niille olettamuksille, joita ei pelkillä objektiivisilla mittareilla ole 

ollut mahdollista vahvistaa. Vaikkakaan subjektiivisilla mittareilla ei suinkaan ole tarkoi-

tuksena korvata perinteisempiä mittareita, voivat ne heidän mukaansa yhdessä luoda 

kokonaisvaltaisemman kuvan tuottavuudesta. Lönnqvistin ym. (s. 81) mielestä arvioin-

tiin pohjautuvat mittarit käyttävät hyväksi ihmisen mielen kykyä yhdistää asioita moninai-

semmin kuin mihin numeraaliseen dataan nojaavat mittarit yksinään pystyisivät. 

3.2 Suorituskyvyn mittaus 

Arvioidessa suorituskykyä tulee huomioida Okkosen (2005, s. 16) mukaan, että tietotyöläi-

nen omaa sekä absoluuttista kompetenssia, että suhteellista kompetenssia. Absoluuttinen 

kyvykkyys on ulkoista ja se konkretisoituu siten, että tietotyöntekijä omaa paremman asi-

antuntemuksen kuin asiakkaansa. Näin ollen asiakkuuden pohjana on epäsuhtainen tietä-

mys. Suhteellinen kyvykkyys on Okkosen (s. 16) kuvaaman mukaan sisäistä, ja keskittyy 
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henkilöstön keskinäisiin asemiin. Jokainen organisaation jäsen omaa huomattavan mää-

rän osaamista omalla osaamisalueellaan, mutta aina löytyy joku osaavampi, vähintäänkin 

jollain toisella osaamisalueella. 

Tietotyöympäristössä avain menestykseen on Okkosen (2005, s. 16) mielestä nimen-

omaan työntekijöiden suorituskyky. Tästä syystä henkilöstöhallinnossa tulisi keskittyä hen-

kilöstön merkitykseen, sekä kommunikaatioon johdon ja työntekijöiden välillä. Tällaisen 

keskustelun mahdollistajana toimii Okkosen (s. 16) mukaan tasapainotetut suorituskyvyn 

mittarit (Balanced Scorecard). Johtamisen tulisi toteutua organisaation strategiaa myötäil-

len, joten strategian voisi sanoa hänen (s. 17) mielestä olevan johtamisen ytimessä. Perin-

teisen johtamisen ei ole juurikaan todettu toimivan tietotyöntekijöiden kohdalla. 

Okkonen (2005, s. 17) kertoo, kuinka suorituskyvyn mittaaminen keskittyy liiketoiminnan 

erilaisten taloudellisten kuin myös ei-taloudellisten elementtien mittaamisesta ja tämän jäl-

keen tapahtuvasta mittaustulosten hyödyntämisestä. Suorituskyvyn mittaamisen voisikin 

ajatella olevan strategisen johtamisen keskiössä. Tietoyrityksessä tai tietotyöntekijän koh-

dalla tavoitteiden asettamista ei ole hänen mukaansa mahdollista toteuttaa puhtaasti kvan-

titatiivisesti. Vähintään yhtä olennaisia seikkoja ovat yhteistyö sidosryhmien kanssa, pro-

sessien kehittyminen sisäisesti ja ulkoisesti, sekä tietopääoman vahvistaminen ja ylläpito. 

Koska menestys rakentuu niin monimuotoisesti useista tekijöistä, tulisi mittausjärjestelmän 

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

Okkonen (2005, s. 17) kuvailee miten suorituskyvyn mittaaminen nivoutuu kaikkiin strate-

giaprosessin vaiheisiin. Ensin tulisi määritellä strategisesta näkökulmasta kiinnostavat me-

nestyksen avaimet, ja ohjeistaa henkilöstö ottamaan haltuun tämä valittu strategia. Toisek-

seen mittaustulosten seuranta antaa informaatiota strategian jalkauttamisen onnistumi-

sesta. Ja kolmanneksi, strategian validiteettia on täysin oikeutettua analysoida sekä jopa 

kyseenalaistaa. Okkonen (s. 17) kuvaa tämän tapaista analyysia tapana muodostaa yhä 

uusia strategioita. Vaikkakin mittaaminen osittain painottuu valvontaan tai työn seurantaan, 

ei sen tulisi olla ainut syy mittaamiselle. Hän kertoo, että mittaamista voidaan hyödyntää 

organisaation prosessien sekä niillä saavutettujen tuloksien reflektointiin. Tällöin valvon-

nan tehtäväksi muodostuu organisaation ohjaaminen oikeaan suuntaan. 
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3.3 Mittaamisen tasot 

Työn mittaamista voidaan toteuttaa monelta eri tasolta, kuten toimiala-, yritys-, yksikkö- tai 

yksilötasolla. Saman toimialan sisällä olevia toimijoita vertaillaan toisiin toimijoihin muun 

muassa tarkastelemalla markkinaosuuksia, liikevaihtoa, tulosta, asiakastyytyväisyyttä ja 

niin edelleen. Nämä luovat yksittäisille yrityksille raameja sille, mihin tulee tavoitella, jotta 

pärjää markkinoilla. Muihin toimijoihin ei kuitenkaan voi suoranaisesti vaikuttaa, joten olen-

naista on keskittyä siihen, mitä omien seinien sisällä tapahtuu. 

Yritystä voidaan mitata muun muassa lukuisten tunnuslukujen kautta: onko yritys tuottanut 

tulosta, onko yritys kasvanut ja niin edelleen. Nämä kertovat siitä, miten yrityksellä menee 

taloudellisesti, mutta vain näihin asioihin keskittymällä ei päästä vielä pitkälle. Jotta yritys 

voi menestyä ja jatkaa kasvua, tulee huomioida myös se, mitä numeroiden taustalla on 

meneillään. Kuinka esimerkiksi henkilöstöhallinto on yhdistetty liiketoimintaan? Opinnäyte-

työn toimeksiantoyrityksellä on käytössään henkilöstötyytyväisyyskysely, jonka pohjalta 

saadaan tietoa esimerkiksi työntekijäkokemuksesta, työpaikan ilmapiiristä sekä työntekijöi-

den sitoutumisesta. Asiakkaat ovat toinen olennainen osa minkä tahansa yrityksen menes-

tyksen taustalla, joten asiakkaiden tyytyväisyyttä mitataan tyypillisesti omalla kyselyllä. 

Erityisesti suuret yritykset koostuvat usein eri yksiköistä, joissa on käytössä omat mitta-

rinsa niin laadullisiin kuin määrällisiin seikkoihin. Mittareilla on tarkoitus saada laaja koko-

naisvaltainen kuva niin yksikön kuin yrityksen tilanteesta. Monia mittareita sovelletaankin 

useampaan eri mittaamisen tasoon, muun muassa henkilöstötyytyväisyyskyselyssä voi-

daan jakaa kysymykset niin organisaatio-, yksikkö- kuin yksilötasolle. 

Toimeksiantoyrityksen Back Office -yksikössä toimintaa on alettu mittaamaan asiakastyy-

tyväisyyskyselyillä, jonka vastaanottajana toimivat yksikön asiakaskonttorit. Kyselyllä kar-

toitetaan palveluiden laadun tasoa sekä kehitystoiveita tulevaa ajatellen. Tämän lisäksi yk-

sikön toiminnasta on saatavilla numeraalista dataa siitä, kuinka monta luottoa yksikössä 

käsitellään toimihenkilökohtaisesti sekä yksikkötasolla. Toteutuneen työn määrästä kertoo 

osittain myös työtuntien kirjausjärjestelmä, josta voidaan tarvittaessa tarkkailla työntekijöi-

den työtunteja sekä mahdollisia työajan ylittäneitä tunteja, mitkä voivat välillisesti kertoa 

myös työtilanteesta sekä tiimin resurssitarpeista. 
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4 KEHITTÄMISASETELMA 

Opinnäytetyön tavoitteena on selvittää, kuinka toimeksiantoyrityksessä tällä hetkellä mita-

taan Back Office -yksikössä tapahtuvaa tietotyötä sekä kuinka sitä voitaisiin mitata. Mittaa-

misessa keskitytään enimmäkseen tuottavuuden näkökulmaan. Tässä tapauksessa tuotta-

vuudella tarkoitetaan sitä, kuinka paljon resursseja, esimerkiksi työtunteja menee yhden 

työtehtävän, esimerkiksi lainahakemuksen käsittelyyn. 

Tällä hetkellä yrityksellä on käytössä tuottavuuden mittaamiseen numeraalinen mittari, jolla 

saadaan käsitys siitä, kuinka monta lainaa kukin toimihenkilö on saanut tehtyä kuukauden 

aikana. Tämä kuitenkin kertoo vain yhden puolen asiasta, sillä kukin laina on oma yksi-

lönsä omineen yksityiskohtineen, ja mahdollisia muuttujia on lukemattomia, jolloin voidaan 

tehdä oletus siitä, että kappalemäärä ei itsessään ole riittävä mittari. Tämä lisäksi toimi-

henkilöiden työnkuvaan kuuluu myös muita työtehtäviä, jotka eivät näy tässä mittarissa, 

mutta vaikuttavat kyseisen mittarin tuloksiin, sillä ne vievät työntekijän resursseja. 

Tämän kehittämisasetelman pohjalta työlle on muodostunut kolme tutkimusongelmaa, 

jotka käydään seuraavaksi läpi. 

1. Mitä tuottavuus tarkoittaa pankissa (ja tietotyössä)? 

Tutkimusongelman ratkaisemiseksi tulee tarkastella sitä, mitä tuottavuus tarkoittaa toimek-

siantajayrityksen arjessa sekä mitattavassa yksikössä. Tuottavuuteen on monta eri näkö-

kulmaa, mutta puhuttaessa nimenomaan tietotyön mittaamisesta, ei voida puhua pelkistä 

numeraalisista mittareista, tai siitä kuinka tehokkaasti tehdään esimerkiksi tulosta. Tuotta-

vuuden tarkastelun kautta nähdään myös se, paljonko tuloksen tekemiseen menee resurs-

seja, ja mikä todellinen voitto on. Tuottavuudesta puhuttaessa tarkoitetaan esimerkiksi yh-

den työtehtävän suorittamiseen kuluvaa työaikaa. 

2. Miten tietotyötä voidaan mitata toimeksiantoyrityksessä? 

Tutkimusongelman ratkaisemiseksi taustoitetaan yrityksen nykytilannetta, ja etsitään työ-

kaluja mittaamiseen teoriaa hyödyntäen. Tarkoituksena on käyttää tukena mahdollista 

aiempaa tietoa aiheesta ja pohtia yritykselle uusia mittareita, jotka eivät keskity 
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numeroihin. Kysymyksen vastaamiseen hyödynnetään käytännön kokemusta ja henkilös-

töä haastattelun muodossa. Haastatteluiden avulla saadaan tietoon toimenpiteet, joita tällä 

hetkellä jo tehdään ja ajatus siitä, millaiset mittarit olisivat henkilöstölle hyödyllisiä. 

3. Miten tuottavuutta voi kehittää tietotyön mittaamisella? 

Tutkimusongelman ratkaisemiseksi tulee ymmärtää mitä tuottavuus tarkoittaa (kts. aiempi 

tutkimusongelma). Ymmärrettyä mitä mittareita tietotyön mittaamiseen voidaan hyödyntää, 

tarkastellaan asiaa tuottavuuden näkökulmasta. Miksi mittaaminen vaikuttaa tuottavuu-

teen? Kun mittaustuloksia saadaan, millainen rooli niillä on tuottavuuden kehittämiselle? 
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5 MENETELMÄT 

Opinnäytetyön tutkimuksen kohteena on toimeksiantoyrityksen lainaamisen Back Office -

yksikkö ja työn mittaaminen kyseisessä yksikössä. Kappaleessa käydään läpi aineistonke-

ruu- ja analyysimenetelmät, joita tutkimuksessa on käytetty. 

5.1 Aineistonkeruumenetelmät 

Tutkimuksen toteuttamiseen käytettiin aineistonkeruumenetelmänä yksilöhaastatteluita, 

tarkemmin ottaen teemahaastatteluita. Hyvärisen ym. (i.a.) mukaan teemahaastatteluissa 

kysymysten muotoilu tai ainakaan niiden esittämismuoto ei ole välttämättä tarkkaan suun-

niteltu. Pidettyjen haastatteluiden osalta tämä pitää siinä osin paikkaansa, että esittämis-

muotoa muunneltiin aina kunkin haastattelun mukaan parhaiten sopivaksi. Haastattelutee-

mat jakaantuivat tietotyöhön, työn tavoitteisiin ja tuottavuuteen sekä mittaamiseen. 

Aineistonkeruumenetelmää voisi kuvailla myös puolistrukturoiduksi haastatteluksi, jota Hy-

värinen ym. (i.a.) kuvaavat haastattelumuotona, jossa kysymykset on laadittu etukäteen ja 

esitetään aina melko samaan tapaan, mutta vastaustapa on vapaa. Kysymykset eivät ol-

leet haastateltaville ennakolta nähtävissä, jotta tilanteessa saataisiin mahdollisimman luon-

taisia vastauksia ja edellä mainittua vapautta. Tämä myös mahdollisti sen, että haastatteli-

jalle jäi mahdollisuus muovata kysymyksiä kunkin haastateltavan vastausten mukaan, ja 

tarvittaessa esittää lisäkysymyksiä tai jättää tiettyjä kysymyksiä välistä. 

Haastattelua pidettiin sopivimpana vaihtoehtona, sillä keskusteluissa voi helpommin tulla 

ilmi sellaisia asioita ja puheenaiheita, joihin suorien kysymysten kautta ei tultaisi. Esimer-

kiksi jatkokysymyksiä esittämällä oli mahdollista tarkentaa haastattelijoiden antamia vas-

tauksia, verrattuna sähköiseen kyselylomakkeeseen, jonka kautta tällainen vastavuoroinen 

kommunikaatio ei olisi ollut mahdollista. Hyvärinen ym. (i.a.) kertovatkin, että suuri vastuu 

on myös itse haastattelijalla – jos hän hyppää aina suoraan vain seuraavaan kysymyk-

seen, saadaan tulokseksi helposti vain haastateltavan reaktio tutkijan omiin näkemyksiin. 

Haastattelun alkuun käytiin läpi jokaisen haastateltavan kohdalla lyhyet taustatiedot haas-

tateltavien työtehtävistä sekä työkokemuksesta, minkä ajatuksena oli toimia kevyenä 
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johdatuksena aiheeseen. Kaikki haastattelut toteutettiin kasvotusten toimeksiantoyrityksen 

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

5.2 Henkilöstön haastattelu 

Haastateltavat toimihenkilöt työskentelevät lainaamisen Back Office -yksikössä palvelu-

neuvojina, luottoasiantuntijoina, maksuliikenneasiantuntijana sekä esihenkilönä. Heidän 

työnkuvaansa kuuluu luottojen sekä vakuuksien syöttäminen luottopäätösjärjestelmään, 

luottopäätösten hakeminen, luottodokumenttien valmistelu sekä näiden sähköisen allekir-

joitusprosessin hoitaminen tai luottodokumenttien toimittaminen palveluneuvojalle kontto-

rilla allekirjoitettavaksi. Näiden ydintehtävien lisäksi yksikössä tehdään muun muassa 

myös luottojen tarkastuksia, lainaamisen raporttien seurantaa, vakuuksien arviointia, kas-

satapahtumia kuten kauppahintojen maksuja, maksuliikennepalveluihin liittyviä toimeksian-

toja sekä paljon vaihtelevia projektiluontoisia toteutuksia. Yhtenä tärkeänä osana yksikön 

toimintaa on myös sisäisen tuen tarjoaminen asiakaskonttoreille sekä muille kollegoille. 

Haastattelut toteutettiin marraskuun 2023 aikana, suurin osa saman päivän aikana. Haas-

tateltavia henkilöitä oli yhteensä 11 henkilöä ja jokaiselle pidettiin oma yksilöhaastattelu. 

Keskimääräinen haastattelun kesto vaihteli noin 20 ja 30 minuutin välillä. Haastatteluiden 

tarkoituksena oli saada tietoa organisaation nykytilanteesta sekä henkilöstön toiveista tule-

vaa ajatellen. Haastatteluiden aloittamisen yhteydessä jokaiselle haastateltavalle painotet-

tiin, että vastaukset käsitellään anonyymisti. 

Haastattelun runko sekä sen sisältämät kysymykset löytyvät alta. Kysymykset on jaoteltu 

teemoittain ja haastattelut etenivät melko pitkälti suunnitellun rungon mukaan lukuun otta-

matta joitain jatkokysymyksiä tai tarkennuksia. Osaa kysymyksistä sivuttiin jo haastattelun 

aikaisemmissa vaiheissa, jolloin nämä jätettiin myöhemmässä vaiheessa välistä. Kysy-

mykset vaikuttivat olevan haastateltaville tarpeeksi selkeitä, jotta niihin pystyi vastaamaan 

samalta istumalta. Osan kysymysten kohdalla tarvittiin enemmän pohdintaa, mutta kysy-

mysten tarkoituksena olikin herättää aitoa pohdintaa kyseisessä hetkessä ilman liikaa en-

nalta-ajattelua. 
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Taustatiedot:  

1. Mitä työtehtäväsi pitää tällä hetkellä sisällään? 

2. Kauan olet toiminut työtehtävässä? 

3. Oletko tehnyt tietotyötä ennen tätä työtä? Kauanko? 

Tietotyö: 

1. Millaisia haasteita työhösi liittyy päivätasolla? Entä viikkotasolla tai harvemmin?  

2. Millaisia keinoja sinulla on selviytyä näistä haasteista? 

3. Onko sinulle muodostunut työpäiväsi ympärille tiettyjä rutiineja tai tapoja? (esi-

merkiksi tietyt työtehtävät tiettyyn aikaan päivästä) Onko näistä ollut hyötyä ja jos 

on niin miten? 

4. Vaikuttaako mielestäsi motivaatio ja työhyvinvointi työn tuottavuuteen? Miten? 

5. Millaisia itsensä johtamisen keinoja käytät työpäiviesi aikana? 

6. Millä työkaluilla hallitset käsittelemääsi tietoa? 

Tavoitteet/tuottavuus: 

1.  Mitä työsi tavoitteet ovat? 

2.  Mistä tiedät saavuttaneesi työllesi asetetut tavoitteet? 

3.  Mikä auttaisi sinua saavuttamaan tavoitteesi paremmin? 

4.  Mikä parantaisi työsi tuottavuutta? 

5.  Mikä heikentää työsi tuottavuutta tällä hetkellä? 

6.  Kuinka kauan sinulla on keskeytyksetöntä työaikaa yhteensä työpäivän aikana? 

7.  Mitkä ovat tyypillisimpiä keskeyttäjiä? 

Mittaaminen: 

1.  Kuinka työtäsi mitataan tällä hetkellä? 

2.  Kuinka työtäsi on mitattu aiemmissa työpaikoissa? Mitä hyvää, mitä huonoa? 

3.  Millaisia mittareita kaipaisit omaan työhösi? Kuinka nämä mittarit auttaisivat? 



29 

5.3 Analyysimenetelmät 

Aineiston analyysi pitää Güntherin ym. (i.a.) mukaan sisällään lukuisia eri vaiheita ja se al-

kaa tyypillisesti aineistoon tutustumisella ja sitä myöden kokonaiskuvan rakentamisella. He 

kuvaavat aineiston teknistä käsittelyä keinona valmistautua itse varsinaiseen analyysiin, 

sillä esimerkiksi puhemassan käsittely helpottaa huomattavasti, kun se on muutettu ensin 

tekstimuotoon. Günther ym. kuvailevat litterointia muun muassa nauhoitetun puhemuotoi-

sen aineiston muuntamista puhtaaksi kirjoitukseksi. 

Haastatteluiden litterointi toteutettiin Word -sovelluksen avulla lataamalla äänitiedostot yk-

sitellen sovelluksen litteroitavaksi. Koska haastattelut eivät olleet virallisella kirjakielellä pu-

huttuja vaan joukossa oli myös puhekieltä, litterointi ei ollut täysin sanasta sanaan paik-

kaansa pitävä. Sovelluksen toteuttaman litteroinnin jälkeen aineistosta korjattiin ja poistet-

tiin virheitä, sekä myös aiheen ulkopuolelle sijoittuvia puheita, jotta aineisto olisi helpom-

min läpikäytävissä ja ymmärrettävissä tutkijalle. Aineistoa oli litteroinnin myötä noin 37 000 

sanaa. Litteroinnin ohessa aineistoon yliviivattiin usein toistuvia teemoja, pitäen mielessä 

aiemmin asetettujen tutkimusongelmien näkökanta. Güntherin ym. (i.a.) mukaan analyy-

sissä ei ole kyse vain teknisestä asioiden järjestämisestä, vaan tarkoituksena on toteuttaa 

kokeilunhaluista ja etsivää luentaa pitäen mielenkiinto yllä sen suhteen, mitä aineisto voi 

meille paljastaa. 

Aineiston analyysi aloitettiin teemoittelulla, jota Juhila (i.a.) kuvaa keinona paikantaa ai-

neistosta tutkimusongelman näkökulmasta merkittävät aiheet eli teemat. Hän kertoo 

teema-analyysin olevan tyypillinen valinta haastatteluaineistolle, mutta muistuttaa ettei 

haastattelun teemalla tarkoiteta samaa kuin analyysin tuloksena syntyvän aineiston tee-

moittelua. 
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6 TULOKSET 

Tutkimuksen tavoitteena oli saada kuva siitä, millaisia työn tehokkuuteen vaikuttavia teki-

jöitä työntekijöiden arjessa toistuu. Aiemmassa kappaleessa kuvatun teemoittelun pohjalta 

aineistosta esiin nousseet teemat voidaan jakaa seuraaviin pääteemoihin: asiakaspalvelu 

ja yhteistyö, osaaminen sekä työhyvinvointi. Seuraavaksi käydään tarkemmin läpi mitä 

haastatteluissa tuli ilmi näihin mainittuihin teemoihin liittyen. 

6.1 Asiakaspalvelu ja yhteistyö 

Työn keskiössä on muiden palveleminen, käsitti tämä sitten kollegaa viereisessä työhuo-

neessa, neuvottelijaa toisessa konttorissa tai asiakasta, joka lopulta hyötyy palvelun loppu-

tuotteesta. Haastateltavat painottivat saadun molemminpuolisen palautteen tärkeyttä, sillä 

se kertoo arvokasta tietoa toteutuneen työn laadusta, kehityskohteista sekä mahdollisista 

toiveista tulevaa varten. Kun kommunikaatio on aktiivista, työ etenee heidän mielestään 

vaivattomammin ja tätä kautta toiminta on tehokkaampaa. 

Palautteenanto on todella isossa roolissa – uskalletaan antaa ja ottaa palautetta 
vastaan, koska silläkin sitten voi olla vaikutusta siihen prosessiin ja koko työn 
sujuvuuteen. 

Otalan (2011, s. 78) mukaan positiivisilla tunteilla on myös yhteys luovaan ajatteluun, ute-

liaisuuteen sekä oppimiseen ja ne lisäävät älyllisiä resurssejamme ja rikastuttavat ajatus-

maailmaamme. Yksinkertaisimmillaan palaute työstä voi olla esimerkiksi kiitosviesti. Mo-

nesti hyvin tehdyn työn tunnistaa myös siitä, että perästä ei kuulu mitään. Tästä haastatel-

tavien mukaan voidaan päätellä kaiken sujuneen kuten pitää. Keskeisessä roolissa yhteis-

työtä onkin luottamus siihen, että jokainen osapuoli hoitaa omat tehtävänsä. 

Ja sekin, että kun ei ole kuulunut mitään negatiivista niin tietää, että kaikki me-
nee hyvin. 

Lindholmin ja Salmisen (2013, s. 145) mukaan emme voi saada yksin kovinkaan paljoa ai-

kaan, ja juuri tämän vuoksi jokaisen tulisi valjastaa oma ympäristö tueksi saavutellessaan 

omia tavoitteitaan. Haastateltavien kertoman mukaan organisaatiossa tämä malli on hyvin 

käytössä – tukea saadaan ja tarjotaan niin tiimin sisällä kuin sen ulkopuolella. Kuten 
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Lindholm ja Salminen (s. 145) toteavat, jokaisella meistä on oma roolimme siinä, että työ-

yhteisö toimii avoimin mielin tavoitellen parempaa yhteistyötä. Merkittäväksi tämän tavoit-

telussa nousee heidän mukaansa yhteisten tavoitteiden asettaminen sekä luottamus, niin 

itseen, kuin muihinkin. 

Mä oon ainakin yrittänyt itse silleen ajatella, että mulla ei ole niin mustavalkoista 
se, että mikä on mun työtehtävä ja mikä ei ole mun työtehtävä. Jos mun apua 
tarvitaan, niin silloin mä autan, ja autan ihan mielelläni niitä konttoreita esimer-
kiksi kenen kanssa työskentelen. 

Tietysti se ryhmähenki, yhteishenki ja se keskinäinen oppi on se mikä tässä on 
kanssa yksi oleellinen homma, että puhalletaan yhteen hiileen. 

Järvinen (2014, s. 50) kuvailee henkilöstötuottavuutta kaksijakoiseksi: henkinen ja tekni-

nen. Henkinen tuottavuus muodostuu hänen mukaansa ihmisen halukkuudesta tehdä kun-

nollista työtä, kyvystä innovoida, vuorovaikuttamisesta luovuutta lisäävällä tavalla sekä it-

selleen mielekkään työn toteuttamisesta. Teknisen tuottavuuden hän taas kuvaa kiteyty-

vän kunnollisen työn mahdollistamiseen eli prosessien vaivattomuuteen, työvälineiden toi-

mivuuteen sekä tietoon siitä, mitkä ovat työntekijään kohdistuvat odotukset ja mitkä mah-

dollisuudet hänellä on keskittyä olennaiseen. 

Jos tavallaan mä koen sen, että sillä mun ponnistelulla on merkitys asiakkaille 
ja ja kollegoille tai työyhteisölle niin kyllä se niin kun parantaa sitä tuottavuutta. 

Haastateltavien vastauksista huokuu hyvä yhteishenki, joka ulottuu niin tiimin sisältä aina 

palveltaviin konttoreihin sekä asiakkaisiin saakka. Kuten aiemmin mainittu, yhteistyön kes-

kiössä on luottamus sekä yhteiset tavoitteet. Tiiviillä yhteistyöllä voidaan sujuvoittaa työ-

prosesseja huomattavasti – kenenkään ei tarvitse jäädä yksin murehtimaan, vaan apu on 

aina lähellä. 

6.2 Osaaminen 

Osaamisen merkitys korostui haastatteluissa useassa eri yhteydessä – kyky oppia uutta, 

kyky hallita omaa työtä, kyky auttaa muita ja niin edelleen. Aulankoski (2022, s. 36) kuvai-

lee yhdeksi tärkeäksi tiedon lähteeksi kaikessa työssä oman kokemuksen, sillä työtä 
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opitaan tekemällä ja luomalla tietoisesti uskomuksia itselleen siitä, mitkä asiat toimivat ja 

mitkä asiat eivät. Hän kertoo yhdeksi hyväksi tavaksi oppia muista, ja välillisesti itsestään, 

toisten työn havainnoinnin. Kun reflektoit toisen tekemää työtä, voit löytää tätä kautta yhtä-

läisyyksiä kuin myös eroja itse tekemääsi työhön, ja oppia tätä kautta uutta. Haastateltujen 

vastauksissa osaamisen tärkeyden voi huomata muun muassa siitä, millaiseksi he kuvaa-

vat rooliaan asiakaskonttoreiden arjessa – moni luottaa saavansa oikean vastauksen ja 

toimintaohjeet nimenomaan omalta yhteyshenkilöltään Back Officessa. 

Niin se on ehkä yksi osa sitä meidän työnkuvaa, että me ollaan semmoisia neu-
voa antavia henkilöitä. 

Kun työyhteisössä on ammattitaitoisia ihmisiä ja oikeat ihmiset oikeissa paikoissa, voidaan 

työn olettaa olevan laadukkaasti toteutettua. Kokemuksen myötä myös virheet vähenevät, 

sillä työstä tulee enemmän rutiininomaista ja samalla tuloksellisempaa. Aulankosken 

(2022, s. 39) mukaan työn ominaisuuksilla on tietty merkitys, sillä työn tulee olla tekijälleen 

tarpeeksi vaativaa ja tarjota riittävästi mahdollisuuksia kehittää omia taitoja. Oma osaami-

nen, kuten myös sen kehittäminen luo positiivisia onnistumisia, joka taas edesauttaa nos-

tamaan oman tekemisen tasoa. Kaikissa töissä on Aulankosken (s. 40) mielestä mahdolli-

suus kehittyä nopeammaksi tai virheettömämmäksi, joka mahdollistaa myös rutiinitehtä-

vien haastavuuden kasvattamista. 

Mun mielestä tässä pitää pitää huolta siitä, että saa tässä vuosien mittaan haas-
teita ja oppii uutta ja on semmoinen kiva fiilis tulla töihin, että se motivaatio sii-
hen itseään toistavaan työhön ei sitten lopahda. 

Myös Otala (2011, s. 86) nimeää jatkuvan oppimisen haasteeksi motivaation säilyttämisen. 

Tavoitteet auttavat hänen mukaansa pitämään yllä motivaatiota ja kohdistamaan oman 

keskittymisen opittavaan asiaan. Tavoitteet eivät suinkaan ole ainut tärkeä asia, vaan 

myös oppijan tunteet ovat Otalan (s. 86) mukaan suuressa roolissa. Jotta voitaisiin luoda 

otolliset olosuhteet oppimiseen, Otalan (s. 86) mielestä tulisi varmistaa opittavan asian uu-

tuus, vaativuus sekä monimuotoisuus. Merkittäväksi nousee hänestä lisäksi ympäröivä il-

mapiiri – oppiminen on tehokkaampaa, jos ilmapiiri on positiivinen. Oppimisella on siis pal-

jon yhteyttä edellä mainittuun yhteishenkeen sekä yhteistyöhön, eli jos nämä molemmat 

ovat yrityksellä hallussa, voidaan olettaa hyviä tuloksia. 
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Mutta kyllä se varmaan on just se niin kun tekemisen meininki, että se itseoh-
jautuvuus ja itse motivaatio siinäkin sen tekemisen kanssa niin on se mikä vai-
kuttaa siihen (tavoitteellisuus). Siihen, että tehdään kaikki asiat niin kun kuuluu 
ja pitää. Ja hyvin. 

Mä koen, että jokainen motivoitunut ja kunnianhimoinen ihminen haluaa oppia 
lisää. 

Aulankoski (2022, s. 44) kertoo tehokkaan työskentelyn keskeisiksi rakennuspaloiksi en-

sinnäkin asioiden oikein tekemisen, sekä vielä oikeiden asioiden tekemisen, mikäli tarkoi-

tuksena on tarkastella asiaa virheettömyyden ja panostuksen näkökulmasta. Hänen mu-

kaansa tämä saadaan toteutumaan, kun ei tehdä virheitä, joiden korjaamiseen tai joista 

muodostuvien ongelmien selvittämiseen kuluu resursseja sekä jätetään niin sanotut turhat 

työt tekemättä ja keskitytään oikeasti olennaisiin asioihin. Tässä haastateltavien työnkuva 

astuukin loogisesti kuvaan, sillä heidän työnsä keskittyy lainaamisen asioiden asiantunti-

juuteen. Tämä vapauttaa asiakasneuvottelijoille aikaa keskittyä myyntiin ja näin ollen mah-

dollistetaan resurssien järkevä kohdentaminen. Kaikkien ei tarvitse osata kaikkea, joten 

kouluttamalla tietty ryhmä ihmisiä tiettyihin aihepiireihin, saadaan aikaiseksi laaja koko-

naisvaltainen osaaminen useasta eri aihepiiristä, sen sijaan, että jokainen tietää kaikesta 

vähän jotain. 

6.3 Työhyvinvointi 

Järvinen (2014, s. 151) kuvailee työn mielekkyyttä elämän tasapainoksi, jonka voi nähdä 

kehollisen, henkisen ja sosiaalisen minuuden balanssissa ympäristön kanssa. Hän painot-

taa kuinka tärkeää on omata ymmärrys siitä, että työn on tarkoitus mahdollistaa hyvä ja 

antoisa elämä ja tuoda siihen ainutlaatuista sisältöä eikä vain viedä kaikkia voimavaroja. 

Työnteko lakkaa olemasta mielekästä Järvisen (s. 152) mukaan siinä vaiheessa, jos se al-

kaa heijastua pahoinvointina elämän muilla osa-alueilla. Jotta ihminen jaksaa ja palautuu 

työstään, on Järvisen (s. 152) mielestä äärimmäisen tärkeää, että työn kuormitus on so-

piva. Vaikkakin työtä voidaan ajatella tehtävän rahan vuoksi, on tärkeää, että työstä saa 

myös muuta, kuten esimerkiksi mielihyvän tunnetta ja onnistumisia. 

Mutta jos sä saat muutamia pieniä asioita tehtyä ja oltua kivasti yhteydessä 
sinne niihin henkilöihin keiden kaa sä teet niitä töitä ja sieltä tulee vaikka kivaa 



34 

palautetta takaisin, niin kyllä se boostaa ja sitten selkeästi on myös parempi 
mieli, ehkä vapaampi mieli työpäivän jälkeenkin itsellä. 

Jokaisella on Järvisen (2014, s. 152) mukaan oma preferenssinsä sen suhteen, mikä on 

sopiva kuormituksen laatu sekä määrä. Hän kuvaa työn lisäävän energiaa elämän muille 

osa-alueille, mikäli se antaa tekijälleen enemmän energiaa kuin se vie. Tasapainoa työn ja 

vapaa-ajan välille saadaan Järvisen (s. 152) mielestä myös siitä, kun suurimpaan osaan 

työstä hyödynnetään vahvuuksia. Vahvuuksien hyödyntäminen on hänen mukaansa mie-

leistä mutta lisäksi oikein kannattavaa, sillä tyypillisesti työntekijä tekee parhaansa silloin 

kuin voimavarat mahdollistavat sen. Organisaatiolla onkin suuri vastuu siinä, että pyrkisi 

tunnistaa jokaisen työntekijän omat henkilökohtaiset vahvuudet, ja tarjoamaan sen mukai-

sia mahdollisuuksia. 

Kyllä ihmisestä näkee, että onko se motivoitunut ja voiko se hyvin. Ja kyllä tiet-
tyyn tasoon asti sä pystyt suorittamaan sun työtehtävät. Että jos sulla ei ole 
yhtään tippaakaan motivaatiota ja jos sua niin kuin ahdistaa elämä, niin ei ne 
tehot ainakaan siitä nouse. 

Aulankoski (2022, s. 70) kertoo palautumisen olevan ratkaiseva tekijä siinä, menevätkö 

kaikki voimat työpäivän aikana kohdattuun stressiin. Kaikista tärkeimmäksi palautumisen 

kannalta hän taas kuvailee kunnon yöunet. Vaikkakin hyvillä yöunilla pääsee pitkälle, eivät 

ne Aulankosken (s. 72) mukaan ole yksinään riittävät palautumiseen, vaan tulee aivoille 

suoda lepotaukoja myös työpäivän keskelle. Hän kuvaa tietotyöläisen tarvetta lepuuttaa 

ajatuksia samankaltaiseksi kuin fyysisessä työssäkin tulee tarve lepuuttaa lihaksia – aja-

tusten annetaan levätä, jotta tarkkaavaisuus pysyy hyvänä ja ajattelu kirkkaana. 

Niin kun just henkilökohtainen elämäkin vaikuttaa (motivaatioon) ja semmoinen, 
että on palautunut. Kyllä totta kai sä saat tehoja irti enemmän. 

Moni haastateltavissa kertoo oman työn ja vapaa-ajan heijastuvan paljon toisiinsa, mikä ei 

ole välttämättä huono asia. Onnistumiset töissä voivat vapauttaa mielen töistä koko lop-

puillaksi, samoin kuin hyvä iltalenkki voi nostaa seuraavan työpäivän vireystasoa. Yleisen 

elämän tyytyväisyys on Aulankosken (2022, s. 121) mukaan voimakkaammin yhteydessä 

työtyytyväisyyteen kuin toisinpäin. Hän kertoo selväksi faktaksi sen, että työn sekä ei-työn 

tasapainoa olisi syytä tavoitella, mutta pohtii myös, kuinka monella eri tavalla tätä 
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tasapainoa voi punnita. Työn yhdistäminen elämän muihin osa-alueisiin näkyy Aulankos-

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

Manka ja Manka (2023, s. 262) toteavat, että kaikissa organisaatioissa tulisikin arvioida 

työhyvinvoinnin tasoa, jotta kehityksen sekä mahdollisten riskien seuraaminen olisi mah-

dollista. Heidän mukaansa tyypillisesti mittaamiseen käytetyt tunnusluvut ovat määrällisiä, 

ja kertovat jo toteutuneista riskeistä, kuten sairaspoissaolot. Manka ja Manka (s. 262) kui-

tenkin kannustavat käyttämään näiden lisäksi ennakointiin keskittyviä tunnuslukuja, jotka 

voivat olla niin määrällisiä kuin laadullisiakin. Itsearviointi tai työhyvinvointitutkimus ovat 

heidän mukaansa hyviä erimerkkejä tällaisista tulevaisuuteen keskittyvistä mittareista. Eri-

tyisesti tietotyössä henkilöt ovat tärkeä voimavara, sillä esimerkiksi työntekijän sairastu-

mista on vaikeampaa korjata kuin rikkinäistä työkonetta. Työ ei ole nyky-yhteiskunnassa 

kaikille enää vain työtä, ja tästä syystä on tärkeää keskittyä siihen, että työssä viihdytään 

ja voidaan hyvin. 
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7 KEHITTÄMISTOIMET 

Merkittävä osa tietotyöntekijöistä tekee töitään Venäläisen (2020, s. 32) mukaan vain puo-

likkaalla teholla, sillä tutkimukset ovat osoittaneet, että vain kolmannes työajasta tulee hyö-

dynnettyä tuottavasti. Hän kertoo Briteissä tehdyn selvityksen paljastavan, että tuottavaan 

työhön käytetty aika on vain vajaa kolme tuntia työpäivästä. Kysyttäessä haastateltavilta 

arviota oman työpäivänsä tuottavan ajan kestosta, arviot vaihtelivat hyvin laidasta laitaan, 

aina parista tunnista jopa seitsemään. Vastauksien hajonnassa on toki hyvä ottaa huomi-

oon myös erot toimenkuvissa, sekä siinä, minkä kukin rajaa tuottavaksi tai ei-tuottavaksi 

työksi. 

Tarkennuksena mainittakoon, ettei Venäläisen (2020, s. 33) mielestä edellä mainituissa 

tuloksissa kyse ole suinkaan useimmiten laiskuudesta vaan kehnoista työskentelytavoista 

sekä työn flow’n edellytysten puuttumisesta. Tyypillisimmät esteet aikaansaamisella ovat 

hänen mielestänsä toistuvat työnkeskeytykset sekä multitasking eli useamman asian suo-

rittaminen yhtä aikaa. Haastateltavien mukaan työnkeskeytyksiä on monen tyylisiä, mutta 

yksi usein miten toistuva on jonkin työn toteuttamisen kannalta olennaisen tiedon puuttu-

minen. Näitä puutteita minimoimalla voitaisiin saavuttaa parempi keskittyminen työhön, ja 

vältyttäisiin myös useamman työtehtävän välillä hyppimiseltä. 

Tietotyöläisten kohdalla flow’ssa vietetty aika on Venäläisen (2020, s. 33) mukaan vain 

viisi prosenttia mutta tehtyjen tutkimusten mukaan nostamalla tätä aikaa 20 prosenttiin, 

voitaisiin mahdollisesti peräti tuplata työn tuottavuus. Flow-tilan hyviä puolia on hänen mu-

kaansa sen kyky nostaa tuottavuutta sekä samalla vähentää stressiä, kuten myös lisätä 

työn kokonaismäärää kuitenkaan tinkimättä tuottavuudesta. Toimeksiantoyrityksen koh-

dalla edellä mainitun flow-tilan tavoittelulla ja mahdollistamisella voitaisiin saada aikaan hy-

viä tuloksia, jotka eivät toki ole välittömästi nähtävissä mutta voidaan nähdä pidemmällä 

aikavälillä työtehon nousuna. 

Järvisen (2014, s. 51) mukaan tiedämme jo sen, että tulosta syntyy silloin kuin ihmiset ovat 

itselleen mieluisissa tehtävissä, joissa on mahdollisuuksia onnistumisiin sekä oman am-

mattitaidon kehittämiseen. Jo yksittäisen ihmisen kokemus oman työnsä mielekkyydestä 

voi hänen mielestänsä tehostaa työsuoritusta jopa kymmeniä prosentteja. Järvinen (s. 51) 
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kertoo, kuinka on syytä kuitenkin huomioida, että henkilöstötuottavuuden johtamisessa 

sekä mittaamisessa tulee olla mukana järjen lisäksi pitkämielisyyttä. Hänen mukaansa 

työn ei voida olettaa muuttuvan tuottavaksi silmiä räpäyttämällä, vaan tuottavuus on pitkän 

kehityksen lopputulos, joka kasvaa kuin raha pankissa, korkoa korolle-efektin mukaisesti. 

Tiedettyämme tämän, organisaatiota voisi suositella keskittymään näiden tekijöiden mit-

taukseen: millaiseksi oman työn mielekkyys koetaan ja kuinka tätä voitaisiin parantaa. Ky-

seisiä seikkoja tyypillisesti käsitellään työtyytyväisyyskyselyissä, mutta lisäksi voisi olla 

hyvä toteuttaa pienemmän mittakaavan tutkimuksia ja painottaa työn mielekkyyttä tiimin 

toimintastrategiaa suunniteltaessa. Aktiivinen viestintä työntekijöiden sekä organisaation 

välillä madaltaa työntekijöiden kynnystä tuoda esiin omia toiveitaan esimerkiksi työnkuvan 

kehittämisen osalta, jonka avulla taas voidaan saavuttaa tehokkaampia tuloksia. 

Kun organisaatiossa painotetaan mielekkyyden näkyvyyttä ja palkitaan sen kasvusta, an-

netaan työntekijöille Järvisen (2014, s. 82) mukaan signaali siitä, että asiaa pidetään oike-

asti tärkeänä osana liiketoiminnan kehitystä, mikä jo sellaisenaan lisää asian merkitystä. 

Mittaamisen tulisikin hänen mukaansa yhdistää tekemiseen ja työn tuloksiin tarkasti, pi-

täen mielessä, että inhimilliset ja taukoamatta muuttuvat tunteet ovat olennaisesti toimin-

nan keskiössä. Usein kaikista suurimmat mahdollisuudet työn tuottavuuden kehittämiseen 

löytyvätkin Järvisen (s. 83) mielestä nimenomaan laadullisista ja subjektiivisista mitta-

reista, kuten ihmisten mielipiteistä ja ideoista. Näitä hänen mukaansa kuitenkin helposti 

vähätellään, sillä näiden tekijöiden mittaaminen on huomattavasti haastavampaa ja kiistan-

alaisempaa. 
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8 JOHTOPÄÄTÖKSET JA POHDINTA 

8.1 Johtopäätökset 

Työn keskiössä ovat lopulta hyvin pitkälti työtä toteuttavat ihmiset ja erityisesti tietotyössä 

tämä seikka korostuu. Ihmiset eivät ole koneita, mikä ei suinkaan ole millään tavalla huono 

asia. Mahdollisuuksia inhimillisiin erheisiin voi toki olla enemmän, mutta samoin myös 

mahdollisuuksia kehittymiseen. Suurin osa haastateltavista koki, ettei tarvitse oman työnsä 

toteutumisesta enempää mittareita, vaan tärkein mittari heille on se, että asiat ovat tulleet 

tehdyksi hyvin. Kuitenkin toimeksiantajan kannalta laadullisten mittareiden hyödyntämisen 

kautta voitaisiin saada arvokasta tietoa siitä, mikä tuottavuuden tila ja sen tulevaisuus on, 

ei vain siitä millainen se on ollut. 

Yksi toimeksiantajalle sopiva mittari voisi olla Balanced Scorecard, joka Vuorisen ja Huik-

kolan (2023, 51) mukaan pohjautuu siihen ajatukseen, että mitä ei voida mitata, ei voida 

myöskään johtaa. He kuvaavat mittarin olennaiseksi havainnoksi sen, että perinteisillä mit-

tareilla saadaan näkyviin vain jo toteutuneet tapahtumat. Vuorinen ja Huikkola (s. 51) ku-

vaavat Balanced Scorecardin tarkoitukseksi sen, että yritys miettii syy-seuraussuhteita niin 

eri osa-alueiden välillä kuin osa-alueiden sisällä. He kertovat mittarin käyttämisen edellyt-

tävän yritykseltä strategian purkua neljään eri näkökulmaan: talous, asiakas, prosessit, op-

piminen ja uudistuminen. 

Vuorinen ja Huikkola (2023, s. 52) kuvaavat merkittäväksi tekijäksi, että yrityksen strategia 

saadaan muunnettua kaikille ymmärrettävissä olevaksi konkreettiseksi tekemiseksi. Mittari 

kannattaa heidän mukaansa rakentaa niin, että se pitää sisällään ajurimittareita, joihin 

työntekijöillä on suora mahdollisuus vaikuttaa omalla toiminnallaan sekä johdolle tarkoitet-

tuja seurantamittareita, joista nähdään tapahtuva muutos. Vuorinen ja Huikkola (s. 56) 

suosittelevat organisaatiota kuuntelemaan henkilöstön näkemystä mahdollisimman paljon 

mittaristoa rakennettaessa. Vaikkakin heidän mukaansa mittaristoon voidaan ottaa mu-

kaan esimerkiksi työtyytyväisyyskyselyn kaltaisia raskaampia mittareita, ei näiden hyödyn-

täminen ole varsinaisesti mittariston tarkoitus. Sen sijaan he kannustavat etsimään hel-

pommin seurattavia mittareita, joiden toteuttamiseen ei tarvita erillisiä kyselyitä tai analyy-

sejä. Toimeksiantoyrityksessä toteutetaan jo tällä hetkellä näitä aiemmin mainittuja 
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”raskaampia” mittauksia kuten työhyvinvointi- sekä asiakastyytyväisyyskyselyitä, joten Ba-

lanced Scorecardin hyödyntäminen voisi toimia hyvänä tukena näille jo olemassa oleville 

mittareille. 

Ottamalla henkilöstö mukaan jo mittarin suunnitteluvaiheessa, saadaan työntekijät sitoutu-

maan prosessiin paremmin. Vuorinen ja Huikkola (2023, s. 56) kertovat organisaatiolle 

hyödylliseksi jo pelkän mittariston rakentamisen, vaikkei sitä välttämättä laitettaisikaan to-

teen, sillä rakennusvaihe pakottaa pohtimaan strategiaa pienemmissä ja helpommin toteu-

tettavissa osa-alueissa. Jos työntekijät saavat olla mukana tässä, voidaan luoda lisää mer-

kityksen tunnetta, sillä he saavat mittariston kautta mahdollisuuksia vaikuttaa omaan työ-

hönsä. Ja kuten aiemmin on todettu, hyödyntämällä enemmän laadullisia mittareita, kuten 

tässä kohtaa ihmisten mielipiteitä ja näkemyksiä, voidaan nostaa myös tuottavuutta. 

8.2 Pohdinta 

Opinnäytetyön tavoitteena oli saada vastauksia siihen, mitä tietotyöllä tarkoitetaan toimek-

siantoyrityksessä, kuinka sitä voitaisiin mitata sekä kuinka mittaamisella voitaisiin parantaa 

tuottavuutta. Tietotyön mittaaminen ei ole aivan niin yksinkertaista, sillä työhön vaikuttaa 

tyypillisesti monet subjektiiviset tekijät, ja jokaisen kokemus työstä ylipäätään voi olla erilai-

nen. Mittaamiseen ei ole olemassa yhtä ainutta oikeaa vastausta tai työkalua, vaan se 

muodostuu useista eri osista, joita tarkastelemalla voidaan hahmottaa kokonaiskuvaa. Ta-

poja mitata on miltei yhtä monta kuin mittaajaakin. 

Yhdestä asiasta voidaan kuitenkin olla varma – mittarit on syytä sovittaa yritykselle sopi-

vaksi, jotta ne ovat linjassa esimerkiksi strategian ja arvojen kanssa, sekä ylipäätään sopi-

vat mitattavaan kohteeseen nähden. Alkuun haasteeksi meinasi muodostua tietotyön laaja 

kokonaisuus, josta työn kannalta piti valita jokin tietty näkökanta. Lopulta tarkasteluun kui-

tenkin päätyi nimenomaan tuottavuuden näkökulma, jonka pohjalta työtä sekä tutkimusta 

lähdettiin rakentamaan. Tehdyt haastattelut luovat kuvan siitä, mitä tietotyö käytännössä 

tarkoittaa toimeksiantoyrityksen arjessa, millaisia ovat ne tekijät, jotka vaikuttavat työn 

tuottavuuteen. Haastattelukysymykset nojautuvat työn teoriaosuuteen ja myös tutkimuk-

sesta muodostuneet tulokset nivoutuvat takaisin yhteen teoriaosuuden kanssa. 
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Tutkimuksella saatiin toimeksiantajalle ehdotelma, jonka pohjalta lähteä rakentamaan uu-

sia mittareita. Haastatteluiden avulla saatiin paljon tietoa myös siitä, mikä yrityksessä toimii 

hyvin jo tällä hetkellä. Koska pyörää ei kannata lähteä keksimään uudelleen, on tärkeää 

tiedostaa, mitkä asiat toimivat ja eivät vaadi toimenpiteitä, vaikkakin kehitys toki on aina 

hyvästä. Tutkimuksen myötä tiedossa on, millaisiin tekijöihin kannattaa panostaa, ja ne 

ovat selkeästi muutakin kuin numerot Excel -taulukoissa. Olemassa olevat voimavarat 

kannattaa hyödyntää täyteen potentiaaliin saakka ja mikä olisikaan sen tärkeämpi voima-

vara kuin ihmiset työn takana? 
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