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Opinnaytetyon aiheena oli luoda kohdeorganisaatiolle laadullisen tutkimuksen kautta
toimiva suoritusarviointijarjestelma. Tutkimuksen tarve nousi esille yrityksen tar-
peesta tehdd Ratsulan sisdénostajien (tuotepaallikdiden) ja heidan avustajiensa (tuo-
tevalvojien) toiminnasta ja yhteistyostd enemman kommunikoivaa ja tavoitteellista.
Myos tehtdvien tasa-arvoistaminen ja ansioiden mukainen palkitseminen olivat tar-
kedssa roolissa. Tutkimusongelmana oli, miten kohdeorganisaatioon tulisi luoda toi-
miva ja oikeudenmukainen suoritusarviointijarjestelma.

Tutkimuksen teoreettisessa osassa keskityttiin suoritusjohtamiseen, henkiloston mo-
tivointiin, suoritusarviointiin ja palkitsemiseen. Tdméan osuuden pohjalta luotiin poh-
jaa asiantuntijahaastatteluiden ja kyselyiden teemoille ja itse jarjestelman konkreetti-
seen rakentamiseen.

Empiirisessd osiossa sovellettiin teoreettisessa osiossa esiin tulleita nékemyksié. Teh-
tiin yritysvertailu Ratsulan ja toisen yrityksen valilla, jossa on kdytdssa suoritusarvi-
ointijarjestelmd, haastateltiin suoritusjarjestelmdasiantuntijoita ja toteutettiin kysely
tuotepaallikdille ja tuotevalvojille nykyisistd toimintatavoista ja toiveista sen kehit-
tdmisen suhteen. Lisaksi tuotevalvojat ja tuotepaallikot saivat tdytettdvékseen jo
olemassa olevan tuotevalvojan toimenkuvan perusteella luodun suoritusarviointilo-
makkeen ja kertoa siitd mielipiteensa.

Suoritusarviointijérjestelmé tulee rakentaa niin, ettd se tukee yrityksen muita arvoja
ja strategiaa. Jarjestelmaa koskevat henkilét on hyvéd ottaa mukaan jarjestelméaa
suunniteltaessa ja ihmisten tulee kokea jarjestelmén olevan oikeudenmukainen. Ta-
voitteet tulee olla saavutettavissa, mutta ei liian helposti. Arvioitavan henkildn rooli
tulee madritelld, mitd se on parhaimmillaan ja muodostaa tasta arviointijarjestelman
korkeimman mahdollisen saavutettavissa olevan mééreen. Jarjestelmé tulee esitelld
henkildstolle pilottijarjestelmén ja kokeilla sita tietyn ajanjakson verran ilman, etti
siihen sidotaan palkitsemista. Onnistuakseen suoritusarviointijarjestelmé vaatii sitou-
tumista, tyota ja jarjestelmallisté tavoitteiden ja tulosten seurantaa.

Tutkimuksen tulosten pohjalta luotiin uusi versio suoritusarviointitaulukosta, alusta-
va pisteytysjarjestelmé/tulostaulukko, kolmijakoinen palkkioidenjakotaulukko ja
ohjeistus tuotevalvojien ja péallikdiden tapaamisiin. Tuloksena syntyi myods vuosika-
lenteri ohjeistamaan heidan toimintaansa kuukausitasolla.
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Subject of this thesis was to create an effective performance measurement system to
the Ratsula by making a qualitative research. The need for research arose from a
need to make Ratsula buyers (product managers) and their assistants (product con-
trollers) activities and cooperation more communicative and goal-oriented. Also, the
tasks of equal merit and in accordance with rewards were in an important role. The
research problem was how to establish an effective and fair performance evaluation
system to the organization.

In the theoretical portion of the research was focused on the performance manage-
ment, the motivation of human resources, performance evaluation and rewarding. It
created the base of the expert interviews and questionnaires themes and the system
itself to concrete the construction.

The empirical part was applied in the theoretical section of views emerged. There
was made a compare with Ratsula and the other company, where there is a running
performance management evaluation mechanism, interviewed experts form the sys-
tem of performance and conducted a survey of product managers and product con-
trollers of the current practice and the wishes of the developments with regard to. In
addition, product controllers and product managers got their selves to fill up a form
to evaluate the product controller’s work regarding to the already existing job de-
scription and tell their opinions from it.

The performance evaluation system should be constructed in such a way that it sup-
ports the company's other values and strategy. It’s important to attend people to the
system design, and that they feel the system to be fair. The settled aims should be
attainable, but not too easily. A review of the person's role will be to define what it is
at its best, and this forms a system to assess the highest attainable attribute. The sys-
tem should be presented the staff as a pilot system and try it for a certain period of
time without being tied to rewards. To succeed in the performance appraisal system
requires a commitment, labor, and systematic monitoring of objectives and results.

Based on this study, there was made a new version of the performance evaluation
form, the initial scoring system / scoreboard, a tripartite commission allocation table,
and instructions for the product controllers and managers meetings. The result was
the annual-calendar and guidance for their activities on a monthly basis.
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1 JOHDANTO

Ihmisten johtaminen on taitolaji, johon toisilla on luontaisempia ominaisuuksia kuin
toisilla. Vaikka sanotaan, ettd johtajiksi synnytaan, niin sitd myos voi opiskella, tut-
Kia ja siind pystyy kehittyméan. Kautta ihmiskunnan ihmisi& on johdettu toimimaan
tavoitteita kohti. Muuttuva maailma ja uudet sukupolvet tuovat omat haasteensa joh-

tamiseen ja siina onnistumiseen. Siksi aihe on aina ajankohtainen ja térkea.

Tybeldmassa ollessamme teemme joka péiva erilaisia tydsuorituksia. On erittdin tar-
kedd, ettd tiedat mitd sinulta odotetaan ja pystyt myos itse arvioimaan omaa suoritus-
tasi. TyoOpanostasi varmasti arvostetaan, mutta mista tieddt, miten voisit suoriutua

tyossasi viela paremmin?

Taman opinnéytetyon tarkoituksena on kehittdd Antinasu & Ratsula Oy:lle tapaus-
tutkimuksen kautta toimiva ja tuloksellinen suoritusarviointijarjestelmé. Jarjestelméan
avulla on tarkoitus kehittdd tuotepaallikon ja tuotevalvojan valista yhteisty6ta kes-
kustelevampaan suuntaan. Sen avulla tuotevalvoja saa konkreettisemmin tietad, mitéa
haneltd odotetaan ja miten hén on tehtavistaan suoriutunut. Tavoitteena on myos se,
etta tuotevalvoja padsee kertomaan paremmin omia ideoitaan toiminnan parantami-

seksi.

Tutkimuksen aihe tuli kohdeorganisaation tarpeesta kehittdd toimintaansa ja tahdosta
varmistaa, ettd tuotevalvojien palkitseminen on oikeudenmukaista. Oli ilmennyt, ettd
vastuualueiden suuruudessa saattoi olla isojakin eroja ja tuotevalvojan tehtdvaa hoi-
detaan eriarvoisesti. Tavoitteena oli myds motivoida tuotevalvojia tekemaan par-

haansa jokapéivaisessa tydssaan.



2 TUTKIMUKSEN LAHTOKOHDAT

2.1 Kohdeorganisaation esittely

Kohdeyrityksena toimii Antinasu & Ratsula Oy. Kéytan tyossa yrityksesta tastedes
nime& Ratsula. Yritys on vuonna 1924 perustettu porilainen vaatteita, kenkid, kosme-
tiikkaa ja sisustustuotteita jalleenmyyva muotitavaratalo. Yritykselld on Porissa kaksi
myymaélaa, Antinkadulla sijaitseva neljassa kerroksessa toimiva muotitavaratalo,
jossa myydaan naisten, miesten ja nuorten vaatteita, asusteita, kenkid ja kosmetiikkaa
ja kavelykadun varrella sijaitseva Casa Ratsula, joka on keskittynyt kodin sisustus-
tuotteisiin, asusteisiin ja vaatteisiin. Uutuutena Casa Ratsulassa on syksylla 2013
avattu kellarikerrokseen uusi myymaéld; Mini Ratsula, jossa myydd&n tunnettujen
tuotemerkkien lasten vaatteita. Yrityksen liikevaihto vuonna 2013 oli n. 9,5 milj.

euroa.

Ratsula on satakunnan alueella hyvin tunnettu perheyritys, joka toimii jo neljannessa
sukupolvessa. Vuonna 2013 yrityksen henkilostoon kuului 76 henkildd. Henkilsto
muodostuu johtoryhmaéstd, toimistohenkildistd, ompelimosta, somistajasta, varasto-
tyontekijastd, kerrospéallikoistd ja myymaél&henkilostosta (Kaavio 1.) (Evésreppu
2013.)

Yrityksessa panostetaan palveluun ja sen laatuun. Se on osa yrityksen strategiaa ja
myos kilpailutekija, kun muut saman alan yritykset panostavat asiakkaiden itsepalve-

lutason nostamiseen.

Ratsula kuuluu valtakunnalliseen MODA-ketjuun eli Texmoda Fashion Group:iin,
joka on 1997 perustettu Suomen suurin naisten ja miesten pukeutumisen erikoisliike-
ketju. Palvelevia MODA -merkkimyymalgitd on Suomessa 39 kappaletta. MODA.-
ketjuun kuulumisen myo6ta Ratsulan tuotevalikoimaan kuuluu laadukkaiden kansain-
valisten tuotemerkkien lisdksi STI -mallisto, jonka tuotteet ovat myynnissé vain
MODA-ketjussa. MODA-ketjun myotd Ratsulassa on kaytossa MODA-kanta-
asiakasjarjestelmd, jonka asiakkaat voivat kerryttadd ja kéyttad ostohyvitysta ympari

Suomea. Samoin mm. kassaohjelmat ja tietotekninen tuki on yhteinen muiden MO-



DA-merkkimyymaldiden kanssa. Osuuskuntaan kuuluu yli 40 eri jasenyritysta, joi-
den yhteenlaskettu myynti oli vuonna 2012 yli 100 miljoonaa euroa. (MODA:n
www-sivut 2013; Evésreppu 2013.)

2.2 Yrityksen organisaatiokaavio

Yrityksen organisaatiokaavio (Kaavio 1.) kuvaa Ratsulan henkiloston suhteita toi-
siinsa. Tassa tutkimuksessa keskitytdén tuotepéallikdiden eli ostajien ja tuotevalvoji-
en suhteeseen ja sen toiminnan kehittdmiseen. Tuotevalvojat toimivat kerrospéalli-
koiden alaisuudessa, mutta heilld on myos liséksi yhteys tuotepééllikdihin. He ovat
osa myymaldhenkil6stod, mutta he ovat enemman vastuussa tietyn tuotemerkin tai
tuoteryhman tuotteista ja niiden myynnistd. Kaavio on hieman muokattu versio yri-
tyksen virallisesta organisaatiokaaviosta, silld tuotevalvojien asema ei tule virallises-

ta kaaviosta ilmi.
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RATSULANKULMA OY
i [
OSTOJOHTAJA HEMKILOSTOHALLINTD

1 \ ‘

MYYNTI -
L lrellul KERROSPAALLIKOT

TOIMISTOESIMIES I KIINTEISTO

o~

Toimistohenkilosto Varastohenkilé

Myyjat
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Kaavio 1. Antinasu & Ratsula Oy:n organisaatiokaavio



2.3 Tutkimuksen tausta ja lhtotilanne

Yrityksesséa on mahdollisuus edetd myyjasté tuotevalvojaksi. Tuotevalvoja on vas-
tuussa mm. oman osastonsa tietyn tuoteryhman tai toimittajan tuotteiden esillepanos-
ta, myynnista ja alehinnoittelusta. He toimivat sisdénostajien apuna informoiden téata
joko liikkuvasta tavarasta tai ei niin liikkuvasta tavarasta. He saavat tyopanoksestaan
erillisen korvauksen ja enemman vastuuta. Jokaisella Ratsulassa myynnissa olevalla
tuotemerkilld/ -ryhmélld on oma tuotevalvojansa. Tarkempi tuotevalvojan toimenku-
van esittely (LIITE 1).

¢ TUOTEPAALLIKKO TEKEE ENNAKKO-OSTOT (TUOTEVALVOJAN MAHDOLINEN OSALLISTUMINEN \
OSTOTAPAHTUMAAN)

© OSTOASSISTENTTI KOKOAA UUDEN SESONGIN TUOTE- JA TILAUSTIEDOT MAPIKSI

* MAPPI MYYMALAAN -> SEN SISALTOON TUTUSTUMINEN

S ESO N Kl *TUOTTEIDEN VASTAANOTTO MYYMALAAN, LAADUN JA MITOITUKSEN TARKISTUS
*TUOTTEIDEN MERKKAUS SAAPUNEEKSI
ALKAA *TUOTTEIDEN ESILLEPANO JA EKSTRAKAPPALEIDEN VARASTOINTI J
*TUOTTEIDEN MYYNTI JA TAYDENNYS VARASTOSTA \

¢ ESILLEPANOJEN SAANNOLLINEN MUOKKAUS JA VAIHTELU
e TUOTEPAALLIKON INFORMOINTI HYVIN TAI HUONOSTI LIIKKUVASTA TAVARASTA
*TIEDOTUS TUOTEPAALLIKOLLE MAHDOLLISISTA PUUTTEISTA JA KANNANOTTO LISATILAUKSIIN

SESON Kl * MAHDOLLISTEN REKLAMAATIOIDEN HOITO
PAALLA *OSASTON SIISTEYDEN YLLAPITO )
*VALMISTELEVA TYO ALEHINNOITTELUA JA TORIPAIVIA VARTEN, MM. HINTAEHDOTUKSET
*SESONGIN LAPIKAYNTI TUOTEPAALLIKON KANSSA SEURAAVIA OSTOJA AJATELLEN
SESONKI * MYYMATTOMIEN KAPPALEIDEN VARASTOINTI
LOPPUU J

Kaavio 2. Tuotevalvojan toimintaprosessikaavio

Tuotevalvojan toimintaprosessikaavio (Kaavio 2.) kuvaa tuotevalvojan toimintapro-
sessia yhden sesongin aikana. Tamén tyon tarkoituksena olisi tarkoitus kehittéa tuo-
tevalvojien toimintaa enemman valvotuksi ja motivoivammaksi. Yrityksessa on télla
hetkelld 7 sisadnostajaa eli tuotepééallikkoa ja heilld jokaisella on omat tuotevalvojan-
sa. Heitd on yhteensd n. 35 henkil6a eri puolilla myymélaa. Tamanhetkinen tuoteval-
vojien palkkiojarjestelma koostuu Kiintedstd kuukausipalkkiosta riippumatta siit,
miten hyvin tai huonosti on tehtdvastaan suoriutunut.



Ennen tutkimuksen kaynnistdmistd Ratsulassa ei ollut systemaattista seurantaa siita,
miten tuotevalvojat tehtavistdan suoriutuivat. Tdhan on tarkoitus saada muutosta ar-
viointiasteikolla, jonka mukaan hyvin suoritetusta tehtavésta voisi saada tuntuvam-
man palkkion. Asteikon tarkoitus on saada tuotevalvoja innostumaan ja motivoitu-
maan tehtévastddn enemman ja ylip4atadn enemman tietoiseksi siitd, mitd hénelta

odotetaan.
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3 TUTKIMUKSEN TAVOITTEET

Tutkimuksen tavoitteena on madritelld ja muodostaa asiantuntijahaastatteluiden, tuo-
tevalvoja- ja tuotepdallikkokyselyn kautta suoritusarviointimittaristo ja palkitsemis-
jarjestelma. Sen myota tuotevalvojat ja -paallikot asettavat toiminnalle yhteiset ta-
voitteet ja seuraavat yhdessa niiden toteutumista. Tutkimuskysymyksené voidaankin
pitdd: Miten Ratsulalle luodaan toimiva suoritusarviointijarjestelma mittaamaan tuo-

tevalvojien onnistumista tehtavissaan?

Tutkimuksen alakysymyksié ovat:

- Mik& henkil6st6d motivoi?

- Miten jarjestelmé& saadaan oikeudenmukaiseksi kaikkien kannalta?
- Mitka ovat sopivia mittareita tdhan jarjestelmaéan?

- Miten palautteenanto tulisi suorittaa?

- Kuinka henkilostod tulisi palkita onnistuneesta tuloksesta?

- Miten toimintaa tulisi arvioida ja mitata?

Tutkimuksella halutaan varmistaa, etta jarjestelméastad saadaan toimiva ja etta tuote-
paallikoiden ja -valvojien mielipiteet otetaan huomioon jarjestelmaé rakennettaessa.
Nain pyritdédn saamaan heidat sitoutumaan yhteiseen toimintaan ja osallistumaan sen

kehittamiseen.

Yrityksessa ei ole aikaisemmin tehty vastaavanlaista tutkimusta, joten yrityksessa on
todennakdisesti monenlaisia toimintatapoja kaytossa. Néista toimintoja olisi tarkoitus

kehittda ottamalla kayttoon toimivimmat ja tehda toiminnasta yhtendista.
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3.1 Tutkimuksen rakenne ja viitekehys

Tutkimuksen rakenne on muodostettu sellaiseksi, ettd sen kautta pyritadn saamaan
mahdollisimman perusteelliset tulokset tutkimusongelman ratkaisemiseksi. Aluksi
tdssa tutkimuksessa pyritddn loytdmaan vastauksia tutkimuskysymykseen aihetta
kasittelevan teorian kautta. Seuraavaksi on tarkoitus suorittaa asiantuntijahaastatte-
luita kokemusperéisen tiedon ja vinkkien saamiseksi oman jarjestelman luontia var-
ten. Sitten selvitetddn, miké on tuotevalvojien tdimanhetkinen toimintaprosessi ja lah-
totilanne seka miten sitd haluttaisiin kehittdd. Kyselyiden, haastatteluiden ja teorian

pohjalta suunnitellaan ja luodaan suoritusarviointimittaristo ja -jarjestelma.

Toiminnan keski0ssé ovat tuotevalvojat, -paallikot, suoritusjohtaminen, motivointi,
tavoitteiden asettaminen, suorituksen arviointi ja palkitseminen. Naihin teemoihin
tutustutaan tutkimuksen keskivaiheilla. Teorian kautta pyrittiin 16ytamaén perustelui-

ta valittuihin toimintatapoihin.

Tutkimuksen lopussa esitellaan tulokset, joiden perusteella arvioidaan tutkimuksen
onnistumista ja luodaan kohdeyritykselle pilottijarjestelméa suorituksen arviointiin ja

palkitsemiseen.

Tutkimuksen viitekehys yhdistad tutkimuksen teorian ja kdytannon osuuden yhdeksi
kokonaisuudeksi. Ydin muodostuu yrityksen strategiasta, joka on olla Suomen paras

palveleva muotitavaratalo.

Tarkedd on myos jarjestelmén toimivuuden mittaaminen ja seuranta. Pilottijakson
aikana arvioidaan miten asetettu jarjestelméa toimii, missa onnistuttiin ja mita voitai-
siin vield parantaa, ns. virittad mittareita uudelleen. Talldin tullaan toiminnan kehit-
tdmisessé alkuun, jolloin kehittdmisprosessia voidaan miettida uudelleen. Tutkimuk-

sen viitekehys 16ytyy kuvasta 2.



Suoritusjohtaminen ja
henkiloston motivointi
D -tavoitteiden asetanta
-mittaaminen
-arviointi
-palkitseminen

\4

asiantuntijahaastattelut

\4

Tuotepaallikko ja
-valvojakyselyt

\4

YRITYKSEN STRATEGIA

D Suoritus ja
palkitsemisjarjestelma

Vv

Seuranta,
D mittaaminen, arviointi
ja palkitseminen

Kuva 2. Tutkimuksen viitekehys

3.2 Léahestymistapa ja tutkimusmenetelmat

Y 7

12

Jarjestelman
toimivuuden
arviointi,
kehittaminen ja
paivitys

Taman tutkimuksen menetelmasuuntauksena on péaasiassa kvalitatiivinen eli laadul-

linen tutkimus. Laadullinen tutkimus on tieteellisen tutkimuksen menetelméasuuntaus,

jossa pyritdédn ymmartdmaan kohteen laatua, ominaisuuksia ja merkityksié kokonais-

valtaisesti. Laadullisen tutkimuksen parina pidetdan usein maarallista eli kvantitatii-

vista tutkimusta, joka perustuu kohteen kuvaamiseen ja tulkitsemiseen numeroiden ja

tilastojen avulla. Maéarallisen ja laadullisen menetelmésuuntauksen vélista eroa usein

korostetaan, vaikka molempia suuntauksia voidaan kéayttad samassa tutkimuksessa ja

molemmilla suuntauksilla voidaan selittdd eri tavoin samoja tutkimuskohteita. (Jy-

vaskylan yliopiston www-sivut 2014.)
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Lahestymistavaksi tdssé tutkimuksessa on valittu tapaustutkimus. Tapaustutkimus
(case study) on hyvin tyypillinen tutkimusstrategia liiketaloustieteissé ja se soveltuu
hyvin kehittdmistyon lahestymistavaksi, kun halutaan syvallisesti ymmartaa kehitta-
misen kohdetta, tuottaa uusia kehittdmisehdotuksia ja -ideoita. Tapaustutkimus aut-
taa esimerkiksi ymmaértaméaan tyontekijoiden vélisia suhteita ja toimintaa yrityksessé.
Tutkimukselle on tyypillistd, ettd tapauksen tutkimiseen kaytetdan useita erilaisia
tiedonhankintamenetelmid, jotta kohteesta saadaan syvéllinen ja kokonaisvaltainen
kuva. Tutkimuksen kohde eli tapaus (case) voi olla esimerkiksi yritys tai sen osa,

palvelu, toiminta tai prosessi. (Ojasalo, Moilanen ja Ritalahti 2009, 38, 52-53.)

Tapaustutkimus tuottaa tietoa nykyhetkessé tapahtuvasta ilmidstd sen todellisessa
tilanteessa ja toimintaymparistdssa. Tutkimuksen kohteena oleva tapaus voi olla esi-
merkiksi yksilo, ihmisryhma4, organisaatio, tapahtuma, toiminto, prosessi tai maantie-
teellinen alue. Oleellisinta on, ettd kohde ymmérretéén tiettynd kokonaisuutena, ta-
pauksena. Tapaustutkimus vastaa usein kysymyksiin “miksi?”” ja “miten?”. Tapausta
tutkitaan huomioimalla mm. ajalliset ja sosiaaliset tilanteet ja yhteydet. Kehittdmis-
tyon tarkoituksena on tuottaa uutta tietoa kehittdmisen tueksi (Kaavio 3.) (Ojasalo,
Moilanen ja Ritalahti 2009, 52-53.)

[Imitdn
Alustava perehtyminen Empiirisen aineiston
kehittamis- kaytannossa keruu ja analysointi Kehitt&mis-
tehtava ja tecriassa eri menetelmill&: eljdutukset
tai -ongelma Kehittamis- haastattelut, kyselyt, tai -malli
tehtavan havainnainnit jne.
tasmennys

Kaavio 3. Tapaustutkimuksen vaiheet (Ojasalo, Moilanen, Ritalahti 2009, 54.)

Tiedonhankintamenetelmind kaytetddn asiantuntijoiden teemahaastatteluita suo-

ritusarviointiin liittyen, sekd itse kohdeyritykseen kohdistuvaa kahta erilaista loma-
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kekyselya (tuotevalvojat ja -paallikot), jossa on seké laadullisia ettd méaéarallisia ky-

symyksié.

Asiantuntijoiden teemahaastatteluiden kayttotarkoitus on saada kokemusperaista
tietoa muun muassa olemassa olevista jarjestelmistd, niiden kayttoonotosta ja toimi-
vuudesta. Teemahaastattelussa on tyypillistd, ettd haastattelun aihepiirit eli teema-
alueet ovat tiedossa, mutta kysymysten tarkka muoto ja jarjestys puuttuvat. (Hirsjar-
vi, Remes ja Sajavaara 2004, 197.) Paadyin haastatteluun, koska silla saa helposti
tietoa tietystd asiasta. Haastattelutyypiksi valitsin teema eli puolistrukturoidun haas-

tattelun, joka on lomake- ja avoimen haastattelun vélimuoto.

Tuotepaallikdiden ja -valvojien lomakekyselylla pyritadn selvittdmaan nykyisen jar-
jestelmén toimivuutta ja toiveita sen kehittdmiseen. Liséksi tarkoituksena on saada
selville tietoa siitd, miké henkilstod motivoi tekeméan parhaansa. Tamé on kvantita-
tiivinen osuus tutkimusta ja koen, etté sitd tarvitaan, jotta saadaan yleisimpia toiveita
toiminnan kehittdmisen ja palkitsemisen kannalta tietoon, miké todella palkitsee ja
motivoi. Tallgin yrityksessa voidaan ottaa kayttdon yhteisesti henkildston suurinta
osaa motivoiva palkkiojarjestelma.

Lomakekysely on formaalisin haastattelumuoto, jossa kaytetdan valmiita kysymyksia
valmiine vastausvaihtoehtoineen. Kysymykset esitetddn jokaiselle samassa jarjestyk-
sessd. Kyselylomakkeessa on toisinaan myds kohtia avoimille vastauksille, joita voi
analysoida seka laadullisesti ettd maarallisesti luokittelemalla kysymykset jélkikéa-

teen. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2013.)

Toteutin tuotevalvoja ja -paéllikkd kyselyt lomakkeen avulla, jossa on valmiita vas-
tausvaihtoehtoja sekd avoimempia kohtia, joihin haastateltavat voivat vastata omin
sanoin. Valitsin tdman keinon, koska tuotevalvojia on yhteensa n. 35 ja tuotepéaalli-
koita 6. Uskon, ettd saan avoimempia vastauksia, kun kyselyn voi tehda ajan kanssa
ja nimettébmand. Pyrin selvittdméan tdman tutkimuksen avulla, mika tai mitka tekijat
motivoivat tuotevalvojia ja saavat heidat tekeméén parhaansa jokapaivaisessa tyo-

elamaéssa.

Kyselylld voidaan keratd aineistoa laadullisen tutkimuksen tulosten yleistdmisen tes-

taamiseksi tai ennen laadullisen tutkimuksen toteuttamista ideoiden kirvoittamiseksi.
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Sit4 voidaan k&yttdd myos lisdaineistona muun laadullisen tutkimuksen ohessa. Esi-
merkiksi teemahaastattelu voidaan suunnitella jo aiemmin tehdyn lomakekyselyn

pohjalta. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2013.)

Pyrin I0ytamé&an haastattelujen avulla tietoa tydskentelykdytdnndistd ja — tavoista,
toiveista, tavoitteista ja niiden saavuttamisen mahdollisuuksista. Pyrin l0ytam&én
my06s mahdollisia prosessimittareita, joiden mukaan tyon laajuutta, sisaltéd ja sen
tuloksia voitaisiin arvioida ja tata kautta 10ytda portaittaiseen palkkiojarjestelmaan

tekijat, jotka madrittelisivat tyostéd ansaitun palkkion maéran ja laadun.

Liséksi pyydén jokaista tuotepéallikkéd ja tuotevalvojaa kertomaan, ettd miten he
talla hetkelld toimivat kaytannossa keskendan. Uskon 16ytévéni jo tassd kohtaa erilai-
sia tapoja toimia. Aion selvittad esimerkiksi mita erilaisia toimintatapoja on kéytéssa

esimerkiksi henkildiden omatoimisuudessa asioiden suhteen.

Suoritan tutkimuksessa myds Benchmarkingia eli esikuva-arviointia. Sitd kaytetdan
oppimis- ja kehittdmiskeinona, kun verrataan omaa kehittdmisen kohdetta toiseen
kohteeseen. Benchmarkingin perusidea on oman toiminnan Kyseenalaistaminen ja
toisilta oppiminen. Etsitaan parhaita kdyténteita muista organisaatioista ja niita sovel-
letaan luovasti omaan organisaatioon sopiviksi, mika tarkoittaa uuden tiedon ja kay-
tdnnon tuottamista. Tarkoitus on auttaa tunnistamaan oman toiminnan ja k&ytantojen
heikkouksia ja laatia niiden kehittdmiseen tahtdavia tavoitteita ja kehitysideoita.
(Ojasalo, Moilanen, Ritalahti 2009, 43.)

Loysin tutkimusta varten yrityksen: Fiblon Oy:n, jossa on kdytdssa suoritusarviointi-
jarjestelma. Tarkoituksenani on tutkia heidan kéyttssa olevaa jarjestelméansa ja saa-
da siita mahdollisesti ideoita oman jarjestelman kehittdmiseen. Kyseessd on seka

asiantuntijan teemahaastattelu, ettd esikuva-arviointi.

Aluksi Benchmarkingissa identifioidaan kohde omasta organisaatiosta, joka kaipaa
kehittdmistd. Seuraavaksi etsitdan kehittdmiskohteelle vertailukumppanit, eli organi-
saatiot, joilla kyseinen asia onnistuu paremmin tai joilla on paras maine tai parhaat
tunnusluvut. Tdman jélkeen kerétadn tietoa siitd, kuinka organisaatiot t4ss& onnistu-
vat. Apuna voidaan kayttdd mm. tutustumiskdynteja. Saatua tietoa ja tuloksia tulki-

taan Kriittisesti ja luovasti soveltaen niit4d omaan organisaatioon. On tarke&d huomata,
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mistd huomioiduista toimista voidaan oppia uutta, mik& on suoraan verrannollista
omaan toimintaan ja mika taas vaatii toimintoja ja ratkaisuja toimiakseen omassa
organisaatiossa. Parhaimmassa tapauksessa oman toiminnan vertaaminen toisten
toimintaan voi edistaa yrityksen kilpailuasemaa esimerkiksi toiminnan tason selkiyt-
tdmiselld. Toisten innovaatioiden k&yttdmisell4 nopeuttamaan omaa kehitysté ja tie-
toisuus kilpailijoiden olemassaolosta yleensa kiihdyttdd kehittymishalukkuutta. (Oja-
salo, Moilanen, Ritalahti 2009, 163-164.)
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4 SUORITUSJOHTAMINEN JA HENKILOSTON MOTIVOINTI

4.1 Suorituksen johtaminen

Suorituksen johtaminen (Performance management) on systemaattinen prosessi, jolla
tuetaan organisaatioon tehokkaita kayttaytymismalleja ja luodaan tuloksia. Suorituk-
sen arvioinnissa verrataan saavutettuja tuloksia yhdessé sovittuihin tavoitteisiin ja
tehtdvien vaatimaan osaamiseen. Jotta organisaatiota, tiimeja ja yksiloita pystytaén
kehittdmaan ja saadaan parempia tuloksia, on mitattava ja arvioitava tavoitteiden
saavuttamista ja tekemisen osaamista sovituissa raameissa. Tavoitteena on parantaa
maaréatietoisesti yksittaisen tyontekijan, ryhmén ja koko organisaation tydsuoritusta.
Suorituksen parantaminen on mahdollista mm. erilaisten hallinnollisten prosessien
kautta, teknologian avulla, etujen ja palkitsemisen avulla, keskittymalla tavoitteisiin,
kayttaytymismalleihin, oikeanlaiseen palautekulttuuriin ja valmentavaan johtami-

seen. (Assession www-sivut 2013; Armstrong 2003, 10.)

Suorituksen johtamisessa yhdistyy tavoitteista sopiminen, ohjaus, tulosten arviointi
ja kehittdminen toisiinsa liittyviksi elementeiksi jatkuvassa prosessissa, jolla pyritaan
parantamaan organisaation suorituksia yksil6ita ja tiimeja kehittaméalla. Suoritusjoh-
tamisella tarkoitetaan sitd, ettd kaikki henkil6t tietavat, miké& on heidan tehtévénsa,
mitka ovat heidan henkilokohtaiset tavoitteensa ja mitd osaamista heilta edellytetéan,
seka sita, ettd he saavat tarvittavasti ohjausta ja palautetta tehtdviensd hoitamiseen.
(Sydanmaanlakka 2009, 40.)

Suorituksen johtamisen nelja kulmakived ovat:
1. tavoitteiden asettaminen
2. ohjaus ja valmentaminen
3. tulosten arviointi
4. Kkehittdminen
(Sydanmaanlakka 2009, 40.)

Tavoitteena on, ettd yksild, tiimi ja koko organisaatio tietdd ja ymmartda toiminnan

tarkoituksen, padasialliset tavoitteet, palautejarjestelmien toimimisen ja osaamisvaa-
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timukset. Suoritusjohtamisessa on tavoitteena luoda organisaatiosta tydyhteiso, jossa
yksil6t ja tiimit ottavat vastuuta jatkuvasta omien taitojensa, suoriutumisensa ja or-
ganisaation toiminnan kehittamisestd. Toimivan suoritusjohtamisen térkeimpia ele-
menttejd ovat suunnittelu- ja kehityskeskustelut seka paivittaisjohtaminen. Helsila
kuvaa suorituksen johtamista vaiheittain etenevéna prosessina kaaviossa 4. (Kauha-
nen 2010, 54; Helsila 2006, 26.)

Roolin maaritys

pl Suunnittelu

/ Suoritussopimus \

Henkilokohtainen
Arviointi Suoritusarviointi kehittymis- Toiminta
suunnitelma

f | \ /
Suoritus

Seuranta, tarkkailu g
e

Kaavio 4. Suorituksen johtamisen sykli (Helsila 2006, 26.)

Tarkein tehtdva johtamisessa on etsid yhteinen maali, viestid, keskustella ja sitouttaa
ihmiset tavoitteeseen ja aloittaa aktiivinen toiminta tavoitteen saavuttamiseksi. Esi-
mies voi toiminnallaan valaa luottamusta tavoitteen saavuttamiseksi kannustamalla
alaisiaan positiivisesti ja kehittamalla heiddn osaamistaan tyossa oppimalla ja val-
mennuksin. Sd&nnollisesti tapahtuva positiivinen viestintd tavoitteiden tarkeydesta ja
merkityksestd sitouttaa yksil6itd tavoitteiden saavuttamiseen. (Sistonen 2008, 105,
111)
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4.2 Henkiléston motivointi

Motivaatio on ihmisen siséinen tila, tahto toimia tietyll& tarmolla ja innolla kohti
jonkin asian toteuttamista. lhmisen tahtoon toimia voidaan vaikuttaa myonteisesti
useilla asioilla, kuten hyvélla esimiesty6lld, avoimella organisaatiokulttuurilla, vuo-
rovaikutuksella, palkitsemisella, hyvalla tyon organisoinnilla ja luomalla tyéhon si-

séllollistd haastavuutta ja merkitystd. (Luoma ym. 2004, 20; Sistonen 2008, 74).

Johdon tarkein tehtédva on henkildstdon motivointi ja sitouttaminen suorittamaan orga-
nisaation vastuulla olevia pdivittéisia toimintoja. Henkilod palkattaessa on tehty so-
pimus, jonka jo sinansé tulisi motivoida ja sitouttaa henkil® sovittujen tehtavien suo-
rittamiseen. Motivoivia tekijoita tydelaméssa ovat muun muassa tyon sisaltd, menes-
tyminen tyossd, palaute, julkiset tunnustukset, uralla eteneminen ja kehittyminen
sekd kokemus vastuusta. Motiivien ja arvojen pohtiminen on erittain arvokasta, silla
niiden tiedostaminen, ymmartdminen, tunnistaminen ja kasittely ovat keskeisimpié
osa-alueita johtamisessa. (Lecklin & Laine 2009, 183; Sistonen 2008, 177.)

4.3 Motiiviteoriat kdyttaytymisen taustalla

Useat klassiset motivaatioteoriat (McCLelland, Maslow & Alderfer), rakentavat pe-
rustan johtamistutkimukselle. Motivaatioteoriat korostavat, ettd motivointi on hyvin
syvallinen asia, eika vain pinnallista manipulointia. On johtajuuden ydinasioita luoda
asioille merkityksia ja luoda edellytykset henkilon motivaation kasvulle. (Sydan-
maanlakka 2009, 29.)

Mc Clelland’n suoritusarvoteoria
David Mc Clellandin motivaatioteoriassa h&n madrittelee kolme sosiaalista motiivia,
jotka yhdessa selittavat ihmisen kéyttaytymista ja sen tarpeita.

1) suoriutuminen

2) liittyminen

3) vaikuttaminen

Tarve suoriutua ohjaa ihmistd saavuttamaan tavoitteet ja parantamaan suoritustasoa.

Henkilon suoriutumistarpeen ollessa vahva hén etsii tyossaan jatkuvasti uusia haas-
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teita, asettaa haastavia tavoitteita, haluaa parantaa tuloksia ja kantaa vastuun tavoit-
teiden saavuttamisesta. Tarve liittya ohjaa henkil6d vuorovaikutukseen ja yhteistyo-
hon muiden kanssa. Korkea liittymismotiivin omaavaa henkilda innostavat lampimét
ja ystéavalliset suhteet muihin sekd yhteistyon tekeminen. Henkil6a jolla on korkea
vaikuttamismotiivi kannustaa ja motivoi se, ettd saa haluamansa vaikutuksen aikaan
muissa ihmisissa. (Sistonen 2008, 68-69.)

Maslow’n tarvehierarkia
Abraham Maslow’n mukaan ihmiselld on tietyt perustarpeet (motiivit), jotka tulee
tyydyttaa ensin, jonka jalkeen ihminen alkaa etsié tyydytysta “korkeammille” tarpeil-
le. Hanen mukaansa ihmisen tarpeiden hierarkkinen jarjestys on:

1) fysiologiset tarpeet

2) turvallisuuden tarve

3) liittymisen tarve

4) arvostuksen tarve

5) itsensé toteuttamisen tarve

(Sistonen 2008, 71.)

Alderferin ERG-teoria (existence, relatedness & growth)

Clayton Alderferin teorian mukaan ihmisen tarpeet voidaan jakaa kolmeen tasoon:
1) toimeentulotarpeisiin
2) liittymistarpeisiin

3) kasvutarpeisiin

Toimeentulotarpeet sisaltavat yksilon perustarpeet, kuten janon ja nalan tyydytta-
misen, seka turvallisuuden tunnon tarpeen. Namé tarpeet tulevat esille palkkavaati-
muksina ja tydympéristoon kohdistuvina odotuksina. Liittymistarpeet siséltavat
kaikki ne tarpeet, jotka liittyvéat l&heisiin ihmissuhteisiin ja vuorovaikutukseen. Naita
ovat esim. liittymismotiivi (toveruus ja yhteenkuuluvuus), valtamotiivi (halu auttaa ja
vaikuttaa) ja kilpailumotiivi (halu kilpailla vertaistensa tai parempien kanssa). Kas-
vutarpeet liittyvat ihmisen luovaan toimintaan ja néiden tarpeiden tyydyttyminen
riippuu siitd, onko hé&nelld mahdollisuuksia toimia luovasti ja kehittyd tassa toimin-
nassa. (Sistonen 2008, 71.)
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Kaikilla n&illd teorioilla on oma roolinsa ja niitd kannattaa kayttdd hyvéksi palkitse-
misjarjestelméa suunniteltaessa. Tehdyissé tutkimuksissa on todettu, ettd myyntihen-

kilostod motivoi erityisesti hyvisté tuloksista palkitseminen. (Helsila 2006, 64.)

Mielestani henkilosto ja erilaiset persoonat motivoituvat erilaisista asioista. Johtajan
on hyva tarkastella henkilostoaan ja selvittdd mika heitd motivoi. Motivoitunut hen-
Kilostd haluaa aidosti kehittad ja kehittyd. Hyva henkilosto- ja asiakastyytyvaisyys
sekd toimivat siséiset prosessit tuovat yritykselle hyvan taloudellisen tuloksen. Hen-
kilostd sitoutuu organisaatioon ja tavoitteellisen tyon tekemiseen ollessaan hyvin

motivoitunut.

4.4 Suorituksen arviointi ja palkitseminen motivoinnin keinoina

Jokainen haluaa saada tietoa menestymisestaan. Professori Pekka Ruohotien tutki-
musten perusteella suoritusarvioinnin seké sita seuraavan palkitsemisen perusteeksi

voidaan esittdé seuraavia havaintoja:

e suorituksen perusteella palkitut tyontekijat toimivat selvasti tehokkaammin
kuin ne, joilla palkkiot eivét liity suoritukseen

e tyOntekijat, joita ei palkita hyvasta suorituksesta, alentavat jatkossa tydtehoa

e tyOntekijat, joita palkitaan huonosta suorituksesta huolimatta, ovat kylla tyy-
tyvaisid, mutta he jatkavat edelleen tehotonta tydskentelya

e tyOntekijat joita ei ole palkittu huonon suorituksen takia, ovat tyytymattomia,
mutta t&std huolimatta heidan suorituksensa saattaa parantua
(Helsil& 2006, 61; Ruohotie ym. 1999, 35-38.)

Palkitsemistapoja on jo pitkaan kéytetty johtamisen tukena, jolloin laajempi Kkasite;
palkitseminen, on tullut tarpeelliseksi. Palkitsemisella halutaan nykyisin tukea orga-
nisaation strategian toteutumista ja viestittadd tavoitteita seké arvoja. Palkitsemisella
halutaan kannustaa henkil6stoa hyviin tuloksiin ja suorituksiin. Palkitsemisen on
mya0s todettu auttavan tydnantajaa sitouttamaan ja motivoimaan henkil6stod. (Moisio
ym. 2009, 35.)
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Henkil6t motivoituvat vahvasti saatuaan késityksen aikaansaannoksistaan. Monelle
on tarke&a, ettd nimenomaan esimies havaitsee nuo saavutukset ja tekee niisté johto-
paatdksia. Motivaation merkitysta ei voi vaheksya. Mikali esimies voi kasvattaa alai-
sensa motivoitumista antamalla télle palautetta erityisesti suoritusarvioinnin perus-
teella, voi alainen olla vakuuttunut hyvista ja onnistuneista suorituksista (Helsila
2006, 61-64.)
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5 SUORITUSARVIOINTI

Suorituksen arviointi (performance appraisal, performance evaluation, performance
rating) on yleensa yrityskohtaisesti laadittu jarjestelmad, jolla arvioidaan tyontekijan
tyosuoritusta suhteessa tyon vaativuuteen jota hén tekee. Suorituksen osia ovat lahin-
na rahana tai reaalisena ilmaistu ty6tulos tai suoritukseen vaikuttava kayttaytyminen.
Tydssa suoriutumisen arviointia ja patevyyden arviointia kaytetddn yleensd syno-

nyymina suorituksen arvioinnille. (Helsila 2006, 24.)

Tyon ja tydyhteisén arviointia varten on kehitetty monenlaisia tekniikoita ja mene-
telmid: mittaristoja, laatujarjestelmid, asiakaskyselyjd, ilmapiirikartoituksia, suori-
tusmittareita ja kehityskeskusteluja. Nailla pyritddn saamaan arvioinnista objektiivi-
sempaa, jarjestelméllisempaé ja kattavampaa kuin pelkka itsearviointi tuottaa. (Jarvi-
nen 2009, 109.)

Suoritusarvioinnista saadaan tietoa seka palkkauksen henkil6kohtaisen osan tarkis-
tamiseen ettd henkiloston kehittdmisen perustaksi. Suorituksen arviointia kéytetaén
my0s palautteen antamiseen ja tydsuorituksen kehittdmiseen. (Lahti, Tarumo & Var-
tiainen 2004, 52.)

5.1 Tavoitteiden asettaminen

Tavoitteilla ja mittareilla on daarimmaisen voimakas toimintaa ohjaava vaikutus: pa-
nostamme niiden asioiden tekemiseen, joita mitataan. Oikeanlaiset tavoitteet ja mitta-
rit sytyttavét innon ja tekemisen palon tyontekijoissa kohti padamaéaraa ja kirkastavat
johdon laatiman strategian osaksi arkista aherrusta. Tavoitteet ja mittarit ovat tarkeé
valine sille, ettd strategia muuttuu todelliseksi toiminnaksi. Strategia ja strategiset
tavoitteet tulee muuttaa konkreettisiksi tavoitteiksi ja mittareiksi. Yritys- ja yksikko-
kohtaiset tavoitteet ja mittarit tulee purkaa yksildtasolle henkilokohtaisiksi tavoitteik-
si ja mittareiksi. (Nieminen & Tomperi 2008, 46-47, 51.)

Jotta suorituksen arviointi voisi muodostua mahdollisimman objektiiviseksi ja sys-

temaattiseksi, tarvitaan selkedt tavoitteet ja suoritusstandardit. Suorituksen arvioin-
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nissa mitataan saatuja tuloksia ja havaintoja asioista, joihin seurattava henkild on
voinut vaikuttaa. (Helsila 2006, 27.)

Tavoitteita asetettaessa on hyva muistaa, ettd jo henkildiden perustehtaviin liittyy
lukuisia tavoitteita, jotka tdytyy saada aikaan. Perustehtdvan edellytyksené on avain-
tehtdvien ja -vastuiden hyva hoitaminen, oman vastuualueen kehittdminen ja tehta-

van edellyttdman osaamisen kehittdminen. (Sistonen 2008, 105.)

Tavoitteista keskusteltaessa ja niitd asetettaessa esimiehelle tulee muodostua selkea
nakemys siitd, millaisia tavoitteita ja mittareita kyseinen tehtdva ja tehtévénhaltija
kaipaavat. On keskeistd pohtia sita, millaiset tavoitteet tukevat organisaation strategi-

aa, toimintasuunnitelmia ja tavoitteita. (Sistonen 2008, 105.)

Asetetut tavoitteet eivét saa olla liian varovaisia, sill4 niilld on vaikea saada aikaan
muutosta ja silloin ihmiset toimivat vanhoissa tutuissa tavoissa tehda asioita. Riitta-
van haastavat tavoitteet kannustavat muuttumaan, uudistumaan, kehittyméan ja op-
pimaan pois vanhasta ja niiden avulla saadaan yksilot miettimaén ja ideoimaan uusia
tapoja tehda asioita. (Sistonen 2008, 107.)

5.2 Arviointikriteerit ja henkil6kohtaiset mittarit

Mittauksessa on tarkedd maaritella kaytettdva arviointiskaala. Helpoin mittari on,
onko tehtdva suoritettu eli kaksijakoinen kylld/ei. Joissakin tapauksissa kéytetadn
kolmi-, neli- tai viisiportaista skaalaa. Yleensd halutaan, ettd mittauksissa syntyy
riittdvasti eroja, mutta liian hienojakoinen skaala voi viedd huomion padasialta.
(Kauhanen 2009, 65-66.)

Mittariston suunnittelu tulee aloittaa yrityksen strategiasta. Seurattavien asioiden
tulee ohjata yksildiden toimintaa strategian mukaisesti. Mittareiden tulee kuvata asi-
oita, joihin yksittdinen myyja tai myyntitiimi pystyy oikeasti vaikuttamaan. lhanneti-
lassa mittareiden valinnassa olisi mukana ne henkil6t, joita mittarit koskevat. Tdma
helpottaisi toiminnan kayttdonottoa ja hyvaksymistd. On ensisijaisen tarkeéd, ettd
mittarin kdyttaja ymmartad, miten han pystyy vaikuttamaan mittarin arvoon. (Niemi-
nen & Tomperi 2008, 56-57.)
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Kaikkein tarkeinta kuitenkin on, ettd esimiehille muodostuu yhtenéinen kuva (yhte-
nainen sanakirja) siitd, miten tehtdvien vaativuus madritellaan. Mittausjarjestelma ja
sen soveltaminen on saatava samanlaiseksi koko organisaatiossa. (Helsila 2006, 92-
94.)

Mittareiden tulee olla konkreettisia, yksinkertaisia ja helposti ymmarrettavia. Mitta-
reiden lukumé&arén on hyvé olla rajattu ja vain olennaisimmat asiat sisaltava. Yksit-
taisen henkilon kohdalla keskittymisen ja sitoutumisen kannalta on tarke&a, ettd mit-
tareiden lukumé&ara on laskettavissa yhden kaden sormilla. Hyva mittaristo ohjaa
toiminnan ja huomion menestyksen kannalta olennaisiin tekijoihin. Mittaamisessa
tulisi 10yt&é tasapaino raha- ja ei-rahamaardisen mittaamisen valilla, sill& johtaminen
ei saa nojautua pelkéastaan taloudellisiin mittareihin. (Nieminen & Tomperi 2008, 58-
59.)

Tarkastelujaksossa suoriutumista verrataan ensisijaisesti asetettuihin ja sovittuihin
tavoitteisiin. Toissijaisesti voidaan vertailua tehdd myos edellisiin kausiin tai kumu-
latiivisiin toteutumiin. Arviointikriteerit perustehtévan osalta ovat tehtdvan vaativuus
ja tehtévéssé osoitettu osaaminen ja suoriutuminen pidemmalla aikavélillad. (Kauha-
nen 2009, 66; Sistonen 2008, 105.)

Henkilokohtaisen palkanosan analyyttinen maarittaminen edellyttdd mittaamista ja
arviointia. Ratsulassa alustavissa keskusteluissa on henkilokohtaisiksi mittariston
arvoiksi ajateltu mm. seuraavia arvoja: kannattavuusluku, kiertonopeus, kate %,
myynti edelliseen seurantakauteen verrattuna. Lisaksi mittaristossa voitaisiin arvioi-

da henkil6n suoritusta ennalta maarétyissa tehtavissa.

5.3 Suoritusarviointitaulukon muodostaminen

Alustavissa keskusteluissa tyon tavoitteeksi kohdeorganisaatiossa on asetettu laatia
3-5 portaittainen jarjestelmé (esim. kaavio 5.), jonka mukaan palkkiot maaraytyisi-
vat. Ndiden portaiden sisalld olisi mahdollisuus nousta ylospain tai vastaavasti pudo-
ta. T&mén toiminnon olisi tarkoitus saada tyontekija yrittdmadn parhaansa jokapai-
vaisessa tyossa. Pyrin l0ytdmaan tutkimuksen edetessa tietoa jo mahdollisista henki-

Iokohtaisista mittareista, menettelytapojen oikeudenmukaisuudesta ja vertailla jo
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olemassa olevia suoritusarviointijarjestelmié ja niiden soveltuvuutta kohdeorganisaa-

tioon.

Kaavio 5. Esimerkki yksinkertaisesta patevyydenarviointiasteikosta (Grote 2010):

1 2 3 4 5

TyOsuoritus ei SUOTItUS Suoritus vastaa Suoritus ylittaa Poikkeuksellis

ii vastaa saannollisesti rutiininomai en hyva
vastad toisinaan M

i . odotuksia sesti odotuksia tyosuoritus
odotuksia odotuksia ¥

Esimerkki kuinka asteikkoa voisi soveltaa:

1. Kukaan ei halua olla huonommassa luokassa, eiké tassé olekaan yleensa ke-
taan.

2. Tahan luokkaan kuuluvat tehtédvéassadn vasta-alkaneet tai ne tyontekijat, joi-
den tyosuorituksessa on todellakin kehitettavaa.

3. Tahén kuuluu suurin osa tyontekijoista n.60 — 70%. He tekevét tyonsa hyvin
ja yritys tarvitsee heita.

4. Luokat 4 ja 5 edustavat yleensa n. 20-30% osuutta tyontekijoista.

5. Suoritus ylittd4 rutiininomaiset odotukset ja lisdksi vuoden aikana on saatu
aikaan jokin poikkeuksellisen hyva tulos tai onnistuminen. llman tata henkil®
palaa luokkaan 4.

Mikali tavoitteet ja mittarit on luotu siten, ettd ne kuvaavat yrityksen strategiaa, on
niiden avulla helppo perustella tyontekijoille, miksi juuri kyseiset tavoitteet ja mitta-
rit on valittu. Tama ymmarrys taas liséa sitoutumista, joka puolestaan lisaa onnistu-
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mista ja halutunlaisten tavoitteiden saavuttamista. Jo pelkké tavoitteiden ja mittarei-
den olemassaolo ja niiden kéytto viestivat vahvasti henkilostolle siitd, mitd yritys
pitéa tarkedna ja millaisesta tyopanoksesta palkitaan. Mittarit yhdistavat strategian
toteutumisen, eli halutut tulokset -> palkitsemiseen. Tdman oivaltaminen vaikuttaa

vahvasti sekd tyontekijén sitoutumiseen ettd motivaatioon. (Nieminen & Tomperi

2008, 50-51.)

Niemisen ja Tomperin esimerkki mittariston maarittelylomakkeesta:

Otsikko

Selitys

1. Tavoitteet ja mittarit

Mika on mittarin nimi?
Selittdakoé mittarin nimi sisallon?
IImaiseeko mittarin nimi, miksi mittari

on tarkea?

2. Tarkoitus

Miksi tdma mittari otetaan kdyttéon?

Mita haluamme sen saavan aikaan?

3. Yhteys paamaariin

Mitka ovat ne liiketoiminnan paamaa-

rat, joihin mittari liittyy?

4. Tavoitetaso

Mille tasolle haluamme toimintaa kehit-
taa?

Kuinka kauan tuon tason saavuttaminen
kestaa?

Mika on taso kilpailijoihin verrattuna?

5. Laskentakaava

Kuinka mittaamme tata toimintaa? On-
ko kaava selkea?

Onko kayttdmamme mittakaava sopiva?
Kuinka tarkkaa syntyva tieto on?

Onko tarkkuus riittava?

6. Mittauksen aikavali

Kuinka usein mittaus tapahtuu?

Kuinka usein tulokset raportoidaan?

7. Kuka mittaa ja raportoi

Kuka on vastuussa mittaamisesta?

8. Tietoldhde

Mista lahteesta tieto saadaan?

9. Miten tulosten perusteella toimitaan

Mihin toimiin ryhdytaan tulosten poh-

jalta?

(Nieminen & Tomperi 2008, 61).
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5.4 Tulos- ja arviointikeskustelu

Jokainen ihminen organisaatiossa haluaa kyeta vastaamaan kysymyksiin mita hanelta
odotetaan ja miten hyvin hén tayttad ndma odotukset. (Grote 2010.) IThmiset motivoi-
tuvat vahvasti saatuaan kasityksen aikaansaannoksistaan. Monet meisté pitavat myos
tarkedna, ettd nimenomaan esimies havaitsee nuo tulokset ja tekee niisté johtop&aatok-
sid. Suorituksen johtamisessa esimiehen tekemé suoritusarviointi viestii siitd, minké-

laisia suorituksia yritys arvostaa ja miten niisté palkitaan. (Helsila 2006,32, 62.)

Onnistuneen ja hyvén keskustelun lahtokohta on se, ettd kummallakin osapuolella,
esimiehelld ja alaisella on kaytossa sama informatiivinen aineisto tarkasteltavasta
ajanjaksosta ennen keskustelua (numero- ja muu aineisto). Talldin molemmilla on
mahdollisuus valmistautua jarjestelmalliseen ja rakentavaan keskusteluun. (Kauha-
nen 2009, 68.)

Tulos- ja arviointikeskustelun tavoitteena on:

e arvioida henkildn saavuttamia tuloksia ja suoritusta tarkastelujaksolla

e sopia tavoitteista ja toimenkuvasta seuraavalle tarkastelujaksolle

o maédritella henkilon kehittamistarpeet ja tehda kehittdmissuunnitelma

e Kkehittad alaisen ja esimiehen vélista yhteisty6ta

e Kkehittdd yleistd ty6ilmapiiria ja tydskentelyolosuhteita mm. sopia toimintaa
haittaavien esteiden poistamisesta
(Kauhanen 2009, 67.)

Useimmiten arvioitavia ja mitattuja asioita on 3-6. Niille on usein asetettu paitsi ta-
voitetaso, myods arviointiskaala ja usein myods painoarvot. Keskustelussa on hyva
tuoda erityisesti esille ne tekijat, jotka ovat aiheuttaneet tavoitetason ylityksen tai
alituksen. Eli miksi tavoite on saavutettu tai se on jaényt saavuttamatta. Johtuuko
tilanne henkilostd, tiimistd tai ulkopuolisista tekijoistd, kuten poikkeuksellisen lam-
pimasté ajanjaksosta tms. Arvioinnissa on hyva lahted liikkeelle siité, ettd alainen itse
ensin arvioi omaa suoritustaan, esimies kuuntelee ja esittdd kysymyksia. Vasta sitten

esimies arvioi alaisensa tdméanhetkisté suoritustasoa. (Kauhanen 2009, 69.)
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5.5 Arviointijarjestelmien oikeudenmukaisuus

Vaikka arviointijarjestelma olisi kuinka hyvin laadittu ja teknisesti toteutettu, se ei
valttamatta saavuta hyvéaksyntaa henkiloston keskuudessa. Henkiloston nakékulmas-
ta jarjestelman hyvaksymiseen vaikuttaa erityisesti kokemus arviointien oikeuden-

mukaisuudesta (Maaniemi 2013.)

Jotta menettelytavat olisivat johdonmukaisia, tulisi esimiesten arviointikaytannot olla
johdonmukaisia toistensa kanssa, eli samaa menettelytapaa sovelletaan kaikkiin ih-
misiin kaikkina aikoina, eikd sitd muutella tempoilevasti. On varsin tavallista, etta
esimiesten tapa kayttda arviointiasteikkoja vaihtelee suuresti. Asteikkojen kéyton
yhdenmukaistaminen edellyttdd esimiesten valista keskustelua k&ytettavista kritee-
reistd ja arviointiskaaloista. Se vaatii myos koulutusta ja harjoittelua. (Helsila 2006,
106, Maaniemi 2013.)

Tutkija Johanna Maaniemi esittelee kuusi kirjallisuudessa kéytettyd menettelytapojen

oikeudenmukaisuussaantoa:

1. Edustavuussaanto viittaa siihen, ettd kaikilla, joita asia koskee, on oikeus
edustaa itseddn ja sanoa sanottavansa. Tama tarkoittaa muun muassa sitd, etta
tyosuorituksen arviointi perustuu keskusteluun alaisen ja esimiehen valilla,
eika yksipuoliseen esimiehen sanelemaan arviointiin. Alaisen pitad myos saa-

da sanoa mielipiteensa itseddn koskevissa asioissa.

2. Puolueettomuussaanto tarkoittaa, ettd paatoksentekoon ei sisélly salattua in-
tressid. Esimiehen henkilokohtaiset mieltymykset eivat esimerkiksi saa vai-
kuttaa arvioinnin lopputulokseen. Arviointiin ja sen lopputulokseen eivét ta-
ten saisi vaikuttaa esimerkiksi aikaisemmat ristiriidat alaisen ja esimiehen va-

lilla tai muut ’henkilokemioihin” liittyvit tekijat.

3. Oikaistavuus tarkoittaa mahdollisuutta valittaa koetusta epdoikeudenmukai-
sesta péatoksestd. Arviointiprosessissa tdma tarkoittaa sitd, ettd tyontekijalla
on oikeus kertoa arviointitilanteessa eridva mielipiteensad. Mikéli nakemyk-

sestd ei pdastd sopuun arviointitilanteessa, voidaan asia siirtdd toiselle mah-
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dolliselle taholle arvioitavaksi. Tdma tarkoittaa organisaation kannalta tietyn

virallisen tahon tai oikaisuprosessin maarittelya.

Tiedon tarkkuussaanto tarkoittaa, ettd kaikki tehdyt paatokset perustuvat
tarkkaan ja paikkansa pitavaan tietoon. Esimiehen taytyy varmistaa riittava
tieto kaikkien alaistensa tyotehtavista ja heidan tydsuorituksestaan.

Eettisyyden periaate koskee yleisia moraalisia periaatteita. Talla tarkoite-
taan, ettd paatoksentekoon ei saa liittyd esimerkiksi Kiristysta, salailua tai lah-
jontaa.

Vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuus siséltyy erityisesti itse arviointiti-
lanteeseen. Vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuus jaetaan yleensa kahteen
osa-alueeseen; ihmisten véliseen eli ns. sensitiiviseen oikeudenmukaisuuteen
ja informatiiviseen eli perusteluihin liittyvaan oikeudenmukaisuuteen. lhmi-
set ovat erityisen herkkié sille, miten heitd kohdellaan arviointitilanteessa.
Toisen arvostava kohtelu ja kunnioittaminen lisdévéat kokemusta oikeuden-
mukaisesta arvioinnista. Epakohtelias ja tOyked kaytds puolestaan koetaan
loukkaavaksi ja arvioinnista muodostuu helposti kokemus arvostelusta. Ko-
kemuksiin arvioinnista vaikuttaakin usein erityisesti se, miten asioista puhu-
taan. Sen liséksi ihmiset toivovat palautetta suorituksestaan ja selkeitd perus-
teluilta annetuille arvioinneille. Paatosten hyvaksyminen on huomattavasti
helpompaa, kun ne ovat selkeasti ja totuudenmukaisesti perusteltu (Maaniemi
2013.)
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6 PALKITSEMINEN

Palkitseminen on kokonaisuus, joka muodostuu niin aineettomista (ei-rahallisista) ja
aineellisista (rahallisista) palkitsemiselementeista. Tyypillisimpia esimerkkeja aineel-
lisista palkitsemiskeinoista ovat rahapalkka, erilaiset rahalliset kannustimet, palkkiot,
luontaisedut ja muut henkilostoedut. Esimerkkeind aineettomasta palkitsemisesta
kaytetddn usein mielek&std ja haastavaa tyonsisaltod, kehittymismahdollisuuksia,
positiivista palautetta, joustavuutta tyonteon jarjestelyissd, tydsuhteen pysyvyytta,
hyvaa tyoympéristod, ilmapiiria ja ajan tasalla olevia tyovalineitd. (Sistonen 2008,
177))

Henkildston nékokulmasta onnistunut palkitsemisen kokonaisuus on oikeudenmu-
kainen. Se palkitsee oikeista asioista hyvaksyttavasti, monipuolisesti, avoimesti, ta-
sapuolisesti ja perustellusti. Oikein hoidettu palkkaus ja palkitseminen muodostavat
tavoitteellisen jarjestelmén, joka ohjaa henkilostoa yrityksen keskeisimmissa onnis-
tumistekijoissa (Kaavio 6.). (Ahokas ym. 2011; Gustafsson & Jokinen 1997, 9.)

Ymparisto ja Palkitsemis- Tulkinta Vaikutukset
tavoitteet Jarjestelma
Organisaatiokontekst
Rakenne; - Qikeuden- -
Strateginen yhteensopivius Palkitsemistapa PEMEEWEE” mukaisLus Mokvaalo
porusieet | PrOSEssl Toinire
Palklserissn
Strategiset tavoitiest merkitys

Kaavio 6. Palkitsemisen vaikutukset syntyvdat monen osatekijan kautta (Moisio ym.
2009).



32

6.1 Palkitsemisperusteet ja rakenne

Palkitsemisen perusteita ovat yksilotasolla tehtdvan vaativuus, henkilén osaamiset ja
suoriutuminen tehtévissa (Kuva 3.). Tehtdvéan vaativuus muodostaa perustan palkit-
semiselle. Teoriassa on ollut tapana keskittyd johonkin tiettyyn kolmion karkeen,
kuitenkin yleinen kehityssuunta on se, ettd palkitseminen on siirtynyt entistakin yksi-
I6perusteisempaan suuntaan toisin sanoen kolmiossa alaspéin. Vaativuusarvioinnin
avulla voidaan luoda selkea palkitsemisrakenne. Vaativuusarvioinnin méaarittdminen
on edellytys johdonmukaiselle suoritus- ja osaamisperusteiselle palkitsemiselle. (Sis-
tonen 2008, 178.)

TEHTAVAN VAATIVUUS

HENKILON OSAAMINEN HENKILON SUORITUS

Kuva 3. Palkitsemisen perusteet (Sistonen 2008, 179.)

Tehtdvékuvauksen ja tehtdvien vaativuuden madrittdminen sekd méaéritysten ajan
tasalla pitdminen on esimiehen yksi tarkeimmisté tehtdvista. Hyvin médritelty tehta-
vakuvaus kertoo tehtdvan vaativuudesta ja oikein méaaritelty vaativuus luo perustan
palkitsemisen oikealle rakenteelle ja tasolle. Aina kun rooli, vastuut ja avaintehtavét
muuttuvat merkittavasti, on myos kuvaus ja vaativuus paivitettdva ajan tasalle. (Sis-
tonen 2008, 179.)
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6.2 Palkitsemismallit

Palkitsemista on kaikki se, jolla osoitetaan huomiota, tunnustusta tyontekijan toimin-

taa ja saavutuksia kohtaan. Palkitsemista on juhlinta hyvén tuloksen johdosta ja tyon-

tekijan mahdollisuus kouluttautua ja valmentautua ammatillisesti. Palkitsemista on

my06s mahdollisuus ottaa kantaa ja osallistua paatdsten tekemiseen, tydskennelld it-

sendisesti ja kantaa vastuuta. (Nieminen & Tomperi 2008, 151.)

Esimerkkej& Toivosen, Niemisen ja Tomperin palkitsemis- ja motivointimalleista:

1)

2)

3)

Rahalliset ja rahanarvoiset palkkiot

Tama lienee tyonteossa perustavanlaatuisin motivointitekija. Vaikka tehtavat
ja tyotoverit olisivat miten kivoja, jos rahallinen korvaus ei ole kohdillaan,
niin motivaatiota tuskin 10ytyy tarpeeksi ja tyontekija ryhtyy vaajadamatta
pohdiskelemaan, miten suoriutua tyostd vahemmalla ponnistelulla. Normaalin
palkan liséksi palkitsemisen keinoja on tavarapalkintoja hyvasta tyosta, yri-

tysosakkuuksia tai madraaikaisen tydn vakinaistamista.

Maine ja kunnia

Oman hyvan maineen kasvattaminen toimii monille motivaation lisddjana.
Toteutus voi olla joko yrityksen siséista tai julkista. Sisdinen maineen kasva-
tus voi vaikka johtaa ylennykseen tai muuhun urakehitykseen. Julkista mai-
neen kasvattamista, kuten positiivissavyisesta maininnasta jossain seuratussa
mediassa seuraa hyotya seka henkildlle itselleen, niin myds hanen edustamal-
leen organisaatiolle. Jos tydntekijé ei saa riittdvasti tunnustusta ja arvostusta
tekemastaan tyosté lahiesimieheltd&n, hanen suhtautumisensa ty6té ja tyonan-
tajaa kohtaan muuttuu vélinpitdmattomaksi.

Kiitos ja korjaava palaute

Tyontekijén on saatava palautetta ja kiitosta hyvin tehdysté tyostd, koska hén
ei voi muuten tietdd onnistuneensa. Onnistumiset rakentavat ammatillista it-
sevarmuutta ja -tuntoa, joka puolestaan vaikuttaa kaikkiin tuleviin onnistumi-
siin. Korjaava palaute — aikaisemmin tunnettu kritiikki on myoés palkitsemis-

ta: korjaavan palautteen avulla voi kehittdd toimintaansa ja onnistua tulevai-



4)

5)

6)

7)
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suudessa paremmin. Asianmukainen korjaava palaute osoittaa myos kiinnos-

tusta ja valittdmista alaista ja hdnen onnistumistaan kohtaan.

Itsensa toteuttaminen ja vaikuttamisen tunne

Ihmiset haluavat tehdd maailmasta paremman. Heid&n toimenkuvansa on hy-
va muokata sellaiseksi, jossa tdma tunne toteutuu. Tassa kohtaa omantunnon
asiat motivoivat hyviin tyotuloksiin. Toiset motivoituvat muiden auttamisesta
ja toiset taas siitd, etta erityisesti oma elama helpottuu omilla innovaatioilla.
Kun tyontekija kokee, ettd hénelld on mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa
tyéhon liittyviin asioihin, hén ehdottaa rohkeammin ideoita, ehdotuksia ja in-

novaatioita toiminnan parantamiseksi.

Ainutlaatuisuus

Ainutlaatuisuus motivoi kahdella eri tavalla. Ensinndkin tyontekija haluaa
tuntea itsensa uniikiksi, eika helposti korvattavaksi osaksi koneistoa. Toisaal-
ta ainutlaatuisuus voi toimia myods palkitsemismuotona: hyvasta tyosta voi-
daan antaa palkkioksi jokin sellainen tuote tai palvelu, jota ei muualta saa tai

olisi muuten mahdotonta saavuttaa.

Hauskuus, miellyttavyys ja kouluttautuminen

On hyvé muistaa, ettd tyon tulee olla kivaa. Tdma toteutuu monin tavoin ja eri
tasoilla, koskien tyon sisaltod, tydyhteistd, vaihtuvuutta, henkilokohtaisia
mieltymyksia ja jarjellisia tydaikoja. Tyontekijoiden lisakoulutus ja valmen-
taminen voi olla osana palkitsemista, kun yritys haluaa osoittaa henkildstol-
leen heidan olevan tarked osa kokonaisuutta. Tdmaé sitouttaa ja innostaa hen-

Kilostod osoittamaan kehityksensa.

Vapaus ja vastuu

Kun alaiselle tarjotaan vapautta ja vastuuta sopivassa tasapainossa, osoittaa
tyontekija oma-aloitteisuutta aktiivisuutta yrityksen toiminnan kehittdmisté
kohtaan.

(Toivonen 2011, Nieminen & Tomperi 2008, 152.)
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6.3 Palkitsemisen tavoitteet ja vaikutukset

Palkitseminen on yksi johtamisen jokapéivéisistd valineista, jonka perimmaisena
tarkoituksena on vaikuttaa yrityksen suorituskykyyn. Palkitsemisen kayttd johtami-
sen osana perustuu siihen oletukseen, etté palkitsemisella voidaan vaikuttaa henkilds-
ton ja sitd kautta organisaation toimintaan ja suoriutumiseen. Palkitsemistutkijoilla
on vankka kasitys siité, etta palkitsemisella on vaikutuksia niin organisaatio- kuin
yksilotasolla. (Moisio ym. 2009, 36-37, Nieminen ja Tomperi 2008, 153.)

Palkitsemisen tulee olla méératietoista, silld sattumanvaraisuus lahettaa ristiriitaisia
signaaleja, jotka varmasti huomioidaan henkilostdssa. Palkitsemisella vaikutetaan
mm. uusien tyontekijoiden houkutteluun, motivaatioon ja sitoutumiseen. Silla kan-
nustetaan erinomaisiin tyosuorituksiin ja ohjataan toimintaa, mielenkiintoa ja ponnis-

teluja haluttuun suuntaan. (Nieminen ja Tomperi 2008, 153-154.)

Palkitseminen kertoo henkildstélle niista asioista ja arvoista, jotka ovat yritykselle
tarkeitd. Se kertoo, millaisia suorituksia ja tuloksia yritys odottaa. Palkitseminen tu-
kee myos organisaation strategian ja tavoitteiden saavuttamista. Palkitsemisen avulla
kehitetddn osaamista, haetaan tuottavuuden kasvua, hallitaan tydvoimakustannuksia
ja taataan tyOrauha henkilostolle. (Nieminen ja Tomperi 2008, 154.)

Onnistuneella palkitsemisella voidaan saada parhaimmillaan paljon hyvia vaikutuk-

sia joita ovat esim.

- toiminnan ohjaaminen oikeaan suuntaan

- oikeanlaisen kulttuurin ja ilmapiirin kehittyminen
- yhteistyon lisdédntyminen

- tuloksellisuuden ja tehokkuuden lisd&antyminen

- henkildston sitoutuminen

- henkil6ston hyvinvoinnin paraneminen

- valittamisen vdheneminen

- esimiestyon helpottuminen

- oikeudenmukaisuuden ja arvostuksen kokeminen
- strategian ja oman roolin parempi ymmartdminen
(Rantamaki, Kauhanen, Kolari 2006, 31-32.)
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7 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimuksen tekemisen aloitettiin varsinaisen teoriapohjan luomisella. Itse suori-
tusarvioinnista oli haastavaa 16ytaa materiaalia, mutta sen ymparilta saatiin koottua
kattava kokonaisuus kuvaamaan sen mahdollisuuksia, toimintatapoja ja tavoitteita.
Teoriaosuuden jalkeen siirryttiin haastattelemaan asiaa tuntevia tahoja, jotta saatai-
siin syvallisempa4 ja kokemusperadista tietoa suoritus- ja palkkiojarjestelmisté.

7.1 Yritysvertailu Fiblon Oy/ Antinasu & Ratsula Oy

Benchmarking prosessissa vertaillaan omaa toimintaa kohteeksi valitun yrityksen
toiminnan kanssa ja esimerkkiyrityksen toiminnasta pyritadan 16ytamaan keinoja ke-
hittdd omaa toimintaa. Toteutuksessa kuvataan oman yrityksen nykytila ja vaihdetaan
kokemuksia kohdeyrityksen kanssa. Tarkistusvaiheessa analysoidaan saadut tulokset
ja tarvittaessa kaytetaan asiantuntija-apua. Lopuksi toteutetaan projekti, mita lahdet-
tiin tekeméaan (Hotanen ym. 2001, 14-15).

Yleisesti oli hankalaa 16ytaa yritystd, jossa suoritusarviointia tehdaan. Fiblon Oy
I0ytyi silla perusteella, ettd he ovat olleet luennoimassa aiheesta aikaisemmin ja Rat-
sulan henkilostopéallikkd oli ollut tilaisuudessa l&asnd. Kyseinen yritys mainitaan
useissa ammattijulkaisuissa juuri esimerkillisten toimintatapojensa puolesta. Heilla
on alettu luoda strategista tydskentelytoimintaa jo 1990-luvulla ja he ovat kehittaneet
tydymparistoonsa keskustelevaa tydkulttuuria ja sitouttaneet myods johdon tahan toi-

mintaan.

He ovat avoimia tyoskentelytavoissaan ja paastavat jopa kilpailijoita tutustumaan
toimintaymparistoonsd, koska he tietdvat, ettd jarjestelmad ei voi kopioida. Se pitaa
itse luoda omaan organisaatioon, yrityskulttuuriin, strategiaan ja toimintatapoihin
peilaten. Sen toiminnan kehittdmiseen ja yllapitoon tulee sitoutua joka tydyhteison
jasentd mydden, jotta se toimii ja sen toiminta tuottaa hedelmaa. (Ekberg 2013, Yri-

tysvastuuverkosto 2014.)

Fiblon Oy valmistaa paperisia talous- ja hygieniatarvikkeita, kuten siivousliinoja

suurtalouskayttoon Porissa. Kyseessa on perheyritys, kuten Ratsulakin, heidén vuo-
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tuinen liikevaihtonsa on 7,9 miljoonaa euroa. He ovat esimerkillisesti kehittdneet
toimintaansa ja tiesin heill& olevan kdytdssé suoritusarviointia. Muodostin taulukon

haastattelun ja internetartikkelin perusteella Fiblon Oy:n ja Ratsulan toiminnoista ja

kehitysideoista vastaavien toimintojen kohdalla.

aihealue Fiblon Oy Antinasu & Ratsu- | Kehitystoimenpi-
la Oy nykytilanne | teet
toimiala paperi ja hy- muotitavaratalo

gienialiinojen val-
mistus

yrityksen arvot

kannattava kasvu,
tyon ilo, tyytyvaiset

asiakkaat ja ymparis-

ton kunnioittaminen

Luotettavuus, asia-
kaslahtoisyys, oi-
keudenmukaisuus
yrittelidisyys ja
viihtyisyys (henki-
10stO ja asiakkaat)

misséa arvot na-
kyy

Toteutetaan kautta
linjan, ei sitoudu
vain oman tontin
hoitamiseen. Ympa-
ristén kunnioittami-
nen nakyy mm. sii-
ng, etté yritys kayt-
taa tuulivoimalla
tuotettua sdhkoa ja
he istuttavat vuosit-
tain 400 puuta hiili-
dioksidipaastojen
neutraloimiseksi.
Mya0s yhteistyo-
kumppanit ovat vali-
koituneet silla perus-
teella, etté heilld on
samanlaiset arvot

Rehellisyys asiak-
kaita ja tavaran-

toimittajia kohtaan.

Teemme sen mita
lupaamme ja mah-

dollisimman hyvin.

Asiakkaiden tar-
peiden tyydyttami-
nen kautta linjan
tuotteista palve-
luun. Avoin ja toi-
sia ihmisié arvos-
tava ja huomioiva
toiminta. Yrittaja-
mainen ja yrittelids
asenne

strateginen joh-
taminen

Osallistava ja kes-
kusteleva johtami-
nen. Johdon sitou-
tuminen ja keskuste-
leva tyGilmapiiri.
Alaisten kanssa yh-
dessé sovitut tavoit-
teet ja teemat joihin
sitoudutaan kaikilla
osa-alueilla

Yrityksen strategia
henkil6ston tiedos-
sa. Oma ohjekirja
kaytannon toimin-
noista

Kehittad yrityksen
strategista johta-
mista enemman
keskustelevaksi
johdon ja alaisten
valill4. Yhteisista
tavoitteista keskus-
teleminen ja niihin
sitoutuminen yh-
dessa

palaverit alaisten
kanssa

Kokous 1krt viikos-
sa, asiat heti pois
alta. Asiat saattaa
liitty4 esim. konei-

Kerrospalaverit n.
6 krt vuodessa.

vaihtelee osastoit-
tain. Kéydaan lapi

Sopia saannollises-
t4 kaytannosta, kai-
killa samaan ai-
kaan. Voisi olla
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den kayttoon, mate-
riaaleihin tai vaikka
siihen, etté joku ko-
kee tulleensa syrji-
tyksi tyoyhteisossa

tavoitteita ja ajan-
kohtaisia asioita,
kuten myyntid,
tavoitteita ja tuote-
puolta

useammin ja
enemman alaisia
osallistava, yhdessa
mietittaisiin miten
saavuttaa ja kehit-

t&d asioita. Sitout-
taa ja motivoida
yhteisiin tavoittei-
siin. Enemmén
vuoropuhelua esi-
miehen ja alaisten

kesken.
kehityskeskuste- | 2 krt vuodessa, hen- | ei sdé&nnollista kdy- | sopia sdé&nnollisesta
lu kilokohtainen tantoa ké&ytannosta

Tarkoitus kehittaa
tatd toimintoa.
Luoda jarjestelma
tata varten. Ehka
ensin vain tuoteval-
vojille ja —
paallikoille ja jat-
kossa lapi yrityksen

Alaiset keskendan
arvioivat toistensa
toimintaa ja ehdotta-
vat henkilén nosta-
mista seuraavaan
palkkaluokkaan.
Esimies joko hyvék-
syy tai ei. Tarkiste-
taan kehityskeskus-
telussa, onko sopiva
taso

toiminnan arvi-
ointi

Kehityskeskustelu

Taulukko 1. Vertailutaulukko Fiblon Oy /Antinasu & Ratsula Oy. (Ekberg 2013,

Yritysvastuuverkoston www-sivut 2014 & Evasreppu 2014.)

Y1l& olevassa taulukossa (Taulukko 1.) ilmenee asioita, miten toiminnat yrityksissa
toteutetaan. Mielestani Fiblon Oy:n toiminta kestad vertailun ja on hyvana esimerk-
kind mille tahansa yritykselle omien toimintatapojensa puolesta. Haastattelussa tuli
ilmi asioita, joita koin Ratsulassa pystyttavéan kehittdamaan. Jo pienilla teoilla voidaan
johtamistapaa kehittd4 toimivammaksi kokonaisuudeksi ja saada henkildsto sitoutet-

tua ja osallistumaan sek& henkilokohtaisiin ettd yhteisiin tavoitteisiin.

7.2 Asiantuntijoiden teemahaastattelut

Haastattelin sekd Fiblon Oy:n toimitusjohtajaa Pekka Ekbergi& ettd Happy Company
Oy:n toimitusjohtajaa Saara Tarumoa saadakseni kdytannon tietoa ja vinkkeja Ratsu-
lan oman suoritusarviointijarjestelmén luomiseen. Happy Company Oy:n toimitus-
johtaja Saara Tarumo on ollut palkitsemisjarjestelmien kanssa tekemisissa viimeiset

15 vuotta. Han on nykyisin alan yksityisyrittdja tarjoten yrityksille ja organisaatioille
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johtamisen ja palkitsemisen konsultointia ja koulutusta. (Yritysvastuuverkosto 2014,
Tarumo 2014.)

Molemmissa haastatteluissa oli sama teema ja aihealue kaytosséd (LIITE 2 & 3) ja
tat4 kautta pyrittiin saamaan kokeneemmilta henkil6ilta vastauksia siihen, miten Rat-
sulaan voitaisiin rakentaa ja luoda oma mahdollisimman toimiva suoritusarviointi- ja

palkitsemisjarjestelmé.

Ekberg kertoi, ettd heilld portaittainen jarjestelma on suoraan yhteydessa siihen miten
tyontekijan peruspalkan suuruus muodostuu. Heilla on tdma jarjestelma kaytossa lapi
koko organisaation. Han kertoi, ettd he palkkaavat henkildn, joka on halukas oppi-
maan ja kehittymaén ja ettd he opettavat sitten tyon ja antavat mahdollisuuden edeta
yrityksessa tydssa kehittymisen myota. (Ekberg 2013.)

Fiblon Oy:ssa on viisiportainen jarjestelma joka alkaa nollasta, kun henkild palkataan
heille toihin. Siit4 eteenpdin, kun henkil6 oppii erilaisia asioita ja hdnen osaamisensa
kehittyy ja hdnesta tulee tassé suhteessa omavaraisempi, niin han nousee taulukossa
yléspdin ja taten myds hénen palkkionsa suuruus kasvaa. Tilanne elda koko ajan sen
mukaan, mitka taidot ovat yrityksen toiminnan kannalta merkittavia. Jos joku toimin-
ta lakkaa, niin silla taidolla ei ole endé yrityksen toiminnan kannalta merkitysta ja
tdmé vaikuttaa kokonaissuorituksen arviointiin ja tdten siitd madritellyn palkkion
suuruuteen. (Ekberg 2013.)

Molempien asiantuntijoiden haastatteluissa tuli ilmi, ett4 toiminnan tulee l&hted yri-
tyksen strategiasta liikkeelle ja muun muassa se, ettd missé halutaan olla 3-5 vuoden
kuluttua? Sitten selvitetddn lahtétilanne, jotta tiedetdan, mitd halutaan kehittdd ja
mihin suuntaan. Henkil6std on erityisen tirkeda ottaa mukaan toiminnan suunnitte-

luun, jotta heidat saadaan sitoutettua toiminnan kehittdmiseen jo alkuvaiheilla.

. kerétaan niinku ihmisten ndkemyksia ja ajatuksia.. se on jo niinku eleend pelkas-
tdan et ihmisill on sellanen olo, et he pystyy vaikuttamaan ja se, ettd heidan néke-
myksistdén ollaan kiinnostuneita. Et sill4 on heti paljon parempi pohja saada heidéat
sit ottamaan vastaan sit aikanaan se malli, kuin ettd se tulee niinku ylhaalta annettu-
na. Et sit vahan tietysti riippuen, et joskus sit osa tai valittu porukka voi olla sit tii-

viisti miettimas niit sit ihan konkreettisii tavoitteita tai mittareit.” (Tarumo 2014.)
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”..se tapa milla me ollaan t&44 rakennettu, me ollaan rakennettu nd4 yhdessa..” (Ek-
berg 2013).

Haastateltavien mukaan on erityisen térkedd suunnitella jarjestelmé& huolellisesti,

jotta jarjestelma hyvaksytaan henkildstossa, eika saa heti osakseen vastustusta:

”Kun lahtee liikkeelle, niin se ensimmainen juttu pitad olla mielettéman hyvin suun-
niteltu, koska jos se ensimmainen juttu menee karille. Ni tda on aina tata ja sit kun
koitetaan tehda toist juttuu, ni eih@n se edellinenkaan onnistunu, ni ollaan vaan val-

miiksi jo paitetty, et ei tddkadn tuu onnistuu.” (Ekberg 2013.)

”..jos sé sit haluat sen palkitsevii vaikutuksiakin sil jarjestelmalld, ni tdytyy huolella

valmistella ja miettii ettd miten se sit onnistuu.” (Tarumo 2014).

Tarumo korostaa sit4, ettd tyontekijan rooli tulee mééritell& ja se miten kyseisen teh-
tavan vastuu kannetaan parhaimmillaan. Siita voi sitten méaritella alemmat luokkata-

sot ja muodostaa taulukon.

”..se taytyy se rooli sit jotenkin maarittdd et mimmosii odotuksii tél yrityksel sit on
niinku siit ettd et mitd se on se vastuu. Milta se sit ndyttdaa kun se vastuu hyvin kan-
netaan. Mitd se on parhaimmillaan. M&kin oon siis paljon tehny siis semmosia suori-
tusarviointikriteerist6ja, mis niinku mietitd&n niit ndkdkulmia esiin, et mitk& on niin-
ku olennaisia. Ja sit maaritellaan, et mika se on niinku hyva odotuksen mukainen
suoriutuminen sit niilla kriteereilla, millon mennaéan yli, millon mennaan ali.” (Ta-
rumo 2014.)

Suoritusarviointijarjestelmda maéritettdessa mittareiden tulee olla oikein viritetyt ja
niiden tulee kuvata oikeata asiaa. On myos tarkeéa, ettd ihmiset kokevat ne oikeu-

denmukaisiksi.

” .kaikessa palkitsemisessa ja mittaamisessa, ni kaikkeest oleellisin asia on et mita-
taan sellaista asiaa joka molempien osapuolien mielestd kuvaa oikeata asiaa. Ja siit
on olemassa mahdollisuus saada numeerinen mittaus, joka on kiistaton.. ..kun niit
mittareita rakennetaan ja jos ne erityisesti viel& liittyy erityisesti palkitsemiseen, niin

on darimmaisen tarkeeti, et ihmiset kokee ne oikeudenmukaisiksi.” (Ekberg 2013.)

TyoOntekijat arvostavat tand paivand enemman tyon siséltod, sité ettd he saavat vas-

tuuta ja heihin luotetaan. Tdma on suoraan yhteydessa motivaation tasoon.
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”Varsinkin uudet sukupolvet kun tulee tdihin, ni enempi ja enempi vaatii silt tyon
siséllolta ja sit niinkun tekemisen mielekkyydelta ja néin et tammasilt asioilta. Et se
ei 00 sama, et mitd tehdaén ja mist tehdaén kenen kanssa, et ne on lopulta niité asioi-

ta mitkd pitdd ihmiset tyytyvéisini ja motivoituneena.” (Tarumo 2014.)

” kun ldhdetdédn litkkeelle siitd, et ohjeistetaan porukalle erilaisii tehtivii, niin tasti
lahtee se luottamus, vastuun ja vallan jakaminen on se, et me annamme nykyaan
henkilokunnalle tavoitteita ja padmaéria, emme sitd, miten sinne péadstidn.” (Ekberg

2013.)

Ekberg kertoi mittareista, ettd mittarin pitdd aina kuvata jotain sellaista tavoitetta,

johon sina itse voit vaikuttaa ja oikeudenmukaisuus on kaiken perusta.

”..ne taytyy olla ymmaérrettavissd olevia. Mut ne pitdé olla myos jollakin asteella hy-
vaksyttavissa olevia. ..korostan nimenomaan sité oikeudenmukaisuutta, joka on suh-
teellinen ké&site mut se pitaa tapahtua aina niin, et se mittaaminen on oikeudenmukai-
sesti seka vertikaalisesti, ettd horisontaalisesti. Muuten se voi kaintyé itseensd vas-

taan. Than samalla tavalla palkitseminen.” (Ekberg 2013.)

Kysyttdessa siitd, ettd miten usein toimintaa tulisi seurata ja mittareita virittd4 uudel-

leen?

” ..toimihenkil6iden kanssa meilld on kerran kuussa palaveri, jossa me kdydaan yh-
teisesti lapi tavoitteiden saavuttaminen. Ja sen lisdksi, niin tota me kdydaan sité lapi
tietysti henkilokohtaista keskustelua kaks kertaa vuodessa kdydaan kehityskeskuste-
lut, joissa sit niinku yhdessa tarkistetaan, et se onko asiat kunnossa, ollaanko tavot-
teet saavutettu, voidaanko niit nostaa, onko ne liian kiredt mitd se sitten tarkottaa-
kin.” (Ekberg 2013.)

”Siis tyypillinen timmaonen on niinku, et tavoitekausi on vuosi.. ..niis on se hyva
puoli, et kun ensimmaist kertaa otetaa k&yttdo, ni sit voi kattoo, et okei miten taa nyt
toimi ja onks ndd mittarit viritetty oikein, onks nad ees oikeita asioita, et sit voi aina
niinku seuraavalle kaudelle tehdd niit korjausliikkeitd, et siin on se, mut et se vaatii
sit aktiivista seurantaa ja yllapitoo sitte. Et se ei 00 niin, et se kerran otetaan kayttéon
ja ndilla mennaan, vaan seuraavat 5 vuotta.. ..jos jotain niinko vuoden alus asetetaan
tavoitteita, niin hyva se on neljdnneksittdin vahintaan niinkun tsekata. Vahintaankin

puolesvalis vuotta kannattaa kattoo se et, koska siin ehtii sit vield niinku kaantaa lai-
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vaa, et miettii jotain toimenpiteitd. Se vahan riippuu, et mimmosii asioita ne on et
kuinka usein semmosta vélitarkasteluu kantsii tehdd, mut et niita pitaa kyl olla.” (Ta-
rumo 2014.)

Haastattelujen lopuksi sekd Ekberg ettd Tarumo mainitsivat, ettd kun uutta toimintoa
ollaan viemassa kaytantoon, niin se kannattaa esitella henkilostolle pilottihankkeena.
Tarumon mukaan jarjestelméaéa voisi ensin kokeilla niin, ettei sido siihen viela rahal-
lista palkkiota. Sitten ensimmaisten kokemusten jalkeen voisi ottaa palkkiokaytdnnon

mukaan toimintaan.

”..jos te teette tAmmostd suoritusarviointikriteeristdd, niin siitdhdn saa semmosenki,
et sitd samaakin voi sit kayttdd koko henkilostolle, et miettii sen vaikka niin, et pilo-
toi ensiks yhdelle ryhmalle ja sit laajentaa sit sen jalkeen. Eika siihen tarvii heti kiin-
nitta rahaa, et senhén voi ottaa kayttoon ihan vaan tammosena niinku tyokaluna. sen
VoI ottaa ensin vaikka siihen mukaan, semmoseks rakenteeks, et kaydaan tietyt nako-
kulmat l&pi ja esimies antaa palautetta ja ohjaa ja sitte se voi niinku rahakytkenta

tulla sinne myShemminkin vasta mukaan.” (Tarumo 2014.)

Asiantuntijoiden teemahaastatteluista ilmeni, ettd henkildstd on hyvé ottaa mukaan jo
alussa suunnittelemaan suoritusarviointijarjestelmas, jolloin se on helpommin hyvak-
syttdvissa ja vieda kaytantdon toteutusvaiheessa. Jarjestelméan tulee olla hyvin suun-
niteltu ja arvioitavien henkildiden roolit olla kunnossa, jotta he tietdva, mitd heilta
odotetaan, miten asetettu rooli kannetaan mahdollisimman hyvin. Tamé auttaa myo6s

arviointitaulukon luonnissa.

Arviointitaulukon mittareita tulee tarkkaan pohtia, jotta ne tulee viritettya oikein.
Niiden pitdd kuvata oikeita asioita ja tyontekijélla tulee olla tunne siitg, etti ne ovat
oikeudenmukaiset ja ettd hénelld on mahdollisuus omalla toiminnallaan niihin vai-

kuttaa.

Tuloksia voisi seurata useammin, mutta henkilokohtaista keskustelua tulisi kéyda
yhdessa l&pi n. kaksi kertaa vuodessa. Talloin voisi mittareita viritta tarpeen vaaties-

sa uudelleen ja tehdd seuraavalle kaudelle mahdollisia korjausliikkeita.

Palkitsemisesta ja ylipaataan jarjestelman kayttoonotosta molemmat olivat sitd miel-

té, ettd se tulisi ensin ottaa kayttdon ns. pilottiohjelmana ja mahdollisuuksien mukaan
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testata toimintaa ensin niin, etta ei sitoisi siihen vield rahallista palkkiota. Testijakson
jalkeen toimintoja ja jarjestelm&& voisi vield muokata ja ottaa palkitsemisen vasta

sitten kayttoon.

Benchmarkingin ja asiantuntijahaastatteluiden jalkeen saatiin vinkkejd oman toimin-
nan kehittdmiseen, jarjestelman rakentamiseen ja sen kayttoonottoon. Taman jéalkeen
tehtiin kyselylomakkeet seka tuotevalvojille ettd -paallikdille nykytilan selvittami-
seksi ja ajatuksien keradmiseksi sen kehittdmisen suhteen. Tutkijana halusin saada
myos tietoa siitd, mika tuotevalvojia tydssaan motivoi ja miten he toivoisivat onnis-
tuneesta tulosta itsedan palkittavan. Tuotepaallikoilta haluttiin saada tietoa siitd, mita
he tuotevalvojiltaan odottavat ja miten pystyisimme méérittelemaan tulevan taulukon

suoritettujen tehtdvien parhaimman arvosanan maéaritelmén.

7.3 Tuotevalvojakysely

On tarkeaa ottaa henkilostd mukaan toimintaa suunniteltaessa. Silla vaikka heilta ei
valttdmatta tulisikaan ilmi uutta kehittdvaa tietoa, niin heille tulee kuva siita, ettd
heidan mielipidettddn arvostetaan. Jarjestelma on télléin helpompi hyvéksya ja ottaa

kayttoon, kun sité ollaan oltu itse mukana kehittdmassa. (Tarumo 2014.)

Tuotevalvojilta haluttiin saada tietoa siitd, mik& heitd motivoi, miten he nykyisin
toimivat tuotepaallikdiden kanssa yhteistytssd, miten heiddn mielestdén toimintaa
voisi kehittaa ja mita palkitsemiskeinoja he arvostavat. Kyselyité jaettiin 34 kappalet-
ta ja ne suoritettiin nimettémina. Talla haluttiin varmistaa, ettd vastaukset olisivat
mahdollisimman rehellisid ja avoimia. Kyselyt jaettiin joko suoraan vastaajille tai
vélikaden kautta. Tamaé siksi, koska henkil6t ovat eri vuoroissa toissa. Aikaa kyselyn
tekemiseen annettiin puolitoista viikkoa. Taytetyt lomakkeet pyydettiin palauttamaan
Ratsulan toimistoon suljetuissa nimettomissa kirjekuorissa. 3 kyselya jai palauttamat-
ta useista kehotuksista huolimatta. Tuotevalvojakyselyn vastausprosentiksi muodos-
tui 91,2 %.

Kyselyn alussa kysyttiin henkildiden tdméanhetkistd tyémotivaatiotasoa. Arviointi-
skaalana kaytettiin kouluarvosana-asteikkoa 4-10. Noin 40 % vastaajista koki tydmo-

tivaationsa olevan tasoa 9 ja noin 30 % koki sen olevan 8. Taydet 10 antoi noin 20 %
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vastaajista. Yhden vastaajan tulos oli 6. Kaiken kaikkiaan tulos oli erittdin positiivi-

nen.

Seuraavaksi haluttiin selvittad mitka tekijat vaikuttavat eniten tyoskentelymotivaati-
oon. Vastaajia pyydettiin merkkaamaan 5 tarkeintd. Eniten &anid saivat tyokaverit
(22) Tyon sisaltdo (17) ja varma tyopaikka (17) saivat jaetun toisen sijan. Neljés ja
viides sija my0s jakautuivat tasan esimiehen arvostuksen (16) ja palautteen ja oikeu-
denmukaisuuden (16) kanssa. Véhiten dania saivat henkilostéedut (0), mahdollisuus
edetd uralla (1) ja joustavat tyoajat (5). Tassa kysymyksessa oli myos avoin kohta,

jos valmiista vastausvaihtoehdoista ei 16ytynyt sopivaa kohtaa. Téhén vastattiin:
- Ihanat asiakkaat ASIAKASILLAT
- Haasteet

Kolmannessa kohdassa Kysyttiin, mista tekijoistad tuotevalvojat saavat uutta intoa
paivittdiseen tyoskentelyyn. Merkittdvimmiksi asioiksi koettiin uusien tuotteiden
saapuminen myymaélaan, onnistunut asiakaspalvelutilanne -hyva kauppa” ja esille-
panojen laitto ja vaihtelu. VV&hiten intoa vastaajat kokivat saavansa myyntikilpailuis-
ta, uusien innovaatioiden keksimisesté ja kehittdmisesta ja myynnin tulosten seuran-

nasta. Avoimeen kysymykseen jostain muusta vastattiin:
- Onnistunut asiakasilta.
- Hyvat tydvalineet ja tydskentelytilat.

Neljannessé kysymyksessa haluttiin selvittda, miké olisi palkitsevinta saavutetuista
tavoitteista. Eniten &ania sai 7itse tavoitteiden saavuttaminen”. Toiseksi tuli ”Esimie-

hen palaute” ja kolmanneksi tuli ”’rahallinen lisapalkkio”.

Kyselyn lopussa kysyttiin tdimanhetkistda kommunikointia tuotepaallikon ja -valvojan
vilillg, seka sitd miten se koetaan. Tahan tuli eniten avoimia vastauksia. Taustatieto-
na tdhan kysymykseen liittyy sellainen seikka, ettd Ratsulassa on yhteensa 5 kerrosta
eli myymalaa ja 6 tuotepaallikkod, joista 3 on varsinaisessa myyntitydssé ja asiakas-
palvelussa mukana omassa kerroksessaan. Tdma varmasti vaikuttaa ainakin osaan
vastauksista, koska osalla tuotevalvojista on tasta syysta laheisemmét vélit tuotepaal-
likdihinsa kuin toisilla. 1 tuotepdéllikko tekee tyota etéisesti toiselta paikkakunnalta

ja osalla on niin paljon ostoja ja vastuuta, ettd he eivat ole kovin paljoa paikanpaélla.
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Puolet vastauksista oli positiivisia. Kommunikointi koetaan tall4 hetkelld hyvéksi ja
toimivaksi (15/31). Se tapahtuu joko puhelimitse, tekstiviestein, sahkopostitse, Kir-
jeitse tai kasvotusten. Toisessa puolessa vastauksista tuli ilmi sellaisia asioita, ettd
keskustelua ja tuotepaallikon lasnéoloa kaivataan enemmaén. Tiedonkulun ei koeta
olevan selke&d ja asioita tulee joskus “’kuin puskista”. Lappua kulkee suuntaan ja
toiseen. Kaivataan palaveria, jossa voisi istua alas ja pohtia lukuja ja toiminnan ke-
hittdmista yhdessd. Kommunikoinnin koetaan olevan parempaa, kun tuotepaallikkd
kdy myymalassd, asioista voi télloin keskustella paikanpéallda ja kyselld tuotteista
lisatietoa. Kiire nousi esiin useammassa vastauksessa. Tuotepéallikon koetaan olevan
niin kiireinen, etta asioita j&& ilmaan roikkumaan, unohtuu tai tuotepaallikkd ehtii
kuulla asiasta vain osan. My0s sita toivottiin, ettd tuotevalvojien mielipiteita otettai-

siin huomioon enemman.

Toiminnan kehittdmismahdollisuuksista ja ideoista kysyttdessa vastattiin myos ilah-
duttavan runsaasti. Ehdotettiin perehdytysta kdytdnnon asioihin omasta vastuualuees-
ta, miten toimia (esim. lisatilauksien teosta) ja ennen uutta sesonkia halutaan tietoa
uudesta tulevasta mallistosta, merkeistd, kuvia ja infoa ym. Tuotevalvojalle voisi olla
hyodyksi, jos tietéisi sisadnostajan intressit sesonkiin, eli mitka tuotteet on ajateltu
sesongin myyntivalteiksi ja mik& on malliston teema, jos sellaista on. Yhteista pala-
veria kaivattiin, jossa voisi keskustella myynnin kehityksestd, asiakkaiden palauttees-
ta, tuotteista jne. Ennen ennakko-ostoja voisi esittdd kyselyd tuotevalvojalle, mita
asiakkaat kaipaavat osastolle. Ehdotettiin tyopisteille omaa s-postiyhteyttd, jolla voisi
olla tuotepaallikkoon yhteydessa. Kaivattiin kuukausittaista raporttia myydyista tuot-
teista, esim. myytyjen tuotteiden kpl madré verrattuna aikaisemmin myytyyn ja yli-
paataan palautetta: missa on onnistuttu/mitd voisi parantaa. Asioista tiedottaminen
tuli useammassa vastauksessa esiin. Tieto pitda saada ajoissa myymalaan ja myyjille
mm. mika on muuttumassa (mallit, materiaalit, hinnat). My0s tdssé kohtaa tuli mai-
ninta siitd, ettd tuotepdéllikon kaynteja osastolla toivottaisiin enemman — osaston
seurantaa, “mitd osastolle kuuluu”, antamaan vinkkejd mm. esillepanoihin ja vastaa-
maan kysymyksiin tuotteista. S&anndollistd palaveerausta kaivattiin esim. toiminta-
suunnitelmaa/strategiaa tulevalle sesongille, vuodelle tai muulle ajanjaksolle. Enem-
maén vastuuta ja luottamusta kaivattiin esim. lisatilausten tekoon ja erds tuotevalvoja

vastasi, etté olisi loistavaa, jos voisi olla ostoilla mukana.



46

Tuotevalvojilta tuli paljon hyvia vastauksia ja kehitysehdotuksia. Kyselysté selvisi,
ettd moni kokee olevansa tall4 hetkella hyvin motivoitunut ja viihtyy tyopaikassaan.
Esille nousi myos, ettd myyntikilpailut eivat valttamatta ole se juttu, mita tulisi suo-
sia. Enemmankin tsemppaamisella ja yhteistyolla pystytddn tydmotivaatiota liséa-
maan. Moni vastaaja koki, ettd kommunikointia tuotepdéllikon kanssa voisi tiivistaa
ja yhteisia palavereita tulisi lisdtd. Koenkin, ettd tdmé tutkimus ja kohteen kehitys
ovat ihan paikallaan. Tasta kyselysta tuli sellainen kehitysajatus mieleen, ettd aina
sesongin alussa tuotepaallikkd voisi osallistua kerrospalaveriin ja kertoa omalta osal-
taan, millainen mallisto on tulossa, mitk& ovat sesongin teemat ja tavoitteet hanen

osaltaan.

7.4 Tuotepééllikkokysely

Tuotepaallikkokyselyn (LIITE 4) tavoite oli saada tietoa siitd, mitd he tuotevalvojil-
taan odottavat tai miten heidadn mielestadan toimintaa voitaisiin kehittdd. Tutkimuksen
varsinainen tuotos eli suoritusarviointijarjestelma tulee olemaan tyokalu itse tuote-
paallikoille. Heilta halusin saada tietad asioita, joita he erityisesti tuotevalvojan tyos-
sé arvostavat ja miten tuotevalvojan rooli kannetaan mahdollisimman hyvin. Mitka
Kriteerit antaisivat arviointiasteikolle korkeimman pistemaaran. Taméan oli tarkoitus
auttaa luomaan taulukolle paras mahdollinen tulos/tavoitetila, josta sitten voitaisiin
johtaa myos seuraavat alemmat portaat.

Tuotepdaallikoita on Ratsulassa 6 kappaletta. Kysely jaettiin heille joko henkil6koh-
taisesti, vélikaden kautta tai sahkopostitse. Heille annettiin 1,5 viikkoa vastausaikaa.
Kaikki kyselyt palautettiin.

Ensimmaisen kysymyksen tarkoitus oli auttaa madaritteleméaan ihannetila tuotevalvo-
jan tyoskentelysta eri tehtdvissa. Siind kysyttiin, mita tuotepaallikét odottivat tuote-
valvojilta ostotilanteeseen valmistautuessa. Monessa vastauksessa nousi esiin asia,
ettd tuotepdallikot odottavat tuotevalvojiltaan kannanottoa edellisen sesongin myyn-
teihin, missa onnistuttiin ja missa ei ja l&hinnd antamaan vastauksia niihin kysymyk-
siin, mité pelkat raportit eivat anna kuten: miksi tai mika oli syy, ettd jokin tuote oli

jadnyt myymatta tai mitd toisaalta puuttui, mité asiakkaat kysyivat? Tasta tuli mie-
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leeni, ettd tuotevalvojille voisi jakaa sesongin loputtua kaavakkeen, johon he tayttai-
sivat nditd asioita ja tuotepéallikko saisi siitd tyokalun seuraavia ostoja tehdessaan.

Toiseksi kysyttiin odotuksia tdydennystilauksiin ja niiden tekemiseen. L&hes kaikissa
vastauksissa tuli ilmi, ettd tuotepaallikot odottavat tuotevalvojilta nopeaa ja aktiivista
reagointia hyvin liikkuvaan tavaraan. Siind olisi kuulemma parannettavaa. Ja mité
valmiimpia ehdotuksia tuotevalvojat voivat tehda lisatilauksiin, niin sen parempi.
Puutteet tulisi kdyd& séannollisesti lapi. Tata voisi tuoda enemman esille yhteisissé
palavereissa, jotta tuotevalvojat tietdvat mita heiltd odotetaan ja korostaa erityisesti

tdman tehtavan tarkeytta.

Sitten kysyttiin mielipidettd esillepanoista. Tuotepaallikdt kokivat, ettd esillepanot
ovat tuotevalvojan vastuulla. Niiden tulisi olla kauniita, houkuttelevia, vaihdella
sédannollisesti ja myos selkeys ja siisteys pitdd huomioida. Ajankohtaisuus esillepa-
noissa on tarkedd ja esillepanojen tulisi aina vaihdella, kun osastolle tulee isompi
sarja uusia tuotteita. Myos ei-liikkuvia tuotteita tulee siirrelld, jotta asiakkaat ne

huomioisivat.

Seuraavaksi oli vuorossa tuotteiden kasittelya koskevia asioita, kuten laaduntarkkailu
ja reklamaatiot ym. Tuotep&éallikdiden vastauksista ilmeni, ettd yleisesti olisi toivot-
tavaa, ettd tuotevalvojat Kiinnittaisivat enemman huomiota tuotteiden laatuun. Rek-
lamaatioita vastaanotettaessa, on tuotteen vastaanottanut myyja yhteydessa asiakkaa-
seen. Sellainen ajatus nousi esille, ettd tuotevalvojien toivottaisiin olevan omatoimi-
sempia reklamaatioiden hoidon suhteen, varsinkin selvissa tapauksissa. Samalla yh-
teys oman vastuualueen tavarantoimittajaan vahvistuisi ja tietotaito oman vastuualu-

een tuotteista lisaantyisi.

Halusin myos selvittdd, miten talla hetkellda myyntilukuja seurataan tuotevalvojien
taholta ja onko se ylipaataan mahdollista. Kysyin, mita mieltd tuotepaallikot olivat
myyntitavoitteiden asettamisesta tuotevalvojille, myynnin seuraamisesta ja muiden
tsemppaamisesta. Puolet vastaajista kertoi, ettd néihin asioihin ei ole télla hetkella
kiinnitetty huomiota. Osalla taas palaute toimitetaan joko yhteenvetona tai suullisesti.
Varsinaisia tuotevalvojakohtaisia tavoitteita ei ole asetettu missaan pisteessa. Hyvista
tuloksista kylla mainitaan. Erds vastaaja mietti, miksi tdima ei tuotevalvojia kiinnosta,
lukuja ei ole edes pyydetty. Erés tuotepaallikko taas koki, ettd alueista on vaikea saa-
da raportteja ja tdten seuraaminen on hankalaa. Yksi tuotepéallikko toi esiin mielipi-
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teensd, ettd tavoitteet lisddvat myyntimotivaatiota. Tassd kohtaa kehitysajatuksena
mieleeni tuli sellainen asia, etta tuotevalvoja-alueita tulisi muokata niin, ettd niista

olisi raportit helpommin otettavissa, tdten myds myynnin seuraaminen helpottuisi.

Kysyin seuraavaksi, sitd miten tuotevalvojat osallistuvat tuotteiden alehinnoitteluun?
Selvisi, ettd kéytannot ja odotukset alehinnoittelussa vaihtelevat osastoittain. Erés
tuotepaéllikko odottaa tuotevalvojiensa tekevan valmiita hintaehdotuksia, jotka kay-
daan sitten yhdessé lapi. Toiset taas tekevadt omat arvionsa raportteihin perustuen ja
keskustelevat sitten tuotevalvojan kanssa, ettd onko arvio alennuksen suuruudesta
oikea. Tama keskustelu pitaa jokaisen tuotepdéllikon kdyda oman tuotevalvojansa

kanssa, jotta molemmat tietdvat mitd heidén yhteistoiminnaltaan odotetaan.

Lopuksi halusin tietdd, miten tuotepaallikot kuvaisivat nykyistd kommunikointiaan
tuotevalvojiensa kanssa. Osalla kommunikointi on tiiviimp&a kuin toisilla. Varmasti
kiireella on asiaan oma merkityksensa. Padasiassa kommunikoinnin koetaan olevan
toimivaa ja tapahtuvan niin usein kuin mahdollista. Tuotepaallikét kokevat, ettd osa
tuotevalvojista on asian suhteen aktiivisempia, kuin toiset. Kehitysajatuksina nousi
esille saada enemmén oma-aloitteisuutta ja tukea lisatilausten tekoon kiireisend osto-
aikana. MyGs myynnin seurantaa yhdessé kaivattiin. Erds tuotepaallikko koki suhteen
yllapidon haastavaksi ostoalueen ison koon takia ja sen, ettd hadn on niin suuren osan

ajasta pois paikalta ennakko-ostoilla.

Kysyin viela toiveita tai ajatuksia aiheeseen liittyen. Koettiin, ettd kommunikointia
voisi olla vield enemman ja olisi hyva miettid, mit4 voisimme tehd4 parantaaksemme
myyntid. Esillepanojen vaihtuvuutta korostettiin. Tuotevalvojat voisivat tulla uutena
asiakkaana” omalle alueelleen ja katsoa sitd uusin silmin, jotta sekd oma ettd asiak-
kaiden mielenkiinto tuotteisiin pysyy. Eras tuotepaallikkd kertoi toivovansa, ettd uu-
della jarjestelmélla saataisiin kaikkia tuotevalvojia motivoitua ja hoitamaan aluettaan
paremmin ja etta he osaisivat arvostaa tekemaansé tyota enemman. Varastojen siiste-
ytta pidettiin tarkednd tekijana ja sitd, ettd vanhoistakin tuotteista huolehditaan, ettei
mikaan saa jadda myymattd. Koettiin myos, ettd tuotevalvojia pitéisi saada motivoi-
tua isompaan vastuunottoon ja omatoimisuuteen. Nain voitaisiin sekd kasvattaa etta

vahent&a tiettyjen esimiesten tyotaakkaa.

Pyysin tuotepééllikoitd myos listaamaan heidan tuotevalvojiensa vastuualueiden suu-

ruudet myydyissé euroissa seka kevét ettd syksy sesongille 2013. Halusin ndin selvit-
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ta4, sitd miten suuret eroavaisuudet alueiden osuuksissa on ja voisiko tatd kayttaa
yhtend arviointikriteerind. Selvisi, ettd vahimmilladn puolivuotisjaksolla alueen suu-
ruus oli alle 10 000 € ja suurimmillaan n. 720 000 €, eli haarukka on tosiaan télld
hetkell& aika suuri. Tésté tuli mieleen, ettd jotain vastuualueita voisi jakaa enemman

ja toisia taas yhdistaa.

Tuotepaallikot kertoivat kyselyssa hyvin ja monipuolisesti nykyisestd toiminnasta,
heidén odotuksistaan tuotevalvojille ja kehitysehdotuksia, siitd miten toimintaa voisi
vieda eteenpdin. Mielesténi paras tapa kehittdd kaikkia ndita asioita, on niistd puhu-
minen yhdessd, eli saédnndllisen yhteisen kommunikoinnin aloittaminen, yhteisten
tavoitteiden asettaminen ja ylipaatdan yhdesséa toimiminen kaikilla osa-alueilla. Alue-
jakoja tulisi mietti& uudelleen sek& myynnin seuraamisen helpottamiseksi ettd vas-

tuualueiden suuruuksien tasavertaisuuden takaamiseksi.

7.5 Suoritusarviointilomake

Asiantuntijahaastatteluista ilmeni, ettd suorituksen johtamisen, arvioinnin ja palkit-
semisen tulisi lahted liikkeelle yrityksen strategiasta. Monessa yrityksessd lahdetdéan
toimintaa rakentamaan kyseenalaistamalla yrityksen peruspilarit kuten strategia, vi-
sio ja missio. Nam4 asiat tulee olla kunnossa, jotta toimintaa voidaan lahted kehitta-

maan ja ohjata sité haluttuun suuntaan. (Tarumo 2014.)

Koska yrityksessa oli jo olemassa yrityksen strategiaan ja arvoihin perustuva tuote-
valvojan toimenkuva, niin tein sen perusteella tehtavékohtaisen arviointitaulukkolo-
makkeen (LIITE 6). Jaoin saman lomakkeen tuotevalvojille, jossa he arvioivat omaa
tekemistéan talla hetkelld ja tuotepéallikdille, johon he taas tekisivat oman arvionsa

heidan tuotevalvojiensa tydskentelystéa.

N&itd lomakkeita tullaan kayttdmadn hyvéksi tulevissa tuotevalvojien ja -
paallikodiden valisissé tapaamisissa. Talléin on mahdollista keskustella yhteisista ta-
voitteista, kuten missd on t4han mennessé onnistuttu ja missa olisi vield parantamisen

varaa.

Taulukossa on tuotevalvojan tehtévét lueteltuna ja johon heidan toimintaansa arvioi-

daan arvoasteikolla 1-5, nro 5=erinomainen ja 1=vélttdva. Jokaisen tuotevalvojan ja
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tuotepaallikon tuli tayttdd tama lomake. Koska tallaista kaytantoa otettiin ensimmais-
ta kertaa kayttoon, niin halusin saada kaikilta my0ds palautetta, siitd mitd mieltd he
olivat lomakkeen siséllostd, puuttuuko siita jotain tai pitaisiko siihen vastaavasti lisé-

té jotain.

Tuotevalvojat kommentoivat taulukkoa siten, ettd siihen voisi lisata vield kohdan
reklamaatioiden kasittelysta ja asiakasvarausten hoidosta. Tuotteita ei niink&&n mer-
kité saapuneeksi, joten sen kohdan voisi taulukosta poistaa. Liséksi esille nousi asioi-
ta kuten, ettd monikaan tuotevalvoja ei ole tekemisissa lisatilausten tai myynnin seu-
raamisen kanssa, esim. pyyda varastoraportteja, ota kantaa tilattaviin maariin, tee
itsendisid lisétilauksia, seuraa vastuualueensa myyntid tai ota kantaa ennakko-
ostoihin. Selityksend olivat mm. sellaiset seikat, ettd joko kerrospaallikko tai ostosih-
teeri/-assistentti hoitaa lisatilauksia koskevat asiat tai kyseessd on ns. kakkostuote-

valvoja, jonka tehtaviin nama eivét kuulu.

Osassa vastuualueista ei tehda ollenkaan lisatilauksia, vaan pelkat ennakko-ostot.
Monia mainintoja tuli myos siité, ettd itsendinen lisatilauksien teko ei kuulu nykyi-
siin tehtéviin. Osa koki haasteelliseksi tehtdvéksi itsensd arvioimisen ja erééssa lo-
makkeessa oli mietitty, miksi tallaista arviointia pitaa itse tehdd tai mitd hyotya siité
ylipaataan on. Kuitenkin I6ytyi lomakkeen puolustajiakin ja moni koki sen olevan
kattava ja monipuolinen ja pistdvan miettimaan ja muistuttamaan asioiden ja tehtévi-

en tarkeydestd ja mahdollisuuksista.

Tuotepaallikdiden ajatukset arviointilomakkeesta olivat joko ihan ok, tai sitten he
toivat esiin ajatuksia, ettd heidan nykyisen kaytantonsa puolesta lomake on heidén
tuotevalvojilleen turhan laaja ja yksityiskohtainen. Esimerkiksi varastoraportin pyy-
tdminen ja siihen puutteiden merkkaaminen ja lisatilausten itsendinen teko, olivat
tehtdvid, joita ei monikaan tuotepéallikkd omalta tuotevalvojaltaan odota. Liséksi
kannanottoa ennakko-ostoihin koettiin joiltain osin turhaksi. Monellakaan osastolla
ei my6s merkata tuotteita saapuneeksi, joten tdmén kohdan voisi varmasti ottaa lo-
makkeesta pois. Erds tuotepééllikké koki myos asian niin, ettd kerrospééllikot olisi-
vat parempia arvioimaan esillepanoja ja myymalassé tyoskentelyd mm. laadun tark-
kailussa ja varastojen jarjestyksen pidossa. Mielestani tassé kohtaa tuotepéallikko voi
yhteistydssa kerrospaallikon kanssa tayttaa lomakkeen.
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Tuotevalvojilta ja tuotepdallikoiltd kysyttiin my0s tdssé yhteydessa mitattavia nu-
meerisia arvoja, mitd heidan mielestéan tulisi ottaa arvioinnissa huomioon. Suurin
osa Vvastaajista, sekd tuotevalvojista ettd tuotepaallikoista oli sitd mieltd, etta tarkeinta
olisi huomioida myynnin prosentuaalinen kehitys vastaavaan ajanjaksoon edelliseen
kauteen verrattuna. Toiseksi tdrkeammaéksi tuotevalvojat danestivat kannattavuuden
kehityksen ja kolmantena katetuottoprosentin arvon muuttumisen. Tuotepaallikdista
taas suurin osa oli sitd mieltd, etta toiseksi tarkeimpéna olisi kate % ja kolmantena
varaston kiertonopeus. Eras tuotepéallikkd oli sitd mieltd, ettd tuotevalvoja ei voi
toiminnallaan vaikuttaa kate %:n suuruuteen. Olen kuitenkin asiasta eri mielta, silla
mm. esillepanojen vaihtelulla ja tuotteiden ahkeralla myynnill&d on todennékdisem-
paa, ettd tuote myydaan jo sesongin aikana hyvalla katteella, eikd niita jaa tasta syys-
ta alennusmyyntiin. Toisessa mielessa tuotevalvoja voi omalla kannanotollaan ale-
hinnoittelua valmisteltaessa ehdottaa, jos hdnen mielestéén jostain tuotteesta paastaan

eroon pienemmallékin alennuksella.

Eras tuotepaallikkd mainitsi pelk&avénsa, ettd jos myynteja aletaan seurata, niin osa
tuotevalvojista menettédd tdméan takia younensa. Jokainen tuotepééllikko voisi kuiten-
kin sopia oman tuotevalvojansa kanssa, mitk& luvut olisivat sekd heidan yhteiselle
alueelleen ettd henkilokohtaisessa seurannassa sopivimmat arvot arviointia ja toi-
minnan kehitysta varten. Tamé koskee my0s tehtévia, joita tuotepdallikko tuoteval-
vojaltaan odottaa. Olisi jo edistystd, mikali molemmat olisivat tietoisia yhteisisté
tavoitteista ja toimintatavoista ja toiminta olisi jollain muotoa tavoitteellista ja seurat-

tua.

Lomakkeen kaytosta ja taytosta selvisi ensinndkin, ettd nykyista tuotevalvojan toi-
menkuvan kuvausta ei voida yleistaa nykyisiin toimintatapoihin ja sita tulisi paivittaa
ja selkeyttdd. Jokaisella tuotepééllik6lla on omat tapansa toimia, joten on haastavaa
ldhted etsimaan yhtd oikeaa totuutta. Erityisen silmiinpistavaa oli, ettd myynteja ei
nykyisell4&n seurata ja tavoitteet eivat ole tiedossa. Kaupallisella alalla tama tuntuu
vieraalta ajatukselta ja tuntuu, ettd tuloksia ja myyntia olisi timén suoritusarvioinnin,
tavoitteiden asettamisen, keskustelun ja tilanteen seuraamisen kautta mahdollista

parantaa.

Aikaisemmassa tutkimuksen teoriaosuudessa tuli ilmi, ettd numeerisia seurattavia

numeerisia lukuja tulisi olla n. 2 kappaletta, jotta niitd voidaan realistisesti seurata ja
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jotta keskittyminen oikeiden asioiden tekemiseen ei herpaannu liikaa. Tdéman tutki-
muksen mukaan seurattavat luvut olisivat myynnin- ja katetuottoprosentin kehitys

edellisen vuoden vastaavaan ajanjaksoon verrattuna.

Kyselyn perusteella tulen poistamaan lomakkeesta kohdan, joka késittelee tuotteiden
merkkaamista saapuneeksi ja lisddn kohdan, jossa mainitaan reklamaatioiden hoidos-
ta. Liséksi muokkaan lomakkeesta sellaisen, ettd arvioinnissa on viiden aikaisemman
arviokohdan sijaan kolme ja jokaisesta kohdasta saisi sitten vastaavan pistemé&aran,
kuin miten on tehtdvissaan suoriutunut. Tama lomake on siis sellainen, jonka mo-
lemmat, tuotevalvoja ja tuotepaéllikko, tayttavat ennen yhteistd palaveria. Lisaan
mya0s arvioinnin perddn oman kohdan, johon yhteiskeskustelun perusteella tuoteval-
vojan ja paallikon kesken muodostetaan yhteinen arvio. N&in tulos on helpommin

hyvaksyttavissa. Uusi versio lomakkeesta 16ytyy liitteesta 10.

Ajattelin, ettd tuotepaallikko voisi yhdessé kerrospaéllikdn kanssa tayttad lomakkeen,
jos siin& on jotain sellaisia kohtia, mihin kerrospéallikkd osaa antaa paremmin vasta-
uksia. Jos lomakkeessa on sellaisia kohtia, mita tuotepaallikké ei tuotevalvojaltaan
odota, niin on oikeutettua tallgin vastuualueen ollessa vajavainen maksimiin verrat-
tuna, ettd tuotevalvoja ei saa tdysié pisteitd, eli nolla pistetta sellaisista kohdista. Ta-
ma voisi myos lisata tuotevalvojan halukkuutta ottaa enemmaén tehtavia itselleen,
koska niista saa enemmaén pisteitd, joka taas johtaisi suurempaan palkkioon. Tehta-

vistd ja vastuista saavat tuotevalvoja ja paallikko sopia yhdessa.

Muodostin myos alustavan pistelaskujarjestelméan (LIITE 11) perustuen suorituksen
kokonaisarviointiin. Tassd on huomioitu vastuualueen suuruus myyntieuroissa 6
kuukauden ajalla, suorituksen arvioinnista saadut pisteet ja se, ettd onko myyntita-
voitteet saavutettu sovitulla ajanjaksolla. Kun pisteet lasketaan yhteen, niin saadaan
yhteissumma, jonka perusteella lisdpalkkion suuruus méaaraytyy. Lisapalkkion suu-

ruudesta tuotepéallikot sopivat toimitusjohtajan kanssa.
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8 JOHTOPAATOS

Tutkimuksen tavoitteena oli luoda kohdeorganisaatiolle toimiva ja tuloksellinen suo-
ritusarviointijarjestelmé. Kehityskohteena oli erityisesti tuotevalvojien toiminnan
kehittdminen ja ohjaaminen haluttuun suuntaan. Aihetta kasittelevan teorian, asian-
tuntijahaastatteluiden ja tapaustutkimuksen kautta saatiin tietoa siitd, mité tulee ottaa
huomioon rakennelmaa luodessa ja kayttoOnotettaessa. Aikaisemmin luotua tuote-
valvojien toimenkuvaa kéytettiin avuksi yhdessa tutkimuksessa esille tulleen tiedon

kanssa madrittdmaan alustavia toimenpiteitd arviointitoiminnan aloittamiseen.

Tutkimuksen kautta saatiin paljon tarked4 tietoa ja ohjeita siitd, miten jarjestelmaa
tulisi rakentaa. Henkilostd pitdd ottaa mukaan jo suunnitteluvaiheessa, jotta jarjes-
telma on sitten helpompi vieda kaytantdon. Jarjestelma vaatii onnistuakseen tyoté,
sitoutumista ja jarjestelmallista tavoitteiden ja tulosten seurantaa. Oli ilo huomata,
etta kaikki tahot sitoutuivat tutkimukseen vakavasti ja vastauksista néki, ettd ihmiset
olivat tosissaan pohtineet asioita ja kertoivat hyvid kehitysehdotuksia. Se jo kertoo,

ettd henkil6t ovat sitoutuneet yhteiseen toimintaan ja haluavat kehittéa sité yhdessa.

Tutkimuksen perusteella luotiin tuotevalvojien tydsuoritusta arvioiva taulukko (LII-
TE 10) ja monia muita taulukoita, kuten kalenterivuosikohtainen aikataulutus suori-
tusarviointi- ja tuotevalvoja/tuotepéallikkdtoiminnan tueksi (LIITE 7). Siind on lue-
teltu erilaisia tehtavid, mitd he voisivat kuukausittain tehd4 liittyen yhteistoimintaan
ja suoritusarviointijarjestelméan. Tuloksena syntyi myos ohjeistus tukemaan yhteisia
palavereja (LIITE 8) ja lomake, jossa tuotevalvojat voisivat kommentoida edellisen
sesongin tuotteita ja antaa tuotepaallikdlle vinkkeja seuraavaan sesongin ennakko-
ostoihin (LIITE 9).

Aloittaessani tekemé&an tata opinnédytety6ta, olin varma siitd, etta rahallinen palkitse-
minen on tydskentelemisen suurin motivaatiota lisadva tekija. Olen kuitenkin joutu-
nut myontaméaan itselleni olleeni v&érassa. Kun halutaan sitouttaa ja motivoida hen-
kilo yritykseen ja sen toiminnan kehittdmiseen, on itse tyon sisallolla ja ei-
rahallisella palkitsemisella helposti suurempi merkitys. Kiitos, kannustaminen, ar-
vostus ja kaikenlainen huomiointi ovat palkitsemista parhaimmillaan. Myos kritiikki

luetaan palkitsemiseksi. Silla ilmaistaan, etta tyotd, jota toinen tekee, on merkitysta.
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Toki rahallinen lisd toimii mukavasti lisakannustimena. Tarkeintd on olla 1asn4, rak-

kautta ja rajoja sopivassa suhteessa.

Aiheesta kirjoitetun teorian myota tulin siihen tulokseen, etta koska kaupallisen alan
yrityksen toimintaa ohjaavat taloudelliset tunnusluvut, niin arvioinnissa olisi hyva
olla tunnuslukuihin ja niiden kehitykseen keskittyva arviointitaulukko ja oma tauluk-
ko taas arvioimaan k&ytdnnon toimintaa. Ndin palautekeskustelussa pystytéan vaikut-
tamaan toivottuihin toimintoihin yhdessé keskustelemalla.

Nahtavéksi jaa, miten jarjestelmé alkaa toimia ja mihin kaikkeen se vaikuttaa, kun se
otetaan kayttoon. On hyva muistaa asiantuntijoiden neuvot tassa kohtaa, etta jarjes-
telma tulisi esitella henkilostolle ensin pilottihankkeena ja testata sitd ensin ilman
sitoutumista rahalliseen palkitsemiseen. Testijakson jélkeen toimintoja ja jarjestel-

maa voisi vield muokata ja ottaa palkitsemisen vasta sitten kayttoon.

Kyseessa on jatkuva prosessi, jota ei yrityksen tulisi unohtaa. Myds jarjestelmaa tu-
lee ajoittain arvioida ja kehittdd tarpeiden mukaan. Jos on mahdollista, niin jarjestel-
mapohjaa voisi kdyttaa hyodyksi tekemaan arviointijarjestelméaa lapi koko organisaa-
tion. Jokaiselle yrityksessa tehtavélle tydtehtavalle voisi luoda tavoitteita ja seurata,

ettd miten niissa on suoriuduttu.



55

LAHTEET

Ahokas ym. 2011. Yksityisten alojen palkkausjarjestelmét. EK-SAK- ja EK-STTK-
tuottavuustyéryhmat. JTO-Palvelut Oy

Armstrong 2003. A Handbook of human resource Management Practice. 9™ Edition.

Kogan Page publishers.

Assession www-sivut. Viitattu 8.10.2013 http://www.assessio.fi/Mita-

teemme/Tehokkaat-kayttaytymismallit/Performance-Management/

Ekberg Pekka 2013. HenkilGhaastattelu 13.12.2013. Materiaali haastattelijan hallus-
sa.

Evasreppu 2013. Antinasu & Ratsula Oy:n henkildston koulutusmateriaali.
Grote Dick 2010. EK:n luentomateriaali 2011.
Helsila 2006. Suoritusarviointi. WS Bookwell Oy, Juva.

Hirsjérvi, Remes ja Sajavaara 2004. Tutki ja kirjoita. Gummerus Kirjapaino Oy, Jy-
vaskyla.

Hotanen 2001, Benchmarkingopas: Opi hyvilta esikuvilta. Suomen laatukeskus kou-

lutuspalvelut.
Jyvéskyléan yliopisto 2014. Nettiartikkeli: Laadullinen tutkimus. Lainattu 9.3.2014.

https://koppa.jyu.fi/avoimet/hum/menetelmapolkuja/menetelmapolku/tutkimusstrateg

iat/laadullinen-tutkimus

Jarvinen 2009. Menestyvén tyoyhteison pelisdannét. WS Bookwell Oy, Juva.
Kauhanen 2010. Suorituksen johtaminen ja palkitseminen. Hansaprint Oy, Vantaa.

Lahti, Tarumo & Vartiainen 2004. Palkkausjarjestelman kehittdminen. Edita Prima
Oy, Helsinki.

Luoma, Troberg, Kaajas & Nordlund 2004. Ei ainoastaan rahasta - osaamisen koko-

naispalkitseminen. Vammalan kirjapaino Oy, Vammala.


http://www.assessio.fi/Mita-teemme/Tehokkaat-kayttaytymismallit/Performance-Management/
http://www.assessio.fi/Mita-teemme/Tehokkaat-kayttaytymismallit/Performance-Management/
https://koppa.jyu.fi/avoimet/hum/menetelmapolkuja/menetelmapolku/tutkimusstrategiat/laadullinen-tutkimus
https://koppa.jyu.fi/avoimet/hum/menetelmapolkuja/menetelmapolku/tutkimusstrategiat/laadullinen-tutkimus

56

Maaniemi 2013. Kuukauden kysymys — Miten oikeudenmukaisuuden kokemusta
voidaan edistaa tyosuorituksen arvioinnissa. Aalto —yliopiston www-sivut. Lainattu
16.10.2013 http://www.palkitseminen.tkk.fi/col_right/kk1007.htm

Moisio, Lempiéla ja Haukola 2009. Palkitseminen ja innovatiivisuus. Ty0- ja elin-

keinoministerion julkaisuja 47/2009.

Nieminen ja Tomperi 2008. Myynnin johtamisen uusi aika. WS Bookwell Oy, Por-

V00.
Ojasalo, Moilanen ja Ritalahti 2009. Kehittdmistyon menetelméat. WSOYpro Oy.

Rantamaki T., Kauhanen J., Kolari A. 2006. Onnistu palkitsemisessa. WS Bookwell
Oy, Juva.

Ruohotie & Honka 1999. Palkitseva ja kannustava johtaminen. Oy Edita Ab, Helsin-
Ki.

Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2013. Strukturoitu ja puolistrukturoitu haastatte-
lu. Yhteiskuntatieteellisen tietoarkiston www-sivut. Lainattu 25.9.2013

http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/kvali/L6 3 3.html

Sistonen Samuli 2008. Paranna tuloksia ja palkitse. Gummerus Kirjapaino Oy, Jy-

vaskyla.
Sydanmaalakka 2009. Alykés johtajuus. Kariston kirjapaino Oy. Hameenlinna.
Tarumo Saara 2014. Henkil6haastattelu 10.2.2014. Materiaali haastattelijan hallussa.

Texmoda Fashion Groupin www-sivut. Viitattu 22.10.2013.

http://www.moda.fi/tietoa-modasta/

Toivonen Santtu 2011. N&in motivoit tyontekijad. Nettiartikkeli. Lainattu 7.8.2013

http://www.alykastyo.fi/nain-motivoit-tyontekijaa

Yritysvastuuverkosto 2014. Fiblon pit4& ovet avoinna. Nettiartikkeli. Lainattu
11.2.2014. http://www.fibsry.fi/fi/teemat/kestavan-kehityksen-strategiat/2-

uncategorised/152-fiblon-pitaa-ovet-avoinna



http://www.palkitseminen.tkk.fi/col_right/kk1007.htm
http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/kvali/L6_3_3.html
http://www.moda.fi/tietoa-modasta/
http://www.alykastyo.fi/nain-motivoit-tyontekijaa
http://www.fibsry.fi/fi/teemat/kestavan-kehityksen-strategiat/2-uncategorised/152-fiblon-pitaa-ovet-avoinna
http://www.fibsry.fi/fi/teemat/kestavan-kehityksen-strategiat/2-uncategorised/152-fiblon-pitaa-ovet-avoinna

57

LIITE1
TUOTEVALVOJAN TOIMENKUVA 2013

MYYJA

- Tuotevalvojan ensisijainen tehtdva on toimia myyjand. Myyjana han huomioi
jokaisen asiakkaan, joka tulee myymalaéan. Kaikki muut tehtavét voi keskeyttaa
asiakaspalvelun ajaksi.

ESILLEPANOT
- Tuotevalvoja pitaa huolta vastuualueensa siisteydesta ja esillepanoista.
- Tuotevalvoja tarkistaa mapista, onko mallistojen esillepanosta annettu ohjeita.

- Esillepanoja tulee vaihdella kauden aikana niin, etteivét tuotteet unohdu
myymattomina hyllylle, rekkiin tai varastoon.

- Tuotevalvoja pitad vastuualueensa esillepanot eldvina ja uudistaa niita séan-
nollisesti

TUOTTEIDEN VASTAANOTTO MYYMALAAN
- Tuotteiden saavuttua myymalaan, tuotevalvoja tarkastaa tuotteiden laadun.

- Tuotevalvoja merkitsee tuotekansioon kKyseisen tuotteen vastaanotetuksi ja
tarkistaa, ettd tuote on sama kuin mapin kuvissa.

- Tuotevalvoja tarkistaa, kuuluuko tuote malliston johonkin koordinoituun sar-
jaan ja ottaa tdaman huomioon esillepanossa.

- Tuotevalvoja pitaa huolen, ettd jokainen hanen alueelleen kuuluva tuote saa-
daan nopeasti myyntiin.

- Tuotevalvoja vastaa osaltaan siité, ettd kassa pysyy siisting, ja ylimaaraiset
kappaleet tuotteista saadaan nopeasti varastoon.

- Tuotevalvoja pitad osaltaan huolen varaston siisteydest ja siitd, etta tuotteet
pysyvat siisteind myos varastossa.

TUOTTEIDEN LIIKKUVUUTEEN REAGOINTI JA TUOTEPAALLIKON IN-
FORMOINTI

- Jos tuotevalvoja ei saa hitaasti liikkuvia tuotteita myyvemmiksi vaihtamalla
naiden tuotteiden esillepanoa, tulee hdnen mahdollisimman nopeasti informoi-
da asiasta tuotepaallikkoé ja neuvotella tdiman kanssa mahdollisista toimenpi-
teistd esim. hinnan alennuksesta. (Jos huonosti liikkuva tuote alennetaan kau-
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den aikana, saadaan se usein myytya paremmalla loppukatteella kuin alennus-
myynnissa.)

- Hyvin myyvien tuotteiden kohdalla toimitaan tavalla, joka on ennalta sovittu
oman tuotepééallikon kanssa.

- Jos tuotevastaavan vastuualueeseen on sovittu kuuluvaksi myos varas-
tosta saatavien tuotteiden tdydennystilausten teko, tulee hanen huolehtia
tilausten teosta ja tuotepaallikon seka ostosihteerin informoinnista nope-
asti.

- Hanen vastuullaan on myos se, etté tuotepaallikko saa tiedon hyvin
myydyisté tuotteista nopeasti. Tavarantoimittajilla on yleensa ylimaéarai-
Sié tuotteita varastossa vain vahén, joten lisatilauksen saaminen voi jos-
kus olla kiinni jopa minuuteista. Tuotep&allikko tekee paatoksen tilataan-
ko tuotetta lisdd. Tuotevalvoja ei joudu vastuuseen lisétilauksista. Kaikki
tilaukset ovat tuotepaallikon vastuulla.

- Jos tuotevalvojan kanssa on erikseen sovittu, tulee hdnen myds seurata
tdydennystilaustensa arvoa ja véhentda ostot ostobudjetistaan.

- Tuotevalvoja toimii myymaldssé tuotepaallikon oikeana katen4 ja sil-
mind, joten on aarimmaisen tarkeaa, etta tuotevalvoja seuraa vastuualu-
eensa myyntia ja kysyntaa ja informoi valittomasti kaikesta tuotepaallik-
koa.

- Tuotevalvojan on ehdottomasti oltava omatoiminen, ja otettava itse tar-
vittaessa yhteytta tuotepaéllikkodn sen sijaan, ettd odottaisi yhteydenot-
toa hanelta. Jos hén ei saa tuotepaallikkoa heti kiinni, on tarkeaa jattaa
viesti tai soittopyyntd kannykkaan.

Tuotevalvojalla on vastuu siita, ettd jokainen tuote hanen alueellaan tulee myy-
dyksi.
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LIITE 2

ASIANTUNTIJA HAASTATTELURUNKO
(Fiblon Oy, Pekka Ekberg 13.12.2013)

Mika on teidan nimenne ja asemanne yrityksessa?

Miten kauan yrityksessanne on ollut kdyttssa suoritusarviointia?

Miten se k&ytdnnossé toteutuu? (suoritusarviointiprosessi)

Kuka tekee arviointipaatokset ja mihin tietoihin perustuen?

Mité arvoja/mittaristoyksikkojéa kéaytatte toiminnan arviointiin?

Miten olette paatyneet juuri ndihin arvoihin?

Kuinka usein arviointia tehdaan?

Oletteko kokeneet suoritusarvioinnin toimivaksi osaksi yritystoimintaa? (kuvailkaa
muutamalla sanalla/lauseella)

Miten palkitsette onnistuneesta suorituksesta?

Miten henkildstonne on suhtautunut suoritusarviointiin?

Minkalaisia tuloksia olette saaneet kaytettyanne suoritusarviointia? (lilketoiminnan
kannalta)

Mité vinkkeja antaisitte yritykselle, joka on ottamassa suoritusarviointitoimintaa
kayttoon?

Onko teilla tiedossa muita yrityksid, joilla olisi vastaavaa toimintoa kaytossa, keita

voisin lisdksenne haastatella?
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LIITE 3

ASIANTUNTIJA HAASTATTELURUNKO

(Happy Company Oy, Saara Tarumo 10.2.2014)

Misté asioista ldhdette liikkeelle kohdeyrityksessa?

Mitka asiat on olennaisia palkitsemisjérjestelméd muodostettaessa?
Onko henkil6std mukana luomassa jarjestelmaa?

Miten toteutatte palkitsemisjérjestelmien viennin yritykseen?
Minkalaisia kokemuksia teilla on jarjestelmien kayttoonotosta?
Miten henkildstot ovat suhtautuneet jarjestelmaan ja sen kayttdonottoon?
Mité jarjestelma vaatii onnistuakseen ja toimiakseen kéytanngssa?
Kuinka usein palkitsemista tulisi tehda?

Minkalaisia mittareita on ollut kdyt6ssa?

painoarvo rahallinen/ei-rahallinen mittari?

Kuka tekee arvioinnin?

Miten varmistaa jarjestelmén oikeudenmukaisuus?

Miten tulisi palkita hyvésta suorituksesta?

Mitka palkitsemiskeinot ovat tdna paivana tehokkaimpia?

Mita yritys voi jarjestelmalld parhaassa tapauksessa saavuttaa?
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LIITE 4
TUOTEVALVOIJIEN KYSELYLOMAKE
Hei,

Opiskelen ylemman amk:n tradenomitutkintoa ja teen télla hetkell& opinnaytetyota.
Tutkimuksen ja kehittdmisen kohteeksi on valittu suoritusarviointi- ja palkitsemisjar-
jestelman luominen tukemaan tuotep&éllikdiden ja tuotevalvojien tydskentelyé. Toi-
mintaa olisi tarkoitus ohjata enemman haluttuun suuntaan tekemalld toiminnasta kes-

kustelevampaa ja tavoitteellisempaa, kuin se télla hetkella on.

Tutkimuksen tavoitteena olisi luoda n. 5 -kohtainen arviointitaulukko, jonka avulla
tuotevalvojien ty6té arvioitaisiin n. 2 kertaa vuodessa. Tuloksia arvioitaisiin yhdessa
tuotepaéllikon ja tuotevalvojan kanssa ja hyvien tuloksien mukaan méaraytyisi tyosta
ansaittu lisapalkkio.

Toivon, ettd vastaatte kysymyksiin mahdollisimman rehellisesti ja todenmukaisesti.
Ohessa on kyselykaavake motivaatiosta ja palkitsemisesta, johon voitte vastata ni-

mettomasti ja ndma vastaukset kasitelldan luottamuksellisesti.

Liséksi ohessa on kaavake, jossa voitte arvioida suoriutumistanne tuotevalvojana
talla hetkella. Vastatkaa tdhan nimellanne, silla kaavaketta tullaan kayttdmaan jatkos-

sa kehitystyossa.

Toivon, ettd palauttaisitte kyselyt suljetuissa kirjekuorissa toimiston vaihteeseen

5.3.2014 mennessa.
Terveisin,

Terhi von Schoneman
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TUOTEVALVOJAN KYSELYLOMAKE

1. Arvioi tdmén hetkista tyoskentelymotivaatiotasi yleisella tasolla. Ympyroi vas-
tauksesi. Kayta vastatessasi asteikkoa, jossa 10 = erittdin hyva ja 4 = erittdin huo-
no.

10 9 8 7 6 5 4

2. Arvioi seuraavien tekijoiden merkitystd tydmotivaatioosi. Numeroi 5 sinulle tar-
keintd tydmotivaatiota kasvattavaa tekijaa tarkeysjarjestyksessa, jossa 1 = tarkein,
2 = toiseksi tarkein, 3 = kolmanneksi térkein jne.

Varma tyOpaikka

Tyon sisélto

Tyokaverit

Joustavat tyoajat
Asiakaspalaute

Mahdollisuus kehittyd/kouluttautua
Mahdollisuus edetd uralla
Henkilostoedut

Palkka

Esimiehen arvostus ja palaute
Asioista tiedottaminen
Selkeat tydtehtavat
Oikeudenmukaisuus

Asetetut tavoitteet ja niiden saavuttaminen

Jokin muu, mika?
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Pohdi tekij0itd, joista saat uutta intoa paivittaiseen tyoskentelyyn? Arvioi taulukolla
tekijoiden merkitysta 1-3, 1 =todella merkittava, 2 = merkittavd, 3 = vdhemman mer-
Kittava

1 2 3
Uusien tuotteiden saapuminen myymaélaan 0 O 0
Esillepanojen laitto ja vaihtelu 0 O 0
Tydskentelya tukevat koulutukset 0 O 0
Myyntikilpailut 0 O 0
Tuotepdaallikon kannustus ja palaute O O 0
Tyo6kavereiden kannustus ja palaute O O 0
Tiimipalaverit 0 O 0
Onnistunut asiakaspalvelutilanne — ’hyva kauppa” [ 0 0
Suora asiakaspalaute 0 0 0
Myynnin tulosten seuranta 0 0 0
Vastuutehtdvan saaminen ja siind onnistuminen 0 0 0
Uusien innovaatioiden keksiminen ja kehittdminen [0 0 0

Jotain muuta, mita?
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3. Kuuvittele, ettd sinulle on annettu henkil6kohtaisia tavoitteita. Miké olisi sinulle
palkitsevinta, kun saavuttaisit sinulle asetetut tavoitteet? Ruksaa (X) 3 vaihtoeh-
toa, jotka ovat merkitykseltd&n suurimpia.

Itse tavoitteiden saavuttaminen
Tuotepalkinnon saaminen

Lahjakortin saaminen

Esimiehen palaute

Julkinen tunnustus hyvin tehdysté tyosta
Lisdvastuun saaminen

Rahallinen lisapalkkio

Liikuntasetelit

Jokin muu, mika?

4. Miten kuvaisit tdman hetkistd kommunikointia tuotevalvojan ja tuotepééallikon
valilla?

5. Miten haluaisit toimintaa kehittd, toiveita tai muita ajatuksia aiheeseen liittyen?
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LIITES

TUOTEPAALLIKOIDEN KYSELYLOMAKE
Hei,

Opiskelen ylemman amk:n tradenomitutkintoa ja teen télla hetkell& opinndytetyota.
Tutkimuksen ja kehittamisen kohteeksi on valittu suoritusarviointi- ja palkitsemisjar-
jestelman luominen tukemaan tuotep&éllikdiden ja tuotevalvojien tydskentelyé. Toi-
mintaa olisi tarkoitus ohjata enemman haluttuun suuntaan tekemalld toiminnasta kes-

kustelevampaa ja tavoitteellisempaa, kuin se téll& hetkella on.

Tutkimuksen tavoitteena olisi luoda n. 5 -kohtainen arviointitaulukko, jonka avulla
tuotevalvojien ty6té arvioitaisiin n. 2 kertaa vuodessa. Tuloksia arvioitaisiin yhdessa
tuotepaéllikon ja tuotevalvojan kanssa ja hyvien tuloksien mukaan méaraytyisi tyosta
ansaittu lisapalkkio.

Toivon, ettd vastaatte kysymyksiin mahdollisimman rehellisesti ja todenmukaisesti.
Ohessa on kyselykaavake tuotevalvojan ja tuotepaallikon valisestd yhteistydsta seka
kaavake, jossa toivoisin teiddn arvioivan tuotevalvojienne suoriutumista tehtavissaan
tall4 hetkelld. Toivon teitd myos tayttdmaan kaavion tuotevalvojienne vastuualueista
talla hetkelld

Toivon, ettd palauttaisitte kyselyn 5.3.2014 mennessa.
Terveisin,

Terhi von Schdneman
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TUOTEPAALLIKKOKYSELY
TAVOITTEENA IHANNETILAN MAARITTAMINEN:

1. Kuvaile muutamalla sanalla eri tyéskentelytapoja, miten toimitte tuotevalvojan
kanssa yhteistydssa. Lahinna minkalainen rooli tuotevalvojalla on missakin tilan-
teessa ja miten hanen odotat toimivan. (Omatoimisuusaste)

a) valmistautuessa ostotilanteeseen

b) taydennystilauksia tehdessa

c) esillepanoja suunniteltaessa

d) tuotteiden kasittely, laaduntarkkailu ja reklamaatiot ym.

e) myyntitavoitteiden asetanta, myynnin seuraaminen ja muiden tsemppaaminen
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f) alehinnoittelu

2. Miten kuvaisit tdiman hetkista kommunikointia tuotevalvojan ja -paallikon vélilla?

3. Toiveita tai muita ajatuksia aiheeseen liittyen?
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TEE LUETTELO TUOTEVALVOJISTA VASTUUALUEITTAIN:

NIMI TUOTERYHMA/ MYYNTI 6KK MYYNTI 6KK
TOIMITTAJA KEVAT SYKSY
TAMMI- HEINAKUU-

KESAKUU JOULUKUU




TUOTEVALVOJAN SUORIUTUMISEN ARVIOINTI (1. versio)

VASTAA TAULUKON MUKAISESTI JARJESTYKSESSA 1-5,

1= VALTTAVA, 2=TYYDYTTAVA, 3=HYVA,
4=KIITETTAVA, 5=ERINOMAINEN

1. ESILLEPANOT

a)
b)

c)

d)

€)

Tuotevalvojan vastuualueen siisteys
Esillepanojen ajankohtaisuus ja vaihtelevuus

Mahdollisen olemassa olevan esillepano-
ohjeistuksen noudattaminen

Osaston tuotteiden tdydennys varastosta

Muiden osastolla tydskentelevien informointi

2. TUOTTEIDEN VASTAANOTTO MYYMALAAN

a)

b)

<)

3. TUOTTEIDEN LIIKKUVUUTEEN REAGOINTI JA

Laadun ja mitoituksen tarkistus ennen
myyntiin asettamista

Tuotteiden saapuneeksi merkitseminen

Tuotteiden varastoinnin siisteys ja selkeys

TUOTEPAALLIKON INFORMOINTI

a)

b)

9)

h)

Hitaasti/nopeasti liikkuvista tuotteista
informointi tuotepééllikolle

Kay lapi puutteet sdénndllisesti

pyytaa varastoraportin ja merkkaa siihen
tilattavat puutteet/ehdotukset

ottaa kantaa tilattaviin maariin
Lisatilausten itsendinen teko
vastuualueen myynnin seuraaminen
kannanotto ennakko-ostoihin

toripdivien/alen valmistelevat ty6t, esim.
hintaehdotukset
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LIITEG6




AJATUKSIA EDELLA OLEVASTA TAULUKOSTA, ONKO
JOKIN KOHTA TURHA, VAI PITAISIKO SIIHEN LISATA
JOTAIN?

MITKA ARVIOITAVAT NUMEERISET ARVOT OLISIVAT
TARKEIMPIA SISALLYTTAA ARVIOINTITAULUKKOON?

MERKITSE TARKEYSJARJESTYKSESSA:

ESIMERKKEJA MAHDOLLISISTA ARVOISTA:

VARASTON KIERTONOPEUS

MYYNNIN %:NEN KEHITYS EDELLISEN KAUDEN TULOKSEEN VERRATTUNA

KANNATTAVUUDEN KEHITYS

KATE %

VARASTONMAARA
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LITE 7

SUORITUSARVIOINTITOIMINNAN AIKATAULUTUS

ESIM. 1 KALENTERIVUOSI

KUUKAUSI TUOTEPAALLIKKO TUOTEVALVOJA | YHTEISESTI

TAMMIKUU toimittaa joka kuukauden | toimii yhdessa ase- | palaveri, jossa kaydaan
paatteeksi myyntiraportin | tettujen tehtévien ja | yhdessé edellinen sesonki
tuotevalvojalle omasta tavoitteiden mukai- | ja luodaan tavoitteet seu-
vastuualueestaan. sesti. raavalle. Sovitaan mahdol-
+ osallistuminen kerros- lisesta lisapalkkiosta edel-
palaveriin kertomaan lisen sesongin tulosten
tulevan sesongin mallis- mukaan.
toista.

HELMIKUU myyntirap.

MAALISKUU | myyntirap.

HUHTIKUU myyntirap.

TOUKOKUU myyntirap.

KESAKUU myyntirap. tuotevalvoja ja tuotepaal-
+ tuotevalvoja tayt- | likko tayttavat lomakkeen
tad lomakkeen ke- | suorituksen arvioinnista.
vaan sesongista, ->heindkuun yhteispalave-
ettd missa onnistut- | riin
tiin, missé ei ja
mita kysyttiin ->
heindkuun yhteis-
palaveriin.

HEINAKUU toimittaa joka kuukauden | toimii yhdessa ase- | palaveri, jossa kdydaan
paatteeksi myyntiraportin | tettujen tehtévien ja | yhdessé edellinen sesonki
tuotevalvojalle omasta tavoitteiden mukai- | ja luodaan tavoitteet seu-
vastuualueestaan. sesti. raavalle. Sovitaan mahdol-
+ osallistuminen kerros- lisesta lisapalkkiosta edel-
palaveriin kertomaan lisen sesongin tulosten
tulevan sesongin mallis- mukaan.
toista.

ELOKUU myyntirap.

SYYSKUU myyntirap.

LOKAKUU myyntirap.

MARRASKUU | myyntirap.

JOULUKUU myyntirap. tuotevalvoja ja tuotepaéal-

+ tuotevalvoja tayt-
tad lomakkeen ke-
vaan sesongista,
etta missa onnistut-
tiin, missé ei ja
mita kysyttiin ->
heindkuun yhteis-
palaveriin

likko tayttavat lomakkeen
suorituksen arvioinnista.
-> tammikuun yhteispala-
veriin
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LITES8
OHJEISTUS YHTEISEEN PALAVERIIN

Onnistuneen ja hyvén keskustelun lahtokohta on se, ettd kummallakin osapuolella,
esimiehelld ja alaisella on kaytossa sama informatiivinen aineisto tarkasteltavasta
ajanjaksosta ennen keskustelua (numero- ja muu aineisto). Talldin molemmilla on
mahdollisuus valmistautua jarjestelmalliseen ja rakentavaan keskusteluun. (Kauha-

nen 2009, 68.) -> kuukausittaiset raportit myynneista

Keskustelussa on hyva tuoda erityisesti esille ne tekijat, jotka ovat aiheuttaneet tavoi-
tetason ylityksen tai alituksen. Eli miksi tavoite on saavutettu tai se on jadnyt saavut-
tamatta. Johtuuko tilanne henkildstd, tiimista tai ulkopuolisista tekijoisté, kuten poik-
keuksellisen lampimé&std ajanjaksosta tms. Arvioinnissa on hyva lahtea liikkeelle
siitd, ettd alainen itse ensin arvioi omaa suoritustaan, esimies kuuntelee ja esit-
taa kysymyksid. Vasta sitten esimies arvioi alaisensa tdmanhetkista suoritustasoa.
(Kauhanen 2009, 69.)

Tavoitteista keskusteltaessa ja niita asetettaessa esimiehelle tulee muodostua selkea
nakemys siitd, millaisia tavoitteita ja mittareita kyseinen tehtava ja tehtavanhal-
tija kaipaavat. (Sistonen 2008, 105.)

Asetetut tavoitteet eivat saa olla lilan varovaisia, silla niill4 on vaikea saada aikaan
muutosta ja silloin ihmiset toimivat vanhoissa tutuissa tavoissa tehda asioita. Riitta-
van haastavat tavoitteet kannustavat muuttumaan, uudistumaan, kehittymaan ja op-
pimaan pois vanhasta ja niiden avulla saadaan yksilt miettimaén ja ideoimaan uusia
tapoja tehda asioita. (Sistonen 2008, 107.)

Palkitsemisen perusteita ovat yksilotasolla tehtéavan vaativuus, henkilén osaami-
set ja suoriutuminen tehtavissa. Tehtdvan vaativuus muodostaa perustan palkitse-
miselle. Aina kun rooli, vastuut ja avaintehtdvat muuttuvat merkittavasti, on myos

kuvaus ja vaativuus paivitettdva ajan tasalle. (Sistonen 2008, 179.)
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LIITE9

TV:N PALAUTELOMAKE EDELLISEN SESONGIN TUOTTEISTA
OSTAJA

SESONKI VASTUUALUE

Mitka olivat sesongin top 5 myydyinté tuotetta/ sarjaa ja miksi?

Miksi tai miké oli syy, etté jokin tuote oli jadnyt myymaétta?

Mité toisaalta puuttui, mita asiakkaat kysyivat?

Mité ehdotuksia tai ajatuksia seuraavan sesongin ennakko-ostoja ajatellen?




TUOTEVALVOJAN SUORIUTUMISEN ARVIOINTI (2. versio)

VASTAA TAULUKON MUKAISESTI JARJESTYKSESSA 1-3,

1=TYYDYTTAVA, 2=HYVA,
3=KIITETTAVA

1. ESILLEPANOT

a)
b)

c)

d)

€)

2. TUOTTEIDEN VASTAANOTTO MYYMALAAN

a)

b)

<)

3. TUOTTEIDEN LIIKKUVUUTEEN REAGOINTI JA

Tuotevalvojan vastuualueen siisteys
Esillepanojen ajankohtaisuus ja vaihtelevuus

Mahdollisen olemassa olevan esillepano-
ohjeistuksen noudattaminen

Osaston tuotteiden tdydennys varastosta

Muiden osastolla tydskentelevien informointi

Laadun ja mitoituksen tarkistus ennen
myyntiin asettamista

Tuotteiden varastoinnin siisteys ja selkeys

Tuotereklamaatioiden hoito

TUOTEPAALLIKON INFORMOINTI

a)

b)

<)

d)

€)

9)

h)

Hitaasti/nopeasti liikkuvista tuotteista
informointi tuotepaallikolle

Kay l&pi puutteet sdanndllisesti

pyytaa varastoraportin ja merkkaa siihen
tilattavat puutteet/ehdotukset

ottaa kantaa tilattaviin méaariin
Lisatilausten itsendinen teko
vastuualueen myynnin seuraaminen
kannanotto ennakko-ostoihin

toripaivien/alen valmistelevat tyot, esim.
hintaehdotukset

YHTEISPISTEMAARA p.
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LIITE 10

yhteinen arvio



TUOTEVALVOJAN TULOSARVIOINTI JA PALKITSEMINEN,

SEURANTAJAKSO 6KK

(alustava ehdotus)

edellisend vastaavana kautena. Yhdessa sovitut

tavoitteet on saavutettu joiltain osin.

TAVOITTEIDEN SAAVUTTAMINEN ANSAITTU
PISTEMAARA

Myynti ja kate % ovat parempia kuin edellise- 15

na vastaavana kautena. Yhdessé asetetut tavoit-

teet on saavutettu jokaisella osa-alueella.

Joko Kate % tai Myynti on parempi kuin edel- 10

lisend vastaavana kautena. Yhdessa sovitut

tavoitteet on saavutettu l&hes jokaisella osa-

alueella.

Myynti ja kate % ovat vastaavia lukuja kuin 5

Minimitavoite on, ettd paastaan edellisen vastaavan tuloksen tasolle.
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LIITE 11

VASTUUALUEEN MYYNTI 6KK (€) | ANSAITTU PISTEMAARA
500 000 - 700 000 -> 20

300 000 - 499 999 15

100 000 - 299 999 10

0-99999 5

Olisi tavoiteltavaa, ettd vastuualueiden keskimaarainen myynnin mééara olisi 6 kk:n

ajalta n. 100 000€ - 200 000€. Té&ta silmallapitden joitain alueita voisi jakaa vaikka

tiimeiksi ja toisia yhdistaa, sill4 nykyisellaan alueiden koissa on suuria eroja.
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PISTEYTYS SUORITUSARVIOINTITAULUKOSSA

Pisteméaara tulee suoraan toimintojen arviointitaulukon tehtdvissa suoriutumisen mu-
kaan. Jos olet suoriutunut tehtdvassa 3:n arvoisesti, eli Kiitettavasti, niin saat siitd
itsellesi 3 pistettd. Maksimipistemaéara arviointilomakkeessa on 16*3=48 pistetta.
(Ajatuksena on muokata toimintojen arviointitaulukosta myos kolmiportainen ->
1=tyydyttava, 2=hyva, 3=Kkiitettavé ja poistaa kohta, jossa puhutaan saapuneiden
tuotteiden merkkaamisesta)
=>» tuotevalvoja voi olla yhteydessé tehtavienséd maarésta, eli vastuun osuudesta
tuotepaallikkoon, jolloin voidaan yhdessa keskustella vastuun ja tehtévien
madrastd, sen kasvattamisesta tai laskemisesta. T&ll6in omalla aktiivisuudella

voi vaikuttaa oman tehtdvékentan laajuuteen ja pisteiden ansaitsemiseen.

ANSAITTU KOKONAIS- PALKITSEMISEN SUURUUS
PISTEMAARA

60p. - 83p. ?

40p. - 59p. ?

1p. - 39p. ?

Tuotepaallikot saavat yhdessa sopia toimitusjohtajan kanssa palkkioiden suuruudes-
ta. Itse olen sitd mieltd, etta palkkioiden tulisi tulla aikaisemman kiintean palkkion
lisaksi ja sen voisi suorittaa yhdessa kaydyn ja hyvaksytyn palautekeskustelun jal-
keen.

Naéissa taulukoissa kiteytyy toimintojen arvioinnin mahdollistaminen numeerisesti.
Periaatteessa arviointi koostuu kolmesta eri tekijasta: 1. myyntitavoitteiden saavut-
tamisesta, 2. vastuualueen suuruudesta myyntieuroissa 6kk ja 3. toimenkuvan
tehtavien mukaisen toiminnan arvioinnin.




