TYOKYKY- JA TUOTTAVUUSVALMENNUS

Kehittamishanke tuottavuusvalmennuksen mallintamiseksi

HAIVIK

HAMEEN AMMATTIKORKEAKOULU
HAME UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

Ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytety6
Visamaki, teknologiaosaamisen johtaminen
Kevat, 2019

Anssi Mikkola



HAM K TIVISTELMA

HAMEEN AMMATTIKORKEAKOULU
HAME UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

Teknologiaosaamisen johtaminen

Visamaki

Tekija Anssi Mikkola Vuosi 2019

Tyon nimi TYOKYKY- JA TUOTTAVUUSVALMENNUS, kehittamishanke
tuottavuusvalmennuksen mallintamiseksi

TIVISTELMA

Vuoden 2015 toukokuussa Suomen hallitus julkisti aikeensa luoda yhteiskuntasopimus,
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nousua”. Samalla hetkelld taman opinnaytetyon tekija paatti julkistaa 13 vuoden aikana
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ideasta lopulliseen valmennusmalliin. Opinndytetydssa kuvataan, mitd tuottavuus on,
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ABSTRACT

In May 2015, Finnish Government published the Competitiveness Pact, which among
other things aimed for five per cent increase in productivity in Finland, mainly by in-
creasing working hours without increase of salary. At that moment, the author of this
thesis decided to publish his idea that he had conceived for 13 years of improving
productivity. Based on that idea a two-year project funded by European Social Fund
(ESF) launched in October 2016. The project called “Working ability and productivity
training” developed a model for employee training about productivity and working abil-
ity in industry of metalwork and machining. The project abbreviated to “TTV” by its Finn-
ish name “Tyokyky ja tuottavuusvalmennus”. Lahti University of Applied Sciences Ltd.
(LAMK) executed the project. Sub-executors were Paijat-Hame Regional Sport Associa-
tion (PHLU) and Salpaus Further Education (SALPAUS), along with five SMEs at sector of
mechanical manufacturing. The project completed on December 31, 2018.

This thesis will represent the trajectory of productivity training from idea to a ready-
made training model. The thesis will describe what productivity is, what kind of factors
have impact on productivity and how productivity training was developed and tested in
five companies. This thesis was a quest for answers to questions: “how to make the em-

ployees improve their own productivity”, "how to improve employee’s work motiva-
tion” and "how to improve employee’s self-management skills”.

The outcome of this thesis is a ready-made model for training employees about produc-
tivity. With minor modifications, the model implements also in lines of business other
than mechanical manufacturing.

Previously the development of work ability and productivity have been separate, in spite
of having same elements and same target groups. Innovatively project TTV combined
them. Correlation between self-management and productivity would require further
study as well as utility for measuring the impact of productivity training.
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1 JOHDANTO

Tdssa opinndytetydssa kehitetaan valmennus henkilostén tuottavuuden ja tydhyvin-
voinnin parantamiseen. Aiheesta on kaynnistynyt lokakuussa 2016 kaksivuotinen Euroo-
pan sosiaalirahaston (ESR) rahoittama hanke, jonka nimi on “Tyokyky- ja tuottavuusval-
mennus” (TTV). Hankkeessa kehitetdan menetelma, jolla yritysten henkilostda voidaan
kouluttaa tuottavuuden ja tydhyvinvoinnin parantamiseen. Menetelmaa on tarkoitus
tulevaisuudessa soveltaa myos muille aloille ja julkisen sektorin tyoyhteisaille.

Opinndytetyossa tutkitaan teoriaa ja taustatietoa, jolla kehitetdan tyokyky- ja tuotta-
vuusvalmennus Pdijat-Hameen kone- ja metallialan yrityksiin. Opinndytetydssa ja kehit-
tamishankkeessa kehitetaan henkilostokoulutusta tydelamassa oleville aikuisille, joten
kehittamisessa on huomioitava myos koulutus- ja johtamisteoriat. Ndiden taustaa on
tdssa oppimistehtavassa esitetty lyhyesti.

Tyokyky- ja tuottavuushankkeessa kehitettavina organisaationa ovat Paijat-Hameen pie-
net ja keskisuuret konepajat, joita hankkeeseen osallistui viisi. Ndista yrityksista valmen-
nukseen osallistui yhteensa 196 tydntekijaa. Hanketta hallinnoi Lahden ammattikorkea-
koulu (LAMK) ja toimijoina hankkeessa ovat lisaksi Koulutuskeskus Salpaus (SALPAUS)
seka Paijat-Hameen liikunta ja urheilu (PHLU). SALPAUS valmentaa tyontekijat tuotta-
vuuden perusteisiin. Hankkeessa LAMK ja PHLU toteuttavat tyokykyvalmennuksen ke-
hittdmisen ja opinndytetyon tekija (SALPAUS) tuottavuusvalmennuksen kehittamisen.
Opinndytetyon rajaamiseksi tyokykyosion teoriaa esitetdaan vain lyhyesti niilta osin kuin
sita pitda huomioida ja hyodyntaa myos tuottavuusvalmennuksessa. Lisaksi LAMK:n ja
PHLU:n yhdessa toteuttamat tyokykytestit esitelldan vain paaperiaatteiltaan.

Punaisena lankana valmennuksessa on yksittdisen tyontekijan panoksen merkitys kol-
mesta nakokulmasta: yrityksen, tydyhteison (tiimin) sekd tyontekijan itsensa. Hank-
keessa tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn mittaus ja valmennus olivat PHLU:n tehtavia. Tyéhy-
vinvointi on kuitenkin niin tarkea osa tuottavuutta, etta sita ei voi taysin sivuuttaa val-
mennuksen tuottavuuden osiossakaan. Hanke on kdynnistynyt 4.10.2016 ja paattyy
31.12.2018. Hankkeen tarkoitus on tutkia ja kehittda kone- ja metallialan yritysten hen-
kiloston tuottavuutta seka tyokykya. Vaikka kysymyksessa on koulutus, hankkeen ni-
meksi on otettu valmennus, jolla pyritdan painottamaan tyontekijan vapaaehtoisuutta,
itseohjautuvuutta seka osallistamista.

Tassa opinnaytetydssa pyritdadan hakemaan vastauksia seuraaviin kysymyksiin (tutkimus-
ongelmat)

— Miten tyontekijat voi saada parantamaan omaa tuottavuuttaan?

— Miten tyontekijoiden tydmotivaatiota voidaan parantaa?

— Miten tyontekijoiden itsensa johtamisen taitoja voi kehittaa?

Tassa opinndytetyossa keskeiset kasitteet, jotka liittyvat tyontekijoiden tuottavuuden
parantamiseen, ovat tuottavuuden ymmartaminen, motivaatio ja erityisesti itsensa joh-
taminen. Esimiehia ja henkildjohtamista kasitellaan kirjallisuuskatsauksessa motivaation



yhteydessd, mutta ei yhtena erillisena tyon paadkasitteena. Tyohyvinvointia ja tyotyyty-
vaisyytta tullaan myds jossain osissa tutkimusta sivuamaan, mutta niiden osuus jaa suh-
teellisen pieneksi opinndytteen rajauksesta johtuen.

2 KEHITTAMISHANKKEEN KUVAUS

Taman kehittamishankkeen tarkoitus on kehittaa malli tuottavuusvalmennukselle, jonka
avulla yritysten tydntekijoita voi motivoida kehittdamaan omaa tyokykyaan ja tuottavuut-
taan. Hanke kohdistuu Paijat-Hameen kone- ja metallialan yrityksiin, koska hankeidean
taustat ja syntytekijat ovat vahvasti niista lahtoisin.

Tyokyky- ja tuottavuusvalmennus -hankkeen tavoitteena on kehittaa ja pilotoida toimin-
tamalli, jonka avulla yritykset voivat parantaa tuottavuuttaan tukemalla tyékyvyn johta-
mista seka tyontekijoiden terveytta, fyysista toimintakykya ja itsensa johtamisen taitoja.
Hanke koostuu neljasta toimenpiteesta: toimintamallin rakentaminen, toimintamallin
testaaminen, aikaansaatujen vaikutusten seuranta ja arviointi seka viestinta. Hankkeen
toimintamalli (=tyokyky- ja tuottavuusvalmennus) on prosessi, joka sisaltda tyontekijoi-
den ja organisaation lahtotason mittauksen ja analyysin, lahtotilanteeseen perustuvat
koulutusosiot seka yhteisollisen kehittamisprosessin, joka aikaansaa pysyvia muutoksia
tyopaikalla. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2016)

TyGkyky- ja tuottavuusvalmennus

Kuva 1. Tyokyky- ja tuottavuusvalmennushankkeen logo.

2.1 Kehittamishankkeen ldhtokohdat

Tuottavuusvalmennuksen idea syntyi alun perin vuonna 2002 keskustelussa Lahden am-
mattikorkeakoulun silloisen lehtorin limari Tapolan kanssa. Tapola esitteli kuvaa 5 vas-
taavan vanhemman kuvion julkisen talouden tuloista ja menoista ikaryhmittdin Suo-
messa. Keskustelu koski mm. tarvetta tyourien pidentamiseen Suomessa. Samassa kes-
kustelussa Tapola mainitsi, ettd alhaisimmillaan konepajan tuottavan tydajan osuus ko-
konaistyOajasta saattaa olla 20 prosenttia (kuva 2).

Lopullinen sykdys hankkeeseen syntyi paaministeri Sipilan hallituksen alkuperaisesta yh-
teiskuntasopimuksesta, josta kesalla 2016 muotoutui kilpailukykysopimus. Kilpailukyky-
sopimuksen punainen lanka oli Suomen kilpailukyvyn nostaminen 15 prosentilla. Siihen



sisaltyi my0Os vaatimus jokaisen tyontekijan tuottavuuden parantamisesta viiden prosen-
tin verran (5 %). Tama tuottavuuden nosto toteutettiin mekaanisesti alentamalla kaik-
kien tyontekijoiden palkkakustannuksia joko leikkaamalla heidan palkkaansa tai lisaa-
malla heidan vuotuista tydaikaansa maksamatta lisddntyneesta tydajasta palkkaa. Oike-
ampi tie on tuottavuuden parantaminen tuotosta nostamalla, kajoamatta palkkoihin tai
tyodaikoihin. Kuvassa 2 on laskettu viiden prosentin lisdys tuottavaan tyoaikaan, jos lah-
totilanteessa tuottava tydaika on 20, 40 tai 60 prosenttia kokonaistyoajasta.

Tuottavan tydajan

osuus 20 % 40 % 60 %

Tota@at®@l | 9 h3gmin | 3h12min | 4h48min

/8h

I;’;:it:ama;"s"h 6h24min | 4h48min | 3h12min
5 % tuottavasta - . .
iajasta Amind8s | 9min36s | 14min24ds

Kuva 2. Tuottavan tydajan kasvattaminen viidelld prosentilla.

Kuvasta 2 ndhdaan, etta mikali tuottavaa tydaikaa on 20 prosenttia tyOajasta, viiden pro-
sentin (5%) lisdys tarkoittaa alle viiden minuutin siirtdmista tuottamattomasta tydajasta
tuottavaan. Monissa tehtavissa tyontekija voi parantaa tuottavuuttaan paljonkin vain
jarkevoittamalla toimintaansa seka ajankayttoédaan. Hankkeessa kehitetdan valmennus-
menetelm3, jota voidaan tulevaisuudessa soveltaa laajemmin alasta riippumatta yritys-
ten ja tyotehtavasta riippumatta henkiloston tuottavuuden parantamiseen. Erityisesti
painotetaan henkiloston tyokykya, tyohyvinvointia sekad tuottavuutta. Koko maailman
taloutta ajatellen Suomen rakenteellinen kilpailukyky on korkea. Suomen taloudellinen
kilpailukyky on kuitenkin todettu heikoksi verrattuna tarkeimpiin kilpailijamaihin. Hinta-
kilpailukykya pidetdaan huonona, tyon tuottavuutta matalana ja julkisen talouden kesta-
vyysvajetta heikkona ja se on edelleen heikkenemassa.

Nykytilanteessa yksi ongelma on se, ettad tyontekijat eivat ymmarra tuottavuutensa te-
kijoita ja merkitystd. Tuottavuuden kannalta merkittavat tekijat ovat olemassa ja jopa
hyvassa kunnossa. Suomalainen tydvoima on koulutettua ja osaavaa ja monitaitoista.
Tyovalineet ja tydmenetelmat ovat myos yleisesti hyvia. Suomalaisten innovatiivisuus
on korkeaa. Suomalainen johtamismalli on globaalisti katsottuna tasa-arvoinen ja osal-
listava. Yleensa yrityksen johtotaso ymmartaa tuottavuuden parantamisen tarpeet seka
sen, etta tyontekijoitd on osallistettava kehitykseen ja kehittamiseen, mutta usein kei-
not ovat liian autoritdarisia tyontekijoiden hyvaksya. Toisaalta jo sotakorvausten santil-
lisen hoitamisen ja etenkin Nokian menestyksen huumassa suomalaiset on vuosien



4

myota ikdan kuin ”opetettu laiskoiksi”. Emme ole riittavasti kiinnittaneet huomiota tuot-
tavuuteen ja sen merkitykseen kilpailukyvyn ehka tarkeimpana tekijana.

Myds tydhyvinvointi on tuottavuuden tarkea osa-alue. Sen parantaminen nostaa tuot-
tavuutta. Yleisen kasityksen mukaan yrityksen suurin voimavara on sen henkilosté. Val-
mennuksen tavoite on parantaa tyontekijoiden ymmarrysta omasta toiminnastaan niin,
etta heidan hyvinvointinsa ja tuottavuutensa paranee. Valmennuksen tavoitteen voi tii-
vistaa siten, ettd valmennuksella pyritdadan parantamaan jokaisen tyontekijan itsensa joh-
tamista.

Tyokyky- ja tuottavuus —hankkeen (TTV) lahtokohta on, etta aiemmin seka tuottavuutta
etta tyokykya on kehitetty, mutta toisistaan erillisind ilmidina. Tyokyky- ja tuotta-
vuushanke pyrkii kehittdmaan molempia yhdessa, koska molemmissa on samoja ele-
mentteja ja sama kohderyhma. Yksilon tuottavuudessa ja tydkyvyssa on paljon samoja
elementteja, eika niita tyotehtavan nakékulmasta valttamatta ole tarkoituksenmukaista
erottaa vain toisen kehittamiseksi. Kuvassa 3 on esitetty TTV-hankkeen toimintamallin
kuvaus tuottavuuden seka tyokyvyn kehittamisen yhdistamisesta.

ERILLISYYS

II \/ k"AMK salpaus D‘l‘IIKUI‘IIIIA‘].‘C\‘H‘RIiEIlUI JE(,HJ(F,% Eug_;fq

Kuva 3. Kehittamisen aiempi erillisyys (Vaananen ym. 2019).

2.2 Kehittdmishankkeen padongelmat

Taman opinnaytetyon tekija on kokenut, etteivat tyontekijat riittavasti ymmarra oman
panoksensa merkitysta yhteiskunnassa. Kehittdmishankkeen idean punaisena lankana
on 15 vuoden ajan ollut yksittdisen tyontekijan tuottavuuden merkitys kolmesta eri na-
kdékulmasta:

— yksittaisen tyontekijan tuottavuuden merkitys yhteiskunnalle

— yksittaisen tyontekijan tuottavuuden merkitys yritykselle

— yksittaisen tyontekijan tuottavuuden merkitys tyontekijalle itselleen

Yhteiskunnan nakokulmasta tarkeita sisaltéja valmennukselle ovat esim. eldkejarjes-
telma, hyvinvointi, julkisen talouden kestavyysvaje, kestava kehitys, kilpailukyky, viennin
merkitys seka yrittdjyys. Yrityksen ndakokulmasta tarkeita ovat lisaksi esim. digitaalisuus,



oppiva organisaatio, “luova tuho” seka tydhyvinvointi. Tyontekijan ndakdkulmasta mai-
nittakoon vield tyén mielekkyys, parempi menestys tyémarkkinoilla, yrityksen palkan-
maksukyky seka “sisdinen yrittajyys”. Asiantuntijat ovat yleisesti sitd mielta, etta tuotta-
vuus paranee tehokkaimmin tyontekijoiden motivaatiota nostamalla. Esimiesten taholta
tuleva kehittamispyrkimys ei ole yhta tehokasta. Siita syysta kehittamishankkeen yh-
deksi tarkedksi ongelmaksi on muodostunut itsensa johtaminen. TTV-hankkeen aikana
yhteiskunnallinen nakdkulma jai taka-alalle. Hankkeen ja sen myé6ta opinnadytetydn na-
kokulmiksi muodostuivat organisaatio (yritys), yhteiso (tiimi) ja yksilo (tyontekija).

Kuvassa 4 on kuvattu TTV-hankkeen valmennusten paasisaltd. Kuva kertoo selkeasti,
miksi tuottavuuden ja tydkyvyn valmennus on hankkeessa yhdistetty. Esimerkiksi ergo-
nomia, itsensa johtaminen, motivaatio, tiedonkulku ja yhteisélliset voimavarat ovat asi-
oita, jotka liittyvat ja vaikuttavat seka tuottavuuteen etta tyokykyyn.

SISALTO

Tiedonkulku

Kuva 4. TTV-hankkeen paasisaltd (Vaananen ym. 2018).

2.2.1 Kestavyysvaje

Suomessa vaestokehitys on suurempi uhka kuin monissa muissa maissa. Syntyvyy-
temme on ennatysalhainen ja arvioitu elinian kasvu voimakasta. Seka vadestollisen etta
taloudellisen huoltosuhteen heikkenemisen my6ta meitd uhkaa ennatyksellinen kesta-
vyysvaje. Kuvassa 5 on esitetty julkisen talouden maksut ja etuudet seka vdeston ikara-
kenne vuonna 2011. Lisaksi kuvassa 5 nakyy arvioitu vaeston ikarakenne vuosina 2030
ja 2100.



80000 Euroa Henked 80000
70000 T 70000
60000 /—*—**// 60000
50000 // 50000
40000 40000

30000 30000
20000 20000
10000 10000
0 — - - g : - : - +0
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100+
Vaestd 2011 == Viestd 2030 == Kaikki etuudet Ika
e \erOt Vdestd 2100 === Eldke-etuudet

Kuva 5. Julkisen talouden maksut, etuudet vuonna 2011 seka vaestoke-
hitys (Talous & yhteiskunta 2/2012).

Kuvasta 5 nadkyy, ettd vuonna 2011 suomalaisista yhteiskunnalle taloudellista arvoa kes-
kimaarin tuottavia olivat noin 25-62 —vuotiaat. Viime vuosina kestdvyysvajeen korjaa-
miseksi on esimerkiksi nostettu eldkeikaa, jotta suomalaiset tuottaisivat yhteiskunnalle
taloudellista arvoa pidempaan. Yksi keino arvonlisaykseen on tydelamdssa olevien suo-
malaisten tuottavuuden parantaminen. Siihen sopivien keinojen I6ytamiseen tama opin-
ndytetyo ja TTV-hanke juuri pyrkivat.

2.2.2 Kilpailukyky

Kilpailukyky tarkoittaa yksilon, yrityksen, toimialan tai kansatalouden kykya selviytya ta-
loudellisen kilpailun olosuhteissa. Yksi TTV-hankkeessa kehitettdavan valmennuksen ta-
voitteista on parantaa yrityksen kilpailukykya. Kilpailukyvyn ehka tarkein mittari on yk-
sikkotydkustannukset (esim. Maliranta 2014, 2) ja sen my6ta tuottavuus. Tarkastelta-
essa ja verrattaessa yritysten kilpailukykya mitataan yleensa kokonaistuottavuutta. Ko-
konaistuottavuudessa on reaalisen eli tuotos/panos-tuottavuuden lisdksi mukana talou-
dellinen tuottavuus eli rahaprosesseilla mitattu kannattavuus. Heinildan (2014, 13) mu-
kaan suurin ongelma kokonaistuottavuutta mitattaessa on erilaisten tuotosten ja panos-
ten yhteen laskeminen. Koska reaalinen tuottavuus ei riipu kannattavuudesta, vaan on
yksi sen tekija, tassa opinnaytetydssa sekda TTV-valmennuksessa keskitytaan kehitta-
maan reaalista tuottavuutta.

2.2.3 Oppiva organisaatio ja itsensa johtaminen

Yksi kehittdamishankkeen lopputuotteen, tyokyky- ja tuottavuusvalmennusmallin, funk-
tioista on kehittaa yritystd oppivaksi organisaatioksi. Oppiva organisaatio tarkoittaa He-
lakorven (n.d) mukaan organisaatiota, jolla on kyky luoda, hankkia ja siirtaa tietoa seka
muuttaa omaa kayttaytymistadn uuden tiedon ja uusien kasitysten mukaiseksi. Helakor-
ven (n.d) mukaan oppivan organisaation keskeinen elementti on tiimi.



Tanskasen ym. (2013, 17) mukaan tyontekijoita voi osallistaa haasteiden ratkaisemiseen
kertomalla ty6paikan kilpailutilanteesta ja yhteisesti pohtimalla sen merkityksesta kay-
tdnnon tyohon. Oppivassa organisaatiossa kdytetaan hyodyksi kaikkien yksildiden ja ryh-
mien oppimiskykyd yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Oppivan organisaation ja
tuottavan tiimin ominaisuuksia ovat esim.

— yhteinen tavoite ja olemassa olon peruste, kilpailukyky

— yhteinen ajatus toimintatapojen kehittamisesta, innovatiivisuus

— positiivinen yhteisollisyys, kannustavuus

— oppimiseen ja kehittamiseen kannustava ilmapiiri, agility

— aktiivinen vuorovaikutus ja keskustelukulttuuri, avoimuus

— virheista oppiminen, itsekritiikki

— tuloksellisuuden seuraaminen

o Oppiva organisaatio = menestyva ja houkutteleva tyoyh-
teisd

Nykykasityksen mukaan aineeton padoma on yritykselle jopa tarkeampaa kuin aineelli-
nen. Aineeton padaoma kadsitteena on ollut tunnettua jo lahes kolmen vuosisadan ajan
(Hjerppe 2016, 346). Niiden yhteisvaikutuksen merkitysta yrityksen taloudelliselle tulok-
selle ei kuitenkaan vielakdan ymmarreta kunnolla. Turun yliopiston tulevaisuuden tutki-
muslaitoksen SAIKA-tutkimusprojekti (Stahle 2011) on ensimmaisen kerran tutkimuk-
sessaan jakanut aineettoman pdadaoman neljaan paaelementtiin: inhimillinen padaoma,
markkinapdadaoma, rakenteellinen  p3ddoma ja  innovaatiopdadoma.  SAIKA-
tutkimusprojektissa myos kehitettiin menetelma, jolla eri maiden aineettoman paa-
oman osuus bruttokansantuotteesta voidaan laskea. Stahlen (2011) mukaan aineetto-
man padaoman vahvin potentiaali on Suomessa, mutta Yhdysvallat, Iso-Britannia ja Belgia
hyodyntavat tietopdaaomaansa tehokkaimmin.

Suomalaista johtamismallia pidetdaan yleensa tasa-arvoisena ja tyontekijoita osallista-
vana. Tyontekijat puolestaan kokevat usein johtamisen liian autoritdarisena. Yksi uu-
demmista teorioista on dialoginen johtaminen. Dialogisen johtamisen keskeisia periaat-
teita ovat arvostava vuorovaikutus, kuuntelu ja sekd osapuolten tasavertainen osallistu-
minen toiminnan kehittamiseen (Syvanen ym. 2012, 3). Dialoginen johtaminen voi ulot-
tua oman organisaation lisdksi yrityksen muihin aineettoman pdaoman osiin. Esimerkiksi
asiakkaiden, alihankkijoiden seka muiden yhteistydkumppaneiden asiantuntijuutta voi-
daan hyodynt&da oppivan organisaation kehittamisessa. Syvasen ym. (2012, 12) mukaan
tyon uudet vaatimukset edellyttdvat toimivan johtamisen lisaksi tyontekijoilta itsensa
johtamista.

Suomessa itsensd johtamisesta kaytetdan yleisesti englanninkielistd termia self-mana-
gement. Suomessa aiheen tutkimus on ollut vield pienimuotoista. Ulkomaisissa tutki-
muksissa itsensa johtamista on tutkittu paljonkin. Kasitteena itsensa johtaminen on kui-
tenkin jonkin verran erilainen tutkimuksesta riippuen. Tutkimuksissa itsensd johtami-
sesta kaytetdan esimerkiksi kolmea eri kasitetta, self-control (esim. Gillebaart 2018),
self-efficacy (esim. Nielsen ym. 2017) seka self-regulation (esim. Kvorning ym. 2015,
255). Lisaksi katsaus tutkimuksiin kertoo, ettd itsensa johtamista on tutkittu enemman
hyvinvoinnin kuin tuottavuuden yhteydessa. McGuffin (2015) on tutkinut henkilékohtai-
sen valmennuksen (life coaching) kdyttda tyonohjauksessa (employee coaching) raken-
nusteollisuudessa ja sen vaikutusta tyontekijan tuottavuuteen.



Keskisen (2018, 5.) mukaan itseimme johtamalla yksil6 johtaa omaa eldmé&ansa, joka
taas on tarkeampi johtamistehtdava kuin yksikdan tydelaman esimiespesti. Laitinen
(2018, 20) kertoo Williamsin ndkemyksen itsensa johtamisen ja metataitojen yhtey-
destd. Williamsin mukaan persoonallisuustutkimusten tulosten mukaan ulospdinsuun-
tautuneisuus, avoimuus kokemuksille ja tietoisuus liittyivat positiivisesti korkeisiin it-
sensa johtamisen syva- eli metataitoihin. Taipumuksella olla samaa mieltd muiden
kanssa ei nahty olevan yhteytta itsensa johtamisen taitoihin, kun taas neuroottisuus liit-
tyi itsensa johtamisen metataitojen alhaiseen tasoon. Korkean metataidon omaavat ei-
vat hyody itsensa johtamisen koulutuksesta yhta tehokkaasti kuin alhaisen tason omaa-
vat. (Laitinen 2018, 20.)

Laitinen (2018, 33) kartoitti tutkimuksessaan asiantuntijaorganisaation kasitysta itsensa
johtamisesta kahden kysymyksen avulla
— Mitka ovat tarkeimmat sisdiset motivaatiotekijat tehda toita, miksi
teet toita?
— Miten kuvailisit dkkiseltdan itsensa johtamista, mitd elementteja se
sinusta pitaa sisallaan?

Laitisen (2018, 34) mukaan hanen tutkimuksensa kohdeorganisaatiossa itsensa johtami-
seen liitettiin erilaisia ymmarrystasoja ja asialaajuuksia. Suurin ryhma ymmartaa itsensa
johtamisen tyon suunnittelun, ajanhallinnan, priorisoinnin ja tavoitteen asettamisella.
Itsensa johtaminen herattaa taten ajatuksia, jotka ovat pitkalti tyosidonnaisia ja osittain
mekanistisia. Vastauksissa kuitenkin korostuu aktiivisen ty6otteen painotus passiivisen
sijaan. Asioiden suunnittelu ja tavoitteen asettaminen saivat suuremman painoarvon
kuin asioiden seuranta. Vastauksissa tulee harvoin esille omaan minaan tai kayttaytymi-
seen liittyvat asiat, kuten uuden oppiminen, itsensa haastaminen ja itsetutkiskelu. Taus-
talla voi olla erilaisia tyohon tai kulttuuriin liittyvia asioita. (Laitinen 2018, 34.)

Laitinen (2018) yhdistaa tutkimuksessaan itsensa johtamisen ja organisaatiokulttuurin
vaikutuksen tuloksellisuuteen. Kehittamishankkeessa niiden yhteys vaikutti selkedsti
kahdessa valmennuksessa esiin tulleissa keskustelukulttuuriin liittyvissa ongelmissa. Ta-
han aiheeseen palaamme kappaleessa 8.

Itsensa johtaminen on tietoista ja tavoitteellista itsensa kehittamista. Siihen liittyy oleel-
lisesti myos mm. psyykkinen ja fyysinen hyvinvointi, oman ajankdyton seka stressin hal-
linta ja muutosvalmius. Itsensa johtaminen on tiivistetysti:

— oman itsensa tietoista tunnistamista ja kehittamista
— oman ajankayton tehostamista
— itsensa huoltoa ja hyvinvoinnista huolehtimista.

Itsensa johtamisessa on oman tydtehtdvan tuottavuuden ndkdkulmasta hyva kysya it-
seltdan esim. seuraavia kysymyksia:

—  Mitka ovat vahvuuteni omassa tyossani?
— Mitka ovat heikkouteni omassa tyossani? (Muut tietdvat ne yleensa
hyvin)



— Hyoddynnanko osaamistani tyossani riittavan hyvin?
— Mihin taitoihin minun kannattaisi panostaa enemman?

Nykyisessa yhteiskunnassa osaaminen vanhenee koko ajan nopeammin. Tydpaikkojen
asema oppimisymparistdina kasvaa. Seka ammatillisessa peruskoulutuksessa etta ai-
kuiskoulutuksessa yhtena tarkeana osa-alueena ovat elinikdisen oppimisen avaintaidot.
Ne ovat alasta ja tyotehtavasta riippumattomia taitoja, jotka helpottavat tyontekijan
siirtymista uusiin tehtaviin ja auttavat tyontekijaa kehittamaan osaamistaan ja tyotaan.
Opetushallituksen (n.d) mukaan niilla tarkoitetaan valmiuksia, joita jatkuva oppiminen,
tulevaisuuden ja uusien tilanteiden haltuunotto seka tyoelaman muuttuvat olosuhteet
edellyttavat. Opetushallituksen listaamista 11 elinikdisen oppimisen avaintaidoista esi-

merkiksi “vuorovaikutus ja yhteisty6”, "terveys, turvallisuus ja tyokyky” seka "aloitekyky
ja yrittajyys” ovat sellaisia, joissa itsensa johtamisella on suuri merkitys.

Oppivaan organisaatioon liittyy yksilon nakokulmasta oleellisesti sisdinen yrittajyys. Si-
sadinen yrittdjyys tarkoittaa sitd, etta palkkatyota tekeva ihminen suhtautuu tyohonsa
yhta sitoutuneesti, innostuneesti ja aloitteellisesti kuin jos tyopaikkana olisi hanen itse
omistamansa yritys. Kansikkaan tutkimuksessa (2004, 96) sisdisella yrittdjyydella tarkoi-
tetaan tyontekijoiden aloitteellista ajattelu-, toiminta- ja suhtautumistapaa organisaa-
tiossa. Sisdinen yrittadjyyskin sisdltda paljon samoja elementteja kuin itsensa johtaminen.
Sisdista yrittajyytta edistada myos sen salliva johtaminen. Kansikkaan (2004, 96) mukaan
organisaation tasolla sisdinen yrittdjyys ilmenee tyontekijoille hajautetun vallan ja vas-
tuun myota.

Sisdinen yrittajyys on myos:
* olemassa olevien kaytantojen kyseenalaistamista
* aktiivista oma-aloitteisuutta
* itsensa ja tyoyhteison kehittamista
* kevytta “riskinottoa” yleensa ilman suurta omaa panosta pelissa
* aina valilla epdaonnistumisiakin
* uusia tapoja selvita haasteista.

3 TUTKIMUKSEN VIITEKEHYS

Opinndytetyon teoreettinen viitekehys pohjautuu kahteen nakékulmaan: tuottavuuden
kasitteeseen seka valmennuksen vaikutuksiin eri tasoilla.

— Tuottavuuden tekijat:
o motivaatio
o (osaaminen)
o (tyokyky)

— Kehittamisen eri tasot:
o organisaatio
o tyoyhteiso
o tyontekija
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Tuottavuus

’ Motivaatio Organisaatio

(Tyokyky) Yhteiso

(Osaaminen) Tyontekija

Kuva 6. Opinndytetyon teoreettinen viitekehys.

Teoreettinen viitekehys (kuva 6) on valittu tutkimuksen aihealueen ja kohderyhman pe-
rusteella. TTV-valmennuksen padasisallot ovat kaksi kolmesta tuottavuuden osatekijasta,
tdssa tapauksessa tyokyky ja motivaatio. Kolmas osatekija osaaminen on jatetty seka
valmennuksen ettd opinnaytetyon ulkopuolelle. Osaamisen kehittamiseen ei voi merkit-
tavasti vaikuttaa TTV-valmennuksella. Koska osaaminen on oleellinen osa tuottavuutta,
tdssa opinnaytetydssa seka valmennuksessa kasitelldan lyhyesti osaamista ilmiona. TTV-
hankkeessa tydkykyvalmennus oli LAMK:n sekd PHLU:n tehtavana, joten varsinaista tyo-
kykyvalmennusta ei tassa opinnaytetydssa kasitella. Tydkykya tuottavuuden tekijana on
kasitelty kappaleessa 6.1. Tuottavuutta ilmiona kasitellaan tarkemmin kappaleissa 5 ja
6. Kehittamisen vaikutusta organisaation eri tasoilla kasitelladn tarkemmin kappaleessa
8.

Seka kehittamishankkeen etta opinnaytetydén kohderyhmana on kone- ja metallialan yri-
tykset ja niiden henkil6sto. Valmennuksessa pyritdaan tyékyvyn ja tuottavuuden kehitta-
miseen kolmella tasolla, organisaation, tyoyhteison seka yksilon (kuva 7). Kappaleessa
2.2 esitetyt kehittamishankkeen alkuperaisen idean eri tasot - yhteiskunta, yritys ja
tyontekija — muuttuvat siis hieman. Tassa opinndytetydssa keskitytaan tuottavuuden ke-
hittdmiseen ensisijaisesti yksiloon vaikuttamalla. Koska seka organisaatio seka tyéyh-
teis6 muodostuvat tyontekijoista yksildina, opinnaytetydssa kasitellaan tuottavuutta ja
sen kehittdmista myos niiden nakokulmasta.

Organisaatio

Yhteiso

Tyontekija

Kuva 7. Valmennuksen vaikutukset eri tasoilla.

Nielsenin ym. (2017) mukaan yrityksen kannattaa suunnata voimavaroja mille tahansa
tasolle, koska ne kaikki vaikuttavat tyontekijan tyéhyvinvointiin seka tuottavuuteen. Kui-
tenkin heidan tutkimuksensa ylipdataan viittaavat siihen, etta kehittamistoimenpiteet
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milla tahansa tasolla antavat hyotya kaikille tasoille. Esimerkiksi ryhmatydskentely antaa
(yhteisotasolla) sosiaalista pddomaa ja ryhméatyon tuloksena parantunut ongelmanrat-
kaisukyky (yksilotaso) tuottaa itsendisempid tyontekijoitd (organisaatiotaso) (Nielsen
ym. 2017).

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

4.1 Menetelmailliset valinnat

Valmennuksen kehittaminen perustuu kvalitatiiviseen deduktioon. Opinnaytetyon tekija
soveltaa teoreettisia malleja hyvin tuntemaansa kohderyhmaan ja ymparistoéon. Kvalita-
tiivisessa tutkimuksessa yksi edellytys on, etta tutkija ymmartaa tutkimuskohdetta. Tie-
tylla tavalla tassa kehittamishankkeessa on suoritettu empiiristd havainnointitutki-
musta, jonka havaintoja tekija on koonnut tyéurallaan 35 vuoden aikana. Naista viimei-
set 15 vuotta havaintoja on keratty tietoisesti muistiin. Ramsten (2016) mukaan padasyyt
kvalitatiivisen tutkimuksen tekemiseen ja kvalitatiivisten menetelmien kaytté6n ovat
tutkimusprojektin paamaara ja tausta seka tutkijan aiempi kokemus. Ramste (2016)
kayttaa tallaisesta kvalitatiivisesta menetelmasta nimea historiallinen tarkastelu. Histo-
riallisten arvioiden tapauksessa tydmme on kuvailla, mitd menneisyydessa on tapahtu-
nut, jotta voimme ymmartda nykyisyytta ja suunnitella tulevaa (Ramste 2016).

Kehittamisprosessi mukailee my6s Kantin kontribuutiota, jossa idealismin ja realismin
pohjalta muodostetaan synteesi (Pihlstrom 2014). Idealismia ovat teoriat oppivasta or-
ganisaatiosta, osaamisen johtamisesta, tuottavuudesta sekd hyvinvoinnista. Realismia
ovat opinnaytetyon tekijan ja myos kaikkien muiden kehittamishankkeen toimijoiden
kokemukset tyoelaman, etenkin konepajamaailman toiminnasta. Ndistda muodostuva
synteesi on toimiva ja tehokas valmennusmenetelma. Prosessissa huokuu myo6s prag-
matistinen tietoteoria, jonka mukaan valmennuksen hyddyt realisoituvat kaytannon te-
koina tydpaikoilla, kun tyontekijat oivaltavat itsensa johtamisen merkityksen toiminnas-
saan

Tyokyky- ja tuottavuushanke on laadullinen kehittamishanke. Ennalta arvioiden hank-
keen suurin epavarmuustekija oli se, kuinka eri yritysten tyéntekijat ottavat valmennuk-
sen vastaan. Erilaiset yrityskulttuurit voivat vaikuttaa ideologian hyvaksymiseen merkit-
tavasti.

4.2 Tietojen keruu

Taman opinndytetyon teoreettinen tausta-aineisto muodostuu paaasiassa Internetin
kautta kerattyyn asiantuntijoiden julkaisemaan materiaaliin. Opinndytetyon tekija on
kerannyt ja tallentanut aineistoa jo yli vuosikymmenen ajan, peilaten sitd omiin empiiri-
siin havaintoihinsa aiheesta. Havaintoja on tehty jo 1990-luvulla asennus- ja asennusval-
vontatehtavissa, mutta jarjestelmallisemmin hankeidean synnyttya vuonna 2001. Opin-
ndytetyon tekija on laskenut vierailleensa lahes tuhannessa tuotantolaitoksessa noin 24
maassa tyouransa aikana vuodesta 1985 ldhtien.
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Kehittdamishankkeen aikana myds valmennukseen osallistuneilta kysyttiin mielipiteita
valmennuksen eri osioista. Palautekyselyihin osallistui jokaisesta valmennettavasta yri-
tyksesta yksi yritysjohtaja (yhteensa 5) ja suurehko joukko tydntekijoita (106). Kyselyjen
tavoitteena oli tuottaa kehittdmishankkeeseen tietoa valmennuksen vaikuttavuudesta
tyontekijoiden toimintaan seka sen myota yrityksen tuottavuuteen.

4.3 Tutkimuksen luotettavuudesta

Koska taman opinndytetyon tausta perustuu tekijan empiiriseen havainnointiin vuosien
varrella, tekijan omat nakemykset vaikuttavat tietysti havaintojen tulkintaan. Ramsten
(2016) mukaan eras vaara osallistuvassa havainnoinnissa on, etta tapahtuma, tilanne,
kulttuuri ja kohteiden jokapaivaiset elamat vaikuttavat tutkijaan niin paljon, etta he ei-
vat kykene ottamaan neutraalia nakdkantaa tapahtumiin ja tilanteisiin. Tekija on kuiten-
kin pyrkinyt osallistumattomaan havainnointiin ja objektiivisuuteen, eika tekijalla ole ol-
lut mitaan sidonnaisuuksia havaintojen kohteisiin. Havaintoja on tehty yritysvierailujen
yhteydessa seka opettajana etta aiemmin asennus- ja asennusvalvontatdissa. Tutkijan
taytyy olla puolueeton, mutta taydellinen objektiivisuus ei ikind ole mahdollista (Saara-
nen-Kauppinen & Puusniekka 2009).

Kehittamishankkeen laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointi ei ole yhta selvaa
kuin maarallisen tutkimuksen kohdalla. Kasitykset reliabiliteetin ja validiteetin kasittei-
den sopivuudesta laadullisen tutkimuksen arvioinnissa vaihtelevat (Saaranen-Kauppi-
nen & Puusniekka 2009). Taman opinnaytetyodn tarkoituksena ei ollut 10ytaa yleistetta-
vaa teoriatietoa tai tarkkoja mittaustuloksia, vaan 16ytaa keinoja yritysten henkilokun-
nan motivaation ja tuotavuuden parantamiseksi. Opinndytetyon tarkoitus on parantaa
kohdeyritysten tuottavuutta ja kilpailukykya. Tutkimuksen validiteettiin vaikuttaa tutki-
jan lisdksi hankkeeseen osallistuneiden yritysten pieni maara (5) seka erot yritysten kult-
tuurissa ja toiminnassa. Hankkeen alkuperdisena tavoitteena oli saada mukaan kahdek-
san (8) pk-yritystd, joten siltd osin otanta olisi voinut olla suurempi. Hankkeen aikataulun
seka yleisen taloustilanteen puitteissa mukaan saatiin vahemman yrityksia. Yksi viidesta
yrityksestad oli muista poiketen kahden tyontekijan mikroyritys, jossa valmennusta ei voi-
nut suorittaa samoin kuin suuremmissa yrityksissa. Mikroyritys haluttiin kuitenkin mu-
kaan hankkeeseen, jotta valmennusta pystyttiin testaamaan myos pienemmalla tyonte-
kijamaaralla. Kehittamishankkeen lopputulos on validiteetin ndakokulmasta riittavan
hyva, joten sitd voi soveltaa muissakin yrityksissa sellaisenaan. Tutkimuksen reliabiliteet-
tiakaan ei voi tarkasti maarittaa, koska tutkimuksessa ei varsinaisesti mitattu mitaan.
Tutkimuksen tekijalla ei ollut mitdan sidonnaisuuksia hankkeeseen osallistuviin yrityk-
siin, mutta edelld mainittu kokemuksiin perustuva havainnointi on aina jossain maarin
subjektiivista.
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5 TUOTTAVUUS JA SEN MITTAAMINEN

Tyon tuottavuus on yksinkertaistettuna tuotos suhteutettuna panokseen, jonka tuotos
vaatii (kuva 8).

TUOTOS
TUOTTAVUUS = ————
PANOS
= esim TUOTANTO (= esim Liikevaihto BKT )
- " TYOTUNTI = esim. Tehdyt tyotunnit ' Tehdyt tydtunnit

Tyonantajan PANOS = raha, resurssit, henkilost6, osaaminen, verkostot...

Kuva 8. Mita tuottavuus on?

Tuotos on tyon tuloksena syntyneiden tuotteiden tai palvelujen maara tai arvo. Panos
sisaltaa ne kustannukset, jotka tuotos on vaatinut. Tuottavuuden nostamiseen on kaksi
keinoa, tuotoksen kasvattaminen tai panoksen pienentaminen. Sipilan hallituksen kilpai-
lukykysopimus lahti puhtaasti jalkimmaiselle tielle, eli pienensi tyén kustannuksia leik-
kaamalla palkkoja. Asiantuntijat ovat yksimielisia siita, etta se ei ole oikea keino, mutta
se on nopea ja helppo. Toinen keino olisi yhteiskunnalle parempi, mutta se vaatii sitou-
tumista meilta kaikilta. Jokainen meista voi nostaa omaa tuotostaan ja tuottavuuttaan.

Mutta mika tuotoksemme itse asiassa on? Kaupan kassahenkilon tai tehtaan kokoonpa-
nijan kohdalla tuotos vaikuttaa ilmiselvalta, mutta asia ei ole aivan yksinkertainen. Tuo-
tos ei ole vain kassan lapi kulkeneiden tavaroiden ja asiakkaiden maara tai linjalla ko-
koonpantujen laitteiden maara. Enta mita on esimerkiksi lahihoitajan, opettajan, toimit-
tajan tai ladkarin tuotos ja tuottavuus?

Tyontekijan tuotosta voi mitata kahdella tavalla
— suoriteperusteinen
— vaikuttavuusperusteinen
Vaikuttavuus voidaan vield jakaa kahteen lajiin
— valittémat vaikutukset
— pidemmalla aikavalilla ilmeneva vaikuttavuus

Suoriteperusteisen tuottavuuden suoritteita ovat tuotteet tai palvelutilanteet, joita
tyontekija tekee. Vaikuttavuutta on se, millaisia seuraamuksia tyontekijan toiminnalla
on hdnen tyonantajalleen tai yhteiskunnalle tulevaisuudessa. Kassahenkilon suoritteita
ovat asiakkaat tai tavarat kassalla. Vaikuttavuutta taas on esimerkiksi se, saako han toi-
minnallaan asiakkaan palaamaan liikkeeseen uudelleen. Kokoonpanijan suoritteita ovat
valmistetut tuotteet. Hanen vaikuttavuuttaan on tuotannon kehittaminen, esimerkiksi
niin, ettd tulevaisuudessa tuotteet voidaan valmistaa paremmiksi tai nopeammin. Kaksi
kokoonpanijaa saattaa tehda samoja tuotteita vierekkain. Toinen voi olla jatkuvasti no-
peampi, mutta toinen kdyttaakin osan ajastaan uusien ideoiden kehittamiseen ja kokei-
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luun. Ideat saattavat nopeuttaa molempien tuotantoa tulevaisuudessa. Ladkarin suorit-
teita ovat hoidetut potilaat, vaikuttavuutta potilaiden paraneminen tai terveena pysy-
minen. Laakari voi toiminnallaan ehkaista sydamen ohitusleikkauksen 30 vuotta my6-
hemmin. Sekin on tuottavuutta, silld ohitusleikkaus maksoi vuonna 2015 yhteiskunnalle
hoitojaksoineen keskimaarin 14 000€. Opettajan suoritteita ovat oppimistulokset tai
opetetut kurssit. Vaikuttavuutta on se, kuinka hyvia osaajia han kasistaan laskee. Toimit-
tajan tyossa kirjainten lukumaara tuskin on ensisijainen tuottavuuden mittari, tai hoita-
jalla potilaskontaktien lukumaara.

Vaikuttavuus on joissain ammateissa tuottavuuden mittarina huomattavasti merkitta-
vampi kuin suoritteiden lukumaara. Ongelma on se, etta vaikuttavuuden rahallinen arvo
selvida vasta tulevaisuudessa, jos koskaan. Tuotannollisessa tyossa yleisesti suoritteet
ovat padosassa, palvelualoilla niiden merkitys on pienempi.

Paremman tuottavuuden seurauksena kohentuneesta kilpailukyvysta hyotyvat niin yh-
teiskunta, tydnantaja kuin itse tyontekijakin. Tanskasen ym. (2013, 6) mukaan tyopai-
koilla, joissa pidetaan joka paiva huolta tuottavuudesta, ei jouduta saneeraamaan eika
vahentamaan henkilost6a. Se on paljon luvattu, mutta varmasti padsaantoisesti totta-
kin.

Kone ja metallialalla, josta nykyisin kdaytetdan nimea kone- ja metallituoteteollisuus, yri-
tysten tuotanto on hyvin monen tyypista. Tuotteet vaihtelevat metallien jalostuksesta
bulkkituotteiden tai yksittdisten laitteiden kautta aina suurten tuotantolaitosten koko-
naistoimituksiin. Lisdksi erityisesti kahteen viimeksi mainittuun tuotantoon sisaltyy
my0s palvelutuotantoa, esimerkiksi varaosien toimitusta seka varsinaisen tavarakaupan
jalkihoitona kunnossapitopalveluja.

Ndin monipuolisella alalla tuottavuuden mittaaminen on monimutkainen tehtava. Teol-
lisen tuotannon tuottavuuden mittarit ovat erilaisia kuin palvelujen tuottavuuden mit-
tarit. Koska tdman opinnaytetyon kehittamishanke on tahdatty I1dhinna kone- ja metalli-
alalle tyypillisten yritysten tuote- tai laitetuotannon kehittamiseen, palvelutuotanto on
rajattu opinndytetyon ulkopuolelle.

Tyokyky- ja tuottavuushankkeeseen osallistuneista viidesta yrityksesta kahta (Halton Oy
ja Oilon Oy) voidaan pitaa laitetoimittajana, joilla molemmilla tiettyja laitteita valmiste-
taan myods sarjatuotantona. Kolme muuta (Anstar, Orima-Tuote Oy ja Pelti-Koskinen)
ovat lahinna bulkkituotteita valmistavia yrityksia. Bulkkituotteille ominaista on mm. suu-
ret volyymit, suuret myyntiyksikot ja tuotteiden varastoitavuus. Tuotannolle tarkeita
ominaisuuksia ovat nopeus ja tasainen laatu.

Tuottavuuden mittaaminen nousee tarkedksi metalliteollisuudessa. Jalostusarvo per
kiinted padoma kuvaa kiintedn padoman tuottavuutta, ja se kertoo, kuinka paljon tuo-
tanto vaatii kiintedad paaomaa, esimerkiksi koneita. Toisaalta se kertoo myds koneiden
tuottavuudesta. Jalostusarvo per tyotunnit kuvaa metalliteollisuuden tyypillisesti kolmi-
vuorossa tehtavaa tyon tuottavuutta. Toisaalta suoritemaara per materiaalipanos ker-
too prosessin tehokkuudesta materiaalin suhteen. Metalliteollisuudessa tuotelaatu on
tarked mittauksen kohde, silla siina on paljon standardinmukaista tuotetta, ja silloin nai-
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den tulisi olla tasalaatuisia. Toisaalta prosessin kalleudenkin takia olisi hyva valttaa hy-
lattyja tuotteita, vaikka itse materiaali voidaankin kierrattdaa. Metalliteollisuudessa no-
peus on tirked osa mittausta (Kovalainen & Oversti 2016, 29). Kovalaisen esittdmia yri-
tyksen suorituskyvyn mittareita on kuvassa 9. Toimitusvarmuutta ja taloudellisia mitta-
reita lukuun ottamatta ne kaikki ovat tuotavuuden tekijoita, joihin tyontekija pystyy vai-
kuttamaan, vaikka itse tuottavuus onkin yhtena tekijana joukossa. Tyontekija pystyy vai-
kuttamaan omaan tuottavuuteensa, tuotelaatuun sekd oman tyonsa nopeuteen.

M etallite ollis uus

Jalostusarvo / kiinteii pifioma
Tuottavuus Jalostusarvo / tydtunnit
Suorite méiiiri / materiaalipanos
Hyliittyje n tuotteide n mésiri

Tuotelaatu a 5 i
Asiakasvalitus ten méiri
Tilauksen toimitus aika

Nopeus T :
Prosessin ipimenoaika
Toimitus varmuus Puutostilanteet valmisvarastossa
Sijoitetun pidioman tuottoprosentti
Taloudellinen Current ratio

Omavarais uus as te

Kuva 9. Metalliteollisuuteen sopivia suorituskyvyn mittareita (Kovalai-
nen & Oversti 2016).

Tuottavuuden tai sen muutoksen mittaaminen riittavalla tarkkuudella on suuri ja aikaa
vaativa tyo, eika se ollut mahdollista hankkeen aikana ja resursseilla. Mittaukset olisi
pitanyt tehda hankkeeseen osallistuvissa yrityksissa sekd hankeyhteistyon alussa etta
lopussa. Valmennuksen tuottavuusosio muotoutui hankkeen aikana lopulliseen muo-
toonsa vasta neljannessa yrityksessa annetun valmennuksen aikana. Mittareiden luomi-
nen ja testaaminen ei ollut mahdollista aiemmin. Henkil6stotuottavuusindeksin (kap-
pale 6) avulla tuottavuutta tai sen muutosta olisi voinut jossain maarin mitata, mutta
indeksi otettiin valmennuksen viitekehykseksi vasta neljannen yrityksen valmennuksen
aikana. On myos hyvin mahdollista, ettei tuottavuudessa olisi tapahtunut mittareilla ha-
vaittavaa merkittdvad muutosta hankeyhteistydn noin kuuden kuukauden aikana.
McGuffinin (2015) mukaan henkilévalmennuksen vaikutusta tuottavuuteen ei ole tut-
kittu paljonkaan ja vaikutuksen mittaaminen nykyisilla mittareilla on epavarmaa. Hanen
mukaansa tulevaisuudessa pitdisi kehittaa mittareita, joilla tyontekijoiden tuottavuutta
voisi mitata ennen ja jalkeen henkilévalmennuksen.

Yksi yleinen ongelma tuottavuuden mittaamisessa kone- ja metallialalla on tydssa, joka
ei tuota ainoastaan varsinaista tuotetta vaan sen rinnalla esimerkiksi kunnossapitopal-
velua. Jos tyontekija pitdaa konetyossa kdayttamansa koneen kunnossa, tyon arvon mit-
taaminen ja tulkinta tuottavuuden kannalta on vaikeaa. Kangasniemi (2012) on tutkinut
tuottavuuden mittaamista palvelualoilla. Hinen mukaansa tuottavuutta mitataan ylei-
simmin perustuen joko a) arvonlisdykseen tai b) (kokonais)tuotokseen (Kangasniemi
2012, 11). Kumpikaan naista ei sovellu em. kunnossapitotyon tuottavuuden mittaami-
seen. Kangasniemen (2012, 9) mukaan kdytdannossa tuottavuuden mittaaminen edellyt-
taa tarkempia pohdintoja siitd, mita yksikén tuotokset ja panokset ovat ja miten niita
mitataan. Hautakankaan & Heikkisen (2008) mukaan tilastokeskuksen julkisen sektorin
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tuottavuustilastointi ei arvioi julkisten palveluiden saatavuutta, kohdistumista, tarpeel-
lisuutta tai oikeellisuutta, vaan julkiset turhakkeet tulevat mitattua siind missa hyodyk-
keetkin - kaikki tuotoksethan tuotetaan ja kulutetaan tilinpidon periaatteiden mukai-
sesti.

Tuottavuusindikaattorit eivat kerro suoraan julkisen palvelutuotannon onnistumisesta
tarpeiden tyydyttajana. Tuottavuuslukujen on tarkoitus osoittaa, miten palvelutuotan-
non tuotantoprosessi on kehittynyt vuodesta toiseen. Julkisen sektorin tuottavuusluvut
pyrkivat kuvaamaan, saadaanko keskimaardinen tuotos pienemmalla, samalla vai suu-
remmalla tuotantopanosten maaralla verrattuna edelliseen vuoteen. Tuottavuustilas-
ton luvuissa esimerkiksi elinsiirtoa halvempi ennaltaehkaiseva palvelu, jolla kalliimpi
elinsiirto estetdan, ei vaikuta tuottavuuteen, vaikka budjetin kautta tarkasteltuna menot
alenevatkin. (Hautakangas & Heikkinen 2008.)

6 HENKILOSTOTUOTTAVUUS

Yrityksen koko henkilston laajuudessa tuottavuutta voidaan tarkastella henkil6stotuot-
tavuutena. Aura ym. (2015, 5.) jakavat henkilostétuottavuuden kolmeen osa-alueeseen
(kuva 10), joiden taustalla tuottavuuteen vaikuttaa monia tekijoita, kuten johtajuus, tyo-
yhteison ilmapiiri seka organisaatiokulttuuri.

Kuva 10. Henkilostotuottavuus (Aura ym. 2015, 5).

Aura ym. (2015, 6.) kuvaavat henkildstotuottavuutta kuutiona, jonka sarmia tyokyky,
osaaminen seka motivaatio ovat. Jokainen ndista kolmesta henkildstotuottavuuden osi-
osta vaikuttaa toisistaan riippumatta kuution kokoon. Mitd suurempi kuutio on, sita
tuottavampi henkilosto yrityksessd on. Jokaisen kolmen osion suuruus voidaan maarit-
tda henkilostokyselyn avulla, ja laskea niiden avulla henkildstétuottavuusindeksi. Ku-
vassa 11 on esitetty kaksi henkilostotuottavuusindeksia kuutioina. Kuvassa vain moti-
vaation suuruus on erilainen, mutta erosta johtuen indeksi saa eri arvot.
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Kuva 11. Henkilostotuottavuusindeksi (Aura ym. 2015, 6).

Henkilostotuottavuusindeksi koostuu osaamisesta, tyokyvysta ja motivaatiosta ja las-
kentaan tarvitaan yhteensa viisi kysymysta (Aura ym. 2018, 5).
—  Tyokyky (0 — 10 pistettd yhteen kysymykseen annetun vastauksen
mukaan).
o Oletetaan, etta tyokykysi on parhaimmillaan saanut 10 pis-
tetta. Minka pistemaaran antaisit nykyiselle tyokyvyllesi?
(O=taysin tyokyvyton ... 10=tyokyky parhaimmillaan).
— Osaaminen (2 — 10 pistetta kahteen kysymykseen annetun vastauk-
sen perusteella).
o Osaamiseni ja ammattitaitoni vastaavat tyotehtaviani
(1=taysin eri mielta ... 5=tdysin samaa mielta).
o Voin vaikuttaa tyoni ja tyopaikkani kehittamiseen (1=tdysin
eri mielta ... 5=tdysin samaa mielta).
— Motivaatio (2 — 10 pistetta kahteen kysymykseen annetun vastauksen
perusteella).
o TyOni on innostavaa ja mukaansa tempaavaa (1=tdysin eri
mielta ... 5=tdysin samaa mielta).
o En ole ajatellut tydpaikan vaihtamista viime aikoina (1=tdy-
sin eri mielta ... 5=tdysin samaa mielta).

Henkilostotuottavuusindeksi, HTI = osaaminen (p) x motivaatio (p) x tyokyky (p) / 10.
Henkilstotuottavuusindeksi lasketaan sen kolmen osa-alueen, tyékyvyn, osaamisen ja
motivaation tulona. Pienin mahdollinen tulos on nolla, koska itse arvioitu tyokyky voi
saada arvon nolla. Suurin arvo laskettavalle indeksille on sata. (Aura ym. 2018, 5.)

Henkilstotuottavuusindeksi on sellaisenaan sopiva mittari tuottavuuden mittaamiseen
suurella otannalla. Kokonaisuutena se on kuitenkin yksinkertaisuudessaan epéluotet-
tava mittaamaan yritysten eroja tuottavuudessa. Indeksin pohjana oleva kysely perus-
tuu taysin vastaajan tulkintaan itsestdan eri osa-alueilla. Indeksi ei myoskaan mittaa luo-
tettavasti yksittaisen tyontekijan tuottavuuden muutosta lyhyelld aikavalilla esimerkiksi
TTV valmennuksen aikana. Puolen vuoden aikajanteelld vastaajan tulos voi muuttua jo
hdanen ymmarryksensa lisddntymisen vuoksi. TTV-valmennus antaa useimmille valmen-
nettaville paljon uutta tietoa ja ymmarrysta tuottavuudesta. Se on tietysti valmennuk-
sen tarkoituskin. Asiantuntemuksen lisdantyminen vaikuttaa aina tuleviin mittauksiin.
Lisdksi osa indeksin viidestd kysymyksista mittaa osin eri asiaa kuin mita pyritdan mit-
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taamaan. Osaaminen-osion toinen kysymys on ”voin vaikuttaa tyoni ja tydpaikkani ke-
hittamiseen”. Kysymys ei mittaa osaamista, vaan sitd, saako tydntekija mahdollisuuden
vaikuttaa. Se on enemman ulkoisen motivaation vaikuttaja ja aineetonta palkitsemista.
Strukturoituna 1...5 kysymyksena vastus kysymykseen “voinko vaikuttaa” on kovin tul-
kinnanvarainen. Motivaatio-osion toinen kysymys “en ole ajatellut tyépaikan vaihta-
mista viime aikoina” ei mittaa motivaatiota, vaan sitoutumista. Sitoutuminen ei valtta-
matta vaikuta tuottavuuteen mitenkaan, mutta useiden tutkimusten mukaan sitoutunut
tyontekija on yleensa myos tuottavampi kuin sitoutumaton. Auran ym. (2016, 72.) mu-
kaan henkilostotuottavuuden kolmesta tekijasta kuitenkin ihmisten motivaatio ja sitou-
tuminen ovat osa-alue, joka eniten erottaa hyvat organisaatiot huonoista.

Toisessa Auran ym. (2016, 66.) tutkimuksessa parhaaksi henkiléstotuottavuuden osate-
kijaksi arvioitiin ammatillinen osaaminen (koko aineiston keskiarvo 4,11), toiseksi par-
haaksi tyokyky (ka 3,83) ja heikoimmaksi motivaatio (ka 3,77). Merkille pantavaa oli se,
ettd tyoyhteison ilmapiirin kannustavuus ja esimiestoiminnan taso arvioitiin naita kol-
mea heikommaksi. (Aura ym. 2016, 66.)

TTV-valmennuksen aikana henkiléstotuottavuusindeksia ei mitattu valmennukseen
osallistuvissa yrityksissa. Auran ym. (2015, 5.) kehittama henkilostotuottavuusmalli otet-
tiin valmennukseen mukaan vasta neljannessa yrityksessa toteutetun valmennuksen yh-
teydessa. Henkilostotuottavuusindeksi ei sindlldan arvona ole merkityksellinen TTV-
valmennuksessa. Indeksi sisdltda kuitenkin samat tekijat kuin TTV ja indeksin taustateki-
jat ovat erittdin merkityksellisia valmennuksen kehittamisessa.

6.1 Tyokyky

Tyokyky on ihmisella tyon tekemisen perusta. Tyokyky on laaja ilmio, joka koostuu yksi-
I6n, tydyhteison ja jopa yhteiskunnan elementeista. Juhani limarinen on kehittanyt ylei-
sesti kaytetyn tyokykytalomallin (Gould ym. 2006, 23), joka on esitetty kuvassa 12.

Yhteiskunta

Perhe Lahiyhteisé
Tyokyky
lhmisen voimavarojen
ja tydn vélinen tasapaino

Tyo
Ty6olot
Tyo6n sisélts ja vaatimukset
Tybyhteiso ja organisaatio
Esimiesty6 ja johtaminen

Ihmisen voimavarat
Arvot Asenteet Motivaatio

Terveys  Toimintakyky

Kuva 12. llmarisen tyokykytalo (Gould ym. 2006, 23).
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lImarisen tydkykytalo esittda samoja ulottuvuuksia kuin Aura ym. (2015, 5.) henkilosto-
tuottavuuden kuvaajassaan, mutta tyokykytalo Idhestyy aihetta laajemmin ja enemman
ihmisen tyon, voimavarojen ja ympariston nakokulmasta.

Tyokyky on tyotehtdavaan sidottu — jokainen voi olla tydkykyinen jossakin tydssa, mutta
tyokyvyton jossakin toisessa. Tyokyvyn puute, tyokyvyttomyys, on aina ladketieteellinen
ilmio; tyokyvyttomyyseldkkeen perustana on sairausdiagnoosi. (Aura ym. 2015, 5.)

Tyokyvyn yllapito on yha tarkeampaa tyourien pidentdamiseen tahtaavassa yhteiskun-
nassa. Huoltosuhteen heikkeneminen ja vaeston ikdaantyminen aiheuttavat painetta tyo-
urien pidentamiseen. Merkittava pidentdaminen tydurien alkupaasta ei ole mahdollista,
joten kaytanndossa tyouria voi pidentaa vain nostamalla elakeikaa. Tama taas edellyttaa
sita, ettd ihmisten olisi pysyttava tyokykyisina entista pidempaan.

TTV-hankkeessa tyokykyvalmennus seka tydkyvyn mittaaminen olivat PHLU:n ja LAMK:n
tehtavia. Vaikka ne eivat kuulu taman opinndytetyon aiheeseen, ne ovat merkittava osa
TTV-valmennusta. Ne liittyvat oleellisesti tyontekijan tuottavuuteen ja niihin tyéntekijat
voivat osallistumisellaan vaikuttaa. Siksi kasittelen tassa TTV-hankkeen tyékykyosion toi-
mintaa ja tuloksia lyhyesti.

PHLU seka LAMK toteuttivat yhteistydssa TTV-hankkeeseen osallistuvissa yrityksissa yh-
teensa yli kolmesataa kuntotestid, joissa oli yli 1500 mittausta ja kuusi kyselya. Valmen-
nettavien tydkyvyn selvittamiseksi heille tehtiin sekd kehon koostumus- etta fyysisen
toimintakyvyn mittaukset. Yrityksissa tehtiin myos yhteensa 22 ergonomiaan painottu-
vaa tyopistekartoitusta ja kolmen vuorokauden pituisia hyvinvointianalyyseja 15 henki-
[6lle. (Vadnanen ym. 2018, 116.).

Tyopistekartoituksissa (Vaananen ym. 2018, 116) tarkasteltiin paaosin fyysinen er-
gonomian osa-alueita, kuten esimerkiksi

— tydasentoja,

— materiaalien kasittelya,

— toistuvia liikkeita,

— tyon vaikutusta tuki ja liikuntaelimiin,

— tyopisteen suunnittelua,

— turvallisuutta ja

— terveytta.

Tyokykyvalmennuksessa (Vaananen ym. 2018, 116) kasiteltiin myos kognitiivista yksilon
sisdista ergonomiaa, kuten esimerkiksi

— havaitsemista,

— muistia,

— jarkeilya ja henkista tyonkuormitusta,

— paatoksentekoa,

— taidollista suoriutumista seka

— tyOstressid ja harjoittelua.

Lisaksi tyokykyvalmennukseen (Vaananen ym. 2018, 117) sisaltyi organisaatioergonomi-
aan eli ihmisia koskeviin jarjestelmiin liittyvia asioita, kuten esimerkiksi
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— organisaatiorakenne,
— politiikat,

— prosessit,

— viestinta,

— resurssien johtaminen,
— tyon suunnittelu,

— tyo6aikojen suunnittelu,
— tiimityd ja

— osallistava suunnittelu.

Tyokykyvalmennuksen yhteydessa pyrittiin |6ytamaan valmennettavien avulla konk-
reettisia keinoja, joilla tyopaikka voisi tukea paremmin tyontekijoidensa jaksamista, tyo-
hyvinvointia ja liikunnan harrastamista (Vaananen ym. 2018, 117).

6.2 Osaaminen

Osaaminen on koulutuksen ja kokemuksen kautta hankittuja tietoja ja taitoja. Nama tie-
dot ja taidot eivat ole vain tyontekijan oman tyétehtavan edellyttamaa substanssiosaa-
mista. TyOnantajan on hyva olla laajalti selvilla tydntekijan osaamisesta, jotta tyontekijaa
voidaan tarvittaessa hyddyntdaa muuallakin kuin hdanen omassa tyétehtavassaan. Tyo-
kierto on myds tarkea valine tyohyvinvoinnissa, etenkin ergonomian seka motivaation
kannalta.

Osaaminen perustuu hyvaan koulu- ja opiskelujarjestelmaan seka jarjestelmalliseen
jatko- ja taydennyskoulutukseen tyouran aikana seka niissa kertyneeseen kokemukseen.
Osaaminen tydssa on tehtdavakohtaista ja nopeasti muuttuvaa. Osaamisen rinnalla ihmi-
sen kokemat hallinnan tunne ja vaikutusmahdollisuudet luovat edellytykset osaamisen
hyodyntamiselle liiketoiminnassa. (Aura ym. 2015, 6.)

Osaamisen ja ammattitaidon kehittdminen on keskeinen osa johtamista ja esimiestyota.
Esimerkkeja erilaisista osaamisen ja ammattitaidon kehittamismuodoista ovat:
— lisa- ja taydennyskoulutus, kuten tutkintoon johtava koulutus, oppi-
sopimuskoulutus, ndyttotutkinnot ja omaehtoinen kouluttautuminen
— ohjaustehtavat, kuten tyonopastus, kouluttajana ja perehdyttdjana
toimiminen, opiskelijoiden ohjaaminen ja mentorointi
— tyotehtadvien laajentumisen ja muuttumisen kautta kehittyminen, ku-
ten ty6- ja henkilokierto, osallistuminen projekteihin, hankkeisiin ja
verkostoihin
— muut tavat kehittdd osaamista, kuten palauteprosessit, perehdytys ja
tyonohjaus. (Teknologiateollisuus 2017, 7.)

Osaaminen ei varsinaisesti kuulu tdssa opinndytetyossa kehitettaviin aiheisiin. Osaami-
nen on kuitenkin niin oleellinen osa tuottavuutta, ettd se on ilmiond mukana tuottavuus-
valmennuksessa. TTV-valmennuksella ei juurikaan voi parantaa osaamista. Taméan opin-
ndytetyon tekijan tyohon ammatillisena opettajana kuuluu myds ammatillisesta koulu-
tuksesta tiedottaminen ja markkinointi. Siksi osaamista ja sen kehittdmista on kasitelty
lyhyesti kaikissa tuottavuusvalmennuksen valmennusyrityksissa.
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6.3 Motivaatio

Aura ym. (2015, 6.) mainitsevat korkean motivaation eduiksi esim. seuraavat:
— Motivoitunut ihminen tekee tyonsa paremmin.
—  Motivoitunut henkilosto tekee parempaa tulosta.
— Sisdinen motivaatio lahtee tyosta ja sen tuottamasta hyvasta.
— Ulkoista motivaatiota tukee palkka ja muut edut.
— Motivaatio tukee tyGnantajaan sitoutumista.

Vuosina 1981-2017 Suomessa on toteutettu seitseman kertaa European Values Study
(EVS) —kysely osana laajempaa World Values Survey —tutkimusta (WVS). Suomen EVS-
kyselyssa vastaajilta kysytaan mm. ”mita kaikkia luetelluista asioista pidat tarkeina tyos-
sasi?” Vuoden 2017 kyselyn tulokset julkistettiin joidenkin maiden osalta joulukuussa
2018, mutta kokonaan vasta joulukuussa 2019. Suomen tuloksia ei julkistettu viela
vuonna 2018. Taulukkoon 1 on koottu Suomen tulokset kuuden ensimmaisen kyselyn
osalta.

1981 1986 1990 1996 2000 2009

Mielenkiintoinen tyo 67 68 60 80 78 79
Mukavat tyokaverit - - - - 75 74
Varma tyopaikka 71 63 54 67 68 69
Ty0, jossa tuntee saavuttaneensa jotakin 47 43 52 59 57 61
Ihmisten tasapuolinen kohtelu tyépaikalla - - - - - 60
Hyva palkka 53 52 62 58 66 59
Ty0, joka vastaa kykyja 39 43 47 52 55 54
Hyvat tybajat 42 36 33 36 50 54
Mahdollisuus kayttaa aloitekykydan 42 45 a4 48 49 46
Uusien taitojen oppiminen - - - - - 46
Vastuunalainen tyé 30 30 27 36 41 40
lhmisten tapaaminen - - - - 41 36
Ei liikaa ty6paineita 31 23 17 27 32 31
Ty6, jota ihmiset arvostavat 28 26 23 25 30 -
Ty6, josta on hydtyd yhteiskunnalle - - - - 30 28
Mahdollisuus vaikuttaa tarkeisiin paatoksiin - - - - - 26
Perheystavallisyys o - - - - 24
Runsaasti lomaa 15 15 19 14 22 19
Hyvét ylenemismahdollisuudet - - - - 21

Taulukko 1. Mita asioita suomalaiset pitavat tarkeind tyossa? (European
Values Study 1981-2009, koonnut Anssi Mikkola).

EVS-kyselyssa vastaajat valitsivat kunkin asian kohdalla jonkin vaihtoehdoista “ei tar-
ked”, ”"on tarkea” ja "en osaa sanoa”. Esimerkiksi mielenkiintoinen tyo oli 79 prosentille
vastaajista tarkea asia tydssa. 21 prosenttia vastaajista siis ei pitanyt sita tarkedana. Mu-
kavat tyokaverit olivat tarkea asia 74 prosentille vastaajista, 26 prosentille vastaajista se
ei ollut tarkeaa. Mielenkiintoinen yksityiskohta on, ettad hyva palkka on ollut kyselyn tar-
kein asia vuonna 1990, mutta pudonnut vuoden 2009 kyselyssa sijalle 6 (Pehkonen &
Kaaridginen n.d). Yleisesti voidaan sanoa, ettd nykydaan suomalaisille tarkeintd omassa
tyossa on tyon mielekkyys.

Tyon motivaatiotekijat voidaan jakaa ulkoisiin ja sisaisiin. Kaipaisen (2018, 11) mukaan
ulkoiseen motivaatioon katsotaan vaikuttavan rahallisen palkitsemisen keinot ja sisdi-
seen motivaatioon erityisesti aineettomat palkitsemiskeinot. Ulkoiset motivaatiotekijat




22

ovat tyontekijan ulkopuolelta tulevia. Kvorningin ym. (2015, 255) mukaan ulkoisella mo-
tivaatiolla (extrinsic motivation) on vaikutusta tyontekijan itsensa johtamiseen (self-re-
gulation). Ulkoisia motivaatiotekijoitd ovat esim. arvostus, tyosta saatu palaute, titteli ja
ylenemismahdollisuudet seka palkka ja erilaiset palkkiot Ulkoiset motivaatiotekijat ovat
tarkeita motivaation lahteitd, mutta niiden vaikutus on lyhytaikaisempaa kuin sisdisten
motivaatiotekijoiden. EVS-tutkimuksessa ulkoisia motivaatiotekijoitda ovat esim. hyva
palkka, hyvat tydajat seka mahdollisuus kayttaa aloitekykyaan.

Tyon sisdiset motivaatiotekijat ovat motivoinnin |ahteina paljon pitkavaikutteisempia
kuin ulkoiset. Silvermanin (2004, 2) mukaan sisdinen motivaatio (intrinsic motivation)
voidaan ajatella sisdiseksi haluksi saavuttaa, suorittaa tai osallistua aktiviteetteihin. Si-
sdisesti motivoituneita ovat ihmiset, jotka aktivoituvat nakymattémista kelpoisuuden ja
itsetunnon tarpeista, joita eivat ohjaa mitkaan ilmeiset ulkoiset vaikutteet. Taloudelliset
ulkoiset vaikutteet eivat juuri vaikuta sisdiseen motivaatioon. Pelkka rahallinen palkkio
saa tyontekijan tyoskentelemaan ja pysymaan yrityksessa tuottavuuden kannalta vaa-
rista syista, ilman sisdista motivaatiota. Pfefferin (1998) mukaan sisdinen motivaatio pa-
rantaa tyosuoritusta, mutta ulkoiset palkkiot heikentavat sisdista motivaatiota.

Tyontekijoiden motivaatioon vaikuttavat aineelliset ja aineettomat palkitsemisen muo-
dot, joilla tydmotivaatiota ja -suoritusta parannetaan. Matinmikon (2016, 9) mukaan ai-
neellista palkitsemista ovat esimerkiksi seuraavat: peruspalkka, bonukset, tulospalkat,
tavaralahjat, keksijapalkkiot ja erilaiset tydnantajan tarjoamat edut. Yleisesti aineelli-
seen palkitsemiseen liittyy raha, jonka luovuttajana on yritys. Aineeton palkitseminen
puolestaan on esimerkiksi palautetta, arvostuksen osoitusta, tyon sisallon muuttamista
tai mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohon ja tyoyhteis6on. Tyokierto ja haasteellisem-
mat tai monipuolisemmat tyotehtavat ovat hyva keino lisata tyomotivaatiota. Seka ai-
neellinen ettd aineeton palkitseminen ovat tarkeita yrityksen motivoidessa henkilosto-
aan. Matinmikon (2016, 9) mukaan on huomattu esimerkiksi, etta onnelliset tyontekijat
ovat myos tehokkaampia tyontekijoita ja tehokkuuden lisdksi palkitsemisella voidaan
vaikuttaa my0ds tyohyvinvointiin seka tuotteiden ettd palveluiden laatuun. Enada yrityk-
sissa ei riitd, ettd muistetaan rahallisin keinoin tyontekijoitd, vaan siihen tulee liittaa
myo6s muita palkitsemisen keinoja (Matinmikko 2016, 30).

Joidenkin motivaatioteorioiden mukaan esimerkiksi palkan merkitys tyontekijan moti-
vaatiolle riippuu palkan suuruudesta. Mita suurempi palkka, sita pienempi on palkanko-
rotuksen motivoiva vaikutus. Vastaavasti pienempi palkka nostaa paremman palkan
merkitystd motivaation ldhteend. Matinmikon (2016, 20) mukaan aineellisen palkitse-
misen mahdollisuuksia pidetdan usein rajallisina, joten sita tulisi tukea aineettomalla
palkitsemisella. Kaipaisen (2018, 74) mukaan silloinkin, kun aineellinen palkitseminen
nousi yrityksissa eniten esiin ja nahtiin palkitsemisen pohjana, koettiin aineeton palkit-
seminen tarkedksi motivaation, sitoutumisen ja tyohyvinvoinnin kannalta.

Yksi paljon kdytetty motivaatioteoria on Herzbergin kaksifaktoriteoria. Herzbergin kak-
sifaktoriteorian mukaan tydssa on tekijoita, jotka aiheuttavat joko tyotyytyvaisyytta tai
tyotyytymattomyytta. Nama ovat eri tekijoita, eivatka ne valttamatta ole toisistaan riip-
puvaisia. Tyotyytyvaisyytta nostavia tekijoita Herzberg kutsui motivaatiotekijoiksi. Hyvin
toteutettuna ne parantavat tyontekijan motivaatiota. Tekijoitd, jotka aiheuttavat tyo-
tyytymattomyytta, han kutsui hygieniatekijoiksi. Nama tekijat huonosti toteutettuna
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heikentdavat motivaatiota, mutta hyvin toteutettuna eivat kuitenkaan paranna motivaa-
tiota merkittavasti. Herzbergin motivaatiotekijoita voi hyvin verrata sisdisiin motivaa-
tiotekijoihin, joilla on suuri ja pitkdkestoinen vaikutus tyontekijan motivaatioon ja sen
myo6ta tuottavuuteen. Herzbergin hygieniatekijat taas ovat ikdan kuin ulkoisia motivaa-
tiotekijoita, joilla on vaikeampi parantaa tyontekijan motivaatiota ja tuottavuutta, mutta
mahdollista heikentaa niita.

Laitisen (2014, 41) mukaan ulkoisten motivaatiotekijoiden sijaan yrityksen kannattaa pa-
nostaa sisdisen motivaation kasvattamiseen henkilostossa. Parhaiten tydnantaja voi vai-
kuttaa yksilon motivoitumiseen mahdollistamalla asioita niiden rajoittamisen tai kont-
rolloimisen sijasta — kdytanndssa siis poistamalla tyotyytymattomyys- eli hygieniateki-
joita seka panostamalla tyotyytyvaisyys- eli motivaatiotekijoihin. Tyotyytymattomyytta
aiheuttavat tekijat pitaa poistaa ennen kuin voidaan vaikuttaa yksilon tyémotivaatioon.
Lisaksi poistamalla hygieniatekijat tyoymparistosta voidaan paastd Maslow’n tarve-
hierarkian korkeimmille tasoille eli sisdisen motivaation alueelle. (Laitinen 2014, 41.)

Suomen (2017, 71) mukaan aineeton palkitseminen katsotaan yha useammin yhta tar-
kedksi rahapalkan kanssa. Hinen mukaansa sisdinen motivaatio ohjaa meita taman pai-
van tyoelamassa; vain sen avulla on mahdollisuus kehittaa itsedan ja omaa osaamistaan.
Ulkoinen motivaatio, jota raha pitkalti saatelee, on niin sanotusti mennytta aikaa ja van-
haa ajattelutapaa. Tyon sisaltd hallitsee nykypaivaa tydelamassa yhdessa tietojohtami-
sen kanssa. Tahan kulminoituu myds oleellisesti yleinen johtaminen ja paivittdinen esi-
miestyd. (Suomi 2017, 71.)

TTV-hankkeen motivaatiovalmennus pyrkii tunnistamaan tyontekijoita parhaiten moti-
voivat tekijat. Niiden avulla voidaan I6ytaa yritykselle toimivia motivointi- ja palkitsemis-
tapoja. Jo sillg, ettd tyontekijoilta kysytaan parannusehdotuksia voi olla merkittava po-
sitiivinen vaikutus motivaatioon. Tyontekijoiden arvostuksen kohteilla on tietysti merki-
tysta palkitsemistapojen toimivuuteen.

7 TYOHYVINVOINTI

Yksi tuottavuuteen oleellisesti liittyva ilmio on tyohyvinvointi. Tyontekijan tuottavuus on
rilppuvainen myos tyohyvinvoinnin elementeistd. Tyohyvinvointi tarkoittaa sellaisia tyo-
hon liittyvia asioita, jotka edistavat ihmisten fyysista, psyykkista ja sosiaalista elaman-
laatua, tasapainoa ja tyytyvaisyyttd omassa tyossa ja tydymparistossd. Kuvassa 13 on
esitetty tyohyvinvoinnin kolme osa-aluetta.
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Fyysinen hyvinvointi Henkinen hyvinvointi Sosiaalinen hyvinvointi
= Tydympdristd ja - = Kywykkyys ja osaaminen +  Tydsuhteet ja
turvallisuus suhteessa vaatimuksiin ryhmatydskentely
Tauot *  Motivaatio *  Ihmissuhteet
FWSII'IEFI\ aktiivisuus . *  Hallintakdsitys +  Osallistuminen ja
Terveellinen ruokavalio Stressinhallinta; henkinen osallisuus
Alkoholi i i i .. P .
Tupakointi ka";;-afneem Ja rlasnus = Kiintymys, tiimihenki,
* Elaménkontrolli kunnioitus
= Terveys ja tyokyk T "
¥s Ja tyckyky = Mielihyvd, saavuttaminen,
sitoutuminen

Kuva 13. Tydhyvinvoinnin kasite (Anssi Mikkola, mukaillen Auvinen ym.
2015).

Ty6hyvinvointi sisaltad samoja elementteja kuin henkilostétuottavuus. Fyysinen hyvin-
vointi vastaa tyokyvyn kasitetta. Henkinen hyvinvointi muodostuu sisdaisen motivaation
Iahteista ja sosiaalinen hyvinvointi aineettomista ulkoisen motivaation lahteista.

Auvisen ym. (2015) tyohyvinvoinnin malli sisaltaa sellaisia henkilokohtaisia elementteja,
joita on vaikea sisallyttdaa TTV-valmennukseen. Niin tuottavuus- kuin tyokykyvalmennus-
kin sisaltavat yksittdisia elementteja Auvisen ym. mallista. Tuottavuusvalmennuksessa
kasitelldaan elementeistd esim. motivaatiota, tyosuhteita ja ryhmatyoskentelya seka
osallistumista ja osallisuuta. Mallin sisdltd on sellaisenaan liian laaja valmennuksen si-
salloksi, etenkin lyhyessa muutaman tunnin valmennuksessa. Siksi Auran ym. (2015, 5)
henkilostotuottavuuden malli on tarkoituksenmukaisempi TTV-valmennuksen pohjaksi.

8 TYOKYKY- JA TUOTTAVUUSVALMENNUKSEN KEHITTAMISPROSESSI

Kuvassa 14 on kuvattu Tyokyky- ja tuottavuusvalmennuksen jatkuvan kehittamisen pro-
sessi. Sitda on pidetty lahtokohtana TTV-valmennuksen toimintamallille. Parhaiten pro-
sessi toteutui hankkeen neljannessa valmennuksessa Anstarilla. Sielld jokaisen ty6pajan
esille tuomat asiat esiteltiin esimiestapaamisessa noin kaksi viikkoa tydpajan jalkeen.
Samat asiat ja Anstarin johdon esimiestapaamisessa ehdottamat kehittamistoimenpi-
teet esitettiin viela valmennettaville seuraavassa valmennustilaisuudessa tai valmen-
nuksen viimeisessa yhteisessa paatostilaisuudessa.
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Lahtotilanne

Reflektointi
Mittaaminen
Juurruttaminen

Organisaatio
Tyoyhteiso
Tyontekija

Tukevatko
toimintamallit,
johtaminen ja

organisaatio
uudistamista?

Kuva 14. Jatkuvan kehittamisen prosessi (Vdananen ym. 2018, 116, mu-
kaillen Auvinen ym. 2014).

TTV-valmennukseen osallistuvissa kolmessa ensimmaisessa yrityksessa seka tuotta-
vuutta etta tyokykya lahdettiin valmentamaan luentotyyppisesti. Ensimmaisessa yrityk-
sessa valmennukset olivat osa yrityksen toimintapdivaa. 52 valmennettavaa oli jaettu
neljaan 13 hengen ryhmaan. Ryhmat kiersivat paivan aikana toimintarasteilla seka tuot-
tavuus- ja tyokykyvalmennuksen rasteilla. Kahdessa seuraavassa yrityksessa valmennet-
tavat paatettiin jakaa kahteen noin 20 hengen ryhmaan. Noin puolet valmennettavista
oli vuorollaan tuottavuus- ja puolet tyokykyvalmennuksessa. Luentojen yhteydessa val-
mennettavia pyrittiin aktivoimaan keskusteluun kysymyksilla luennon sisallosta. Tuotta-
vuusvalmennuksen teoriaosuus sisalsi mm. seuraavia asioita:

— Mita tuottavuus on?

— Sisdinen yrittdjyys ja oppiva organisaatio

— Itsensa johtaminen

— LEAN / tyontutkimus

Mainittakoon tydkykyvalmennuksen osalta, ettda LAMK:lla ja PHLU:lla oli TTV-hankkeen
alussa valmiina valmennettavien kunnon testaus- ja mittausmenetelmat, joita oli aiem-
min testattu suurillakin ihmisryhmilla. PHLU:Ila oli valmiina myos tydkyvyn ja tychyvin-
voinnin valmennukseen sopivia esitysmateriaaleja. Tyokykyvalmennuksen kehittaminen
oli siis paljolti valmiiden mittausmenetelmien seka esitysmateriaalien sovittamista yri-
tyksen tarpeisiin ja aikatauluihin.

Ensimmainen yritys Orima Tuote Oy halusi jarjestaa valmennuksen virkistyspaivansa yh-
teydessd Pajulahden urheiluopistolla. Molemmat valmennusosiot olivat rasteina kier-
roksessa, jossa oli mm. monta erilaista toiminnallista ja liikunnallista rastia. Molemmille
valmennuksille oli varattu 45 minuuttia aikaa, josta noin 15 minuuttia kului valmennet-
tavien ripotellen saapumiseen seka kahvitarjoiluun. Valmennettavien keskittyminen val-
mennuksiin oli toiminnallisten rastien lomassa melko heikkoa. Keskustelua ei syntynyt
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tarpeeksi ja valmentajille jai kasitys, ettd tiedon muodostuminen ja valmennettavien
oman toiminnan reflektointi oli kovin pinnallista. Kuvassa 15 on tuottavuusvalmennuk-
sen esitysdia, josta Oriman valmennuksessa oli tarkoitus keskustella enemman, mutta
toimintapdivan aikataulun lipsumisen takia keskustelu jai hyvin vahaiseksi. TTV-
toimijoiden yksimielinen paatos oli, ettd huolimatta yritysten toiveiden kunnioittami-
sesta valmennuksen jarjestamista muun aktiivisen toiminnan lomassa pyritaan valtta-
maan. Oriman valmennettavat saivat siis valmennusta yhteensa noin tunnin, noin 30
minuuttia kumpaankin osioon liittyen. Valmennettavia oli yhteensa 52. Koko liikuntapai-
vaa koskevaan palautelomakkeeseen vastasi 17 henked, tuottavuusosion arvosanojen
keskiarvo (4-10) oli 5,7 ja keskihajonta 1,9. Tuottavuusosiossa oli liilan paljon asiaa puo-
lessa tunnissa esitettavaksi ja varsinaiseen keskusteluun ei paasty juuri lainkaan.

Valmentaja ei tuntenut Oriman tuotantoa entuudestaan, eika ehtinyt tutustua siihen
ennen valmennusta. Vierailua yritettiin jarjestda Oriman tuotantopaallikén kanssa,
mutta molemminpuolisista kiireista johtuen vierailu toteutui vasta valmennuksen jal-
keen, kuitenkin ennen hankkeen paatostilaisuutta Orimalla. Valmennusta suunnitellessa
olisi tarkeaa tuntea valmennettavan yrityksen tuotanto hyvin.

salpausiiz, o ... TV <
Further Education  Landen ammattiksrksaksoulu Eurgapan unignl 2014-2020

Lahii Usivaraity of Applied Scinnces

[tsensé johtaminen
* Oman itsensa tietoista tunnistamista ja kehittamista
+ Oman ajankadyton tehostamista
* Itsensd huoltoa ja hyvinvointia
+ Mitka ovat vahvuuteni?
+ Mitka ovat heikkouteni? (Muut tietavat ne yleensa hyvin)
* Hyddynnankd osaamistani riittdvan hyvin?
* Mihin taitoihin kannattaisi panostaa enemman?

* Teenkd hyvin jotain sellaista, mitd ei pitdisi tehd3 ollenkaan?
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Kuva 15. Orima-tuotteen valmennuksen keskustelunaiheita.

Tyokyvyn osalta mainittakoon, etta hankkeeseen osallistuville Oriman tyontekijoille teh-
tiin kuntotestit ennen valmennustilaisuuksia seka noin kuusi kuukautta valmennustilai-
suuksien jalkeen.

Alusta alkaen TTV-toimijoiden tiedossa oli, etta tuottavuus ja tyokyky kasitteina sisalta-
vat paljon samoja elementteja. Esimerkiksi tyohyvinvointi liittyy seka tyokyvyn yllapita-
miseen ettd tyotehtavan suorittamiseen tyopisteessa. Myos itsensad johtaminen ja mo-
tivaatio liittyvat oleellisesti molempiin. Oriman valmennuksen aikana paallekkaisyksia ei
viela ehditty karsia, eika niita kaikkia lopullisesta valmennusmallistakaan saa taysin pois-
tettua. Oriman valmennuksen jalkeen paallekkaisyyksia ja keinoja niiden karsimiseen et-
sittiin hankkeen kehittéamispalavereissa.
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Toisessa valmennukseen osallistuneessa yrityksessa Halton Marine Oy:ssa (Halton) val-
mennustilaisuudet jarjestettiin yrityksen tiloissa tyon lomassa. Koko henkilékunnalle pi-
dettiin aloitustilaisuus, jossa esiteltiin lyhyesti hankkeen lahtékohdat, toteuttajat, sisalto
seka toteutustapa. Valmennusta varten osallistujat jaettiin kahteen noin 20 henkilon
ryhmaan. Varsinaisia valmennuspaivia oli kaksi, joissa molemmissa pidettiin kaksi eril-
listd valmennusta sekd tuottavuudessa ettd tyohyvinvoinnissa. Kumpikin osallistu-
jaryhma sai siis 2 tuntia kumpaakin valmennusta. Valmennusten jalkeen kaikille osallis-
tujille pidettiin yhteinen paatostilaisuus, jossa kerrottiin hankkeen toteuttajien nake-
mykset valmennusten kulusta ja tuloksista seka keskusteltiin valmennettavien kanssa
heidan kokemuksistaan valmennuksesta.

Haltonin ensimmaisessa tuottavuusvalmennuksessa ei oikein syntynyt kunnollista kes-
kustelua. TTV-toimijoiden yhteinen mielipide oli, etta esimiesten lasnaolo valmennusti-
laisuuksissa hillitsi avointa keskustelua tyéhon liittyvista asioista. Toisessa Haltonin tuot-
tavuusvalmennuksessa noin kahta vilkkoa myéhemmin valmennettavat jaettiin pienryh-
miin, jotta keskustelua syntyisi enemman. Kuvassa 16 on kaksi esitysdiaa aiheista, joista
Haltonin toisessa tuottavuusvalmennuksessa keskusteltiin.

LAMK _ TI'\/ Viparsimas
Lo smatiorka st Pohdittavaa cu:lta

Uneversity of Applied Sciences

1. Mita on oma tuottavuuteni?
Suoritteita?
— Tuotteita vai palvelua?
Vaikuttavuutta?
- Valittomia vaikutuksia vai hitaampaa vaikuttavuutta?

Mitd mind "jalostan"?
Voinko vaikuttaa enemman tai paremmin?
Ymmarrankd tuottavuuteni merkityksen (itselleni, tiimilleni tai yritykselle)?
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1. Miten voisin omassa tyossani nostaa tuottavuutta?
Paremmat tyokalut?
Vahemman odotusaikaa?
Materiaali- tai tydkalupuutteita?

Mik4 asia tai toimenpide vaikuttaisi mielestdni eniten omaan tuottavuuteeni?
Arvioinko koskaan tekemistani ja onnistumistani?

Onko tyossani "hukkaputkia™? Voinko vaikuttaa niihin?

Teenko hyvin jotain sellaista, mita ei pitaisi tehda ollenkaan?

Onko tyodssani pullonkauloja?
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salpaus

Kuva 16. Haltonin valmennusten pienryhmakeskustelun aiheita.

Myos valmennukseen osallistuville Haltonin tyontekijoille tehtiin kuntotestit ennen val-
mennustilaisuuksia seka noin kuusi kuukautta valmennustilaisuuksien jalkeen.
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Kolmannessa hankkeeseen osallistuvassa yrityksessa, Oilon Oy:ssa (Oilon) jarjestettiin
my0s aloitus- ja paatostilaisuus seka valmennustilaisuudet, joissa osallistujat oli jaettu
kahteen noin 20 osallistujan ryhmaan. Oilonilla valmennustilaisuuksia jarjestettiin
kolme, joten kumpikin ryhma sai noin kolme tuntia valmennusta seka tuottavuudesta
ettd tyohyvinvoinnista. Oilonin valmennuksesta annettujen palautteiden (n=26) arvosa-
nojen keskiarvot ja hajonnat olivat tuottavuus-osiossa 7,5 + 1,2.

Seka Haltonin ettd Oilonin valmennuksissa oli huomattavaa, etta eri valmennustilaisuuk-
sissa keskustelun syntyminen oli huomattavan vaihtelevaa. Tahan vaikutti luultavasti ai-
nakin esimiesten lasndolo tilaisuuksissa seka valmennettavan ryhman sisdinen dyna-
miikka. Jos ryhmassa oli muutama helposti keskusteluun ryhtyva valmennettava, kes-
kusteluun oli helppo saada muitakin mukaan. Tama ei toteutunut kaikissa valmennusti-
laisuuksissa.

Neljannen hankkeeseen osallistuvan yrityksen Anstar Oy:n valmennuksista kaytettiin jo
nimea tyopajat. Kolmen ensimmaisen yrityksen valmennuksissa oli huomattu, ettei lu-
entotyyppisella valmennuksella oikein saa valmennettavia osallistuman dialogiin. Val-
mennettavien aktiivisuus vaihteli yritysten ja ryhmien valilla paljon. Jos ryhmassa oli
edes yksi aktiivinen keskustelija, muita oli helpompi saada keskusteluun mukaan. Aina
ndin ei kaynyt. Toinen keskusteluaktiivisuuteen vaikuttava seikka oli esimiesten lasnaolo
valmennuksissa. Yrityksen ja valmennettavien ryhmien ilmapiirista riippuen keskustelu
saattoi tyrehtya taysin, jos ryhmassa oli mukana esimerkiksi yrityksen tuotantopaallikko.
Koska eri yritysten kulttuuria ja ilmapiiria on Iahes mahdoton arvioida tuntematta yri-
tyksen henkiléstoa hyvin, paatimme ottaa seuraavan yrityksen valmennustydpajoihin
mukaan vain tyontekijoita. Esimiehille pidettiin erilliset infotilaisuudet jokaisen tyopajan
jalkeen. Anstarin ty6pajoihin paatimme myds ottaa luennoinnin sijaan yhteiséllisen 13-
hestymistavan eli tiimioppimisen menetelman.

Kuvassa 17 on Anstarin ensimmaisen tyopajan tuottavuusvalmennuksessa kaytetty dia,
jonka perusteella valmennettavat yhteisollisesti kirjasivat omista tyotehtavistaan asi-
oita, jotka heidan mielestaan rajoittavat tuottavuutta. Kaikki valmennettavien esittamat
yksittdiset asiat koottiin seinalle. Jokainen valmennettava kdvi vuorollaan danestamassa
kolmea hanen mielestdan tarkeda asiaa pistein 3, 2 ja 1. Tyopajan aiheeksi oli kirjattu
"tuottavuus tydtehtdavan nakokulmasta” ja valmennus keskittyi opinndytetyon viiteke-
hyksessa yksilén nakékulmaan tuottavuudesta. Ennen yhteiséllista pienryhmakeskuste-
lua valmentaja kertoi lyhyesti mita tuottavuus on. Anstarin ensimmaisen tyopajan diat
seka osa tuloksista on esitetty liitteessa 1.
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Kuva 17. Anstarin tuottavuustydpajan tuottavuus-dialogin dia.

Anstarin tuottavuusvalmennuksen yhteistoiminnallisessa danestyksessa valmennetta-
vat kirjasivat mm. seuraavia asioita, jotka rajoittavat heidan tuottavuuttaan:

— Asetus ja valmistelu

— llmanlaatu

—  Kiire

—  Kulkukaytavat auki

— Materiaalin kasittely

— Mittatarkat osat

— Odotusaika / materiaalipuute
— Palkka / kannustava tulospalkka
— Tiedon kulku / puute

— Toimintahairiot

— Turha liike

— Tyokalut / apuviélineet

— Tydn organisointi

Koska tama opinndytetyd on julkinen, eika yksittdisen yrityksen sisdisia asioita voi liian
tarkkaan tuoda julki, asiat on listattu aakkosjarjestyksessa. Listassa ei ole kaikkia esille
nostettuja asioita. Valmentaja koosti aanestyksesta taulukon, jossa oli kaikki aanestyk-
sessa olleet asiat sekd danestystulokset. Valmennuksessa seka aanestyksessa esille
nousseet asiat vietiin yrityksen johdon tietoon seuraavassa esimiestapaamisessa. Aa-
nestyksen tulokset esitettiin myos valmennettaville seuraavassa tapaamisessa.

Kuvassa 18 on Anstarin toisen tydpajan motivaatiovalmennuksessa kadytetty dia, jonka
perusteella valmennettavat kirjasivat yhteisollisesti omista tyotehtavistdan asioita, jotka
heiddan mielestdaan vaikuttavat heidan tydomotivaatioonsa. Tyopajan aiheeksi oli kirjattu
"tuottavuus tiimin ndkdkulmasta” ja valmennus keskittyi opinnaytetyon viitekehyksessa
yhteison nakokulmaan tuottavuudesta. Ennen yhteisollista pienryhmakeskustelua val-
mentaja kertoi lyhyesti, mitd tydmotivaatio on ja miten se voi vaikuttaa tuottavuuteen.
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Anstarin toisen tuottavuusty®pajan motivaatiovalmennuksen diat seka osin tulokset on
esitetty liitteessa 2.
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Kuva 18. Anstarin motivaatiotydpajan motivaatio-dialogin dia.

Anstarin motivaatiovalmennuksen yhteistoiminnallisessa daanestyksessa valmennetta-
vat kirjasivat mm. seuraavia asioita, jotka vaikuttavat heidan tydmotivaatioonsa:

— Ehjat tyokalut

— Itsendinen tyo / vapaus / vaikutusmahdollisuudet tyohon
— Hyva palkka / raha

— Hyvat / mukavat tyokaverit

— Hyvat tyGajat / paivatyo

— Hyva ty6ilmapiiri

— Kilpailukykysopimuksen poisto

— Mielenkiintoinen tyo

— Onnistuminen, onnistunut tuote / tydsuoritus
— Pieni "hyva" kiire motivoi hyvalla tavalla

— Siisteys / jarjestys

— Tyo joka vastaa kykyja

— Uuden oppiminen/taitojen kehittyminen

— Vaihteleva tyo

— Varma tyopaikka

My0s tassa listassa asiat on listattu aakkosjarjestyksessa, eika listassa ole kaikkia esille
nostettuja asioita. Valmentaja koosti danestyksesta taulukon, jossa oli kaikki adnestyk-
sessd olleet asiat sekd danestystulokset. Valmennuksessa ja dadnestyksessa esille nous-
seet asiat vietiin yrityksen johdon tietoon seuraavassa esimiestapaamisessa. Adnestyk-
sen tulokset esitettiin myos valmennettaville seuraavassa tapaamisessa.

Anstarin kolmannen tyOpajan tuottavuusvalmennus painottui opinnaytetydn viiteke-
hyksessa organisaation nakdkulmaan tuottavuudesta. TyOpajan aiheeksi oli kirjattu
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“tuottavuus yrityksen nakdkulmasta”. Valmennuksessa keskusteltiin mm. tyéhyvinvoin-
nista sekd oppivasta organisaatiosta. Anstarin kolmannen tyépajan valmennuksen diat
on esitetty liitteessa 3.

Anstarin henkildstolla toteutettiin TTV-hankkeen toimesta myds tydilmapiirikysely,
jonka tuloksista keskusteltiin sekd esimiestapaamisessa ettd Anstarin valmennuksen
paatostilaisuudessa.

Anstar Oy:ssa pyydettiin palautetta valmennukseen osallistuneilta. Vastauksia saatiin
25. Kouluarvosanoilla 4-10 keskiarvo ja keskihajonta olivat seka tyokyky- etta tuottavuus
—osion osalta 8 £ 1, samoin koko valmennuksen osalta. Valmennuksista ei juuri Ioydetty
huonoja asioita, mutta isossa joukossa koettiin vaikeaksi sanoa negatiivisia asioita. Val-
mennusta pidettiin liilan lyhyena ja alan miesvaltaisuus toivottiin otettavan paremmin
huomioon jatkossa. Lisdksi toivottiin enemman ”“kaytannonlaheisia kalvosulkeisia” kuin
"tilastoharhoja”.

Kaikissa neljassa hankkeeseen osallistuneessa pk-yrityksessa jarjestettiin valmennusti-
laisuuksien lisdaksi hankkeen aloitus- ja paatostilaisuudet kaikille valmennettaville tai
koko henkilostolle. Aloitustilaisuudessa yrityksen vastuuhenkil, hankkeen projektipaal-
likko seka valmentajat esittelivat hankkeen tarkoitusta, aikataulua ja valmennusten si-
saltoa yrityksen henkilostolle tai valmennettaville. Paatostilaisuudessa samat esittelijat
esittelivat hankkeen kulkua seka tuloksia omasta nakékulmastaan. Aloitus- ja paatosti-
laisuudet olivat periaatteessa samanlaiset kaikissa neljassa yrityksessa. Valmennustilai-
suuksien maara ja kesto vaihtelivat. Orimalla jarjestettiin vain yksi valmennuspaiva,
jossa valmennettavat saivat tuottavuusvalmennusta alle 45 min. ja tyokykyvalmennusta
alle 45 min. Anstarilla ja Haltonilla jarjestettiin kaksi 1+1 tunnin valmennustilaisuutta.
Oilonilla 1+1 tunnin valmennustilaisuuksia oli kolme. Oilonin kolme tuntia oli enemman
kuin tarpeeksi tuottavuusvalmennukseen, mutta yhteisollista keskustelua danestyksi-
neen ei vield kayty. Anstarin kaksi tuntia taas oli hieman lyhyt, mutta danestykset veivat
lahes puolet ajasta. Jatkossa kolme tuntia danestyksineen olisi varmasti ideaalinen
maara tuottavuusvalmennusta.

Peltisepanliike Koskisen tuottavuusvalmennuksissa ei jarjestetty yhteisollista tyopajaa,
koska vakinaista henkilostdd on vain kaksi henkil6d. Ensimmaisessa valmennuksessa
Iasna oli toimitusjohtajan lisaksi yrityksen ainoa tyontekija. Toisessa valmennuksessa oli
mukana lisdksi yrityksessa tydssdaoppimistaan suorittava ammatillisen oppilaitoksen
opiskelija. Valmennukset jarjestettiin avoimena keskusteluna valmentajan esittamien
diojen pohjalta. Keskustelussa I6ydettiin yrityksen tuotannossa paljon kehittamiskoh-
teita, joita kaikkia ei voi tassa tarkasti esittdaa. Kuvassa 19 on Peltisepanliike Koskiselle
keskustelujen pohjalta tehty tuottavuuden huoneentaulu. Taulu jdi Peltisepanliike Kos-
kisen taukohuoneen seinalle muistutukseksi kehittamiskohteista yrityksessa. Toimitus-
johtaja Koskinen nosti huoneentaulusta esille silla hetkelld tarkeimmaksi kehittamis-
asiaksi keskeytysten minimoinnin. Toinen toimitusjohtajan esittama kehittamiskohde oli
materiaalien jarjestely tuotannon kannalta tarkoituksenmukaisesti. Esimerkiksi ohutle-
vyrullat on jarjestetty varastoon sattumanvaraisesti. LEAN-periaatteen mukaisesti tuot-
tavuuteen liittyy siirtojen minimointi. Toimitusjohtajan mukaan he jarjestavat jatkossa
varaston siten, ettd eniten ja useimmin kaytettavat materiaalit ovat helpoimmin ja no-
peimmin saatavissa varastosta.



32

salpaus ruuese LAMK

Lahsan amenattikorkeskaub
Laht| University of Apgaed Sciences

Tuottavuuden huoneentaulu.

+ Kormunlkaatio, onko
kehitattivas?
* yhis kirjeattaminan,
ustitadll
+  digitaalinen muistitauly
+  havainnoliistaminen
+  piirtiminan

+ WhsityShywinvointiin sijoltette ewro tuo tutkimusten mukaan yritykselle kuusi
aurgavoittoal
* tydpaikan siistiminan
= twrvalliset ja mukavat tydolot
*  joustavat tytalkajdrjestelyt

= Tyantekijit ovat parhaita asiantuntijoita tyitapojen ja tuottaiden
kehittdmisessal

= Teenkd tarpeallista asiaa ta « ideat
teenkh odkaln? . . +  nikemykset
= MIKSItean juuri ndind *  hiljainen tieto

= kannattaako ndin tai nditd

S e *  tyoskentelytavat
i a

+ Tytalkojen jousto

= Wirkeys wksildllisyys sops myds | . Keskeytysten minimainti |
.+ rentout v
;T;ﬁ?u umr::::fr' * perhetianne + Tydntutkimiis
*  harrastukset + LEAN
« pitempi tai lyhyempi .55
tybpdivi
LSS S p——— Salpaus - Ole hyvd,

LARTEET [renscalllenks wnssakdi, “Symemeien tapan moskas bripaiksn beottswuutta.” wewbaotantotalous.com, “Vinkisid wottaveadsn parantamiseksi” 1

Kuva 19. Tuottavuuden huoneentaulu, Peltisepanliike Koskinen.

Myds Peltisepanliike Koskisella oltiin tyytyvaisia valmennukseen. Yrityksessa jarjestettiin
2 erillista valmennustilaisuutta seka tuotavuudesta etta tyokyvysta. Jokainen valmen-
nustilaisuus kesti noin tunnin. Valmennustilaisuudet toteutettiin pidennetyllad ruokatau-
olla tyopaivan keskelld, jotta yrityksen tuotanto ei karsisi keskeytyksista kiireisena ai-
kana. Toimitusjohtaja oli tyytyvainen mukaan lahtemisestd, vaikka etukateen epdilikin,
miten valmennus pystytadn sovittamaan kiireiseen aikatauluun. Valmennus oli hanen
mielestdan hyva kokonaisuus eikd yhtdaan tuotantoa menetetty valmennuksen takia.

Erittelematta yksittdisia yrityksia valmennuksista voidaan nostaa tarkedksi tuottavuu-
teen vaikuttavaksi asiaksi tiedonkulku. Sujuva ja avoin tiedonkulku seka tyontekijoiden
kesken etta eritysesti tyontekijoiden ja yrityksen johdon vililla vaikuttaa paljon tuotta-
vuuteen. Etenkin puutteet tiedonkulussa laskevat tuottavuutta, koska ne aiheuttavat
usein tyotehtavien viivastyksia ja tyontekijoiden motivaation laskua. Valmennustilai-
suuksissa tuli selvastiilmi, etta avoin ja rakentava keskustelu avasi paljon kehittamiskoh-
teita ja ideoita kehittamiseen. Joissain valmennuksissa oli mukana esimiehia. Talla ei ha-
vaintojen mukaan ollut suoranaista vaikutusta keskustelun avoimuuteen. Vaikutti silta,
ettd keskustelun avoimuuteen vaikutti enemman yrityksen kulttuuri. Joissain valmen-
nuksissa esimiehen lasndolo ei suoranaisesti haitannut, mutta joissain se saattoi jossain
maarin vaimentaa keskustelua. Yhdessa valmennustilaisuudessa toimitusjohtajan saa-
puminen huoneeseen tyrehdytti keskustelun valittomasti.

Kaikkien osallistujaorganisaatioiden vastuuhenkil6t arvioivat tydyhteison tyoilmapiirin,
yhteistyon ja vuorovaikutuksen seka tydssajaksamisen ja tyossa pysymisen parantuneen
selvasti valmennuksen seurauksena. Lisdksi hankkeella on heiddan mielestdan ollut
myonteinen vaikutus yrityksen sisdisten kehittamisprosessien kaynnistymiseen; eri osa-
puolet ovat osallistuneet yhdessa tulosten purkuun ja jatkotoimenpiteiden suunnitte-
luun. (Vaananen ym. 2018, 117.)
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9 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Taman opinndytetydn ensimmainen tutkimuskysymys oli “miten tyontekijat voi saada
parantamaan omaa tuottavuuttaan?” Kehittamishankkeen alkuperdisen idean mukaan
tyontekijoiden pitdaa ymmartaa tuottavuuden tekijat omassa tyotehtavassaan. Tuotta-
vuusvalmennuksen tarkoitus on avata naita tekijoita valmennettaville ja antaa heille ide-
oita oman tuottavuutensa parantamiseen. Kehittamishankkeen aikana tuli ilmi, etta val-
mennettavilla oli melko hyvda ymmarrys omasta tuottavuudestaan. Tuotannollisessa
tyossa kone- ja metallialalla tama on tietysti ymmarrettavaa, koska tuottavuus muodos-
tuu lahinna tuotteista, joiden arvo ja tuotantokulut ovat helposti mitattavissa. Toisaalta
esim. LEAN-periaatteiden esille tuonti valmennuksissa antoi varmasti monille valmen-
nettaville uusia nakékulmia omaan tuottavuuteensa. Valmennus ei sindllaan pysty suo-
ranaisesti parantamaan tuottavuutta, mutta ainakin valmennettavat seka esimiehet ker-
toivat saaneensa uusia ideoita yrityksen tuotavuuden kehittamiseen. Tuottavuuden pa-
rantaminen vaatii joko tyontekijalta tai yritykselta jotain uusia toimia tai menetelmia.

Opinndyteyon toinen tutkimuskysymys oli “miten voidaan parantaa tyontekijoiden tyo-
motivaatiota?” Ongelma on hyvin sama kuin tuottavuudessakin, suoranaista valmen-
nuksen aikaansaamaa motivaation paranemista on vaikea osoittaa. TTV-hankkeessa ke-
hitettiin kuitenkin hyva menetelma niin valmennettavien motivaation vaikuttimien [6y-
tamiseksi kuin niiden saattamiseksi yrityksen johdon tietoon. Perinteiset tyoilmapiiriky-
selyt kartoittavat osin samoja motivaation lahteitd, mutta ne eivat erittele tuloksia yk-
sittdisten motivaation lahteiden osalta yhta tarkasti kuin TTV-valmennus. Valmennuksen
aikaisten keskustelujen perusteella tyontekijat valitettavasti kokevat usein, etta tydilma-
piirikyselyt eivat johda mihinkaan, eika niihin siksi edes vaivauduta vastaamaan. Ohja-
tussa yhteisollisessa tyopajassa hyvat ohjaustaidot omaavan valmentajan on helpompi
"kaivaa esiin” yrityksen sisalla piilevia kipukohtia. Silti esim. Anstarin palautekyselyssa
yksi valmennettava kommentoi, ettd isossa porukassa on vaikeaa sanoa negatiivisia asi-
oita.

Kolmas opinnaytetyon tutkimuskysymys oli "miten tyontekijoiden itsensa johtamisen
taitoja voi kehittaa?” TTV-hankkeen tuottavuusvalmennuksessa ja tdssa opinndyte-
tyossa itsensa johtaminen jai vahemmalle huomiolle kuin alun perin oli tarkoitus. Osin
tdma johtui siitd, ettei tuottavuuden ja itsensa johtamisen korrelaatiota ole juuri Suo-
messa tutkittu. Toisaalta valmennuksille varattu aikataulu ei olisi sallinut kovin suurta
osuutta millekdaan tuottavuusvalmennuksen alkuperaiselle aiheelle yksindan. Itsensa
johtaminen on aihe, joka ehdottomasti vaatisi enemman tutkimusta Suomessa, niin
tuottavuuden kuin tyokyvynkin yhteydessa. Itse asiassa aihetta on tutkittu ja kaytetty
enemman hyvinvoinnin yhteydessa. Se vaikuttaa ihmisten hyvinvointiin, mm. liikunta-
ja elintapoihin, joka tietysti vaikuttaa myds tyontekijan tyokykyyn. Varsinaisiin tyokyvyn
yllapitovalmennuksiin itsensa johtamisen teorioita ei juuri ole kaytetty — tuottavuusval-
mennuksiin vielda vahemman. Kaikki TTV-hankkeen toimijat olivat hankkeen lopussa yhta
mielta siitd, ettd itsensa johtaminen on ydinasia seka tyokyvyn ettd tuottavuuden kehit-
tdmisessa. Merkittava osa tuottavuusvalmennuksen sisallosta liittyy oleellisesti itsensa
johtamiseen. Tyontekijan pyrkimys ja keinot oman tuottavuutensa kehittamiseen ovat
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puhtaasti itsensa johtamista. Niiden syvallisempi tutkimus ja peilaaminen itsensa johta-
miseen olisi ollut tarpeellista, mutta tdman hankkeen yhteydessa sille ei yksinkertaisesti
jaanyt aikaa.

Yksi hankkeen opetus valmennuksille on valmennusten toteuttaminen. Jotta valmennus
olisi mahdollisimman tehokasta, se pitda toteuttaa vain sille varattuna aikana, mahdol-
lisesti vaikka tyopaivan yhteydessa. Hankkeen ensimmainen valmennus osoitti, etta val-
mennuksen sijoittaminen yrityksen virkistyspaivdan toiminnallisten ja liikunnallisten
tehtavarastien lomaan ei toimi. Jos valmennettavat saapuvat valmennukseen joltain toi-
minnalliselta rastilta, he eivat pysty tehokkaasti keskittymaan omaa tyotaan koskevaan
keskusteluun ja kehittamiseen. Ajallisesti Anstarin 3 x 1 tunnin valmennus on juuri so-
piva tuottavuusvalmennukseen, vaikka valmennettavatkin palautteessaan toivoivat pi-
dempaa aikaa valmennuksiin. Esimiesten osallistumisen vaikutus tyéntekijoiden osallis-
tumiseen oli myds yrityskohtaista. Hankkeessa joissakin valmennustilaisuuksissa oli
lasna esimiehia, valilla toimitusjohtajakin kavi tilassa valmennuksen aikana. Toisissa ti-
lanteissa se selvasti hairitsi keskustelua, toisissa silla ei nayttanyt olevan vaikutusta.
Avoimen keskustelun ja kehittamisen kannalta varminta on ottaa valmennukseen vain
tyontekijoita ilman esimiehia. Mikali tasta poiketaan, taytyy perusteena olla sellainen
yrityskulttuuri, ettei esimiehen lasndolo aiheuta valmennukseen jannitteita. Valmen-
nukseen varatun tilan pitaisi mielellaan olla yhteistoiminnalliseen tilanteeseen sopiva.
Yhden yrityksen tuottavuusvalmennukset toteutettiin varastohallissa, jossa oli vain is-
tuimet valmennettaville. Se ei jalkikdteen arvioituna ollut otollinen tila valmennukseen.

Hankeidean alkuperaisista sisdlloista jouduttiin tinkimaan lahinna valmennusten aika-
taulun vuoksi. Yhteisollinen osuus vie paljon aikaa valmennuksissa. Toisaalta valmennet-
tavilta saadussa palautteessakin toivottiin enemman “kdytannonlaheisia kalvosulkei-
sia”. Teorialuentoa pidettiin “tilastoharhoina”.

Ennalta arvioiden TTV-hankkeen suurin epdvarmuustekija oli se, kuinka eri yritysten
tyontekija ottavat valmennuksen vastaan. Tamakin tuli selvasti ilmi hankkeen viiden yri-
tyksen otannalla. Erilaiset yrityskulttuurit voivat vaikuttaa valmennuksen ja tuotta-
vuusideologian hyvdksymiseen merkittavasti. Niissa hankkeen yrityksissa, joissa kult-
tuuri oli avoimempi, keskustelu oli hedelmallisempaa. Myos niissa yrityksissa joissa oli
jo tehty toimenpiteita tuotannon kehittamiseksi yhdessa tyontekijoiden kanssa, valmius
kehittamiseen oli parempi.

Valmennuksen suunnittelussa olisi tarkeda tuntea valmennettavan yrityksen tuotanto
hyvin. Yksittdisen tyontekijan tyotehtavan tunteminen ei ole tarkeaa. Valmennuksen ko-
konaisuuden kannalta olisi hyvda huomioida etukdteen esim. millaisissa tiimeissa tuo-
tanto toimii, onko tiimeilld “kymppeja” esimiehind, onko tuotannossa tyokiertoa, pal-
jonko tuotannossa on koneaikaa jne. Myos yrityksen johtamiskulttuurin tuntemus aut-
taa valmennuksen suunnittelussa ja itse valmennuksessa. Pk-yrityksessa esim. johtaja
on usein myos yrityksen omistaja. Hankkeen ainoassa mikroyrityksessa valmennus piti
toteuttaa eri lailla kuin pk-yrityksessa. Suuryritykseen malli ei valttamatta sovellu yhta
sujuvasti.

Hankkeessa ei ehditty kehittaa tyokykyvalmennuksen kuntotestin kaltaisia alku- ja lop-
pumittauksia tuottavuusosiota varten. Tuottavuuden ja sen kehittymisen mittaaminen
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esim. kuuden kuukauden aikajanteelld on haastavaa, ellei mahdotonta. Valmennuksen
markkinoinnin ja toteutuksen perusteena se olisi tietysti tarkeaa. Edes kohtalaisen tar-
kan tuottavuusmittarin kehittdminen olisi uraauurtavaa. Tassa olisi yksi tarpeellisen jat-
kotutkimuksen aihe.

Anstarin valmennettavilta keratyn palautteen perusteella hanke toteutettiin heidan
mielestadn kokonaisuutena hyvin. Kolmasosa vastanneista ilmoitti, etta heidan mieles-
tdan valmennus kokonaisuutena oli kiitettavaa tasoa. Kouluarvosanoilla 4-10 vastaajat
arvioivat seka tuottavuus- etta tyokykyosiot keskiarvolla kahdeksan (8), keskihajonnaksi
tuli £ 1 (n=25). Tulevissa valmennuksissa Anstarin malli (liitteet 1, 2 ja 3) on hyva pohja
2-3 tunnin tuottavuusvalmennukseen, jos lisaksi jarjestetaan erilliset aloitus- ja paatos-
tilaisuudet.

Anstarin malli (liitteet 1, 2 ja 3) sopii hyvin muidenkin alojen tuottavuusvalmennukseen.
Malli on kehitetty tuotannollisessa tydssa kone- ja metallialalla. Mallissa ei kuitenkaan
ole mitaan sellaista sisalt6a, mika ei soveltuisi myos palvelualojen tuottavuuden paran-
tamiseen. Valmentajan on joka tapauksessa huomioitava valmennettavan yrityksen eri-
tyispiirteet ja muokattava valmennustaan sen mukaisesti. Tuottavuuden perusasiat ei-
vat juuri muutu alan mukaan. Periaatteessa esim. palvelualoilla, jossa tuottavuuden
maarittely ja mittaaminen on vaikeampaa, tyontekijan pitaa itse ymmartaa omaa tuot-
tavuuttaan paremmin kuin tuotannollisessa tyossa. Yhden TTV-hankkeeseen osallistu-
neen yrityksen tuotantopaallikkd oli pitkdadn hiljaa, kun hanelta kysyttiin, mita tuotanto-
paallikko tuottaa. Hetken pdasta han totesi “niin, taalla on paljon toimihenkildita, joille
tuottavuusvalmennus olisi hyodyllistd”. Miten maaritelldadn tuotantopaallikon tuotta-
vuus? Toisen yrityksen tuotantopaallikkd vastasi kohtalaisen sujuvasti “mina mahdollis-
tan tyontekijoiden tyon tekemisen”. Miten tuollainen tuottavuus mitataan tai arvote-
taan?

Kaikkien hankkeeseen osallistuneiden yritysten vastuuhenkildilta saatiin myos palaute
valmennuksiin osallistumisesta yrityksen nakdkulmasta. He kaikki arvioivat esim. tyoil-
mapiirin, yhteistyon, vuorovaikutuksen ja tyossa pysymisen parantuneen valmennuk-
seen osallistumisen ansiosta melko paljon tai enemman. Yksi toimitusjohtaja kommen-
toi valmennusta mm. seuraavin sanoin “kylla kannatti Iahtea mukaan”, “kaikki on hyvin
ja toimivasti toteutettu” seka "tama oli erittdin hyva ja kaikin puolin mielenkiintoinen
juttu"!

Opinndytetyon tekijalle tama tyo ja hanke on ollut pitka ja vaiheikas. Tyon valmistumista
viivastytti hankkeen valmistuminen ja lopullisen valmennusmallin julkaisu. Jalkikdateen
ajateltuna jonkin muun aiheen valinta olisi ollut nopeampaa, mutta tyon vaikuttavuus ei
todennakaisesti olisi ollut yhta hyva. Tutkimuksena tyo ja hanke on antanut ja toisaalta
myo6s vaatinut paljon. Yhteistyé hankkeen toimijoiden — LAMK:n ja PHLU:n — kanssa on
avannut uudenlaisia nakymia tutkimukseen ja yhteistydhon sen saralla. Opinnaytetyo ja
hanke on ollut tervetullutta vaihtelua paivatyd6hon ammatillisena opettajana.

Jatkotutkimusta tdman opinnaytetyon aiheista vaatisi ainakin itsensa johtaminen tuot-
tavuuden tekijana seka tyokykymittarien kaltaisten mittarien kehittdminen myos tuot-
tavuuteen. Itsensa johtaminen olisikin sopiva tdman opinnaytteen jatkeeksi toteutetun
vaitostutkimuksen aiheena.
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Poimintoja aiheesta 2

"Tuottavuuden nopeaan kasvuun ja kilpailukyvyn parantamiseen ei ole
olemassa helppoa reseptia. Muussa tapauksessa resepti olisi kaikkialla
kaytdssa, eikd maiden valilla esiintyisi merkittavia tuottavuus- ja
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monimutkaisuutta ja byrokratiaa seka paallekkaista tyota — asioita, jotka
voitaisiin hoitaa helpommin, nopeammin ja yksinkertaisemmin.”
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Tybnantajan PANOS = raha, resurssit, henkiléstd, osaaminen, verkostot...

(Friedman)
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Tyon tuottavuus

* Suoriteperusteinen tuottavuus
( = tehokkuus )

* Vaikuttavuusperusteinen tuottavuus

= Jokainen tydtehtava sisaltda molempia.
* Painotus muuttuu alan ja tehtévin mukaan.
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Suoriteperusteinen tuottavuus

Suoriteperusteinen tuotos

*  tuote
*  tuotos (aineellinen / aineeton)
< palvelu

«  palvelutilanne

= Helposti mitattavaa tuottavuutta
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Vaikuttavuusperusteinen tuottavuus

Sisaltaa "vaikutuksia” seka "vaikuttavuutta”
Valittomia vaikutuksia voivat olla:
*  muutos ihmisissa tai jarjestelmassad
* oppiminen
* asennemuutos
»  paremmat kdytannot
= paremmat tydtavat

= Vaikeasti mitattavia muutoksia

Bosibtushasbs Salpass bossiaphipess Salpaus - Ole hyvd.
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Tuottava tydaika

» Jalostavaa tyodaikaa on se tydaika, joka kuluu niihin tygvaiheisiin, jolloin
asiakkaan tilaaman tuotteen tai palvelun jalostusarvo nousee.

poistetaan turha materiaalin kasittely ja kuljetukset
tehddan kerralla oikein

minimoldaan materiaalipuutteista alheutuvat halridt
Iyhennetaan asetus- ja valmisteluaikoja

poistetaan turhat tauot

parannetaan tyopaikkajarjestysta

luodaan valmiudet tehd3 tydta

tydjarjestelyt tukevat tydn tekemistd

e Salpaus - Ole hyvd.

kayikohtaina

P ——

Lihda: Teknalogiatesiisuus: EK.SAK tuotavsstyghmii 3011 Tyletutiimukson kiicittad, mencttlyta

E)

salpaus ouse:,

Tyojarjestelyt

Tyojarjestelyt tarkoittavat kaikkia tyon jakamiseen ja organisointiin liittyvia
asioita, esim:

* tydkiertoa

= tybnkuvan muckkaamista

* tydn vaiheistamista

= erilaisten ryhma- ja solutydskentelymuotajen kayttoa.
Tyontekijalahtdisten tydjarjestelyjen avulla vaikutetaan tyén sujuvuuteen ja
vahennetadn padllekkaistd tyotd ja sahlaysta. Ne voivat myos kohentaa
tyoyhteison ilmapiirid ja tyontekijan tydintoa.

PP ———— Salpaus - Ole hyvd.

Lahde: Osalistufl

10

salpaus s,
LEAN

* Muda, seitsemén (8) turhuutta (=tuottamatonta):

* kuljetukset

* varastot

« liike

* odotusaika

* ylituotanto

« yliprosessointi
* viallinen tuote.

* (hysdyntdmatdn luovuus ja innovatiivisuus)

Salpaus - Ole hyvd.

P ——
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Keskustelua tuottavuudesta

*Mikd minun tyoni
tuottavuutta rajoittaa?

* Pohdi ensin itseksesi ja kirjaa asiat Post-It
lapuille, yksi asia/lappu

* Kaykdd lapi asiat 3-4 henkildn ryhmissd ja
vertailkaa onko tullut samoja asioita

+ Tuokaa kaikki laput flappiseinlle

Kuva: cinema.comell.edu

PP ———— Salpaus - Ole hyvd.

1
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Mikd minun tydni tuottavuutta rajoittaa?

materiaalin késittely — ty
viallinen tuote

koulutuksen puute _
materiaalipuute Ityf:‘npa\kkajéiriestvs| I turvallisuus ] -

yhteistybn puute turhat tauot
’ asetus- ja valmisteluajat | tiedon(kulun) puute
RT— tuotekehitys tydn ohjeistus Salpaus - Ole hyvd.

13

estelyt

Lahtl Usivaraity of Applied Scinnces

LAMK
salpaus puss,, Labo bt

Yhteistoiminnallinen tydpaja 16.2.2018

+ Kaksi ryhmas, 14 + 13 osallistujaa.
* M. 20, minalustus, 10 diaa.

Mika minun tyoni tuottavuutta rajoittaa?

1. lokainen pohti kysymysta omalta kohdaltaan ja kirjoittilapuille syita (mysh. “asumia®).
2. 3-5 hengen ryhmissd keskustelua kysymyksesta [ei oikein synnyttanytkunnolla keskustelua eika ryhmia
jalkimmaisessa ryhmassa).

3. Osumalaput kerattiintaululle ja ryhmiteltiin Juksiin, yf 14 uutta (11/10).

4, Kaikki k isuudet ennen d3nestystd, vain ryhman omat osumalaput. (27 + 18 = 45 lappua)

5. lokainen dinesti kolme hanelle tirkeinta kokonaisuutta, 3p/2p/1p. Yhieensd 156 pictettd (= 26 aanectajas)

6. Aanestyksen jalkeen keskusteltiin lyhyesti k fsuuksista ja tuloksista (pyysin selvennyksia raparttia varten).

Bosibtushasbs Salpass bossiaphipess Salpaus - Ole hyvd.
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LIITE 2
Anstar Oy:n toisen tyopajan motivaatiovalmennuksen diat ja tulokset. "Tuottavuus tii-
min nakokulmasta”.

LAMK m

Lantan ammattisnrkaakouly
Lahti Uiversity of Applied clonces!

TYOKYKY- JA TUOTTAVUUSVALMENNUS

Anstar Oy
Valmennustilaisuus I, 23.3.2018
"TUOTTAVUUS TIIMIN NAKOKULMASTA”

Anasi Mikala,

salpaus EU:lta A
oxdesasbsddan 2014—-2020 Burcapen seslmbiahastn

LAMK -
Koulatuskeskus .
salpaus sies, et T|'\/ EEE CU:lta

bt Lisivaraity o

Henkilosto-
tuottavuus

Johtajuus, tydyhteison ilmapiiri, organisaatiokulttuuri

Botbteshedas alpass bumaphiepsak Salpaus - Ole hyvd.

I

LAMK -
Koulutusheskus H
SalPAUS 2525 racnane TTV —_— Ulta

Lol ivaraity of Appled SIS o e,

15

Henkilostotuottavuusindeksi

* Tyokyky
* Osaaminen
* Motivaatio

Henkildstitusttavuusindeks: = 65 Henkistituottavuusmdeks = 41
DT —— Salpaus - Ole hyvd,
I n
LAMK -
salpaus susis:, o sttt U:lta
Lt Usivuraity o i Earoopanumloni 20142020

Suomi eldad osaamisesta

]
"Suomella ei ole muuta m,‘ =
menestymisen mahdollisuutta kuin } {7
tavoitella maailman osaavimman j
kansakunnan asemaa.” - :E"F
e [ I
Opetusministeri Sanni Grahn-Laasonen. ':.r .

Ronbishess alps btapber Kuvat: wwwanstarfi Salpaus - Ole hyvd.

n
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Further Edutsticn Lahden ammatiiorkeskzulu | ———— i

Lahl Usivaraily of Applied Seinncas .0 8.

Osaaminen
Insindéri AMK/YAMEK
Diplomi-insinogri
Kandidaatti/maisteri

- Y
Ammans-
Korkeaaste | T [ liopiste ]

-~ T

. + (Tekniikan) lisensiaatti, (tekniikan) tohtori

Tonenaste | Ammas: L Lkio * Amm. perustutkinto, amis/OPSO/nayttotutkinto
S * Ammattitutkinto, OPSO/néyttétutkinto
[Perustutkinnot)
+ Erikoisammattitutkinto, ndyttotutkinto
Perusaste Peruskoulu Hitsaajamestarin EAT
= Tekniikan EAT

+  Teollisuusalojen tysnjohdon EAT
- Tuotekehitystydn EAT

- Kunnossapidon EAT

* Varastoalan EAT

Kuva: gacta rat/laht
Salpaus - Ole hyvd.
n

P ——

]
salpaus e e it EU:lta

Lo eiveriy ot Appied Eurcopanueloni 20142020

Motivaatio

* Motivoitunut ihminen tekee tyénsd paremmin.
* Motivoitunut henkilostd tekee parempaa tulosta.

* Sisdinen motivaatio ldhtee tydstd ja sen tuottamasta hyviasta. Ulkoista
motivaatiota tukee palkka ja muut edut.

* Motivaatio tukee ty&nantajaan sitoutumista.

Bosibtushasbs Salpass bossiaphipess Salpaus - Ole hyvd.

Labde: Heriilistlbaotianuus [ eunt - casarabannussla
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salpaus s, P

Lt Uity of Applies Seinnces 0 8. M

Mita asioita pitaa tarkeina tyossa?
1981 1986 1950 1936 2000 2009

Mielenkiintolnen tyé 67 68 60 80 78 79
Mukavat tyikaverit® - - - - s M
Varma tyipaikka 71 63 54 &7 68 69
Tyt, jossa tuntee saavuttaneensa jotakin 47 43 52 59 57 61 2009: Thmisten tasapuolinen
Hyvi palkka 55 52 62 58 66 59 kohtelutyopaikalla, 60
Tyt, joka vastaa kykyja 39 43 47 52 55 54
Hyvat tybajat 4236 33 36 50 54 2000: Unsien taitojen
M Ml kayttaa aloitekykyds 42 45 44 48 49 46 oppiminen, 46
Vastuunalainen tyd 30 30 27 36 41 40
|hmisten tapaaminen® - - - - 41 36
Eillikaa tySpaineita 3.1 1727 3 31 g wdallisues vaikutta
IY?' !qta |hrmse$ ar\_rostav_at . 28 26 23 25 30 = tarkeisiin patoksii, 26
¥, |asla. an hydtya yhteiskunnalle’ - - - = 30 28 2009: Perheystavallisyys. 24
Runsaasti lomaa 15 15 19 14 22 19
Hywvit ylenemismahdaollisuudet™ - - - - 21 - Salpaus - Ole hyva.

Labd: Word Valuas Sy
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Laht] Usivarsity of Applied Scinces ..

Keskustelua motivaatiosta

*Mika minun
tydmotivaatiooni
vaikuttaa?

+ Pohdi ensin itseksesi ja kirjaa asiat Post-It
lapuille, yksi asia/lappu

* Kaykd3 [dpi asiat 3-4 henkildn ryhmissd ja |
vertailkaa onko tullut samoja asioita # '.,,_ 1

*+ Tuokaa kaikki laput flappiseinille

Bosibtushasbs Salpass bossiaphipess Salpaus - Ole hyvd.

)
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Mika minua motivoi tyéssani?

Tyd, jossa tuntee saavuttaneensa jotakin Varma tybpaikka Uusien taitojen oppiminen
Hyviat ylenemismahdollisuudet Mukavat tyékaverit Hyvét tydajat
i Tyd, joka vastaa kykyjd
Runsaastilomaa Tyd, josta on hydtyd yhteiskunnalle ¥ ) vyl
Mahdollisuus vaikuttaa térkeisiin paatoksiin Hyva palkka

Tyd, jota ihmiset arvostavat

Mahdollisuus kayttad aloitekykydan . "
Ei liikaa tydpaineita Vastuunalainen tyd

Ihmisten tapaaminen

Mielenkiintainen tyé o Ihmisten t inen kohtelu tytipai
Perheystavallisyys

Pk Salpass bumapierg Salpaus - Ole hyvd.

5
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Laht] Usivarity of Applied Scinnces ..

Yhteistoiminnallinen tydpaja 23.3.2018

*  Kaksiryhmas, 11 # 11 osallistujaa. [#7797%)
= N.15 min. alustus, 5 diaa.
* Edellisen kyselyn tulokset
+ Osaaminen ja motivaatio tuottavuuden tekijéing,

Mikd minun tydémotivaatiooni vaikuttaa?

Jokainen pohti kysymysta omalta kahdaltaan ja kirjoittilapuille syita {mydh. "osumia®).

3-5 hengen ryhmissd keskustelua kysymyksesta,

Osumalaput kerattiin taululleja ryhmiteltiin kokonaisuuksiin, yhteensa 17 kokonaisuutta (10/11).

Kaikki kokonaisuudet keskusteltiin ennen d3nestystd, vain ryhimin omat osumalaput. (17 + 17 = 34 lappua)
lokainen d@nesti kalme hanelle térkeinta kokonaisuutta, 3p/2p/1p. Yhteensa 121 pistettd (= 207 d3nestdjas)
A 1jalkeen keskusteltiin lyhyesti iksista ja tuloksista.

Ll e e

Bosibtushasbs Salpass bossiaphipess Salpaus - Ole hyvd.
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LITE 3

Anstar Oy:n kolmannen ty6pajan valmennuksen diat. "Tuottavuus yrityksen nakokul-

masta”.

LAMK
Lantan ammattiaar
Lahti Uiversity of Applied clonces!

TYOKYKY- JA TUOTTAVUUSVALMENNUS

Anstar Oy
Valmennustilaisuus 111, 27.4.2018
"TUOTTAVUUS YRITYKSEN NAKOKULMASTA"

AncaiMikicla

.
’ Vipuveimaa
salpaus EU:lta groemoen

20142020

salpaus e,
Tybdhyvinvointi
Tarked osa tuottavuutta
"Pahoinvointi tydpaikoilla maksaa ky ia miljardeja”

“Tydhyvinvointi kasittad kaikki ne asiat, joilla téhddtadn yksilén hyvinvointiin tyon sisalld.”

“Ei ole sama, millaisia ovat tydpaikan ilmapiiri ja tydolot. Henkilastdn hyvinvoinnin laiminlyénti
aiheuttaa niin tapaturmia kuin sairaana tydskentelya.”

"Huonojen olosuhteiden vuoksi ty [ ovats jat

ehka 24 miljardia euroa vuodessa. Summa on |3hes puolet Suomen valtion budjetista.”

VIDEQ: ratef s seroctavss fijounstanss

Botbteshedas alpass bumaphiepsak Salpaus - Ole hyvd.

Labeles E55.11, 1112016

»

salpaus .

Tyoéhyvinvoinnin kasite

Tyohyvinvointia ovat kaikki ty6hon liittyvat tekijit, jotka vaikuttavat hyvinvointiin

Fyysinen hyvinvointi Henkinen hyvinvointi Sosiaalinen hyvinvointi
+  Tydymparistdja - © Kywykkyys Ja osaaminen + Tydsuhteet ja
turvallisuus suhteessa vaatimuksiin ryhmatyaskentely
Tauot «  Motivaatio +  Ihmissuhteet
Fyysinen aktiivisuus ¢ Hallintakdsitys + Osallistuminen ja
Terveellinen ruckavalio + Stressinhallinta; henkinen osallisuus
+  Alkoholi ka
pasiteetti ja rasitus o P .
*  Tupakointi *  Elamankontrolli - Klln:::':;:i:::'llhenkl,
= Terveys ja tydkyk T .
¥ Ja tyokyky = Mielihyva, saavuttaminen,
T ——— sitoutuminen Salpaus - Ole hyva,
Lide: Sitrs 2015. T 4 bi 4, opit 9
AMK -
Hasbuubeskus EU:lta
SAlPAUS Kitit o et '|T\M/ M Ll

Sisainen yrittajyys

Palkkatyota tekevd ihminen suhtautuu tyGhonsa yhta sitoutuneesti,
innostuneesti ja aloitteellisesti kuin jos tyopaikkana olisi hdnen itse
omistamansa yritys.

Sisdinen yrittajyys on myos:

* olemassa olevien kadytantdjen kyseenalaistamista

+ aktiivista oma-aloitteisuutta

+ itsensd ja tydyhteisén kehittdmista

+ kewyttd "riskinottoa” yleensé ilman suurta omaa panosta pelissa
aina valilld epdonnistumisiakin
* uusia tapoja selvitd haasteista

.

Botbteshedas alpass bumaphiepsak Salpaus - Ole hyvd.

0




salpaus s MAMK - EU:lta
Further EQUGTION  Lahden ammattikorkeakoul Furcopanumiont 30172050

Lahii Lisivaraily of Applied 52

Itsensd johtaminen

Oman itsensa tietoista tunnistamista ja kehittdmista

Oman ajankaytdn tehostamista

Itsensd huoltoa ja hyvinvointia

Mitkd ovat vahvuuteni?

Mitka ovat heikkouteni? (Muut tietavat ne yleensa hyvin)

Hybdynnankd osaamistani riittdvan hyvin?

Mihin taitoihin kannattaisi panostaa enemman?

Pk Salpass bumapierg Salpaus - Ole hyvd.

salpaus ouse:,

Oppiva organisaatio
pPp g

Oppivassa organisaatiossa kaytetdan hyddyksi kaikkien yksiloiden ja
ryhmien oppimiskykya yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi.

+ yhteinen tavoite ja olemassa olon peruste, kilpailukyky

+ yhteinen ajatus toimintatapojen kehittamisesta, innovatiivisuus
+  positiivinen yhteisallisyys, kannustavuus

* oppimiseen ja kehittamiseen kannustava iimapiir, agility

+  aktiivinen vuorovaikutus ja keskustelukulttuuri, avoimuus

+ wirheistd oppiminen, itsekritiilkki

+  tuloksellisuuden seuraaminen

* =menestyva ja houkuttelevatydyhteisd

Bosibtushasbs Salpass bossiaphipess Salpaus - Ole hyvd.
32
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Tyd6jarjestelyt

Tyojarjestelyt tarkoittavat kaikkia tyon jakamiseen ja organisointiin liittyvid
asioita, esim:

= tyokiertoa

* tyénkuvan muokkaamista

= tyon vaiheistamista

* erilaisten ryhma- ja solutydskentelymuotojen kdyttaa.
Tyontekijalahtaisten tydjarjestelyjen avulla vaikutetaan tydn sujuvuuteen ja
vahennetdan padllekkaistd tyota ja sahldysta. Ne voivat myos kohentaa
tydyhteison ilmapiirid ja tyontekijan tydintoa.

D -

Salpaus - Ole hyvd.

Lakda Oealictufi -

salpaus ouse:,

Tyo6jarjestelyt

Tyoterveyslaitoksen madritelman mukaisesti tydjarjestelyt ovat kunnossa kun:

tyd on mahdollista keskeyttad tauon pitimiseksi

elpymistauoista on sovittu

sovitut tauot voidaan toteuttaa

tyantekijdt pitavit sovitut tauot
+ taukoajan kerdd@mistd esim. tydpaivan loppuun tai lounastunnin yhteyteen viltetaan

kiytdssd on tydkierto, jossa ylraajojen rasitus oleellisest! muuttuu esim.
kokoonpanotydsts visusaliseen tarkastustydhan,

Hyvi tdiden jdrjestely edistda tuottavuutta, tyén tai palvelun laadun parantamista ja
kohentaa tydilmapiiria.

Salpaus - Ole hyvd.

Lt Dualfiatufi =
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