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1 JOHDANTO

Taman opinnéytetyon aiheena on Robert S. Kaplanin & David P Nortonin vuonna
1992 esittelemasta BSC tuloskortista, oppiminen ja kasvu ndkokulmasta tutkia toimek-
sianto yritykselle sopivat mittarit.

Toimeksiantaja tyOlle on Delete Finland, yritys on yksi Suomen johtavista tdyden pal-
velun ymparistopalvelujen tarjoajista. Yritys halua henkildston ja organisaation oppi-
van ja kasvavan strategian mukaisesti kohti visiota, niin siihen tutkitaan oikeat oppi-
mis- ja kasvu menetelmaét ja niihin sopivat mittarit.

Opinndytetyon rakenne etenee tutkimuksen lahtokohtien Iapikaynnista, misté tilan-
teesta l&hdetdan tutkimaan, miten opinndytety0 on rajattu ja kerrotaan, mik& on tasa-
painotettu mittaristo. Tydssa kdydaan lapi henkildston oppimis- ja kehittdmis- tydka-
lut, miten tutkitaan henkildstén osaamista ja miten se vaikuttaa organisaation oppimis-
ja kehittdmis- tarpeisiin, ettd ne kulkevat yhdessa.

Kéydaan lapi, miten yritys pystyy toteuttamaan itselleen ydinosaamismaéérittelyn,
jonka avulla pystytaan katsomaan yrityksen ne alueet, mité taytyy kehittaa ja opettaa,

etta yritys parjaa myos tulevaisuudessa.



2 TUTKIMUKSEN LAHTOKOHDAT

Delete Finland on yksi johtavista Suomen teollisuuspuhdistuksen yrityksistda Suo-
messa. Yritykselle on hahmoteltu tasapainotettua tuloskorttia, mutta koko mittaristoa
ei ole viety loppuun saakka. Tasta syntyi idea opinnaytetydlle.

Yrityksen mielesta se oli hyva idea ja heille olisi tarvetta tasapainotetulle mittaristolle
oppiminen ja kasvu.

Yritys tulee muuttumaan, koska yksi segmenteistd on myyty, imago tulee muuttumaan
purkupuolen myynnin seurauksena myds, koska Delete usein yhdistetdan isoihin pur-
kukoneisiin.

Yritys antoi toimeksiannon tutkia ja kehittaa sopivat mittarit tasapainotetulle tuloskor-
tille oppiminen ja kasvu.

Tasapainotetun tuloskortin avulla yritys pystyisi viemaan henkilstod paremmin kohti
uutta strategiaa ja visiota, kehittdmaélla ja opettamalla yrityksen henkil0st6d kohti tu-
levaisuuden tavoitteita.

Yrityksen olisi helpompi asettaa tavoitteita ja vastuullista henkilstdd toiminnan uu-
delleen suuntaamiseen, nyt on hyvé aika tutkia henkilostod, seké 16ytaa erilaisia lahes-
tymisnakokulmia, niiden siséltdon ja miettid mihin yrityksen taytyy pistda painoarvoa,
etta mittaristo olisi tasapainossa. (Malmi, Peltola & Toivanen 2006, 23)

Oppimisen ja kasvunakdkulmassa yrityksen pitdd miettid, miten pystytdan tuottamaan
omistajille ja asiakkaille lisdarvoa, ja minkalaisen infrastruktuurin yritys aikoo kehit-
t&4, ettd pystytddn muuttumaan ja tulevaisuus olisi myos turvattu. (Malmi, Peltola &
Toivanen 2006, 29).

Alun keskusteluissa tuli enemman esille tiimien toiminnan huomioiminen mittareihin,
miten tiimit pystyvét vastaanottamaan uutta ja kehittymé&én, jos tiimeissa ei ole jouk-

kuepeli kunnossa.



3 TUTKIMUKSEN TAVOITTEET, RAJAUS JA VIITEKEHYS

3.1 Tutkimuksen tavoitteet

Opinndytety0ssa etsitdén oikeat mittarit henkil6ston nakokulmasta, miten henkilostoa
kehitetddn tulevaisuuteen, ettd mittarit tuottavat oikeaa tietoa tasapainotetulle tulos-
kortin mittarille oppiminen ja kasvu, henkildston pitda kehittyd strategian ja vision
mukaisesti, seké tuottaa lisdarvoa yritykselle tulevaisuudessa.

Mééaritella&n tavoitteet henkiloston oppimiselle ja kasvamiselle. Henkilostomittarit
kehitetddn/ muokataan yhdessa yrityksen toimitusjohtajan ja henkilostéjohtajan kanssa
ja mina tutkin opinndytetydssa, mitkd mittarit sopivat parhaiten yritykselle, etta tii-
meistd saadaan paras kehitys/ oppi mahdollisuus esiin.

Ty0 tutkimusongelma on 10yt&4 oikeat mittarit toimeksiantajan tasapainotetulle tulos-
kortille oppiminen ja kasvu tiimien ndkokulmasta.

Johdolla tuli alun palaverissa esille, ettd oppiminen ja kasvu mittaristossa haluttiin
keskittya tiimien (toimipisteiden) parantamiseen, vuorovaikutuksen kasvamiseen ja
sen rakentamiseen, sekd tiimien valisten toiminnan kehittdmiseen. Tiimien toiminnan
parantaminen ja kehittdminen vaikuttavat asiakastyytyvéisyyteen, tydmotivaatioon,
sairaspoissaoloihin, terveyteen ja myds suoraan tulokseen.

Tutkimuksen alaongelmaksi tuli, onko tiimit valmiina oppimaan ja kehittymaéan, jos

tiimeissa on ongelmia.

3.2 Tutkimuksen rajaus

Tutkimus koskee Delete Finlandin 3 tiimid ja tasapainotettu tuloskortista oppinen ja

kasvu nakokulmaa. Tutkimuksessa selvitetddn tiimien toimivuutta, miten



vuorovaikutus, yhteishenki, viestint4 ja johtajuus toimivat, ett4 onko tiimeissé valmius

oppimaan ja kehittymaan.

3.3 Viitekehys

kasitteellinen viitekehys

\

Tasapaino ‘ Oppiminen ja

Yrityksen
strategia ja
visio

tettu
mittaristo

kasvu

Kuva 1. Kaésitteellinen viitekehys

Kuviossa 1 esitelldén tyon kasitteellinen viitekehys. Yrityksen strategia ja visio maa-
rittdd millaiset mittarit otetaan kayttoon yrityksen henkilstolle/ tiimeille, mitk& ovat
yrityksen tavoitteet ja suunta tulevaisuudessa, mihin yritys on pyrkiméssa.

Tasapainotetut mittarit ohjaavat yrityksen henkildston ja tiimien suuntaa, ja mittareilla
pystytdén katsomaan, onko tiimit/henkil6std menossa oikeaan suuntaan, onko tavoit-

teet saavutettu vai pitdako tehda korjaus liikkeitd, etta tavoitteisiin paastaan.



Oppiminen ja kasvu mittaristo auttavat yritystd oppimaan ja kasvamaan yrityksena,
mité pitad tehdd tai muuttaa, ettd henkildston oppiminen ja kasvaminen tulevat mu-

kana.

4 YRITYKSEN STRATEGIA JA VISIO

4.1 Strategia ja visio

Strategian avulla yritys hallitsee ulkoisia ja sisaisia tekijoita sek& niiden valisia vuoro-
vaikutussuhteita siten, etta asetetut tavoitteet voidaan saavuttaa. (Kamensky, 2015, 23)
Yrityksen tavoitteen tulee olla kannattava, jatkuva ja kehittyvé toiminta.

Delete Finlandin strategia on olla luotettavin brandi omalla alalla, miss& se tydsken-
telee. Auttaa asiakkaita huolehtimaan heidédn ongelmistaan kestavalla kehitykselld,
mik& huomioidaan kaikessa toiminnassa.

Tarkoituksena on huomioida ympariston ja ihmisten hyvinvointi kaikessa toiminnassa,
mité tarkoittaa tuotteiden, palveluiden ja prosessin innovaatisia ratkaisuja kehittéen ja
jatkuvasti parantaen. (www.delete.fi)

Sujuvan teollisuustuotannon varmistaminen, ongelmien ennalta ehkdiseminen ja sei-
sokit ammattimaisesti suorittaen.

Delete pyrkii olemaan ongelmien ennaltaehkaisijd, mielenrauhaa tuottava ammattilai-
nen organisaatio. (www.delete.fi)

Visio on yrityksen unelma tulevaisuudessa, sen avulla luodaan tyontekijalle kuva, joka
vetoaa ajatteluun ja tunteisiin.

Deleten visio on olla luotettavin kumppani, vastuullista toimintaa ja olla paras asian-
tuntija alalla. Halutaan jatkaa kasvamista yrityksend, olla halutuin partneri, tehda jat-
kuvasti vastuullista toimintaa.

Delete haluaa my0s laajentaa tarjontaa, ja hankkia asiakkaita laajasti, olla tulevaisuu-

dessa puhdas palveluyhtio.
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5 TASAPAINOTETTU TULOSKORTTI

Balanced Scorecard on tullut Suomeen vauhdilla 1990- luvun lopulla ja 2000- luvun
alussa, monet yritykset ovat soveltaneet ja kdyttdneet monella eri tavoin BSC:t4 tai
kuten Suomessa kéytetdan tuloskortti/ tasapainotettu tuloskortti. Tasapainotettu tulos-
kortti on syntynyt USA:ssa ja Kanadassa suuryritysten hankkeessa, missa alettiin kes-
Kittymaan myds aineettoman padomaan, eiké pelkastaan keskitytty taloudellisiin mit-
tareihin, ne kuvaavat huonosti aineetonta padomaa. (Malmi, Peltola & Toivonen 2006,
17)

Tasapainotetussa tuloskortissa keskitytaan nakokulmiin taloudellinen, asiakas, tehok-
kuus ja oppiminen, yritykset itse rakentavat heidan tarkoitukseensa sopivat nakokul-
mat ja niihin sopivat mittaristot.

BSC:lla on tarkoitus yhdistaa strategiset tavoitteet ja milla strategialla sinne paastaan,
mittareiden on tarkoitus ndytt&d, onko suunta oikea. (Malmi ym. 2006 19)

Tdassa opinndytetydssa etsitddn sopivat mittarit oppimis- ja kasvunakokulmaan, eli
kuinka saavutetaan visio ja kuinka yritys onnistuu muuttamaan kykyaan ja pystyy sa-
malla kehittymaan.

Oppimis- ja kasvu ndkokulman mittarit pitdd olla myds syy- ja seuraussuhteessa mui-
hin BSC mittareihin ja ndkokulmiin, oppimis- ja kasvunékokulmassa tulisikin méaari-
telld, minkalaisen infrastruktuurin kehittdmiseen organisaation kannattaa keskittya,
jotta menestys olisi myos turvattu tulevaisuudessa. (Malmi ym. 2006, 29).

Oppimis- ja kasvu nakokulman mittarit ovat usein organisaation vaikeimmat mittarit,
koska ne asetetaan mittamaan aineettoman padoman kehittamiselle ja tulokset nakyvét
vasta myohemmin. (Malmi ym. 2006 29)

Mittareita valittaessa yritykselle pitdd myds miettia syy- seurausketjuja, miten onnis-
tutaan valitsemaan oikeat mittarit, ettd saadaan sellaista tietoa niistd, mika tuo muihin

nakokulmiin lisarvoa, jos organisaation henkiléstda koulutetaan ja kehitetaan oikeilla
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koulutuksilla niin se tuo myds syy- seuraamuksen kautta lisdarvoa prosessiin, asiak-

kaalle ja myos talouden mittareihin. (Malmi ym. 2006 71)

Oppimis- ja kasvu mittaristossa strategisen oppimisen kannalta tarkeitd elementteja on
yrityksen yhteisen vision selkeyttdminen henkildstolle operatiivisin kasittein, mihin
yritys haluaa tai pyrkii tiimind saavuttamaan, mittariston strateginen palautejarjes-
telma kertoo, onko liiketoimintojen strategia menossa oikeaan suuntaan, vai pitdédko
liiketoiminta strategiaa muokata tai vahvistaa. (Malmi ym. 2006 95.)

Mittareiden madré tulee olemaan enintdan viisi kappaletta, mitattavat kohteet tulevat
tutkimuksen tuloksena, mihin yritys haluaa pistaa painoarvoa.

6 HENKILOSTO

Tasapainotettu tuloskortti perustuu strategiseen ja taktiseen johtamiseen, misséa henki-
|6st6 on avain asemassa, ettd noudatetaan strategiaa ja paastaan tavoitteisiin.
Motivoitunut henkildstd noudattaa strategiaa ja haluaa paasta tavoitteisiin, jos henki-
I6stovoimavaroja johdetaan eri osa-alueilla hyvin. (Kauhanen, 2010, 22)

Henkildstd on voinut ennen tehda tyonsa hyvin, ja kaikki tyot ovat aina hoituneet, niin
kuin tehtavét heille on annettu, mutta se ei enaa riitd, jos ruvetaan pistimaan uusia
tavoitteita ja halutaan henkil6std mukaan strategian noudattamiseen, voidakseen saa-
vuttaa tavoitteet, organisaation pit4dé saada koko henkil6sté mukaan, niin etté kaikilla
on mieli ja syddn mukana, ettd henkilostd ponnistelee laadun parantamiseksi, kustan-
nusten alentamiseksi ja prossien parantamiseksi, sitoutunut henkil6sto on eri asia, kuin
tyytyvéinen henkilostd. (Kaplan & Norton, 2002, 234.)
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6.1 TyoOntekijat strategian toteuttajana

Tyontekijét ovat niitd, jotka strategiaa toteuttaa, tyontekijoilta tulee innovaatisia kehi-
tyksid, kilpailuun liittyvistd uhista ja teknisisté kehityksista. Uuden strategian toteut-
taminen ja tyontekijoiden mukaan saaminen vaatii organisaatiolta hyvaa viestittamista,
tyontekijoille on kerrottava ja heiddn on ymmarrettdva strategia, etté heille tulee siita
tietdmysté ja ymmarrysta. (Kaplan & Norton, 2002, 236.)

Yritysjohdon tulisi kéyttad oikeanlaisia viestintaprosesseja strategian tietoisuuden luo-
miseen, tyontekijoitd pitad kouluttaa, jonka jalkeen vield varmistaa, etté he uskoivat ja
ymmarsivat strategian, ja viel& lopuksi, ettd he uskovat strategian noudattamiseen.
(Kaplan & Norton, 2002, 238.)

Pelkké viestiminen ei riité strategian ja tasapainotetun tuloskortin rakentamiseen ja sen
ymmartdmiseen, vaan se vaatii yhteistd vuoropuhelua, ideointia ja jokaisessa yksi-
kdssa keskustelua, miten se vaikuttaa jokapaivaiseen arkeen koko henkildstolle eri osa
alueilla, mitd pitdd muuttaa, oppia uutta ja kehittdd koko organisaatiota. (Tuomi &
Sumpkin, 2012, 36.)

Suoritusten johtaminen on térkein henkildstojohtamisen prosessi, se on pitkaan ollut
organisaatioissa kdytossa, mutta kéytdnnossa se ei yleensd toimi hyvin. (Syddnmaa-
lakka, 2004, 81.) Suorituksen johtamisen tavoitteena on suoritusten parantaminen,
mika voi kohdistua asiakastyytyvaisyyteen, operatiivisen tehokkuuden parantamiseen,
osaamisen kehittdmiseen tai motivaation ja hyvinvoinnin parantamiseen, kyseessd on
henkil@johtamisen avainprosessi, prosessin pdédomistajia ovat linjaesimiehet. (Sydan-
maalakka, 2014, 84.)

6.2 Henkilosto, strategia ja tasapainotettu tuloskortti oppiminen ja kasvu

Tulevaisuuteen suuntautuva strategia, tasapainotettu tuloskortti ja henkildsto, se tuo
haasteita arjen rutiineihin, arjen tutut rutiinit katoavat. Henkil6ston pit4é opettaa van-

hasta pois ja tuoda tilalle uutta oppimista kohti visiota, ja my0s tasapainotetun
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tuloskortin mittareiden ymmaértdminen taysin, ettd kaikki heidan p&atoksensa ja toi-
mintansa vaikuttavat strategiaan.

Tasapainotettu tuloskortin oppiminen ja kasvu on ndkokulma henkil6stolle, missa pys-
tytdan vaikuttamaan asioihin, ymmarretaén strategia, mihin suuntaan ollaan menossa,
huomataan mita pitaa oppia, etta kasvetaan organisaationa, se synnyttéa vuorovaiku-
tusta, kysymyksid ja se ohjaa tulevaisuutta koskevia kysymyksié ja keskustelua.
Organisaation osaamisen kokonaisuus muodostuu yksiléiden ja ryhmien organisaation
osaamisten yhdistelmisté, organisaation osaamisen kokonaisuus kehittyy, kun yksilén
osaaminen kehittyy ja jalostuu ryhmén osaamiseksi ja edelleen organisaation osaa-
miseksi. (Tuomi & Sumpkin, 2012, 51).

Ydinosaaminen méarittely kannattaa tehda kaikissa yrityksissa, se vaatii organisaation
syvéllistd tuntemusta, organisaatiossa voi olla paljon osaamista ja tietoa, mutta sen
potentiaalin ulos saaminen voi olla vaikeampaa, strategian kannalta voi olla tarpeel-

lista keskittyd ydinosaamisen kehittdmiseen. (Sydanmaalakka, 2004, 147-148.)

Ydinosaamisen maarittelyyn liittyy kaksi vaihetta, ensin arvioidaan ne osaamiset, mita
osaamista tarvitaan, etta strategia voi toteutua, ja tdman jalkeen arvioidaan, mité osaa-
misia yhdistaa, ettd niisti voisi muodostua strategisesti merkittavia. (Tuomi & Sump-
kin, 2012, 83.)

Ydinosaamisessa kyse on toiminta-ajatuksesta, visiosta ja toiminnankentésta.
Toiminta- ajatus, mik& on organisaation toiminnan syvin olemus ja merkitys asiak-
kaalle ja itselle. Toiminta- ajatus kertoo siis erityisesti asiakkaille tuotetusta lisaar-
vosta. (Tuomi & Sumpkin, 2012, 83).

Visio, mitd toiminnalla tavoitellaan, visio kuvaa tulevaisuutta, ja sitd tarkastelemalla
voidaan pohtia, miten kilpailijoita paremmin voidaan hoitaa ty6t ja samalla luodaan
tulevaisuutta. Visio kertoo mita osataan, ettd tulevaisuudessa on mahdollisuuksia me-
nestya.

Toiminnan kenttd, tiedetddn mité kilpailija osaa, niin varmistetaan ettd organisaatiossa
on erottuvaa osaamista Kkilpailijoista, jolla toiminnasta tehddén ainutlaatuista. (Tuomi
& Sumpkin, 2012, 84.)

” Ydinosaamisen méaérittely pit44 toteuttaa kaikille organisaation vastuualueilla, ydin-

osaamisen madrittelyn etuna on
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-Osaamisen johtamisen linkittyminen tiiviiksi osaksi strategiaa ja strategista johta-
mista

-Henkil6ston osaamisen tunnistaminen ja arviointi suhteessa ydinosaamiseen”
(Tuomi & Sumpkin, 2012, 85).

Alla olevassa kuvassa on ydin osaamisen maarittely kuvattuna.

Toiminnan kentta
Verkostokumppanit

2
Renelias Asi: kas
Miten?

Kehitionizon ,
a s
Arkitd iminta

Ydinosaan inen o
Toimintazajs WS R
ANVOE s i

Osaaminen 1

Ydinosaaminen ‘Osaaminen 4 1

‘Osaaminen 3

Kuva. 2 Ydinosaamisen maarittely
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Ydinosaamisen méaarittelyn jalkeen organisaatio pystyy pohtimaan, mitd meidan tay-
tyy oppia uutta tai kehittda toiminnassamme.

Delete organisaatiossa on paljon osaamista, sen osaamisen hyddyntamiseen yritys ha-
luaa lahte& peruspilareista liikkeelle, yksilon motivaation, osaamisen, vuorovaikutus

taidon ja tiimien johtamisen ja yhteen puhaltamisen tydskentelyn parantamisesta.

7 OPPIMINEN JA KASVAMINEN TIIMEISSA

7.1 Oppiminen

Jokaisella henkiloston tyontekijélla on henkilokohtaiset ominaisuudet, sen arviointi
mité henkild, tiimi, tai koko tydyhteist pitéé oppia, etté yritys etenee strategian avulla
tulevaisuuteen, niin siihen pitda 16ytaa sopivat mittarit mittamaan oppimista ja tarkas-
tella mittareiden avulla, onko oppiminen tuottanut oikeanlaista lisdarvoa omistajille,
yritykselle ja asiakkaille.

Kun tiimien osaamista kehitetaan/kasvatetaan yhdessé tai yksilond, niin myos oppimi-
sen taso nousee samalla koko tiimissd. Osaamisen ndkokulmista kayn lapi tutkimuksen
kannalta tarkeitd kasitteitd, vuorovaikutus osaaminen, yksilo- ja joukkueosaaminen,
kehittdmisen keinot ja tiedot, taidot, nakemys, halu ja rohkeus. (Kamensky, 2015, 18)
Tiimien oppimiseen vaikuttaa tiimin koon lisaksi myds vuorovaikutus, mitd huonompi
vuorovaikutus on, niin vaikeampi on tiimin yhdistd4 osaamista ja ominaisuuksia on-

gelmaratkaisu tilanteissa seka uusien asioiden oppimisessa. (Salminen, 2013, 32)

Nykyéan puhutaan paljon suhteista ja verkostoista, koska ne ovat tarkeit4d menestyk-
selle, ennen kaikkea ne ovat resursseja, ja vuorovaikutus on se tuotos, joka ratkaisee
menestyksen. (Kamensky, 2015, 21)

Tiimeisséa on niin yksilo- kuin joukkue osaamista, kun yksilon osaaminen saadaan to-

teutettuna koko tiimin hyvaksi, niin tiimiin tulee monipuolista osaamista. Tiimissa
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tarvitaan erityistietojen ja taitojen lisaksi ndkemystd, halua ja rohkeutta ettd tiimista
saadaan paras osaaminen ulos, niin teknisig, taloudellisia ja vuorovaikutus osaamista

unohtamatta.

7.2 Kasvaminen

Henkildston kehittdminen onnistuu parhaiten, jos ilmapiiri on hyvé, kaikki ovat moti-
voituneita, tiimit ovat toimivia ja hyvinvoivia. Tiimien kehittdmiselld on suora yhteys
my6s muihin kortin mittareihin, toimivilla tiimeilld on myds vaikutus taloudelliseen
menestykseen, asiakas tyytyvéisyyteen ja sisdiseen prosessiin. (Malmi ym. 2006, 29.)
Jos tiimien henkildstd oppii ja kehittyy, niin silloin pitdd myos yrityksen kasvaa ja
kehittyd, kasvun mittarit tukevat henkiloston kehittymistd, miten jarjestelméat pysyvat
oppimisen ja kehittdmisen toiminnoissa mukana, miten organisaation toimintatavat pi-
td44 muuttaa, ettd henkilostd padsee ndyttdmaan tayden potentiaalisuutensa. (Malmi
ym. 2006, 29.)

Kasvamisessa tulokset nakyvat myos viiveelld, joten kasvamisen mittareiden tulisi tu-
kea strategiaa, mihin suuntaan halutaan menné tulevaisuudessa. (Malmi ym. 2006, 30.)
Organisaation kehittdmisen padpiirteet ovat yleensa teknostrukturaaliset, missa péa-
huomio on tekniikkaan ja organisaation rakenteisiin. Toinen on inhimillis- prosessu-
aaliseen, missé Kiinnitetadn huomio henkildstéon ja tavoitteiden ja tarpeiden toteutuk-
sia huomioimaan prosesseihin. (Kauhanen, 2010, 29.)

”Organisaation kehittdmiselld tarkoitetaan kaikkia niitd toimenpiteitd, joilla lisatadn
organisaation yksittaisen jasenten ja organisaatioyksikoiden valista yhteistoimintaa.
Hyvin usein ndma toimenpiteet perustuvat psykologiseen tai sosiaalipsykologiseen tie-
tdmykseen ja taustaan. Organisaation kehittdmistoimilla pyritd&n kehittdmaan vuoro-
vaikutusta ensin mahdollisesti koetilanteissa ja myéhemmin siirtdmaan opittu tydsken-
telytapa osaksi jokapaivéista organisaatiokayttaytymistad. NyKkyisin organisaatiot jou-
tuvat muuttumaan lahes jatkuvasti, jotta ne sailyttaisivat kilpailukykynsd, siksi
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henkildston keskindinen vuorovaikutus maaré ja laatu vaikuttavat oleellisesti muutok-
seen.” (Kauhanen 2010, 29)
Ty0Oyhteison tarkeimmat kehittamistarpeet ovat yleensa hyvinvointi ja terveys, tehok-
kuus ja laatu sekd osaaminen ja ammattitaito.
”Henkilostéjohtamisen tehokkuus riippuu henkilostokdyténtojen (kimpputeoria), mu-
kaan siitd, miten hyvin yrityksessd osataan hyddyntaa henkilostokéaytantéja yrityksen
tarpeita vastaavaksi. Liséksi henkil6johtamisen tehokkuuteen vaikuttaa se, miten hy-
vin henkilostokaytdnnot saadaan sovittua yhteen niin, ettd ne tehostavat toistensa vai-
kutusta, eivatka ole ristiriidassa keskendan” (Viitala, 2021, 21)
Jos yritys haluaa olla toimialan paras, niin ei voi kehittd4 osaamista, jos muut olosuh-
teet ja motivaatio on henkiléstossé huonoa. (Viitala, 2021, 42)
Jos henkil6std on motivoitunut yritykseen, niin he ovat myds todennakdisesti sitoutu-
neen yritykseen, sitoutunut henkiléstd haluaa olla osa menestys tarinaa, silloin henki-
16st0 on lojaali ja haluat tehdd merkityksellista ty6td, vahemman poissaoloja ja pie-
nempana vaihtuvuutena, sitoutuminen on tyontekijan ja organisaation yhteiskauppa.
(Viitala, 2021, 42.)
Henkil6ston sitoutumisen keinoja ovat

e Kiinnostava ja sopivasti kuormittavat tehtavat

e Mahdollisuus tulla kuulluksi ja vaikuttaa ty6té koskeviin paatoksiin

¢ Kilpailukykyinen palkkataso

e Hyva johtaminen

e Mahdollisuus kehittya ja oppia uutta

e Mahdollisuus sovittaa ty0 ja perhe yhteen

e Usko tyOpaikan tulevaisuuteen

(Viitala, 2021, 46).

7.2 Osaamisen ja kehittdmisen prosessit

Osaamisen ja kehittdmisen prosessit ovat organisaation tydvaline, milla organisaatio
pystyy arvioimaan, mikd on osaamisen nykytila organisaatiossa. Tehd&an strategian

mukaisesti osaamisen tavoite, eli missa tilassa organisaatio haluaa olla henkildston
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kanssa tulevaisuudessa, mita pitda organisaation tai henkildston oppia uutta, etté péas-
tdén tyoyhteisona tavoitteisiin. (Tuomi & Sumkin, 2012, 95)

Myos kehityskeskustelut ovat tyontekijéalle hyva tilaisuus kertoa oman osaamisen ke-
hittdmisestd ja osaamisen lisadmisestd, kuin myos esihenkildn on hyvé tehda alaistensa
kanssa oman osaamisenkartoituksensa, niin tulee selville omat heikkoudet ja vahvuu-

det, ja my0s alaistensa mielipiteet johtamisesta. (Salminen, 2013, 175.)

Tiimien kehittdmista voidaan parantaa muuttamalla kdytantdja ja toimintaa. Ajatuksen
lahtokohta on, ettd ihmiset ja asiat voivat muuttua, tiimien kehittdminen liittyy arki-
tyohon, uusien asioiden oppiminen, yhdessé tehdaén parannuksia ja sitoudutaan niihin
ja tarkastellaan toimintaa. (Multanen, Bredenberg, Koskensalmi, Lauttio & Pahkin,
2004, 12)

Tiimien kehittdminen on samalla oppimista ja kasvamista vanhoista rutiineista ja ta-
voista pois, vuorovaikutus kasvaa, henkildston hyvinvointi ja terveys paranevat. Silla

on myos suora yhteys taloudelliseen menestykseen. (Multanen ym, 2004, 15)

Kolmeen tiimiin tehdaén henkilostotutkimus kysely (liite 1), se toteutetaan puheli-
meen lahettamélld kyselylld, ettd saadaan arvokasta tietoa, missa tiimeissd mennaan
nyt ja mité pitdd muuttaa, tai tehda erilaisesti, ettd saadaan oppiva ja kehittyva tiimi-
yhteiso. Henkilostétutkimus ja sen tulokset ovat myds yrityksen henkildstotyon valine,
joka ohjaa yrityksen kehittdmistoimia vision ja strategian viitoittamaan suuntaan.
(Joki, 2021, 30).

Vuorovaikutusongelmat ovat yksi suurimmista haasteista tdamén péivan yrityksissa,
vasyminen, tyduupuminen ja pitkien sairaslomien syyksi 16ytyy huonoja tai takkuvia
ihmissuhteita, niitd 10ytyy yrityksen kaikilta tasoilta, tyokavereiden kesken, esimies-
ja tyontekija suhteissa ja jopa johtokunta- ja luottamusmies tasolla. (Hamaél&inen,
2005, 87.)

Huonot ja takkuavat suhteet eivat ole ennen voitettuja tunteita, jos niita ei olla selvi-
tetty, niin kauan ne vaikuttavat ja hairitsevét tyontekoa. Huonosta vuorovaikutuksesta
voi tulla myo6s koston valineité tyopaikalla.

Monen henkil6ston kohdalla ihmissuhdetaidot ovat peréisin lapsuudenkodistamme,
niihin ei yleensd olla saatu mitdan koulutusta uran varrella, monella henkilon kohdalla

se el hdavi. Mutta koskaan ei ole lilan myohéistd oppia lisad, jos haluja loytyy,
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vuorovaikutustaitoihin panostaminen on tulevaisuuden ty6hyvinvointia. (H&mal&inen,
2005, 92.)

Tyodyhteistjen ihmissuhdeongelmat ja puutteelliset vuorovaikutustaidot alkavat ai-
heuttamaan kuppikuntia, puolesta ja vastaan rintamia, blokkeja ja perusty¢ unohtuu,
esimiehiltd puuttuu rohkeutta puuttua asiaan ja olla jamakké silloin kun sité tarvitaan,
tydyhteisdssd puuttuu johtajuutta, tallaisissa tyOyhteisdssa vallitsee yleensa kaaos.
(Hamaélainen, 2005, 105.)

Patrick Lencioni listaa Kirjassaan viisi toimintah&iriota tiimissa

1. luottamuksen puute

2. konfliktien puute

3. sitoutumisen puute

4. vastuun valttely

5. huomion keskittyminen muuhun kuin tavoitteisiin

Kaikkien perustavanlaatuinen on luottamuksen puute, joka on kaiken yhteison ja vuo-
rovaikutuksen perusta. (Kankaanpad, Laakso & Vikkula. 2021, 203).

Luottamus tiimeihin saadaan vuorovaikutuksen avulla, jos ei ole vuorovaikutusta, niin
ei ole luottamusta. Luottamusta pohjustetaan kuuntelemalla, ja sita yllapidetéén ja ke-

hitetadn aktiivisella ja systemaattisella vuorovaikutuksella. (Hadmaldinen, 2005, 22.)

8 TUTKIMUKSEN ASETELMA

Laadullinen tutkimus on kysymyksessa silloin, kun ilmi6té ei tunneta, mika selittaisi
tutkimuksen kohteena olevaa ilmiota. Laadullinen tutkimus ei yleista kuten méaéralli-
nen tutkimus. Maéarallisessd tutkimuksessa on aina kasitys tutkittavasta ilmiosta, eli

teoriat ja mallit. (Kaananen, 2017, 32.)
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Jos kyseessé on ilmi0, josta ei ole tietoa, teorioita tai tutkimusta, on laadullisessa tut-
kimuksen menetelmin selvitettdva ensin, mista ilmiosta on kyse, mista tekijoista ilmio
koostuu ja mitka ovat tekijoiden valiset vaikutussuhteet. (Kaananen, 2017, 33). Tassa
tutkimuksessa piti selvittdd, miten saadaan tiimeista ulos paras potentiaali, ottamaan

vastaan uutta seké kehittymaén tiimind, esteiden syita ei tiedetty.

Taman opinndytetyon tarkoitus on tehda laadullinen tutkimus ja tutkia tasapainotettu
tuloskortille oppiminen ja kasvu nakdkulmalle oikeat mittarit, mitkd myos tukevat
muita kortin ndkokulmia.

Yrityksen johdon kanssa kdydyssé palaverissa kaytiin 1api organisaation henkiloston
oppimis- mahdollisuuksia ja tarvetta kehittymiselle. Organisaatiolla on tehty henkil6s-
ton osalta osaamisen maarittely, mitd missakin tiimissa osataan ja mita osaamista tar-
vitaan lisdd. Osaamiseen on nyt jo panostettu, vuosittain he kayvét erilaisia koulutuk-
sia, mik& vaikuttaa osaamisen kasvamiseen ja uuden oppimiseen. Delete kouluttaa
henkilostéd mm. ammattipatevyyden takia, esim. direktiivikoulutusta. (www. tra-
ficom.fi/fi/tieliikenne)

Yrityksen johdon mielestd ennen kuin alkaa mittamaan uuden oppimista ja kehitty-
misté, niin pitd4 saada tiimit toimimaan kunnolla. Tiimeissd on ollut jonkin verran
haasteita henkildstétutkimus kyselyn perusteella, jotkut tiimit ovat parantaneet tulok-
sia positiivisiksi, mutta osassa tiimeista on menty osassa kategorioissa alaspain. Kun
I6ydetddn toiminnan puutteet, niin henkildsté samalla oppii ja kasvaa vastamaan muut-

tuviin vaatimuksiin ja ennakoimaan tulevia haasteita.

Tutkimuksessa piti syventyd ymmartamaan, miksi tiimeissa on erilaisia ongelmia, etta
henkildstotutkimuksen kyselyssé on menty alaspéin. Strukturoiden kyselyn avulla ym-
marretaén tutkimus ilmion taustoja paremmin, olen myas itse pystynyt havainnoimaan
tyontekijoiden ja esihenkildiden toimintaa.

Kysely lahetettiin kolmelle tiimille, yhdessa tiimissa on henkilostotutkimuksen vas-
tausien mukaan parantunut tulokset ja kahdessa muussa tiimissa ne ovat pysyneet sa-
mana tai huonontuneet.

Strukturoitu kysely on formaalisin haastattelumuoto, mik& muodostuu strukturoiduista
kysymyksisté eli eksakteista kysymyksistd, joka on varustettu vastausvaihtoehdoilla,
kysely on tutkimuksen aineistonkeruumenetelma yhdessa oman havainnoinnin kanssa.

(Kaananen, 2017, 93.) Tiimeille lahetettiin puhelimeen strukturoitu kysely (Liite 1),
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missa on viel4 mahdollisuus mielipiteiden ilmaisemiseen. Puhelimeen lahetettiin sen
takia, ettd sahkopostia ei aina lueta ja kaikilla on mahdollisuus vastata, vaikka ei olisi
tietokonettakaan. Kysely vastaukset mitataan arviointiasteikolla, se valittiin siksi, etta
mahdollisimman moni vastaisi ja analyysien suorittaminen on helppoa.

Tutkimuksen reliabiliteetti ilmaisee miten luotettavasti ja toistettavasti ilmi6ta mita-
taan, saadaanko samat tulokset, jos tutkimus uusitaan ja validiteetti tarkoittaa tutki-
muksen laatua, tutkitaanko oikeita asioita, ja tehd&ankd aineiston analyysi oikein.
(Kaananen, 2017, 175-176.)

Henkildstotutkimuksen tuloksissa on ollut johtamisessa, vuorovaikutuksessa ja vies-
tinn&ssa eniten haasteita, niin kohdennettiin niitd kysymyksia tiimeille ja odotetaan

saavan my0s perusteluita, mitka kertovat parhaiten syy-seuraussuhteet.

9 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Aloin tutkimaan yrityksen tasapainotetulle tuloskortille oppiminen ja kasvu mittaris-
toa, mutta johdon palaverin jalkeen yritys halusi keskittyd enemman tiimien laaduk-
kaaseen toiminnan parantamiseen, tdhan keskityttiin sen takia, ettd tiimien oppiminen
ja kasvaminen kehittyy samalla, kun tiimien toiminnassa ei ole ongelmia. Toiminnan
parantamisessa keskityttiin vuorovaikutuksen, ilmapiirin ja tyontekijéiden ja tyonjoh-
tajien yhteistydn parantamiseen.

Tiimeissa on yhteensa 50 tyodntekijaa, kolmessa eri tiimissa, heille lahetettiin linkki,
mistéd péési strukturoituun kyselyyn. Kysely 16ytyy liitteesta 1.

Tyontekijoistd 24 henkil6d vastasi kyselyyn. Kysely toteutettiin asteikolla 1-7 ja
osassa kysymyksissa oli myds mahdollisuus perustella vastauksia, minka avulla saa-
daan tarkempia tutkimus tuloksia. Pystyin myos itse havainnointiin, koska tydskente-
len yrityksessé. Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan luotettavuutta, joka on mie-
lesténi kohtalainen, koska kysymyksiin mihin haettiin vastauksia, oli jo henkil6stotut-
kimuksessa tullut esille madaltuneina tuloksina, jos vastaus prosentti olisi ollut isompi,

niin todennakadisesti tulokset olisivat samanlaisia. Tutkimuksen validiteetti tarkoittaa
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luetettavuutta, eli mitataanko ja tutkitaanko oikealla menetelmilld, ettd saadaan tutkit-
tavan ilmion ominaisuutta selville, minusta validiteetti on hyva téssa tutkimuksessa,

my0s kyselyn vastanneiden perustelut tukevat sita.

9.1 Oman tiimin ilmapiirin arviointi

Oman tiimin ilmapiirin arvioinnissa kaikkien kolmen tiimin keskiarvo oli 4. Tiimeissa
on keskendan eroavaisuuksia, se tiedettiin jo kyselyn lahettdessa. Kahdella tiimilld on
ollut vaikeuksia ilmapiirin kanssa, ja yhdelld se on parantunut koko ajan. Se tiimi mika
on parantanut henkil6tutkimuksissa tuloksia, niin kyselyn vastauksissa ilmapiiri oli 6.
Huono ilmapiiri vaikuttaa kaikkeen tiimin tekemiseen ja tydhyvinvointiin. Tehokkaan
tiimin yksi perusedellytys on ystavallinen ilmapiiri. Kuten teoriaosiossa kavi ilmi, niin
ystavéllinen ilmapiiri ja vuorovaikutus on luottamuksen muodostamisen edellytys, kun
taas luottamus on tiimien perusta hyvéaan toimintaan.

IImapiirin selvittdminen tutkimuksessa on yksi tdrkeimmista asioista, jos ilmapiiri on
heikko, niin ei tiimien oppimisesta tai kehittymisesté tule helppoa, jos onnistuu lain-
kaan. Tyoyhteison positiivinen ilmapiiri kannustaa muita onnistumaan, kehittyméaan
ja oppimaan uutta, kun taas huono ilmapiiri estdd uudet onnistumiset. Tutkimus kyse-
lyssa tuli perusteluissa ilmi, ettd vuorovaikutus on hyvin heikkoa, niin ilmapiiri ei sil-

loin ole parhaimmillaan.



Miten arvioit oman tiimisi/toimipisteesi tyoilmapiiria asteikolla 1-7?

v | 4 v | 4 r | 4 r .
Keskiarv

1 2 3 4 5 6 7 0 Mediaani
0% 8,3% 33,3% 16,7% 16,7% 20,8% 4,2% 4 4

Kuva. 3

9.2 Esihenkildn tydn arviointi
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Esihenkildn tyon arvioinnin tuloksissa oli myds vastausten keskiarvo 4. Tiimissa missa

oli ty6ilmapiiri mennyt henkildstotutkimuksissa eteenpdin, niin samat analyysit voitiin

tehdd myos téssé kyselyssé, tassa tiimissa oli esihenkilon tyon arvioinnin keskiarvo 5

ja kahdessa muussa tiimissé oli 4. Esihenkilon tydn arvioinnin kyselyn tuloksiin vai-

kuttaa monta eri asiaa, mité itse olen myds havaintoja tehnyt, niin yhdessa tiimissa

esihenkildiden johtaminen on selkedd, tasapuolista, l&sndolevaa ja paljon vuorokes-

kustelua tyontekijoiden kanssa, mik& myds nékyy positiivisena tuloksena. Toisissa tii-

meissd vuorokeskustelu on hyvin vahéista, myds johtaminen ei ole ollut tasapuolista.

Tutkimustuloksella ja perusteluilla saatiin enemmén tietoa, mihin esihenkil6t tarvitse-

vat tukea tai koulutusta tehtdvan hoitamiseen, ettd paéstdén parhaaseen tulokseen tii-

mind, mika vaikuttaa myds ilmapiirin ja johtamisen paranemiseen.
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Miten arvioit esihenkilonty6ta kokonaisuutena asteikolla 1-77?

0 1 2 3 4 5 6 7
" " " r r r r Keskiarv
1 2 3 4 5 6 7 0 Mediaani
4,2% 16,6% 20,8% 12,5% 25 % 16,7% 4,2% 4 4
Kuva. 3

9.3 Onko yhteydenpito tyontekijoiden ja tydnjohdon valilla riittavaa

Taman kysymyksen avulla saadaan tutkimukseen tietoa, kuinka paljon tiimeissa on
vuorovaikutusta, mika on tarkea osa hyvan tiimitydskentelyn kannalta. Kaikkien tii-
mien keskiarvo oli 4 ja hajontaa oli tiimeissd. Tiimi missa oli tyontekijoéiden mukaan
keskustelu avointa, tiedottaminen hyvéaa ja asioista keskustellaan, keskiarvo oli 6. Toi-
nen &&ripaa oli tiimi, missé esihenkildiden ja tyontekijoiden vuorovaikutus on heikkoa,
avointa keskustelua ei juuri lainkaan, niin keskiarvo oli 3. Kolmannessa tiimissa kes-
kustelua on jonkin verran, niin keskiarvo oli 5. Tiimeissa on eroja myds tyontekija
maarissd, huonoin keskiarvo oli tiimissd, missé on eniten tyontekijoitd, miké tuottaa
enemman toita esihenkildiden vuorokeskusteluihin, ettd huomio kaikki tyontekijat ta-
sapuolisesti.

Tiimeissé oli myos ongelmia tydémaista tai tyokohteiden kertomisessa, kaikki tyonte-
Kijat eivat saa asioista tietoonsa, vaan kuulevat niité sitten toisilta tyontekijoiltd, missé

voi olla sitten virheellista tietoa.
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0 1 2 3 4 5 6 7

" d " r " d " Keskiarv

1 2 3 4 5 6 7 0 Mediaani
4,2% 20,8% 16,6% 12,5% 25 % 16,7% 4,2% 4 4

Kuva. 4

9.4 Viestinnan riittavyys yhtion / yksikon tilanteesta

Taman kysymyksen avulla saatiin lisad tietoa, miten tiimit tietavét erilaisista tilanteista
ja kerrotaanko heille tietoa, mita esihenkil6iden pitéisi jakaa eteenpéin. Viestintd oman
tiimin ja yrityksen asioista on tyontekijalle todella tarkead, jokainen tyontekija haluaa
tietdd mitd on tulossa, ettd osaavat varautua tulemaan. Tatd kysymysta voisi peilata
aikaisempiin kysymyksiin, jos esihenkilon tutkimus kysymykset olisivat saaneet hyvat
arvosanat, niin todennakaisesti tassakin olisi ollut. Yksikon, eli tiimin tilanteesta on
esihenkilon helppo kertoa tietoa, vaikka aamuntdiden jaossa, ei tarvitse kuin vuoro-
keskustelua tyontekijoiden kanssa, missa kertoo mitd on tulossa tai tiedossa, samalla
se tieto olisi tasapuolista jokaiselle, niin ei tulisi tyontekijoille vaaréa tietoa tulevista
tyomaista, koulutuksista tai reissuhommista.

Yrityksessa tehd&an sadannollisesti tyoreissuja eri tehtaissa ympéri Suomen, niin tieto

siitd koska tyot alkavat on tyontekijoille tarkedd, koska monilla tyontekijoille on mydés
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perhettd, niin voivat suunnitella ja kertoa etukateen, koska mahdollinen reissuhomma
on tulossa.

Yhtion tilanteesta on vaikeampaa kertoa, koska yhti6 toimii kuin pdrssiyhtio, niin tie-
toa ei voi kertoa liikaa, ehké tyo6tilanteista ja tulevista seisakeista voisi kertoa kk-in-
fossa.

Taman kysymyksen keskiarvo oli 4, huonoin tulos oli siind tiimissa, missd on eniten
tyontekijoitd. Samassa tiimissd oli myods esihenkilon ja tyontekijéiden yhteydenpito

heikkoa, mika johtuu vuorovaikutuksen vahyydesta.

Viestinta yhtion / yksikdn tilanteesta on riittavaa asteikolla 1-7

0 1 2 3 4 5 6 7

r | 4 r | 4 r | 4 r A
Keskiarv

1 2 3 4 5 6 7 0 Mediaani
8,3% 20,9% 16,7% 20,8% 16,7% 8,3% 8,3% 4 4

Kuva. 5

9.5 Tiimien valinen yhteistyd mm. seisokeissa

Taman kysymyksen tarkoitus oli selvittdd, miten tiimien yhteisty6 sujuu, kun monia
tiimejé lahetetdan eripaikkakunnalle tehtaan huoltoseisakkiin, niin miten tyot, ja kes-
kindinen kommunikaatio sujuu. Keskiarvo vastauksissa oli 5, eli aika hyvin se on su-
junut tiimeill&, mutta toki parantamisen varaakin 16ytyy.

Organisointi, resurssointi ja tiedon kulku oli perusteluissa noussut esille, itse monet

seisakit kdyneend, niin suurin ongelma omasta mielestani on ennen seisakkiin
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lahtemisté tarvittavan tiedon saannin puute, toki myds seisakeissa pitdisi enemman olla
tiedon kulkua missa vaiheessa tiimien tyot menee, kuinka paljon toita on vielé jéljella,
niin jokaisella tyontekijélla olisi myds jotain tietoa toiden maarastéd/ aikatauluista, niin
pystyisivét jo ennakkoon valmistautumaan niihin.

Seisakeissa tiimit ovat kuin palapeli, monta eri palaa ja ne kaikki pitéisivat saada yh-
teen, ettd homma sujuu kunnolla, kun tiimit tydskentelevat yhdessd, niin yritys saa

my0s parhaan tuloksen seisakista.

Tiimien vélinen yhteistyd mm. seisokeissa toimii mielestasi asteikolla 1-7

0 1 2 3 4 5 6 7

v | 4 r | 4 r | 4 v .
Keskiarv

1 2 3 4 5 6 7 0 Mediaani
4,2% 8,3% 4,2% 33,3% 12,5% 29,2% 8,3% 5 5

Kuva. 6

10 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Ty0n tavoitteena oli tutkia mittarit tasapainotettu tuloskorttiin oppiminen ja kasvu né-
kokulmalle. Yrityksell4 on valmiiksi pohdittu muut ndkékulman mittarit. Alku pala-
vereiden jalkeen yritys halusi, ettd keskitytd&dn mittaristossa enemman tiimeihin, miten
ne ovat valmiina oppimaan uutta ja kehittyméaan yrityksen mukana, onko johtaminen,

motivaatio, vuorovaikutus ja muut tiimien palikat kunnossa, ettd pystyvét
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omaksumaan uutta. Tehokkaan tiimin kolme perusedellytystd on sitoutuminen, osaa-
minen ja yhteinen tavoite.

Kolmen tiimin henkildstolle tehtiin kysely, mistd tavoitteena oli saada vastauksia
avoinnaisiin kysymyksiin ja pystytdan sen avulla luomaan mittarit, mitkd kehittavat
henkil0stoé oikeaa suuntaan.

Kyselyn ja henkiloston perustelujen avulla saatiin tiimien ongelma kohtia esille, yksi
tiimi oli edelld kahta muuta tiimia kaikissa kyselyn tuloksissa, mikd myos tiedettiin
ennen kyselyn lahettdmistd henkilostotutkimuksen tulosten perusteella, kahdessa
muussa tiimissa on ollut heikompia henkildstotutkimus tuloksia. Tiimien tutkimuksen
yleisimpid ongelmia oli johtaminen, vuorovaikutuksen puute ja yleisesti tiedon vahyys
tyontekijoiden suuntaan yksikdiden tilanteesta.

Tiimeissa on henkildston maarassa vaihtelua, mika osalta vaikuttaa tiimien toimintaan,
helpompi on 10 hengen tiimissa pitéa avointa keskustelua tiimi jasenten kanssa, kun
taas toisessa on yli 20 tyontekijad, mika tuottaa taas enemmaén tydntekoa vuorovaiku-
tuksen toteuttamiseen tasapuolisesti kaikille. Tutkimuksen kyselyssa kévi ilmi, ettd
kun on enemman tydntekijoita esihenkildiden vastuulla, niin aika vuorokeskusteluihin
on véhempéd, koska tydmaiden valvonta vastuut vievét aikaa enemman.

Kaikki tiimien ongelmat liittyvat tavallaan toisiinsa, johtamisen heikkous voi johtua
huonosta vuorovaikutuksesta tai tiedon vahyyden antamisesta alaisilleen, jos esihen-
kilon ihmisten johtamistaidot eivat ole riittavéat, niin niitd pitad opettaa ja esihenkilon
ottaa oppia vastaan. Opinndytetyon tutkimuksen tuloksena ja oman havainnoin kanssa,
ehdotus mittareiksi ovat:

10.1 Esihenkilon osaamiskartoitus

Ensimmaéinen mittari tasapainotetulle tuloskortille on esihenkiléiden oman osaamisen
kartoitus yhdessa alaistensa kanssa. Sen avulla selvitetddn esihenkilon vahvuudet ja
heikkoudet, mité taytyy kehittd4d. Oman havainnoin ja kyselyn vastausten perustelujen
perusteella monet esihenkilt tarvitsevat liséé leadership osaamista, ei riita pelkké tek-

ninen osaamistaito, vaan ihmissuhde taidot ovat yhté tarkeita esihenkilén roolissa.
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Tiimien uuden oppimista ja kehittymista tukee parhaiten esihenkilon hyvét vuorovai-
kutustaidot, sen avulla esihenkild pystyy kannustamaan, kertomaan tiimin tavoitteet
selkeésti ja innostamaan alaisiaan yhteisty6hon ja saavuttamaan tavoitteet.

Kun heikkoudet saadaan osaamiskartoituksella selville, niin heikkouksia aletaan ke-
hittdmaan koulutuksella tai harjoittelemalla systemaattisesti.

Onko esihenkilon osaamiskartoituksesta ja sen perusteella heikkouksien parantami-
sesta ollut hyotya tiimeissa, niin saadaan mitattua samalla kyselylla tai henkildstotut-
kimuksen tuloksilla, kun seuraavaksi se tehd&éan. Henkildtutkimuksesta saadaan mit-

tarille lukemat, mista voidaan mitata tuloksia.

10.2 Vuorovaikutus ja viestinta

Toinen mittari tasapainotetulle tuloskortille on vuorovaikutuksen ja viestinnin paran-
taminen. Niit4 mitataan palaverien maaréné 3kk aikana, palaverit voivat olla turvavart-
teja, tai tarkedn asian lapikaynti, mista jaa merkinta pilvipohjaiseen palveluun. Lahto-
taso saadaan 3kk pééstd, misté voidaan tehdéd mitattava tavoite 6kk paahan. Sen paran-
tamiseen tiimeissa aletaan pitdmaan saannollisia keskusteluita/ palavereita joka per-
jantaina pieni katsaus esihenkilon toimesta menneeseen viikkoon ja tulevaan viikkoon,
seka tiimin/ toimipisteen vetdjan palaveri kerran kk, missé kerrotaan edellisen kk ta-
pahtumat ja mita seuraavassa kk on tulossa tai tiedossa jo.

Esihenkilon pitéessé viikko palaverit pystytddn koko tiimind kdymaéan asioita Iapi, kun
se on pe aamulla ennen tydmaalle 1&ht64, siiné padsee koko tiimi vaikuttamaan ja kes-
kustelemaan asioista, mitd myds parantaa koko tiimin vuorovaikutusta. Kyselyssé tuli
vastausten perusteluissa esille, ettd tiedon saanti ja kulku on ollut heikkoa, niin viikko
palaverit ajavat sitd asiaa, myos vuorovaikutus on tiimin siséll& ollut heikkoa, mita
palaveri myos kasvattaa.

Tiimin vetgjan kk palaveri auttaa tyontekijoité tiedostamaan missé tiimi menee nyt ja
mitd on pidemmalld tahtdimella tulossa eteen, niin tyontekijat pystyvat varautumaan
paremmin myos tulemaan ja tiedostavat, jos on jokin mennyt pieleen aikaisemmin,

niin eivat tee toista virhetta uudestaan.



30

Tiimeille tehdddn myds 3kk kuluttua uudestaan sama kysely, mitd tassa opinndyte-
ty0ssé tehtiin, niin saadaan tulokset samoihin vastauksiin ja ndhdaan helposti, onko

muutosta tapahtunut vuorovaikutuksessa ja tiimin viestinnassa.

10.3 Henkilostotutkimus

Kolmas ja viimeinen mittari on henkilostotutkimus kysely, mité tehdaan yleensa yri-
tyksessé vuosittain, sen avulla saadaan kokonaiskuva, miten toimenpiteet ovat vaikut-
taneet tiimeissa. Mittarin mitattavia arvoja voidaan mitata edellisilla tuloksilla, mista
nahdaan heti prosentuaalinen ero, onko ensimmaiset mittarit tuottaneet tulosta, viimei-
seen mittariin.

Tutkimuksessa 16ydetyt ongelmat ovat pienilld asioilla korjattavissa, mutta niilla on
hirvedn iso vaikutus koko tiimissa. Kun tiimit alkavat enemman keskustelemaan ja
yhteistydssa toimimaan, niin vaikutus nakyy motivaatiossa, sairaspoissaoloissa ja asia-
kas tyossd, milla on my0s suora vaikutus koko yrityksen toimintaan.

Kahdella ensimmaiselld mittarilla on suora vaikutus viimeiseen mittariin, enemman
vuorovaikutusta, keskustelua ja viestintaa, niin vaikutus nakyy myds tyéhyvinvoinnin
ja motivaation parannuksena, mita pystytdan mittamaan henkilostotutkimus kyselylla

kokonaisvaltaisemmin.

10.4 Oma pohdinta

Opintojeni mennessa eteenpdin, niin paatin yrittdvani tehda opinnaytetyon yritykselle
missa tydskentelen, se olisi hyva ndyton paikka ndyttad, mitd osaamista ja kehittymista
opiskelu on tuottanut.

Tasapainotetulle tuloskortille oppiminen ja kasvaminen mittariston tekeminen ei nyt
ihan ollut sitd mit& halusin, mutta siind on hyvd mahdollisuus parantaa ja kehittaa tyo-

yhteis6d, mitd on myos ldhelld omaa tydnkuvaa yrityksessé.
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Opinnaytetyon alku oli heti haastava, kun tapaamista yrityksen johdon kanssa ei saatu
heti sovittua, niin aloin jo kirjoittelemaan valmiiksi opinnédytetyon runkoa, miten tyo-
yhteison osaamista ja kehittdmista pystytaan arvioimaan yrityksessé, se oli heti ensim-
mainen virhe opinndytety0ssa, ei kannata kirjoitella valmiiksi mitaén, jos ei ole saanut
asialle vahvistusta, mita toimeksiannossa halutaan saada.

Jéalkeenpdin ymmarran, ettd on vaikeaa aloittaa kouluttamaan ja kehittdmaan henki-
I6st6d, jos muutenkin on jo erilaisia ristiriitoja tiimeissa, vuorovaikutus heikkoa tai
viestintd asioissa tiimeille ollut heikkoa.

Tutkimuskysymys muuttui heti ensimmaisen palaveri jalkeen, mittareita edelleen tut-
kittiin tasapainotetulle tuloskortille, mutta sellaiset mittarit piti tutkia, ett4 ne mittaavat
jo ennen uuden koulutuksen ja kehittdmisen aloittamista. On johtaminen, vuorovaiku-
tus ja viestinndn parantaminen oppimista ja kehittdmistd, mutta se on vahéan erilaista,
mitd mind luulin tutkivani opinnédytetydssé.

Hyva saada ensin pohja kuntoon oppimiselle ja kehittdmiselle, ennen kuin alkaa koko
tiimia kouluttamaan uusille tydmenetelmille tai ihan uusien asioiden oppimiselle.
Ongelmia tutkimuksessa tuotti 10ytaa oikeat ratkaisut tiimien yhteistydn parantumi-
seen, yrityksessad on jo kuitenkin paljon koulutettu ja opetettu esihenkildiden suoritta-
miseen vaikuttavia asioita, niin miten 10ydan uudet opetus/ kouluttamistavat ja miten
niitd mitataan. Tutkimuksessa myds ongelmaa tuotti, miten saada esihenkil6 ja tyon-
tekijat yhdessa pohtimaan ongelmia ja I6ytamaan niihin ratkaisuja, ettd vuorovaikutus
ja viestintd paranevat, jos sen ongelman saisi poistettua esihenkilon tehtyd osaamis-
kartoituksen yhdessa alaistensa kanssa.

Tutkimustulokset ovat oman havainnointini ja vastanneiden perustelujen kautta luo-
tettavia, jos saman kyselyn tekisi uudestaan, niin vastaukset ja perustelut olisivat sa-
manlaisia, vaikka vastaus prosentti jai 48 prosenttiin. Myds alkuvuoden henkildstétut-
kimuksessa oli samanlaisia ongelmia, mihin on yritetty hakea erilaisia ratkaisuita, etta
tulokset parantuisivat.

Jos tutkimuksen tulokset tuottavat parannuksia, niin silld on suora syy- seuraamus
suhde yrityksen henkil6stén motivaatioon ja henkildston hyvinvointiin. Hyva ilmapiiri
ja motivoitunut tyontekiji vaikuttaa suoraan asiakkaaseen ja sairaspoissaolot myos
pienenevat. Myos jatkotoimenpiteitd tasapainotetulle tuloskortille on helpompi tehda,
kun henkilOsto tietdd miten yrityksessa tullaan mittamaan oppimis- ja kehittdmiskoh-

teita.
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Tama opinndytetyd oli minulle hyvin opettavaa, miten kannattaa projektit tehdd. Ei
kannatta lahteéd tekemaan mitaan, jos ei ole ensiksi varmistanut mité valmiilta projek-
tilta odotetaan. Tuli kirjoiteltua paljon sellaista tekstid, mika ei tdssa opinndytetydssa
olisi tarvittu, koska tutkimuksen suunta muuttui, ettd mittarit tulevat koskeman tiimi-
tyOté. Teoria osan kirjoituksia voi kéayttad hyvaksi jatkotoimenpiteissd, kun tiimeissa

on saatu perusasiat kuntoon.
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Haastattelukysymykset

”Tervehdys

Sinut on valittu mukaan kehittdmaan tiimity6ta ja vuorovaikutusta sekd omassa tii-
missa etté tiimien valilla. Kehittdmisen taustatiedoksi tehdaéan kysely, jossa pyrimme
selvittamaan nykytilaa ja kentén ajatuksia siitd, miten voisimme asioita kehittaa eteen-
péin. Hyvélla yhteistyolla tiimeissa ja tiimien vélilla on merkittava vaikutus tyoilma-
piiriin ja edelleen se parantaa tuottavuutta ja asiakastoiden onnistumista niin laadulli-
sesti kuin taloudellisesti. Toivottavasti sinulla on muutama minuutti aikaa pysahtya
tdman kyselyn &arelle, olemme erittéin otettuja ajastasi tdman asian kehittamiseen.
Kyselyn vastaajille on anonymiteetti suoja, eli yksittaisen tyontekijan vastausta ei tie-
deta.

Kysely on osa Niko Sosalan amk -opintoihin liittyvad opinnédytety6ta”

Tiimiterveisin

Niko Sosala & Jukka Marttila

1. Miten arvioit oman tiimisi/toimipisteesi tyoilmapiirid asteikolla 1-7

Miten arvioit esimiesty6ta kokonaisuutena asteikolla 1-7

3. Yhteydenpito tyontekijoiden ja tydnjohdon valilla on riittavaa asteikolla 1-7
Perustelu:

N

4. Viestintd yhtion / yksikon tilanteesta on riittavaa asteikolla 1-7
Perustelu:

5. Tiimien védlinen yhteistyd mm. seisokeissa toimii mielestasi asteikolla 1-7
Perustelu:

6. Miten kehittaisit oman tiimisi/toimipisteesi ja tiimien valista yhteistyota?
Vastaus:



