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Opinnaytetyon tavoite oli selvittaa, miten tuotantoprosessista saadaan tehokas
ja tekijoilleen mielekas. Tarkoituksena oli tuottaa pohjatietoa ja kehittamisehdo-
tuksia uuden tuotantoprosessin laatimiseksi Koukun Helmen tuotantokeittidlle,
jossa otetaan kayttédn uusi tuotantotapa. Opinnaytetydn tulosten perusteella
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suoritettiin  puolistrukturoituna haastattelututkimuksena. Kysymykset koskivat
tydon mielekkyytta ja tiimityoskentelymallia. Prosessin lapimenoaikoja tutkittiin
toisessa tuotantokeittiossa, jossa valmistetaan ruokaa samalla tuotantotavalla
kuin Koukun Helmessa uuden tuotannon kaynnistyessa. Tutkimuksessa selvi-
tettiin prosessin eri tyovaiheiden lapimenoaikoja tyopaivakirjan avulla.

Tyopaivakirjan tulosten perusteella on mahdollista suunnitella uuden tuotannon
lapimenoaikoja. Tiimitydskentelymalli oli mieleinen kokeille, jotka silla mallilla jo
tekevat tyota. Kehittamisehdotuksia annettiin runsaasti, koskien prosessin te-
hokkuutta, jota voidaan kehittaa erilaisin lean-menetelmien avulla. Erityisen tar-
keaksi menetelmaksi muodostui 5S-menetelma, joka on lean-filosofian perusta.
Tyon mielekkyytta voidaan lisata antamalla tydntekijoille vaikutusvaltaa omaan
tydhon ja mahdollisuuden kehittyd. Seka tydon mielekkyyden etta lean-
menetelmien kayttdonotto vaatii hyvaa vuorovaikutusta johdon ja tydntekijoiden
valilla. Onnistunut vuorovaikutus lisaa tyytyvaisyytta ja kehittaa hyvaa ilmapiiria,
mika taas vaikuttaa prosessin tehokkuuteen.

Pirkanmaan Voimian Koukun Helmen tuotantokeittiollda kannattaa ottaa kayttoon
tiimityoskentely malli, seka kehittaa uutta tuotantoprosessia lean-menetelmien
avulla. Tydpaikalle kannattaa luoda avointa ja kaksisuuntaista vuorovaikutusta.
Esihenkildiden kannattaa panostaa vuorovaikutukseen ja luoda tilaa ja aikaa
tydntekijoiden mielipiteiden ja kehittamisajatusten kuuntelemiseen ja kasittele-
miseen.
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ABSTRACT
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The objective of thesis was to find out how the production process can be made
efficient and meaningful. The purpose was to produce basic information and
development proposals for drawing up a new production process for a produc-
tion kitchen. Based on the results of the thesis, the most efficient and meaning-
ful process possible was worked on.

The study was conducted by interviewing a control group of chefs in another
production kitchen. The questions concerned the meaningfulness of the work
and the teamwork model. The study investigated the lead times of the different
stages of the process with the help of a working time survey.

According to the study, the teamwork model was pleasing. Development sug-
gestions were given regarding the efficiency of the process. The meaningful-
ness of work can be increased by giving employees influence over their own
work. The implementation of both meaningfulness of work and lean methods
requires good interaction between the management and the employees.

In a production kitchen a teamwork model should be adopted, and a new pro-
duction process developed using lean methods. It is worth creating open and
two-way interaction at the workplace. The supervisors should invest in interac-
tion and create space and time to listen to the employees' opinions and devel-
opment ideas.

Key words: process, lean methods, interaction, meaningfulness of work
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1 JOHDANTO

Pirkanmaan Voimian Koukun Helmen tuotantokeittion valmistukseen siirtyy ke-
salla 2024 hyvinvointialueelle toimitettavaa ruokaa. Tuotantomaara kasvaa ja
nykyiseen toimintamalliin tulee muutos, kun ruokaa tuotetaan uudella tuotanto-
tavalla. Opinnaytetyon tarkoitus oli tuottaa aineistoa ja kehittdmisehdotuksia
uuden valmistusprosessin laatimiseksi Koukun Helmen tuotantokeittille. Opin-
naytetyon tavoite oli selvittaa, mista aineksista tehokas ja mielekas prosessi
syntyy. Taman opinnaytetyon puitteissa kerattiin tietoa teoriaa ja omaa tutki-
musta hyvaksikayttaen, miten prosessiin kootaan seka tehokkuuden etta mie-
lekkaan tyon ainekset. Naiden perusteella annettiin kehittdmisehdotuksia, min-
kalainen toiminta tyopaikalla edistda prosessin onnistumista ja lisaa tyon mie-
lekkyytta. Lean-menetelmista valittin muutama sopiva menetelma, jonka avulla

prosessia saadaan kehitettya tehokkaammaksi ja suoraviivaisemmaksi.

Taman opinnaytetyon teoria kasitteli prosessia ja Lean-filosofiaa seka tyon mie-
lekkyytta ja vuorovaikutusta. Prosessi-osuudessa kasiteltiin erityisesti prosessin
mallintamista ja mittaamista. Toinen osa teoriaa kasitteli lean-filosofiaa. Lean
liittyy olennaisesti prosessin kehittdmiseen ja molemmat teoriat ovat vahva osa
japanilaista laatufilosofiaa. Prosessiajattelu ja lean sopivat hyvin tuotannon
suunnitteluun. Uuden prosessin tavoitteena oli tyontekijalahtoisyys ja mielek-
kyys. Kolmantena teoriana kasittelin tyon mielekkyytta. Vaikka mielekkyys on
subjektiivinen kokemus, tyon mielekkyydelle on |0ydetty paljon yhtenevaisia
tekijoita, joita voimme ottaa huomioon prosessin suunnittelussa ja tyokorttien
laatimisessa. Sujuvan ja tehokkaan prosessin lisaksi tydn mielekkyys ja merki-
tyksellisyys ovat tarkeita elementteja, jotka auttavat tyontekijoita jaksamaan ja
suoriutumaan tyotehtavistadan. Kaiken kokoavana tekijana oli vuorovaikutus ja
sen merkitys koko prosessin onnistumisen kannalta seka mielekkyyden lisdan-

tymiselle.

Tavoitteen saavuttamiseksi tutkin teoriaa lean-menetelmista ja prosessin luomi-
sesta, tyon mielekkyydesta ja vuorovaikutuksesta tyopaikalla. Oman tutkimuk-
sen tein haastattelemalla Pitkaniemen tuotantokeittion kokkeja tiimityoskente-
lymallista. Kohteessa on otettu kayttoon tiimityoskentely, joka on koettu positii-
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visena ja tehokkaana tyoskentelytapana. Tutkin taman menetelman toimintata-
poja ja tyontekijoiden kokemuksia. Kvalitatiivisen tutkimuksen avulla selvitettiin
syita, miksi tydo on tehokkaampaa ja mielekkaampaa. Hypoteesina on, etta

myds Koukun Helmen tuotantokeittiolle kannattaa ottaa sama tyoskentelymalli.

Prosessin aikatauluttamiseksi pyysin Tuotantokeittio Kattilan kokkeja kirjaa-
maan laatimalleni lomakkeelle kellonaikoja tietyissa prosessin vaiheissa. Omien
tutkimusteni avulla sain selville, mita hyvia elementteja tiimityoskentelysta ote-
taan uuteen prosessiin ja kuinka kauan tiettyihin toimintoihin menee aikaa. Nai-
den tietojen pohjalta saadaan viitteellisia tyoaikoja eri toiminnoille ja saamme
suunniteltua pohjaa uudelle tuotannolle. Uuden prosessin tavoitteena on olla

tehokas ja suoraviivainen, huomioiden tyon mielekkyyden.

Tyon tuloksena syntyi kehittamisehdotuksia, joiden avulla on mahdollista luoda
uuden prosessin ensimmainen versio. Naiden pohjalta voimme tehda tyokortit ja
organisoida tyd uuden tuotantotavan kayttdonotossa. Uuden tuotantotavan

kayttdonotto on heindkuussa 2024.

Edellytyksena tehokkaan prosessin onnistumiselle ja tehokkuudelle oli ymmar-
taminen, etta lean on jatkuvaa parantamista ja prosessien kehittamista; kysees-
sa ei ole kertaluonteinen parannusprosessi. Leanin kritiikki osuu yleensa siihen,
etta kehitystyota ei valmistella riittavan hyvin, eika sita perehdyteta henkildstolle
riittavasti. Nain ollen henkilosto ei ole riittavan motivoitunut eikd asennemuutos-
ta tapahdu. Leanin menestyminen on haasteellista, mikali sen kokonaisvaltai-
suutta ei osata huomioida. Toiminnan kehittdminen on oltava koko organisaati-
on vastuulla ja sita edesauttaa esihenkildiden asiaosaaminen seka tyontekijoi-
den vahvuuksien tunnistaminen ja hydodyntaminen. Tassa opinnaytetyossa tuo-
tannon tyontekijat osallistuivat tyopaivakirjaa pitamalla prosessin suunnitteluun
ja taustatietoja hankkimalla. Suorittavan tason tyontekijat otettiin mukaan pro-

sessin suunnitteluun alusta alkaen.



2 TUTKIMUSMENETELMAT

Prosessin kehittamiseksi lahestyn asiaa kahdella tutkimustavalla. Toisessa tut-
kitaan verrokkiryhman kokkien kokemuksia ja nakemyksia tiimityoskentelysta.
Tama tutkimus on kvalitatiivinen, puolistrukturoitu haastattelututkimus. Toinen
tutkimus on kvantitatiivinen kyselylomake, jossa selvitetaan verrokkituotanto-

keittiossa prosessiin kuluvaa aikaa.

2.1.Puolistrukturoitu haastattelututkimus

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritdan ymmartamaan ilmiota tutkimuksen koh-
teena olevien henkildiden nakdokulmasta. Tutkimuksessa kiinnostuksen kohtee-
na on tutkittavien henkildiden kokemuksista, tunteista ja ajatuksista. Kvalitatiivi-
sen tutkimuksen keskeinen ajatus on, etta se perustuu tutkittavan henkilon sub-
jektiivisten kokemusten ja ndkemysten tarkasteluun. (Puusa, Juuti & Aaltio,
2020, 0.95 %.) Tutkin tassa opinnaytetydssa, miten tyon teko on muuttunut Pit-
kaniemen tuotantokeittiolla tiimitydskentelyn myota, ja miten tyontekijat sen ko-
kevat. Tavoitteena on selvittaa tiimitydskentelyn parhaat puolet ja ottaa ne kayt-
toon Koukun Helmen tuotantokeittidlle uuteen prosessiin. Olettamukseni on,
etta tiimityoskentely tasaa tyon kuormittavuutta ja helpottaa tyopaivan organi-

soimista.

Haastattelututkimuksessa taytyy tarkastella myos tulkintaan ja ymmartamiseen
liittyvia prosesseja. On pohdittava tutkijan omia nakemyksia ja miten ne vaikut-
tavat havaintoihin. Kvalitatiivisen tutkimuksen tuloksien analysoinnissa pitaa
tunnistaa, etta tutkittavat henkilot ymmartavat asioita niiden keskinaisten suh-
teiden, yksityiskohtien ja kokonaisuuden valisina relaatioina. (Puusa ym. 2020,
13.11 %.)

Tutkimusmenetelmaksi valittiin laadullinen haastattelututkimus, koska haluan
tietaa verrokkiryhman kokemuksista ja nakemyksista tiimityoskentelysta. Tama
nakokulma valittiin, jotta uusien prosessien laadintaan saadaan inhimillinen,
tyontekijaystavallinen nakdkulma. Haastattelu tehtiin puolistrukturoituna. Puo-
listrukturoidun haastattelun etuna on, etta kaikilta saadaan vastaukset samoihin
kysymyksiin, mutta jokaisen itse sanoittamana (Puusa ym. 2020, 26.53 %).



2.2. Tyopaivakirja

Tutkin ajankayttdéa tuotantokeittio Kattilassa. Kattilan tuotantotapa on sama,
kuin uudessa prosessissa Koukun Helmessa. Molemmat kohteet noudattavat
samaa ruokalistaa. Ajankayttoa tutkitaan tyopaivakirjan avulla. Tuotannon tyon-
tekijat kirjaavat tyopaivakirjaan kellonajat valmiiksi maaritellyille tyovaiheille.
Nain saadaan tietoa, kuinka kauan kyseisiin tyovaiheisiin kuluu aikaa. Lisaksi
heilla on mahdollisuus kirjoittaa lomakkeeseen kommentteja, mikali on tapahtu-
nut jotain prosessista poikkeavaa, kuten laiterikkoja tai muita hairictilanteita.
TyOpaivakirjaa pidetaan ennalta maaratyista valmistuserista niin, ettd saadaan

tietoa eri rakenteisista ruokatuotteista.

Tyopaivakirja on kvantitatiivinen menetelma. Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla
selvitetddn helposti lukumaariin liittyvia kysymyksia. Aineistosta saatuja tuloksia
pyritdan yleistamaan tutkimuksen kohteena olevia yksikoita laajempaan jouk-
koon kayttaen tilastollisen paattelyn keinoja. Kvantitatiivisella tutkimuksella sel-
vitetdan nykyinen tilanne, mutta se ei kerro asioiden syita. (Heikkila 2014,15.)
TyoOpaivakirja on lomake, jossa kysytaan kellonaikoja, jolloin tydvaihe muuttuu
toiseksi. Kvantitatiivisessa tutkimusmenetelmdssa olennaista on hyvan tutki-
mussuunnitelman laatiminen, mika ohjaa kyselylomakkeen tekemista. Aineiston
keraamisessa tarkeaa on mittarin rakentaminen ja otantamenetelman valinta.
(Vilkka 2021, 203.)

Mitattavat kohteet valitaan suunnitelmallisesti. Tassa tutkimuksessa kaytettiin
ryvasotantaa, koska tutkimuskohteet ovat luonnollisia ryhmia. Kyseiset ryhmat
ovat "perunasose’, lihakastikkeet, "kiisselit”, "palakeitot” seka ” kiusaustyyppiset
vuokaruoat’. Ruoan pumppaamisen ja jaahdytyksen kestoon vaikuttaa ruoan
rakenne. Tama ryhmitys on tutkimuksen kannalta oleellinen ja soveltuu tutki-
muksen tavoitteeseen, eli ajankayton mittaamiseen. Jokaisesta ryhmasta mita-
taan noin viiden tuotteen valmistamiseen kulunut aika ja yhden ryhman tuottei-
den valmistuserista vastaa useampi eri henkild. Tyopaivakirjan tulokset kootaan

havaintomatriisiin.



2.3. Tutkimuksen luotettavuus

Validius laadullisessa tutkimuksessa koskee tutkimuksen kohteeksi maaritellyn
ilmion, tassa tutkimuksessa tiimityoskentelyn, eheytta. Ja tutkitaanko juuri oike-
aa ilmiota. Tassa tutkimuksessa haluttiin selvittaa ihmisten kokemusta ja tyyty-
vaisyytta tiimityoskentelyyn, koska uuteen prosessiin halutaan tyontekijan nako-
kulma ja halutaan selvittaa subjektiivisia kokemuksia. Haastattelututkimus ottaa
huomioon tiimitydskentelyn monimuotoisuuden ja nostaa esiin tyontekijakoke-

muksen.

Pitkaniemen tuotantokeittid ja sen henkilostd on hyvin samankaltainen kuin
Koukun Helmen tuotantokeittio. Tutkimuksessa haastateltiin kuusi kokkia. Kaikki
haastateltavat kokit olivat minulle vieraita. Haastatteluun varattiin kaikille yhta
paljon aikaa ja se tehtiin rauhallisessa tilassa. Haastattelu tehtiin puolistrukturoi-
tuna, eli jokaiselle esitettiin tdsmalleen samat kysymykset. Nain saatiin kaikilta
vastaukset juuri haluttuihin kysymyksiin. Koska halutaan selvittda haastatelta-
vien kokemusta ja nakemysta, jokaiselle annettiin mahdollisuus vastata taysin
vapaasti, omin sanoin. Tutkimuksen reliabiliteettia tukee myos se, etta haasta-
teltavilla oli mahdollisuus esittaa tarkentavia kysymyksia. Myos haastattelijan oli
mahdollista vieda keskustelua oikeaan suuntaan, mikali haastateltava eksyisi
muihin aiheisiin. Kokemusta mitattaessa puolistrukturoitu haastattelu oli luotet-
tava menetelma. Kritiikkina tahan menetelmaan on esitetty, etta tutkijan nako-
kulma ja vahva asema voi vaikuttaa tutkimustuloksiin toisen henkilon tulkinnois-
ta. Tutkijan on tunnettava haastattelutekniikan perussaannoét, mitd kauemmas

faktapohjaisesta haastattelusta mennaan. (Puusa ym. 2020, 44.40 %.)

Tyopaivakirjan reliabiliteettia voidaan tarkastella tuloksista. Tutkimuksessa paa-
dyttiin ryvasotokseen jakaen tuotteet rakenteen mukaan. Tama lisaa tutkimuk-
sen reliabiliteettia. Mikali tulokset poikkeavat suuresti toisistaan, tutkimus on
mahdollista toistaa tiettyjen tuotteiden osalta. Tutkimuksen validiuden kannalta
on merkittavaa, etta tuotantokeittio Kattilassa on kaytdssa sama reseptiikka ja
asiakaskunta kuin Koukun Helmen tuotantokeittidlla. Vaikka Koukun Helmen
tuotantomaara on suurempi, se on kuitenkin jo tiedossa ja nain ollen tuloksia

voidaan suhteuttaa uuteen prosessiin. Tyopaivakirjaan merkitdadn myds mahdol-
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liset hairidtilanteet, joten ne voidaan erottaa todellisesta valmistusprosessista.
Koska kysely tehtiin organisaation sisalla eika vastaukset olleet salaisia, tyonte-
kija kirjasi lomakkeelle nimensa. Nain voitiin jalkikateen kysya mahdollisista

epaselvyyksista.
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3 PROSESSI

Prosessien mallintaminen ja kehittdminen on jo 1970-luvulta asti ollut keskeinen
keino kehittaa yrityksen tuloksellisuutta. Esimerkiksi japanilaisessa laatufilosofi-
assa prosessiajattelulla on ollut keskeinen sija, ja lansimaissakin se on vaikut-
tanut voimakkaasti tuotannollisessa toiminnassa. Keskeisia ominaisuuksia pro-
sessiajattelussa ovat systeeminen ajattelu, asiakeskeisyys ja paamaarasuun-
tautuneisuus. Prosessiajattelussa keskitytaan lisaarvoa tuottavaan toimintaan ja
palautetiedon hyddyntamiseen prosessia parantelemalla. (Blomqvist & Martin-
suo 2010, 4.) Prosessien hallinnan kannalta prosesseja johdetaan tosiasioihin
perustuvalla tiedolla, jotta saadaan tasapainoisia ja pysyvia tuloksia. (Laama-
nen & Tuominen 2011, 9).

Organisaation ydinprosessi tuottaa lisdarvoa asiakkaalle ja ne ovat keskeisia
liketoiminnalle. Ydinprosessi liittyy suoraan ulkoisten asiakkaiden palveluun ja
naista muodostuu tulovirtaa. Ydinprosessi (kuvio 1) kdynnistyy aina asiakkaasta
ja paattyy asiakkaaseen. (Laamanen & Tuominen 2011, 21.) Asiakas voi olla
sisainen tai ulkoinen. Asiakas kohdistaa prosessiin aina odotuksia, tarpeita tai
vaatimuksia. Organisaatioissa on paljon eri prosesseja, jotka jaetaan ydin- ja
tukiprosesseiksi. Ydinprosessit kytkeytyvat aina ulkoiseen asiakkaaseen. Tuki-
prosessit sen sijaan ovat yrityksen sisaisia prosesseja, jotka palvelevat ydinpro-
sesseja. Puhutaan myos eri prosessitasoista; paa- ja ali- tai osaprosesseista.
(Blomqvist & Martinsuo 2010, 4.)

Sl PROSESSI TUOTOS
input output

Asiakas Asiakas

KUVIO 1. Yksinkertaistettu kuvio prosessista mukaillen Blomqvist & Martinsuon
(2010, 4) mallia
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Prosessia suunnitellessa nimetaan prosessin omistajat seka heidan roolit ja
vastuunjaot prosessin kehittdmiseksi, yllapitdmiseksi ja parantamiseksi. (Laa-

manen & Tuominen 2011, 80.)

Paamaarien saavuttamiseksi prosesseja pitaa johtaa ja ohjata. Keskeista pro-
sessien johtamisessa on asettaa yrityksen paamaarista johdetut tavoitteet, ke-
rata palautetta prosesseista ja kayttaa palautetietoa prosessin kehittamisessa.
Palautetieto pitaa sisallaan myos prosessin toiminnan, ei pelkastaan sita, saa-
vutettiinko tavoitteet. Palaute kannattaa kytkea prosessin ja sen syotteiden ke-
hittamiseen. (Blomqvist & Martinsuo 2010, 5.)

Prosessi ja prosessin laatu maarittavat lopputuotteen laadun. liman prosessia ei
ole tapaa, jolla tuote syntyy. Toisin sanoen, jos ei ole prosessia, emme pysty
parantamaan lopputuotteen laatua. Jotta voimme parantaa prosessia, meilla on
oltava tieto prosessista, prosessikuvaus. Prosessikuvaus antaa kaikille proses-
sin parantamiseen osallistuville yhtenevaisen tavan ymmartaa prosessia, 1ahto-

tilanteen. (Karjalainen & Karjalainen 2020, 246.)

3.1.Prosessin mallintaminen

Prosessikartan hahmottamisessa selvitetaan liiketoiminnan kannalta keskeiset
asiakkaat seka millaisen kokonaisuuden asiakkaat, yritys seka sen kumppanit
muodostavat. Puhutaan arvoketjusta. Arvoketjujen tunnistamisen jalkeen tar-

kennetaan ydinprosessit. Blomqvist & Martinsuo 2010, 8-9.)

Toisinaan tarvitaan hyvin yksityiskohtaisia vuokaaviokuvauksia prosessin toteut-
tamiseksi. Yksityiskohtaisessa prosessikuvauksessa erotellaan tehtavat ja teh-
tavien keskindinen riippuvuus seka tehtavien suorittamisen roolit ja vastuut.
Tarvittaessa kuvataan myos valineet ja tieto, joita tehtavassa tarvitaan. Yksi-
tyiskohtainen prosessikuvaus on usein valttamaton, mikali kyseinen prosessi on
syyta toteuttaa aina samalla tavalla. Nain prosessia toteuttavilla tahoilla on yh-
denmukainen tieto asioista. Mikali prosessi sisaltaa epavarmuutta eikd saman-
lainen toteuttaminen ole valttamaton, kuvausta ei kannata suunnitella liian yksi-
tyiskohtaisesti, vaan vaihekohtaiset tehtavalistaukset usein riittdvat. (Blomquvist
& Martinsuo 2010, 10-11.)
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Prosessikuvauksen kuvaustapoja on monia. Yleisimpia on vuokaavio, tehtava-
matriisi, uimaratakaavio ja tekstimuotoinen prosessin ohjeistaminen. Kaavioissa

kaytetaan usein vakiintuneita merkintatapoja. (Blomqvist & Martinsuo 2010, 11.)

Tavoiteprosessia kuvatessa pitaa varmistaa prosessin yksinkertaisuus ja toteut-
tamiskelpoisuus. Tavoite maaritellaan hyvien kaytantdjen mukaisesti ja se vas-
taa paamaaria. Kaikkien tehtavien pitaa lisata arvoa asiakkaalle. Organisaatiolla
pitaa olla riittavat resurssit seka tieto- ja materiaalivirrat pitdd osata huomioida.
Tavoiteprosessista karsitaan pois kaikki ylimaaraiset tehtavat, resurssit ja jarjes-
telmat. (Blomqvist & Martinsuo 2010, 13.)

Tavoiteprosessin pilotointi ja parantelu kannattaa suorittaa ennen laajamittaista
kayttoonottoa, mikali mahdollista. Pilotointi voidaan toteuttaa myos pienemmas-
sa mittakaavassa. Aina pilotointi ei ole mahdollista, ja silloin prosessimallia kan-
nattaa testata kysymalla prosessiin osallistuvien henkildiden seka muiden asi-
antuntijoiden nakemyksia suunnitellusta prosessista. Jo suunnitelmaan tutus-
tumalla voidaan loytaa epakohtia ja kehitystarpeita. Parannustarpeet otetaan
huomioon ennen prosessin laajamittaista kayttdonottoa. (Blomqvist & Martinsuo
2010, 14.)

Prosessin mallintamisessa tavoitellaan selkeaa ja loogista kokonaisuutta. Pro-
sessi alkaa ja paattyy asiakkaasta. Kuvauksessa tyovaiheet on kirjattu niiden
loogisessa jarjestyksessa. Prosessin avulla tyd tehdaan sujuvasti, selkeasti ja
nopeasti. Siita on poistettu turhat ja keskeneraiset tyot. Prosessin kuvaamises-
sa keskitytaan olennaiseen, ihan kaikkea ei tarvitse kuvata. Prosessikaavio kul-
kee vasemmalta oikealle. Materiaali- ja tietovirroille on omat merkkinsa. Mikali
prosessi haarautuu, merkitaan, onko kyseessa vaihtoehtoinen vai rinnakkainen
prosessi. Prosessiin kirjataan myds roolit. Kun prosessikuvaus on valmis, ku-
vaus otetaan mukaan toimintaan. Kuvauksen on oltava havainnollinen ja visu-
aalinen. Kuvauksen tarkkuustason on oltava tarkoituksenmukainen. (Blomqvist
& Martinsuo 2010, 14-15.)
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3.2.Prosessin mittaaminen ja kehityskohteet

Prosessissa voidaan mitata seka tuotoksia, syotteita ettd prosessin toimivuutta.
Uuden prosessin kayttoonoton jalkeen tuloksien mittaaminen saattaa olla hyva
lahtokohta prosessin kehittamisessa, silla aluksi niista saadaan helpoimmin tie-
toa. Nama ei kuitenkaan anna ajantasaista tietoa prosessin ohjaamisen kannal-
ta. Jatkuvan parantamisen kannalta oleellisempaa on lapimenoajan, aikataulun
osumatarkkuuden tai saannon mittaaminen. Sydétteiden, kuten resurssien, raa-
ka-aineiden tai kustannusten mittaamisella on toki oma roolinsa prosessin mit-
taamisessa, silla nailla paastaan pureutumaan ongelmien syihin. (Blomqvist &
Martinsuo 2010, 15.)

Prosessin mittaamiseen kannattaa luoda omaan toimintaan sopiva mittaristo.
Hyva seurantajarjestelma huomio syotteet ja tuotokset seka itse prosessin toi-
mivuuden suhteessa paamaariin. Parhaimmat mittarit mittaavat ja ennakoivat
suorituskykya ollen yksinkertaisia ja ymmarrettavia. Oivallinen mittausjarjestel-
ma ei kuluta resursseja, siind on vain muutama keskeinen mittari. Sen tarkein
tehtava on edistad prosessin ohjausta seka kehittymista. (Blomqvist & Martin-
suo 2010, 16.)

Tyypillisesti prosessin kehittamiskohteita on lI0ydettavissa puutteellisista inves-
toinneista arvoa luovaan toimintaan, tuhlauksesta tai virhevalinnoista. Aliresur-
soitu prosessin osa nakyy pullonkaulana tuotannossa. Hairiytynyt resursointi tai
organisointi heikentaa osien ja kokonaisuuksien optimointia. Tuhlaus, kuten yli-
resursointi, havikki tai odotusajat heikentavat suorituskykya ja hyotya yritykselle.
(Blomgqvist & Martinsuo 2010, 17.)
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4 LEAN

Lean on joukko erilaisia tyOkaluja, joiden avulla poistetaan hukkaa; pienenne-
taan vaihtelua ja lyhennetaan lapimenoaikaa. Tavoitteena on antaa asiakkaalle
sita, mista asiakas maksaa, juuri tarvittavan maaran ja tarvittavaan aikaan.
Lean sisaltaa lukuisia tyOkaluja, joiden avulla tahan tavoitteeseen paastaan.
Prosesseja kevennetaan, tydvaiheita siirretddn lahemmas toisiaan ja turhaa
tyota karsitaan. Tuloksia pystytdaan saamaan aikaan nopeastikin, mutta pitkalla
aikavalilla prosessit alkavat rappeutua, jolloin hukkaa ja vaihtelua alkaa syntya
uudelleen. Parannusten yllapitamiseksi vaaditaan ylemman johdon sitoutumista
ja jatkuvan parantamisen kulttuuria. Arvovirtojen parantamiseen pitaa keskittya
horisontaalisesti. Organisaatiossa taytyy yllapitaa lean-kulttuuria, ottaa lean
osaksi johtamista. (Liker & Convic, 2012, 2-4.)

Jokisen (2020) mukaan leanin kayttdonottamisella on mahdollista tehostaa pro-
sesseja jopa 30-50 %. Leanin tavoitteena on edistda jatkuvaa oppimista. Orga-
nisaatiossa pitaa etsia ongelmien juurisyyt ja poistaa ne. Lean on pitkan aika-
janteen ajattelua. Tarkeita periaatteita on tuotantovirran nopeuttaminen ja tasta
seurauksena varastojen pienentaminen. Keskeista on myos virheiden estami-
nen. Keskeisena ajatuksena on, ettd tuotantojarjestelman ongelmat johtuvat
prosesseista, ei ihmisista. Tuotantojarjestelmaa on kehitettava yhdessa koko
henkiloston kanssa. Nain ollen keskidssa onkin osaamisen jatkuva kehittaminen
ja oppiva organisaatio. Lean on kokonaisvaltainen johtamisjarjestelma, ei nippu

kerran tehtavia parannustoimenpiteita.

Leanin kestavan menestyksen kannalta keskijohdon rooli on olennainen. Keski-
johto toimii jatkuvan parantamisen edistajana ja ohjaa organisaation siirtymista
leanin toimintamalliin. Keskijohdon tehtava on yllapitaa leanin keskeisia toimin-
tamalleja, kuten jatkuvaa parantamista ja ohjaavat toimintamalleissa pysymista.
Keskijohdon rooli on osallistaa, inspiroida ja innostaa tyontekijoita uudessa toi-

mintamallissa. (Reynders ym. 2022.)
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Lean-ajattelua kuvataan temppelin muodossa (kuvio 2). Kaiken perusta on lean-
filosofia ja sokkelina valttamattdmat lahtékohdat leanin toteutukselle. Katto ra-
kentuu kahden pilarin varaan, joista toinen kehittaa toimintanopeutta ja toinen

keskittyy virheettomyyteen. Kaiken keskiossa on ihmiset.

Liiketoiminnan tavoitteet

Nopeus Taloudellisuus Virheettomyys

( Tavoitteiden johtaminen )

Inhimillinen
automaatio

Ihmisat
Vakioidut

tyditavat

Imuohjaus

Suunnittelu
Tekeminen
Tarkastus
Reagointi

Pienera Vakioidut
tuotanto Tydtavat

( 55 Visuaalinen ohjaus Hukka Kaizen )
( Lean-filosofia |

KUVIO 2. Lean-temppeli Jokisen (2020) kuvaa mukaillen

Leanissa on paljon elementteja ja tyokaluja, jotka sopivat hyvin tuotantokeittion
ruokatuotannon suunnitteluun ja prosessien tehostamiseen. Osa menetelmista
ei kuitenkaan ole tarpeellisia, silla toimintamallimme mukaan saamme kaikesta
tuotettavasta ruoasta ensin tilauksen ja valmistamme tilatun maaran ruokaa.
Ruoka on myds nopeasti pilaantuvaa, eli sitd ei valmisteta varastoon. Sen si-
jaan Koukun Helmen tuotantokeittiolla on tarpeen I0ytaa hukan eri lajeja, kuten
odottelua, turhaa liiketta ja ylituotantoa. Tahan opinnaytetydhdn olen valinnut

prosessin kehittamisen tydkaluiksi 5S:n, standardoinnin ja kapeikkoajattelun.

41.5S

Hyvin usein Lean-johtaminen aloitetaan 5S:n kayttéonotolla. 5S tarkoittaa totaa-
lisen jarjestyksen luomista tydymparistoon. Lean-johtamisessa on kyse vakau-
den ja jarjestelmallisyyden kehittamisesta tydymparistoon. 5S sitouttaa kurin-

alaisuuteen, silla jarjestys ei saily ilman yllapitoa. 5S tulee japanin kielen sanois-
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ta, jotka ovat suomennettuna sortteeraus, systematisointi, siivous, standardointi
ja seuranta. Erityisesti seuranta vaatii johdon aktiivista lasnaoloa tuotantoympa-
ristdssa, puuttumista epajarjestykseen ja siisteyden jatkuvaa arviointia. Usein
sanotaankin, etta 5S-toimintatavan kayttoonotto on aloitus Lean-johtamiselle.
Jarjestyksen luominen parantaa paitsi tuottavuutta, lisaa tyoturvallisuutta ja -
tyytyvaisyyttd. 5S:n vaikuttavuus perustuu muun muassa siihen, ettei tarvikkei-
den etsimiseen kulu turhaa aikaa, tuotantotilojen valjyys lisaantyy ja tilat saa-
daan hyotykayttoon. Siistissa tydoymparistossa on helpompi havaita hairidtekijat
ja kunnossapito tehostuu, koska viat on helpompi havaita. 5S-toimintatapa tuo
Lean-johtamisen hyodyt nakyviksi heti uuden toimintatavan aloittaessa ja nain
vahvistaa koko organisaation sitoutumista uuteen toimintatapaan. (Jokinen T.
ym., 2020, 10-11.)

5S-menetelma aloitetaan sortteeraamalla, eri tarpeettomien tavaroiden ja tyoka-
lujen poistamisella tyopisteesta. Paivittain tarvittavaa tyokalua sailytetaan tyo-
pisteen valittdmassa laheisyydessa, satunnaisesti kaytettavia tydkaluja sailyte-
taan etdammalla. Systematisointi luo tyopisteeseen nakyvan jarjestyksen, kun
kaikelle maaritelladn oma paikka. Systematisoinnissa tuotteille osoitetaan visu-
aalisesti paikat esimerkiksi merkkaamalla teipilla tai kayttamalla varikoodausta.
Seuraava askel on siivous, eli tydympariston paivittdinen puhdistus ja yllapito.
Siivousvaiheessa rikkinaiset materiaalit vaihdetaan uusiin, eli siivous tarkoittaa
5S-menetelmassa paitsi puhdistusta, myds tarkastusta. Standardoinnin merki-
tys on suuri 5S-menetelmassa. Standardoinnissa sovitaan yhteiset toimintatavat
ja kaytannot. Standardointi auttaa yllapitamaan jarjestysta ja kaikkea sorttee-
rauksella, systematisoinnilla ja siivouksella aikaansaatua toimintaa. Standardit
on hyva olla esilla visuaalisesti tai kirjallisesti. Toimiva tapa voi olla myos muisti-
lista, jonka avulla tydpiste tarkastetaan jokaisen tydpaivan paatteeksi. Standar-
doinnin avulla tyopiste pysyy samanlaisena tyovuorosta ja viikosta toiseen. Tuo-
tannon muuttuessa myds standardeja paivitetaan. 5S edellyttaa seurantaa, eika
seuranta onnistu ilman johdon sitoutumista. Johdon tehtava on epakohtiin puut-
tuminen ja jarjestelmallisen toimintatavan jatkuva parantaminen. 5S-
menetelman seurannassa on hyvaksi havaittu siisteysindeksin kayttéonotto.
Siisteysindeksiin maaritellaan arvioitavat tydpisteet, ja niita arvioidaan viikoittain
asteikolla O=epédjarjestyksesséa, 1=tyydyttdvassé jérjestyksessé ja 2=hyvé jér-
jestys. Siisteysarviointi kannattaa tehda yhteisty6ssa tuotannon tydéntekijdiden
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kanssa, mika edistdd myOs vuorovaikutusta johdon ja tyontekijoiden valilla.
Lean-johtamisen keskeinen teema onkin vuorovaikutuksen vahvistaminen Iapi

organisaation. (Jokinen ym. 2020, 10-13.)

4.2.Standardoitu tyo

5S-menetelman kayttéonoton jalkeen hyva jatkumo on tydn standardointi. Stan-
dardointi luo puitteet tuotannon tasapainottamiseen ja uusien tyontekijoiden pe-
rehdyttdmiseen. Lean-johtamiselle on tunnusomaista, ettd tyon standardointi
tehdaan tiiviissa yhteistyossa tuotannon tyontekijoiden kanssa. Yhteistyo takaa
sen, ettei tydomaara kohdistu pelkastaan muutamaan johtohenkiloon, vaan kaikki
tyontekijat ovat jakamassa tyokuormaa. Tuotannon tyontekijoiden osallistami-
nen sitouttaa heita uusiin tydohjeisiin ja paras tieto tyon tekemisesta on heilla,
jotka sita tekevat. Jatkuvan parantamisen nakokulmasta standardoinnin laatimi-
nen yhteistydssa helpottaa myods niiden yllapitamisessa. (Jokinen ym. 2020,
17.)

Standardoinnin paaelementteja ovat tyotapa, tydaika ja varasto. Tyoétavan stan-
dardoinnissa tehtavat jaetaan loogisesti eteneviin tyovaiheisiin, jotka erotetaan
toisistaan. Jokaisesta tyovaiheesta tehdaan kirjalliset ohjeet, joissa esitetdan
tyota helpottavat ohjeet seka tydvaiheeseen liittyvat turvallisuus- ja laadunvar-
mistusnakokulmat. Kirjallisen ohjeen lisaksi on hyva kayttaa myos visuaalisia
ohjeistuksia. TyOajan standardoinnissa tyovaiheelle maaritellaan normityoaika
hyddyntaen sopivaa tyontutkimusta. Normiajan maaritys mahdollistaa tuotannon
tasapainottamisen, tuotannon tahtiajan maarittdmisen ja tuotannon tuottavuus-

kehityksen seurannan. (Jokinen ym. 2020, 17.)

TyoOpisteen standardoinnissa suunnitellaan tydpisteen layout, miten tyopisteen
koneet, laitteet ja valineet on jarjestetty. Prosessin ja tydpisteen standardoinnin
kehittamisesta vastaavat tyontekijat. Kuitenkin riippumatta siita, ketka vastaavat
standardien luomisesta ja kehittamisesta, kaikki, jotka toimivat tyopaikalla ky-
seisten standardien parissa, ovat velvollisia ymmartamaan sen sisallon ja toi-
mimaan sen mukaisesti. Esihenkildiden tehtava on luoda tdman mahdollistavat
olosuhteet. (Petersson, Ahlsén & Lehtimaki 2018, 131-134.) Standardoitu toi-

mintatapa vaikuttaa paitsi positiivisesti valmistuksen laatuun ja tuottavuuteen,
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tarjoaa myo0s yksittaiselle tyontekijalle mahdollisuuden parantaa standardia (Li-
ker & Convis 2012, 57).

Varaston standardoinnin tarkoituksena on maarittda puskurivaraston suuruus.
Varaston suuruus on aina kompromissi virtausnopeuden ja toimintavarmuuden
valilla; varastoja pitda supistaa ilman, etta toimitusvarmuus karsii. (Jokinen ym.
2020, 17.)

Standardoinnin vaiheet ovat vakautus, standardointi ja yllapito. Vakautuksen
vuoksi on syyta ensin ottaa kayttdon 5S-menetelma, jonka onnistumisen jalkeen
toiminta vakautetaan. Ennen vakauttamista tyontekijoiden taytyy harjaantua
tydn tekemiseen uudella tuotantolinjalla. Varsinainen standardointi aloitetaan
niin, ettd tyontekijat tekevat omasta tyostaan alustavan tydohjeen. Tydohjeet
kaydaan lapi yhdessa tyontekijoiden ja tyonjohdon kesken. Tyoohjeisiin kannat-
taa sallia korjausmerkinnat, joita tyontekijat voivat kirjata yllapitovaiheessa.
Tyoohjeita hydédynnetdan normitydaikojen laadinnassa. Yllapitovaiheessa val-
vonta kuuluu erityisesti tydnjohdolle. Kasintehtyja merkintdja paivitetaan tydoh-
jeisiin, jotta tyoohje pysyy ajan tasalla. Tarkat ja selkeat tydohjeet auttavat myos
uusien tyontekijoiden perehdyttdmisessa ja kouluttamista. (Jokinen ym. 2020,
18.)

Standardoinnissa maaritelldan tyon tekemisen paras mahdollinen kaytanté sen
hetkisen ymmarryksen mukaan. Virheet vahenevat Kkirjallisten ja visuaalisten
ohjeiden myo6ta. Tuotannon vakaata virtausta hairitseva vaihtelu minimoidaan.
Hyvien ohjeiden avulla tyontekijat tietavat, mita tydohon kuuluu ja mita ei. Nain
paastaan myos tasalaatuisempaan ja vakioituun tuotantoon. (Jokinen ym. 2020,
18.) Hyva menetelmastandardi kertoo, mita tehdaan, miten tehdaan ja kuinka
kauan tekemiseen kuluu aikaa. Menetelmastandardit ovat hyvin merkityksellisia
myOs oppimisen kannalta. Ne kuvaavat juuri talla hetkella parhaaksi uskotun
tyotavan tyontekijan tueksi. Menetelmastandardi kehittad oppimisen lisaksi
myos tyoturvallisuutta ja -ergonomiaa, laatua ja tuottavuutta. Standardiin voi-
daan kirjata, mitd nostoapuvalineita tyovaiheessa pitaa kayttda. Kun apuvali-
neen kayttd on kirjattu standardiin, sen kayttd on huomioitu myds kyseiseen
toimintoon kuluvaan tydaikaan. Talla tavoin mahdollistetaan tyon tekeminen

ergonomisesti ja turvallisesti oikein. (Petersson ym. 2018, 134-135.)
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Suuri valmistettavien tuotteiden lukumaara ei tarkoita, etteikd standardeja voi-
taisi tehda. Tuotteita voi kategorioida erilaisiksi tuoteryhmiksi. Kun tuoteryhmat
osataan maaritella oikein, voidaan tehda tuoteryhmakohtaisia standardeja. (Pe-
tersson ym. 2018, 40.)

Tyossa havaittu poikkeama on virhe, mikali se ei kuulu tydohjeen mukaiseen
tekemiseen. Poikkeaman kuuluu kaynnistaa ongelmanratkaisuprosessin, jossa
tunnistetaan ongelman juurisyy. Virheeseen puututaan ja nain tyon standardi
kehittyy eikd samaa virhetta enaa tarvitse toistaa. Avoin vuorovaikutus tyonteki-
joiden ja johdon vailla auttaa virheisiin puuttumiseen ja standardoinnin kehitty-
miseen. Standardoinnin hydtyihin kuuluu lyhyemmat lapimenoajat, vahemman
odottelua, tasaisemmat tydkuormat seka ongelmien helpompi havainnointi. (Jo-
kinen ym. 2020, 18-19.) Poikkeamien valttamiseksi maaritellaan myos, kuinka
usein laitetta huolletaan. Mikali tyota ei ole standardoitu, poikkeamien havait-

seminen on vaikeaa. (Petersson ym. 2018, 129-131.)

4.3.Kapeikkoajattelu

Tuotannossa on aina jokin tekija, joka maarittaa suurimman mahdollisen tuotan-
tomaaran. Tata kutsutaan kapeikoksi tai pullonkaulaksi. Tuotannon sujumiseksi
tai tuotantomaaran kasvattamiseksi kapeikkoa tulee avartaa. Ydinajatuksena
kapeikkoajattelussa on, etta jokaisessa tuotannossa on ainakin yksi toimintaa
tai tuotantoa rajoittava kapeikko, ja tama kapeikko rajoittaa tuotantokapasiteet-
tia. Prosessin kehityksessa keskitytdan ohjaamaan kapeikkoa maksimoimalla
sen toiminta, samalla voidaan maksimoida koko jarjestelman tuotantoa. Ka-
peikon avartamisella parannetaan koko jarjestelman suorituskykya. Usein kui-
tenkin saattaa kayda niin, etta kapeikkoa avartaessa syntyy uusi kapeikko toi-
seen paikkaan ja nain prosessi on jalleen ainakin osittain epatasapainossa. (Jo-
kinen ym. 2020, 30.)
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Kapeikkojen tunnistamisen ja avartamisen tavoitteena on poistaa hukkaa. Ka-
peikkoajattelussa on Jokisen ym. (2020, 31) mukaan viisi vaihetta:
1. Etsitaan ja tunnistetaan tuotantojarjestelman resurssi tai toimintatapa, jo-
ka rajoittaa kapasiteettia
2. Suunnitellaan ja paatetaan, miten kapeikkoa voidaan hyddyntaa parhai-
ten: varmistetaan, etta kapeikko tekee vain sen, mita sen kuuluukin teh-
da ja selvitetaan, mitka resurssit menevat hukkaan kapeikon vuoksi
3. Prosessin muut vaiheet mukautetaan tukemaan tehtya paatosta
4. Kapeikon avartaminen, kapasiteetin kasvattaminen

5. Mikali kapeikko poistuu, etsi uusi kapeikko ja palaa vaiheeseen 1.

Toisinaan tuotantokapasiteettia ei kuitenkaan ole tarvetta kasvattaa, jolloin koko
tuotannonohjauksen toimintamalli voidaan rakentaa hyoddyntamalla kapeikkoa
tehokkaasti. Tama on toimiva malli myos silloin, kun kapeikkona on kovin kallis
tuotantolaite. Talldin kapeikon rytmi maarittaa kaiken muun toiminnan tuotan-
nossa. Kapeikon kayttoaste pidetaan korkeana laatimalla tarkka tuotantoaika-
taulu ja kapeikon taukoaikoja pienennetaan valttamalla ylimaaraisia asetusten-
vaihtoja. MyOs huolto- ja kunnossapitotoimenpiteet on suunniteltava tarkasti.
Kapeikkoa edeltavissa tyovaiheissa huolehditaan, ettei kapeikon tuotanto kes-
keydy edeltavien tydvaiheiden viivastymisen vuoksi. Kapeikon edelld on syyta
pitaa pienta puskuria, mikali mahdollista. Nain kapeikolle suunniteltu tuotanto-
ohjelma ohjaa kaikkien tuotannon vaiheiden toimintaa. (Jokinen ym. 2020, 31-
32))
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5 TYON MIELEKKYYS

Tyon mielekkyys kasitteena tarkoittaa, etta tyd on merkityksellista, siina on miel-
ta. Lisaksi sen merkitys on, etta oma tyo on sellainen, jossa saa toimia omalla
vahvuusalueella, saa hyodyntaa omia vahvuuksia ja kehittaa itsea. Kun tyo on
mielekasta, parhaassa tapauksessa se aiheuttaa laajaa hyotya myos muille.
Tyo itsessaan viittaa tehtavan hoitoon ja suorittamiseen, eika se pida sisallaan

mitaan kehittymiseen tai oppimiseen viittaavaa. (Carlsson & Jarvinen, 2012.)

Merkityksellisyyden teema kiinnostaa ihmisia, ja tyolla halutaan olevan tarkoi-
tus. Merkityksellisyyden tarve on myos hyvin inhimillinen. Tyd on ihmiselle tyy-
dyttavampaa, mikali han voi hyddyntaa vahvuuksiaan ja muokata tyotansa nii-
den mukaisesti. Merkityksellisyytta lisaa myos se, etta tydo hyodyttaa muita seka
ymmarrys oman toiminnan liittymisesta kokonaisuuteen. Kokemus tyon merki-
tyksellisyydesta lisaa ihmisen onnellisuutta. Onnellisuus taas lisaa tuottavuutta.
Usein tyon tuottavuuden ja kokonaisvaltaisen tuottavuuden koetaan olevan risti-
ridassa. On kuitenkin taysin mahdollista ja tuottavuuden kehityksen kannalta
oikea ratkaisu pyrkia luomaan merkityksellisuuden tunnetta ty6ssa. (Carlsson &
Jarvinen, 2012.)

Satu Berlin (2019, 37) esittdaa kahdeksan palkitsevan tyon elementtia (kuvio 3),
joihin kuuluu muun muassa arvostava ja valittava yhteistyo, tehokkaat tyosken-

telytavat ja tyontekijan vaikutusmahdollisuudet.
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TEHOKKAAT TYOS- . INSPIROIVAT

KENTELYTAVAT  ~woomoep e VASTUUT
OHJAUS JA Suunta ) Sisélto VAIKUTUSMAH-
PALAUTE DOLLISUUDET
YHTEISTYO TARKOITUS

Suhde : Syy
ROHKAISEVAT N KANNUSTAVAT
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KUVIO 3. Palkitsevan tyon elementit Berlinin (2019, 236) mallia mukaillen

Laheinen ja luottamuksellinen suhde esihenkiloon luo tydelamaan merkitykselli-
syytta. Yhteistyon painottuminen antamiseen tarkoittaa muiden auttamista ja
ohjausta seka valittmisen ja tuen osoittamista. Tutkimusten mukaan tukea
saavat tyontekijat kokevat tyonsa 47 % merkityksellisemmaksi kuin henkil6t,
jotka saavat vain vahaista sosiaalista tukea. Kautta ikaluokkien hyvien tyokave-
risuhteiden ja muiden auttamisen on koettu tekevan tyosta merkityksellista. La-
heiset suhteet tyokavereihin auttavat sietdmaan jopa leipaantymista. (Berlin
2019, 164.) Yhteistyon kulttuuri tyopaikalla nakyy tuen antamisena monella eri
tavalla. Tavallinen keino on ohjauksen, neuvojen ja palautteen antaminen avoi-
missa ja hankalissa tilanteissa. Myos mentoroinnin ja myotaelamisen avulla ke-

hitetdan suhteita arvostavaan ja valittdvaan suuntaan. (Berlin 2019, 175.)

Berlinin (2019, 178) mukaan avun antamisen lisaksi tarkeaa on avun vastaanot-
taminen. Usein henkilot, jotka eivat ota vastaan apua, suoriutuvat tyostaan mui-
ta heikommin. Usein taman takana on huoli oman imagon huononemisesta,
velkaa jaamisen tunteesta tai luottamuspulasta. Avun vastaanottamisen pelosta
pitda pyrkia eroon, silla uskallus avun pyytamiseen ja vastaanottamiseen on

tarkea taito, joka luo molemminpuolista luottamusta.
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Vaikka tyo on valilla tylsaa tai rutiininomaista, se ei kuitenkaan tarkoita sen ole-
van turhaa. Tylsaksi koettu tyo voi olla hyvin tarkea, mutta turha tyo on sellaista,
joka ei vaikuta mihinkaan. Tyossa pitaisi tunnistaa tehtavat, jotka eivat vaikuta
lopputulokseen. Rutiinitdiden suorittamiseen voidaan etsia uusia suorittamisen

tapoja, jotka antavat vaihtelua tekijalleen. (Berlin 2019, 226-230.)

Tyo6paikoilla on paljon muutoksia. On hyvin tavallista, etta johto maarittelee, mi-
ta tullaan tekemaan ja miksi. Se, miten tyo tehdaan, jaa tyontekijoiden paatetta-
vaksi. Olisi kuitenkin hedelmallisempaa, etta tyontekijat paasisivat vastaamaan
jo kysymyksiin mita ja miksi. Nain heilla olisi todellinen vaikutusmahdollisuus
omaan tyohonsa, ja he paasevat vaikuttamaan tyonsa kokonaiskuvaan. Erityi-
sesti on huomattu, etta pitkdan tydskennelleiden sitoutuminen laskee, mikali
heidan aanensa ei paase kuuluviin. Kyse ei ole ainoastaan kokonaiskuvasta,
vaan normaalin arjen vaikutusmahdollisuuksia pitaa lisata. Kun tyontekija saa
esittaa mielipiteita ja paattaa asioista, han kokee olevansa arvokas ja tarkea.
(Berlin, 2019, 71.)

Tyon mielekkyys syntyy subjektiivisista kokemuksista. Kuitenkin tyon mielek-
kyytta on tutkittu ja saatu yhtenevaisia tuloksia. Tuloksista kay ilmi, etta merki-
tyksellisyyden ja mielekkyyden kokemuksissa on havaittavissa eroja tyon vaati-
vuuden mukaan. Tammeaidin (2020, 82) mukaan merkityksellisyyden koke-
mukset ovat vahvempia tehtavissa, jotka sisaltavat autonomiaa, vaihtelevuutta
ja omistajuutta. Tyon mielekkyyteen vaikuttavat suuresti sosiaaliset suhteet |1a-
himpien tyokavereiden kanssa, seka kollega- ja esihenkilosuhteet. TyOkavereilla
on kriittinen rooli, miten tydn merkityksellisyys syntyy ja millaiseksi se muodos-
tuu. Esihenkildiden tehtava on mahdollistaa merkityksellisyyden kokemuksia.
Kaytanndssa tama tarkoittaa arkista vuorovaikutusta tyopaikoilla ja tydn organi-
soinnin tapoja. Transformationaalinen johtajuus, joka perustuu kehittdmiseen ja
kehittymiseen seka hyvan mallin nayttamiseen, tukee tyon mielekkyyden koke-
musta seka auttaa tyOntekijoitd toimimaan suuremman paamaaran saavutta-

miseksi.

Martela, Ryan & Steger (2018) tunnistavat tutkimustensa myoéta, etta tyd antaa
tekijalleen merkityksellisyyden kokemuksia tarjotessaan nelja peruskokemusta.
Nama ovat autonomian, kyvykkyyden, yhteenkuuluvuuden ja hyvantekemisen
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tunteet. Autonomian tunne tayttyy, kun tyontekijalla on vaikutusvaltaa oman
tyon suorittamiseen. Kyvykkyyden tunne antaa kokemuksen siita, etta saa kayt-
taa omaa osaamistaan ja on mahdollisuus oppia uutta tydossaan. Yhteenkuulu-
vuuden tunne taas liittyy tyOyhteisoon, eli kokemus olla arvostettu ja valitetty
yhteison jasen. Hyvantekemisen tunne antaa kokemuksen oman tyon myontei-

sesta vaikutuksesta toisiin ihmisiin ja ymparoivaan maailmaan.
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6 VUOROVAIKUTUS

Vuorovaikutus tulee nakyvaksi ihmisten valisessa viestinnassa. Vuorovaikutus
on ihmisten valista sanallista ja sanatonta viestintaa, puhumista ja kuuntelemis-
ta. Vuorovaikutuksessa on lasna aina jokin sanoma. Vuorovaikutuksessa luo-
daan viesteja, niita tulkitaan ja niihin reagoidaan. Kasvotusten valitettavat viestit
ovat puhetta, sanoja, hiljaisuutta, ilmeita, eleitd, asentoja, aanenkayttdoa seka
asettumista tilaan. Viestin vastaanottaminen on viestin kuuntelemista ja sanat-
toman viestin havaitsemista. Vuorovaikutuksessa molemmat osapuolet ovat
seka viestin lahettgjia etta vastaanottajia. Vuorovaikutus on relationaalinen pro-
sessi, eli tiedon valittdmisen lisaksi kyse on suhteen rakentamisesta. Vuorovai-
kutuksessa on kyse myo0s siitd, miten osapuolet asemoivat itsensa toisiinsa
nahden, ja miten he viestivat sen toisilleen. Viestinnassa on aina mukana itse
viestin lisaksi se, miten suhtaudumme toiseen ihnmiseen. Vasta vastapuolen re-

aktio tekee viestinnasta vuorovaikutusta. (Isotalus & Rajalahti, 2017, 15-17.)

Jos esihenkilon ja alaisen suhde on jannittynyt tai kielteisesti latautunut, alaisen
voi olla vaikea kertoa avoimesti ajatuksiaan ja ideoitaan, mika taas estaa tavoit-
teeseen paasya. Viestintasuhteen laatu on olennainen osa tavoitteen saavutta-
misen kannalta ja nain ollen osa esihenkilon ammattiosaamista. (Isotalus & Ra-
jalahti, 2017, 34-35.)

6.1.Verbaalinen ja nonverbaalinen viestinta

Suhtautuminen toisiin ihmisiin valittyy sekd verbaalisen ettd nonverbaalisen
viestinnan kautta. Sanattomalla viestinnallda on usein hyvin merkittdva rooli.
Esimerkiksi dominoivuus ilmenee tilaan sijoittumalla, asennoilla ja eleilla, siina
miten kayttaa aanta ja katsoo muita. Nonverbaalinen viestinta nousee erittain
merkittavaksi, kun tarkastelemme henkildiden valistd vuorovaikutussuhdetta.
Mikali verbaalinen ja nonverbaalinen viestinta ovat ristiriidassa, ihminen taipuu
helposti uskomaan nonverbaalista sanomaa. Johtajan roolissa on erittain tarke-
aa, ettd nonverbaalinen viestintd tukee verbaalista viestintda. Johtajalle on
myds hyddyllistéa osata havainnoida ja tulkita tydntekijéiden tunnetiloja. (Isotalus
& Rajalahti, 2017, 19.)
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Yha kansainvalistyvassa tyoelamassa on tarkeaa tiedostaa viestinnan kulttuuri-
sidonnaisuus. Vastaanottajan kulttuuriseen taustaan ovat sidoksissa viestinnan
keinot, sanojen lisaksi ilmeet, eleet, tilankaytto seka kosketus. Tarkeaa on se,
mitd kuullaan, mutta oheisviestinnan on tuettava sanallista sanomaa niin, etta
kaikki osaavat tulkita sen puhujan tarkoittamalla tavalla. Eri kulttuurien parissa
toimiminen vaatii aina mukautumista ja joustamista. (Honkala, Kortetjarvi-Nurmi,
Rosenstrém, Siiira-Jokinen & Osterberg 2022, 180.)

6.2. Kuunteleminen

Verbaalisen ja nonverbaalisen viestinnan lisaksi vuorovaikutuksen kolmas teki-
ja, kuunteleminen, saattaa jaada helposti vahemmalle huomiolle. Kuuntelemi-
nen on prosessi, jossa verbaalista ja nonverbaalista viestintaa otetaan vastaan,
niista rakennetaan merkityksia, arvioidaan ja niihin vastataan. Kuunteleminen
tarkoittaa siis kuulemista, kuuntelemisen osoittamista sekad kuulemasta herat-
tamia ajatuksia. Kuuntelemisen esteita on esimerkiksi kiire tai puhujaa tai asiaa

kohtaan tuntema ennakkoasenne. (Isotalus & Rajalahti, 2017, 20.)

Kuunteleminen on keskittymista vaativaa aktiivista aivotoimintaa. lIman kuunte-
lemista tyotiimin yhteispeli ei suju. Tiiminsa tydntekijoita kuuntelevaa esihenki-
|6a arvostetaan. Keskustelussa pitaa paitsi kuunnella, myos osoittaa kuuntele-
vansa esimerkiksi nyokkaamalla, katseella tai toistamalla kuulemansa ja esitta-
malla kysymyksia. Hyvaan vuorovaikutukseen kuuluu kuuntelu ja kunnioitus
myds silloin, kun on asiasta eri mieltd. Huonoa vuorovaikutusta on keskustelun
monopolisointi, eli omien asioiden ja mielipiteiden esittaminen piittaamatta vas-
tapuolesta ollenkaan. Hyvaan kuuntelutaitoon kuuluu, ettei tee johtopaatoksia
kesken toisen puheenvuoron, kuuntelee sanoman loppuun asti eika keskeyta
puhujaa. (Honkala ym. 2022, 194-195.)

Isotalus & Rajalahti (2017, 21) nakevat, ettd kuuntelemisella on vaikutusta yksi-
I6n hyvinvoinnin lisaksi organisaation hyvinvointiin ja koko organisaatiokulttuu-
riin. Yksildlle on tarkeaa, ettd han tulee kuulluksi tyopaikallaan. Tutkimuksissa
on myos todettu, etta jos pystyy omassa tyossaan kuuntelemaan toista osapuol-
ta, se lisad myOds omaa hyvinvointia, koska se antaa kokemuksen hyvin tehdys-
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ta tyosta. Huono kuunteleminen johtaa usein vaarinymmarryksiin seka aikaa ja
mahdollisesti materiaalia tuhlaantuu. Ihmissuhteet karsivat huonosta kuuntele-

misesta ja tiimin tyoskentely on tehotonta.

6.3.Vuorovaikutus tyoelamassa

Tybelamassa menestymisen edellytyksina nahdaan usein hyvat vuorovaikutus-
taidot. Esiintymistaitoja kannattaa harjoitella, silld selkeasti kommunikoivaa
henkilda kuunnellaan paremmin. Viestinta alkaa jo ennen kuin henkild alkaa
puhumaan. limeet ja eleet kertovat paljon vastapuolelle. Sanaton viestinta tay-
dentaa puhuttua viestia seka ilmaisee asenteita ja puhujan suhtautumista toisiin
ihmisiin. (Honkala ym. 2022, 176-178.)

Autoritaarisissa organisaatioissa vuorovaikutus on yleensa yksisuuntaista, el
esihenkilot 1ahinna tiedottavat asioita. Uudistuvan organisaation tunnus onkin
aito kaksisuuntainen vuorovaikutus. Kaikilla on oikeus sanoa mielipiteensa, ky-
sya, ehdottaa, olla samaa tai eri mieltd ja saada vastauksia. Kaikkia kannattaa
kehottaa ilmaisemaan oma mielipiteensa, silla ehdotukseen on helpompi sitou-
tua, jos on saanut mahdollisuuden kertoa oma eriava mielipiteensa. Vaikene-
vien tyontekijoiden sitoutuminen on yleensa heikkoa. (Hulkkonen & Halmesma-
ki, 2016, 144-145.)

Isossa tyoyhteisdssa hiljaisempien tyontekijoiden aani saattaa jaada kovaaani-
sempien varjoon. Hiljaisemmillakin tydntekijoilla on osaamista ja ajatuksia, mut-
ta heidan panoksensa saattaa helposti jaada aktiivisempien ja vilkkaampien
varjoon niin tyossa kuin kokouksissa. Vaarana on, etta esihenkilon puolelta vuo-
rovaikutus yksipuolistuu ja resurssia menee hukkaan. Harvemmin tallainen on
esihenkilon puolelta tarkoituksellista puolueellisuutta, vaikka se saattaa tyonte-
kijasta silta tuntua. (Hulkkonen & Halmesmaki, 2016, 144.)

Tyon mielekkyydella ja motivaation merkityksella on vahva yhteys tyoilmapiiriin.
Tyon kokeminen mielekkaaksi ja hyvat tyon toteuttamisen reunaehdot ovat eh-
dottomia tyon hyvin hoitamiselle, ja tyontekijan halulle kehittdd omaa tyétaan ja

osaamistaan. Tyodyhteison avoin ja toimiva vuorovaikutus mahdollistaa motivoi-
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van ja myonteisen tyoympariston. Tama edistaa viestintakayttaytymisen muut-

tumista rakentavammaksi. (Ala-Kortesmaa & Puusa, 2019, 198.)

Mikkola ja Rajamaki (2017) ovat tutkineet vuorovaikutusta tyoyhteisossa. Tut-
kimuksen perusteella esihenkildiden tulisi kiinnittda huomiota tyontekijoiden
keskinaisen vuorovaikutuksen tukemiseen. Avoin vuorovaikutus tyonjohdon ja
tyontekijan valilla vahvistaa tyontekijan tyohon ja tyoyhteisdon sitoutumista.
TyoOntekijoiden ryhmaytymisessa oleellista on vuorovaikutuksen onnistuminen.
Yhteisollisyys rakentuu yksilon ollessa vuorovaikutuksessa yhteison toisten ja-

senten kanssa.

6.4. Hyvat vuorovaikutuskaytanteet tyopaikalla

Hyva vuorovaikutus on suoraa ja rehellista, toista osapuolta kunnioittava. Hyva
vuorovaikutus on myos tavoitteellista ja siihen liittyy aina kuunteleminen. Toisen
kunnioitus on hyvan vuorovaikutuksen edellytys, silla kaikki ovat yhta arvokkaita
rooliin tai asemaan katsomatta. Hyvaan vuorovaikutukseen voi vaikuttaa monel-
la eri tavalla. Esihenkildiden on hyva kalenteroida aikaa saanndllisille kokouksil-
le, joissa tyontekijoiden on mahdollista tulla kuulluksi. Myos saanndllinen jalkau-
tuminen erilaisiin tyotehtaviin ja osallistuminen paivittaisiin askareisiin tyonteki-
jéiden kanssa vankistaa vuorovaikutussuhdetta. (Isotalus & Rajalahti, 2017,
169-175.)

Viestinnassa yksi tarkeimmista asioista on aanenkaytto, jota ei kannata pelata.
Jokaisella kuulijalla pitaa olla mahdollisuus kuulla pinnistelematta, mita puhuja
sanoo. Adnenkaytdssd kannattaa kayttda tehokeinoina painotusta, tauotusta
seka puherytmia. Nain valtetaan yksitoikkoinen puhe, joka saattaa vasyttaa
kuulijat. Adnenkayttéon kannattaa kiinnittda huomioita erityisesti meluisissa ym-

paristoissa. (Honkala ym. 2022, 178.)

Myonteista sanatonta viestintaa voi myos itse aktiivisesti lahettad. Keinoja ovat
muun muassa ryhdikkaasti istuminen tai seisominen, katsekontakti keskustelu-
kumppaneihin, hymyileminen ja pienet eleet, kuten nyokkaaminen merkiksi
kuuntelemisesta. On my0s tarkeaa pitdd oma suunta kuulijoihin tai keskustelu-
kumppaneihin. (Honkala ym. 2022, 179.)
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Kuulija tulkitsee puhetta aina omien kokemustensa ja kulttuuritaustansa seka
omien valmiuksiensa kautta. Parhaiten haluttuun vaikutukseen paasee kaytta-
malla normaaliin arkipuheeseen kuuluvia ilmaisuja. Vierassanojen kayttd voi
olla perusteltua, mutta aina niiden kayttd ei ole myodnteinen. Kuulija ymmartaa
puheen mahdollisimman oikeanlaisena, kun kaytetaan selkeita ja konkreettisia
sanoja ja ilmaisuja. On huomioitava, etta tavallisillakin sanoilla voi olla sivumer-
kityksia. Tosin myonteisia sivumerkityksia kannattaa kayttaa hyodyksi, muista-
en, ettd sanojen tulkintaan vaikuttaa kuulijan elamankokemus, tilanne seka kult-
tuuritausta. Puhe kannattaa kohdistaa kuulijoille kayttamalla sina- tai te-
persoonamuotoja. Ydinajatuksen toistaminen auttaa kuulijaa muistamaan kes-
keisimman sisallon. Ydinajatukset kannattaa toistaa lopuksi yhteenvetona. Tun-
teeseen vaikuttamisen keinoina voi kayttaa esittamalla vastakohtia tai karjista-
malla asioita. Nain kuulija reagoi voimakkaammin viestiin ja kokee vaikutusta
tunnetasolla. Vaikuttava viestinta sisaltaa perustelun. Parhaassa tapauksessa
vedotaan seka jarkeen etta tunteeseen. Vaikuttamisen oheiskeinoina voi kayt-
taa apuna kuvia, tutkimustuloksia, kokemuksia tai asiantuntijalausuntoja. Perus-
teluja on monenlaisia, ja eri kuulijoille toimii eri keinot. Kun yksi kuulija vakuut-
tuu ymmartamalla syy-seurausketjun, toinen vaikuttuu puhujan omista koke-
muksista. Paaasia on, ettad kuulija saadaan vakuuttuneeksi ja kaytetaan perus-
teluja. (Honkala ym. 2022, 183-184.)

Tutkimuksen mukaan tyoyhteison vuorovaikutus on merkityksellista vaikuttami-
sen, tydyhteisdon samaistumisen ja yksilon motivaation nakokulmasta. Tutki-
mus kasittelee seka johtaja-alaissuhdetta ettad tydyhteisdn vertaissuhteita. Joh-
taja-alaissuhteen laatu heijastuu tyontekijoiden sitoutumiseen. TyOyhteison ver-
taissuhteet ovat merkityksellisia erityisesti tiedonsaannin ja sosiaalisen tuen
nakokulmista. Tyodyhteison vuorovaikutuksen kautta tyontekija kokee olevansa
osa organisaatiota. Tutkimuksessa kasitelladn organisaation vuorovaikutuskay-
tanteitd. Merkittavia kaytanteita oli kokoukset ja tiedottaminen. Tyontekijat ko-
kevat, ettd kokoukset vahvistavat yhteenkuuluvuuden tunnetta. Kokouksissa
jaettiin tietoa ja keskustelulle oli varattu aikaa. Tyontekijat kokivat, ettd kokouk-
set ovat tilaisuus, jossa voi jakaa tydssa kohtaamia ongelmia ja kertoa mielipi-
teita tyoyhteison asioista. Tiedottamispainotteiset kokoukset heikensivat tyonte-

kijoiden osallisuutta. Kuitenkin on huomioitava, etta kokousten tavoitteena on
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myOs tiedon jakaminen. Tutkijat toteavatkin, ettda kokoukset ovat oiva paikka
tiedottaa ja jakaa asioita, mutta niissa pitaisi huomioida paremmin tyontekijoi-
den osallisuus. Kokouksen pitaisi mahdollistaa vuorovaikutus, jolloin yksittaisen
tyontekijan osallistumisen mahdollisuus kasvaa. (Mikkola & Rajamaki, 2017,
259.)

Tyoyhteison interpersoonallisia vuorovaikutustekijoita ovat ryhmaytyminen ja
vuorovaikutussuhteet seka palaute, tuki ja vaikuttamisen mahdollisuudet. Usein
tyontekija kokee vaikuttamisen mahdollisuudet olevan liian heikot, mutta kokisi
ne hyvin tarpeellisiksi. Omaan tyohon ja sen toteuttamiseen halutaan vaikuttaa
jollain tasolla. Vaikuttamisen mahdollisuudet kokouksissa koetaan usein vailli-
naisiksi, jos kokouksiin ei ole varattu tarpeeksi aikaa. (Mikkola & Rajamaki,
2017, 260.)

Mikkola & Rajamaki (2017, 262) esittavat tutkimustuloksissaan, etta organisaa-
tion vuorovaikutuskaytanteet luovat edellytykset vuorovaikutukselle tydyhteisos-
sa. Tydyhteison vuorovaikutuksessa syntyy usein eri ryhmia, joihin tyontekijat
kuuluvat. Tyodyhteison vuorovaikutuksessa joko vahvistetaan tai heikennetaan
niita rakenteita, jotka ohjaavat tyoyhteison vuorovaikutusta. Hyvinvoinnin raken-
tumisessa merkityksellistd on vaikuttamisen mahdollisuus seka sosiaalisen tuen
ja palautteen saaminen. Organisaatiossa esihenkild voi olla tydyhteisdossa kay-
tavan keskustelun alullepanija, mutta myos tyontekijat on otettava osalliseksi

rakentamaan yhteista merkitysta.

Onnistuneessa vuorovaikutustilanteessa tyontekija viestii motivoituneisuutta,
sitoutuneisuutta seka halukkuutta antaa osaamisensa organisaation kayttoon ja
kiinnostusta kehittaa itseaan. Esihenkildilta tyontekijoille suuntautunut palaute
on perinteisesti hallinnut tydpaikkojen viestintakulttuuria. Kuitenkin alhaalta
yléspain suuntautuva viestinta ja palaute on yksi merkittavimmista tydyhteiso-
taidoista. Mikali tallainen viestinta on oleellinen osa yrityskulttuuria, organisaati-
on kehittamiseen tahtaava vuorovaikutus tarkoittaa tyontekijan kokonaisvaltais-
ta vastuullisuutta organisaatiosta, mika taas ilmenee aktiivisena osallistumisena
toiminnan kehittdmiseen ja parantamiseen. (Ala-Kortesmaa & Puusa, 2019,
196.)
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Hyvat vuorovaikutustaidot ovat koko yrityksen kehittymisen lahtokohta. Tyonte-
kijoiden aktiivista otetta vuorovaikutuksesta ja kritiikin esittamista ei tule nahda
tottelemattomuutena, vaan kehittavana tyootteena. Taman modernin nakokul-
man selittda tasa-arvoiseksi koettu tyOyhteisd, jossa hierarkkinen rakenne on
matala. (Ala-Kortesmaa & Puusa, 2019, 197.)

Esihenkilo-alaisvuorovaikutussuhteen tarkeimpia elementteja ovat joustavuus ja
mukautumiskyky. Nama ilmenevat valmiutena kuunnella tyontekijaa ja keskus-
tella hanen tavoitteistaan ja kehittymismahdollisuuksistaan. Kun viestinnassa
molemmat osapuolet kunnioittavat toisiaan, mahdollistuu tilanne, jolloin vuoro-
vaikutuksessa maaritellaan tyon puitteet, vastuut ja velvollisuudet seka raken-
netaan organisaatiota, jossa kaikkia kohdellaan tasapuolisesti ja viestintd on
avointa. Vuorovaikutuksen avulla luodaan positiivinen tydskentelyilmapiiri. Risti-
riidat ja soradaanet vuorovaikutuksessa voidaan parhaimmillaan nahda myontei-
sind, koska ne haastavat ajattelemaan toisin. (Ala-Kortesmaa & Puusa, 2019,
198-199.)
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7 TUTKIMUS

Suoritin kokkien haastattelut helmikuussa 2024 Pitkaniemen tuotantokeittiolla,
eli haastateltavien omassa tyoskentelykohteessa. Haastattelut suoritettiin tyon-
paivan aikana. Haastateltavia oli yhteensa kuusi kokkia, eli kaikki haastattelu-
paivana tyovuorossa olleet kokit. Kaikki osallistuivat haastatteluun mielellaan ja
keskustelu oli avointa. Vastauksissa on paljon samankaltaisuutta ja niissa nousi
esille erityisesti vuorovaikutus ja tyon fyysinen tasaantumien. Haastattelukysy-

mykset ovat liitteena (liite 1).

TyoOpaivakirjaa pidettiin Tuotantokeittid Kattilassa tammi-helmikuussa 2024. Kir-
jauksia tehtiin useiden viikkojen aikana, jotta sain tuloksia juuri tietynlaisista
tuotteista, jotka ovat verrattavissa toisiinsa. Kokkeja ohjeistettiin kifaamaan kel-
lonajat tarkasti. Mahdolliset poikkeamat ohjeistettiin myods kirjaamaan tarkasti
lomakkeeseen. Lisaksi heilla oli lomakkeen lopussa mahdollisuus kirjata mita
tahansa prosessiin liittyvaa, milla saattaisi olla merkitystd prosessin aikoihin.
Kirjauksia pyydettiin tekemaan mahdollisimman tarkasti. Tavoitteena oli, etta
mikali jokin aika poikkeaisi muista, silla |0ytyisi mahdollinen selittava tekija. Kir-
jauksia tehtiin aluksi 17 tuotteesta, ja taulukoinnin jalkeen halusin kirjauksia vie-

|3 seitsemasta tuotteesta tulosten vahvistamiseksi.

7.1.0man tutkimuksen tulosten purku, tiimityoskentely

Pitkaniemen tuotantokeittiolla on otettu tiimityoskentely kayttoon syyskuussa
vuonna 2022. Eli haastateltavilla on ollut kyseinen tydoskentelymalli kaytossa jo
lahes kaksi vuotta. Muutos verrattuna yksintyoskentelyyn on ollut merkittava, ja
jokaisen haastateltavan mielesta muutos on ollut positiivinen. Kukaan ei haluaisi
palata vanhaan tydskentelytapaan. Monissa vastauksissa korostui, etta tiimi-
tyoskentely tasaa tydon fyysista kuormittavuutta, kun tyéta tehdaan yhdessa.
Paivan tyot suunnitellaan joka paiva pohjautuen kyseisen paivan ruokalistaan,
eika tyodkortteihin. Tyot tehdaan tiimina ja paivan tyot jaetaan tydnjohdon ja tii-
min kanssa yhdessa neuvotellen. Tama on ollut hyva muutos, mutta vaatii hyvia

vuorovaikutustaitoja ja aitoa halua tehda yhteistyota.
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Muutos yksintyoskentelysta tiimityoskentelyyn ei ollut aluksi ihan helppoa. Mo-
net olivat tottuneet tekemaan tyota yksin ja omalla tavalla. Alku koettiin myos
sekavana. Ennen oli selkeampaa, mita tehtavia omaan tyopaivaan kuului. Van-
ha tyOoskentelytapa kuitenkin koettiin epatasapuoliseksi tydmaaran suhteen.
Muutoksen alussa oli erityisen tarkeaa, etta tyonjohto oli aktiivisesti mukana
tyopaivan tehtavien jaossa ja suunnittelussa. Kaksi kokkia oli tullut Pitkaniemen
tuotantokeittidlle vasta muutoksen jalkeen, ja heidan oli ollut helppo sopeutua

tiimityoskentelyyn, kun tyokaverit olivat jo hyvin perilla tyoskentelymallista.

TiimityOskentely koetaan paasaantoisesti selkeaksi. Ensin kaydaan yhdessa
lapi paivan tuotanto ja jaetaan yhteisty0ssa tehtavat, seka keskustellaan, missa
tydvaiheessa kukakin tarvitsee kaveria avuksi. Kokit kokevat tydnjohdon osallis-
tumisen tarkeaksi ja ohjausta tarvitaan edelleen. Tydskentelyn sujuvuuden
vuoksi tyonjohdon aktiivisuus koko paivan aikana koetaan tarkeaksi. Joskus
kutenkin tulee virhearviointeja ajankayton suhteen. Selkeyden vuoksi kannattaa
aktiivisesti keskustella tiimin kanssa koko paivan ajan. Apua ei aina osata pyy-

taa, mutta aika hyvin tydkaverit huomaavat, jos joku tarvitsee apua.

Tyonjaossa ei yleensa tule ongelmaa. Esihenkilot tekevat aina edellisena pai-
vana listan tuotteista, jotka ovat valmistuksessa. Kaikki tiimin jasenet saavat
esittaa toiveita, mita itse haluaisi tehda. Kaikkien toiveita kuunnellaan. Toiset
paivat ovat raskaampia kuin toiset, ja tyonjaossa otetaan huomioon kuormituk-

sen tasaaminen.

Tiimitydskentelymalli koetaan mieleisena. Erityisesti se osuus, ettd paivan teh-
tavat jaetaan tasaisesti eika tehtavat oli sidottuja tyOkortteihin. Haastatteluista
kay ilmi, etta kaikki eivat koe yhteistyota aina helppona. Toisten kanssa tullaan
paremmin toimeen kuin toisten ja se nakyy myos tyopaivassa. Jotkut pitavat
enemman yksintyoskentelysta, koska tyOkaverilla voi olla erilaisia tapoja tehda
tyota. Nuori haastateltava kokee valilla jaavansa vanhempien ja kokeneempien
jalkoihin. Toisaalta myOs kay ilmi, etta joskus tyot ei jakaudu tasapuolisesti ja
jonkun on mahdollista jattaytya vapaamatkustajaksi. Alun jalkeen kommunikointi
on parantunut ja se onkin avain hyvaan yhteistyohon ja tydskentelymallin onnis-
tumiseen. Yksi kokki luonnehtii tyota sanomalla, etta vaikka on oma vastuualue,
niin aina ollaan yhdessa. Kukaan ei jaa yksin ja aina pystyy pyytamaan apua.
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TiimityOskentely saastaa aikaa. Kokkien nakemyksen mukaan ajansaasto tulee
nimenomaan yhteistyosta seka hyvasta suunnittelusta. Aamulla ensimmaiseksi
tehtava paivasuunnitelma on avain ajansaastéon. Tahan suunnitteluun pitaa
kayttaa kokkien tietotaitoa. Nain laitteet ovat tehokkaammin kaytossa eika lait-
teille tai ihmisille jaa luppoaikaa. Tyoskentelymalli on avannut uudenlaisen ajat-
telutavan, ja kaikilla on halu tehda tyo tehokkaasti. Nain saadaan tyopaiva tiivis-
tettya ja tyOpaiva paattyy aikaisemmin, eika tarvita iltavuoroa. Tyota ajoitetaan

enemman paallekkain ja eri tehtavia pystytaan tekemaan limittain.

Kokit kokevat, etta pystyvat vaikuttamaan aika hyvin paivittaisen tyon kulkuun.
Yksi kokki nostaa esille, etta on tarkeaa ottaa kokit mukaan paivan tyon suunnit-
teluun, silla heilld on tarkempi nakemys omasta tyostaan kuin tyonjohdolla. Yh-
dessa pohtiminen on parasta ja kaikkien pitaa ottaa vastuuta paivan suunnitte-
lussa. Kokit kokevat, etta tyonjohto myds luottaa kokkien nakemyksiin ja antaa
vastuuta suunnitella, miten tydpaiva organisoidaan. Mahdollisuus vaikuttaa koe-
taan mielekkaana eika vastuu paina, koska tama on kokin ydinosaamista. Yksi
kokki mainitsee, etta myos tyonjohto luottaa tassa asiassa kokkeihin, mutta kay
vuoron aikana keskustelemassa useasti, ollaanko aikataulussa. Nain kokki ko-
kee, etta tyonjohto kuitenkin kantaa lopullista vastuuta, eikad vastuu paina kok-
keja liilkaa. Vaikutusmahdollisuuksiin vaikuttaa myos tiimin koostumus, eli tois-
ten kanssa yhteistyd sujuu paremmin kuin toisten. Keskustelu koetaan erityisen
tarkeana myoOs vaikutusmahdollisuuksien nakokulmasta. Yksi haastateltava
huomauttaa, etta tydon mielekkyyteen vaikuttaa myds oma asenne ja halu tehda

yhteistyota.

Tyon fyysisyyteen ja palautumiseen liittyvassa kysymyksessa vastaukset ovat
aika yksiselitteisia: tiimityoskentely tasaa kuormitusta. Raskaimmissa tehtavissa
apua saa tiimin muilta jaseniltad ja paivan tyonjaossa fyysisyys otetaan huomi-
oon. Palautumiseen vaikuttaa my0s se, etta tyopaiva on saatu tiivistettya ajalli-
sesti pienemmalle aikajaksolle, mika lisaa myos palautumisaikaa tyovuorojen

valilla. Kokonaisuudessaan tiimitydskentely koetaan vahemman vasyttavana.

Parhaat puolet tiimityoskentelyssa ovat yhdessa onnistuminen, kaverin tuki se-
ka kehittynyt vuorovaikutus, mika lisaa hyvaa tyoilmapiiriia. Tiimityoskentelyn
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parhaita puolia kuvattaessa esille nousi toistuvasti tyokaverin tuki ja yhdessa
tekeminen. Kun kysyttiin, mika vanhassa tyoskentelymallissa oli paremmin, ku-
kaan ei osannut nimeta yhtaan tekijaa. Kaikki vastasivat, “en tieda” tai "en osaa

sanoa”.

Kehitettavia asioita viela kuitenkin on. Kommunikaation pitaisi vielakin parantua,
eika saisi olla merkitysta silla, kenen kanssa tyota tehdaan. Yksi kokki sanoi,
etta tiimityo ei toimi, jos ei ole kommunikointia. Kaikilla pitaisi olla halu tehda
yhteistyota. Toisinaan myos tyokaveri saattaa olla lian dominoiva, eika kykene
yhteistyohon. MyoOs esihenkiloiden tekema lista paivan valmistuksista on joskus
puutteellinen, erityisesti esivalmistusten osalta. Yksi kokki mainitsi laitekapasi-
teetin, eli myds sen pitaisi tukea paremmin tiimitydoskentelya. Valilla joudutaan

odottamaan laitteen vapautumista.

7.2.0Oman tutkimuksen tulosten purku, tyopaivakirja

Tuotantokeittid Kattilan kokit kirjasivat tydhon kuluvaa aikaa lomakkeelle (liite
2). Tyéskentelyyn kulunut aika oli kirjattu paasaantdisesti hyvin tarkasti. Yhdes-
ta lomakkeesta puuttui osa kirjauksista, jonka vuoksi tietoja ei voitu kayttaa. Kel-
lonaikatiedot muutettiin minuuteiksi per tyétehtava ja ajat kirjattiin havaintomat-
riisiin (lite 3) ruokalajityypeittain. Lomakkeita kirjattiin aluksi 17 tuotteesta. Tu-
lokset olivat osittain hyvin samankaltaisia ruokalajeittain, mutta varmemman
tiedon saamiseksi paatin pyytaa tietyista ruokalajeista viela lisaa kirjauksia. Li-

sakirjauksia otettiin viela seitsemasta tuotteesta.

Tyopaivakirjasta saatujen tietojen perusteella laskettiin, kuinka pitka valmistus-
ja pumppausaika on suhteutettuna maaraan. Tata lukua voimme kayttaa ohjeel-
lisena, kun uuden prosessin tuotantomaarat tulevat olemaan lahes kaksinker-

taisia uudessa Koukun Helmen tuotannossa.
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8 TULOSTEN ANALYSOINTI

Taman opinnaytetyon teoriaan ja omaan tutkimukseen pohjautuen voidaan esit-
taa useita kehittamisehdotuksia Koukun Helmen uuteen prosessiin. Lean-
menetelmia kannattaa ottaa kayttoon laajasti seka tyon mielekkyyteen liittyvia
tekijoita on pohdittava huolella. Tyon mielekkyys yhdistyy myos tyon tehokkuu-

teen ja nain ollen lean ja tyon mielekkyys liittyvat Iaheisesti yhteen.

Tama opinnaytetyd antaa Koukun Helmen uudelle prosessille rakennusaineet,
ja seuraava tehtava on koota uusi prosessi. Uuden prosessin rakennusaineet
ovat tiimityoskentelymalli, standardien luominen tyoaikatutkimuksen tulosten
avulla, 5S-mallin sisallyttaminen prosessiin ja vuorovaikutusta tukeva toiminta.
Naista rakennusaineista syntyy uusi prosessi, joka on mielekas. Prosessin tyos-
tajina ja kehittajina ovat aktiivisesti tyontekijat tyonjohdon tyoparina. Kehittamis-
ehdotusten avulla tehdaan ja kirjataan uusi prosessi, jota kayttdonoton jalkeen
parannetaan aktiivisesti. Lean-filosofian mukaisesti prosessi ei tule koskaan
valmiiksi, vaan aina pyrimme yha parempaan lopputulokseen seka tyon tehok-
kuuden etta tydn mielekkyyden nakdkulmasta. Onnistuakseen kaikki vaiheet

tarvitsevat avointa ja onnistunutta vuorovaikutusta.

8.1. Tehokkuutta prosessiin

Taman opinnaytetyon tyopaivakirjan tulosten pohjalta suunnitellaan prosessille
tydaikoja. Koska tuotanto tulee olemaan suurempaa kuin tutkimuskohteessa
tuotantokeittio Kattilassa, osa ajoista on suuntaa antavia, ja niita pitaa suhteut-
taa valmistusmaaraan. Naita aikoja on kuitenkin hyva kayttaa aluksi suunnitel-
missa ja kayttoonoton edetessa tydhon kuluvaa aikaa pitaa kirjata uudelleen ja
paivittaa tietoja. Koska uudella keittidlld on hieman erilaisia koneita ja laitteita,
myoOs niilla tulee olemaan vaikutusta tydohon kuluvaan aikaan. Taman opinnayte-
tyon puitteissa standardointia voidaan siis aloittaa, mutta tuotannon kaynnistyt-
tya tietoja pitaa tarkentaa. Ajankayton tutkimuksen tulosten perusteella voidaan
suunnitella alustavasti paivan tuotannon jarjestys ja maaritella tyontekijdiden
tyoajat. Tyoaikoja taytyy porrastaa, jotta laitteille saadaan oikea-aikaista kayt-

toa.
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Koska tuotanto tapahtuu jo olemassa olevalla keittiolla, koneiden ja varastojen
sijaintiin ei ole mahdollista vaikuttaa. Sen sijaan liikuteltavan valineiston osalta
suunnitellaan layout ergonomia, tyoturvallisuus seka kettera toiminta huomioi-
den. Suunnitelmaa kehitetdan ja mietitdan uudelleen, mikali tyota tehdessa
esiintyy ongelmallisia kohtia. Suunnitelmassa pitda huomioida myds ruokalistan
muutokset, eli erityyppisia ruokia valmistettaessa myos tarkoituksenmukaisesti

layout voi olla erilainen.

Standardointi on ennen tuotannon aloitusta kuitenkin kannattavaa aloittaa, silla
sen avulla meilla on paras mahdollinen suunnitelma uuteen toimintaan. Taman
opinnaytetyon puitteissa keratty ajankayton tutkimustulokset (liite 3) antavat
tietoa mahdollisimman tarkkaan tyohon kuluvasta ajasta. Naita tietoja hyvaksi
kayttamalla saadaan mahdollisimman hyva arvio uudesta toiminnasta. Ohjeet
on tehtava kirjallisesti ja tuotannon ylosajon jalkeen suosittelen tehtavaksi myos
visuaalisia ohjeita, eli kuvia ja videoita. Tama vaatii kuitenkin tuotannon vakau-
tumisen. Jo nyt Pirkanmaan Voimialla on toimintaan liittyvia visuaalisia ohjeita
tehtyna, muun muassa puhtaanapitoon liittyvia ohjeita. Nama kaikki kerataan ja
talletetaan samaan kansioon, jotta tyontekijan on helppo tarkistaa kaikki ohjeet
ja toimintatavat yhdesta paikasta. Ohjeisiin kirjataan myos kaytettavat apuvali-
neet, seka mita tydvaiheita tehdaan yhteistydssa toisen kokin kanssa. Tyonjoh-
don roolin on oltava aktiivinen ja myoOs tata standardointia johtava. Vuorovaiku-
tus kokkien kesken seka kokkien ja tydonjohdon valilla on avaintekija vakautta-
misen onnistumisessa. Tama toimintatapa helpottaa jatkossa seka vanhoja, etta
uusia tyontekijoita. Kirjallisten ja visuaalisten ohjeiden avulla perehtyminen hel-

pottuu ja uutta tyontekijaa opetetaan aina samalla tavalla.

Standardoinnin kohteena tassa prosessissa on tyotapa ja tybaika. Tyotapaa
pitda kehittdd jatkuvasti. Aluksi on kirjattava paras mahdollinen suunnitelma
tyotavoista, mutta se pitaa vakiinnuttaa kayttoonoton jalkeen. Prosessin eri vai-
heisiin kuluvaa aikaa suunnitellaan aluksi tyopaivakirjan tulosten perusteella,
mutta tydaikoja on jatkossa tarkasteltava ja kirjattavaa uudelleen, jotta saamme
tarkempaa tietoa. TyOvaiheisiin kuluvaan aikaan vaikuttaa myds uudet tyovali-
neet ja laitteet, joita Koukun Helmen tuotantokeittiolle on hankittu. Kuten Joki-
nen, Kekkonen, Kilponen & Rahko (2020, 18) kertovat, standardointiin otetaan
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mukaan kaikki kyseista tehtavaa tekevat tyontekijat. Standardointi on aloitettava

niin, etta tyontekijat tekevat omasta tyosta alustavan ohjeen.

5S-menetelman kayttéonotto on lahes valttamatonta (Jokinen 2020, 10), joten
se pitaa ottaa kayttoon myods Koukun Helmen tuotantokeittidlle. Ennen uuden
tuotannon aloittamista tyopiste pitaa jarjestaa siistiksi ja tarkoituksenmukaiseksi
kokonaisuudeksi. Kaikki tarpeellinen valineistd, kuten padan irrotettavat osat,
puhdistusvalineet ja ergonomiset apuvalineet sijoitetaan tyopisteen lahelle. Har-
vemmin tarvittavat valineet ja tavarat sijoitetaan kauemmaksi. Nain saadaan
enemman tilaa tyoskentelylle ja apuvalineiden ja laitteiden siirto tyopisteelle on-
nistuu vaivattomammin. 5S-menetelman mukaisen tyopisteen luomiseen osal-
listetaan kyseisen tyon tekijoitd. Tavaroille pitda maaritellda oma paikka, ja kaikki

tydntekijat sitoutetaan toimimaan sovitun mukaisesti.

5S-menetelman onnistumiseksi ehdotan tarkastuskortin luomista. Tarkastus-
korttia voidaan kayttaa itsearviointina oman tydpaivan paatteeksi, mutta myos
tydnjohdon kayttodn voidaan maarittda oma 5S-tarkastuskortti. Kokkien on tar-
koitus siistia oma tyopisteensa vuoron paatteeksi ja palauttaa kaikki paikoilleen
seuraavan paivan vuoroa varten. Ainakin nama tehtavat tulee kirjata tarkastus-
korttiin, jotta ne ovat muistissa ja helposti tarkastettavissa. Tyodkortteihin merkit-
tavat tehtavat suunnitellaan yhdessa tyontekijdiden kanssa. Jokinen (2020, 11)
sanookin, ettd tydntekijoiden 5S tarkastuslista auttaa muistamaan yhteisesti
sovitut tyotavat ja tyopiste sailyy samanlaisena vuorosta toiseen tyontekijoiden

vaihtuessa.

Tyonjohdolle suosittelen viikoittain taytettavaksi oman tarkastuskortin, josta il-
menee tyopisteiden sovitun mukainen kunto ja jarjestys. Korttiin on maariteltava
kaikki 5S-menetelman elementit: oikeat tavarat oikeassa paikassa, hyva jarjes-
tys, puhtaus, rikkindiset esineet poistettu tydymparistdsta ja sovitut standardit
kaytdssa. Seurannan suorittavat tydnjohtoon kuuluvat henkilét systemaattisesti
kerran viikossa, ennen tyovuoron alkua. Tarkastuskortista nakee heti poik-
keamat ja onko mahdollisesti samassa kohdassa ollut poikkeamia aikaisemmilla
viikoilla. Tarkastuskortin avulla tydnjohdon on helpompi puuttua epakohtiin ja

organisoida poikkeaman korjaus. Esimerkki tarkastuskorttimallista kuviossa 4
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Kohde 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8| 9| 10
Lattioiden puhtaus

Tydtasojen puhtaus

Padan kansien
puhtaus

Tyotasoilla ei tavaraa

Siivousvalineet
omalla paikalla

Padan alunen puhdas

N R ONRPRIOIN|IR|IOINN|IR|IO|INN|IR|IOINIR|O

O=epdjarjestyksessd  1=tyydyttavassa jarjestyksessa 2= hyva jarjestys

KUVIO 4. Esimerkki malli tydnjohdon 5S-taskastuskortista

Prosessin kuvaus kannattaa toteuttaa tehtavalistauksena, koska prosessi sisal-
tda epavarmuutta, eikd samanlainen toteuttaminen ole ruoanvalmistuksessa
mahdollista. Kuvausta ei kannata suunnitella liian yksityiskohtaisesti, kuten
Blomquist & Martinsuo (2010, 10-11) ohjaavat. Ruoanvalmistuksessa on liikaa
poikkeavia tekijoita, eli reseptisidonnaisia tehtavia. Tyontekijoille suosittelen

tassa tapauksessa tekstimuotoista prosessin ohjeistamista.

Prosessia ei pystyta pilotoimaan ennen kayttoonottoa, mutta sita voi testata
esittelemalla se laajasti tyontekijoille ja kysymalla heidan havaintojaan. Kuten
Blomquist & Martinsuo (2010, 14) kertovat, epakohtia ja kehitystarpeita voidaan

|6ytaa jo suunnitelmaan tutustumalla.

Prosessin kayttdonoton jalkeen, kun toiminta on vakaantunut, pitda pohtia re-

sursoinnin onnistumista. Onko prosessissa liikaa tai liian vahan tyontekijoita,
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onko tuotantoon muodostunut kapeikkoja ja I0ydetaankd hukkaa. Resurssien on

oltava tasapainossa ja odotusaikojen minimissa, jotta prosessi tuottaa hyotya.

8.2. Tyon mielekkyyden lisaaminen

Moni tutkija on tutkinut tyon mielekkyytta ja merkityksellisyytta. Naita kaikkien
tutkimusten mukaan mielekkyytta lisaa autonomian kokemuksen tunne ja ko-
kemus oman tyon vaikuttamisesta seka sosiaaliset tekijat. Taman opinnayte-
tyon kohteena on tuotantokeittio, jossa tyo on fyysista ja tyoyhteisé on kohtalai-
sen suuri, noin 50 tyontekijaa. Tyon mielekkyyden kasvattaminen tyoyhteisossa
on merkityksellista jo tuottavuudenkin nakokulmasta. Tyon mielekkyys ja lean-
menetelmat sopivatkin hyvin yhteen, silla molemmat korostavat tyontekijoiden
osallistumista tyon kehittdmiseen ja suunnitteluun. Lean-filosofian mukaan pa-
ras osaaminen kaytannon tyosta on sen tekijalla, ja sita pitaa hyodyntaa. Myos
tyon mielekkyyden kannalta meidan pitaa ottaa tyontekijat aktiivisesti mukaan
tuotannon suunnitteluun ja kehittamiseen. TyoOntekijat on uuden tuotannon
suunnittelussa otettava mukaan jo suunnitteluvaiheessa ennen tuotannon
ylosajoa, jotta saadaan suunnitelmat parhaimmalle mahdolliselle tasolle. Tuleva
uusi tuotantotapa on tyontekijoille mielekkaampi kokemus, kun he ovat itse sita

olleet suunnittelemassa.

Tutkin tassa opinnaytetyossa tyontekijoiden kokemuksia tiimityoskentelysta.
Kokemukset olivat hyvin positiivisia ja vastuksista tuli ilmi monia yhtenevaisyyk-
sia tyon mielekkyyden teoriaan. Koukun Helmen uuteen prosessiin pitaa saada
yhdistettya tyontekijalle vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohon, tydnjohdon
tukea seka aikaa kehittymiselle ja uuden oppimiselle. Nama kaikki elementit
tulevat esille myos lean-periaatteissa. Vaikutusmahdollisuus omaan tyohon taa-
taan seka tyontekijoitd osallistamalla prosessien suunnitteluvaiheessa, etta jat-
kuvassa paivittaisessa kehitystydssa. Prosessiin pitaa kirjata, miten paivittainen
tyonjako tehdaan: yhteistydssa tyonjohdon ja tyontekijoiden kanssa aamupala-
verissa. Nain tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa jokaiseen paivaan ja mah-
dollisuus tulla kuulluksi. Tutkimuksessa tuli vahvasti esille tydnjohdon merkitys
ja osallisuus. Tydnjohdon pitaa olla aktiivisesti lasna tuotannossa ja olla selvilla
paivan valmistuksen aikataulussa pysymisessa. Tyontekijoille pitaa antaa vas-

tuuta omasta tyosta ja sen suunnittelusta, mutta samalla kokonaisvastuu on
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oltava tyonjohdolla. Yksi keskeinen asia on kommunikointi ja sen onnistuminen.
Kommunikointia pitaa olla tiimin sisalla seka tyonjohdon ja tyontekijoiden valilla.
Haastattelututkimuksessa tuli useita vastauksia kommunikoinnin tarkeydesta, ja
kuinka se ei ollut alkuun helppoa. Tydnjohdon tulee tunnistaa tama mahdollinen
ongelma uuden tuotannon ja tyoskentelytavan muutoksen yhteydessa. Kom-
munikointia voidaan tavoitteellisesti ja ohjatusti lisata. Tassa vastuu on tyonjoh-
dolla, jotta avoin vuorovaikutus tulee toimintatavaksi. Prosesseihin voidaan
my0s kirjata vuorovaikutuksen tarkeimmat pisteet, kuten saanndlliset tuotanto-
palaverit. Hyva vuorovaikutus lisdd myos tydyhteison hyvinvointia kehittamalla
tyontekijoiden valisia suhteita. Tassa tulee esille myos toisen auttaminen ja sen
kautta lisaantyva merkityksellisyyden tunne. Nain saamme lisattya normaalin

arjen vaikutusmahdollisuuksia.

Oma kehittyminen lisda tyon mielekkyytta. Siksi tydnjohdon onkin syyta miettia,
miten saadaan yllapidettya jatkuva kehittyminen. Kehittyminen on paitsi edelly-
tys toiminnan tuottavuuden nakokulmasta, myds tyontekijoiden mielekkyyden
kokemusten nakokulmasta valttamatonta. Lean-filosofian ja tydn mielekkyyden
nakokulmasta tyontekijoiden ja prosessien kehittymista pidetaan ylla kaiken ai-
kaa. Kummassakaan kyse ei saa olla kertaluotoisesta projektista, vaan jatku-
vasta toimintatavasta. Nama kaksi elementtia, lean ja tyon mielekkyys, palvele-
vat toinen toisiaan. Tyonjohdon on resursoitava aikaa kehittymiselle ja uuden

oppimiselle.

Martela ym. (2018) mainitsi merkityksellisen tyon tarjoavat tyontekijalle nelja
peruskokemusta: autonomia, kyvykkyyden, yhteenkuuluvuuden ja hyvanteke-
misen tunteet. Koukun Helmen uusi prosessi tarjoaa tyontekijoille onnistues-
saan varmasti kolme ensimmaista. Kun tyontekija paasee itse vaikuttamaan
prosessin kulkuun, syntyy autonomian tunne. Kyvykkyyden tunne tayttyy, kun
tarjoamme tyontekijalle mahdollisuuden kayttdd omaa osaamistaan laajasti ja
mahdollisuuden oppia uutta. Uuden oppiminen on jatkuvaa, kun kehitamme jat-
kossakin prosesseja ja noudatamme lean-filosofian periaatteita. Yhteenkuulu-
vuus liittyy tydyhteisdon ja sen jasenena olemiseen. Kun toimimme vuorovaiku-
tuksessa kaikkia kunnioittavasti ja luomme aidosti kaksisuuntaisen vuorovaiku-
tuskulttuurin, yhteenkuuluvuuden tunteelle annetaan hyva mahdollisuus. Se,

kokeeko tyontekija hyvan tekemisen tunnetta, jaa mielestani ainakin osittain
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subjektiiviseksi kokemukseksi. Mielestani hyvan tekemisen tunne tassa tehta-
vassa, jossa valmistetaan ateriapalveluita hoidon yksikolle, johon kuuluu sairaa-

lapalvelut, ikaihmisten seka vammaispalvelut, on mahdollista tayttya.

Tyon mielekkyyden yksi kulmakivi on tydntekijan vaikutusmahdollisuudet. Vai-
kutusmahdollisuuksia ei voi olla ilman vuorovaikutusta. Vuorovaikutukselle on
luotava tila ja avoin kanava. Tyon mielekkyyteen vaikuttaa oleellisesti tyoilmapii-
ri, joka luodaan pitkalti vuorovaikutuksessa. Berlin (2019, 236) nostaa merkitta-
vaksi mielekkyyden tekijaksi ohjauksen ja palautteen. Eli jalleen onnistuminen
vaatii vuorovaikutusta. Tyon mielekkyyden tekija, tehokkaat tyOskentelytavat,

luodaan vuorovaikutuksen avulla yhdessa prosesseihin.

Berlinin (2019, 236) mallin mukaan suorittavan tason tyotehtavassa mielekkyy-
teen vaikuttaa tehokas tyoskentely ja ohjaus. Lean-menetelmat auttaa [0yta-
maan tehokkaita keinoja tyon tekemiseen. Jotta lean saadaan osaksi jokapai-
vaista toimintaa Koukun Helmen tuotantokeittidlle, tyontekijoita pitaisi kouluttaa
ajattelemaan tyota lean-filosofian mukaisesti. Lean-tietoisuuden lisdaminen suo-
rittavan tason tyontekijoille kannattaa tehda hitaasti ja jaksottaisesti, ohjaamalla
tyota ja ottamalla periaatteita esille paivittaisissa palavereissa hyvin kaytannon-
laheisesti. Uskon, etta tyonjohto voi omalla esimerkilla ja jatkuvalla toiminnalla

tuoda kaytantéon lean-filosofiaa.

Koukun Helmen tuotantokeittion uuteen prosessiin tyOajat pitaa rakentaa niin,
etta tuotantoesihenkilon tai -vastaavan tyovuoro alkaa samaan aikaan ensim-
maisten kokkivuorojen kanssa. Ennen tuotannon aloittamista kaydaan lapi pai-
van tuotanto ja sen ajankohdat seka tehtavat jaetaan tasaisesti timin kesken.
Seka teoriassa ettd omassa tutkimuksessani on tullut selkeasti ilmi tydnjohdolta
odotettu rooli tydn suunnittelussa: tydnjohdon on oltava paikalla, kuunneltava ja
viimeinen paatos tulee tydnjohdolta. Kuitenkin tyontekijoilld on paras osaaminen
omassa tyossaan, joten heille on annettavat vastuuta ja luottoa oman tyon

suunnitteluun.
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8.3.Vuorovaikutuksen vahvistaminen

Onnistunut vuorovaikutus nakyy lapi prosessin. Tydntekijoille on selkeaa, mita
heidan odotetaan tekevan ja heilla on mahdollisuus itsekin vaikuttaa omaan
tydhonsa. Vaikuttamismahdollisuudet lisdavat tyon mielekkyytta, ja tydonsa mie-
lekkaaksi kokeva tyontekija on tehokkaampi. Kuten Hulkkonen ja Halmesmaki
(2016, 145) toteavat, tyontekijat sitoutuvat paremmin ehdotuksiin, kun ovat itse
paasseet esittamaan oman mielipiteensa. Tallainen vuorovaikutus on kaksi-
suuntaista, ja tdhan Koukun Helmen tuotantokeittiollakin pitda pyrkia. Vuorovai-
kutustilanteita pitaa aktiivisesti pyrkia luomaan paitsi tyon lomassa, myos luo-
malla prosessiin sopivat kaytanteet palavereista. Kuten haastatteluista kavi ilmi,
tyontekijoiden mielesta tiimitydskentelyn edellytys on hyva kommunikointi ja
vuorovaikutus. Koska tassa ollaan luomassa uusia kaytantoja, esihenkildiden
rooli vuorovaikutuksen edistajana on merkittava. Paitsi, etta prosessiin pitaa
kirjata paivittaiset ja viikoittaiset kokoukset ja palaverit, naista taytyy pitaa kiinni
myads Kiireisina tyopaivina. Palavereihin, joiden on tarkoitus olla hyvin vuorovai-
kutteisia, pitda varata riittdvasti aikaa. Riittdva aika pitaa huomioida ja tarkistaa

jo aamun tyonjakopalaverissa.

Esihenkildiden tehtavana on pitaa tyontekijoille palavereja, ohjata tyota ja pitaa
sparrausta tyontekijoille. Tuotantokeittidlla on usein taustametelia, joka vaikut-
taa tuotantotiloissa pidettaviin palavereihin. Kaikkien osallistujien pitaa huomioi-
da kuulija omassa aanenkaytdossaan, jotta viesti saavuttaa kuulijan. Puhutun
viestin tueksi kannattaa opetella nonverbaalisen viestinnan perussaantdja ja
vaikutuksia, ettei anna ristiriitaista vaikutusta. Vaikka tdissa on usein kiire, esi-
henkilon pitaa vuorovaikutustilanteissa, seka suunnitelluissa palavereissa etta
tyon ohessa tapahtuvassa vuorovaikutuksessa, antaa vuorovaikutuskumppanil-
le kiireeton vaikutelma. Seka Isotalus ja Rajalahti (2027, 20) ettd Honkala ym.
(2022, 195) kertovat kuuntelemisen merkityksesta vuorovaikutuksessa. Tyonte-
kijan viestia pitda aina kuunnella ja siihen reagoida. Kuuntelemisen vaikutus
ylettyy yksilon hyvinvoinnin lisaksi koko organisaation hyvinvointiin. Kuuntelemi-
sen taito parantaa myds omaa hyvinvointi ja jaksamista tydssa. Kiireen keskella
sanaton viestinta, kuten hymyily, nydkkaaminen ja pienet eleet luovat positiivisia

vaikutuksia tyoilmapiiriin.
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On my0Os huomioitava, etta Pirkanmaan Voimia Oy on iso organisaatio, jossa on
paljon yleista tiedotettavaa. On tarkeaa, etta tieto organisaation asioista saavut-
taa tyontekijat. Siksi olisi hyva, etta tallaiselle tiedottamiselle luodaan oma ka-

nava tyoyhteisossa.

Koukun Helmen tuotantokeittiolla esihenkildilla tulee olemaan suuri rooli vuoro-
vaikutuksen vahvistamisella. Heidan on tuettava kaytanteita, jotka vahvistavat
paitsi kaksisuuntaista vuorovaikutusta, myos sita, etta hiljaisemmatkin tyonteki-
jat tulevat kuulluksi. Kuten Isotalus ja Rajalahti (2017, 19) kertovat, tama vaatii
esihenkildilta kykya havainnoida ja tulkita tyontekijoiden tunnetiloja. Huomiota
pitaa kiinnittda myos tyontekijoiden valiseen vuorovaikutukseen ja sen tukemi-
seen, jotta kaikki vuorovaikutussuhteet olisivat tasavertaisia ja hyvinvointia tu-
kevaa. Hyva tyontekijoiden valinen vuorovaikutus vaikuttaa tyoilmapiiriin ja tata
kautta tyon mielekkyyteen, tuottavuuteen ja koko prosessin onnistumiseen.
Tyontekijoiden valinen vuorovaikutus nousi kehittamiskohteeksi myos haastatte-
lututkimuksessa, joten uskon sen olevan tarkea kehittamiskohde myos Koukun

Helmen tuotantokeittiolla.

Taman opinnaytetyon puitteissa olen huomannut, miten nama kaikki teorian
osat nivoutuvat yhteen vuorovaikutuksen avulla. Lean-menetelmien kantavana
voimana on tyontekijatason mukaan ottaminen prosessin kehittamiseen. Yh-
dessa kehittaminen ei onnistu ilman hyvaa vuorovaikutussuhdetta. Tyonjohdon
pitaa aktivoida tyontekijoita tuomaan esille ajatuksiaan ja luoda tyopaikalle
avoin vuorovaikutus. Tydntekijoiden ja tydnjohdon valilla ei saa olla esteita, jot-
ka vaikeuttavat kehittdmista. Kuten Alakortesmaa ja Puusa (2019, 196) esitta-
vatkin, tyoyhteisdssa kannattaa panostaa myOs viestintaan alhaalta ylospain,
silla se luo tyontekijalle todellisen vaikutusmahdollisuuden ja nain ollen antaa

evaat aktiiviseen toiminnan kehittdmiseen ja parantamiseen



46

9 POHDINTA

Aloitin opinnaytetyon suunnittelun syksylla 2023. Tyopaikallani Koukun Helmen
tuotantokeittiolla oli alkamassa uuden toiminnan suunnittelu tuotantotavan muu-
toksen vuoksi. Projektissa on ollut mukana laajaa osaamista organisaation si-
salta ja ulkopuoleltakin. Vaikka organisaatiossa onkin tapana ottaa tallaisiin pro-
jekteihin mukaan suorittavan tason tyontekijoita, halusin panostaa tahan projek-
tiin tyontekijaosaamista yha enemman. Usein isoissa suunnittelupalavereissa
tyontekijan aani ei valttamatta paase riittavasti kuuluviin, ja halusin paneutua
prosessien suunnitteluun syvallisemmin, joten paatin tehda aiheesta opinnayte-
tyoni. Taman opinnaytetyon tarkoituksena on ollut saattaa asiantuntijatyo ja
kaytanndn osaaminen yhteen niin, etta prosessi kehittyy tyontekijan nakokul-

masta mielekkaaksi ja jarkevaksi.

Olen opinnoissa suorittanut Lean-kurssin, josta sain paljon yhtymakohtia ja ke-
hitysideoita omaan tyohoni ja kohteeni prosesseihin. Itselle oli alusta asti sel-
vaa, etta halusin lean-elementteja myos uuteen prosessiin. Tama on ollut onnis-
tunut nakokulma ja tuonut paljon uusia nakemyksia. Koska alalla on suuri tyo-
voimapula ja osaavaa henkildkuntaa on hankala saada, oli alusta asti selvaa,
ettd prosesseissa pitaa tuottavuuden lisaksi ottaa huomioon laajasti myds tyon-
tekijoiden hyvinvointi ja tyon mielekkyys. Koska Pirkanmaan Voimian toisessa
tuotantokeittiossa tyota tehdaan tiimeissa, ja se on ollut mielekasta, halusin lah-
tea selvittamaan tata tarkemmin. Tydon edetessa huomasin tiimitydoskentelyssa
hyvin paljon yhtenevaisyyksia tyon mielekkyyden teoriaan. Nain ollen oli helppo
paatya ehdottamaan kyseista tyoskentelymallia myos Koukun Helmen tuotanto-

keittiOlle.

Prosessia suunnitellessa ajankayttdé on yksi oleellinen asia. Tassa vaiheessa,
kun toiminta ei ole viela alkanut, voimme tehda vain mahdollisimman hyvan ar-
vion tulevan toiminnan ajankaytosta. Tahan on kuitenkin hankittava riittavasti
pohjatietoa. Pohjalle suunniteltiin ajankayttéa todellisesta, samanlaisesta pro-
sessista kuin Koukun Helmeen on tulossa. Tassa on kuitenkin selvaa, etta
ajankayttoa pitaa tarkentaa tuotannon yldsajon jalkeen. Tuotannon vakauttami-

nen tulee vasta taman opinnaytetyon jalkeen, ja taman tyon tehtava on auttaa
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suunnitelmien tekoa. Tyopaivakirjan tulokset ovat osoittautuneet tarkeaksi tie-
doksi prosessin suunnittelussa. Tyontekijoiden osallistuminen on ollut innostu-

nutta ja heiltda saadaan hyvaa kaytannon nakdkulmaa.

Tyopaivakirjan pitaminen oli kokeille mieleinen tehtava ja he tekivat sen huolel-
lisesti. Huomasin koko prosessin aikana, kuinka osalla tyontekijoista oli aito ha-
lu ja kiinnostus uuden suunnitteluun. Heille vaikutusmahdollisuudet tyon teke-
miseen oli aidosti positiivinen asia ja lisasi tydon mielekkyytta. Tyon mielekkyys
on subjektiivinen kokemus, ja osalle riittaa, ettd uusi prosessi on suunniteltu
hyvin. He tulevat mielellaan ikdan kuin valmiiseen poytaan. Kuitenkin kaikille
yhteista on, etta mielekkyytta lisaa selkeat prosessit, joissa on otettu huomioon

myds ergonomia ja turvallisuus.

Tama opinnaytetyd on antanut runsaasti tietoa, jonka avulla olemme luoneet
uutta prosessia. Tyo on kuitenkin kesken, eika sen ole tarkoituskaan valmistua;
lean onkin jatkuvaa kehitysty6ta ja seurantaa, uusien parempien toimintatapo-
jen etsimista. Matka tadhan kehittymistydhon on meilla Koukun Helmen tuotanto-
keittiolla alkanut ja nyt jatkamme matkaa yhdessa, koko tuotanto yhdessa. Se,
kuinka mielekkaaksi tyd muodostuu ja miten tyontekijamme tulevat kokemaan
muutoksen tydtavoissa, on arvioitavissa vasta myohemmin. Uskon, etta mielek-
kyyden elementteja on osattu ottaa huomioon tydkortteja ja prosessia laaditta-
essa. Tyontekijat ovat saaneet vaikuttaa uuteen prosessiin ja olemme kehitta-
neet yhteistyota. Toivon, etta tehdyt toimenpiteet osoittautuvat mielekkaiksi ja
konkretisoituvat hyvana tyoilmapiirina ja tyontekijoiden pysyvyyteen. Tamankin
eteen on tehtava jatkuvaa tyota, seka johtotiimin ettd tuotannon tydntekijoiden.
Jokaisen onkin osaltaan ymmarrettava oma merkityksensa: teemme tyota yh-

dessa, ja meilla on oltava yhteinen paamaara.

Vuorovaikutuksen teorian tutkiminen oli mielenkiintoista ja silmid avaavaa.
Vaikka aina puhutaan vuorovaikutuksen merkityksesta, taman tyon puitteissa
asia avautui minulle viela konkreettisemmin ja kokonaisvaltaisemmin. Tyopai-
kalla ei ole toimintaa, johon vuorovaikutus ei vaikuttaisi. Lisaksi oli mielenkiin-
toista, kuinka kaikki teorian osat nivoutuivat yhteen ja tukivat toisiaan. Lean-
menetelmat mielletaan helposti vain tehokkuuden havittelijana eika ymmarreta

sen merkitysta tyontekijoiden hyvinvoinnille. Kun tyon prosessien kehittamiseen
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kaytetaan lean-menetelmia, tyd muuttuu mielekkddmmaksi ja tyontekijat koke-

vat omat vaikutusmahdollisuutensa.

Tama opinnaytetyd antaa aihetta uusiin tutkimuksiin. Koska uuden prosessin
kayttoonotto on vasta edessa, jatkossa voisi tutkia prosessin onnistumista seka
itse prosessin tehokkuuden etta tyon tekemisen nakdkulmasta ja tyontekijoiden
hyvinvoinnin nakokulmasta. Prosessia voisi kehittaa viela useiden lean-
menetelmien avulla. Esimerkiksi arvovirta-analyysi voisi olla mielenkiintoinen ja
hyodyllinen menetelma. Jatkuvan oppimisen edistamiseksi kannattaisi tehda
pitkajanteista suunnitelmaa. Prosessin kehittamiseksi ja parantamiseksi olisi
hyva luoda oma mittaristo. Kuten jo aiemmin on todettu, lean on jatkuvaa kehit-
tamista. Menetelmia on lukuisia ja naiden avulla prosessia voidaan parantaa
jatkuvasti. Tama prosessi on tehty leanin-menetelmia hyvaksikayttaen, mutta
mikali menetelmia ei osata ottaa toimintatavaksi, kehittyminen ei etene vaan

taantuu.

Taman opinnaytetyon tekeminen on ollut itselle tietamysta avartava ja erityisesti
oman tyon ja esihenkildtaitojen kehittamistd. Opinnaytetyd osoittaa jo nailta
osin, kuinka kaikki toiminta tai toimimattomuus tyopaikalla vaikuttaa kaikkeen
muuhun. Onnistunut prosessi ja tydssa viihtyminen ei ole itsenaisia asioita,

vaan kaikki ovat samaa kokonaisuutta.
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LITTEET

Liite 1. Haastattelukysymykset Pitkaniemen tuotantokeittion kokeille

o 0k wh =

Miten tyG on muuttunut siirryttya tiimityoskentelymalliin?

Oliko muutosvaihe vaikea?

Onko tiimitydskentely selkeaa?

Miten tyénjako tehdaan?

Onko tiimityoskentely mielekkdampaa kuin yksintyoskentely?

Uuden tyoskentelytavan kayttoonoton jalkeen valmistatte paivan tuotteet

nopeammin. Mihin tdma perustuu?

7. Onko sinulla vaikutusmahdollisuuksia paivittaisen tyon kulkuun?

9.

Onko tiimitydskentely vaikuttanut tyon fyysisyyteen tai palautumiseen
tyosta?

Tiimitydskentelyn parhaat puolet?

10. Mika oli vanhassa tydskentelytavassa paremmin?
11. Mita kehittaisit?



Liite 2. TyOaikatutkimuslomake

TYOPAIVAKIRIA

Tyopaivéakirjan avulla selvitetddn Kattilan tuotantoprosessin eri vaiheiden kestoa

Kirjaa kellonaika

Paivamaara

Tuote

Valmistusmaara

Ajastettu I:I

Kellonaika Huomioitavaa
Tuotteen valmistus
aloitetaan

Tuote valmis

Pumppaus alkaa

Pumppaus paattyy

Tuotteen jadhdytys alkaa

Pumpun pesu alkaa

Pumppu pesty

Tuote jadhtynyt

Muita huomioita:




Liite 3. Tyopaivakirjan tulokset: prosessin eri vaiheisiin kulunut tyoaika
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Valmistusaik |Valmistusaik [pumppau |pumppauksen jadhdytysaik |jaahdytysaik [pumpun
Tuote kg |a a kg/min S nopeus siirto|a a kg/min pesuaik
1|Perunasose 189 120 0,63 60 3,2 10 141 1,34 60
2|Perunasose 290 170 0,59 80 3,6 5
3|Perunasose 220 156 0,71 48 4,6 8 224 0,98 54
4|Perunasose 195 155 0,79 50 3,9 160 1,22 60
5|Riisipuuro 115 65 0,57 16 7,2 4 203 0,57 53
6|Ruispuuro 129 70 0,54 24 5,4 1 202 0,64 52
7|Broilerbolognese 178 50 0,28 35 51 3 131 1,36 53
8|Lihapata 140 68 0,49 42 3,3 5 117 1,20 55
9|Broilerkastike 177 50 0,28 35 51 10 152 1,16 60
10|Pohjolanpata 145 64 0,44 55 2,6 3 77 1,88 60
11|Possu-juurespata 130 70 0,54 25 5,2 5 165 0,79 52
12|Ananaskiisseli 136 55 0,40 28 4,9 3 194 0,70 55
13|Persikka-p&arynékiisseli | 152 45 0,30 25 6,1 5 195 0,78 52
14|Persikkakiisseli 151 40 0,26 30 5,0 - 55
15|Vadelmakiisseli cco 150 35 0,23 38 3,9 - 54
16|Persikkakiisseli, cco 135 28 0,21 19 71| - - 55
17|Makkarakeitto cco 157 30 0,19 36 4,4 - = 55
18|Kanakeitto cco 156 30 0,19 33 4,7| - - VS
19|Kalakeitto cco 143 22 0,15 35 4,1 - - 54
20|Lihakeitto cco 76 21 0,28 12 6,3| - - 55
21|Jauhelihakiusaus 190 40 0,21 29 6,6 - - 55
22|Palvikiusaus cco 229 40 0,17 40 57| - - 60
23|Tonnikalavuoka cco 190 30 0,16 32 5,9 - - 55
Tonnikalavuoka cco 264 40 0,15 48 5,5|- - 53




