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The research approach was a case study, focusing on production personnel at the cli-
ent’s main site. The baseline data of the research was gathered using a survey form
through quantitative research methods. Additionally, in-depth research was conduct us-
ing qualitative methods and thematic interviews.

The Thesis presents immediate, indirect, and long-term impacts achieved by these sys-
tems. The improvement suggestions are provided based on the results obtained, with
the aim of enhancing the effectiveness of these systems at the production level. The im-
pact evaluation is limited to assessing organizational-level and social-level dimensions.
The most significant research finding is an increased understanding of how well the op-
erational manual is understood and utilized in production.

Language Pages 60
Appendices 1

Finnish Pages of Appendices 3

Keywords

impacts, efficacy, management systems, quality management, organizational communi-
cation




Sisalto

T JONAANTO . 5
1.1 ToimeKSiantaja........cooooeiioioeeee 6
1.2 TAVOIEEL ... 7

2 Johtamisella ja viestinnalla vaikuttavuutta ...................cco 8
2.1 VaikuttaVUUuSArvio .........oouuueiiii e 9
2.1.1 100I-MeNEteIMA ... 12
2.2 Johtaminen osana laatujarjestelmaa ............ccooooeiiiiiiiiiiie s 12
2.2.1 Suorituksen JONtamINEN ...............uuuiiiiiii e 14
2.2.2 Laatujohtaminen - LEAN & Six Sigma ..........ccooviiviiiiiiiieeeeieeen, 17
2.2.3 Laatujohtaminen - PDCA .........uuiiii e 21
2.3 YhteiSOVIESHINtA. .....cco i 23

3 Opinnaytetyon tutkimusasetelma ........... ... 27
3.1 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset...........cccccooiiiiiiiiiiiiiiiinenn, 27
3.2 Vaikutusmekanismit ja ulottuvuudet.................eeuviiiiiiiiiiiiiiie 27
3.2.1 VaikuttaVUUSKEjU.........iiieeiie e 29
3.3 TapaUSIULKIMUS .....coiiieii e e 31
3.4  Tutkimusmenetelma: Kvantitatiivinen tutkimus ...................ccccccoi. 32
3.5 Tutkimusmenetelma: Laadullinen tutkimus..............cccccvveiiiiiiiiinnnnne. 33
3.5.1 Teemahaastattelut.................iiiiii i, 34
3.6 ANAIYYSI ettt 35

4  Tutkimuksellinen KehityStyO ..........cooo i 35
4.1 Selvitystyo 1: Alkukartoitus kyselylomakkeella ......................ccooee. 36
4.1.1 KYSEIYIOMAKE......ccceeiiiiieec e 36
4.1.2 Kyselytutkimuksen tutkimusjoukko ............cccoci 37
4.1.3 Kyselyaineiston analyysSi.......cccccoiieiiiiiiiiiiiiii e 38
4.2  Selvitystyo 2: Tiedon syventaminen teemahaastatteluina ................. 41
4.2.1 Teemahaastattelut ... 41
4.2.2 Teemahaastattelujen aineiston analyysi.........cccccovviii, 43
4.3 Johtopaatokset ja kehittamisideat...........cccccooeiiiiiiiiii 51

5 PONAINTA. ... 55
5.1 Tulosten hyddynnettavyys ja jatkotutkimukset.............cccccoeeeiiiiis 55
5.2  KehittamistyOn eettiSYYS .........uuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii 56

= 01 L= = P 58

Liite

Liite 1 Kyselylomake



1 Johdanto

Taman opinnaytetyon aiheena on toimintajarjestelman vaikuttavuusarvio ja sen
toimeksiantajana on SP stainless Oy. Opinnaytetydn aiheeksi valikoitui toimek-
siantajan toimintajarjestelma, silla yrityksen laatujarjestelma on laajennettu
viime vuosien aikana toimintajarjestelmaksi ja sita on kehitetty suurelta osin.
Muutosten myota on noussut kysymys toimintajarjestelman todellisesta tunnet-
tavuudesta ja vaikuttavuudesta. Yrityksessa on pohdittu, miten hyvin henkilosto
todellisuudessa ymmartaa ja osaa kayttaa toimintajarjestelmaa ja toimintakasi-
kirjaa seka toimia sen mukaisesti. Pohdinnassa on ollut myds se, osataanko yri-
tyksessa johtaa henkilostoa toimintajarjestelman mukaisesti ja mikali toimitaan
toimintajarjestelman vastaisesti, niin mitka ovat pohjimmaiset syyt, jotka estavat
toimimasta jarjestelman mukaisesti. Vaikuttavuusarvion avulla on tarkoitus
saada tietoa siita, miten henkilostd sopeutunut toimintajarjestelman muutoksiin.
Toisaalta taas halutaan selvittda, kokeeko henkilostd saavansa todellista tukea
tyohonsa toimintajarjestelmasta ja siihen liittyvasta ohjekirjasta eli toimintakasi-

kirjasta.

Jotta toimintajarjestelmasta on lyhyella ja pitkalla aikajanteella todellista hyotya
yritykselle, tulee toimintajarjestelman tukea johtamista ja johtamiskaytantoja.
Toimintakasikirjan tulee olla henkiloston saatavilla, helposti kaytettavissa ja siita
tulee viestia ja kommunikoida vaikuttavasti. Olennaista on myos se, etta henki-
|6stdlla on motivaatiota toimia toimintakasikirjan mukaisesti. Kun toimintajarjes-
telman nykytilan vaikuttavuudesta saadaan tietoa, on helpompi kehittaa toimin-
tajarjestelmaa oikeaan suuntaan ja tehda pitkalla aikavalilla katsottuna

vaikuttavia toimenpiteitd koko yrityksen toimintaan.

Toimintajarjestelman vaikutuksia arvioidaan saanndllisesti toimintajarjestel-
massa maaritellyin mittareihin, jotka kertovat yrityksen suorituskyvyn yleisessa
toiminnassa, laadussa seka liittyen tyéterveyteen- ja turvallisuuteen tai ymparis-
téon. Tassa vaikuttavuusarviossa keskitytaan henkildston kokemukseen ja mit-
tariston taustalla tapahtumaan vaikuttavuuteen, jota selvitetaan laadullisin ja

maarallisin tutkimusmenetelmin.



Julkisrahoitteisista hankkeista — ja saatididen toiminnasta on tehty useita vaikut-
tavuusarvioita niiden yhteiskunnallisen hyodyn todentamiseksi, mutta yksityis-

sektorilta yritysten yksittaisista toiminnoista tai muutoksista on tehty vahemman
vaikuttavuusarvioita, joten tama tutkimus tuo uutta tietoa yritykseen kohdistuvan

vaikuttavuusarvion tekemisesta.

1.1 Toimeksiantaja

Opinnaytetyon toimeksiantaja on SP stainless Oy. SP stainless Oy on metalli-
alan yritys, joka on erikoistunut ruostumattoman ja haponkestavan teraksen hit-
saamiseen. Yritys tekee ruostumattomia ja haponkestavia putkistoja, putkiston-
osia- ja esivalmisteita seka sailoita alihankintatoimijana. Yritys on perustettu
vuonna 1989 Varpaisjarvella ja yrityksella on toimitilat Pohjois-Savossa Siilinjar-
ven Toivalassa seka Etela-Savossa Savonlinnassa. Yritys tyollistaa yhteensa
46 henkea.

SP stainlessin missio on tehda jokainen tuote ja palvelu laadukkaasti, jotta asi-
akkaat voivat keskittya ydintoimintaansa. Yrityksen visiona on olla laadukkain ja
luotettavin sopimusvalmistaja ja kumppani kansainvalisille asiakkaille.
Strategian ytimessa ovat laatujohtaminen ja sujuvan toiminnan edistaminen, jo-
hon jatkuva parantaminen seka prosessien kehittdminen liittyvat. Yhtena strate-
gian teema on "henkildstd”, jossa painopisteina osaamisen kehittyminen seka
osaajien pito yrityksessa. Strategiassa painotus on myds asiakkuuksien kehitta-
misessa seka toimitusvarmuuden ja laadun pitamisessa erinomaisella tasolla.
Strategian neljas painopistealue on kestavyys, jossa teemana on vastuullinen

toiminta.

Laatujarjestelma on osa toimintajarjestelmaa. Toimintajarjestelma on kokonai-
suudessaan ohje sille, miten yrityksen perustehtavaa toteutetaan ja miten yritys
kehittyy vision mukaisesti. Strategiaa johdetaan toimintajarjestelman kautta ja
toimintakasikirja on nakyvin ja konkreettisin osa toimintajarjestelmaa henkilos-
tolle. (SP stainless Oy 2023.) SP stainlessilla on sertifikaatit laatujarjestelmasta,
joka tayttaa 1ISO 9001, ISO 3834, ISO 45001 -standardien vaatimukset. Jarjes-
telmaan on lisatty myds ISO 14001 -standardin mukaiset vaatimukset vuoden

2023 lopussa ja se sertifioitu helmikuussa 2024. Yrityksessa kaytdssa on termit



toimintajarjestelma ja toimintakasikirja, jotka kuvaavat paremmin laatu- ja johta-
misjarjestelman laajuutta ja kokonaisuutta yrityksessa. Tasta syysta opinnayte-
tyossa kaytetaan johtamisjarjestelmasta termia "toimintajarjestelma” ja doku-

menttikokoelmasta "toimintakasikirja” termia.

1.2 Tavoitteet

SP stainless Oy:n toimintajarjestelma on sertifioitu ja tayttaa 1ISO9001,
ISO45001 ja ISO14001 standardin vaatimukset. Toimintajarjestelman vaikutta-
vuutta ei ole varsinaisesti koskaan tutkittu. Vuosittaiset auditoinnit ja johdonkat-
selmukset kertovat konkreettisesti yrityksen suorituskyvysta mittareiden, poik-
keamien ja havaintojen myota seka siita, miten toimintakasikirjaa on noudatettu
ja onko toimintajarjestelmassa maaritellyt asiat tuotu kaytannoén tasolle. Opin-
naytetydssa tutkitaan toimintajarjestelman vaikuttavuutta ja tuodaan esille kei-
noja, miten toimintajarjestelmaa pystyttaisiin kehittamaan, jotta sen vaikutus yri-
tyksen toimintaan, kuten toiminnan tehokkuuteen, laatuun, prosesseihin ja
organisaation suorituskykyyn olisi vaikuttavampi. Opinnaytetydssa on tarkoitus
tutkia konkreettisesti sita, miten tyotekijat ylipaansa tuntevat ja ymmartavat toi-
mintajarjestelman, miten sita kaytetaan ja noudatetaan tydssa, miten sita halut-

taisiin kayttaa ja mita esteita kaytolle ja noudattamiselle on.

Opinnaytetyon kohderyhmana on SP stainless Oy:n henkilostd Toivalan toimi-
pisteessa. Opinnaytetyon tavoitteena on saada ensin selkea kuva, milla tasolla
henkiloston ymmarrys ja osaaminen toimintajarjestelmasta on. Tydssa selvite-
taan myos sita, miten paljon ja missa tilanteissa toimintakasikirjaa kaytetaan ja
millaisiin tilanteisiin kaivattaisiin siita tukea. Lopputulemana opinnaytetydssa
tuodaan esiin toimintajarjestelman vaikuttavuus talla hetkella ja se, milla keinoin
toimintajarjestelman vaikuttavuutta voidaan lisata yrityksessa. Vaikuttavuusarvio
sisaltaa arvion siita, mita etuja yritykselle on siita, etta toimintajarjestelmaa nou-
datetaan ja sen mukaisesti toimitaan ja toisaalta taas, mita haittaa yritykselle on
siita, jos tulee ilmi, etta toimitaan toimintajarjestelman prosessien ja ohjeiden
vastaisesti. Haittojen ja hyotyjen analyysissa on tarkoitus pohtia konkreettisia
tapoja ja toimintamalleja, jotta toimintajarjestelman kaytto ja sen noudattaminen
olisi tyontekijoille luontaista. Vaikuttavuusarviossa huomioidaan lyhytaikaiset

vaikutukset seka vaikuttavuus pidemmalla aikavalilla.



2 Johtamisella ja viestinnalla vaikuttavuutta

Kasitteena vaikuttavuudella tarkoitetaan yleisesti pidemmalla aikavalilla tapah-
tuvia vaikutuksia tai vaikutuksia. Vaikuttavuus syntyy usean eri toimijan teoista
tai toiminnasta. Vaikutuksilla kasitetaan lyhnyemman aikavalin asioita, jotka ta-

pahtuvat esimerkiksi intervention, palvelun tai asian paattymisen tai jonkin pa-

rannuksen myo6ta nopealla aikataululla. (Hayrinen 2022.)

Arvioinnin tarkoituksena on osoittaa tai maarittaa arvioinnin kohteen arvo, mer-
kitys tai hyoty tietyilla toimenpiteilla. Arvioinneissa peilataan arvioita jo olemassa
oleviin kriteereihin ja mittaristoon. (Korkeakoski 2017, 28.) Yrityksen laatujarjes-
telmaa auditoidaan ulkopuolisen arvioijan toimesta erillisen mittariston avulla
vuosittain. Erona arviointiin, arviointitutkimus palvelee paremmin paatoksen te-
koa seka kaytannontoimien kehittamista. Arviointitutkimuksessa tutkimukselli-
nen tiedonhankinta ja analyysi luo pohjan paatelmien teolle, joista syntyy arvi-
ointia enemman yleistettavaa tai tutkimuksen tuloksia ja ratkaisumalleja
kriittisemmin tarkastelevaa tietoa. (Korkeakoski 2017, 28—29.) Arviointitutkimuk-
sen paamaarana onkin pohtia tutkittavan kohteen etuja, haittoja seka rajoituksia
(Korkeakoski 2017, 32).

Kun arviointitutkimukseen lisataan vaikuttavuuden nakodkulma, taytyy kohteen
etujen, haittojen seka rajoituksien lisaksi kasitella tutkittavan kohteen syy-seu-
raussuhteita. Vaikuttavuustutkimuksen tavoitteena on 10ytaa syy-seuraussuhde
tutkimuksen tuloksena eli selittaa tutkittavaa aihetta kausaalisesti. (Heikkila
2017, 15.) Syys-seuraussuhdeselvitys tarkoittaa sita, etta tutkimuksessa vasta-
taan kysymyksiin "miksi jokin tapahtui” ja "mita siitd seuraa”. Kun syy-seuraus-
suhteet ovat selvilla, pystyy johto tukemaan positiivisia seuraamuksia ja vahen-
taa negatiivisia. (Niemela, Pirker & Westerlund 2008, 107-108.)

Syy-seuraussuhteiden I6ytamisen lisaksi muutosteoria on myos yksi tapa arvi-
oida sita, miten ja miksi arvioinnin kohteena oleva toiminta vaikuttaa kohderyh-
maan. Muutosteorian kautta tehtava vaikuttavuuden arvio on alun perin ollut va-
line tehokkuuden arviointiin ja sita on kaytetty strategian luomiseen, toiminnan
kehittdmiseen ja sen avulla on analysoitu toiminnan onnistumista. Muutosteori-

assa vaikuttavuuden selvittamisen ydin on prosessissa. Prosessissa hahmote-



taan ensin tarpeet, joista syntyy tavoite. Panosten ja toiminnan avulla tavoit-
teista syntyy tuotoksia ja tuloksia. Yksinkertaistettuna muutosteoriaa voidaan
kuvata neliosaisena prosessina, jossa panokset synnyttavat toimintaa, josta

syntyy tuotoksien kautta tulosta. (Heikkila 2017, 15.)

2.1 Vaikuttavuusarvio

Tehdessa arviointitutkimusta tietysta kohteesta, on hyva hahmottaa kaksi eri-
laista tietoymparistda. Arvioinneissa voidaan kasitelld kohdetta informaalin tieto-
ympariston kautta tai formaalin tietoympariston kautta usein myds molempia ar-
vioiden. Informaalin tietoymparistdon katsotaan kuuluvan erilaiset asenteet,
arvot ja mielipiteet, kuten myos elamankatsomukseen tai ideologiaan liittyvat
asiat. Formaaliin tietoymparistoon taas tietoon tai tutkimukseen pohjautuvat tie-
topohjainen tieto, kuten asiantuntijan tekemat lausunnot tai selvitykset tai tie-
teen kautta saatu tutkimustieto. MyGs erilaiset tilastot tai muu tieteellinen ai-

neisto on formaalia tietoymparistda. (Korkeakoski 2017, 27.)

Vaikuttavuusarvion vaiheet

Arvioinnin tavoitteiden maarittdminen ja asettaminen Miksi arviointi toteutetaan, kenelle ja kenen tarpeisiin? Mihin ky-
symyksiin arvioinnilla haetaan vastauksia? Ketka toteuttavat arvi-

oinnin ja millaisin jarjestelyin?

Arvioinnin lahestymistavan valinta Mitkad nakokohdat ohjaavat Iahestymistavan valintaa? Millaisesta
aineistosta tieto kootaan? Miten aineistot analysoidaan? Millai-
sella aikajanteella tietoa hankitaan? Millaisin kriteerein ja mittarein

vaikuttavuutta tarkastellaan?

Vaikuttavuusulottuvuuksien ja -mekanismin tunnistaminen Mika toiminnassa on sellaista, etta se tekee siita vaikuttavan? Mil-
laiset ovat toiminnan valittdmat, valilliset ja viimesijaiset vaikutuk-

set?

Toimintaymparistéon liittyvien tekijéiden tunnistaminen Millainen merkitys toimintaymparistélla on vaikutuksen saavutta-
misen kannalta? Mitka toimintaymparistdon liittyvat tekijat edista-
vat ja mitka estavat tavoitettuja vaikutuksia?

Tavoitteiden vaikutusten suhteuttaminen toisiinsa Missa maarin vaikutukset vastaavat toiminnan tavoitteita?

Arviointitiedon raportointi, valittdminen ja hyédyntaminen Miten raportoidaan? Miten arvioinnista ja sen tuloksista ilmoite-
taan sidosryhmille? Miksi ja milla tavoin arviointitietoa hyédynne-

taan? Ketka hyddyntavat arviointeja ja niiden tuloksia? Mitka sei-

kat edistavat ja estavat arviointien hyédyntamista?

Taulukko 1. Vaikuttavuusarvion vaiheet (mukaillen Kuitunen & Hyy-
tinen 2004, 30-31).

Kuitusen ja Hyytisen (2004) mukaan vaikuttavuusarvion vaiheet ovat (kuvio 1):

Ensimmaisena maaritellaan tavoitteet ja se, miksi arviointi toteutetaan, kenelle
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ja kenen tarpeisiin. Siina otetaan kantaa myds siihen, ketka toteuttaa arvioinnin
ja millaisin jarjestelyin. Valitaan lIahestymistapa, jolla arvioidaan se, miten ar-
viota lahdetaan tekemaan, miten tieto kootaan ja analysoidaan, mika on arvioin-
nin aikajanne ja mitka kriteerit ja mittarit ohjaavat vaikuttavuuden tarkastelua.
Seuraavaksi kdydaan lapi arvioitavan kohteen perustehtavat ja mihin perusteh-
tavalla pyritaan vaikuttamaan ja kelle perustehtava on tarkoitettu. Neljantena
tarkastellaan vaikutusulottuvuuksia ja -mekanismeja pohtimalla, mita on toimin-
nassa sellaista, etta se tekee siita vaikuttavan. Kaydaan lapi myos toiminnan
valittomat, valilliset ja viimesijaiset vaikutukset. Viidentena tunnistetaan toimin-
taympariston tekijat tavoitteiden saavuttamisen nakdokulmasta seka asiat, jotka
edistavat ja estavat tavoiteltuja vaikutuksia. Lopuksi tarkastellaan sita, missa
maarin vaikutukset vastaavat toiminnan tavoitteita. On tarkeaa pohtia sita, miten
vaikutusarvion tuloksia raportoidaan, miten niista viestitaan sisaisesti ja sidos-
ryhmille seka miten tuloksien hyddynnetaan ja onko jotain mika estaa tulosten
hyodyntamista. (Kuitunen & Hyytinen 2004, 30-31.)

Vaikuttavuuden mittaamista voi lahestya kolmesta eri lahestymistavasta.
1) Vaikuttavuutta arvioidaan parhain mahdollisin keinon, sen vaikeudesta
huolimatta.
2) Valitaan vaikutukset, joiden todennakdinen vaikuttavuus on positiivinen
ja keskitytaan niiden saavuttamisen keinoihin.
3) Valitaan tietyt tekijat, jotka yhdistavat vaikutukset ja vaikuttavuuden ja
keskitytaan tutkimaan mika haastaisi tuota yhteytta tai mitka asiat voisi-

vat estaa yhteyden toiminnan. (Aistrich 2014.)

Tavoiteperusteiseen arviointiin verrattuna vaikuttavuusarvio selvittaa, missa
maarin tietty muutos on vaikuttanut tavoitteen toteutumiseen ja keskittyy erityi-
sesti selityksiin seka syy-seuraussuhteen selvittdmiseen eli siihen, mika vaikut-
taa mihinkin ja milloin, miten ja milla edellytyksilla. Vaikuttavuudenarvio on
my0Os parempi arvio silloin, kun halutaan antaa ideoita siihen, miten tietty muu-
tos toimisi paremmin. (Dahler-Larsen 2005, 18—19.) Vaikuttavuusarviolle on
myds tyypillista, etta siina otetaan huomioon lieveilmiot seka tarkoittamattomat
vaikutukset, joita toiminnasta tai organisaatiossa saattaa syntya. (Kuitunen &
Hyytinen 2004, 22.) Vaikuttavuusarvion keskeiset kysymykset ovat: mika vaikut-
taa ja mihin, miten, milloin ja mita se edellyttaa (Dahler-Larsen 2005, 7).
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Vaikuttavuus on:

- muutosta

- oikeiden asioiden tekemistd — tehokkuus on asioiden tekemisté oikein

- Seké tavoitteiden saavuttamista etta tarpeiden tyydyttdmisté tavoitteet
ldhtékohtana

- Seké positiivisia ettad negatiivisia vaikutuksia

- Seké& ennakoituja ettd ennakoimattomia vaikutuksia, myds niité vaikutuk-
sia, jotka voivat vaarantaa positiivisen vaikutusten syntymisen

- seké kohdealueella ettd sen ulkopuolella olevia vaikutuksia’

- Yhteiskunnallista vaikuttavuutta ja asiakaspalvelukykyé:

» yhteiskunnallisia vaikutuksia: toiminnan kykyéa tyydyttééa tai
vastata yhteiskunnassa vallitseviin arvoihin, yhteisiin yhtei-
séllisiin tarpeisiin seké niihin liittyviin tavoitteisiin

» asiakaspalvelukykyé, joka tyydyttééa asiakkaan tarpeita, odo-
tuksia ja tavoitteita. (Kuitunen & Hyytinen 2004, 22.)

Vaikuttavuusarvion haasteeksi voi muodostua se, etta vaikuttavuus ilmenee
usein vasta pidemman aikavalin tarkastelussa. Vaikuttavuuden sijaan esiin tu-
lee vaikutuksia, jotka ovat valittdmia ja lyhyella aikajaksolle esiin tulevia seuraa-
muksia tietysta asiasta. (Aistrich 2014.) Tasta syysta arvioinnin aikajanne olisi
hyva maarittaa, jotta vaikutuksia voidaan analysoida ja kartoittaa. Haasteena
voi olla myds organisaation ulkopuolisten tekijoiden tunnistaminen, jotka linkitty-
vat vaikuttavuuden muodostumiseen. Myos olennaisimpien ja tarkeimpien vai-
kutuksen l6ytaminen ja niiden keskittyminen voi olla haasteena. (Kuitunen &
Hyytinen 2004, 34.)

Vaikuttavuuden arvioinnissa on hyva huomioida vaikutuksia estavat ja edistavat
tekijat. Yleisia vaikuttavuutta ja vaikutuksia edistavia ja haittaavia tekijoita ovat
relevanssi, pysyvyys, joustavuus ja ennustettavuus. Organisaation nakdkul-
masta on hyva pohtia, vastaavatko tehdyt toimet organisaation haasteisiin ja ta-
voitteisiin ja onko tavoitteet pitkalla aikavalilla saavutettavissa. Joustavuuden
kannalta kannattaa pohtia, pystyyko organisaatio selviytymaan muutostilan-
teessa ja miten organisaatio toimii muutospaineen alaisena. Ennustettavuuden
nakodkannasta voidaan kysya miten ennakoitavissa organisaation hallinnointi,

tulokset ja tuotokset ovat. (Kuitunen & Hyytinen 2004, 29.)



12

2.1.1 100l-menetelma

Prosessimainen lahestymistapa vaikuttavuuteen on Bertelsmann Stiftungin saa-
tion kehittdma iooi- menetelma. "looi” kirjanyhdistelma viittaa sanoihin input (pa-
nos), output (tuotos), outcome (vaikutus) ja impact (vaikuttavuus). (Riess 2010,
20; Aistrich 2014.)

TAVOITE

VAIKUTTAVUUS

(IMPACT)

VAIKUTUS Ihmisten hyvinvointi
(OUTCOME) ja yrityksen hyoty

TEKO (OUTPUT) Konkreettinen

. . muutos ihmisissa tai

Mitattava tehty tyo toimintatavoissa
PANOS (INPUT)
Kaytetyt resurssit
Kuvio 1. Vaikuttavuusketju iooi- menetelman mukaisesti (mukaillen Helis-

koski ym. 2018, 5).

Menetelman vaikuttavuusketjua kaytetaan osoittamaan toiminnan ja tavoitteen
ketju, jossa panos (input) koostuu kaytetyista resursseista, teko (output) on itse
tehty ty6, vaikutus (outcome) on konkreettinen muutos ihmisessa tai toimin-
nassa ja vaikuttavuus (impact) on saavutettu hyoty (kuvio 2). Menetelman toi-
mintaperiaate kuvaa vaikuttavuutta yksinkertaisesti ja silla voidaan kuvata itse
toimintaa ja ratkaisuja. Vaikuttavuusketjun kautta voidaan tutkia vaikuttavuuden
jalanjalkea, jolloin lahdetaan liikenteeseen panoksien maarittelysta. Vaikutta-
vuuden kadenjalkea tutkittaessa aloitetaan vaikuttavuudesta ja pohditaan vai-
kuttavuuden kautta ketjun muut osiot (Heliskoski, Humala, Kopola, Tonteri &
Tykkylainen 2018, 5-6; Aistrich 2014.)

2.2 Johtaminen osana laatujarjestelmaa

Laatujarjestelmien sisaltda ohjaa standardit. Standardi on maaritelma siita, mi-
ten jokin asia tulisi tietyn organisaation mielesta tehda esimerkiksi tuotteiden ja
palvelujen ominaisuuksien ja vaatimuksien kannalta. Sertifikaatti on dokumentti,

joka vahvistaa, etta organisaatio noudattaa tiettya standardia eli tayttaa vaati-
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mukset ja kriteerit mita standartissa vaaditaan. Ulkoisessa auditoinnissa selvite-
taan toteutuvatko nama vaatimukset ja kriteerit. (Suomen standardisoimisliitto
SFS ry 2023.)

Kun puhutaan laatujarjestelmasta, silla tarkoitetaan usein ISO 9001 -standardin
mukaista toimintaperiaatetta, joka pohjautuu kansainvalisiin ISO-standardeihin.
Laatujarjestelma itsessaan on johtamisjarjestelma, jonka kautta varmistetaan,

etta prosessit ja johtaminen tayttavat tietyt laatuvaatimukset. Yrityksessa, jossa
on useita ISO-standardeihin pohjautuvia jarjestelmia, on luonnollista puhua ylei-

sesti johtamisjarjestelmista tai toimintajarjestelmasta. (Talentree 2023.)

Yrityksen ydin on strategia. Jotta ydintoiminta yrityksessa tukisi strategian toteu-
tumista, tulisi strategian toteuttaminen olla yrityksen kaikilla tasoilla mahdollista.
(Niemela ym. 2008, 11.) Johtamisjarjestelma on yrityksen pelikirja, joka muo-
dostaa selkean yhteyden strategisten tavoitteiden ja operatiivisen toiminnan va-
lille. Johtamisjarjestelman avulla luodaan puitteet yritykselle toimia systemaatti-
sesti ja jarjestelmallisesti. Johtamisjarjestelma sisaltaa strategiasta johdetut
mittarit seka rakenteen sille, miten yrityksessa toimitaan eri tilanteissa ja miten
esimerkiksi viestintaa yrityksessa tehdaan. (Niemela ym. 2008, 118-119.) Joh-
tamisjarjestelma mahdollistaa johdonmukaisen, suunnitelmallisen ja systemaat-
tisen tavan johtaa organisaatiota niin, etta toiminta-ajatuksen pohjalta luodut ta-
voitteet ja paamaarat toteutuvat. Johtamisjarjestelman avulla johtaminen
yhdenmukaistuu, toiminta tehostuu ja lisaa henkildston itseohjautuvuutta. (Leck-
lin & Laine 2009, 115.)

Laatujohtaminen on yrityksen arvoista ja missiosta johdettujen periaatteiden toi-
mintafilosofia, jonka pohjana voi toimia esimerkiksi ISO-standardi. Yrityksen his-
toria, esihenkildiden oma tyo- tai johtamiskokemustausta ja organisaatiokulttuuri
muokkaavat yrityksen laatujohtamisesta omanlaisensa ja juuri sen yrityksen tar-
peisiin ja toimintatapoihin sopivan. Taman kehitystyon teoriaviitekehyksena toi-
mii laatujohtamisen teoriat liittyen suorituksen johtamiseen, Total Quality Mana-
gement (TQM) -teoriaan seka LEAN-toimintafilosofian laatujohtamisen
periaatteisiin. Teoriaviitekehyksena kasitelladan myés Demingin PDCA-
toimintamallia, joka toimii usein laatujarjestelman laatujohtamisen ja laadunhal-

linnan menetelmana. (Sarala & Sarala 2010, 100.)
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Laatujohtaminen koetaan tarkeaksi ja yritysta hyodyttavaksi. Jos laatua pysty-
taan parantamaan, asetetut tavoitteet saavutetaan paremmin. (Korkeakoski
2017, 104.) Laadunhallinnan ensimmainen taso on virheiden ja viallisten tuottei-
den poistaminen laaduntarkkailulla. Kehittyneemmassa toimintatavassa virheita
ja viallisia kappaleita ennaltaehkaistaan. Ennaltaehkaisy vaatii toiminnan laadun
kehittamista eli laatujohtamisesta jatkuvan oppimisen periaatteiden mukaisesti.
Jatkuva oppiminen vaatii organisaatiolta sita, etta jokainen organisaation jasen
osallistuu aktiivisesti laadun kehittamiseen. Jotta aktiivinen kehittyminen voi to-
della toteutua, tulee henkilostolla olla paatdsvaltaa ja vastuuta toimintaproses-

sissa ja siihen liittyvissa asioissa. (Sarala & Sarala 2010, 28.)

2.2.1 Suorituksen johtaminen

Ty0ssa, jossa ihmisilta vaaditaan laadukasta tyoskentelya eli johdetaan ihmisia,
voidaan puhua suorituksen johtamisesta. Suorituksen johtaminen lahtee yrityk-
sen strategiasta, visiosta ja missiosta eli organisaation perustehtavasta ja yrityk-
sen paamaarasta. Suorituksen johtamisen avulla strategia saadaan vietya kay-
tantdon ja liitettya osaksi operatiivista johtamista. (Sydanmaalakka 2007, 86—
87.)

Esihenkilon tehtava on vaatia, valittaa ja kehittaa yhdessa muun tyoyhteison
kanssa. Jarvinen, Rantala ja Ruotsalainen avaavat kirjassaan "Johda suori-
tusta” suorituksen johtamisen vauhtipydran, jossa nama kolme esihenkilon teh-

tavaa kytkeytyvat toisiinsa. (Jarvinen, Rantala & Ruotsalainen 2014, 18-23.)

Kuvio 2. Suorituksen johtamisen vauhtipydra (Jarvinen ym. 2014, 20).
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Suorituksen johtamisen perustana on maarittaa ja viestia tavoitteet, joita kohti
organisaatio pyrkii ja milla keinoin. Jotta yhteisia paamaaria kohti voidaan tyos-
kennella, tulee ne olla tydyhteison tiedossa ja ymmarrettavassa muodossa. Sa-
moin kun keinot, miten tavoiteisiin paastaan. Jos tavoitteet ja odotukset tyonte-
kijan toiminnalle ovat tyontekijan selvilla, voi esihenkilo vaatia niiden
toteutumista. Toiminnan tasoon pystytaan vaikuttamaan palautteella. Esihenki-
|I6n antama palaute toimii tyontekijalle mittarina tyonsuorituksesta. Tyosuorituk-
sesta saatu palaute luo raamit tyontekijan kehittymiselle ja luottamukselliselle
vuorovaikutussuhteelle esihenkilon ja tyontekijan valissa. Luottamuksellinen ja
hyva vuorovaikutussuhde taas parantaa tyontekijan kykya toimia itsenaisesti ja
tehokkaasti. (Jarvinen, Rantala & Ruotsalainen 2014, 18-23.) Tyokulttuurit,
jossa palautteen antaminen ja hyva vuorovaikutus ovat luonnollinen osa arjen
kohtaamisia on parhaita suorituskulttuurin osaajia samalla. Vauhtipyoran kol-
mas ydintehtava on kehittava valmentaminen. Jatkuvan kehittymisen kulttuuri
tarvitsee systemaattisempaa tyontekijoiden kehitysalueiden tunnistamista yh-
teistydssa tyontekijan kanssa. Kerran vuoteen kaytava kehityskeskustelu on
hyva alku, mutta systemaattisempaan kehityksen seurantaan ja todellisten kehi-
tyskohteiden tunnistamiseen ja kehittamiseen olisi hyva olla systemaattinen jar-
jestelma, jolloin esihenkilo ja tyontekija voisivat keskittya pelkastaan siihen mita
esteita tyontekija nakee kehittymiselle ja mita mahdollisuuksia tydssaan oppia
uutta tai haastaa itseaan kehittymaan tyéssaan. (Jarvinen, Rantala & Ruotsalai-
nen 2014, 18-23.)

Ihmisten johtamisessa korostuvat psyykkiset ja sosiaaliset tekijat, kuten edelli-
set kokemukset, mielikuvat ja oletukset, tunteet ja tunnetilat, ihmisten valinen
vuorovaikutus yleisesti ja kulttuuri. Esihenkilo johtaa asioiden ohella ihmisia ja
naiden sosiaalisten ja psyykkisten tason logiikka on erilaista, kun asioiden johta-
misessa. lhmisten johtamisen taustalla on oikeanlainen lahestymistapa, hyva
vuorovaikutus ja argumentointi, joka johtaa toivottuun lopputulokseen. Valmen-
nuksellisen johtamisen kulmakivena onkin johtajan halu saada aikaan asioita ih-
misten kanssa yhdessa. Tassa apuna on esihenkilon empatiakyky eli kyky aset-
tua toisen asemaan. Empatiakykyisen esihenkildn on helpompi ymmartaa sita,
miksi joku toimii tietylla tavalla ja ohjata toiminnallaan tarvittaessa suoritusta oi-
keaan suuntaan. (Juuti 2016, 61-63.)
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Suorituksen johtamisen ytimessa on tieto. Koko tydyhteison tiedossa tulee olla
toiminnan tarkoitus, avaintavoitteet, palauteenantamisen tavat ja kanavat seka
mitd osaamista missakin tyopisteessa vaaditaan. Suoritusta johdetaan, jotta yri-
tyksessa olisi toimiva jatkuvan parantamisen malli aktiivisessa toiminnassa. Pai-
vittaisjohtaminen ja lahiesihenkild tyoskentely ovat avainasemassa suoritusta
johdettaessa, koska tavoitteena on suorituksen parantaminen. Henkilostohallin-
non rooli on tukea esihenkildita ja kehittda sopivia tydkaluja, mutta itse suorituk-
sen johtamisen paivittaiset toiminnot ja toimeenpano ovat esihenkildiden vas-
tuulla. (Sydanmaalakka 2007, 81-84.)

Suorituksen johtamiseen liittyy myos suorituksesta palkitseminen. Organisaa-
tion nakdkulmasta suorituksesta syntyy strategian kaytantoon viemista, arvon
tuottamisesta yritykselle, hyvia tuloksia seka kasvua ja kehittymista. Tyontekijan
nakokulmasta suoritukseen liittyy innostus, sitoutuminen, tyytyvaisyys seka toi-
meentulo. Naiden kahden nakdkulman valilld on suorituksesta saatu palkitsemi-
sen kokonaisuus, joka koostuu yksilollisen kasvun osiosta, jossa yritys investoi
ihmisiin, koulutukseen ja kehitykseen, suorituksen johtamiseen, urakehityksen
tukemiseen ja tyontekijan terveyteen ja hyvinvointiin seka tyo- ja vapaa-ajan ta-

sapainottamiseen. (Hakonen 2009.)

Toisessa palkisemisen kokonaisuuden osiossa on houkutteleva tulevaisuus,
joka pitaa sisallaan yrityksen vision ja arvot, kasvutavoitteet ja menestymisen,
imagon ja maineen, osakkuuden tai osallisuuden, erilaiset tunnustukset ja ar-
vostuksen seka ilmapiirin, jossa on "molemmat voittavat” — ajatus tekemisesta.
Kolmantena palkitsemisen osiona on positiivinen ilmapiiri, jossa huomioidaan
ihmiset, johdetaan hyvin, pystytaan tarjoamaan mielenkiintoinen tyo osallistu-
mismahdollisuuksineen, luottamusta ja sitoutumista, avointa kommunikaatiota
seka joustavia tydaika jarjestelyja. Neljas osio koostuu kokonaispalkasta, joka
pitaa sisallaan taloudellisen palkitsemisen eli peruspalkan, tulospalkan, pitkan
aikavalin kannustimet seka erilaiset henkiléstéedut. (Hakonen 2009.) Palkitse-
minen on siis monen tekijan summa, eika koostu pelkastaan palkasta ja vaikka
palkka onkin iso motivaatiotekija ei se saisi olla ainut motivaatiota tuova palkit-
semiskeino (Sydanmaalakka 2007, 117-118).
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Hyva suorituksen johtamisen kokonaisuus koostuu yksinkertaisesta ja helppo-
kayttoisesta toimintamallista, joka on integroitu yritysprosesseihin ja henkilosto-
johtamisen prosesseihin strategian ja arvojen mukaisesti. Suorituksen johta-
mista tarkastellaan niin yksild kuin tiimitasollakin ja se koostuu
paivittaistoiminnoista, kuin pidemman linjan suunnittelusta ja projekteista. La-
himmat esihenkilot ovat johtamisprosessin omistajina ja saavat tukea henkilos-
tohallinnosta, ja suorituksen johtamisen prosesseja on mahdollisuus kayttaa
my0s itsensa johtamisen kehittdmiseen. Suorituksen johtamista tukee osaami-

nen yrityksessa ja saatavilla oleva tieto. (Sydanmaalakka 2007, 124.)

2.2.2 Laatujohtaminen - LEAN & Six Sigma

Total Quality Management (TQM) on laatujohtamisen ja laatuhallinnan ensim-
maisia teorioita. J. M. Juranin kehittdma prosessi TQM ottaa kantaa erityisesti
ylemman johdon laatuosaamisen tarkeyteen, jatkuvaan laatuosaamisen koulu-
tukseen koko henkildstolle seka laadunhallinnan vuosittaisen suunnitelman te-
kemiseen jatkuvan parantamisen varmistamiseksi. Naistd muodostuu TQM-
teorian perusta ja perusperiaatteet, joista sittemmin on kehitetty LEAN-
johtamisen periaatteita. (Basu 2011, 3.) Leanin tarkoituksena on parantaa asi-
akkaalle tuotettavaa arvoa samalla, kun vahennetaan ja minimoidaan tekemi-
sesta ja toiminnasta syntyva hukka eli tuotetaan lisaarvoa asiakkaalle vahem-

milla resursseilla (Karjalainen & Karjalainen 2020, 63).

Lean lahestymistapana on hyvin kokonaisvaltainen ja pitkajanteinen tapa kehit-
taa toimintaa operatiivisesti ja strategisesti. Lean toimintatavan tavoitteena on
paasta tavoitteisiin ilman hukkaa. Hukan poistamiseen LEAN-periaatteiden mu-
kaisesti liittyy koko organisaation toiminta-alueet aina yrityksen arvoista lahtien
kulttuuriin seka toimintapolitiikkaan. Lisaksi tyontekijdiden osallistaminen, johta-
juus hukan poistamisessa seka yrityksen eri menetelmat ja niiden kehittaminen
ovat LEAN-menetelman keskidssa. (Peterson, Olsson, Lundstrém, Johansson,
Broman, Blucher & Alsterman 2018, 18.) LEAN- menetelmassa hukka maaritel-
laan kolmeen eri ryhmaan, Muda-hukka, Mura-hukka ja Muri-hukka. Muda-
hukka koostuu sellaisesta hukasta, josta asiakas ei ole valmis maksamaan.
Muda-hukka kategoriaan sisaltyy ylituotannosta tuleva hukka, tarpeettoman
tuotteen tai ihmisen liikkumiseen ja kuljettamiseen liittyva hukka seka varas-

tossa oleva minimimaaran ylittava hukka. Muda-hukkaa on myos aika, jolloin
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odotetaan jotain tapahtuvaksi eika asia etene seka hukka, joka syntyy yliproses-
soinnista. Mudu-hukkaa ajatellaan olevan myos kaikki uudelleen tehtavat tai
korjattavat tyot. Mura-hukka koostuu siita, kun prosessit eivat ole tasapainossa
ja Muri-hukka vaihtelusta toteutuksen ja kysynnan valilla. (Karjalainen & Karja-
lainen 2020, 63.)

LEAN-ajattelutapa jaetaan neljan tason pyramidiin, jossa kaiken pohjana on pit-
kan tahtaimen ajattelu eli yrityksen filosofia. Pitkan tahtaimen ajattelu tulee olla
syvalla yrityksen ytimessa ja joskus pitkan tahtaimen paatoksia tulee tehda
myos lyhyen tahtaimen taloudellisella kustannuksella. Pyramidin toinen taso on
prosessi, jonka hiominen erilaisten LEAN-tyokalujen ja projektien avulla vahen-
taa hukkaa ja luo prosessille virtauksen, joka tuo esille prosessin kehityskoh-
teita. Toiseksi ylin pyramidin taso on ihmiset ja yhteistydkumppanit, jossa haas-
tetaan erityisesti johtajat noudattamaan valittua filosofiaa ja kunnioittamaan,
kehittamaan ja haastamaan omaa tyoyhteisda. Ylimmalla pyramidin tasolla on
ongelmanratkaisu, joka toimivana prosessina on jatkuvaa parantamista ja oppi-
mista LEAN-tyokalujen avulla. Ongelmanratkaisuun LEAN-periaatteiden avulla
kuuluu vahvasti lasnaolo, jotta voi itse todeta ja ymmartaa tilanteen perusteelli-
sesti seka yhteisymmarryksen rauhassa kaikkia vaihtoehtoja harkiten ennen rat-

kaisun aikaan saamista ja ratkaisun nopeaa toteuttamista. (Liker 2010, 13.)

Laatujohtamista kasitellaan LEAN- toimintatavassa sisaanrakennettu laatu-ka-
sitteen kautta. Sisdanrakennettu laatu-periaatteen paallimmainen tarkoitus on
luoda prosessi, joka kykenee itsessaan varmistamaan tuotteen oikean laadun.
Prosessissa tarkoituksena on valmistaa tuote ensi hetkesta lahtien oikein, jotta
erillisille, ylimaaraisille tarkastuskierroksille ei olisi tarvetta, vaan laaduntarkkailu
olisi koko prosessin lapi tapahtuvaa ja jatkuvaa toimintaa, jonka valvonta ja seu-
ranta on automatisoitu. Jotta sisdanrakennettu laatu-prosessi voi toimia, tulee
asiakkaat ja asiakastarve olla maariteltyna selkeasti. Tyotavat tulee olla suunni-
teltu niin, etta tyd on helppo tehda ja tyontekijalla on osaaminen ja patevyys teh-
tavaan ja han tekee tyon sovitusti eli noudattaa standardisoitua tyotapaa. (Pe-
terson ym. 2018, 88-93.)

Six Sigma laatujohtamisen menetelmana tavoittelee asiakkaiden vaatimusten ja
tarpeiden tayttamisen taydellisesta saavuttamista. Six Sigmaa kaytetaan seka

tuotanto- ja palveluprosessien kehittamiseen ja parantamiseen. Six Sigman
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avulla voi yritys pienentaa kustannuksia, vahentaa virheiden maaraa, kasvattaa
omia markkinaosuuksiaan ja tuottavuutta seka nopeuttaa tuotannossa lapime-
noaikoja. Parantuneen toiminnan myota asiakasuskollisuus lisaantyy. (Anders-
son, Hiltunen, Villanen & Tuurna 2004, 70.) Six Sigman periaatteet soveltuvat
hyvien teolliseen ymparistoon niin liiketoimintaprosessien, taloudellisten rutii-
nien kuin tuotantoprosessienkin parantamiseen. Six Sigman on ensisijaisesti
analyyttista tilastollista ongelmanratkaisua, jonka paatarkoituksena on parantaa
yrityksen paa- ja avainprosessien suorituskykya. (Karjalainen & Karjalainen
2002, 31-35). Six Sigman ydin on kehitysprojekteissa, jotka noudattelevat Six
Sigman DMAIC- jatkuvan parantamisen mallia. DMAIC-mallissa ensin maaritel-
l&aan (define) haaste tai ongelma ja luodaan siita projekti, johon linjataan tavoit-
teet, laajuus ja laadulle kriittiset ominaisuudet. Seuraavaksi mittaamalla (mea-
sure) kerataan dataa prosessin nykytilasta seka etsitdan tavoitteisiin vaikuttavat
tekijat. Mittaamisen jalkeen analysoidaan (analyze) kerattya tietoa tarkemmin ja
pureudutaan haasteen juurisyihin. Parannusvaiheessa (improve) kehitetaan ja
testataan ratkaisuja prosessin ongelmiin ja haasteisiin analyysivaiheen tulosten
avulla. Viimeisessa vaiheessa hallitaan (control) muutoksia maarittamalla niille
seurantatoimenpiteet ja seurantamallit, jotta valittu suorituskyky pysyy jatkossa-
kin halutulla tasolla jatkuvan parantamisen syklin mukaisesti. (Magnusson,
Kroslid & Bergman 2003, 58-59; Eckes 2001, 16-28.)

Lean Six Sigma -menetelma tuo laatujohtamiseen uuden ulottuvuuden Six Sig-
man periaatteiden kautta ja yhdistda nama kaksi laatumenetelmaa. Menetel-
masta kaytetaan myos lyhennetta Lean 6S tai LSS (Eckes 2001, 16—-28). Lean
Six Sigman periaatteet noudattelevat kahden maailmanlaajuisesti tunnetun ke-
hittdmismenetelman perusperiaatteita. Lean Six Sigma- menetelman tarkoituk-
sena on organisaation suorituskyvyn parantaminen yhdistamalla kahden mene-
telman, Lean ja Six Sigma, periaatteet toimivaksi kokonaisuudeksi. LEAN-
toiminnan perusteena on “juuri oikeanaikaisesti” -periaate seka "ihmisen ja au-
tomaation yhteistyd” -periaate. (Basu 2011, 11.) Six Sigman perusperiaatteet
ovat maaritteleminen, mittaaminen, analysointi, parantaminen ja hallitseminen,
jotka keskittyvat laadunhallintaan ja parantamiseen eli tasalaatuiseen tuotan-
toon. Yhdistamalla hyvat laadunhallinnan periaatteet Six Sigmasta seka Lean-
ajatusmaailman tuotannon tehokkuuden ja virtaviivaistamisen synergiahyodyn
myota tuotannon laatu ja tehokkuus ovat paremmin hallinnassa. (Basu 2011,
13.)



20

Liiketoiminnassa menestyminen ja uudenlaiset haasteet kaipaavat uudenlaisia
tydkaluja varmistamaan menestys. Lean Six Sigma-menetelma tarjoaa vastauk-
sen molempien menetelmien ristiriidan eli tuottavuuden ja tehokkuuden, virtaus-
tehokkuuden ja resurssitehokkuuden yhdistamiseen, pienentamalla ensin Six
Sigman keinoin vaihtelua eli poikkeamien maaraa prosessissa ja taman jalkeen
optimoimalla prosessin keskiarvot tehokkuuden aarirajalle. Lean Six Sigma yh-
distaa prosessi-, muutos-, tieto- ja datajohtamisen menetelmat systemaattiseksi
parannusprosessiksi, jossa tavoitteet ja organisaatiorakenne tukevat prosessien
jatkuvaa parantamista. Menetelman avulla tuotteesta tai palvelusta kehittyy in-
novatiivisempi ja ketterampi, joka on asiakkaan nakdkannasta houkuttelevampi
ja taloudellisesti kestdvampi. Tarkoitus on menetelman avulla luoda virheita ja
poikkeamia ennaltaehkaiseva, suorituskykya nostava kokonaisuus, joka ehkai-
see virheet ja hukan ennen kuin niita tarvitsee korjata. (Karjalainen & Karjalai-
nen 2020, 48-50.)

Laatu tarkoittaa tuotteen tai palvelun kykya tayttaa asiakkaan tarpeet ja odotuk-
set seka tuottaa samalla voittoa. Laatu itsessaan on ilmaista, mutta vaihtelu laa-
dussa ja laaduttomuus maksavat. Jos tuote tai palvelu taytyy tehda toistami-
seen tai useampaan kertaan, siita tulee lisaa kustannuksia. Laatua voidaan
mitata numeraalisesti itsessaan tai sitten prosessina, jossa laatua tehdaan. Kun
yrityksella on parempi kuva vaihtelua aiheuttavista tekijoista, on mahdollista
saada tarkempi ja parempi kasitys itse prosessista ja parantaa prosessia. Lean
Six Sigmassa painopiste on prosessin suorituskyvyssa ja sen parantamisessa.
Parantamisen myota prosessista vahentyvat virheet ja hukka. Virhe voidaan
maaritella esimerkiksi poikkeamana tuotteessa tai palvelussa tai ei-yhdenmu-
kaisena tuotoksena. Jotta suorituskykya voidaan parantaa, taytyy yrityksella olla
maariteltyna oma suorituskykynsa. Lean Six Sigma maarittaa prosessin suori-
tuskyvylle mittarin, joka tuo esiin prosessin kyvyn tuottaa tuotteita tai palveluja
asiakkaan vaatimusten mukaisesti. Suorituskykymittarissa huomioidaan hajonta
verrattuna tuotteen tai palvelun teknisiin vaatimuksiin. Tata suorituskykya on
mahdollista parantaa vahentamalla vaihtelun tai poikkeamien maaraa ja keskit-
tamalla prosessin keskiarvo lahelle tuotteen tai palvelun ihannetilaa. (Karjalai-
nen & Karjalainen 2020, 21-22.)
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Jotta jatkuvan parantamisen ja oppimisen myota syntyva korkea laatu olisi luo-
tettavaa ja jatkuvaa, tulee kiinnittdd huomiota prosessin standardiointiin. Stan-
dardisointi keinona varmistaa uuden, saavutetun tason luotettavan yllapidon ja
prosessin ohjauksen. Standardisoinnin my6ta on helpompi ottaa kayttoon jatku-
van parannuksen tuotoksia joustavasti ja nain ollen reagoida nopeasti asiak-
kaan muuttuneisiin tarpeisiin ja pyyntoihin. Kaytannodssa standardikaytanto on
sita, etta tydomenetelmat maaritelldan ja kaikki menetelman muuttujat kaydaan
tarkasti lapi seka selvitetaan kokeellisesti niiden vaikutus. Tasta syntyy kirjalli-
nen tuotos, joka toimii tyotyontekijoiden ja yrityksen valilla ikaan kuin sopimuk-
sena, miten kyseinen tyo tulee suorittaa. Koulutuksella ja standardikaytantojen
kirjaamisella on suuri rooli, jotta kayttajat suorittavat olennaiset tehtavat ja pro-
sessin eri vaiheet samalla tavalla. Hyvan koulutuksen my6ta tapojen ja menet-
telyjen variaatio pienentyy ja prosessi muuttuu ennustettavammaksi. Standar-
disoinnin myota kokonaisuuden hahmottaminen lisaantyy seka tyontekijalle etta
johdolle, kun tieto tydsta ja sen vaihteista ja vaikutuksista lisaantyy. Koulutuk-
sessa tarkeinta on se, etta opastus ja perehdytys on silla tasolla, ettd yhdenmu-
kaisuus tekemisessa sailyy. Koulutuksessa on huomioitava, etta sen tulee kos-
kea myos kokeneita tyontekijoita, silla uudet toimintatavat ja menetelmat ovat
uusia myos heille, ketka ovat tydskennelleet yrityksessa pidempaan. Standardi-
sointi tahtaa yhteiseen hyvaan ja henkiléston motivointi tydskentelemaan yhteis-
ten paamaaran eteen valituilla keinoilla, joka on olennaista menestyksen kan-
nalta. (Karjalainen & Karjalainen 2020, 319-320.)

2.2.3 Laatujohtaminen - PDCA

Laatujohtamisen ongelmanratkaisumallina ja jatkuvan oppimisen perustana pi-
detdan Edwards Demingin menetelmaa eli PDCA-mallia (Demingin laatuym-
pyra, PDCA-kehityssykli), jossa suunnitteluvaiheen jalkeen tulee toteutusvaihe
ja toteutuksen jalkeen arvioidaan toteutusta. Arvioinnin jalkeen toteutusta pa-
rannetaan, jolloin siirrytaan taas suunnitteluvaiheeseen. Nain ollen voidaan pu-
hua jatkuvan parantamisen mallista. (Lecklin & Laine 2009, 32—-33.) Suunnittelu-
vaiheessa tutustutaan aiheen perustaan, toimintaan ja yleistietoon mita on
saatavilla, toteutusvaiheessa ohjataan ja motivoidaan toteuttamiseen ja tarvitta-
viin muutoksiin. Toteutuksen jalkeen arvioidaan toteutusta, tehdaan johtopaa-
toksia tuloksesta ja otetaan oppia mita tehda paremmin. Mikali kehitettavaa I0y-

tyy, parannetaan toimintaa tai tuotetta arvioinnin perusteella ja valmennetaan
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tyontekijoita uuteen toimintatapaan. Taman jalkeen sykli alkaa alusta jatkuvan
parantamisen mallin mukaan. (Lecklin & Laine 200, 34.) Toiminnan parantami-
sen ytimessa on suunnitteluvaihe, silla suunnitteluvaiheessa on mahdollisuus
pureutua esimerkiksi laatuhaasteen juurisyihin. Juurisyy on haasteen tosiasialli-
nen syy, josta haaste lahtee liikkeelle. (Peterson ym. 2018, 178—-179.) Juurisyyn
|oytymiseen on erilaisia tyokaluja, kuten 5 x Miksi -menetelma, jossa poik-
keaman syysta esitetaan vahintaan viisi miksi-kysymysta, joiden johdattele-
mana poikkeaman todellinen syy avautuu. Menetelma vaatii perehtyneisyytta ja
sita, etta poikkeaman taytyy olla yksityiskohtainen eika yleistasoinen. (Peterson
ym. 2018, 319-321.)

Deming lahtee teoriassaan liikkeelle siita, etta johdon rooli laatuasioissa on kes-
keisin. Johdon tehtava on varmistaa, etta tuotannon prosessiin osallistuva ihmi-
nen tai laite pystyy toimimaan prosessin mukaisesti. Deminingin ajatuksen mu-
kaisesti laatupoikkeamat syntyvat erityisista tai satunnaisista syista. Erityiset
syyt ovat tunnistettavia syita, johon liittyy koneen tai ihmisen toiminta. Satunnai-
set syyt ovat tuotantoprosessiin ja sen organisointiin liittyvia laatupoikkeamia,
joita syntyy erityisia syita useammin. Demingin teorian mukaan johdon tulisi ra-
kentaa tuotantoprosessista ja -ketjusta sellainen, etta virheiden todennakoisyys
pienenee. Jotta Demingin teoria toimii, tulee organisaation saada kayttéon hen-
kiloston voimavarat ja potentiaali. Yrityksen tulee paasta "syylliset esiin” -ajatte-
lutavasta ajatteluun, jossa tyontekijat voivat itsellisesti hakea hyvia ratkaisuja ja
toimintatapoja ja kehittdd omaa tyétaan oman asiantuntijuutensa kautta. (Sarala
& Sarala 2010, 100-103.)

Kehitystyo laatujohtamisen PDCA-menetelman avulla perustuu siihen, etta pe-
rinteisen asiantuntijakeskeisten kehittamismallin sijaan otetaan henkildsto tii-
viisti mukaan kehittamiseen, silla he ovat omansa tyonsa parhaat asiantuntijat.
Jotta kehitysty0 olisi vaikuttavaa on syyta osallistaa henkilostd6 mukaan kehitys-
tyohon ja arvostavan keskustelun kautta suunnitella ja toteuttaa muutosta yh-
dessa. Aidosti arvostavassa keskustelussa kaikkien osapuolten puheenvuorot
kuunnellaan kiinnostuneena, pohditaan esiin tulleet erilaiset nakdkannat ja tes-
tataan mahdolliset ideat ja ajatukset. (Juuti 2016, 75-80.)
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2.3 Yhteisoviestinta

Viestinta on vuorovaikutuksen ja ihmisten valisten toiminnan perusta, joten vies-
tinta on olennainen osa myos johtamisesta ja sita, miten johtamisella saadaan
aikaa vaikuttavuutta. Kieli on viestinnan keskeisin valine, mutta lisaksi vies-
timme nonverbaalisti eli iimeilla, elein ja kehonkielella. Sanat ovat tehokas va-
line vuorovaikutukselle, mutta joskus ei-kielelliset keinot valittavat tarkoituksella
tai tarkoittamatta merkityksia jopa tehokkaammin. Yhteisollisyytta ja yhteisoa ei
ole ilman kommunikaatiota ja vuorovaikutusta. (Juholin 2017, 22—-23.) Tyoyhtei-
sOviestinnan voi jakaa sisaiseen ja ulkoiseen vuorovaikutukseen ja erityisesti si-
saisella viestinnalla on suuri merkitys, kun halutaan luoda tydssa viihtyvyytta ja

lisata oppimista yhteis6ssa (Juuti & Virtanen 2009, 103).

Viestinnan paatavoite tydyhteisdssa on valittaa tyontekijan tyon kannalta tar-
keaa tietoa seka tyOyhteison toiminnan kannalta olennaista tietoa niin, etta se
saavuttaa oikeat henkilot. Viestintaa tehdaan perusasioiden lisaksi muutoksista
seka tulevaisuuden suunnitelmista. Viestinnan tavoitteena on, etta tieto tulee
ymmarretyksi ja se sisaistetaan, jolloin tiedolla on vaikutusta tyontekijan tai tyo-

yhteisdn toimintaan. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 61.)

Viestinta on tarkea osa organisaatioelamaa ja johtamista. Viestinnan voimaa ei
voi vaheksya, silla viestinnalla nahdaan olevan vaikutusta seka suoraan tai valil-
lisesti yrityksen tuloksiin. Viestinnasta haastavaa tekee sen, etta viestinnan on-
nistumisen tulokset ja viestinnan tavoitteet eivat valttamatta ole aineellisia tai ra-
hassa mitattavia. Viestinta on tapa vaikuttaa asioihin, joten se on olennainen
osa johtamista ja siksi sisallytetaan johtamisjarjestelmiin suoraan. (Juholin
2010, 42.) Johtajuuden tason ratkaisee se, miten tydyhteisdssa on vuorovaiku-
tuksen avulla vaikutettu tydyhteison valisiin suhteisiin, silla johtaminen on ihmis-
ten valisten suhteiden kehittamista. TyOyhteisossa yleisesti seka erityisesti
muutostilanteissa luottamuksellinen ja avoin keskustelu on pohja sille, etta yh-
teisdssa suvaitaan ja halutaan ymmartaa erilaisia nakokantoja ja sita, miten eri

tavalla yksilot reagoivat eri tilanteissa. (Juuti & Virtanen 2009, 147.)

Avoimella viestinnalla on positiivisia vaikutuksia tyoyhteis6on. Avoin toiminta ja

tiedonkulku vahentaa organisaation sisaista haitallista kilpailuasetelmaa. Perin-



24

teinen auktoritaarinen toimintatapa voi luoda organisaatiosta valtapoliittisen ym-
pariston, jossa tietoa kaytetaan sisaisen valtataistelun keinona. Avoin toiminta
luo yhtenaiset kanavat ja puitteet, jolloin tiedonkulku on avointa lapi organisaa-
tion. Avoin tiedonkulku edistaa yhtenaisten toimintamallien muodostumista ja
noudattamista. (Sarala & Sarala 2010, 62.) Erityisesti uusissa tilanteissa tai
muutoksessa tyoyhteisOviestinta korostuu. Viestinnan avulla uuden oppimista ja
muutosta voidaan joko vauhdittaa tai hidastaa. Kun yhteis0ssa viestitaan, tieto
muokkautuu ja saa merkityksensa yhteison sosiaalisessa todellisuudessa. Tieto
kasitelladn yhteisdssa ja siitd muodostuu informaatiota yhteison tulkintaproses-
sin myota. Tulkintaprosessiin vaikuttaa yhteison sosiaalinen todellisuus seka se,
miten yhteiso peilaa tietoa ja ilmidita toisiinsa myos entisen kokemuksen poh-
jalta. Taman prosessin kautta tiedosta muodostuu yhteinen tulkinta yhteiséssa.
(Juuti & Virtainen 2009, 104-105.)

Viestittdessa on hyva ymmartaa, etta tapa, jolla kielta kaytetaan ei ole valtta-
matta ymmarrettava tai aina yksiselitteinen, silla kaikilla on oma tapansa puhua
ja muodostaa lauseita. Viestiessa on otettava huomioon myads kuulijan kyky
omaksua ja ymmartaa erilaisia kasitteita voi vaihdella ja riippua kuulijasta. (Juuti
& Virtainen 2009, 104-105.) Osa sisaista yhteisoviestintaa on yhteison yksioi-
den viestiminen keskenaan vuorovaikutuksessa. Oppiminen ja kehittyminen ta-
pahtuvat vuorovaikutuksessa, joten on olennaista kyseenalaistaa, kysella ja
pyytaa apua tyossaan. Yhteisoviestinta toimiessaan mahdollistaa organisaation
oppimisen, jolloin yhteisé itsessaan hallitsee kokonaisuuksia, joita kukaan tyon-
tekija ei voisi yksilona hallita tai osata yksin. Aktiivinen ja vuorovaikutuksellinen
viestinta yhteisdssa mahdollistaa tiedon ja osaamisen tehokkaan leviamisen.
Esteena avoimelle tyOyhteison viestinnalle voi olla kiire, jolloin kyselemiselle ei
ole aikaa tai esteena voi olla pelko siita, ettd muu yhteisd kokee kysyjan osaa-
mattomaksi. Mikali avoin vuorovaikutuksellinen viestinta pystytaan valjastamaan
systemaattiseksi tavaksi analysoida ja oppia toisten kokemuksista ollaan pro-
sessin kehittdmisen ja hyvan yhteisoéviestinnan ytimessa. (Moilanen 2001, 144—
145.)

Viestinnan vaikuttavuuteen vaikuttaa viestinnan tekninen osuus ja viestin ym-
martamisen osuus. Viestin menemista perille voidaan mahdollistaa moni-

kanavaisella viestinnalla, mutta sekaan ei takaa, etta viesti saavuttaa oikeat
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henkilot, silla se, miten viestiin reagoidaan, on aina yksilollista ja siihen vaikut-
taa toisen osapuolen asenne viestin tarkeyteen tai luotettavuuteen seka kiinnos-
tus viestittavaan asiaan. Viestinnan vaikuttavuutta voidaan parantaa sill3, etta
tunnetaan ja tiedetaan lahestyttavat henkilot tai henkildista koostuva ryhma.
Talloin viestintaa voidaan kohdentaa kohtamaan heidan tarpeensa ja odotukset.
Viestista voidaan muotoilla sellainen, joka todennakdisemmin koskettaa heita ja
herattaa kiinnostuksen. Henkildiden tuntemisen avulla voidaan myos valita foo-
rumit ja kanavat, jotka helpoiten tavoittavat kohderyhman. (Juholin 2017, 23—
24))

YhteisOviestinta kokoaa organisaation vuorovaikutuksen ja viestinnan kokonai-
suuden koskemaan my0s organisaation sidosryhmia eli perinteisen sisaisen
viestinnan sijaan kattamaan my0s organisaatiosta ulospain suuntautuvaa vies-
tintda. Suunniteltu ja hyvin johdettu yhteisdviestinta luo arvoa koko organisaa-
tiolle, sen sidosryhmille seka laajemmin koko yhteiskuntaan. (Juholin 2017, 29.)
Sidosryhmat odottavat yhteisélta yha enemman avoimuutta ja lapinakyvyytta
yrityksen toimintaan liittyen seka erityisesti vastuullisuusasioissa. Tasta syysta
onkin tarkeaa, etta viestinnan avulla rakennetaan ja yllapidetaan yrityksen mai-
netta ja kerrotaan ulkopuolelle yrityksen hyvistd saavutuksista ja tavoitteista.
((Kortetjarvi—-Nurmi & Murtola 2015.)

ProCom-viestinnan ammattilaiset ry:n mukaan yhteiséviestinnan tehtaviksi voi-
daan maaritella viisi paatehtavaa. Strategiatyo eli strategian luominen yrityksen
mission, vision ja arvojen kautta yritykselle on yhteisoviestinnan kautta raken-
tuva tarkea, tavoitteellinen osa yrityksen toimintaa. Toisena tehtava on luotaus,
tulkinta ja reagointi, joka tarkoittaa sita, etta luotaamalla toimintaansa yhteiso
havaitsee muutokset (sisalta ja ulkoa tulevat) oikeaan aikaan ja voi ottaa ne
huomioon tehdessa paatoksia tai suunnitelmia. Yhteisoviestinnan kolmas teh-
tava on tehda nakyvaksi asioita. Viestinnan kautta tuodaan esiin yrityksen ta-
voitteita, perustoimintaa eli tuotteita ja palveluja seka mita paatoksia yrityksessa
on tehty ja mita paatosten taustalla on. Yksi yhteisOviestinnan tehtava on yhtey-
denpito ja verkostojen luominen. Sidosryhmavuorovaikutus ja ammattimaisesti
ja laajasti tehty verkostomainen viestinta auttaa hahmottamaan eri yhteisdjen

valisia suhteita ja olennaisia asioita eri yhteisojen valilla. Viides yhteisoviestin-
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nan tehtava on virittaminen, joka on viestinnan kehittamisen tyokalu, jolla esi-
merkiksi sisaisen koulutuksen tai konsultoinnin kautta kehitetaan yhteisoviestin-
taa. (Juholin 2017, 33.)

Strateginen tyOyhteisdviestinta on yksi johtamisen tyokalu, jolla voidaan varmis-
taa tyoskentelyn edellytysten eli tiedon saatavuuden ja vaihdannan, tyon ilon,
tydyhteison vahvistamisen, yllapidon ja kehittymisen ja yksilotason oppimisen
kukoistaminen tydymparistossa. Strategisella tydyhteisdviestinnalla voidaan
varmistaa, etta tyot sujuvat, ihmiset voivat hyvin ja tydyhteisé menestyy. Strate-
gisessa tydyhteisdviestinnassa on nelja ulottuvuutta; 1) johdettu keskustelu, 2)
selkea faktan tiedottaminen, 3) yhteisollisyytta rakentava viestinta ja 4) vastuulli-
nen dialogi. Johdetussa keskustelussa tuodaan strategiaa esiin ymmarrettavasti
ja niin, etta jokainen tydyhteisdn jasen osaa toimia strategian mukaisesti. Sel-
kea faktatiedon tiedottaminen ja saatavuuden varmistaminen mahdollistaa
osaamisen ja tiedon jakamisen. Yhteisollinen viestinta tukee ja rakentaa sitoutu-
nutta ja yhteenkuuluvaa tydyhteisda ja vastuullisen dialogin avulla henkilostéa
paasee vaikuttamaan, tulee kuulluksi ja kokee itsena ja tyonsa merkityksel-
liseksi tyOyhteisdlle. (Juholin 2017, 121-122.)

Jotta johdettua keskustelua saadaan vietya seuraavalle tasolle, tulee yrityk-
sessa luoda keskustelulle prosessit ja maaritella foorumit. Myos vastuiden sopi-
minen liittyen isoihin keskeisiin asioihin olennaista. Kuten myds viestinnan infra-
struktuuri ajantasaisuuden pohtiminen, onko viestintdkanavien ja kaytantojen
paivitykselle tai tdydennykselle tarvetta. Faktatiedon viestintaan vaikuttaa olen-
naisesti nimenomaan viestinnan infrastruktuuri, silla yrityksessa tulee olla kana-
vat tiedon valittdmiseen ja saatavuuteen seka foorumit, joita kautta tietoa jae-
taan ja jossa sita yhdessa kaydaan lapi ja siitéd keskustellaan. My0s sisdisessa
viestinnassa tulee olla selvilla vastuut ja kaytannoét. Yhteis6a tukeva viestinta tu-
lee tehda toimivien foorumeiden kautta. Lisaksi tydntekijoilla tulee olla tilaisuuk-
sia, tilanteita, aikaa ja valtuutus vaalia yhteisollisyytta. Erilaiset rituaalit, toimin-
tatavat ja yhteiset kaytannot lisaavat yhteisollisyytta. Vastuulliseen dialogiin
tulee olla vastuut maariteltyna ja yhteinen tahtotila toteuttaa omaa osuuttaan
tydyhteisodn viestinnassa. Tukea vastuullisen dialogin kdymiseen vastuuhenkilon

tulisi saada koulutuksesta ja ohjauksesta. (Juholin 2017, 127.)
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3 Opinnaytetyon tutkimusasetelma

3.1 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Yrityksella ei ole tarkkaa kuvaa siita, miten sitoutunut henkildsté on toimimaan
laajennetun toimintajarjestelman mukaisesti ja onko toimintajarjestelman nou-
dattamisella todellista pitkajanteista positiivista vaikutusta yrityksen toimintaan
eri osa-alueilla, joten sita halutaan selvittaa vaikuttavuusarvion avulla. Vaikutus-
arvio vastaa kysymyksiin mika vaikuttaa ja mihin, miten, milloin ja mita se edel-

lyttaa, etta toiminnalla on vaikutusta.

Tutkimusongelmasta johdetut tutkimuskysymykset:

Tutkimuskysymys 1. Toimitaanko toimintajarjestelman mukaisesti tuotan-
nossa? Apukysymys: Mika edistaa ja mika estaa toimintajarjestelman

mukaisen toiminnan?

Tutkimuskysymys 2. Mita seuraa siita, jos toimitaan toimintajarjestelman

mukaisesti tai vastaisesti lyhyella aikajanteella?

Tutkimuskysymys 3. Mita seuraa siita, jos toimitaan toimintajarjestelman

mukaisesti tai vastaisesti pitkalla aikajanteella?

3.2 Vaikutusmekanismit ja ulottuvuudet

Tutkittavan ilmion ulottuvuuksia voidaan peilata suoraan tutkittavan aiheen teo-
riaviitekehyksen kautta. Ennen kehitystyon ja tutkimuksen aloittamista on tar-
keda hahmottaa tutkittavan aiheen keskeiset ulottuvuudet, vaikka useimmat il-
midt ovatkin moniulotteisia. (Vehkalahti 2019, 20.)

Toimintajarjestelman vaikuttavuutta arvioidessa on tunnistettu seuraavat ulottu-

vuusvaikutukset:

Taloudelliset
- Investoinnin kannattavuus

- Kannattavuuden parantaminen tai yllapito
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- Riskien huomioiminen

- Muut tunnusluvut

Sosiaaliset
- Uuden oppiminen, kehittyminen ja kouluttautuminen

- TyoOyhteison kehittyminen

Teknologiset
- uudet teknologiat

- TKI- toiminta

Vastuulliset
- Ymparistoa huomioivat toimet ja ennaltaehkaisy
- Yhdenvertaisuus, tasa-arvoisuus

- Yhteiskunnallinen vastuullisuus

Organisaatiotasoiset
- Prosessien parantaminen ja tehostaminen
- Tyodtekijoiden tyytyvaisyys ja sitoutuneisuus

- Organisaation joustavuus ja sopeutumiskyky

Sidosryhmatasoiset
- Asiakkaiden ja muiden sidosryhmien sitoutuneisuuden ja tyytyvaisyyden

parantaminen

Tassa opinnaytety0ssa keskitytaan tutkimaan toimintajarjestelman vaikutta-
vuutta sosiaalisen ja organisaatiotasoisten ulottuvuusvaikutusten kautta, joista
johdettuna tarkeimpia vaikutusmekanismeja ovat: Johtaminen, saavutettavuus,

kaytettavyys, viestinta ja motivaatio.

Johtamisen avulla voidaan varmistaa, etta henkilostd on saanut perehdytyksen
toimintajarjestelmaan ja toimintakasikirjan kayttoon. Johtamisella voidaan myos
varmistaa, etta tuotannon tydntekijoilla on ajantasainen osaaminen ja ymmarrys

jarjestelmasta ja mahdollisuus saada apua tyohonsa toimintajarjestelman
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avulla. Johtamiseen liittyy myOs se, etta esihenkilot ovat perehtyneet toiminta-
jarjestelmaan ja heilla on osaaminen ja motivaatio toimia toimintajarjestelman

mukaisesti.

Saavutettavuus ja kaytettavyys ovat toimintajarjestelman vaikuttavuuden perus-
elementteja, silla sen toimintajarjestelman ja -kasikirjan saatavilla olo, helppo-
kayttoisyys ja yksinkertaisuus varmistavat osaltaan, etta yrityksessa toimitaan
jarjestelman mukaisesti toistuvasti. Kaytettavyys pitaa sisallaan myos sen, etta
toimintajarjestelma todellisuudessa on tukena tydssa ja ohjaa tekemaan tyota

oikein.

Vuorovaikutteinen viestinta vaikutusmekanismina varmistaa sen, etta ajantasai-
nen tieto saavuttaa oikeat henkilot oikean aikaisesti. Viestinnan avulla voidaan
varmistaa, etta kaikilla on kaytdossaan omalle tyolleen olennainen tieto ja ym-
marrys kayttaa sita. Vaikutuskeinona motivaatio sisaltéa henkildston ja johdon
sisdisen motivaation tehda asioita oikein ja vaikuttavalla tavalla. Motivaatioon
liittyvat palkitseminen ja muut kannustimet. Yleisella tasolla toimintajarjestelman
konkreettisia vaikutusmekanismeja ovat luodut prosessit ja tyoohjeet seka maa-
ritelmat ja ohjeistukset, jotka ohjaavat organisaatiota tiettyihin johtamiskaytan-

toihin ja kayttaytymismalleihin.

3.2.1 Vaikuttavuusketju

Ennen tutkimusta kuvataan tutkimusongelmasta johdettuna oletettu vaikutta-
vuusketju, jotta hahmotetaan toimintaymparistd seka vaikutusulottuvuudet ja -
mekanismit aineiston keraamista varten. Ohessa on kuvattu SP stainlessin vai-
kuttavuusketju (Riess 2010, 20; Aistrich 2014) tydntekijan ja yrityksen nakodkan-
nalta arvoituna nykytietdmyksen ja kokemuksen pohjalta.
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donetsimiseen

kas ja tyoturvalli-

kas ty0 asiak-

Panos Tuotos Tulos Vaikuttavuus
Tyontekija

Tybpanos, oppi- | Prosessin mukai- | Ammattitaitoinen | Tyon merkityksen
miseen ja tie- | sesti tehty, laadu- | tyOntekija, laadu- | lisaantyminen,

ammattiylpeyden

seen ja yllapitoon.
Resurssien kayt-
taminen toiminta-
jarjestelman ylla-
pitoon ja
kehittamiseen.

Toimintajarjestel-
man implemen-

tointi kaytantoon.

Sahkoisesti  kay-

tettava toiminta-
kasikirja,  jossa
kirjattuna  luodut
prosessit, kaytan-
not ja tyodohjeet,
jota kautta yrityk-
sen toimintaa joh-
Standar-

doidut tyovaihteet

detaan.

ja prosessit.

hu-

kan maara tuo-

rantuminen,

tannossa
vahentyy, poik-

keamien ja rekla-

maatioiden  va-
hentyminen.
Hyvinvoiva  tyo-
ymparisto.

kaytetty aika ja | nen tyo. kaalle, osaava ja | kasvaminen, tiimi-
motivaatio. ammattitaitoinen | tydn parantumi-
yhteistyossa toi- | nen.
miva tyoyhteiso.
Yritys
Investointi talou- | Tydymparisto, Lapimenoaikojen | Asiakastyytyvai-
dellisesti toiminta- | joka tulee proses- | lyhentyminen, syys kasvaa, kan-
jarjestelmaan, sinmukaisesta tuottavuuden ja | nattavuus  kas-
sen kehittami- | tyoskentelya. tehokkuuden pa- | vaa,

hinnoitteluperus-
teet standardisoi-
tuu, perehdytta-
minen on helppoa
ja tasalaatuista,
tyonantajamieli-

kuva parantuu ja
rekrytoinnit  hel-

pottuvat.

Taulukko 2. Vaikuttavuusketjun hypoteesi SP stainless Oy.

looi-menetelman avulla on kuvattu vaikuttavuuden toimintaperiaate SP stainless

Oy:n osalta, jossa tyontekijan panos on hanen kayttdmansa aika ja motivaatio

ja yrityksen panos on toimintajarjestelmaan investointi ja sen implementointi

kaytantoon. Vaikuttavuusketju (taulukko 1) kuvaa vaikuttavuutta yksinkertai-

sesti ja pelkistaen. Vaikuttavuusketjun kautta hahmotetaan vaikuttavuuden ja-

lanjalkea panosten kautta. (Heliskoski, Humala, Kopola, Tonteri & Tykkylainen
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2018, 5-6; Aistrich 2014.) Tydntekijan panostuksen jalkeinen tuotos on proses-
sinmukainen, turvallisesti ja laadukkaasti tehty tyovaihe. Yrityksen osalta tuotos
on tydymparisto, jossa prosessin mukainen tyoskentely on mahdollista seka toi-
mintakasikirja, jonka mukaisesti prosesseja johdetaan ja toimitaan yrityksessa.
Tuloksena panostuksesta on yksilotasolla ammattitaitoinen ja osaava tyontekija
ja yhteisotasolla kyvykas ja tukeva tyoyhteiso. Yrityksen kannalta ajateltuna tu-
loksena saadaan tuotannon lapimenoaikoja nopeutettua, koska poikkeamien
maara vahentyy ja yrityksella on hyvinvoiva tyoyhteisd. Panoksen, tuotoksen ja
tuloksen kautta syntyy vaikuttavuutta ja vaikuttavuus tydntekijan nakokannasta
on tyon merkityksen lisaantyminen, ammattiylpeyden kasvaminen ja tyOyhteison
hyvinvointi. Yrityksen nakokannasta asiakastyytyvaisyys kasvaa, kannattavuus
parantuu, hinnoitteluperusteet standardisoituu ja hyvinvoivan tyoyhteison myota
tyonantajamielikuva parantuu ja sita kautta rekrytoinnit helpottuvat ja yritykseen

hakeutuu motivoitunutta tyévoimaa.

3.3 Tapaustutkimus

Opinnaytetyon tutkimuksen lahestymistapana on tapaustutkimus. Tapaustutki-
mus soveltuu yrityksen kehittamistyon lahestymistavaksi, silla sen tarkoituksena
on tuottaa erilaisia kehitysideoita. Tapaustutkimuksen lopputulemana on tietoa
nykyhetken ilmidsta sen aidossa tilanteessa ja toimintaymparistossa. (Ojasalo
ym. 2009, 52.) Tapaustutkimuksessa usein tuotetaan yksittaisesta tapauksesta
hyvin yksityiskohtaista tietoa. Olennaista tapaustutkimuksessa on se, etta erilai-
silla tutkimusmenetelmilla keratty aineisto kasitellaan ja siita muodostuu koko-

naisuus. (Saarela-Kinnunen & Eskola 2015.)

Tapaustutkimuksessa tapaus tarkoittaa tutkimuksen kohdetta ja siita on tutki-
muksessa aina kerrottava valintakriteerit. Valintakriteereiden tarkastelussa on
hyva perustella sita, miksi tutkitaan juuri tata yksikkoa, ryhmaa, tapahtumaa,
prosessia tai tapahtumasarjaa seka pystya yksildimaan ketka kuuluvat tahan

tutkimuksenkohteeseen (Saarela-Kinnunen & Eskola 2015.).

Kohteen kriittinen perustelu, maarittely seka yksilointi on tarkeaa tulosten yleis-
tettavyyden, sovellettavuuden ja raportoinnin takia (Saarela-Kinnunen & Eskola

2015.). Taman opinnaytetydn valintakriteerit ovat selkeat, silla tydskentelen tut-
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kimuksen kohdeyrityksessa henkilostopaallikkona, joten on todettavissa, etta ta-
pauksen valintaan vaikuttaa vahvasti tapauksen saatavilla olo. Tutkimuksen
kohteeksi on valikoitunut edustamani yrityksen Toivalan yksikon tuotannon
tyontekijat. Opinnaytetyoni aihe koskee laatujarjestelmaa, jota olen itse ollut
osaltani luomassa ja jonka kaytosta ja jalkauttamisesta osaltani vastaan, joten

tutkimuksellinen lahestymistapa ei lahtokohtaisesti ole taysin objektiivinen.

Tapaustutkimus keskittyy tiedon tuottamiseen ja nykytilan arvioon, joten se vas-
taa opinnaytetyon tavoitteeseen, jossa tarkoituksena on nykytila arvioiden 10y-
taa tietoa siita, miten laatujarjestelma vaikuttaa yritykseen lyhyella ja pitkalla ai-
kavalilla. Tapaustutkimus tuottaa osaltaan kehitysideoita, mutta jattaa niiden
testaamisen tutkimuksen ulkopuolelle, jolloin tutkimus rajautuu ja keskittyy nyky-

tilan selvittamiseen luonnollisesti (Ojasalo ym. 2009, 52).

3.4 Tutkimusmenetelma: Kvantitatiivinen tutkimus

Kvantitatiivinen tutkimus eli maarallinen tutkimus keraa tutkimusaineistoa ku-
vaamalla tutkimuskohdetta tilastojen ja numeroiden avulla, joten se soveltuu tut-
kimuksiin, joissa halutaan selittaa ihmisten toimintaa numeraalisesti, kausaali-
sesti eli syy-seuraussuhteen 16ytymisella tai teknisesti. Kyselylomake on
tyypillisin tiedonkeruumenetelma maarallisessa tutkimuksessa. (Vilkka 2021;
Kananen 2019, 30.) Maarallista aineistoa analysoidaan tilastollisilla menetel-
milla, kuten suorilla jakaumilla, ristiintaulukoinnilla tai erilaisilla tunnusluvuilla tai
monimuuttujamenetelmilla (Kananen 2019, 30). On perusteltua kayttaa maaral-
lisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelmana kyselylomaketta, jotta saadaan tut-
kimukselle maarallinen perusaineisto ja kehitystydlle taustoittava aineisto.

Lomakkeen kysymyksenasettelu tulee olla tarpeeksi yksinkertainen ja helppota-
juinen, mutta samalla myos kattava, jotta tutkimusongelma tulee kasittelyksi kat-
tavasti. Taytyy ottaa myds huomioon, etta vastaajat ymmartavat kysymykset
mahdollisimman samalla tavalla ja vastaavat kuta kuinkin samoilla arviointipe-
rusteilla. Tama toteutuu, mikali kysymykset ovat yksinkertaisia, tarkoituksenmu-
kaisia seka tasmallisia. Kyselyissa kannattaa suosia strukturoituja eli valmiita
vastausvaihtoehtoja, jotta saadaan vastauksiin sama tarkkuustaso. Vastaus-

vaihtoehtoja laadittaessa on hyva ottaa huomioon se, ettda myds sanallistetut
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vastausvaihtoehdot kannattaa numeroida tallennuksen helpottamiseksi ja tutki-
muksen reliabiliteetin lisaamiseksi. Vastausvaihtoedot tulisi olla aina toisensa

poissulkevia eikd missaan tapauksessa paallekkaisia. (Tilastokeskus 2023.)

Kyselylomakkeella tavoitetaan suurempi joukko kohderyhman jasenia ja huolel-
linen kysymyslomakkeen kysymyksenasettelu voi tuoda esiin ongelma- ja kehi-
tyskohteita tutkimuksen kohteesta. Maarallisen tutkimuksen analyysin jalkeen
tutkimusta jatketaan teemahaastatteluilla. Maarallisen tutkimuksen aineiston pe-
rusteella voidaan hahmotella haastattelujen teemoja, jolloin teemahaastattelu-
jen avulla saadaan syventavaa tietoa esiin tulleita asioista seka mahdollisesti jo

pohdinnassa olleita ratkaisumalleja kasittelyyn.

Kyselylla kartoitetaan toimintajarjestelman toimintaymparistoon liittyvia tekijoita
ja sellaisia konkreettisia asioita, jotka estavat ja edistavat tavoiteltavia vaikutuk-
sia. Tutkittavia asioita ovat toimintajarjestelmaan liittyva johtajuus, toimintakasi-
kirjan saavutettavuus, toimintakasikirjan kaytettavyys, toimintakasikirjan kayt-

toon liittyvat asenteet ja osaaminen. (Kuitunen & Hyytinen 2004, 29-31.)

Kyselyn pyrkimys on selvittaa sita, johdetaanko yritysta toimintajarjestelman
mukaisesti ja onko toimintajarjestelman perehdytys ja opastus vaikuttavalla ta-
solla. Kyselyn tarkoituksena on selvittaa, onko toimintakasikirja tyontekijoiden
saatavilla ja onko sen kayttoon osaamista ja motivaatiota seka onko sita helppo
kayttaa. Kyselytutkimuksessa halutaan saada perustietoa liittyen toimintakasi-

kirjan kaytosta tyontekijdoiden nakdkannasta ja taustatietoa kehitystyodlle.

3.5 Tutkimusmenetelma: Laadullinen tutkimus

Laadullisen tutkimuksen pohjana on pyrkimys ymmartaa tutkittavaa asiaa tai il-
miota tutkimuksen kohteena olevan tutkimusryhman jasenten nakdkulmasta.
Laadullinen tutkimus selvittaa ihmisten kokemuksia, ajatuksia ja tunteita kasitel-
tavasta aiheesta. (Puusa & Juuti 2020.) Aiheeksi tutkimukselle voi valikoitua tut-
kijan havainnoista lahtenyt ajatus, joka kaipaisi selvittamista ja tutkimista. Laa-
dullinen tutkimus etenee usein aiheen valinnan ja tutkimuksen tavoitteiden
esittelyn kautta tutkimuskysymyksen muotoiluun ja rajausten esittelyyn. Naiden
jalkeen laaditaan teoreettinen viitekehys kirjallisuuden ja muun aineiston avulla,

valitaan ja perustellaan I[ahestymistapa seka valitaan sopivat tutkimusmenetel-
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mat. Valittujen tutkimusmenetelmien avulla hankintaan aineisto, joka analysoi-
daan ja tulkitaan. Lopuksi tulokset raportoidaan ja arvioidaan tutkimuksen luo-
tettavuutta. Osaltaan vaiheet voivat edeta myos paallekkain tai ristikkain.
(Puusa&Juuti 2020.)

Toisena tutkimusmenetelmana tutkimuksessani on laadullinen tutkimus, silla on
oletettavissa, etta yrityksen tuotannon henkilosto tuntee ja kokee laatujarjestel-
man yksilOllisesti. Jotta laatukasikirjan kayttoa ja ymmarrysta voidaan kehittaa,
tulee ensin ymmartaa, miten henkilosto kokee laatukasikirjan kayttamisen, mil-
laisia tunteita ja ajatuksia aihe herattaa ja mitka ovat edistavia asioita ja esteita
laatukasikirjan ymmartamiselle. Yrityksen kehittdmisen kannalta olennaista on

|0ytaa ne tilanteet ja asiat, joiden takia toimitaan laatukasikirjan vastaisesti.

3.5.1 Teemahaastattelut

Teemahaastattelun perusoletus on, etta tutkittavat ovat lapikayneet tietyn pro-
sessin tai asian (Puusa 2020). Lisaksi tutkimuksen tekija on itse syventynyt tut-
kittavaan aiheeseen ja selvittanyt tutkittavan ilmion tarkeita osia, rakenteita ja
prosesseja. Naiden selvittelyjen avulla tutkija on paatynyt tiettyihin oletuksiin liit-
tyen tutkittaviin ja taman analyysin perusteella han voi luoda haastattelulle run-
gon. Teemahaastattelussa haastattelu suunnataan niihin tilanteisiin, joita tutkitta-
vat ovat kokeneet ja joihin tutkija on jo ennalta perehtynyt. (Hirsjarvi & Hurme,
2011.)

Haastattelussa on aina kysymys ihmisten valisesta vuorovaikutuksesta ja haas-
tattelijan on hyva pyrkia luomaan luottamuksellinen yhteys haastateltavaan. Luot-
tamuksen rakentamiseen hyvia keinoja on varmistaa rauhallinen ja hiljainen
haastattelutila seka sopia haastattelu sellaiseen ajankohtaan, jolloin kaikki osa-
puolet saavat rauhassa keskittya kasiteltavaan aiheeseen. Haastattelun aluksi on
hyva keskustella yleisesti tutkimukseen liittymattomista asioista, jotta keskustelu-
yhteys saadaan aikaiseksi. Haastattelun ajan tutkijan on hyva tiedostaa, ettd han
on tiedonkeraajana tilanteessa. Teemahaastattelussa kysymysrungon liséksi he-
delmallista on intuitiivisesti tarttua haastateltavan syottamiin aiheisiin ja syventaa
teemaa ammentamalla haastateltavan kanssa vuorovaikutteisesti. (Eskola &
Vastamaki 2015.)
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3.6 Analyysi

Vaikuttavuusarvioinnin avulla on tarkoitus lisata tietoa ja ymmarrysta toiminta-
jarjestelmasta ja toimintakasikirjan sisallosta, rakenteesta ja ylipaansa siita, mi-
ten toimintakasikirjan noudattaminen ja tyossa avuksi kayttaminen tuo hyotya
tuotantoon. Arvioinnissa peruslahtokohta on kehittaminen ja uuden oppinen.
Tasta lahtokohdasta ajatellen on tarkeda huomioida vaikuttavuusarviointia teh-
dessa, etta tutkimuksessa tulee esille tuotannon henkiloston ajatukset ja mielipi-
teet siita, miten toimintajarjestelmaa ja toimintakasikirjaa voisi hydodyntaa jat-
kossa paremmin ja vaikuttavammin. Kehityslahtokohta huomioiden luonnollisin

analyysitapa opinnaytetyossani on aineistolahtodinen eli induktiivinen sisaltdana-

lyysi.

Aineistolahtdisen eli induktiivisen analyysin tavoitteena on 16ytaa tutkimusai-
neistosta toiminnasta jokin logiikka tai esimerkiksi tyyppikertomus, joka selittaa
tutkittavan aiheen perustoiminnot. Aineistonanalyysin toinen vaihe on pelkista-
minen. Pelkistamisessa aineistosta karsitaan tutkimusongelman kannalta epa-
olennainen tieto, sailyttden tarkea ja tutkimusongelman kannalta olennainen
tieto. Usein tama tarkoittaa tutkimusaineiston tiivistamista ja osittamista peilaten
tutkimusongelmaan ja tutkimuskysymyksiin. Aineiston karsimisen ja tiivistami-
sen jalkeen ryhmitellaan aineisto tiettyjen ominaisuuksien tai kasitteiden kautta
ja luodaan naille ryhmille ylakasitteet. Ylakasitteiden avulla selvitetaan ja lisa-
taan ymmarrysta siitd mita merkityksellista keratysta aineistosta on selvinnyt.
Aineistolahtoinen analyysi taydentyy lopulta teoria viitekehyksen kautta. Viiteke-
hys muodostuu usein ylakasitteiden kautta ja vertailemalla tutkimustuloksia
aiempiin tutkimustuloksiin. (Vilkka 2011.)

4 Tutkimuksellinen kehitystyo

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tarkoituksena on tuoda esiin toimintajar-
jestelman vaikuttavuutta ja sita, milla keinoin toimintajarjestelma vaikuttaa yri-
tyksen mission ja vision toteutumiseen. Kehittamistydn tarkoituksena on myos
tuoda tutkimuksen kehittamisideoita, joilla toimintajarjestelman vaikuttavuutta

voisi parantaa ja sita voidaan tulevaisuudessa kehittaa oikeaan suuntaan.
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Tutkimuksellinen kehittamistyo koostuu kahdesta erilaisesta selvitystyosta,
jossa kerataan aineistoa. Ensimmainen selvitystyo on kysely, jossa tutkimusryh-
malta kerataan perustietoa liittyen laatujarjestelmaan ja toimintakasikirjaan. Toi-
sena vaiheena on teemahaastattelut, joissa syvennetaan tietoa laatujarjestel-
man vaikutuskeinoista seka uusista mahdollisuuksista. Aineiston keraamisen
jalkeen aineisto kasitellaan ja analysoidaan. Viimeiseksi aineiston pohjalta ku-

vataan tulokset.

4.1 Selvitystyo 1: Alkukartoitus kyselylomakkeella

4.1.1 Kyselylomake

Kyselylomake (lite 1) koostuu vaittdmista, jotka on johdettu vaikutusulottuvuuk-
sista seka vaikutusmekanismeista. Vaittamat liittyvat toimintajarjestelman mu-
kaiseen johtamiseen, toimintajarjestelman ja toimintakasikirjan saavutettavuu-
teen, kaytettavyyteen ja osaamiseen seka henkildston motivaatioon liittyviin

asioihin.

Kyselyssa kaytettiin sahkdista Microsoft Forms -lomaketta ja se jaettiin yrityksen
Toivalan tuotannon tyontekijoille yrityksen Whatsapp-ryhman kautta ja/tai teksti-
viestitse. Vastausaikaa oli kaksi viikkoa. Kyselysta kerrottiin ennakkoon henkilos-
tolle seka kyselyn aikana tuotannonpalaverissa seka yrityksen infotaululla. Ky-
sely toteutettiin ajalla 12.—-22.12.2023.

Kyselyssa oli mahdollista valita viidesta vaihtoehdosta omaa mielipidetta kuvaa-

vin vaihtoehto. Vastausvaihtoehdot ovat:

Taysin samaa mielta
Samaa mielta
Eri mielta

Taysin eri mielta

o~ 0w N =

En osaa sanoa
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Kyselylomakkeen vaittamat:

- Tiedan mika on toimintakasikirja
- Tiedan mista toimintakasikirja 10ytyy

- Osaan toimia toimintakasikirjan mukaisesti tydossani

- Olen saanut perehdytyksen tai opastusta toimintakasikirjan kayttoon

- Minulla on mahdollisuus kayttaa toimintakasikirjaa, kun tarvitsen sielta
tietoa

- Olen saanut hydtya tyohoni toimintakasikirjasta

- Koen, ettd minua ohjataan tydssani toimintakasikirjan mukaisesti

- Toimintakasikirjaa on helppo kayttaa
- Loydan tarvitsemani tiedon toimintakasikirjasta

- Tiedan, miksi on tarkeaa toimia toimintakasikirjan mukaisesti

Taustakysymykset:

Ika vastaushetkelld, tydskentelyvuodet yrityksessa seka halukkuus osallistua

teemahaastatteluun.

4.1.2 Kyselytutkimuksen tutkimusjoukko

Mittauksen kohteena eli havaintoyksikkoina tutkimuksessa toimii yrityksen Toi-
valan tuotannon tyodntekijat. Kaikki Toivalan tuotannon tyontekijat ovat nain ol-
leen tutkimuksen perusjoukko. Perusjoukko koostuu 25 henkildsta. Varmimpaan
lopputulokseen maarallisessa tutkimuksessa paasee mittaamalla koko perus-
joukkoa. On kuitenkin perusteltua olettaa, etta kaikki perusjoukkoon kuuluvat
yksikot eivat osallistu kyselyyn tai haastatteluun. Tasta syysta tutkimuksessa
kaytetaan satunnaisesti valittua havaintoyksikdn joukkoa eli otosta. Tutkimuk-
sen pyrkimyksena on saada perusjoukosta edustava otos, jolloin tayttyy varmis-
tua siita, etta kaikilla perusjoukon jasenilla on mahdollisuus osallistua tutkimuk-
seen eika mitaan tiettya ryhmaa systemaattisesti suosita tai suljeta otoksen
ulkopuolelle. (Tietoarkisto 2023.)
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4.1.3 Kyselyaineiston analyysi

Kyselyyn vastasi 17 henkil6a, joka on 68 % osuus perusjoukosta (n= 25). Taus-
takysymyksina kysyttiin vastaajien tyovuosia yrityksessa seka ikaa. Vastaajista
47 % oli tydskennellyt yrityksessa viisi vuotta tai alle. 29 % vastaajista oli tyds-
kennellyt yrityksessa 6—10 vuotta ja yli 10 vuotta 23 % vastaajista. Vastaajissa
ei ollut alle 25-vuotiaita. 26—35-vuotiaita oli 23,0 % vastaajista ja yli 56-vuotiaita

oli 5,0 %. Suurin osa vastaajista oli 36—55-vuotiaita (70 %).

@ 1. Taysin samaa mielta B 2 Samaa mielta B 3. Eri mielta @ 4 Taysin eri mielta @ 5. En osaa sanoa

Tieddn mikd on toimintakdasikirja -_
Tiedan mista toimintakasikirja loytyy --I l
Osaan toimia toimintakasikirjan mukaisesti --I I
tydssani

100% 0% 100%

Kuvio 3.  Vastaajien (n = 17) vastaukset vaittamiin 1-3.

Kaikki vastaajat (n = 17) kokevat vastausten perusteella tietdvansa, mika toi-
mintakasikirja on. Vastaajista suurin osa tietaa, mista toimintakasikirja 10ytyy ja
kokevat osaavansa toimia toimintakasikirjan mukaisesti tyéssa. Vain 11,8 %
vastaajista on eri mielta tai ei osaa sanoa vaittamiin "Tiedan mista toimintakasi-

kirja 16ytyy” ja "Osaan toimia toimintakasikirjan mukaisesti tydéssani”. (Kuvio 3.)

Yrityksessa 0-5 vuotta tydskennelleiden vastauksissa 100 % vastaajista (n = 8)
oli taysin samaa tai samaa mielta siita, etta tietda mika toimintakasikirja on.
Enemman hajontaa tassa vastaajaluokassa oli toimintakasikirjan l0ytymiseen
liittyvissa vaittamissa seka vaittdamassa, jossa kysyttiin omaa osaamista liittyen

toimintakasikirjan mukaiseen tydskentelyyn.
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Olen saanut perehdytyksen tai opastusta -- I
toimintakasikirjan kdyttoon

Minulla on mahdollisuus kayttaa toiminta- -

kasikirjaa, kun tarvitsen sielta tietoa

Olen saanut hyétya tyshoni toiminta- .- .I
kasikirjasta

Koen, ettd minua ohjataan ty&ssani -_ .
toimintakasikirjan mukaisesti

100% 0% 100%

Kuvio 4. Vastaajien (n = 17) vastaukset vaittamiin 4—7.

Vastaajista (n = 17) 64,7 % on taysin samaa mielta tai samaa mielta siita, etta
on saanut perehdytyksen tai opastusta toimintakasikirjan kayttéon. 35,3 % vas-
taajista kokee, etta ovat vaittdman kanssa eri mielta tai taysin eri mieltd. Suurin
osa vastaajista kokee, etta heilla on kuitenkin mahdollisuus kayttaa toimintaka-
sikirjaa, kun tarvitsee sielta tietoa, silla vastaajista 94,1 % oli vaittaman kanssa
taysin samaa tai samaa mieltd. Vastauksissa hajontaa aiheutti vaittama "Olen
saanut hyotya tydhoni toimintakasikirjasta”, silla hyoétya tydhdnsa toimintakasi-
kirjasta koki saavansa 53,0 % vastaajista ja vaittdman kanssa eri mielta tai tay-
sin eri mielta oli 41,2 % vastaajista. Vaittamaan ei osannut sanoa 5,9 % vastaa-

jista eli yksi vastaaja. (Kuvio 4.)

Kysyttaessa kokeeko vastaaja, etta hanta ohjataan tydssa toimintakasikirjan
mukaisesti vastauksissa, on myds hajontaa. Kolme vastaajaa eli 17,6 % eivat
osanneet sanoa ja yksi vastaaja eli 5,9 % koki, etta on eri mielta vaittaman
kanssa. 17,6 % vastaajista oli taysin sita mielta, etta tulee ohjatuksi tydssaan
toimintakasikirjan mukaisesti ja yli puolet eli 58,8 % vastaajista oli samaa mielta

vaittdman kanssa. (Kuvio 4.)

HenkilGilta, jotka ovat tydskennelleet yrityksessa 0-5 vuotta perehdytyksen tai
opastusta toimintakasikirjan kayttoon vastasi saaneensa eli 50,0 % vastaajista
(n = 8). Tassa vastaajaluokassa suurin osa koki, etté heilla on tarvittaessa
mahdollisuus kayttaa toimintakasikirjaa (samaa mielta tai taysin samaa mielta
87,8 % vastaajista). Alle viisi vuotta yrityksessa tydskennelleista puolet kokivat
saavansa hyotya tydhonsa toimintakasikirjasta ja puolet olivat eri mielta, taysin
eri mielta tai eivat osanneet sanoa vaittamaan "Olen saanut hyotya tyohoni toi-
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mintakasikirjasta”. Tassa vastaajaluokassa puolet koki, etta heita ohjataan toi-
mintakasikirjan mukaisesti tydssaan ja puolet eivat osanneet sanoa tai olivat eri

mielta vaittaman kanssa.

@ 1 Tdysin samaa mielta B 2 samaa mielta 3. Eri mielta @ 2 Taysin eri mielta @ 5 En osaa sanoa

Toiminta-kasikirjaa on helppo kayttaa ._ I.
Léydan tarvitsemani tiedon toiminta- I_ I.
kasikirjasta

Tied@n miksi on téarkeda toimia -- I
toimintakasikirjan mukaisesti

100% 0% 100%

Kuvio 5.  Vastaajien (n = 17) vastaukset vaittamiin 8—10.

Suurin osa vastaajista kokee, etta toimintakasikirjaa on helppo kayttaa. Vastaa-
jista (n =17) 23,6 % eli nelja vastaajaa oli eri mielta, taysin eri mielta tai ei osan-

nut vastata vaittdmaan "Toimintakasikirjaa on helppo kayttaad” (Kuvio 5).

Vaittamaan "Loydan tarvitsemani tiedon toimintakasikirjasta” vastaajista vain
5,9 % eli yksi oli taysin samaa mielta ja 64,7 % oli samaa mielta. Taysin eri
mielta vaittaman kanssa oli 5,9 % vastaajista ja eri mielta 11,8 %. Vaittamaan ei

osannut vastata 11,8 % vastaajista eli kaksi henkilda. (Kuvio 5.)

Suurin osa vastaajista kokee, etta tietdaa miksi on tarkeaa toimia toimintakasikir-
jan mukaisesti, silla vain 1 vastaaja eli 5,9 % oli vaittaman kanssa eri mielta ja

yksi vastaaja ei osannut vastata (kuvio 5).

Yhteenvetona voidaan todeta, etta kyselyn tulosten perusteella termina toimin-
tajarjestelma ja toimintakasikirja ovat tuttuja ja toimintakasikirjan kaytté on suu-
rimmalle osalla vastaajia helppoa. Paaasiallisesti koetaan, etta oma toiminta on
toimintakasikirjan mukaista. Toimintakasikirjan hyodyista kysyttaessa on vas-
tauksissa hieman enemman hajontaa, joten toimintajarjestelman edut ja hyodyt
eivat ole valttamatta niin laajasti tunnettuja. Suurin osa vastanneista kokee, etta
tulee johdetuksi toimintakasikirjan mukaisesti. Opastus- ja perehdytyskysymys
jakoi vastaajia, joten voi olla, etta yksittainen ohjaus- tai perehdytysosio ei ole
jaanyt erityisesti mieleen. Huomionarvoista on saada syventavaa tietoa vastaa-

jilta, jotka eivat kokeneet toimintajarjestelmaa tai toimintakasikirjaa niin tutuksi
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tai eivat kokeneet saaneensa toimintakasikirjaan perehdytysta. Syventavassa
tutkimuksessa on hyva tutkia myos sita, miten tyontekijat kokevat, etta heita oh-
jataan ja johdetaan toimintakasikirjan mukaisesti seka se, mitka ovat ne tilan-
teet, joissa he toimivat toimintakasikirjan mukaisesti ja missa tietoisesti toiminta-

kasikirjan vastaisesti.

4.2 Selvitystyo 2: Tiedon syventaminen teemahaastatteluina
4.2.1 Teemahaastattelut

Opinnaytetyoni kohderyhma koostuu yrityksen Toivalan toimipisteen tuotannon
tyontekijoista ja on oletettavissa, etta kaikki tutkimukseen osallistuvat ovat olleet
jollain tavalla tekemisissa toimintajarjestelman ja toimintakasikirjan kanssa.
Taso milla syvyydella ja laajuudella toimintakasikirjaa kaytetaan joka paiva
tydssa tai miten, on kuitenkin epaselvaa. Kuitenkin voidaan todeta, etta tutki-
musjoukolla on sama kokemusymparisto kasiteltavasta aiheesta. Itse opinnay-
tetyontekijana olen syventynyt laatukasikirja-aineeseen yrityksen osalta syvalli-
sesti, silla olen osaltani ollut luomassa nykyisessa muodossa olevaa

toimintakasikirjaa.

Haastattelun puitteita varten yrityksessa on olemassa tila, jossa saa haastatte-
lurauhan. Ajankohta haastatteluille jarjestetaan niin, etta haastateltavalle ei tule

kiireen tuntua, vaan han saa rauhassa keskittya kasiteltavaan aiheeseen.

Kyseessa on puolistrukturoitu haastattelu, jossa paalinjat ja teemat on hahmo-

teltu ennakkoon maariteltyjen vaikuttavuusulottuvuuksien ja tunnistettujen vai-

kutusmekanismien kautta seka kyselytutkimuksen aineiston avulla. Teemat ja-

oteltiin kuuteen eri osioon: yleiset, johtajuus, kaytettavyys, motivaatio, tydarki ja
muutokset. Kysymykset laadittiin niin, etta niiden avulla tulisi esiin teemojen

kautta valillisia, valittdmia ja viimesijaisia vaikutuksia. (Taulukko 3.)
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YLEISET Mika on toimintajarjestelma?
Mika on toimintakasikirja?
Mika on tarkein ominaisuus
toimintakasikirjassa?
JOHTAJIUUS Mill& tavalla toimintakasikirjan Tunnistatko tilanteet, joissa ei
mukainen johtajuus nakyy toimita toimintajarjestelman
tybarjessa? Oletko saanut mukaisesti? Tunnistatko
perehdytyksen tai opastusta tilanteet, joissa toimitaan
toimintakasikirja kdyttoon? toimintakasikirjan mukaisesti?
KAYTETTAVYYS Antaako toimintakasikirja Mika estda toimintakasikirjan
tydkaluja ja ohjeita tyéhdn? kaytén?
Millaisia? Missa tilanteessa
tarvitset toimintakésikirjaa?
MOTIVAATIO Mitd hydtya ja haittaa sinulle on Mill tavalla toimintajarjestelma
toimintajarjestelmasts? on vaikuttanut yrityksen
toimintaan? Mitd huonoa ja mita
hyvaa? Mika kannustaisi
toimimaan toimintakasikirjan
mukaisesti?
TYOARKI Mita toimintajarjestelman Mitd muita vaikutuksia Mita pitkdaikaisia tai
mukaisia ja mita vastaisia toimintajarjestelmall3 tai sen kauaskantoisia vaikutuksia
toimintoja tunnistat tydarjessasi?  vastaisella tai mukaisella toimintakasikirjan vastaisella tai
Mita valittomia vaikutuksia toiminnalla on? mukaisella toiminnalla on?
huomaat toiminnalla
toimintajarjestelman vastaisesti Miten tydarki toimisi ilman
tai sen mukaisesti? toimintajarjestelmas?
MUUTOKSET Mitd muutoksia huomaat

tybarjessasi tapahtuneen
viimeisen viiden vuoden aikana?
Mistd muutokset johtuvat?

Mitd muutoksia huomaat
tybarjessasi viimeisen vuoden
aikana? Mistd muutokset
johtuvat?

Taulukko 3. Haastattelun teemat ja kysymykset suhteessa valittomiin, valillisiin

ja viimesijaisiin vaikutuksiin.

Haastateltavat valitaan perusjoukosta taysin sattumanvaraisesti eli kyseessa

otos. (Tietoarkisto 2023.) Otoksessa perusjoukosta valikoituu sattumanvarai-

sesti henkiloita mukaan haastatteluun, jolloin tutkittavan oma aktiivisuus ja osal-

listumishalukkuus eivat ole maarittavia tekijoita. Tutkimukseen valittiin nelja

henkild4, joista kaksi ilmoittivat halukkuutensa ennakkoon osallistua haastatte-

luun. Muut valikoituvat haastatteluun sattumanvaraisesti kysymalla ja sen pe-

rusteella, etta haastatteluajankohta sopi haastateltavalle. Haastateltavat olivat

paaasiallisesti eri tyopisteista tuotannossa. Haastattelut toteutettiin SP stainles-
sin neuvotteluhuoneessa 29.1. — 6.2.2024 valiselld ajalla ja niihin varattiin aikaa
1 tunti haastattelua kohden. Tila rauhoitettiin infolapulla ovessa, sulkemalla pu-
helimet ja mykistamalla tietokone ilmoituksilta. Haastattelut nauhoitettiin. Tyon-
tekijalle haastatteluaika oli tydaikaa ja kiitokseksi haastatteluun osallistumisesta

annettiin suklaalevy.



43

4.2.2 Teemahaastattelujen aineiston analyysi

Teemahaastattelujen aineisto litteroitiin haastattelun aikana MS Teamsin ko-
koustyOkalulla, joka litteroi tekstia suuntaa antavasti. Litteroitu teksti tarkistetiin
ja korjattiin nauhoituksen perusteella viela kasin. Taman jalkeen aineisto analy-
sointiin systemaattisen prosessin mukaisesti. Aineistolahtoisessa eli induktiivi-
sessa sisallonanalyysissa on kolme vaihetta: 1) aineiston pelkistaminen
(redusointi), 2) aineiston ryhmittely (klusterointi) ja 3) aineiston tulkinta tai kasit-
teellistaminen (abstrahointi). (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122-124.)

Kaytettavyys ja saavutettavuus

Kyselytutkimuksen (kuvio 3) perusteella oli oletus, etta tyontekijoilla on tiedossa
mika on toimintakasikirja. Haastattelutilanteessa kavi ilmi, ettéd paaasiallisesti
haastateltavilla oli suppea kasitys siita, mika on toimintakasikirja ja mista se
konkreettisesti I0ytyy. Viela suuremmat erot syntyivat kysyttaessa tietaako tyon-
tekija mika on toimintajarjestelma. Toimintajarjestelma kasitteena sekoitettiin
yrityksessa kaytdssa olevaan toiminnanohjausjarjestelmaan. Haastattelun luo-
tettavuuden varmistamiseksi naissa tilanteissa tuotiin esiin toimintajarjestelman
ja toiminnanohjausjarjestelman ero ja nain varmistettiin, etta haastateltava ja

haastattelija puhuvat samasta asiasta.

Toimintakasikirjan saavutettavuudessa oli suuria eroja haastateltavien valilla.
Osaltaan erot selittyvat silla, miten paljon haastateltava kayttaa tietokonetta pai-
vittain tydssaan. Osalla oli vanhentunutta tietoa toimintakasikirjan konkreetti-
sesta paikasta, mutta suurin osa haastateltavista kuitenkin lopulta nimesi toi-
mintakasikirjan I0ytyvan yrityksen MS Teams -kanavalta sahkoisesti.
Kysyttaessa mika toimintakasikirja on, nimettiin toimintakasikirjasta 10ytyvaksi
toimintaohjeet, pelisaannaot, standardit seka tyoohjeet.

Kysyttaessa toimintakasikirjan kayttamisesta suurin osa haastateltavista kertoi,
etta ei ole koskaan tarvinnut etsia tai hakea tietoa toimintakasikirjasta. Yksi
haastateltava kertoi saaneesta tietoa hitsauksen laatuun liittyvista asioista tar-
kistamalla ne toimintakasikirjasta. Haastateltavat nimesivat vaihtoehtoisen toi-
mintatavan eli esihenkildlta tai tydkaverilta kysymisen nopeammaksi, helpom-

maksi ja luonnollisemmaksi tavaksi saada epaselviin tilanteisiin vastauksia.
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Epaselvat tilanteet liittyvat usein yksittaiseen tyon tekemisen yksityiskohtiin, toi-
mitukseen tai normaalista poikkeavaan tilanteeseen tyon valmistukseen liittyen.
Vuorovaikutus tyOyhteisdssa koettiin haastattelujen perustella olevan vaivatonta

ja kynnys kysya ja varmistaa asioita esihenkilolta tai tydkaverilta oli alhainen.

Haastateltavat eivat juurikaan osanneet nimeta erityisesti yksittaisia tyokaluja ja
ohjeita, joita he olisivat saaneet tydhonsa toimintakasikirjasta. Hitsauksen laa-
tuun liittyva kommentti seka pelisaantoihin ja tyoturvallisuusohjeisiin liittyva vas-

taus tuli esiin kysyttaessa millaisia tyokaluja toimintakasikirja antaa tyohon.

Johtaminen

Keskusteltaessa toimintajarjestelman ja toimintakasikirjan mukaisesta johtami-
sesta esiin nousi kokemus siita, etta tulee johdetuksi toimintakasikirjan mukai-
sesti. Kokemus on syntynyt siita, etta asioita neuvotaan ja ohjataan aina sa-
malla tavalla tydnjohdon, tyokavereiden seka apuhitsauskoordinaattorin
toimesta seka poikkeamiin laadussa ja tyoturvallisuudessa puututaan syste-
maattisesti ilmoituskanavan avulla. Johtamisesta tuotiin esiin luottamus henki-
|6stddn ja henkiloston osaamiseen ja ammattitaitoon seka vastuun antaminen
(taulukko 4.).

Pelkistetty

) Alaluokka Ylaluokka
ilmaus
e Tyo itsenaista ¢ |tseohjautuva ¢ Inhimillinen ja
e Annetaan vastuuta tyOYhtEISO Vallttava tyOYhtEISO
e Ei vanhanaikaista * Yhteistyo
johtamista

e Esihenkilolta
helppo kysya apua

e Tyokaverilta saa
apua

Taulukko 4. Aineiston ryhmittely ja kasitteellistaminen liittyen kysymykseen toi-

mintakasikirjan mukaisesta johtamisesta
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Kysyttaessa, onko haastateltava saanut perehdytysta tai ohjeistusta toimintaka-
sikirjan kayttamiseen, vastuksissa kavi ilmi, etta kaikki olivat jossain vaiheessa
saaneet perehdytyksen tai ohjeistuksen, mutta siita ei ollut valttamatta enaa

tarkkoja muistikuvia mita tilanteessa oli kayty lapi.

Tyoarki

Haastateltavat nimesivat seuraavia tilanteita, joissa toimitaan toimintajarjestel-
man vastaisesti; omin pain toimiminen poikkeamatilanteissa, joka tarkoitti sita,
etta ei tehda poikkeamailmoitusta tai ilmoiteta esihenkildlle, ristiriitatilanteet val-
mistuksessa tai tyovaiheessa, hitsauksen huono laatu, laadun tarkistukseen liit-
tyvien toimien tekematta jattaminen ja tyoturvallisuutta heikentavat toimet. Huo-
limatta siita, etta haastateltavat eivat olleet kayttaneet toimintakasikirjaa he

pystyivat nimeamaan toimintakasikirjan vastaisia tilanteita tyoarjessa.

Haastatteluissa nimettiin myos tyoterveys- ja turvallisuushavainnon ja poik-
keamailmoituksen ilmoittamatta jattaminen toimintakasikirjan vastaiseksi toimin-
naksi. Kysyttaessa tarkennusta mika on johtanut tilanteeseen, jossa on toimittu
vastoin toimintakasikirjaa, vastuksena oli useimmiten inhimilliset tekijat, kuten
unohdus tai hajamielisyys seka kiire tai kiireen tuntu tai tarve saada tyo etene-
maan nopeammin seuraavaan tyopisteeseen. Yleisesti haastatteluissa pohdit-
tiin, etta taustalla voi olla myos asenteeseen liittyva ongelma, jolloin toimintaka-
sikirjan mukaista toimintamallia, -ohjetta tai ilmoituskaytantda ei pideta
tarkeana. Osaamistasoa tai sen puutetta ei pidetty selittdvana tekijana, vaan ko-
ettiin, ettd perehdytyksen ja avun kysymisen mahdollisuuden kautta kaikilla on
osaaminen tehda asiat toimintakasikirjan mukaisesti. Tyoturvallisuuteen liitty-
vissa asioissa esimerkiksi suojainten kayttamatta jattaminen koettiin olevan va-

linpitamattomyytta.

Toimintakasikirjan mukaisiksi toiminnoiksi nimettiin tyopistekohtaiset rutiinitoi-
minnot ja tydvaiheet, kuten erikseen mainittuna vastaanotto, keraily, lahetys ja
kokoonpano seka naihin liittyvat tyoturvallisuutta lisdavat toimet kuten oikeat
nostotavat, suojavalineet seka tyojarjestykset ja tyoterveys- ja tydturvallisuusil-
moitukset. Laatuun liittyvia toimintakasikirjan mukaisia toimintoja olivat niin
ikédan tyovaiheiden laatuun liittyvat tarkastukset kuin myos poikkeamailmoituk-

set seka jaljitettavyyden varmistamiseen liittyvat tydvaiheet.
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Haastattelun seuraavassa vaiheessa otettiin keskustelussa esiin tullut esi-
merkki, jonka avulla lahdettiin syventamaan ymmarrysta liittyen haastateltavan
ajatukseen kyseisen esimerkkitilanteen valittomista, valillisista ja pitkaaikaisista
vaikutuksista. Esimerkit liittyivat tilanteisiin, joissa oli toimittu laatu- tai tyoturval-
lisuusprosesseissa toimintakasikirjan vastaisesti. Laatupoikkeamaan liittyvat
vaikutukset jakaantuivat kahden tyyppisiin vaikutuksiin: 1) vaikutukset, mikali
laatupoikkeamaa ei huomata missaan tyovaiheessa ja 2) vaikutukset, mikali
laatupoikkeama huomataan jossain tyOvaiheessa ja siita tehdaan ilmoitus. Tyo-
turvallisuus- ja terveyspoikkeamissa tunnistettiin myos kaksi tilannetta: 1) tyétur-
vallisuus- tai terveysriskiin ei puututa ja 2) ty6turvallisuus- tai terveysriskiin puu-

tutaan ja siita tehdaan ilmoitus.

Laatupoikkeamissa valittomiksi vaikutuksiksi nimettiin erilaiset tunnereaktiot.
Tunnereaktio laatupoikkeaman yhteydessa syntyy harmituksesta omaa tai tyo-
kaverin huolimattomuutta, asennetta tai osaamista kohtaan. Tunnereaktio syn-
tyy myds, kun virhe jaa kiinni laaduntarkkailussa ja tyo palautetaan tekijalle kor-
jattavasti. Tunnereaktion laatu ja vahvuus kyseisessa tilanteessa riippuu
haastateltavien mukaan siita, miten ja missa hengessa palaute annetaan seka
miten tydntekija ottaa palautteen vastaan. Tama tukee Juuti ja Virtasen (2009)
havaintoa siita, etta viestiessa on hyva huomioida yksilOlliset erot ja tavat, joilla
viesti omaksutaan ja otetaan vastaan. On myds mahdollista, etta tyotekijan
omat aiemmat kokemukset ja kyky kasitella palautetta vaikuttavat myos synty-
vaan tunnereaktioon. Yrityksen yleinen ilmapiiri kasitellessa virheita ja poik-
keamia vaikuttaa haastattelujen perusteella syntyvaan tunteeseen ja sen voi-

makkuuteen.

Konkreettisiksi valittomiksi vaikutuksiksi nimettiin tydvaiheen tai useiden tyodvai-
heiden viivastyminen, silla tyota tulee korjata tai tehda uudestaan ja samalla
tyokaverin tyo voi keskeytya ja sita kautta kuormittaa tyokaveria tai tiimia. Laa-
tupoikkeaman valillisiksi vaikutuksiksi nimettiin virheellisen toimintamallin siirty-
minen eteenpain tai jaaminen kaytantoon seka urautumisen omalle tyolleen, jol-
loin ei huomaa virhetta tai vaaraa toimintamallia. Tama nimettiin valilliseksi
vaikutukseksi erityisesti silloin, kun laatupoikkeamaa ei huomata eika siita tehda

ilmoitusta.
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Positiivisia valittomia ja valillisia vaikutuksia tunnistettiin erityisesti niissa tapauk-

sissa, kun laatupoikkeama huomataan ja siita tehdaan ilmoitus. Talldin valitdon

vaikutus on se, etta tyo korjataan eika virhe mene asiakkaalle asti. Positiivisena

valittdmana vaikutuksena pidettiin myos sita, etta saa tukea, apua ja neuvoa tii-

milta tyon korjaamiseen tarvittaessa. Tarkein tunnistettu valillinen vaikutus oli

oppiminen (taulukko 5).

Panos

Tuotos

Tulos

Vaikuttavuus

Tyontekija
Laatupoikkeaman
huomaaminen ja
siita ilmoittami-
nen: Aika, moti-
vaatio ja osaami-

nen.

Prosessin mukai-
nen laadukas tyo
tarkastuksineen
ja tehty ilmoitus
laatupoik-

keamasta.

Poikkeaman juu-
risyyn etsiminen
yhdessa tiimin
kanssa ja ratkai-
sun léytyminen,
jotta poikkeama
voidaan jatkossa
valttaa. Proses-
sin, toimintata-
van, menetelman
tai materiaa-
lin/tydkalun muu-

tos.

Tyontekijan osaa-
minen ja ymmar-
rys tyosta lisaan-
tyy. Tiimin
yhteisty6 ja kom-
munikaatio li-
saantyy ja on
avointa. Tyotavat
standardisoituvat.
Laatu on parem-
paa. Yksilon
osaamisen merki-
tys pienenee.
TyOssajaksami-
nen parantuu ja
palautuminen
tyosta nopeutuu,
jolloin vapaa-
ajalla jaksaa pa-

remmin.

Taulukko 5. Vaikuttavuusketju teemahaastattelujen pohjalta, kun laatupoikkeama

huomataan ja siita ilmoitetaan.
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Pitkaaikaisiin vaikutuksiin lukeutuu se, etta ilmoituksen myota laatupoikkeamista
kertyy dataa ja yksittaiset laatupoikkeamat kaydaan lapi yhdessa tuotantopala-
vereissa. Poikkeaman syyta etsitaan yhdessa tuotantopalaverissa seka tarvitta-
essa sen jalkeen pienemmalla porukalla ja ratkaisua ongelmaan haetaan tiimin
ammattitaidon avulla. limoitusten ja viestinnan myota tieto ja osaaminen lisaan-
tyvat koko tiimissa eika pelkastaan yksilolle. lImoitusten yhdessa lapikayminen
myo0s lisda avoimuutta ja vahentaa epamiellyttavia hapean ja syyllisyyden tunte-
muksia. Avoimuus myds helpottaa haastateltavien mukaan virheen myodnta-
mista ja sita, etta virheita ei ala pelata (Taulukko 4). Tydyhteisdn avoimuudella
ja silla, etta myos vaikeista asioista voi puhua koettiin olevan positiivista vaiku-
tusta myds tydssajaksamiseen ja tyosta palautumiseen. Tydsta palautuminen
oli nopeampaa ja helpompaa, kun tydasiat eivat jaéneet vaivamaan vapaa-

ajalla.

Pitkaaikaisia tai kauaskantoisia vaikutuksia laatupoikkeamien ilmoittamatta jat-
tamisesta tunnistettiin erityisesti asiakasvaikutuksista. Mikali saanndllisesti ja
toistuvasti olisi ongelmia tietyn asiakkaan kanssa, niin sen koettiin olevan yrityk-
selle mainehaitta ja voivan haitata asiakassuhdetta. Tyoyhteison kannalta suu-
rin vaikutus laatupoikkeamien ilmoittamatta jattamisella olisi valinpitamattoman
asenteen lisaantyminen tiimin sisalla seka mittareihin, kuten toimitusvarmuu-
teen ja reklamaatioprosenttiin vaikutus seka sita kautta henkiloston bonuksen

maaraan.

Tilanteissa, jossa jatettiin noudattamatta tyoturvallisuusohjeita, tunnistettiin vali-
ton tyotapaturmariski tai riski, joka voi heikentaa tyoterveytta tai -turvallisuutta.
Tyoturvallisuuspoikkeamien osalta tunnistetiin myds tunnereaktio, joka liittyi
enemman valinpitamattdmyyden tai hapean tunteisiin. Valipitamattomyys tuli
esiin, kun keskusteltiin siitd, miten eri tavalla tyontekijat kokevat ja kokevat tyo-
turvallisuuteen liittyvien asioiden tarkeyden tai niiden vaikutuksen tyontekijaan
itseensa tai koko tyoyhteisoon. Tunnereaktio mainittiin myos valittotmana vaiku-
tuksena, kun esihenkild mainitsee tyoturvallisuusasiasta. Positiivisia valillisia
vaikutuksia tunnistettiin siita, ettd kun tyoturvallisuusasioista on keskusteltu
enemman ja niita otettu enemman esille, on kynnys ottaa riskia kasvanut ja toi-
saalta taas huomauttaminen tyokaverille ty6turvattomasta toiminnasta madaltu-

nut. Myos tyoturvallisuusilmoitusten lapikaymisen koettiin lisdavan avoimuutta
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seka helpottavan asioiden kasittelya myos tydyhteison sisalla. Pitkaaikaisiin vai-
kutuksiin nimettiin mainehaitta, mikali yrityksessa sattuisi vakava tyotapaturma
tai tulisi kasitys, etta yrityksessa ei panosta tai kiinniteta huomiota tyoturvallisuu-

teen.

Kaiken kaikkiaan toimintajarjestelman ja toimintakasikirjan koettiin tuovan tyoar-
keen selkeytta ja rutiinia, mutta toisaalta haastatteluissa todettiin, ettda ammatti-
taito on silla tasolla, etta nykyiseen toimintaan ei koettu olevan erityista vaiku-
tusta, vaikka toimintakasikirjaa ei olisi. Esille nostettiin myds toimintakasikirjan
myota esilla olleet mittarit ja tavoitteet, jonka takia on helpompi tyoskennella,
kun kaikilla on yhteinen tavoite tiedossa. Haastatteluissa tuli kuitenkin ilmi, etta
toimintakasikirja tuo perehdytykseen ja uusien tyontekijoiden kouluttamiseen

selkeytta ja johdonmukaisuutta.

Muutokset

Vaikuttavuus on myos muutosta ja haastattelussa kysyttiin millaisia muutoksia
haastateltava tunnistaa yrityksen toiminnassa viimeisen viiden vuoden aikana.
Eniten mainintoja sai tuotannonohjausjarjestelma, jonka koettiin tuoneen tyoka-

luja ja sujuvuutta tydhon ja toisaalta lisdnneen raportointia (kuvio 5.)
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Kuvio 6. Haastatteluissa eniten mainitut muutokset viimeisen viiden vuoden

aikana (Kuvat: SP stainless Oy kuvapankki, Marko Happo).

Viestinta ja viestintakanavat saivat mainintoja kysyttaessa tapahtuneista muu-
toksista. Viestinnan koettiin muuttuneen nykyaikaisemmaksi ja avoimemmaksi
viimeisien vuosien aikana. Sarala ja Saralan (2010) mukaan avoin viestinta on
yhteydessa positiivisiin vaikutuksiin tydyhteisdssa, silla avoin viestinta edistaa
yhtenaisten toimintamallien muodostumista ja noudattamista, jolloin tietoa ei voi
kayttaa vallanvalineena vaan se on kaikille saatavissa tasapuolisesti. Haastatte-
lujen perusteella kaikkien haastateltavien mielesta viestinta on hyvalla tasolla ja
haastateltavilla oli kokemus, etta saa tietoa riittavasti ja monikanavaisesti. Tutki-

muksesta saatuja tuloksia tukee myds Jarvisen, Rantalan ja Ruotsalaisen
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(2014) nakemys siita, etta vuorovaikutteinen tydkulttuuri, jossa yhteistyo ja kes-
kustelu syntyvat luonnollisesti, ovat myds suoritukseltaan korkealla tasolla. (Sa-
rala & Sarala 2010, 62; Jarvinen, Rantala & Ruotsalainen 2014, 18-23.)

Muutosta koettiin tapahtuneen tuotannon siisteydessa. Siisteyden koettiin pa-
rantuneen seka tavaroiden jarjestykseen tulleen rakennetta. Tavaroille on paikat
ja ne ovat merkitty. Prosessien kehitys huomioitiin ja koettiin, etta tydvaiheet
tehdaan muuttuneiden kaytantojen myota oikeassa paikassa. Tyoturvallisuu-

teen ja laatuun liittyvia konkreettisia muutoksia mainittiin myos (kuvio 6).

4.3 Johtopaatokset ja kehittamisideat

Selvitystydn tuloksista tehtiin johtopaatdkset peilaten valittuihin vaikutusulottu-
vuuksiin, vaikutusmekanismeihin seka kehitystydssa esiteltyyn teoriaan. Valitut
vaikutusulottuvuudet ovat sosiaalinen ulottuvuus seka organisaatiotaso ja vaiku-

tusmekanismit johtaminen, saavutettavuus, kaytettavyys, viestinta ja motivaatio.

Selvitystyon perusteella toimintajarjestelman mukaisella johtajuudella on suoria
valittdémia ja pitkaaikaisia vaikutuksia tyontekijaan seka yksilona etta koko tyo-
yhteisona. Vastuunantaminen ja kannustaminen tydyhteison itsenaiseen toimin-
taan on sisaisen laatujohtamisen peruselementteja, jotka toteutuvat selvityksen
mukaan yrityksessa (taulukko 4). Johtaminen yrityksessa koetaan avoimena ja

nykyaikaisena.

Tutkimuksen perusteella toimintajarjestelma ja toimintakasikirja itsessaan eivat
ole erityisen helposti saavutettavissa tuotannossa. Myds toimintajarjestelman
ymmarryksessa ja sen laajuuden kasittdmisessa on eroavaisuuksia ja puutteita.
Toimintajarjestelman mukainen toiminta perustuu suurelta osin henkiloston ole-
massa olevaan ammattitaitoon ja kokemukseen seka tiimitydskentelyn toimivuu-
teen ja esihenkildn ohjeistukseen ja neuvontaan. Osaltaan toimintajarjestelman
mukaiseen toimintaan ohjaa myds laaja ja monipuolinen viestintaan ja moni-
kanavainen viestintakanavien kayttd. Toimintakasikirjan kaytettavyys jai osal-
taan selvittamatta, koska toimintakasikirjan kaytto oli vahaista henkildilla, jotka
osallistuvat tutkimukseen. Huomioitavaa on, etta henkilGilla, jotka tydskentelivat
paivittain tietokoneella omalla tydpisteellaan, oli enemman kayttokokemuksia ja

syvempi ymmarrys toimintajarjestelmasta ja toimintakasikirjasta.
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Tyonjohtoa pidettiin helpompana, nopeampana ja luonnollisempana kanavana
tarkastaa asioita ja kysya neuvoa tyoasioissa. Yksityiskohtaisissa ja tiettyyn tyo-
hon liittyvissa asioissa kysymisen kohde ohjautuukin oikein tyonjohdolle, mutta
lisdamalla ymmarrysta siita, mita toimintakasikirja pitaa sisallaan ja helpotta-
malla sen saavutettavuutta ja kaytettavyytta, myos tyonjohtajan kuormaa olisi
osaltaan kevennettavissa. Tassa on huomioitava riskina tyonjohtajan vaihtumi-
nen tai poissaolot, jolloin hiljainen tieto ja osaaminen eivat valttamatta ole saa-

vutettavissa kuten ennen.

Haastatteluissa tuli ilmi, etta kirjattuja tyoohjeita ei juuri kayteta tai niissa olevia
ohjeista ja ohjeistuksia ei tarkasteta juurikaan tyossa. Juutin (2016) mukaan jat-
kuvan parantamisen mallin PDCA:n mukaisesti olisi olennaista, etta tyontekijat
osallistetaan tyoohjeiden ja prosessien kehittamiseen, jolloin tyontekijoiden
osaaminen ja ammattitaito tulee hyodynnetyksi ja prosessi kehittyy toimivam-
maksi. Samoin Karjalaisen ja Karjalaisen (2020) mukaan tyovaiheen tai proses-
sin standardisointi luo pysyvyytta ja toistettavuutta seka motivoi tydntekijoita
tydskentelemaan yhteisen paamaaran eteen. (Juuti 2016, 75-80; Karjalainen &
Karjalainen 2020, 319-320.)

Tyoohjeiden tarkempi hyodyntaminen jatkossa voisi estaa tarkastuksen tai mit-
tausten valiin jaamisen. Tyoohjeiden tarkempi ja perusteellisempi noudattami-
nen vaatisi niiden saatavuuden parantamista lisaamalla ne suoraan tuotannon-
ohjausjarjestelmaan tai muuhun sahkoisesti helposti saatavilla olevaan
muotoon tydpistekohtaisesti. Tydvaiheiden tarkempi kuittaaminen tai raportointi
lisaa myos tyoohjeiden seuraamista, mutta toisaalta voi keskeyttaa tai hairita
tyon edistymista, mikali se ei ole sulava osa tyOvaiheita. Erityisesti tyopisteen
perehdytys ja opetteluvaiheessa tyovaiheiden raportointi tai kuittaus esimerkiksi
pelillistamisen tai tarkastuslistan kautta voisi tuoda lisdarvoa prosessille ja hel-
pottaa oppimista ja erityisesti tarkastusvaiheiden noudattamista. Tutkimuksen
perusteella viestinta ja tiedonkulku ovat hyvalla tasolla ja organisaatio kohtalai-
sen pieni, niin tydohjeet ja ohjeistukset siirtyvat tydyhteison sisalla ilman varsi-
naista tarkistusta toimintakasikirjasta. Riskina tassa toimintatavassa on tydoh-
jeen ja prosessin muokkaantuminen hallitsemattomasti ja vaaran toimintatavan

oppiminen.
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Viestinta on tutkimuksen mukaan vaikuttavaa ja sen koettiin muuttuneen avoi-
mempaan suuntaan viime vuosina. Viestinnan monikanavaisuutta pidettiin hy-
vana. Avoimen viestinnan koettiin lisdavan ja helpottavan viestintad myds tyo-
yhteison sisalla. Avoimen viestinnan ja kommunikaation koettiin lisdavan
positiivisia vaikutuksia koko tydyhteison hyvinvointiin niin tyoarjessa kuin vapaa-
ajallakin. Kun mielen paalla olevista tyoasioista pysyy keskustelemaan tyoyhtei-
s0ss3, eivat ne jaa pyorimaan mieleen kotona. Tutkimustulokset tukevat Sara-
lan ja Saralan (2014) esiin nostamaa ajatusta siita, etta avoin tyoyhteisovies-
tinta luo positiivisia vaikutuksia tyoyhteisoon ja edistaa yhteisten toimintamallien

muodostumista ja noudattamista (Sarala & Sarala 2010, 62).

Erilaiset henkildston tunnereaktiot, jotka syntyvat laatu- tai tyoturvallisuus-
poikkeamissa nostettiin kaikissa haastatteluissa esiin. Johtamisessa on hyva
huomioida, etta erilaisia tunnereaktioita syntyy ja se, miten eri tavalla tyontekijat
suhtautuvat poikkeamiin ja niihin kasittelyyn, koska usein poikkeamat johtuvat
ihmisen tekemasta unohduksesta tai virheesta. Poikkeamien kasittelytapaa kui-
tenkin pidettiin hyvin neutraalina ja ei-syyllistavana jo nyt, mika edesauttaa poik-
keaman avointa kasittelya. Tama tukee Sarala ja Saralan (2010) nakemysta
siita, etta ei-syyllistava ja kannustava ilmapiiri luo hyvan pohjan tydyhteison itse-
naiseen tyoskentelyyn ja avaa mahdollisuuksia tyontekijan kehittda omaa tyo-
taan ja hakea hyvia ratkaisumalleja poikkeaman valttamiseen jatkossa osaami-
sensa ja ammattitaitonsa avulla. Esille nousseet tunnereaktiot tukevat Juutin
(2016) nakemysta siita, etta empatiakykyisen esihenkildon on helpompi ymmar-
taa erilaisia toimintamalleja ja tukemalla ja ohjaamalla ohjata oikeaan suuntaan
huomioimalla yksildlliset sosiaalisen ja psyykkisen tason erot. (Sarala & Sarala
2010, 62; Juuti 2016, 61-63.)

Motivaatio tydskennella toimintajarjestelman mukaisesti tydyhteison sisalla ko-
ettiin vaihtelevaksi, silla myos valinpitamattomyytta tunnistettiin organisaatiossa.
Paaasiallisesti kuitenkin koettiin, etta tydyhteisdéssa on mahdollisuus, osaami-
nen ja motivaatio toimia toimintakasikirjan mukaisesti. Korostettiin kuitenkin,
etta inhimillisia tekijoita on aina tydskentelyssa mukana, joten myds inhimilliset
tekijat tulee ottaa huomioon arvioitaessa motivaatiotekijoita. Yksi keino lisata
motivaatiota toimia toimintajarjestelman mukaisesti olisi viestia tarkemmin siita,
milla toimilla erilaisiin poikkeamailmoituksiin on reagoitu ja miten niista on seu-

rannut yritykselle ja tydyhteisolle. Poikkeamista saadaan paljon dataa ja niihin
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reagoidaan usein heti korjaavilla konkreettisilla toimenpiteilla, kuten mittavir-
heen tai dokumentin korjaaminen. Petersonin ym. (2018) mukaan olisi vaikutta-
vampaa analysoida poikkeaman juurisyyta tarkemmin esimerkiksi 5 x Miksi -
analyysilla (Peterson ym. 2018, 319-321). Voi olla mahdollista, etta kohdenne-
tulla viestinnalla ja tarkemmalla juurisyyanalyysilla poikkeamaprosessin vaikut-
tavuus tulisi nakyvaksi ja kannustaisi tekemaan ilmoituksia ja toimimaan proses-

sin mukaisesti.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta toimintajarjestelmalla on positiivisia vaikutuk-
sia seka yksiloon, organisaatioon ja koko yritykseen lyhyella ja pitkalla aikajan-
teella. Tunnistettiin, ettd se on tuonut yritykseen jarjestelmallisyytta ja raken-

netta seka tyon eri vaiheisiin, viestintakaytantoihin ja johtamismenetelmiin.

Kehittamiskohteita

1) Toimintakasikirjan saavutettavuus ja kaytettavyys

Nykyisen formaatin toimivuuden arviointi. Vaikuttavuuden lisdaminen hel-
pommin saavutettavalla ja helpommin kaytettavalla formaatilla, kuten in-
tranet tai muu visuaalisesti vaikuttavampi kanava. Saavutettavuuden var-
mistaminen sahkadisella laitteella henkilokohtaisesti tai tyopistetasolla.
Henkildston osallistaminen kehitystyohon. Pelillistamisen tuominen tydoh-

jeisiin.

2) Johtajuus

Tyonjohdon kuormittuminen ja riski tydnjohtajan vaihtumiseen tai poissa-
oloon. TyoOntekijoiden ymmarryksen lisaaminen siita, miten ja milloin toi-
mintakasikirjaa kannattaa kayttaa. Tyonjohdon kautta tyontekijan ohjaami-
nen itsendiseen tiedon hankintaan toimintakasikirjan kautta.
Esihenkildiden perehdyttaminen toimintakasikirjan kayttoon ja syvempaan
hallintaan. Johtajien ymmarryksen lisddminen siita, miten tunnereaktiot

voivat vaikuttaa yksilddn ja koko tydyhteisoon.
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3) Osaaminen

TyOyhteis6ssa IT-osaamisen lisdaminen, jotta madaltuisi kynnys kayttaa
sahkoisia materiaaleja. Olennaista myos materiaalin visuaalisuus ja selko-
kielisyys, jotta oppimiskokemus ja asioiden sisaistaminen on vaikuttavalla
tasolla riippumatta henkilon IT-osaamisesta, aikaresursseista ja muusta
yksilOllisesta osaamiseen liittyvasta tekijasta. Verkkokurssi tai muu pelilli-
nen kanava perehdytysta ja tiedon syventamisesta varten, jotta oppiminen

olisi mielekasta.

4) Motivaatio

Jotta toimintakasikirjalla olisi todellista vaikuttavuutta, on tarkeaa moti-
voida koko tydyhteiso toimimaan yhteisen tavoitteen ja yhteisten saanto-
jen ja ohjeiden puitteissa. Vaikuttavuuden nakyvaksi tuominen kertomalla
konkreettisesti mita asioita esim. poikkeamailmoituksesta on seurannut.
Poikkeama- ja havaintodatasta juurisyyn etsiminen erilaisten analyysien
kautta. Motivaation lisaaminen avaamalla positiiviset tai negatiiviset seu-

raukset liittyen bonukseen tai yrityksen muihin talouslukuihin.

5 Pohdinta

5.1 Tulosten hydédynnettavyys ja jatkotutkimukset

Vaikuttavuusarvion olennainen osa on tulosten raportointi tutkimuksen toimeksi-
antajan kanssa. Taman kehitystyon tulokset ja analyysi kdydaan lapi yrityksen
toimitusjohtajan kanssa seka johtoryhmassa, jolloin tulosten perusteella voidaan
pohtia, mita toimenpiteita olisi hyva toteuttaa. Taman jalkeen priorisoidaan toi-
menpiteet, aikataulutetaan niiden toteuttaminen ja maaritelldan vastuuhenkilot.
Vaikuttavuusarvion suurin hydty onkin syvempi ymmarrys siita, miten tuotannon
tyotekijat kokevat toimintajarjestelman ja toimintakasikirjan vaikuttavuuden. Ke-
hitystyosta saadun tiedon myota ymmarrys lisaantyy ja vuorovaikutus ja kom-

munikointi asioiden oikeilla nimilla mahdollistuu.
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Jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista selvittaa vaikutusulottuvuuksien muita
osioita tyontekijanakodkulmasta. Olisi mielenkiintoista myds syventya esihenkildi-
den, toimihenkildiden ja johtajien kokemukseen toimintajarjestelman vaikutta-
vuudesta. Tutkittaessa organisaation eri tasoja ja laajemmin koko organisaation
kasitysta toimintajarjestelman vaikuttavuutta, tulisi parempi kasitys toimintajar-
jestelman kokonaisvaikuttavuudesta ja johtajuuden nakokulma myos johdon
kannalta tutkittuna. Tassa kehitystyossa on keskitytty sisaisen vaikuttavuuden
tutkimiseen tuotannon henkiloston nakdkulmasta. Toinen nakdkulma olisi rajata

vaikuttavuuden tutkiminen yrityksen sidosryhmiin ja erityisesti asiakkuuksiin.

5.2 Kehittamistyon eettisyys

Laadullisen tutkimuksen luottavuuden pohjana on luotettavuus, eettisyys ja us-
kottavuus. Hyva tieteellinen kaytantd koostuu rehellisyydesta, huolellisuudesta
ja tarkkuudesta. Naita periaatteita noudatetaan tutkimustyossa, tulosten tallen-
tamisessa ja esittamisessa seka niita arvioitaessa. Hyvaan tieteelliseen kaytan-
toon kuuluu muiden tutkijoiden kunnioittaminen kayttamalla asianmukaisia viit-
teita kaytettdessa muiden tutkimusten tuloksia. (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta 2012, 6.)

Kehitystyohon liittyvissa tutkimuksissa yrityksessa olen tuonut esiin roolini opis-
kelijana, jotta luottavuus ja eettisyys sailyisivat huolimatta siita, etta kehitystyon
ulkopuolella toimin yrityksen henkilostopaallikkona. Tydssa on asianmukaisesti
viitattu kaytettyihin lahteisiin ja tutkimukseen on saatu lupa yrityksen toimitus-
johtajalta. Aihetta ja sen rajausta on myos kasitelty yrityksen johtoryhmassa.
Kehitystydn perimmaisena tarkoituksena on ollut tuoda lisaa ymmarrysta ja sy-
ventaa kasitysta toimintajarjestelman vaikuttavuudesta nimenomaan tuotannon
henkiloston nakdkannasta. Tutkimusaineiston tallennukseen on kysytty tutki-
mukseen osallistujilta suostumus ja tutkimusaineisto on tallennettu asianmukai-

sesti ja tietoturvallisesti.

Kehitystyon analyysi ja pohdinta perustuvat eettisen periaatteiden noudattami-
seen. Kvalitatiivisen tutkimuksen analyysin arvioitavuus tarkoittaa sita, etta tutki-
muksen arvioija tai lukija pystyy poimimaan tutkimuksesta paattelyn johtaneet
tekijat ja loytaa tutkimuksesta edellytykset hyvaksya tulkinnat tai haastaa tulkin-
nat. Tutkimuksen toistettavuus eli reliabiliteetti tarkoittaa sita, etta luokittelu- ja

tulkintasaannot on esitetty niin, etta toinen tutkija pystyisi paatymaan samoihin
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tuloksiin soveltamalla. (Makela 1990.) Laadullista tutkimusta tehdessa tutkijan ja
tutkittavan vuorovaikutuksella seka tutkijan omilla havainnoilla voi olla kuitenkin
suuri merkitys mihin lopputulokseen paadytaan aineistoa analysoitaessa (Tuomi
& Sarajarvi 2018, 160-161).

Reliabiliteetin varmistamiseksi kuitenkin prosessin aikana olen ottanut parhaan
kykyni mukaan erilaisia nakokantoja huomioon ja kyseenalaistanut omia paatel-
mia ja peilannut niita tutkimustuloksiin. On otettava kuitenkin huomioon, etta ko-
kemus ja aiempi tieto yrityksen toiminnasta ja toimintajarjestelmasta ovat voi-
neet ohjata tutkimuksen aineiston analyysia osaltaan. Haastateltavien
tunteminen ovat osaltaan voineet vaikuttaa haastattelutilanteeseen ja on voinut
vieda haastatteluja tiettyyn suuntaan huomaamattomien oletuksien tai yhteisen
ymmarryksen takia. Haastattelijan rooli on minulle tuttu rekrytointien myota,
mutta tutkivan haastattelijan rooli ei ollut ennestaan tuttu, joten teemahaastatte-
luista luettu teoria ja sen vieminen kaytantoon oli opeteltavia asioita minulle ke-
hitystyon aikana. Jatkossa kiinnittaisin haastattelijana enemman huomiota sen
varmistamiseen, etta kasiteltava aihe olisi haastateltavalle tuttu. Naita tilanteita
varten tekisin etukateen suunnitelman, miten asiaan haastattelutilanteessa rea-
goidaan tai tekisin vaihtoehtoisen kysymysrungon, jota voisi tarvittaessa nou-
dattaa. Haastattelijana kiinnittaisin jatkossa huomiota siihen, etta kysymykset
olisivat ennemmin lyhyita ja ytimekkaita, kuin ylipitkia, kuten nyt osassa haastat-
telutilanteita oli. Paaasiallisesti koen, etta haastattelutilanteet olivat hyvin avoi-
mia seka rehellisia ja niista jai kuva, etta haastateltavat toivat esiin aitoja tilan-

teita ja kokemuksia tutkittavasta aiheesta.
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Toimintajarjestelman
vaikuttavuus - kysely

Tama kysely on ensimmadinen osa opinndytetyni tutkimusta. Opinndytetyon aiheena
on toimintajarjestelman vaikuttavuusarvio SP stainless Oyn Toivalan tuotannossa.

Kaikkia Toivalan tuotannon tydntekijoitd pyydetdan vastaamaan kyselyyn. Kysely
kestdsd noin Smin.

Kyselyyn vastaaminen on erittdin tarkeds, jotta saadaan tietoa siita miten
toimintajarjestelmas hyodynnetian ja miten toimintakasikirja on kaytossa
tuotannossa. Kyselyss3 otetaan kantaa myGs toimintakasikirjan saavutettavuuteen ja
kdytettdvyyteen. Tarkedd on vastata myas silloin, jos et ole kdyttanyt

toimintakasikirjaa tai et ole varma mita se tarkoittaa.

Tutkimustuloksia kaytetddn osana opinndytetyon aineistoa. Vastaukset kasitelldan
anonyymisti.

Kaikkien vastauksilla on merkityst3 ja olen erittdin kiitollinen jokaisesta vastauksesta.

Aineiston kerd@misen toinen osa on haastattelut ja mikali haluat osallistua tydaikaan
kuuluvaan haastatteluun {(noin 1/2- 1 h), niin j&t3 oma nimesi kyselyn loppuun.

Tutkimuksen toteuttaa Krista Kuosmanen. Lisdtietoja saa minulta.
Suuret kiitokset yhteistyostal

Krista
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1. Valitse jokaisen vdittdman kohdalla omaa ndkemystasi
parhaiten vastaava vaihtoehto. *

1. Taysin samaa mielta 2.5
Tiedsn mika on toimintakasikirja O
Tiedan mista toimintakasikirja loytyy O
Osaan toimia toimintakasikirjan mukaisesti O
tyiissani

2. Valitse jokaisen vaittaman kohdalla omaa nakemystasi
parhaiten vastaava vaihtoehto. *

1. Taysin samaa mielta 2.5

Olen saanut perehdytyksen tai opastusta
toimintakasikifjan kayttdcn O

Minulla on mahdollisuus kayttaa toiminta-
kasikirjaa, kun tarvitsen sieltd tietoa

kasikirjasta

Koen, ettd minua ohjataan tydssani
toimintakasikirjan mukaisesti

Olen saanut hydtya tychani toiminta- o
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3. Valitse jokaisen vaittaman kohdalla omaa nakemystasi
parhaiten vastaava vaihtoehto. *

1. Téysin samaa mielta 25
Toiminta-kasikifaa on helppo kayttas O
Loydan tarvitsemani tiedon toiminta-
kasikirjasta O
Tieddn miksi on tarkedd toimia
toimintakasikigan mukaisesti O

4. Taustakysymys: lkasi vastaushetkells *

() 25 vuotta tai alle
() 26- 35 vuotta
() 36- 45 vuotta
() 46 - 55 vuotta

() yli 56 vuotta

5. Taustakysymys: Olen tydskennellyt yrityksessa.. *
() 0-5vuotta

() &-10vuotta

() i 10 vuotta

hitps-ormres. office.

‘age'2.aspu Tprevorigin=shelforigin=NecPoralPaged subpage=tesigniid=YsSAGLIDaSHeGL/W-008... 18

B2.2024 1314 ikt - lieymedy

6. Haluaisin osallistua aiheesta tehtavaan teemahaastatteluun
alkuvuoden aikana (1/2h - 1h), jata nimesi jos haluat
haastatteluun. *



