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Téssd tutkimuksessa tutkittiin inhimillisen pddoman suorituskyvyn mittaamista ohjelmis-
toalalla. Tutkimusongelmana oli ymmartad, kuinka ohjelmistoalalla tydskentelevit ohjel-
mistokehittdjat ovat kokeneet suorituskykynséd mittaamisen. Tavoitteena oli tuottaa uutta
kdytdnnon tietoa suorituskyvyn mittaamisesta kyseiselld alalla, jota voidaan jatkossa hyo-
dyntdd apuna parempien mittausjérjestelmien kehittdmiseksi.

Teoriapohjana kaytettiin inhimillisen pddoman ja johdon laskentatoimen suorituskyvyn
mittaamisen tutkimusta. Inhimilliselld pddomalla tarkoitetaan organisaation henkildstoon
sitoutuneita ominaisuuksia ja resursseja. Sen merkitys on viime vuosikymmeniné kasva-
nut, koska fyysisistd tuotteista ja tuotannosta on siirrytty kohti aineettomia paddomia.

Tutkielma tehtiin empiirisend laadullisena tutkimuksena, jossa tiedonkeruumenetelméni
oli teemahaastattelu. Haastatteluissa oli tavoite kerité tietoa tutkittavilta erilaisista ohjel-
mistoalalla kéytetyistd suorituksen mittaamisen menetelmistd, niihin liittyvistd proses-
seista ja hyodyistd ja haitoista. Tutkimushenkil6ind oli viisi ohjelmistokehittdjdd, joilla
kaikilla oli pitkd kokemus alalta useista yrityksista.

Tulosten perusteella henkilostolld oli mittaamisesta seké hyvid ettd huonoja kokemuksia.
Hyvini ndhtiin mm. mittausten my6té tuleva palaute oman tyon laadusta ja huonoina mit-
tausten aiheuttamat kilpailutilanteet. Yleisesti haastateltavat ndkivit mittaamisen melko
hyodylliseni ja toivoivat, ettd sitd jatkossa lisdttdisiin. Aineiston perusteella henkildsto
oli my®0s itse kehittdnyt mittausjirjestelmid omaan kayttoonsi, johdosta riippumatta.

Tutkimuksen keskeisimmaét johtopditokset ohjelmistoalalla tapahtuvalle mittaamiselle
ovat:

- Tiimikohtaisen mittauksen méédraa tulisi lisdtd

- Mittausjérjestelmén suunnittelua, toteutusta ja kdyttod kannattaa siirtdd johdolta
enemmain tiimeille ja ohjelmistokehittdjille

- Mittausjérjestelmén tirkein tarkoitus on tukea tiimien ja yksiléiden tyossé kehit-
tymistd, oppimista ja tuottavuuden parantamista

Tutkimuksessa tunnistettiin lisdksi, ettd voisi olla hyodyllistd panostaa tutkimukseen siité,
voisiko henkildstd ottaa omalle vastuulleen joitain perinteisesti johdon laskentatoimeen
kuuluvia osa-alueita tai tehtdvid, kuten esimerkiksi oman suorituskykynsi mittaamisen.

Avainsanat: laskentatoimi, inhimillinen paddoma, suorituskyvyn mittaus, ohjelmistoala,
henkildsto
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen taustoitus

Tissd tutkimuksessa tarkastellaan inhimillisen pddoman suorituskyvyn mittaamista. Tar-
koituksena on saada tietoa inhimillisen pddoman suorituskyvyn mittaamisesta ohjelmis-
toalalla ja pyrkid tunnistamaan mitd mahdollisia erityispiirteitd siithen liittyy. Aihetta tar-

kastellaan yrityksen sisdisen laskentatoimen nidkokulmasta ja teoriapohjalta.

Viime vuosikymmeniné on perinteisiin fyysisiin tuotteisiin, tuotantoon ja rahallisiin p4i-
omiin painottuva teollisuus on ollut vihenemdssd. Digitalisaation ja palveluyhteiskunnan
myOtd yhd suurempi osa yrityksistd perustaa toimintansa palveluiden ja aineettomien
hyodykkeiden tuottamiseen. Monien modernien yritysten pddomasta suurimman osan
katsotaan olevan nykyién aineetonta pddomaa. Aineettomaksi pddomaksi lasketaan sel-
laiset ei-rahalliset ja ilman fyysistd olomuotoa olevat asiat, joiden avulla yritys voi tehdd
tulevaisuudessa rahallista tuottoa (Meritum, 2002, 35). Yksi téllainen aineettoman péa-
oman laji on tdssé tutkimuksessa tarkasteltu yrityksen henkilostoon liittyvé inhimillinen

padoma (human capital).

Inhimillinen pddoma lasketaan tyypillisesti yhdeksi osaamispddoman (intellectual capi-
tal) lajiksi, ulkoisten rakenteiden (relationship capital, suhdepdicioma) ja sisdisten raken-
teiden (structural capital) ohella (Meritum, 2002). Inhimilliselld pddomalla tarkoitetaan
yrityksen tai organisaation henkilostoon sitoutuneita ominaisuuksia ja resursseja, kuten
osaamista, tietoa, taitoa ja koulutusta (Larjovuori, Manka & Nuutinen, 2015, 9). Yritysten
toiminta perustuu yhda enemmén tietoon ja teknologiaan, joten organisaation henkildston
omaamat tiedot ja taidot ja niiden kehittdminen ovat olennaiset yrityksen menestyksen
kannalta. On tirkedd, ettd henkiloston osaamispotentiaalista yrityksissd saadaan realisoi-
tua mahdollisimman paljon ja suunnattua yrityksen strategian kannalta oikeisiin asioihin.
Hyvé inhimillinen pddoma nékyy yrityksissd mm. tuloksellisuutena, tuottavuutena ja

my0s henkiloston tyShyvinvointina ja tydssd jaksamisena (Larjovuori ym., 2015, 8).

Inhimillisen pddoman johtaminen on sen suorituskyvyn seurantaa, kehittamisté ja suun-

taamista. Se vaatii johdolta ymmaérrystd siitd, mikd on yrityksen inhimillisen pddoman



taso suhteessa liiketoiminnan vaatimuksiin, ndkemystd kehitettdvistd osa-alueista ja oi-
keanlaisia menetelmid sen kehittimiseen. Kehittimismenetelmid ovat mm. tyontekijoi-
den kouluttaminen ja sen edesauttaminen, ettd he oppivat ja kehittyvét paivittdisessa tyos-
sadn. Tyontekijdt voivat my0s itse johtaa ja kehittdd omaa henkilokohtaista inhimillistéd
pddomaansa esimerkiksi kouluttautumalla oma-aloitteisesti tai muuten lisdiméllda amma-
tillista osaamistaan. Varsinkin moderneissa, pitkélti itseohjautuvuuteen perustuvissa or-
ganisaatioissa tyontekijin oma vastuu oman inhimillisen pddomansa kehittdmisessi voi

olla suuri.

Suorituskyvyn mittaaminen (performance measurement) on yksi johdon laskentatoimen
osa-alueista. Siind on kyse jonkin kohteen suorituskyvyn joko raha- tai ei-rahamaéréisestd
mittaamisesta ja sitd tehddédn organisaation suorituskyvyn seuraamiseksi ja kehittdmiseksi
(Suomala, Manninen & Lyly-Yrjandinen, 2011). Suorituskyvyn mittaamista voidaan
hy6dyntédd inhimillisen pddoman seurantaan ja kehittdmiseen. Perinteiset johdon lasken-
tatoimen menetelmit eivit kuitenkaan aina sovellu aineettomien, ei-rahamééiréisten asi-
oiden mittaamiseen. Kirjallisuudessa on kehitetty tarpeeseen teorioita, mutta niiden so-
veltaminen kéytdntdon ei ole osoittautunut helpoksi (Marr, Gray & Neely, 2003). Inhi-
milliseen pddomaan liittyvien abstraktien asioiden mittaaminen on monesti vaikeaa ja hy-
vin mittausjdrjestelmén kehittiminen ja yllapitdminen vaatii paljon aikaa ja rahaa (Bititci,

Turner & Begemann, 2000).

Toimivasta inhimillisen pddoman suorituskyvyn mittaamisesta voi olla paljon hyotyé yri-
tykselle. Sen avulla voidaan saada hyvéi tietoa mm. mahdollisista koulutustarpeista, pro-
sessien kehittdmistarpeista ja toiminnan pullonkauloista. Mittaustietoa voidaan kayttaa
organisaatiossa my0Os viestintddn, oppimiseen ja palkitsemisen perusteena (Marr, 2003 ja
Rompho & Siengthai, 2012). Toimiva mittaaminen voi kehittdéd henkiloston osaamista ja

tyoOtyytyviisyyttd (Rompho & Siengthai, 2012).

Suorituskyvyn mittaamisen toteuttaminen vaatii organisaatioissa suorituskyvyn mittaus-
jarjestelmin (performance measurement system) kehittimistd. Se on organisaation kay-
tossd oleva menetelmédkokoelma suorituskyvyn mittaamisen mittareiden suunnitteluun,

toteuttamiseen, seurantaan ja yllapitimiseen (mm. Neely, Gregory & Platts, 2005).



1.2 Tutkimusongelma ja rajaukset

Tdmén tutkimuksen tutkimusongelmana on lisidtd ymmérrystd siitd, kuinka tyontekijét
kokevat inhimillisen pddoman, eli oman osaamisensa ja tuottavuutensa mittaamisen. Tyo
keskittyy tarkastelemaan ilmi6td ohjelmistoalalla. Ohjelmistoalan valintaa puoltaa tutki-
muksen tekijdn ammatillinen kokemus kyseiseltd alalta, alalla oleva vahva inhimillisen

padoma rooli, sekd ennakko-oletus, ettd mittaamista on sielld kédytetty varsin runsaasti.

Vastaavaa kdytdnnon tutkimusta on tehty aiemmin mm. yliopistotutkijoiden suorituksen
mittaamisesta (Martin-Sardesai & Guthrie, 2018), terveydenhuoltoalalta (Purbey, Muk-
herjee & Bhar, 2007) sekd julkiselta sektorilta (de Bruijn, 2002). Olemassa olevaa ohjel-
mistoalalle sijoittuvaa ohjelmistokehittdjien suorituskyvyn mittausta késittelevaa tutki-
musta el ole tehty, jonka vuoksi on tirkedd lisdtd ymmarrystd aiheesta. Eri aloilta saatava
kiytdnnon tutkimustieto auttaa tutkijoita ymmértdméaén sitd kuinka eri menetelmét kéy-
tannossd toimivat, mikd on inhimillisen suorituskyvyn mittauksessa yleisté - kaikkia aloja
koskettavaa, ja toisaalta millaisia erityispiirteitd kullakin alalla on. Tiedosta on hy6tyd
my0s yhteiskunnallisesti, silld onnistuneen mittaamisen avulla yleistd tyon tuottavuutta

ja laatua voidaan kehittaa.

Ohjelmistoalalla ei tuoteta fyysisid tuotteita eikd isoja kiinteitd pddomia tarvita. Ohjel-
mistokehittdjat ovat alan yrityksissd tyoskentelevid henkilditd, jotka suunnittelevat ja kir-
joittavat, eli koodaavat ohjelmistoja. Ohjelmistot ovat abstrakteja aineettomia tuotteita ja
niitd kehitettdessd on hyvin vaikea ulkoapéin ndhdé, mikéd on niiden valmistumisaste ja
laatu. Siksi my0s ohjelmistokehittédjien tuottavuutta ja tyonlaatua on monesti vaikea tar-
kastella, vaikka suorituskyvyissid voi olla merkittidvidkin eroja henkildiden valilld. Tadtd
varten tarvitaan menetelmid, joilla tyontekijoiden suorituskykyé voidaan mitata ja joiden
avulla tyontekijoiden johtaminen, kehityskohteiden havaitseminen ja palkitseminen on-
nistuisivat paremmin ja tietoon perustuen. Ilman tarkkaa suorituskyvyn mittausta ohjel-

mistokehittédjien suoritusta usein arvioidaan subjektiivisesti ja vain yleiselld tasolla.

Tutkimus tehtiin laadullisena tutkimuksena, jossa tiedonkeruumenetelméni oli teema-
haastattelu. Haastatteluissa tavoite oli kerété tietoa tutkittavilta erilaisista ohjelmistoalalla
kéiytetyistd suorituksen mittaamisen menetelmistd, niihin liittyvistd prosesseista ja néh-
dyistd hyodyisté ja haitoista. Pyrkimys oli myds saada kdytdnnon esimerkkeja siitd, mihin

tarkoituksiin mittaamista on kéytetty.



1.3 Tutkielman rakenne

Luvussa 2 kidydién lapi tyon kannalta keskeisimpid inhimilliseen pddomaan ja suoritus-
kyvyn mittaamiseen liittyvid aiempia tutkimuksia. Luvussa 3 kuvataan aineistonkeruun
toteuttaminen ja mitd menetelmid tyon eri vaiheissa on kéytetty. Luvussa on myos yleis-
kuvaus tutkielman kontekstina olevasta ohjelmistoalasta. Luvussa 4 esitelldédn tutkielman
keskeisimmat tulokset teemoittain ja luvussa 5 on tulosten pohdinta. Yhteenveto on lu-

vussa 6. Liitteessd 1 on tutkimuksessa kidytetyn teemahaastattelun kysymysrunko.



2 INHIMILLISEN PAAOMAN SUORITUSKYVYN
MITTAAMINEN

2.1 Mittaamisen kohde

Inhimilliselld pddomalla tarkoitetaan ihmisiin liittyvid voimavaroja (Larjovuori ym.,
2015, 9). Kun kyseisid voimavaroja halutaan mitata, pitdd mittaukselle méairittdd jokin
kohde, eli se ryhmé ihmisid mihin mittaus kohdistetaan. Mittauksen kohde voidaan valita
esimerkiksi organisaatiotasoilta: yritys, yksikko, tiimi tai henkil6 (Kauhanen & Piekkola,

2006 ja Mendibil & MacBryde, 2007).

Yksi tyypillinen esimerkki inhimillisen pddoman suorituskyvyn mittaamisesta on tehty-
jen tyOsuoritteiden médridn mittaaminen. Se voidaan tehdé yritystasolla, jolloin mittauk-
sen kohteena on koko yrityksen kyseisiéd suoritteita tekevd henkilosto ja tuloksena saa-
daan koko henkiloston tekemien tyOsuoritteiden médrd. Sama mittaus voidaan tehdd

myos yksikko-, tiimi, tai henkilokohtaisella tasolla.

On térkedd, ettd mittaamisen kohde ja mittauksen kéyttotarve vastaavat toisiaan. Esimer-
kiksi jos suorituskyvyn mittausta kéytetddn operationaalisiin tarkoituksiin yrityksen si-
sdlld, voi sopivin mittaamisen kohde olla henkilo- tai tiimi (Ukko, Karhu & Pekkola,
2009). Sen sijaan, mikili mittaaminen on tarkoitettu esimerkiksi ulkoisille sidosryhmille
raportointiin, on sen kohde yleensi yritys kokonaisuudessaan tai jokin sen yksikko (Petty,

Cuganesan, Finch & Ford, 2009).

2.2 Mittaamisen tarkoitus

Organisaation inhimillisen pddoman arvottamiselle ja suorituskyvyn mittaamisella voi
olla monia eri tarkoituksia joko organisaation siséd- tai ulkopuolella. Organisaation sisi-
puolella mittausta voidaan ldhestyd joko perinteisesti johdon nédkokulmasta ja tarpeista,

tai ottamalla my0s henkildston ndkdkulmaa ja tarpeita huomioon.

Marr ym. (2003) esittdvit perinteisen johdon ndkokulman, jossa inhimillisen pddoman
suorituskyvyn mittausta tarvitaan yrityksissd mm. strategian toteuttamisen johtamiseen ja

seurantaan, raportointiin ulkoisille sidosryhmille, sekéd tyontekijoiden kiyttdytymiseen



vaikuttamiseen mm. palkitsemisen avulla. Ukko ym. (2009) tuovat puolestaan henkilos-
tondkokulmaa enemmin esille toteamalla, ettd mittaaminen edesauttaa organisaation si-

sdistd kommunikaatiota ja henkiloston ymmirrysté tavoitteista.

Mittaamista voidaan kéyttdd palkitsemiseen ja monessa tutkimuksessa siithen rohkais-
taankin (mm. Rompho & Siengthai, 2012). Ukko ym. (2009) sanovat ettd palkitseminen
vol nostaa henkiloston motivaatiota ja suorituskykyé, mutta mainitsee myds, ettd mittaa-
misen ja palkitsemisen yhdistdmisessd tulee olla hyvin huolellinen. My6ds Marr ym.
(2003) toteaa, ettd mittaamisen kiyttdminen palkitsemiseen ei ole helppoa ja ettd mitattu
suorituskyky ei vélttamittd vastaa henkilon todellista suorituskykyd, mikéli mittausta ei

ole toteutettu oikein.

Vield lahemmiksi henkil6stdd suorituskyvyn mittaamisen vievdat Rompho ja Siengthai
(2012). He tutkivat yhteyttd hyvén suorituskyvyn mittausjirjestelmén, organisaation op-
pimisen sekd inhimillisen pddoman kehittymisen vélilld. Heidén tuloksensa oli, ettd hyvi
inhimillisen pddoman suorituskyvyn mittausjéarjestelméa vaikutti positiivisesti inhimillisen
paddoman suorituskykyyn. Indikaattoreina tistd he kdyttivat henkiloston tyotyytyvaisyyttd

ja ammatillista osaamista.

2.3 Mittausjirjestelmit

Inhimillisen pddoman mittausta suoritetaan suorituskyvyn mittausjéarjestelmilla (perfor-
mance measurement system). 1990-luvulla kehitettiin ensimméiset systemaattiset mene-
telmét ilmion mittaamiselle, kuten esimerkiksi Balanced Scorecard (Kaplan & Norton,
1992) ja Intanglible Asset Monitor (Sveiby, 1997). Mittausjirjestelmé ei voi olla vain
kokoelma mittareita, vaan on tirkeéd, ettd se kattaa myos sitd tukevat prosessit, kuten
mittausten suunnittelun, sekd tiedon kerdédmisen, prosessoinnin, analysoinnin ja jakami-
sen (Rompho & Siengthai, 2012). On my0s tdrkedd, ettd mittausjirjestelmé koostuu riit-
tavin monesta mittarista, jotta tarkasteltavasta ilmiostd saadaan riittdvésti tietoa padtosten

tueksi (Burney & Matherly, 2007).

Erilaisia suorituskyvyn mittausjéarjestelmié on kehitetty suuri mééiré ja kokemuksia niiden
todellisesta kiytOstd yrityksissd on alkanut tulemaan 2010-luvulla. Teoreettiset menetel-
méit ovat monesti varsin abstrakteja, eivitké tarjoa suoraa apua konkreettisten mittareiden

suunnittelulle ja havainto on ollut, ettd inhimillisen pddoman mittaus on yleisesti ottaen
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haastavaa, eikd yhtd hyvid tapaa mittaamiseen ole olemassa, vaan mittaaminen on hyvin

tapauskohtaista (Baron, 2011).

Tutkimuksessa on kuitenkin pystytty tunnistamaan hyvin mittausjirjestelmén ominais-
piirteitd. Ukko, Pekkola ja Rantanen (2009) listaavat tekijoitd, jotka auttavat onnistuneen

mittariston luomisessa:

Mittauksen yhteys palkitsemiseen

- Runsas ja laadukas kommunikointi mittausjirjestelméén liittyen

- Linkitys organisaation ja yksildiden tavoitteiden vélille

- Mittaamisen kohteilla on mahdollisuus osallistua mittariston kehittamiseen
- Tyonkuvat ovat selvit ja tyontekijat tietavit mitéd heiltd odotetaan

- Koulutus

Kauhanen ja Piekkola (2006) puolestaan esittdvit, ettd hyva mittaristo erityisesti palkit-
semista varten on sellainen, jossa henkilostd kokee pystyvénsa vaikuttamaan mitattavaan
asiaan, tyontekija ymmartdd mittariston, saatavissa olevien palkintojen méird on riittavéin
hyvi ja tyontekijit padsevit osallistumaan mittareiden suunnitteluun. Organisaatiotason,
jolle mittausta suoritetaan, tulee olla henkil6d riittdvén ldhelld, joten tiimi- tai henkilo-

kohtainen mittaus- ja palkitsemisjéirjestelméa on usein toimivin.

On tirkedd, ettd suorituskyvyn mittausjirjestelméd kehitetdén ja ylldpidetddn organisaa-
tion sisdisten tai ulkoisten muutosten myotd. Bititci ym. (2000) 10ysivit tutkimuksessaan,
ettd suuri osa organisaatioiden mittausjérjestelmistd oli staattisia, eivitkd ne seuranneet
ympiristdssd tapahtuvia muutoksia. Tdlld on negatiivinen vaikutus mittausjédrjestelmén
toimivuuteen ja hyodyllisyyteen. Syyna staattisiin jarjestelmiin Bititci ym. (2000) 16ysi-
vit mm. sen, ettd organisaatiot eivit kehitd mittausjirjestelmidén ja -prosessejaan jirjes-
telméillisesti ja rakenteellisesti. Mittausjdrjestelmén tulisi seurata dynaamisesti organisaa-

tion muuttuvia strategisia tai operationaalisia tavoitteita.

Rompho ja Siengthai (2012) muistuttavat, ettd mahdollisuudet toteuttaa hyva inhimillisen
pddoman mittausjdrjestelma riippuu paljon yrityskulttuurista ja mittausjirjestelma tulisi
kehittdd kunkin yrityksen kulttuurille sopivaksi. On tirked tunnistaa, mitd menetelmii ja
prosesseja kussakin organisaatiossa kannattaa ldhted kiyttimédn ja mitd mittaustavoit-
teita tavoittelemaan. Mittausjirjestelmén tulee olla myos herkké yrityskulttuurissa mah-

dollisesti tapahtuville muutoksille esimerkiksi henkildstdvaihdosten seurauksena.
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2.4 Kokemuksia mittaamisesta

Kirjallisuudessa on jonkin verran tutkittu eri alojen henkildston kokemuksia heidén suo-
rituksensa mittaamisesta. Martin-Sardesai ja Guthrie (2018) tutkivat tutkijakohtaisen suo-
rituskykymittauksen toteutusta australialaisissa yliopistoissa. Hyvid kokemuksia mittaa-
misesta oli niilld tutkijoilla, joilla jo ennestdédn oli hyvé suorituskyky, ja jotka kokivat
saavansa hyvéd tukea laitokseltaan. Suurempi osa palautteesta oli kuitenkin vahvan ne-
gatiivista. Tutkivat kokivat, ettd heidédn tutkimustyotidén mitattiin enemmén méirin kuin
laadun suhteen. Mittaaminen aiheutti mm. pelkoa ja ahdistumista tutkijoissa ja jatkuva
korkean suorituskyvyn vaatimus aiheutti liikkaa kuormitusta. TyOyhteisossd alettiin ha-
vaita myOs ns. pelaamista, jossa manipuloimalla mittaristoa saatiin mittari ndyttimééan

hyvii tulosta jonkin muun asian kustannuksella.

Erilaiset pelot, mittariston manipulaatiot ja pelaamiskulttuurit tuodaan ylipdénsa kirjalli-
suudessa useasti esille. Tyontekijit pelkadavit, ettd mittausjdrjestelméi paljastaa heidén
puutteensa ja ihmiset alkavat kyseenalaistamaan mittariston validiteettia tai kdyttimééan
sitd toisin kuin on tarkoitettu (mm. Neely ym., 2000). Pelaamiskulttuurissa tyontekijét
lahtevit ajamaan omia intressejdédn yhteisten intressien sijaan erityisesti, mikéli mittaus-
Jjarjestelmi saa tiiminjdsenet kilpailemaan keskendin (mm. Smith & Bititci, 2017 ja de

Bruijn, 2002).

Rompho ja Siengthai (2012) 16ysivit positiivisia kokemuksia. Heidin mukaansa oikein
toteutettuna mittaaminen voi edesauttaa tyOtyytyvaisyyden sekd ammatillisen kompe-
tenssin kasvua henkil0stosséd. De Bruijn (2002) listaa positiivisiksi vaikutuksiksi mittauk-
sen tuoman ldpindkyvyyden organisaation toimintaan, mittausten suorituskykyé nostavan

vaikutuksen sekd sen, ettd mittaukset tukevat laajempaa vastuun jakoa organisaatiossa.

Ukko, Tenhunen & Rantanen (2007) tutkivat suorituskyvyn mittaamisen vaikutusta joh-
tamiseen ja tarkastelivat sitd sekd johdon, ettd henkiloston ndkokulmista. Heiddn mu-
kaansa johdon ja henkildston mielipiteet mittaamisesta erosivat varsin paljon, mutta ko-
konaisuutena suorituskyvyn mittaamisella koettiin olevan positiivinen vaikutus johtami-
seen. Heiddn mukaansa suorituskyvyn mittaamisella ei kuitenkaan voida korjata yrityk-
sen organisaatiokulttuurissa tai ihmisten johtamisessa olevia puutteita, vaan suoritusky-

vyn mittaus nidhdéén 1dhinné johtamista tukevana jarjestelména.
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2.5 Yhteenveto kirjallisuuskatsauksesta

Inhimillisen pddoman mittausta voidaan suorittaa monella eri tasolla ja monelle eri koh-
teelle, kuten esimerkiksi yksittdiselle henkil6lle, tiimille, tai isommalle organisaatiolle.
Mittaamisella tulee aina olla jokin konkreettinen tarkoitus, kuten esimerkiksi palkitsemi-
nen. Mittaamisen tarkoituksen tulisi olla sidoksissa organisaation operationaalisiin ja

strategisiin tavoitteisiin, jotta se tukisi oikealla tavalla suorituskyvyn kehittymista.

Mittausta suoritetaan mittausjirjestelmélld, joka on menetelmisté ja prosesseista koostuva
kokonaisuus. Jotta suorituskyvyn mittaamisesta tulisi toimivaa, tulee mittausjéarjestelmén
kehittdmiseen ja ylldpitamiseen kiyttaa riittdvasti panostuksia. Hyvd mittausjirjestelmé

on koherentti ja ylldpidetty kokonaisuus - raatéldity kutakin organisaatiota varten.

Varsinkin henkilokohtainen mittaus voi aiheuttaa huonosti toteutettuna negatiivisia vai-
kutuksia inhimillisessd pddomassa. Kilpailuasetelmia, pelkoja, pelaamista ja manipulaa-
tiota voi esiintyd mittaamisen yhteydessd. Negatiivisia vaikutuksia on mahdollista pie-
nentéd ja estdd sitouttamalla henkildstd mittausjirjestelméédn ottamalla se mukaan kehit-
tdmadn sitd, kommunikoimalla tehokkaasti, sekéd sitomalla mittaustavoitteet henkiloiden

tavoitteisiin yrityksen strategiaa tukevalla tavalla.

Osaamispddoman ja inhimillisen pddoman suorituskyvyn mittausta on késitelty melko
paljon aiemmassa tutkimuksessa. Guthrie, Ricceri ja Dumay (2012) jakavat osaamispaéa-
oman tutkimuksen eri vaiheisiin. Ensimméisessi vaiheessa tutkimus keskittyi athealueen
tietoisuuden nostamiseen ja sen potentiaalin tunnistamiseen. Toisessa vaiheessa tunnis-
tettiin ja asemoitiin osaamispadoma tarkedksi tutkimuksen kohteeksi, késitteet vakiinnu-
tettiin ja teoreettisia menetelmii kehitettiin. Tutkimuksen kolmannessa vaiheessa keski-
tytddn tutkimaan osaamispddoman olemukseen ja johtamiseen kéytdnnon tilanteissa.
Tami tutkielma asemoituu Guthrien ym. (2012) mallissa tutkimuksen kolmanteen vai-
heeseen. Aiemmissa tutkimuksissa on useaan kertaa indikoitu olevan tarvetta juuri eri
kiytdnnon konteksteissa tapahtuvalle osaamispddoman ja inhimillisen pddoman tutki-

mukselle (mm. Secundo, Elena-Perez, Martinaitis & Leitner, 2015 ja Guthrie ym., 2012).
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3 AINEISTO, MENETELMAT JA
TUTKIMUSKONTEKSTI

3.1 Aineistonkeruu

Tdma tutkielma on empiirinen kvalitatiivinen tutkimus, jossa tiedonkeruumenetelméni
oli teemahaastattelu. Teemahaastattelussa kysymykset on padsaintoisestd laadittu etuké-
teen tiettyihin kiinnostaviin teemoihin liittyviksi, mutta ne voidaan esittdd vapaamuotoi-

sina ja vapaassa jérjestyksessd (Hyvérinen, Suoninen & Vuori, 2022).

Haastattelutilanne pidettiin tésséd tutkielmassa keskustelunomaisena ja siind pidettiin
avoinna mahdollisuus pureutua aiheisiin syvemmalle ja esittdd lisdkysymyksid jostakin
haastattelussa mahdollisesti esiin nousevasta kiinnostavasta asiasta. Ensimmadisistéd haas-
tatteluista saatuja tietoja hyddynnettiin myShempien haastattelujen toteuttamiseen, esi-
merkiksi kysymaillda myOhempien haastateltavien mielipiteitd asioihin, joita edelliset

haastateltavat olivat sanoneet.

Koska tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa ihmisten kokemuksia ja mielipiteitd, pi-
dettiin ennakkoon suunniteltujen kysymysten mééra tdssd tutkielmassa varsin pienend,
jotta haastateltaville jai tilaa kertoa aitheesta vapaammin. Haastattelukysymysrunko on
liitteessd 1. Kunkin haastateltavan kanssa kéytiin kaikki teemat 1dpi ja pyrkimys oli pai-

nottaa keskustelua nithin teemoihin, misté tutkittavilla oli eniten kokemusta ja sanottavaa.

Teemahaastattelun teemat valittiin tutkimusongelmal&htoisesti. Tutkimusongelmana oli
lisdtd yleistd ymmérrystd alalla tapahtuvasta suorituskyvyn mittaamisesta, joten teemat
valittiin siten, ettd haastatteluissa saataisiin toisaalta eksaktia tietoa ja toisaalta mielipi-

teitd ja tuntemuksia:

- Miten ja mitd on mitattu?
- Mihin mittauksia on kdytetty?
- Miltd mittaaminen on tuntunut?

- Millaista mittausta toivottaisiin jatkossa tehtavin?

Tutkielma oli rajattu késitteleméién ohjelmistoalaa ja aineistonkeruu suoritettiin alan hen-

kiloston parissa. Tavoitteena oli 10ytdd tutkimushenkiloiksi ohjelmistosuunnittelijoita,
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joilla olisi mahdollisimman pitké tyokokemus erilaisista organisaatioista, jotta kokemuk-
sia saataisiin kerdttyd mahdollisimman laajalti. Kysely halukkuudesta osallistua tutki-
mukseen ldhetettiin kuudelle ohjelmistokehittéjélle, jotka valikoituvat tutkijan ammatil-

listen kontaktien kautta ja tutkimushenkildiksi néistd suostui viisi henkilod.

Neljalla tutkittavalla oli kullakin tyokokemusta ohjelmistokehitystehtédvistd yli 20 vuotta
ja yhdelld n. 10 vuotta. Tutkittavat olivat olleet yhteensd 19 eri yrityksessd toissé tyouril-
laan. Tutkimushetkelld kaikki tutkittavat tyoskentelivit samassa yrityksessd, mutta tutki-
mus tarkastelee kokemuksia koko heidédn uransa varrelta, eikd nykyiselld tyopaikalla ollut
tutkimuksessa erityisasemaa. Haastatteluilla kerétty tutkimusaineisto késiteltiin kokonai-
suutena, eikd yksittdisten henkildiden kokemuksia eritelty. Tutkimusongelman kannalta
ei ollut olennaista, miké oli yksittdisen ohjelmistokehittdjidn kokemus aiheesta, vaan tar-
koituksena oli katsoa aineistoa kokonaisuutena ja pyrkid havaitsemaan siitd esiin nouse-
via asioita. Tutkielman analyysiosiossa esitettyihin suoriin haastattelusitaatteihin ei ole
lisétty tietoa sitaatin sanojasta. Tutkimusaineistoa tarkasteltaessa arvioitiin, ettd yksittéi-
set haastattelukommentit olivat siind méirin riippumattomia kyseisen henkilon muista
kommenteista, ettd sitaattien identifiointia ei ollut oleellista tehdi tulosten ymmaértdmisen

ja johtopéitosten perusteltavuuden kannalta.

Haastattelu toteutettiin kahden tutkittavan osalta etdhaastatteluna ja kolmen osalta fyysi-
sesti samassa tilassa. Haastattelun tekniselld toteutustavalla ei ollut merkitystd haastatte-
lun siséltoon. Haastattelut nauhoitettiin analyysid varten. Haastattelujen kestot olivat n.
30 minuuttia haastateltavaa kohden. Ennen haastatteluja tutkittaville kerrottiin tutkimuk-
sen tietosuojasta ja annettiin siihen liittyvé tietosuojailmoitus. Lisdksi heiltd pyydettiin
kirjallinen suostumus tutkimukseen osallistumiseen. Haastatteluaineisto sdilytetdédn sii-

hen saakka, kunnes opinnéytetyd on hyvéksytty, jonka jilkeen se tuhotaan.

3.2 Analyysi

Aineiston kasittely aloitettiin litteroimalla nauhoitteet. Litteroinnissa kirjoitetaan haastat-
telussa nauhoitettu puhe kirjalliseen muotoon jatkoanalyysid varten, mutta tyypillisesti jo
litterointivaiheessa alkaa aineistosta nousemaan ensimmadisid havaintoja ja tulkintoja

esiin (Kallio, 2022). Téassd tutkimuksessa ei ollut tarpeen litteroida haastattelutilanteen
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vuorovaikutuksen pienimpid yksityiskohtia, silld aineisto kiinnosti vain ldhinna asiasisil-

tonsd puolesta.

Aineiston jatkoanalyysimenetelménd oli teemoittelu. Teemoittelussa aineistosta pyritddan
loytaméain tutkimusongelman kannalta olennaiset aiheet, eli teemat ja jaotella aineisto
niiden pohjalta (Juhila, 2022). Teemoihin jaoteltua haastatteluaineistoa on helpompi ki-
sitelld ja teemoitteluprosessi itsessdéin on askel kohti sitd, ettd tutkielman keskeiset tulok-
set ja niistd tehtdvit johtopéditokset alkavat jasentyd. Analyysivaiheen teemat eivét usein-
kaan ole samat kuin teemahaastattelun teemat, silld aineistossa saattavat painottua eri
asiat kuin mitd ennakkoon on arvioitu ja sieltd voi nousta esiin myos kokonaan uusia

teemoja (Juhila, 2022).

Tdmén tutkielman analyysivaiheen teemat muodostettiin aineistoldhtdisesti haastattelu-
jen perusteella. Jo ensimmdisten haastattelujen kuluessa alkoi esiin nousta tiettyja tutki-
musongelman kannalta tirkeitd uusia teemoja, joita pyrittiin nostamaan haastatteluihin
myOhempien haastateltavien kanssa. Lopullinen analyysivaiheen teemoittelu tehtiin ana-
lysoimalla litteroitua haastatteluaineistoa ja jakamalla haastatteluista yksittdiset lauseet
joko yhden, tai useamman sopivan teeman alle. Teemat esitelldén analyysiluvun kohdassa

4.1.

3.3 Ohjelmistoala

Tutkielmassa tarkasteltiin suorituskyvyn mittaamista ohjelmistoalan kontekstissa ja tdssd

luvussa esitelldédn tutkielman kannalta keskeisimpid kyseisen alan erityispiirteita.

Ohjelmistoalan henkildston tyotehtdvid ovat mm. ohjelmistokehittdja, testaaja, ohjelmis-
toarkkitehti, scrum master ja devops-asiantuntija. Ohjelmistokehitys siséltda lukuisia vai-
heita, kuten mm. vaatimusten méérittelyd, arkkitehtuurisuunnittelua, koodausta, testausta
ja ohjelmiston ylldpitoa ja korjausta (Sommerville, 2016, 23). Aiemmin ohjelmistoja on
kehitetty yleensi ns. vesiputousmallin (Petersen, Wohlin & Baca, 2009) mukaisesti, jossa
tyovaiheet ovat seuranneet toisiaan tarkasti mééritellyssi jarjestyksessd koko ohjelmiston
kehityskaaren ajan, mutta nykyéin lihes kaikki ohjelmistokehitys tehd4én ketterin mene-
telmin (agile methods), jossa eri kehitysvaiheet kiydéén ldpi uudestaan ja uudestaan, pyr-
kimyksend rakentaa ohjelmistoa iteratiivisesti pienin, varmennetusti toimivin muutoksin

kerrallaan (Dyba & Dingsoyr, 2008).
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Aloittelevan ohjelmistokehittéjin tyonkuvaan kuuluu yleensi yksittdisen ohjelmistokom-
ponentin toteuttaminen tai ominaisuuksien lisddminen siihen ja vaatimukset ohjelmiston
toiminnallisuudelle ja toteutusteknologioille annetaan tilloin yleensd ulkoapéin. Koke-
neemmilla kehittéjilld on vastuullaan yleensd laajempi kokonaisuus, ja he osallistuvat
usein myOs vaatimusmadrittelyihin, arkkitehtuurisuunnitteluun, teknologiavalintoihin ja

laadunvarmistukseen.

Varsinkin ketterida menetelmiéd kéyttavissd ohjelmistokehitysyrityksissd kiytetddn yhd
enenevissd médrin ns. modernia itseohjautuvaa organisaatiomallia, joissa johtajat ja hie-
rarkia on karsittu minimiin ja vastuuta ja pdétintdvaltaa on siirretty tiimeille ja henkilds-
tolle (Kakar, 2017). Tdlld on monia hyviéd vaikutuksia siithen, miten tiimi ja henkilosto
toimivat, mutta se, ettd johtaako itseohjautuvuus toimivaan lopputulokseen riippuu pit-
kélti ihmisten henkilokohtaisista ominaisuuksista. Kaikki eivit persoonaltaan sovellu it-
seohjautuviksi, vaan kaipaavat perinteistd johtajuutta, vihintdénkin selkeiden tavoittei-

den asettamisten muodossa.

Ohjelmistot ovat abstrakteja ja aineettomia. Koska niilld ei ole selkeitd fyysisid rajoituk-
sia, niistd voi helposti tulla d4rimméisen monimutkaisia, vaikeasti ymmérrettavii ja kal-
liita ylldpitdaa. Tamén vuoksi ohjelmistojen ja niiden kehittimisen mittaaminen konkreet-
tisin mittarein on hyvin vaikeaa. Ohjelmistokehitystéd varten on olemassa suuri méiéra tyo-
vaiheita auttavia prosesseja, joiden kautta mittausta voitaisiin toteuttaa, mutta on hyvin
yrityskohtaista, kuinka ja missd méérin prosesseja kiytetddn. Valitettavan usein pienissd
yrityksissd prosessit ovat liian kevyet tai olemattomat ja suurissa puolestaan raskaat ja

toimintaa hidastavat.
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4 TULOKSET

4.1 Teemat

Haastatteluaineisto jaettiin haastattelukommenteittain alla olevassa taulukossa (Taulukko
1) kuvattuihin teemoihin. Osittain teemat ovat samat kuin teemahaastatteluissa, mutta ai-

neistosta nousi esiin myds muutama analyysin kannalta keskeiseksi koettu uusi teema.

Taulukko 1 Teemat haastatteluaineistoon pohjautuen

Teema Kuvaus

Mittaamisen kohde | Minké asian suorituskykyé mitataan. Esim. yksittdinen hen-

kilo tai tiimi.

Mittaamisen tarkoi- | Mité tarkoitusta varten mittari on kehitetty. Esim. palkitse-

tus mista tai tyossd kehittymisté varten.

Mittausjérjestelmédn | Kuka mittauksen ja mittausjdrjestelmén on kehittényt, ja kuka

kehittdja on ollut aloitteellinen sen syntymiseen.

Kéytetyt mittarit Millaisia kidytdnnon mittareita on kéytetty.

Mielipiteitd mittaa- | Kuinka ohjelmistokehittédjit ovat ylipddnsi kokeneet mittauk-

misesta sen ja mité siltéd toivottaisiin tulevaisuudessa

Kehittéji

Kayttdja

Mittausjérjestelmé

Kuva I Tutkielman teemojen riippuvuudet
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Teemoilla on vahvat riippuvuudet toisiinsa ja aineistoa tarkastellessa pitdd huomioida
teemojen perusteella muodostuva kokonaiskuva mittausjérjestelmistd ja mittaamisesta.
Kuvassa 1 on esitetty riippuvuuksia tutkielman teemojen vililld. Keskeisend elementtind
mittausjirjestelméssd on mittari. Silld on kehittdjd, ja se mittaa tiettyd ominaisuutta koh-
teessa. Mittarilla on my0s yksi tai useampi kéyttdjd, joka hyodyntdd mittaria yhteen tai
useampaan tarkoitukseen. Tdmén tutkielman aineiston perusteella kehittdjd, kayttdjd ja

kohde voivat olla tietyissd tapauksissa sama henkild.

4.2 Mittaamisen kohde

Haastattelukommenteissa nousi esiin kolme erilaista kohdetta mittaamiselle:

Taulukko 2 Mittaamisen kohteet

Mittaamisen Kuvaus
kohde
Henkilo Yksittdiseen ohjelmistokehittdjdin kohdistuva mittaus, kuten

esimerkiksi henkilon tekemén tyon laatu.

Tiimi Mittaus, joka kohdistuu kokonaiseen tiimiin. Esimerkiksi tii-

min tekemien tehtdvien méiéra tietyssi ajassa.

Tuote Ohjelmistokehityksen tuotoksen mittaus, kuten esimerkiksi
tuotteen laatu tai se, kuinka hyvin tuote vastaa asiakasvaati-

muksia.

Henkilokohtaista mittausta oli ollut neljdlla viidestd haastateltavasta, mutta tiimikohtai-
sesta mittauksesta oli tutkittavilla kokemusta vain vihin, vaikka tiimin térkeys tunnistet-
tiin: “Panostetaan ennemminkin siihen, ettd tiimi tekee hyvaa tyotd eikd siithen, ettd yk-
sittdinen ihminen”. Ohjelmistokehityksen prosessityokalut tyypillisesti antaisivat monen-
laista mittaustietoa nimenomaan tiimin suoriutumisesta, mutta haastattelujen perusteella
niiden antamaa tietoa ei juuri kdytetd. Mittareita saatetaan silloin tdlloin yhdessé katsoa,

mutta johtopéétoksiin ja konkreettisiin toimenpiteisiin niitd harvemmin kéytetdén.
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Haastattelujen perusteella ohjelmistokehittédjien kehittimén tuotteen ominaisuuksien tai
suorituskyvyn mittaaminen on yleistd. Tédlloin mittausta ei kohdisteta suoraan kehittéjiin,
vaan heidén suorituskykynsi nikyy vilillisesti heiddn tekemélleen tuotteelle suoritetuista
mittauksista. Haastatteluissa ldhes kaikki haastateltavat mainitsivat tuotekohtaisen mit-

tauksen osana kokemaansa mittausta.

Henkilon, tiimin tai tuotteen mittaamiseen kiytetdén usein samoja mittareita. Esimerkiksi

korjattujen virheiden méérid voidaan laskea joko henkilo-, tiimi- tai tuotekohtaisesti.

4.3 Mittaamisen tarkoitus

Mittaamista tehtiin tulosten perusteella joko henkildston, johdon tai heidédn yhteisiin tar-
peisiinsa. Yksittdiset tyontekijat kiyttivat mittaustietoa omaan henkilokohtaiseen kehit-
tymiseen ja suoritustasonsa seurantaan: “Tavoite oli saada mitattava kehityspolku, jotta
voidaan tarkastella esimerkiksi vuosittain kehittymistd”. Tiimit kdyttivit mittausta havai-
takseen ongelmakohtia ja pullonkauloja omassa tydssiddn ja my0s yleiseen tiedon lisdi-

miseen tiimin sisalla.

Se mihin johto yksin kdytti mittaamista, oli haastateltaville useimmiten tuntematonta:
”Vaikea ndhdé misté johdon kannalta on hyotyd. Mysteeri miten manageritaso hyodyntéa
tietoja”. Erds tutkittava arveli, ettd johto seuraisi mittareiden perusteella miten yksittéaiset
tyontekijit kehittyvét tyotehtdavissddn. Kommunikaatiota johdon suunnalta henkilostolle
siitd, millaisia mittareita johto késittelee ja mihin tarkoituksiin ei tutkittavilla ollut ollut.

Mittausten yhteyttd organisaation tavoitteisiin ei juuri nihty.

Haastateltavat olivat jopa jossain méérin epéluuloisia siitd, mihin johto kédyttdd mittareita,
varsinkin kun kommunikaatio ja ndkyvyys johdon mittauksiin oli niukkaa. Tdmén vuoksi
erddssd tapauksessa henkilOston itse kehittimaa kirjoitettujen koodirivien mittaria ei edes

ndytetty johdolle:

Mutta rajoitin sitd niin, ettd en koskaan ndyttdnyt sitd managereille, eli se oli ke-
hittdjien kdyttoon vaan ... Se oli véhdn niin kuin tiimin sisdiseen kommunikaati-
oon ja tiedon lisddmiseen. Tarkoituksella pidettiin managerit ulkopuolella, ettei
sitd voinut kdyttdd mitenkddn vddrin tai muuten.

Yleisin johdon ja henkildston yhteinen tarve mittaamiselle oli palkitseminen, mutta tut-

kittavat vieroksuivat ldhes poikkeuksetta henkilokohtaiseen mittaukseen perustuvaa
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palkitsemista: “Sille, ettd kompensaatio sidottaisiin henkilokohtaisiin mittareihin ei ole
paikkaa meidén alallamme”. Kokemusten perusteella mittauksiin perustuva palkitsemi-
nen oli aina saanut aikaan mittariston manipuloimista henkilokohtaisen palkkion toi-
vossa: “Virheméidrd oli yhteydessd henkilokohtaisiin bonuksiin. Se oli tdysi manipulaa-
tiomekanismi, jolla sai rahaa, jos sen teki oikein”. Ainoana toimivana mittarina palkitse-
mista varten tutkittavat nikivit kollegoilta tulevan palautteen perusteella tehdyn palkit-

semisen, vaikka siindkin manipulointikeinoja tunnistettiin.

Haastattelujen perusteella ohjelmistokehittédjdt motivoituvat enemmén itsensd kehittymi-
sestd, uuden oppimisesta ja tiimind saavuttamisesta kuin palkitsemisesta henkilokohtai-
sien mittareiden perusteella: ”Pidédn yleisend sitd, ettd ihmiset haluavat kehittya. Jos saisi
tietoa omasta suoriutumisesta pidemmalté aikaa voisi verrata, miten on mennyt verrattuna

aikaisempaan, niin se olisi mielenkiintoista".

Mittaamisen perusteella tehtdva vertailu néhtiin ldhes poikkeuksetta negatiivisena: “En
pelkéd, ettd johto védrinkdyttdd mittareita. Luotan, ettd mittauksia ymmarretddn kayttdd
oikein, eikd huonoihin tarkoituksiin, kuten ihmisten vertailemiseen”. Vertailu yhdistettiin
kommenteissa monesti kilpailuun, mink katsottiin aiheuttavan huonoja toimintatapoja ja

heikentdvén tyOyhteison henked.

4.4 Mittausjirjestelmian kehittija

Tutkimushenkildiden kokemissa mittauksissa mittausjédrjestelmédn kehittdjand toimi
yleensd se osapuoli kenen tarpeisiin mittaamista tehtiin: joko johto tai henkil6sto itsendi-

sesti tai molemmat yhteisesti.

Yksi haastateltu mainitsi, ettd héin oli itse kehittényt tiiminsé tarpeisiin oman mittausjar-
jestelmin, mutta enimmékseen aloite mittauksiin oli tullut johdolta. Johto oli monessa
tapauksessa itsendisesti kehittdnyt mittausjarjestelmén, johon henkildston oli joissain ta-
pauksissa mahdollista antaa kommentteja. Tosin kdytdnnon vaikutusmahdollisuuksia ei
aina ollut: ”Joskus on kysytty, mitd on mieltd niistd (mittaristoista), mutta ei niihin ole
ikind mitenkédédn vaikuttamaan paassyt”. Joskus palaute on ollut tylyédkin: “Eréddssi ta-
pauksessa laitoin kommentin mittausjérjestelméstd ja palaute johdolta oli, ettd tami ei

kuulu sinulle tdm4 asia”.
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Osassa tapauksista johto ja henkilstd yhdessi olivat suunnitelleet mittausjirjestelmén ja

siitd oli positiivisia kokemuksia:

Kun mallia ajettiin, meilld oli tekninen johtaja, joka ajoi asiaa eteenpdiin ja jolla
oli hyvd ndkemys. Haluttiin saada tavoitteet mitattavaksi ja todennettaviksi. Jotta
ne eivdt olisi abstrakteja. Meilld oli hdnen kanssaan hyvdt keskustelut ja hédn kuu-

lui johtoryhmdidn.

Vihintdankin mittaamisen tavoitteisiin halutaan péastd vaikuttamaan, vaikka itse mitta-

reihin ei paastdisikdén.

4.5 Kiytetyt mittarit

Seuraavassa taulukossa on esitetty ne mittarit, mitd tutkittavat mainitsivat kokeneensa

jossain vaiheessa uraansa ja niiden kuvaukset. Mittareiden tulosten tulkinta ei useinkaan

ole yksiselitteistd, joten taulukossa on lisdksi esitetty mahdollisia haasteita mittareiden

tulkinnalle.

Taulukko 3 Kdytettyjd mittareita

Mittari

Kuvaus ja kiiytto

Kirjoitettujen ohjel-

Matalan tason méaédrillinen mittari, jolla voidaan arvioida

tovirheiden maira

mistokoodirivien tuottavuutta. Suuri mééri kirjoitettua koodia voi tarkoittaa

madri hyvii tuottavuutta, mutta se voi myos tarkoittaa tehotto-
muutta ja tarpeetonta monimutkaisuutta.

Loydettyjen ohjelmis- | Kuinka monta virhettd on 10ydetty tietystd ohjelmistokoko-

naisuudesta. Voi kuvastaa joko ohjelmiston laatua tai tes-
tauksen tasoa. Esimerkiksi se, jos on 10ydetty vain vidhén
virheitd voi tarkoittaa tuotteen korkeaa laatua mutta toisaalta
my0s heikkoa testauksen tasoa, jolloin ohjelmiston piilevid

virheiti ei ole l6ydetty.

Korjattujen ohjelmis-
tovirheiden mééri ja

korjausnopeus

Kuinka monta virhettéd on korjattu tietystd ohjelmistokoko-
naisuudesta. Kuvaa virheenkorjaustehokkuutta. Korjausno-
peuden seurantaa esimerkiksi viikkokohtaisesti voidaan hyo-

dyntdd esimerkiksi resurssivajeiden havaitsemiseen.
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Mittari

Kuvaus ja kiiytto

Kéédntopuolena mittarissa on se, ettd henkild, joka on tehnyt
omaan tuotokseensa paljon virheitd, korjaa myds yleensid
paljon virheitd, kun taas virheetontd tyotd tekevin korjaus-

méidérd ja -nopeus voivat olla matalat.

Koodikatselmointiti-

lastot

Mm. kuinka monta katselmointikierrosta on vaadittu, ettid
koodikatselmointi on saatu ldpdistyéd tai kuinka monta kat-
selmointikommenttia on annettu. Tavoitteena mittarissa ym-
mirtdd, kuinka hyvin koodikatselmointiprosessi toimii.
Kommenttien vahdinen miard voi olla merkki siitd, ettd vir-
heellistd koodia menee katselmoinnin ldpi ja kommenttien
hyvin runsas méiréd puolestaan siitd, ettd koodikatselmointi

on liian raskas ja toimii pullonkaulana.

Henkilokohtainen
asiakaslaskutuspro-

sentti

Kuinka suuren osan ajastaan ohjelmistokehittijit tekevit
asiakkaalta laskutettavaa tyotd. Kédytetddn erityisesti ohjel-
mistokonsultointiyrityksisséd. Tavoitteena yleensd mahdolli-
simman suuri asiakaslaskutusprosentti, mutta toisaalta tél-
16in yrityksen ja henkiloston kehittyminen voivat kérsid mm.

koulutuksen puutteen takia.

Tehtdvien aikataulussa

Kuinka paljon edelld tai jdljessad suunnitellut tehtivit ovat

pysyminen tavoitetta. Mittari mittaa enemménkin tydoméérien arvioinnin
onnistumista kuin varsinaista suorituskykyd. Ohjelmistoalan
tehtdvien tyOmadrid on etukéteen usein hyvin vaikea arvi-
oida tehtdvien abstraktiudesta ja ainutkertaisuudesta johtuen.

Palautekyselyt kolle- | Miten tiimikollegat arvioivat yksittdisen ohjelmistokehitté-

goille Jén suoriutumisen tydssddn. Numeerinen ja sanallinen arvi-

ointi. Usein timaén tyylisissé kyselyissé tyontekijd saa itse
valita keneltd palaute kerétdén ja palaute tulee tilloin usein
keridttyd henkil6iltd, joiden kanssa tulee hyvin toimeen. Tu-

lokset voivat olla siten védristyneiti.
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Mittari Kuvaus ja kiiytto

Testikattavuus Kuinka suuri osa ohjelmiston koodiriveistd on testauksen

piirissd. Matala testikattavuus on tyypillisesti merkki piile-
vistd ohjelmistovirheisté ja heikosta laadusta. Korkea testi-
kattavuus on ldhes aina edellytys ohjelmistotuotteen riitti-

ville laadulle.

Testitulokset Kuinka suuri osa ohjelmistolle ajetuista testeistd pystytdan
ajamaan ja menevit onnistuneesti ldpi. Haastattelujen perus-
teella testituloksia kuitenkin vililld manipuloidaan siten, etta

testejd joiden tiedetddn epdonnistuvan ei ajeta ollenkaan.

Asiakastyytyvdisyys Asiakkaan numeerinen ja sanallinen arviointi tuotteesta ja
mahdollisesti my0s kehittédjistd. Tamé mittari on yksi keskei-
simmistd mittareista yrityksen kannalta kokonaisuutena,
mutta yksittdisen ohjelmistokehittdjin vaikutus asiakastyyty-

vdisyyteen on monesti varsin pieni.

Taloudelliset mittarit | Esim. EBIT tai muu yrityskohtainen taloudellinen tunnus-
luku. Eivit haastattelujen perusteella juurikaan vaikuttaneet
ohjelmistokehittdjien tyohon muuta kuin mahdollisten niihin

sidottujen bonuspalkkioiden myota.

Kuten taulukon kuvauksista ilmenee, moni kédytetyistd mittareista, kuten esimerkiksi 10y-
dettyjen virheiden méérd voi tilanteen mukaan mitata ldhes tdysin pdinvastaisia asioita ja
vaatii asiantuntemusta ja tilanteen tuntemusta, jotta voi tehdd mittareiden perusteella oi-
keita johtopadtoksid. Tallaiset tekniset mittarit néhtiin kuitenkin varsin toimivina haasta-

teltavien mielestd, olettaen ettd niitd tulkittiin ja kéytettiin oikein.

Toimivina mittareina nihtiin myos palautetyyliset mittaukset kollegoilta tai asiakkailta,
jossa henkil6 tai tiimi sai numeerisen tai sanallisen arvion suoriutumisestaan. Toisaalta
sanallinen arvio oli yhden tutkittavan mielesté liian tulkinnanvarainen, jotta se olisi var-

sinkaan palkitsemisen perusteeksi sovelias.

Asiakastyytyvdisyysmittarit nihtiin sitd hyodyllisemmaéksi, mitd ldhempénd henkil6 tyos-

kenteli asiakasrajapintaa. Tutkittavat eivdt ndhneet yhteyttd loppuasiakkaan
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tyytyvéisyyden ja oman tyon vililld, jos he esimerkiksi tekivit jotain asiakkaalle suoraan
nidkymatontd toiminnallisuutta ohjelmistossa. Asiakas kiinnittdd yleensd ohjelmistotuot-
teessa huomion kayttoliittyméin, tuotteen ndkyviin ominaisuuksiin ja suorituskykyyn.
Esimerkiksi ohjelmistotuotteen sisdiset tietoturvaominaisuudet ovat yleensi sellaista toi-

minnallisuutta, joka ei suoraan asiakkaalle ndy.

Taloudelliset mittarit nihtiin tutkittavien joukossa poikkeuksetta sellaisiksi, joilla ei ole
kiytdnnon vaikutusta heidédn tyohonsa. Ne oli joissain tapauksessa sidottu palkitsemiseen,
mutta kdytdnnon vaikutusmahdollisuuksia niihin ei ndhty. Ylipddnsd mitd 1dhempénd mit-
taus oli henkil64, sitd hyodyllisemmaéksi se koettiin. Tiimid isomman kokonaisuuden, ku-
ten esimerkiksi kokonaisen projektin mittauksiin ei endd koettu kdytdnnon vaikutusmah-

dollisuutta.

4.6 Mielipiteiti mittaamisesta yleisesti

Yleinen kommentti ldhes kaikilta haastateltavilta oli, ettd mittausta oli tehty ylldttdvéan
vihén ottaen huomioon alan teknisyys ja tieteellinen olemus. Suurin osa haastattelussa
esille tulleista mittauksista on viimeisen kymmenen vuoden ajalta. Vaikutelmaksi jéi, ettd
mittausjirjestelmien kehittdminen ja toteuttaminen ei ole aina ollut kovin organisoitua
toimintaa, vaan ennemminkin nopeaa kokeilua siiti, miki saattaisi toimia, ilman sen suu-
rempia prosesseja mittauksen taustalla. Mittauksiin suhtauduttiin kuitenkin varsin neut-
raalisti, vaikka kokemukset siitd eivit aina kovin hyvii olleetkaan. Kirjallisuudessa usein
mainittua mittausten aiheuttamaa pelkoa ei tutkittavat maininneet kokeneensa (mm. Mar-

tin-Sardesai ja Guthrie, 2018).

Vain yksi haastateltava sanoi, ettd ei haittaisi, vaikka ei mitattaisi yhtddn. Kaikkien mui-

den mielestd mittausta tulisi jatkossa lisété ja kehittdd entistd toimivammaksi:

Haluaisin, ettd mittausta kdytettdisiin ja kehitettdisiin. Kyseessd kuitenkin jonkin-
lainen tieteenala. Ja olisi jdrkevdd tuottaa hyodyllistd mittausta. Ohjelmistoalalla
on menty adhoc-meingilld pikkuisen mennddn aina arvalla johonkin eteenpdin ja
katsotaan miten kdy.

Toimivan mittausjérjestelmén kehittiminen néhtiin vaikeaksi, mutta mahdolliseksi ja
mittaamisen hyodyt néhtiin selvisti. Mittausten hyoty néhtiin erityisen selkednd henkilo-

kohtaiselle ja tiimin toiminnalle varsinkin tydssd kehittymisen kannalta:
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Olisi hyvd mitata, miten hyvin taskit pysyy aikataulussa. Myos bugeihin liittyvdit
Jjutut olisivat mielenkiintoisia. Ei ole tullut ikind seurattua, minkd verran bugeja
raportoidaan omista tuotoksista. Se olisi mielenkiintoista dataa, minua kiinnos-
taisi tietdid.
My®0s lopputuotteen laadun varmistaminen mittaamisen keinoin néhtiin tirkednd asiana
ja siihen toivottiin panostusta. Esimerkiksi mittaamalla testikattavuutta voidaan varmis-

tua, ettd kaikki ohjelmistotuotteen ominaisuudet on testattu tai mittaamalla koodikatsel-

mointien toimivuutta voidaan laatuun vaikuttavaa ohjelmistokehitysprosessia kehittéa.
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S POHDINTA

5.1 Mittauksen méaara

Tdmaén tutkielman aineiston perusteella ohjelmistoalalla tapahtuva inhimillisen pddoman
suorituskyvyn mittaaminen ei ole ollut kovin yleistd. Useimmilla tutkimushenkil6illd on
yli 20 vuoden tydurat, mutta haastatteluissa he muistivat vain muutamia mittausjérjestel-
mid uransa varrelta. Merkittévin selitys télle lienee se, ettd koko suorituskyvyn mittaami-
sen aihealue ja ajatus inhimillisestd pddomasta organisaation keskeisend voimavarana
ovat vasta kehittyneet tdnid samana aikana (Dumay & Garanina, 2013). Tutkimushenki-
l16iden kokemusten mukaan mittaamista on alkanut enemmén esiintyméin 2010-luvulta

lahtien.

My®0s teknologinen kehitys vaikuttaa mittaamisen médrdédn ja vanhat tietojirjestelmait ja
ohjelmistokehitysmenetelmiit eivit ole vilttimittd mahdollistaneet kovin hyvin mittauk-
sen toteuttamista ja yhdistamistd kehitysprosessiin. Monissa uudemmissa nykyéén kiy-
tetyissd ohjelmistokehityksen tyokaluissa on jo sisddnrakennettuna mahdollisuus monen-
laiseen mittaamiseen, mutta toisaalta menetelmit ja prosessit eivit edelleenkédédn viltti-
mittd ole aina sillé tasolla, ettd nditd mittareita hyodynnettéisiin tehokkaasti. Kun orga-
nisaatio mukauttaa ohjelmistokehitysprosesseja omaan kéyttoonsi ja alkaa soveltamaan
niitd, olisi mittaamisen ja suorituskyvyn seurannan nakokulma tirkedd sisallyttdd proses-
seihin alusta alkaen. Tulos ei vilttdmittd ole onnistunut, mikéli mittaaminen lisétédéan ke-

hitysprosessien péille vasta jilkikateen.

5.2 Mittauksen toteutus

Aiemmassa tutkimuksessa (mm. Marr, 2003 ja Baron, 2011) on todettu, ettd hyvén inhi-
millisen pddoman suorituskyvyn mittausjérjestelmén kehittdminen ei ole helppoa, eiki se

sitd tdimén tutkielman perusteella ole mydskéin ohjelmistoalalla.

Aineiston perusteella yleisvaikutelmaksi toteutetuista mittausjirjestelmistd jad haja-
naisuus ja vajavainen suunnittelu ja yllapito. Nayttdd siltd, ettd mittausjarjestelmié ei ole
kehitetty kokonaisuuksiksi ja etté niitéd ei ole integroitu kovin hyvin organisaatioiden ta-

voitteisiin, kuten mm. Ukko ym. (2009) suosittelevat. Haastatteluissa esiin tulleet
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mittaukset ovat varsin yksittéisid, jonka takia ne ovat alttiita aiemmassa tutkimuksessa
tunnistetuille riskeille, kuten manipulaatiolle ja pelaamiselle (mm. Martin-Sardesai &
Guthrie, 2018 ja Neely ym., 2000). Mittausjirjestelmén tulisi olla riittdviin kokonaisval-
tainen, jotta se kokonaisuutena ohjaisi ty0td oikeaan suuntaan (Burney & Matherly,

2007).

Haastateltu henkilosto ei kokenut mitéédn positiivisia vaikutuksia johdon suunnalta tullei-
siin mittauksiin ja tavoitteisiin. Johdon kehittdmét mittausjérjestelmit ovat usein koostu-
neet vain yksittdisistd mittareista ja kuten luvun 4.5 taulukossa 3 on esitetty, yksittaisid
mittareita voi tulkita monella tavalla ja ne ovat usein helposti manipuloitavissa, eivatkd
niiden mahdolliset hyddyt henkilostolle vilittyneet. Suoraviivainen mittaaminen voi olla
johdon nédkodkulmasta helppo tapa yrittdd motivoida ja ohjata henkildstod, mutta kdytén-
nossd toimivan mittarin kehittdminen ilman henkiloston osallistumista on hyvin vaikeaa
(Ukko ym., 2009). Ohjelmistokehitys on hyvin paljon asiantuntemusta vaativa tehtdvi ja
jos ulkoinen taho, kuten johto, méérittelee yksin ohjelmistokehitystd mittaavan jérjestel-
mén, on suuri riski, ettd jirjestelmasti ei tule toimiva (Kauhanen & Piekkola, 2009). Ukko
ym. (2007) mainitsemaa mittaamisen positiivista vaikutusta johtamiseen ei tdmén tutki-
muksen haastattelukommenteissa ilmennyt, mutta toisaalta sitd ei suoraan kysyttykéddn

teemahaastatteluissa.

Ohjelmistokehittdjdt ovat itse parhaita asiantuntijoita omassa ty0ssdén ja sen kehittdmi-
sessd. Kuten aiemmassa tutkimuksessakin on todettu, henkiloston suorituskykyéd mittaa-
vat jdrjestelmat tulisi suunnitella ja toteuttaa johdon ja henkiloston yhteistyosséd (Kauha-
nen & Piekkola, 2009). Ohjelmistoalan organisaatioissa on usein matala hierarkia ja suuri
itseohjautuvuus ja silloin voidaan menna niinkin pitkélle, ettd tiimit itse kehittivit ja to-
teuttavat oman suorituskykynséd mittauksen ilman johdon suoranaista osallistumista. Par-
haat henkil6ston suorituskykyé mittaavat mittarit voivat syntyd nimenomaan silloin, kun
henkilosto itse tunnistaa mittauksen tarpeen, toteuttaa tarvittavan mittariston ja kehittdd
sen avulla omaa suorituskykyéén. Jotta tdimé onnistuisi, tulee henkildston tyonkuvien ja
vastuualueiden olla selvit ja heidén tulee tietdd mité heiltd odotetaan (Ukko ym. 2009).
Johdon tehtiviksi tdssd tilanteessa jad 1dhinnd vilittad yrityksen strategiset tavoitteet tii-

meille, jotta nimé osaavat rakentaa mittauksensa niitéd tukeviksi.

Yksi ohjelmistoalan erityinen haaste toimivan mittausjirjestelmén kehittdmiselle voi olla

se, ettd ala kehittyy teknisesti hyvin nopeasti eteenpdin ja on jatkuvassa muutoksessa.
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Ohjelmistoalan yritys voi olla pioneeri esimerkiksi modernien organisaatiomallien ja tyo-
tapojen kaytossd. Ohjelmistoprojektit ovat usein tekniseltéd toteutukseltaan ainutlaatuisia
ja niitd ymparoiva infrastruktuuri eldd ja kehittyy jatkuvasti. Yritykset kilpailevat osaa-
vasta henkilostostd ja henkiloston vaihtuvuus voi olla suurta. Toimivan ja kestdvéan mit-
tausjdrjestelmén tulisi tdlloin olla riittdvén erillinen muuttuvista teknisisté ratkaisuista ja
yksittédisistd henkiloistd ja lisdksi, kuten Bitici ym. (2000) sanovat, tulee mittausjérjestel-
mén ylldpitoon kéyttad riittdvasti panostuksia, jotta mittausjérjestelmai sdilyy ajan tasalla
ja hyodyllisend muuttuvissa tilanteissa. Alan nopea tekninen kehitys toisaalta myds mah-
dollistaa parempaa mittausta tulevaisuudessa. Jirjestelmét pystyvét tuottamaan enemmén
ja parempaa tietoa ohjelmistokehitysprosessista, jonka avulla pystytddn paremmin tun-

nistamaan ongelmakohtia.

5.3 Mittauksen tarve

Mittauksen hyodyt olivat tutkimusaineistossa enimméikseen koettu niukoiksi tai mittauk-
sia pidettiin jopa haitallisina, varsinkin jos niihin liittyi palkitsemista. Aiemmassa tutki-
muksessa (Marr ym., 2003) korostettua tirkedd yhteyttd yrityksen tavoitteisiin ja strate-
giaan ei henkildston ndkokulmasta juurikaan ollut, tai ainakaan sitd ei ollut kommuni-

koitu johdon suunnalta.

Aiemmassa tutkimuksessa keskeisend tavoitteena henkilokohtaiselle mittaukselle on esi-
tetty palkitsemista (mm. Rompho & Siengthai, 2012). Tdmén tutkielman tulosten perus-
teella ohjelmistokehittidjdt motivoituvat tydssddn enemmén uuden oppimisesta ja laaduk-
kaan tyon tekemisestd kuin rahallisesta palkitsemista ja he vierastavat palkitsemisen yh-
distamistd henkilokohtaiseen mittaamiseen. Mittauksen tavoitteeksi ennemminkin asete-
taan ammatillisen osaamisen kehittiminen, tiedon lisdédminen, sekd mahdollisten ongel-
makohtien ja pullonkaulojen havaitseminen. Tamd tulos on ristiriidassa esimerkiksi Kau-
hasen ja Piekkolan (2006) tutkimuksen kanssa, missé he néyttivit, ettd palkitsemisen yh-
distamiselld suorituskyvyn mittaamiseen on positiivinen vaikutus tyontekijoiden moti-
vaatioon, varsinkin jos heilld on vaikutusmahdollisuus mitattavaan asiaan. Myos Ukko
ym. (2009) listaa mittauksen yhteyden palkitsemiseen yhtend tekijdné onnistuneen mitta-

riston luomisessa.
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Hyvin toteutettu rahallinen palkitseminenkin voinee kuitenkin myds ohjelmistokehitté-
jien keskuudessa toimia motivaatio- ja tyotyytyviisyystekijani, vaikka tdmén tutkimuk-
sen tuloksissa sitd ei esiintynyt. Mikéli mittausta kdytetddn palkitsemiseen, tulee kiytet-
tavd mittaristo valita erityisen huolellisesti. Jos mittaristo mittaa liian tarkasti jotain yk-
sittdistd ohjelmistokehittdjin tai -tiimin suorituksen ominaisuutta, aiheuttaa se helposti
manipulointia, mutta toisaalta jos mittari on liian abstrakti ja yldtasolla, tulee siitd usein
liian tulkinnanvarainen. Hyvé palkitsemiseen kéytettdva mittaristo mittaa suorituskykyé
mahdollisimman tarkasti monelta kannalta, pyrkien ottamaan huomioon yksittdisten mit-

tareiden heikkoudet.

Tiimity6 on keskeinen osa ohjelmistokehitystd, silld ldhes kaikki tyo alalla tehdéén tii-
meissd ja tutkittavien mielestd tiimin saavutukset ovat usein tdrkedmpid kuin yksiloiden.
Tilla perusteella voisi olla jirkevadd painottaa ohjelmistokehityksessd tiimien mittausta
yksiloiden mittauksen edelle. Yksiloiden mittaus voi aiheuttaa haitallista kilpailua tiimin
sisélld, mutta tiimien vertailu keskenédén koettiin kommenttien perusteella terveemmaksi
ja ehkd jopa suorituskykyé kehittaviksi. Mendibil ja MacBryde (2007) listaavat monia
hyotyjd téllaisessa tiimitason mittaamisessa, kuten esimerkiksi tiimin osaamisen kehitty-
misen, yhteisten ndkemysten ja ymmaérryksen syntymisen, sekd motivaation ja luottamuk-

sen kasvun tiimin sisélla.

Yleisesti ottaen, huolimatta negatiivisistakin kokemuksista, mittaamiseen suhtauduttiin
padsaintoisesti positiivisesti ja tutkittavat ndkivit mittaamisessa potentiaalia ja toivoivat,
ettd sitd jatkossakin kéytettdisiin ja kehitettdisiin. Vaikuttaa siltd, ettd motivaatiota henki-
16ston piirissd mittaamiseen on ja sen mahdolliset hyodyt tunnistetaan, vaikka ne eivét
vield kdytannossd ole juuri realisoituneet. Kuten Ukko ym. (2009) sanovat, tillidkin alalla
tarvitaan sekd henkilostolle ettd johdolle lisdd tietdamystd ja koulutusta siitd, mitd toimivan
suorituskykymittariston kehittiminen ja ylldpitdminen vaatii, jonka jialkeen mittausjérjes-
telmien nykyistéd jirjestelméllisempi ja kokonaisvaltaisempi toteuttaminen on mahdol-

lista.

5.4 Henkiloston laskentatoimi

Laskentatoimi jaetaan usein yrityksen ulkoiseen ja sisdiseen laskentatoimeen (Suomala

ym., 2011). Yrityksen sisdistd laskentatoimea kutsutaan myds johdon laskentatoimeksi.
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Tdmén tutkimuksen tulosten myotd herdd ajatus, voisiko yrityksen sisdiseen laskentatoi-
meen sisédltyd myos erillinen henkildston laskentatoimi. On merkkejd, ettd monien yritys-
ten organisaation hierarkiatasot ovat vihenemaéssi ja yhd enemmén péétéintédvaltaa siirtyy
johdolta henkildstolle. Voisiko myds vastuuta sisdisestéd laskennasta siirtyd henkilostolle?
Tdman tutkimuksen aineiston perusteella henkilosto tekee jo joissain tapauksissa itse mit-

tauksia, joita se ei edes halua esittdd johdolle.

Yksittdisessd tapauksessa téllainen johdolta piiloteltu mittari ja epdluuloisuus johdon mo-
titveihin voi liittyd aiempiin epdonnistumisiin toimivan mittausjirjestelméin luomisessa
(vrt. Ukko ym. (2009) listaamat edellytykset hyville mittausjérjestelmille), mutta toi-
saalta se voi olla my6s merkki siité, ettd henkilostd on itse kiinnostunut mittaamisesta,

nikee sen arvon ja haluaa ottaa vastuuta siité itselleen.

Voisi olla hyodyllisti tutkia tédtd aihepiirid teoreettisesti jatkotutkimuksessa. Kiinnostavaa
olisi saada vastauksia mm. seuraaviin kysymyksiin: millaisissa organisaatioissa henkilos-
ton laskentatoimi voisi toimia, mitd se edellyttdd henkilostoltd, missd méidrin henkilosto

on kiinnostunut aiheesta ja miten se voisi hyodyttdd yritystd kokonaisuutena?

5.5 Tutkielman luotettavuus ja rajoitteet

Laadullisessa tutkimuksessa on tirkedi, ettd tutkimusaineiston valinta pyritddn tekeméédn
niin, ettd tulokset eivdt vddristy valinnan seurauksena (Messner, Moll & Stromsten,
2017). Tdmén tutkielman merkittdvin rajaus oli keskittyminen vain ohjelmistokehittijien,
eli henkiloston nidkokulmaan. Epédilemittd tulokset ja johtopaatokset olisivat tdydenty-
neet, mikéli johdon ndkokulma olisi ollut tarkastelussa myds mukana, mutta rajaus oli
valttdimaton tehdd, joten tyon laajuus ei olisi kasvanut litkaa. Henkilostolld ei tdimén tut-
kielman aineiston perusteella juurikaan ollut ndkyméé johdon kiyttdmiin mittareihin ja

niiden kayttotarkoituksiin.

Toinen pois rajattu ndkokulma oli henkildstohallinnon kdyttdmaét inhimillisen pddoman
mittaukset. Lihes jokaisessa yrityksessd lienee tyotyytyvéisyyskyselyitd ym. henkilosto-
hallintoon liittyvdd mittausta, mikd osaltaan tdydentiisi kokonaiskuvaa organisaation in-

himillisen pddoman mittauksesta.

Messner ym. (2017) mukaan tutkimusaineiston mééra on silloin saturoitunut, kun lisétie-

don kerddminen ei endd saa aikaan uusia tulkintoja. Tdmén tutkimuksen tutkimusaineisto
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koostui viidestd haastattelusta ja haastateltavilla oli kokemuksia melko samantyylisistd
yrityksistd. Hyvin todennékdisesti lisdhaastattelut olisivat tuoneet uusia ndkokulmia ja
tulkintoja aiheeseen, mutta tutkimukseen kdytettdvén ajan vihyyden vuoksi niité ei ollut
mahdollista tehdd. Aineisto antaa viitteitd mahdollisista ohjelmistoalan keskeisistd eri-
tyispiirteistd, mutta kovin pitkélle menevii johtopéétoksid ei nédin rajatun aineiston perus-
teella vield voine tehdi, vaan jatkotutkimusta aiheesta tarvitaan. Esimerkiksi 10ydos siité,
ettd ohjelmistokehittédjat eivit kaipaa mittaamiseen sidottua palkitsemista oli ristiriidassa
aiemman tutkimuksen kanssa (mm. Rompho & Siengthai, 2012) ja suuremman varmuu-

den lisddmiseksi laajempaa tutkimusta aiheesta tarvittaisiin.

Haastattelut suoritettiin yhden pdivén aikana siten, ettd véleissi ei ollut juuri taukoa poh-
diskella suoritettujen haastattelujen antia. Jossain méédrin myohempid haastatteluja pys-
tyttiin mukauttamaan sen mukaan, mitéd edelliset haastateltavat olivat sanoneet, mutta jar-
kevampda olisi ollut suorittaa haastattelut pidemmén ajan kuluessa. Télla tavalla olisi pa-
remmin pystynyt pureutumaan haastatteluissa nousseisiin uusiin teemoihin ja nidkokul-

miin.

Haastattelua varten oli mietitty etukéteen teemat ja niihin liittyvét kysymykset. Kaikkien
haastateltavien kanssa pystyttiin kiymééin teemat hyvin ldpi, mutta haastattelutilanteessa
kysymyslistoja ei juuri kéytetty, vaan haastattelut olivat hyvin keskustelunomaisia. Var-
sinkin jdlkeenpdin, haastattelunauhoituksia kuunnellessa, havaittiin, ettd haastattelija
esitti varsin paljon omia mielipiteitdéin ja kommenttejaan haastattelun kuluessa. Tarkoi-
tuksena oli saada sitd kautta haastateltavat ajattelemaan asiaa laajemmalta kannalta ja
saada heistd mahdollisimman paljon tietoa, mutta vaarana tdssi tyylissd on, ettd haastat-
telija vaikuttaa haastateltaviin liikaa. Tdtd tapahtui varsinkin niiden tutkittavien tapauk-
sessa, joilla el omaa sanottavaa ja kokemuksia kovin paljoa ollut. Kokonaisuudessaan

arvioiden haastattelutekniikan vaikutus tuloksiin oli kuitenkin pieni.

Ylipddnsd tutkijan omat kokemukset ja ennakko-oletukset tutkittavasta aiheesta olivat
véistamattd jatkuvasti lasné tyotd tehdesséd, mutta tutkielma ja johtopaatokset pyrittiin te-
kemaéén haastatteluaineistoa kunnioittaen. YKksi toteutunut ennakko-oletus oli se, ettd mit-
taukset eivit yleensd toimi kovin hyvin, silld mittausjdrjestelmien kehittimiseen ei ole
kéiytetty juurikaan resursseja, eikd osaamista niiden oikeanlaisesta kehittdmisesti ole ko-
vin laajalti - mittaaminen on ollut irrallista, jossain méirin péille liimattua toimintaa.

Tutkijan ylldttdvid tuloksiakin toisaalta oli, kuten henkiloston itse kehittdmét
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mittausjirjestelmadt, sekd varauksellinen suhtautuminen palkitsemisen ja mittaamisen yh-
distamiseen. Kaiken kaikkiaan suurempi etéisyys tai erilainen ndkokulma tutkittavaan ai-
heeseen olisi voinut mahdollisesti auttaa tunnistamaan aineistosta jotain uusia ja erilaisia
nidkokulmia, mutta toisaalta vahva ymmaérrys aiheesta auttoi pureutumaan aiheeseen sy-

ville ja tuottamaan konkreettista, todellisessa tydssd hyodynnettivaa tietoa.

5.6 Jatkotutkimusmahdollisuudet

Tama tutkielma rajattiin vain henkildston kokemuksiin mittaamisesta, joten luonteva jat-
kotutkimusmahdollisuus olisi tutkia johdon kokemuksia ohjelmistoalan mittaamisesta.
Tdmén tutkielman tulosten perusteella johdon kdyttdmét suorituksen mittaukset eivét
valttdmattd ndy henkilostolle ollenkaan, joten kokonaiskuvan saamiseksi johdon ndko-
kulma olisi tdrked ymmartdd. Varsinkin palkitsemiseen liittyvét mittarit olivat timén tut-
kielman tutkittavien mielestd monesti heikkolaatuisia ja ohjasivat tekemistd védrin.
Kuinka johto nékee téllaiset mittarit? Olisiko johdolla parempia tapoja kehittdd mittaris-

toja mahdollisesti yhteistydssd henkiloston kanssa myos palkitsemista varten?

My®0s ohjelmistoyritysten organisaatiomalleja ja niiden vaikutuksia ja yhteyksid mittauk-
seen voisi olla hyodyllisté tutkia tarkemmin. Kuinka esimerkiksi itseohjautuvissa organi-
saatioissa mittaamista on toteutettu tai kannattaisi toteuttaa, verrattuna perinteisempiin
organisaatioihin? My®0s tédssi tutkielmassa esitettyd henkiloston laskentatoimen nékokul-

maa voisi jatkotutkimuksessa alkaa teoreettisesti mééritteleméin ja selvittdméén.

Organisaatiokulttuurin ja yrityksen tunneilmaston yhteyden tutkiminen suorituskyvyn
mittaamisen toteuttamiseen ja onnistumiseen voisi olla kiinnostavaa. Pystytddnko teke-
mién johtopddtoksia siitd, miten mittaus tulisi toteuttaa tietynlaisissa organisaatiokulttuu-

reissa.
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6 YHTEENVETO

Tama tyo tarkasteli ohjelmistokehittdjien suorituksen mittaamista henkildston nikokul-
masta. Mm. Guthrie ym. (2012) on ilmaissut tarpeen saada lisda tietoa inhimillisen pii-
oman suorituskyvyn mittaamisen kdytdnnon toteutuksista eri aloilta ja tdmé tutkielman
tieteellinen kontribuutio on osaltaan tuottaa sitd ohjelmistoalalle, joka on jo nyt tirked ala

ja jonka merkitys tulevaisuudessa tulee vain kasvamaan.

Tutkimusaineistona oli viiden ohjelmistokehittdjdn kanssa tehdyt teemahaastattelut ai-
heesta. Tutkimuksen tulokset vastasivat pitkélti aiempaa tutkimusta sen suhteen, millai-
nen on yleisesti ottaen hyvi suorituskyvyn mittausjarjestelmé ja mité asioita pitdd ottaa
huomioon sitd suunniteltaessa ja toteutettaessa. My0Os aiemmissa tutkimuksissa suoritus-

kyvyn mittaamiseen liittyvéat manipulaatiotilanteet tunnistettiin tissé tutkielmassa.

Tutkielmassa havaittiin seuraavat keskeiset, erityisesti ohjelmistoalaan liittyvit suoritus-

kyvyn mittaamisen erityispiirteet:

- Tiimikohtaisen mittauksen méiédraa tulisi lisdtd

- Mittausjérjestelmén suunnittelua, toteutusta ja kdyttod kannattaa siirtdd johdolta
enemmain tiimeille ja ohjelmistokehittdjille

- Mittausjérjestelmén tirkein tarkoitus on tukea tiimien ja yksiloiden tydssé kehit-

tymistd, oppimista ja tuottavuuden parantamista

Ohjelmistoalalla voi kannattaa panostaa tiimikohtaiseen mittaukseen nykyistd enemmén
henkilokohtaisen tai ylemmaén tason organisaation mittaamisen sijasta. Ohjelmistokehitys
on yleensd enemman tiimi- kuin yksilotyotd, joten tiimi on se perusyksikko, jonka tuot-

tavuuden seuraaminen on keskeisintd yrityksessa.

Ohjelmistojen kehittdminen on asiantuntijatyotd ja monesti johdolla ei ole riittivisti tek-
nistd asiantuntemusta, jotta se voisi kehittdd hyvin mittausjarjestelmén ohjelmistokehit-
tdjien suorituksen mittaamiseen. Tdlloin voi olla jarkevéa, ettd ohjelmistokehittdjit tai -
tiimit itse kehittivit itselleen sopivan mittausjirjestelmén ja johto ohjaa ja auttaa tiimejd

asettamalla niille strategiset tavoitteet, sekd antamalla kidyttoon tarvittavat resurssit.

Tdmén tutkielman perusteella mittaamisen yhdistiminen ohjelmistokehittédjien rahalli-

seen palkitsemiseen ei ole kehittdjille tirkedd eikd usein edes jiarkevid. Tarkedmpénd
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tavoitteena mittaamiselle kehittdjdt ndkevit itsensé ja tiimin osaamisen, laadun ja tuotta-

vuuden kehittymisen.

Tutkimuksen tuloksista nousee esiin mahdollisena uutena konseptina henkiloston lasken-
tatoimi, joka voisi olla rinnakkainen aihepiiri johdon laskentatoimen kanssa yrityksen si-
sdisen laskentatoimen késitteen alla. Joissain tapauksissa voisi olla perusteltua siirtda vas-
tuuta yrityksen johdon laskentatoimen piirissd olevista tehtivistd henkilostolle, mutta jat-

kotutkimusta tarvitaan mm. siitd, mitkd olisivat sen edellytykset, hyodyt ja haitat.
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LIITTEET

LIITE 1: Haastattelurunko

Teema: Miten on mitattu
- Millé tavalla sinua on tydssisi henkilokohtaisesti mitattu?

- Millaisia tiimikohtaisia mittausmenetelmié on kaytetty?

Teema: Mihin mittauksia on kiytetty
- Mikad tavoitteita mittauksella on ollut?
o Tavoitteenasetanta ja seuranta?
o Palkitseminen?
o Prosessien parantaminen?
0 Muu?

o Onko mittauksia oikeasti kiytetty johtamiseen tms.?

Teema: Milti mittaaminen on tuntunut

- Millé tavalla se on ollut ollut mielestisi hyodyllistd itsesi ndkokulmasta?

- Millé tavalla se on ollut ollut mielestisi hyodyllistd yrityksen nikokulmasta?
- Mitd haittoja siitd on ollut mielestési itsesi ndkokulmasta?

- Mité haittoja mielestési yrityksen ndkokulmasta?

- Millaisia tunteita mittaamiseen on liittynyt? (Onko se tuntunut epdmiellyttavilti tai pe-
lottavalta?)

- Onko mielestisi mitattu oikeita asioita?
- Oletko hyviksikédyttanyt mittareita?
- Kuinka mittausjérjestelma on kehitetty? Oletko voinut/halunnut vaikuttaa?

- Kuinka hyvin mittausjérjestelmé on kommunikoitu johdon suunnalta ja onko sithen mo-
tivoitu?

- Onko mittaamisella ollut yhteyttd konkreettisesti yhteydessi firman tai tiimin tavoittei-
siin?
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Teema: Millaista mittausta toivottaisiin jatkossa tehtivin
- Néetko hyotyjd/haittoja asioiden mittaamisesta ylipddnsa?

- Nietko hyotyjd/haittoja henkilokohtaisesta suorituksen mittaamisesta? (verrattuna tii-
mimittaamiseen?

- Haluaisitko lisdd henkilokohtaista mittaamista?
- Enti jos se olisi sidottu palkitsemiseen?

- Onko ideoita, millaisia henkil6kohtaisia mittareita haluaisit?



