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Quality management of organizations has changed drastically over the last years and decades. Quality is no longer
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1 JOHDANTO

Kasite “laatu” on saanut ajansaatossa yha laajemman ja monisyisemman tarkoitusperan. Laadusta
puhuttaessa on alettu puhua pelkkien tuotteiden laadun sijaan organisaatioiden kokonaisvaltaisesta
laadusta ja sen hallinnasta. Kokonaisvaltainen laatu kuvaa tuotteiden virheettémyyden ohella myds
organisaation sidosryhmien valista laatua seka organisaation sisdisten prosessien ja toimintojen va-
listd laatua. Laatua korostetaan entista enemman organisaatioiden johtamistydssa. (Lecklin 2006,
15-17.)

Vaikka laadunhallinnan merkitys organisaatioiden suoriutumiselle on tiedostettu liike-elamdssa jo pi-
demman aikaa, sen merkitys ei tule vanhentumaan (Lecklin 2006, 21). Haasteita laadunhallinnalle
tulevaisuudessa tulevat asettamaan muun muassa jatkuva globaalisoituminen, asiakkaiden muuttu-
vat vaatimukset, uudet innovaatiot seka lisdantyvat muutokset liiketoiminnassa (Wattson 2011, 8;
Lecklin 2006, 18). Tarve laadunhallinnan kehittamiselle tulevaisuudessa tulee kasvamaan liiketoi-
minnan haasteiden kasvun myoétd, seka laatunormien ja -standardien eldessa kasvun ja moninaistu-
misen mukana (Lecklin 2009, 21; Metso 2012).

Tarkea seikka, joka laatujohtamisessa tulee ottaa huomioon nyt seka tulevaisuudessa, on toiminta-
mallien ja politiikoiden sitouttaminen osaksi organisaatioiden paivittdista toimintaa. Speculandin

(2014) mukaan johtajien keskuudessa tanakin padivana on merkittava taidon puute erilaisten strate-
gioiden jalkauttamisessa — moni johtaja on oppinut muodostamaan strategiota, mutta ei osaa stra-
tegian jalkauttamisen taitoa. Noin yhdeksan kymmenesta strategian jalkauttamisesta my6s epdon-

nistuu.

Toimintamallien jalkauttaminen osaksi paivittdista toimintaa vaatii panostuksia henkildstéjohtami-
seen. Parhaidenkaan suunnittelijoiden visioimat linjaukset eivat ole arvokkaita jos niita ei saada vie-
tya kaytannon tasolla toimintaan. Henkildstdjohtamisen toimenpiteiden tulee luoda sellainen alusta,
jonka avulla henkilésté on mahdollinen antamaan parhaan tyépanoksensa. (Lecklin 2006, 27, 215-
216.) Laatuyrityksissa henkilostd ymmarretdan laaduntuottamisen ytimeksi ja todelliseksi voimava-

raksi.
1.1 Kohdeorganisaatio

Tama tutkimus- ja kehitystyd on tehty kohdeorganisaatiolle osana sen laatusitoutuneisuuden ja laa-
dunhallinnan vahvistamista. Kohdeyrityksena toimii pohjoissavolainen teknologiateollisuuden alalla
toimiva pk-yritys. Yrityksen toiminta on rakentavaa teollisuustoimintaa, jossa tyon laadun voidaan
yleisesti ndhda toimivan ratkaisevassa asemassa markkinoilla kilpailussa. Yritys tyollistaa talla hetkel-
Ia noin 50 henkil6a ja on nopeassa kasvussa; se on vaiheessa, jossa sen on erittdin tarkeaa tunnis-
taa liiketoimintansa kehityskohteet ja -tarpeet, jotta parhaat edellytykset kasvulle ja kansainvalisty-

miselle voidaan varmistaa myds jatkossa.
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Yritys on tunnistanut laatutydn térkeyden omassa toiminnassaan, ja siella on alettu erityispanostaa
laadunhallintaan vuoden 2013 alusta ldhtien. N&ihin aikoihin yrityksen tydntekijat olivat padasiassa
insindorejd, joiden koulutusohjelmissa laatua oli painotettu melko merkittavassa mittakaavassa.
(Kohdeorganisaation laatupaallikkd 2015-12-04.) Sittemmin yrityksen tydvoima on moninkertaistu-
nut, ja mitd enemman uusia tyontekijoita taloon tulee, sita suurempaa roolia nayttelee myds laatu-
ajattelun ja -politiikoiden sitouttaminen osaksi tydntekijdiden toimenkuvaa.

Kun laatujdrjestelmaa alunalkaen alettiin organisaatiossa rakentaa, huomattiin toiminnan ja proses-
sien jo valmiiksi mukailevan ISO 9001 -laatustandardin periaatteita. Laadunhallintajarjestelma myos
sertifioitiin yrityksesséa muutama vuosi sitten. (Kohdeorganisaation laatupaallikké 2015-12-04.) ISO

9000 -standardisarja on kansainvalisesti laajasti kdytdssa oleva laatusertifikaattisarja, joka korostaa
jarjestelmallisyytta organisaation johtamisessa (SFS 2016, 11). Laadunhallintajarjestelmilla yleisesti

pyritaan toiminnan ja toimintojen jarkeistémiseen seka jalkauttamaan johdon tahtotila Iapi koko or-
ganisaation (Lecklin 2006, 29).

1.2 Tutkimusongelmat

Taman opinndytetyon tarkoituksena on tutkia kohdeorganisaation laadunhallinnan vahvistamisen
keinoja henkildstdjohtamisen ndakodkulmasta. Tutkimusongelmalla tarkoitetaan kysymysta tai kysy-
mysten joukkoa, joihin tutkimuksella pyritaan 16ytdmaan vastaus. Tutkimusongelma auttaa rajaa-
maan tyon sisaltéa ja asettelua, ja se muun muassa maarittelee millaista aineistoa tutkimuksen tu-
eksi tarvitaan ja millaisia tutkimusmenetelmia tydssa tulee kayttaa. (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara
2014, 125-131.) Taman tutkimuksen tavoitteena on léytaa vastaus seuraavaan paaongelmaan:

¢ Kuinka organisaation laadunhallintaa voitaisiin henkildstéjohtamisen nékékulmasta vahvistaa?

Alaongelmina puolestaan tutkitaan seuraavia tekijoita:

e Mill tasolla laatusitoutuneisuus on tutkimuksen tekohetkell&?

o Mitka tekijat motivoivat henkilostda ja kuinka ne toteutuvat tydssa?

e Millainen on tydpaikan ilmapiiri (ml. organisaatiokulttuuri ja johtamiskulttuuri)?
e Millainen on tyénjohdon ja ylemman johdon nakyvyys?

e Milla tasolla organisaation sisdainen kommunikaatio on?

Alaongelmiin saadut vastaukset tukevat tydn padongelman ratkaisua (Hirsjarvi ym. 2014, 128), silla

niiden avulla paastdan tutkimaan kohdeorganisaation laadunhallinnan ja sen tukitekijdéiden nykytilaa

seka analysoimaan kehityskohteita. Pddongelmaa tukevat osaongelmat ovat asetettu laatu- ja henki-
|6stdjohtamista kasittelevien teorioiden pohjalta.

1.3 Tyon rakenne

Tydn teoreettisena viitekehyksend kasitelldan laatujohtamista seka henkilstdjohtamisen teorioita.
Tydn empiirisen, eli toiminnallisen osuuden muodostavat laatusitoutuneisuutta, tyétyytyvaisyytta ja
johtamiskulttuuria mittaavat kyselytutkimukset, seka laadunhallinnan kehitysty®na organisaation

kayttdéon tehty vastuumatriisi. Vastuumatriisi on visuaalinen kartta eri toimijoiden rooleista organi-
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saation tai osaston sisalla, ja se auttaa yrityksen johtoa seka henkilostéa ymmartamaan paremmin
omaan tehtdvakenttdansa kuuluvat ydintehtavat seka niiden vastuut ja roolijaot (Jacka ja Paulette,
2009, 256-259). Tutkimusmenetelmana henkildstokyselyssa on kaytetty kvantivatiivista tutkimusme-

netelmda, ja vastuumatriisi on puolestaan luotu kvalitatiivisin menetelmin.

Ty alkaa johdatuksella laatuun ja laadunhallintaan ja esittelee lyhyesti niiden historiaa. Kappaleessa
kasitelldan myds johdon esimerkin seka henkildstdjohtamisen tarkeytta laadunhallinnassa. Kappa-
leessa 3 keskitytdan tarkemmin laatujohtamisessa hyvaksi havaittuihin johtajan ominaisuuksiin seka

henkiléstojohtamisen osa-alueisiin.

Kappaleessa 4 avataan kodeorganisaatiolle tehty henkilostokysely tuloksineen seka pohditaan kay-
tettyjen tutkimusmenetelmien onnistumista ja tutkimustulosten luotettavuutta. Kappaleessa 5 keski-
tytadn analysoimaan ja pohtimaan kyselyn tuloksia tarkemmin siind valossa, mita ne kertovat orga-
nisaation laatusitoutuneisuuden, henkildston tyytyvaisyyden seka johtamisen nykytilasta. Kappalees-
sa 5 poimitaan esille teorioiden seka kyselyn tulosten pohjalta kummunneet kehityskohteet tutki-
musongelman ratkaisemiseksi. Kappaleessa 6 esitelladn konkreettisia kehitysehdotuksia ratkaisuksi

tutkimusongelmaan.

Kappaleessa 7 pohditaan tydn merkitysta toimeksiantajalleen sekéd mielenkiintoisia jatkotutkimus-
kohteita. Tyon liitteind esitetdan henkildstélle suunnattujen kyselyjen kyselylomakkeet seka kehitys-
tyona tehty vastuumatriisi. Ty6 kasittelee laatujohtamista henkiléstéjohtamisen ndakdkulmasta ja
tydssa esitetyt tutkimustulokset ja kehitysideat ovatkin kehityskohteita padasiassa kohdeorganisaa-

tion henkiléstdjohtamisen osa-alueelle.
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2 LAATUJOHTAMINEN ORGANISAATIOISSA

Laadulle ei ole olemassa yhté oikeaa olomuotoa tai kdsitetta — on tapauskohtaista millaiseksi kukakin
laadun missakin tilanteessa kasittda. ISO 9000 -standardiperhe maarittelee laadun siksi “missa maa-
rin luontaiset ominaisuudet tdyttavat vaatimukset” (SFS 2016, 7). Laadun oppi-iséndkin pidettavén
Joseph Juranin mukaan laatu on tuotteen tai palvelun sopivuutta sen kayttoétarkoitukseen. Juranin
alkuperdisteoriaa siteraavat myds nykypaivan laatuasiantuntijat, kuten Lecklin (2006) ja Karjalainen
(2006). Nykyaikaisen laatukasitteen taustalla toimii vahvasti tyytyvdinen asiakas, ja tyytyvaiset asi-
akkaat tavallisesti kertovat myds suoraan yrityksen ja sen tuotteiden laadusta (Karjalainen 2006;
Lecklin 2006, 18; Oakland 2014, 4-5).

Hakola kuvailee laatujohtamista artikkelissaan “Brandaa yrityskulttuurisi” (2011) tavallisesti tylsaksi,
henkiléston sivuuttavaksi johtamiseksi. Laatujohtaminen voidaan perinteisesti nahda erilaisten laa-
tuindikaattorien ja mittarien tuijotteluna. Nykyaikainen kokonaisvaltainen laatujohtaminen kattaa
kuitenkin my6s organisaation sisdisten suhteiden ja johtamisen laadun, ja muun muassa henkiléstén
tyytyvaisyys seka tydhyvinvointi ovat merkkeja sisdisesta laadusta (Lecklin 2006, 19-20).

2.1 Laadunhallinnan kehityspolku

Talouseldman kehittyessa on laadunhallinta kasitteena laajennut olennaisesti. Laadunhallinta Iahti
alunalkujaan liikkeelle laadun tarkkailusta, jossa virheelliset tuotteet yksinkertaisesti eroteltiin pois
tuotantoketjuista. Yksinkertaisesta laaduntarkkailusta alettiin pikkuhiljaa siirtya laadunohjaukseen.
Laadunohjauksella pyrittiin tasalaatuun ja ennakoivaan vaihtelevan laadun véahentémiseen tuotanto-
ketjuissa. (Lecklin 2006, 16-17; Karjalainen & Karjalainen 2002, 9; Weckenmann, Akkasoglu ja Wer-
ner 2015, 282-284.)

Nykyaikainen kokonaisvaltaiseen laatujohtamiseen painottuva nakdkulma on alkujaan toisen maail-
mansodan jalkeisestd Japanista. Sodan jalkeisen materiaalipuutteen takia japanilaisten yritysten tay-
tyi keskittya tehokkuutensa ja asiakastyytyvaisyytensa parantamiseen, jotta ne pysyivat mukana
markkinoilla kilpailussa. Ne omaksuivat uusia laadukkaan johtamisen filosofioita ja kaytanteitd, ja
onnistuivat niiden kautta parantamaan merkittavasti tuottavuuttaan ja laatuaan. (Jokinen 2004, 13-
14; Oakland 2014, 19-22.) Pyrkimys jatkuvaan laadun parantamiseen ja sen johtamisen kehittami-
seen ovat osaltaan seurausta kasvaneista asiakasvaatimuksista ja osaltaan kasvaneesta kilpailusta

globaalisoitumisen ja markkinoiden kasvun seurauksena (Weckenmann ym. 2015, 282).

1980-luvun tienoilla Suomessakin alettiin laatutietoisimmissa organisaatioissa kehittya laaduntarkkai-
lusta sen ohjaukseen. Naihin aikoihin Suomessa alkoi suuri laatukoulutuksien ja -jarjestelmien aika.
Pikkuhiljaa maailmalla alettiin puhua laatujohtamisesta ja ensimmadinen kansainvalinen laatustandar-
di ISO 9000:1987 julkaistiin. Kokonaisvaltaisen laatujohtamisen kasite alkoi sittemmin yleisty3, ja sii-
ta alettiin systemaattisesti muodostaa organisaatioiden kokonaisvaltaista johtamistydkalua. (Karja-
lainen & Karjalainen 2002, 9-11; Oakland 2014, 22.)
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KUVIO 1. Kokonaisvaltaisen laatujohtamisen malli — paakohdat (Oakland 2014, 22.)

Naihin aikoihin myds huomattiin, etta organisaatiokulttuurin laadulla oli suuri taustavaikutus koko-
naisvaltaisen laadunhallinnan onnistumisessa, ja hyva viestinta seka viestintdayhteydet todettiin laa-
tujohtamisen kannalta elintarkeiksi. Tarkeimmaksi oivallukseksi laadunhallinnassa nousi kuitenkin jo-
kaisen yksilon sitoutumisen tarkeys organisaation laadunhallinnan politiikoihin ja kaytanteisiin. (Oak-
land 2014, 22.) Kuviossa 1 esitetty kokonaisvaltaisen laatujohtamisen malli havainnollistaa naita
kolmea merkittdvaa laadunhallinnan taustalla vaikuttavaa tekijaa. Tukipilareiden tulee olla kunnossa,

jotta erilaisilla laatutydkaluilla ja -jarjestelmilla saadaan taattua paras mahdollinen suoriutuminen.

Kokonaisvaltainen laatujohtaminen on ollut ndkyvammin esilla maailmalla kuitenkin vasta noin 10
vuoden ajan eikd sen jalkauttaminen organisaatioissa tanakaan paivana ole paikoin vahvaa
(Weckenmann ym. 2015, 287). Yksi yleisimmista ongelmista laadunhallinnan sitouttamisessa organi-
saatioihin on ollut se, ettd yritykset ovat kiinnitténeet verrattaen vahan huomiota henkiléstéjohtami-
seen seka henkildsuhteiden vahvistamiseen organisaatioiden sisalla (Yang 2006, 163), vaikka nailla
tekijoilld tutkimusten ja teorioiden mukaan on erittdin suuri rooli laadunhallinnan sitouttamisessa
osaksi jokapaivaista tydskentelyad (Abu-Doleh 2012; Lecklin 2006, 27, 213-216; Oakland 2014, 331;
Yang 2006).

2.2 Kokonaisvaltainen laatujohtaminen

Kokonaisvaltaisella laatujohtamisella tarkoitetaan organisaatioiden kokonaisvaltaista johtamisty6ta,
jonka osaksi kuuluvat laadunhallinnan kannalta olennaiset laatupolitiikat, -tavoitteet seka -strategiat
(SFS 2016, 10). Kokonaisvaltaisella laatujohtamisella pyritdadn parantamaan organisaatioiden kilpai-
lukykya, tehokkuutta seka joustavuutta. Kokonaisvaltaisen laatujohtamisen tavoitteena on saada or-
ganisaation jokainen yksil6 tyéskentelemdan tehokkaasti yhteisten tavoitteiden eteen seka osallis-
tumaan organisaation kehitykseen. (Oakland 2014, 31-33.)
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Oracle Finlandin entisen laatujohtajan Kaj Weissenbergin (2012) mukaan kokonaisvaltainen laatu-
johtaminen on "hieman jalostuneempaa johtamista”. Laatujohtamisella on selkeasti asetettuja ta-
voitteita ja niiden toteutumista seurataan erilaisin mittarein. Tavoitteiden ja seurannan avulla yritys
kehittyy ja sen toiminta kannattaa. Toivola (2010, 266) kuvailee laatujohtamista “kokonaislaadun
ajattelun sisdltdvaksi johtamisen eldamantavaksi”. Toivola muistuttaa, ettei laatujohtaminen organi-

saatiossa voi olla muotivillitys tai jokin hetkellinen ilmi6, vaan sen tulee tukea kaikkea toimintaa.

Kokonaisvaltaista laadunhallintaa harjoittavat organisaatiot ovat kilpailussa vahvoilla; ne voivat tarjo-
ta laadukkaita tuotteita kohtuulliseen hintaan, silla ne ovat oikeiden valintojen kautta onnistuneet
karsimaan turhia vaiheita ja kuluja tuotantoprosesseistaan (Lecklin 2006, 24). Laadulla halutaan
myds erottua markkinoilla ja se onkin organisaatioiden vahvimpia kilpailuvaltteja (Knowles 2012,
henkiléston kehittdminen ja osallistaminen, johtajuus, asiakassuuntautuneisuus, kumppanuuksien
kehittaminen, tuloshakuisuus seka yhteiskunnallinen vastuu. Tama tyo keskittyy kolmeen ensiksi
mainittuun laatutekijdan, joihin erityisesti henkilostdhallinnollisin johtamistoimenpitein voidaan pit-

kalti vaikuttaa.

Johdon esimerkki ja suuntaviivat

Johdolla tulee olla laadunhallinnasta paavastuu (Alcumus 2015; SFS 2016, 36). Johdon on oltava
henkilokohtaisesti sitoutunut laadun kehittdmiseen, ja sen tulee my6s nakya (Moisio ja Tuominen
2008, 31; Lecklin 2006, 61; Oakland 2014, 42). Se voi ndkya esimerkiksi laadunhallintaa ja toimin-
nan organisoimista helpottavien tydkalujen tukemisella — esimerkiksi toiminnanhallintajarjestelmien
kayttdonottamisella seka erityisresurssien panostamisella laatutyéhodn. Johdon on loppupeleissa
helppoa olla sitoutunut laatuun, silld se vaikuttaa niin olennaisesti asiakastyytyvaisyyteen ja sita
kautta koko organisaation menestykseen. Johdon tarkein tehtava laadunhallinnan kannalta on huo-
lehtia siitd, ettd tydntekijat ovat sitoutuneita laatutydlle asetettuihin tavoitteisiin (Alcumus 2015;
Lecklin 2006, 61-65; SFS 2016, 36).

ISO 9001-laadunhallintastandardin uusimmassa versiossa (2015) korostetaan entistda vahvemmin
johdon sitoutumisen ja osallistumisen tarkeyttd tehokkaassa laadunhallinnassa (ISO 2015). ASQ:n
(2013, 4) tekeman tutkimuksen mukaan organisaatioilla, joilla nakyva johto laadusta oli yrityksen
ylemmalla johdolla erillisen laatuosaston sijaan, oli 30 % paremmat mahdollisuudet myds onnistua
jatkuvaan parannukseen téhtadvassa laatutydskentelyssa. Laatuorganisaatioissa johto on nakyva
osa arkea ja toimii yleisesti esimerkkina kayttden aikaansa organisaation kehityshankkeisiin. Johtaji-
en tulee luoda organisaation arvot, toimintakulttuuri seké oikeanlainen johtamiskulttuuri. Organisaa-
tion tavoitteet ja toimintastrategiat tulee myds johtaa naiden periaatteiden pohjalta. (Lecklin 2006,
26-40; Oakland 2014, 35-37.)

Johdon tehtdva on motivoida henkildstda erilaisten johtamistoimien kautta saavuttamaan laatutydlle
asettamansa tavoitteet. Tavoitteiden saavuttaminen on myds tehtéva mahdolliseksi tarjoamalla hen-

kilostolle riittavat resurssit ja oikeanlaisen tydskentelykulttuurin. (Lecklin 2006, 61-65; Oakland
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2014, 35-37, Moisio ja Tuominen 2008, 33). Kuten edistyksellisen johtamisen yleensd, myds laatu-
johtamisen, tulee tukeutua vahvasti yrityksen perusarvoihin, missioon, visioon seka srategiaan. Joh-
tamisen tulee myds olla tasa-arvoista ja lapindkyvaa. Oaklandin (2014, 40-41) mukaan laadukkaan
tydskentelyn turvaamiseksi johdon tulee arvioida kdyttamansa johtamisjarjestelman tehokkuutta ja

kehittaa sita sekd omia johtamiskaytantdjaan saanndllisesti.

2.4 Henkilosto laaduntuottamisen ytimessa

Laaduntuottamisen ytimessa organisaatioissa toimii sen henkildstd. Henkilostd luo toiminnallaan kai-
ken sen, mitd organisaatio edustaa — ndin henkiléstd luo myds laadun. Jotta laatu voi toimia menes-
tystekijand, tulee laatutyo sitouttaa osaksi tyontekijoiden tehtavénkuvaa. “Paras tae laadukkaalle
toiminnalle on motivoitunut, koulutettu ja tydhdnsa harjaantunut henkilésté”. Laadunhallinnan kan-
nalta olennaista myds on, ettd organisaation laatutavoitteet ja -politiikat ovat jokaisen tyontekijan
tiedossa ja jalkautettu osaksi toimintaa. (Lecklin 2006, 23, 27, 213-215.)

Yangin (2006) ja Abu-Dolehin (2012) empiiristen tutkimusten mukaan henkiléstohallinnollisilla toi-
menpiteilld, kuten henkilostésuunnittelulla, tyéntekijoiden kouluttamisella ja kehittdmisella seka tyo-
terveydestd- ja turvallisuudesta huolehtimisella oli erittdin suuret vaikutukset laatujohtamisen onnis-
tumisessa ja kokonaisvaltaisen laadunhallinnan sitouttamisessa organisaatioon. Henkiléstdjohtami-
sen toimenpiteilld nahtiin olevan suuri merkitys myds yrityskuvan ja laatutietoisuuden muodostumi-
sessa. Lisdksi Ghobadianin ja Gallearin (2001, 356) tutkimus osoittaa, ettd ne yritykset, jotka painot-
tivat laadunhallinnan sitouttamistydssa nimenomaan henkiléstéjohtamisen menetelmia sen sijaan et-
ta olisivat keskittyneet johtamaan laatutyoskentelya systeemien, jarjestelmien ja tekniikoiden kautta,

todennakdisemmin myds onnistuivat sitouttamistydssa.

Lecklinin (2006, 61-65) mukaan laadunhallinnan kannalta tarkeimmat henkiléstéjohtamisen osa-
alueet ovat tydntekijdiden sitouttaminen laatuun ja motivointi sitd kohti. Laadukkaan tydskentelyn
turvaamiseksi on myds olennaista varmistaa, ettd laatutydn tavoitteet ja sisallot ovat selkeita tekijoil-
leen (Lecklin 2006, 61-65; Oakland 2014, 35-37; Moisio ja Tuominen 2008, 33). Tydntekijdiden osal-
listaminen laadunkehittdmiseen ja organisaation paatdksentekoon seka tyodntekijéiden valtuuttami-
nen omalla tehtavdalueellaan nahdaan Oaklandin (2014, 35-37) mukaan myds erittdin tarkeina teki-

j6ina laadunhallinnan kannalta.

Osaamisen johtaminen osana henkildstdjohtamisen kenttaa tukee myéds organisaation laatutydsken-
telya (Laine ja Lecklin 2009, 198; Oakland 2014, 353). Organisaatiossa vallitsevan kulttuurin tulee
tukea kaikkea edellda mainittua toimintaa; kulttuurin tulee olla avoin seka kannustaa ja rohkaista yk-
siléitd hyviin suorituksiin. Lisaksi sisdisen viestinndn ja palautteeannon tulee laatuorganisaatiossa ol-
la sdanndllista, avointa ja tehokasta. (Lecklin 2006, 62; Oakland 2014, 353.)

Kappaleessa 3.2 kasitelldan tarkemmin naita laadunhallinnan olennaisia tukitekijoita; miksi ne ovat

tarkeita organisaatioille, mihin ne vaikuttavat ja kuinka niitd voidaan yleisesti vahvistaa.
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3 HENKILOSTON JOHTAMINEN LAATUUN

Jatkuvan parantamisen ja kehittymisen tavoittelun tulee tulla "eldméantavaksi” organisaatioissa, jotka
aikovat menestya — jokaisen tyontekijan tulee tavoitella henkildkohtaista parannusta ja kehitysta.
Organisaation tehokkuus riippuu pitkalti sen henkildstén halukkuudesta ja kyvysta toteuttaa tydteh-
tavansa tehokkaasti ja oikein. (Weckenmann ym. 2015, 289; Oakland 2014, 47.) On viime kddessa
johdon haaste saada luotua organisaatioon sellainen asenne ja kulttuuri, ettd halu kehittdmiseen ja

kehittymiseen lahtee tydntekijoista yksilétasolla.

Tilastokeskuksen tydssaolotutkimuksen (2014) mukaan Suomessa ollaan edelleen verrattaen tyyty-
vaisia tyOpaikoilla vallitsevia tydoloja kohtaan. Viimeaikaisten tutkimusten mukaan etenkin sosiaalis-
ten suhteiden seka tydyhteison ilmapiirin koetaan tydpaikoilla vahvistuneen. Henkildstdéjohtaminen
on tana paivana nakyvasti esilla liike-elamassa ja etenkin osaamiskeskittyneissa organisaatioissa
henkiléstdasiat on nostettu keskioon. Henkilostéjohtamisen tavoitteena on sitouttaa tydntekijat or-
ganisaation tavoitteisiin sekd kehittdd organisaation osaamista tyontekijéiden motivoinnin ja hyvin-
voinnin kautta. Henkilostéjohtaminen on yrityksille merkittava strategiatekija, jolla tavoitteiden saa-
vuttamista tuetaan. (Viitala 2007.)

Yrityksen johtamiskaytantdjen tulee luoda edellytykset laatutydskentelylle (Lecklin 2006, 61-65;
Oakland 2014, 35-37). Millaista sitten on "oikeanlainen” johtaminen? Tahan ei varmasti ole yksiselit-
teista vastausta — hyvalla johtamisella tassa tyossa tarkoitetaan kuitenkin sellaisia henkiléstdjohta-
misen piirteitd ja menetelmia, joilla eri tutkimusten ja laatuasiatuntijoiden mukaan nahdaan olevan

erityisia hydtyvaikutuksia organisaatioiden laadunhallinnan kannalta.

3.1 Johtajan ominaisuudet

Monilla maailman arvostetuimmilla johtajilla on samankaltaisuuksia luonteissaan ja johtamistavois-
saan. Heilld on taito kdynnistda muutos ja inspiroida henkiléstéaan kohti yhteista visiota, seka kan-
nustaa tyontekijoita yksildtasolla. He osaavat ndyttaa esimerkkia ja heilld on riittdva maara itsevar-
muutta, jotta he voivat jakaa vastuuta ja valtaa tyontekijdilleen ja antaa myds toisten onnistua tyos-
saan. (Knowles 2012, 32-39.)

Johtamistyypit maaritelldan perinteisesti asioiden johtamiseen (“management”) seka ihmisten joh-
tamiseen ("leadership”). Asioiden johtaminen keskittyy tuotannolliseen johtamiseen ja asioiden or-
ganisointiin, ja sita pidetdadn melko perinteisena johtamisen muotona. Ihmisten johtaminen puoles-
taan korostaa henkildston johtamista visioiden, motivoinnin, valtuuttamisen sekda kommunikaation
kautta. (Knowles 2012, 11; Toivola 2010, 30.) Ihmisten johtaminen vaatii johtajalta myds parempia
viestintd- ja empatiakykyja. Ihmisten johtamiseen painottuvan johtamismallin voidaan nahda sovel-
tuvan laatujohtamiseen asioiden johtamista tehokkaammin, silld laatutydssa onnistuminen vaatii ih-
misldheistd kannustukseen ja motivointiin tukeutuvaa johtamistapaa (Knowles 2012, 11). Laatuor-
ganisaatioissa ei kuulu pelatd epaonnistumisia, vaan organisaation johdon tulee yllapitaa kulttuuria,

joka rohkaisee luovuuteen ja innovointiin (Oakland 2014, 109).
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KUVIO 2. Osallistavan johtamisen malli (Knowles 2012, 37.)

Nykypaivan laatujohtajat eivat valvo tai pyri kontrolloimaan toimintaa vaan heidat ndahdaan ensisijai-
sesti valmentajan roolissa. Johdon tehtdva on toimia henkiléston tukena oikeiden valintojen edessa,
ja henkiloston paatdksentekoa ja toiminnan ohjausta tuetaan organisaation vision ja mission avulla
(kuvio 2). Knowlesin (2012, 36) mukaan laatuorganisaatioissa operatiivinen tyévoima toimii laadun-
tuottajana, ja kaiken tasoinen johto organisaatiossa vain tukee tata tydskentelya ja asettaa sille

suuntaviivat.

3.2  Henkilostojohtamisen kentta

Organisaation tuottama laatu on riippuvainen henkilostén kyvykkyydestd ja halusta tydskennelld yh-
teisten tavoitteiden eteen, ja henkildstojohtamisen toimilla yleisesti pyritadn ylldpitamaan naita kyky-
ja. Laadunhallinnan kannalta tarkeiksi henkilostéjohtamisen osa-alueiksi kappaleessa 2.4 nimettiin
tyontekijoiden sitouttaminen, motivointi, tydn tavoitteiden ja sisaltdjen selkeyttdminen, tyotekijoiden
osallistaminen ja valtuuttaminen seka osaamisen kehittdminen. Néiden tukena organisaatiokulttuuri,
sisdinen viestinta ja palautteenanto nadyttelevat tarkeaa roolia. Kasitellddn seuraavaksi kyseisten te-

kijoiden merkitystd organisaatioille sekd niiden vahvistamisen toimenpiteita.

3.2.1 Henkildston sitouttaminen

Sitoutuneet tyontekijat ovat yrityksen tarkein voimavara, silla he edesauttavat omalla panoksellaan
koko organisaation menestysta. Sitoutuneet tyontekijat ovat uskollisia tydnantajalleen ja he omaavat
toivotun asenteen niin ty6taan kuin koko organisaatiota kohtaan. (Harter, Schmidt ja Hayes 2002.)

Suomalaiset ovat perinteisesti hyvin tydelamalahtdista ja tyéhonsa sitoutunutta kansaa (Viitala 2007,
13), mutta tyontekijdiden sitouttamiseen Suomessa kiinnitetaan kuitenkin verrattaen vahan huomio-
ta. Pesosen Kauppalehden verkkosivuilla julkaistu uutinen "Tydtehojen metsastys jatkuu” (2016) ka-
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sittelee asiantuntijaorganisaatio Deloitten tuoretta henkildstéjohtajatutkimusta. Tutkimus kerasi vas-
tauksia 130 eri maasta, ja osoittaa, ettd vuonna 2015 kaikki muut maat paitsi Suomi pitivat henkils-
ton sitouttamista ja organisaatiokulttuurin vahvistamista henkiléstéjohtamisen keskiéssa. Asiantunti-
joiden nakemysten mukaan suomalaiset yritykset luottavat siihen, ettd ndina heikkoina taloudellisina
aikoina pelkka tyopaikka riittda tydntekijoiden sitoutumiseen, eika erillisille sitouttamistoimenpiteille
ole tarvetta. Tyontekijéiden sitoutuminen tydhénsa on maailmalla kuitenkin yleisesti laskenut ja vai-
kuttaa silta, ettad trendi on yha laskemaan pain. Elinkeinoelaman raporttien mukaan enaa vain noin
viidennes tyontekijoista on aidosti sitoutunut tydhodnsg, ja sitoutumisen puute aiheuttaa tuntuvia
kustannuksia organisaatioiden tuottavuudelle. (Ghadi ja Fernando 2013, 533-534.) Tutkimusten pe-
rusteella organisaatioiden taytyy alkaa kiinnittda parempaa huomiota henkiléstonsa sitouttamistoi-

menpiteisiin, jotta osaajat saadaan pidettya yrityksessa myds jatkossa.

Tyo6ntekijdiden sitouttaminen pitda sisallddn muun muassa tydn mielekkyyden vahvistamista, tyon-
tekijoiden kouluttamista ja etenemismahdollisuuksien turvaamista (Pesonen 2016). Tutkimusten
mukaan epdhierarkisella, tyontekijdiden hyvinvointiin seka motivointiin tukeutuvalla johtamistyyililla
on suora yhteys tyontekijdiden sitoutumiseen — johtamiskulttuuri ndhdaan hyvin tarkeana sitoutta-
misprosessissa. Tutkimukset osoittavat myds, etta tyontekijat, jotka kokevat tekevansa tarkeaa tyo-
td todenndkoisimmin myds sitoutuvat organisaatioon. (Harter ym. 2002.) Farndalen ja Murrerin
(2015) tutkimuksen mukaan lisaksi rahallinen palkitseminen, hyva ilmapiiri seka osallistaminen paa-

tdksentekoon voidaan nahda sitoutumista vahvistavina tekijoind organisaatioissa.

3.2.2 Organisaatiokulttuuri tukena

Markkinoiden muutokset ja liike-eldaman kasvavat haasteet asettavat haasteita myds laatutyélle
(Wattson 2011, 8). Nopeat muutokset ja uudistumiskyky vaativat organisaatioilta osaamista, innova-
tiivisuutta sekd luovuutta. Naiden tekijéiden tueksi organisaatiossa tulee varmistaa hyva ilmapiiri se-
ka oikeanlainen kulttuuri. Organisaatiokulttuurilla on pitkalti vaikutusta siihen, miten ihmiset puhal-
tavat yhteen hiileen ja kuinka uusien toimintamallien ja politiikoiden kayttédnottamiseen tydyhtei-
sdssa suhtaudutaan. (Viitala 2007, 16, 35-38.)

Organisaatiokulttuurit muodostuvat organisaatiossa vallitsevien arvojen, normien ja toimintamallien
pohjalta, jotka ovat muodostuneet organisaation johtamiskulttuurin seka organisaatiossa pitkdan
vaikuttaneiden toimijoiden seka ympariston ja toimialan vaikutuksesta. Epahierarkkinen, kannustava,
osallistava, tydta arvostava sekd palautteenantoa ja tunnustusta antava kulttuuri ndhdaan parhaana
organisaation uudistumiskyvyn ja sopeutumisen kannalta. (Viitala 2007, 16, 22, 36.) Johdon tulee

talldin itse olla avoin, kannustaa, rohkaista ja arvostaa tyontekijoita yksilétasolla — johtaa ihmista.

Hakolan (2011) mukaan omintakeinen ja vahva organisaatiokulttuuri vaikuttaa positiivisesti tyonteki-
joiden sitoutumiseen ja sita kautta kilpailuedun saavuttamiseen markkinoilla. Kaur Mahalin (2009,
38-51) mukaan vahvan kulttuurin omaavissa organisaatioissa erillista motivointia ja sitouttamista ei
tulisi edes tarvita, silla jo kulttuuri itsessadn saa tydntekijat inspiroituneiksi ja haluamaan |6ytaa
oman paikkansa kyseisessa menestystarinassa. Hakola kuitenkin kannustaa yrityksia hakemaan

"wow-efektia” tydyhteison keskuudessa kekselidan ja uniikin toiminnan kautta. Tydpaikalla tulisi pe-
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raankuuluttaa rentoutta ja mukavaa ilmapiirid, jonka ansiosta téihin on myds helppo tulla. Huumorin
on muun muassa nahty rentouttavan tydyhteisdjen ilmapiiria, tukevan tydntekijdiden luovuutta ja
parantavan yhteishenkea (Koivukoski 2015).

3.2.3 Osaamisen johtaminen

Jotta organisaatio voi menestya ja toimia laadukkaasti, tulee sen henkiléstdn olla asianmukaisesti ja
riittavasti koulutettu seka kokenut tehtdviinsa. Osaamisen johtamisen tavoitteena organisaatioissa
on turvata tavoitteiden mukainen osaaminen nyt ja jatkossa. Osaamisen johtaminen on kaikkia niita
aktiviteetteja, joilla strategian edellyttdmaa osaamista vaalitaan, kehitetdan ja uudistetaan. (Viitala
2007, 172-173.) Osaamisen kehittédminen ja jokaisen henkilokohtainen kehittyminen liittyvat yrityk-
sen eduntavoittelun ohella vahvasti my6s tyontekijdiden tydmotivaatioon ja sitd kautta sitoutumi-
seen organisaatiossa (Laine & Lecklin 2009, 196). Viitalan (2007, 68) mukaan organisaation osaami-

nen muodostuu pitkdjanteisen kehittdmisen seka tydntekijéiden sitouttamisen tuloksena.

Henkil6ston osaamisen kehittdmiseksi on olemassa lukuisia eri tapoja, ja kehittamista tapahtuu niin
organisaation sisalla kuin ulkoisesti. Tavallisia kehittamisen keinoja sisdisesti ovat perehdyttdminen,
esimerkista oppiminen, mentorointi seka sisdinen koulutus ja tiimity6t. Ulkoisesti taas koulutus ja it-
seoppiminen muun muassa opiskelun kautta lienevat tavallisimpia kehittamisen keinoja. (Viitala
2007, 191.) Kehityskeskustelut ovat oiva apu yksiléllisen kehittémisen suunnittelussa ja etenemisen
seurannassa (Viitala 2007, 188-189), ja laatuorganisaatioissa panostetaankin vahvasti nimenomaan
tyontekijoiden yksildityihin koulutus- ja kehityssuunnitelmiin (Oakland 2014, 340-341).

Laatuorganisaatioissa suositaan sisdisia rekrytointeja ja ylennyksia ulkoisten sijaan (Oakland 2014,
335), mika Viitalan (2007, 70, 107) mukaan on omiaan kehittdmaan tyontekijdiden osaamista talon
sisalla. Johdon tulee kouluttaa esimiehille myds esimiestaitoja ja ongelmanratkaisukykyja, seka
etenkin kykyja hyvaan johtamiseen — leadershipiin (Oakland 2014, 45). Viitalan (2007, 176) mukaan
henkilostdn tulee ensin voida hyvin tydssaan seka olla motivoitunut tavoitteisiinsa ennen kuin osaa-
minen voi muodostua organisaation menestystekijaksi. Organisaation tehokkuus riippuu pitkalti siitd,
kuinka siind toimivat yksilot ja tiimit suorituvat tehtdvistaan ja kuinka he tydskentelevat ja keskitty-
vat yhteisten tavoitteiden eteen (Oakland 2014, 356-358).

3.2.4 Henkildston motivointi

Laadun parantamiseksi ja osaamisen kehittymiseksi tarvitaan aitoa motivaatiota, pelkka taito ja
osaaminen yksin eivat riitd (Viitala 2007, 18). Tydémotivaatio kumpuaa yksilon mahdollisuudesta suo-
riutua tehtavistdan hyvin ja tuntea itsensa osaksi organisaatiota ja sen tavoitteita (Oakland 2014,
65-67). Motivoitunut tydntekija viihtyy tyéssaan ja kokee tyénsa palkitsevana. Organisaatiot, jotka
onnistuvat henkildsténsa motivointityéssa, todenndkéisimmin myds menestyvat ja saavuttavat ta-
voitteensa. (Brooks 2006, 48, Viitala 2007, 18.)
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On johtajien tehtava motivoida alaisiaan; selvat visiot ja arvot seka naita tukeva johtamiskayttayty-
minen auttavat lujittamaan yksilon motivaatiota (Oakland 2014, 65-67). Motivoinnin tulee alkaa heti
tydsuhteen alkuvaiheista. Asianmukainen ja kattava perehdytys seka resurssien varmistus ovat en-
siarvoisen tarkeita, ja hyva perehdytys toimii seka motivaatiota etta sitoutumista laukaisevana teki-
jana (Juholin 2008, 236; Viitala 2007; 260). Perehdyttamisen tavoitteena on paitsi opettaa uudelle
tyontekijalle hanen tydtehtdvansd, auttaa tydntekija myos osaksi tydyhteisda sekd tuntemaan itsen-

sa tervetulleeksi organisaatioon.

Lecklinin (2006, 229) ja Oaklandin (2014, 65-67) mukaan ty&tyytyvaisyydella ja -hyvinvoinnilla on
suora vaikutus tyontekijan motivaatioon. Tyotyytyvaisyyden mittaus onkin yksi laatutekija, jota tulee
saanndllisesti mitata osana organisaation henkiléstdhallinnon prosesseja. Oman osansa sisdisesta
laadusta kertovat my6s sairauspoissaolojen maarat seka tydymparistdon liittyvat tyétapaturmien
maarat, jotka niin ikadn ovat laatuorganisaatioissa saannéllisen seurannan ja korjaavien toimenpitei-
den kohteena (Lecklin 2006, 227).

Tyontekijoiden palkitseminen ja onnistumisten huomioinen kuuluvat my&s olennaiseksi osaksi laatu-
johtamisen kenttaa. Onnistumisten huomioiminen motivoi henkildstdéa erinomaisiin tydsuorituksiin ja
auttaa sitoutumaan jatkuvaan “parannuksen filosofiaan” tyéssaan (Oakland 2014, 340; Kaariluoto-
Elo 2013). Farndalen ja Murrerin (2015) tutkimuksen mukaan tyontekijéiden rahallisella palkitsemi-
sella ndhtiin suora yhteys tydntekijéden motivaatioon. Oaklandin (2014, 335) mukaan laatuorgani-
saatioissa tyontekij6itd palkitaan muun muassa hyvista ideoista ja koko organisaatiota hyddyttavista
kehitysratkaisuista — ndin henkiléstéa kannustetaan luovuuteen ja innovointiin. Laatuorganisaatiossa
palkitsemiset liittyvat laheisesti onnistumisperusteisiin bonuksiin, ja palkka kehittyy osaamisen ja ke-
hittymisen mukana. Onnistumisten huomioiminen ei Lecklinin (2006, 60) mukaan tarvitse kuitenkaan
olla aina rahallista vaikuttaakseen — tarkeinta on, etta onnistumiset huomataan ja niista saadaan
tunnustusta. My6s Kaariluoto-Elo puhuu artikkelissaan "Kiitos ja onnea” (2013) nimenomaan johdon

antaman tunnustuksen tarkeydesta tyontekijalle rahallisen palkkion sijaan.

3.2.5 Henkilostdn osallistaminen ja valtuuttaminen

Oaklandin (2014, 340) mukaan yleisesti voidaan todeta, ettd menestyvat yritykset sitouttavat tydn-
tekijoitdan yritykseen osallistamalla heitd visioiden ja tavoitteiden suunnitteluun seka toteuttami-
seen. Tyontekijéiden osallistaminen rakentaa luottamusta organisaation sisalld. Osallistamisella on
nahty olevan myds tyontekijéiden tyotyytyvaisyytta lisdava seka vaihtuvuutta vahentava vaikutus.
(Benn, Teo ja Martin 2015, 492-510.)

Lecklinin ja Laineen (2009, 183-185) mukaan henkiléstdn osallistaminen ja valtuuttaminen toimin-
nan kehittdmiseen ja suunnitteluun ovat parhaimpia keinoja saada tydntekijat sitoutuneeksi tavoit-
teisiin seka uusiin toimintamalleihin. Tydntekijat haluavat osallistua ja tulla osallistetuiksi — ndin he
kokevat osaamisensa arvostetuksi. Tydntekija on myds tydnsa paras asiantuntija, ja mita suurempi
osa henkilostdstd ymmartaa liiketoiminnan idean ja tavoitteet konkreettisesti, sitd todenndkdisem-

min myds suurempi osa sitoutuu kehittdmaan tavoitteita ja keinoja niiden saavuttamiseksi.
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Kokonaisvaltainen laatujohtaminen keskittyy siirtdmaan toiminnan ulkoista kontrollia jokaisen sisai-
seksi kontrolliksi niin, ettd jokainen on itse vastuussa omasta suoriutumisestaan (Oakland 2014, 35-
40; Lecklin 2006, 22). Henkildstén osallistamista voidaan vahvistaa myds esimerkiksi kunkin oman

tavoitteenasetannan ja suoriutumisen arvioinnin kautta. Valtuuttamisella puolestaan uskotaan tydn-

tekij6ille enemman valtaa ja vastuuta oman tehtdvakenttansa alueella. (Oakland 2014, 354.)

Ervastin Fakta-lehdessa julkaistu artikkeli "Nain saat aloitteet kukoistamaan” (2016) kasittelee tyon-
tekijéiden osallistamista toiminnan ideointiin ja kehittamistyohon aloitejarjestelman kautta. Kun or-
ganisaatiossa vallitsee usko henkiléston ammattitaitoa ja osaamista kohtaan, voi aloitetoiminnalla
saada aikaan merkittdvia kehitysideoita muun muassa toimintaan, tuotteisiin tai palveluihin liittyen.
Kun henkildstd padsee mukaan kehitystoimiin, kehittamiseen todennakdisemmin myds omistaudu-
taan paremmin (Ervasti 2016; Oakland 2014, 340). Kunnia hyvasta aloitteesta kuuluu aina tekijal-
leen ja siksi tydntekijoiden palautteen ja ideoiden lapikdynnin tulisi olla sadnnéllinen prosessi, ja hy-
vat ideat tulisi asianmukaisesti huomioida ja vieda kaytantodn. Parhaimmillaan osallistaminen ja val-
tuuttaminen kasvattavat luovuutta ja uusia innovaatioita, kun tyontekij6ille annetaan vapaampi tapa
tyoskennella ja ideoida. (Oakland 2014, 46, 354.)

3.2.6 Palautteenanto

Saatu palaute hyvin tehdysta tydsta motivoi tyontekijaa seka lisaa sitoutumista, viihtyvyytta ja tyén
tehokkuutta (Viitala 2007, 17, 163). Positiivinen palaute onnistumisista Oaklandin (2014, 340) mu-
kaan on erittdin tarkeaa jatkuvaan parantamiseen sitouttamisessa, mutta rakentava palaute taas
tarjoaa avaimet kunkin henkildkohtaiselle kehitykselle ja jatkuvalle parantamiselle (Krizan, Merrier,
Logan ja Williams 2011, 419).

Viitalan (2007, 271) mukaan tarkkoja ohjeita paivittdiseen palautteenantoon ei voida yleispatevasti
antaa, mutta organisaation sisélla olisi térkeaa sopia yhteisista palautteenannon periaatteista ja
paamaaristd. Etenkin rakentavan palautteen anto vaatii antajaltaan hyvia kommunikaatiokykyja seka
ihmissuhdetaitoja. Krizanin ym. (2011, 419-420) mukaan rakentavan palautteen annossa yksityinen
kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus on tarkead. Tavoitteena on palautteensaajan ymmarrys seka
palautteen hyvaksyminen. Palautteenantajan on myds tehtdva selvaksi millaisia korjaavia toimenpi-

teitd han jatkossa odottaa.

Laitisen Helsingin Sanomien verkkosivuilla julkaistussa artikkelissa “Kaunistelematta paras — nain
annat palautetta ty6paikallasi oikein” (2014-01-19) puhutaan niin ikdan palautteenannosta organi-
saatioissa. Johtamisvalmentaja Risto Ahonen muistuttaa artikkelissa, etta positiivista palautetta ja
huomioita tulisi aina antaa kielteistd palautetta enemman. Ahonen seka tydyhteisdn kehittdmisen ja
palautteenannon asiantuntija Raija Peltola puhuvat siitd, kuinka palautteeannon tulee olla molem-
minpuolista, jotta myds johdolla ja esimiehilld on mahdollisuus kehittyd paremmaksi johtajaksi alais-
tensa palautteen pohjalta. Palautteenanto Peltolan ja Ahosen mukaan pitdisi tehda hyvin arkiseksi
asiaksi organisaatiossa.
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3.2.7 Sisdinen viestinta

Viestinnalla voidaan pitkalti vaikuttaa ihmisten asenteisiin ja kayttdytymismalleihin. Laatuorganisaa-
tioissa on tarke&a tarjota henkilgstolle riittéva maara ajankohtaista informaatiota seka viestia toi-
minnan tavoitteista, tuloksista seka hyvista toimintamalleista, jotta henkildsté saadaa pidettya aktii-
visena ja joustavana. (Oakland 2014, 386.) Viestinndlld varmistetaan, etta organisaation perusele-
mentit, kuten strategiat, arvot ja laatupolitiikat ovat yrityksessa kauttaaltaan tiedossa, mutta teho-
kas viestinta pitaa sisallddn myds paivittdisen viestinnan ajankohtaisista asioista ja tapahtumista
(Lecklin 2006, 26, 62).

Viestinnan puute voi aiheuttaa epatietoisuutta tai laittaa liikkeelle epamaaraisia huhuja, kun asioista
ja tyohon liittyvasta informaatioista ei saada tietoa oikea-aikaisesti (Lecklin 2006, 62). Hyvin hoide-
tun sisdisen viestinndn taas voidaan nahda rakentavan sitoutumista seka luottamusta organisaation
sisalla (Benn ym. 2015, 492-510). Hyva viestinta on avointa, tarkasti maariteltya ja tehokasta. Vies-
tittdmisen ja tiedottamisen tulee myos olla ajantasaista ja nopeaa — kun asioista ollaan tietoisia oi-
kea-aikaisesti, on tyontekijoidenkin helpompi tydskennella tiimitydssa yhteisten tavoitteiden eteen.
(Lecklin 2006, 62.)

Smithin ja Mounterin (2008, 79-92) mukaan tarkeinta viestintdvalineita valitessa on ottaa huomioon
tilanne, ajoitus ja kohdeyleisdn tarpeet. Laajat, koko organisaatiota koskevat tiedotteet vaativat eri
kanavat kuin esimerkiksi tiettyd osastoa koskeva informaatio. Kahdenkeskinen, kasvokkain tapahtu-
va suora viestintd nahdaan organisaatioissa edelleen yleisesti tehokkaimpana kommunikaation muo-
tona. Tulevaisuuden tyontekopaikka ei kuitenkaan ole enaa konkreettinen toimisto tai halli vaan
etenkin asiantuntijat ja konsultit voivat tehda t6itd misté kasin tahansa. Viestinta ei voi enda nojata
ainoastaan kasvotusten tapahtuvaan viestinvaihtoon ja kahvipdytakeskusteluihin, vaan nadiden tueksi
tulee organisaatioissa ottaa tehokkaaseen kayttdéon teknologiakehityksen mukanaan tuomia uusia

valineita.
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4 LAATUSITOUTUNEISUUDEN, TYYTYVAISYYDEN JA YRITYSKULTTUURIN KYSELYTUTKIMUS

Tyon tueksi toteutettiin kohdeorganisaation henkildstolle sen laatusitoutuneisuutta, viihtyvyyttd, mo-
tivaatiopohjaa seka johtamiskulttuuria mittaavat henkildstokyselyt. Kyselyjen kohderyhména toimivat
valmistuksen (tuotanto, huolto, tuotekehitys) tydntekijat ja esimiehet. Kyselyjen avulla pyrittiin sel-
vittdmaan vastauksia seuraaviin tutkimuksen alaongelmiksi luokiteltuihin kysymyksiin:

e Milld tasolla laatusitoutuneisuus on tutkimuksen tekohetkell&a?

e Mitka tekijat motivoivat henkilostéa ja kuinka ne toteutuvat tydssa?

e Millainen on tydpaikan ilmapiiri (ml. organisaatiokulttuuri, johtamiskulttuuri)?

e Millainen on tydnjohdon ja ylemman johdon nakyvyys?

e Milld tasolla organisaation sisdinen kommunikaatio on?

Ty6n padongelmana tutkitaan, kuinka laadunhallintaa kohdeorganisaatiossa voitaisiin henkilostdjoh-

tamisen ndkokulmasta vahvistaa. Alaongelmiin saadut vastaukset tukevat paaongelman ratkaisua.

Henkildstokyselyt suunniteltiin ja toteutettiin loppuvuoden 2015 aikana. Kyselyt rajattiin koskemaan
kyseista vastaajajoukkoa, silla valmistuksen tyontekijoiden ja esimiesten koettiin toimivan hyvin kes-
keisessa roolissa kohdeorganisaation laaduntuottamisen kannalta. Ty6ntekijéille ja esimiehille suun-
niteltiin samoja osa-alueita mittaavat erilliset kyselynsa. Kyselyt suoritettiin monivalintakyselying,
jossa tyontekijille toimitettiin strukturoidusti muotoiltu kyselylomakepohja ja esimiehille oma struk-
turoitu pohjansa. Nain paastiin vertailemaan esimiesten ja tydntekijdiden vastauksia samoista aihe-
piireista seka tekemaan jakoa kyseisten henkilostéryhmien vastausten valille. Kyselyihin pyydettiin
vastausta kaikilta valmistuksen tydntekij6iltd (22) seka esimiehilta (5), ja vastaukset saatiin 21 tyon-
tekijan seka kaikkien viiden esimiehen osalta. Vastausprosenteiksi muodostuivat ndin ollen hyvat
95,6 seka 100.

Tutkimustulokset esitetaan tassa kappaleessa graafein sekda numeerisessa muodossa, kuten maaral-
liselle tutkimukselle on ominaista (Hirsjarvi ym. 2014, 139-140). Kyselyssa ei tutkittu tai otettu huo-
mioon kohdejoukon taustamuuttujia, kuten vastaajien ikad, sukupuolta tai palvelusvuosia. Kyselyn
tulokset esitetdan kokonaistuloksina siitd syysta, etta kyselyn kohdejoukko oli verratten pieni seka
henkiléstdtutkimuksen tavoitteena oli selvittda ainoastaan yleisella tasolla kyselyssa mitattavia teki-

joita, ei tehda tarkempaa analyysia taustamuuttujien vaikutuksesta tuloksiin.

4.1 Tutkimusmenetelmat

Henkilostokyselyt luotiin kvantitatiivisin eli maarallisin tutkimusmenetelmin. Maarallinen tutkimus
keskittyy perinteisesti tutkimaan laajojakin kohdejoukkoja ja siina tulokset perustuvat maarallisiin ja
numeerisiin analyyseihin. Maarallisten tutkimusten aineistonkeruumuotona ovat usein erilaiset kyse-
lytutkimukset, jotka pyrkivat tutkimaan tiettya ilmiété kohdejoukon keskuudessa. Maaralliselle tutki-
mukselle tyypillistd ovat myds yleistysten teko seka keskiarvoanalyysit. Kaytetty maarallisen tutki-
muksen muoto oli survey-tutkimus, jossa tutkimusaineisto kerataan tietylta kohderyhmalta tiettyjen

normien mukaisesti. Survey-tutkimuksessa olennaista on pyrkid kuvailemaan, vertailemaan seka se-
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littdmadn tutkittavaa iimidta tai asiaa. Kyseinen survey-tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena,
silla siina keskityttiin tutkimaan koko perusjoukko eika ainoastaan otantaa siita. (Hirsjarvi ym. 2014,
134, 139-140.)

4.2 Tutkimusten reliabiliteetti

Tutkimuksen reliabiliteetti kertoo tutkimustulosten luotettavuudesta. Reliabiliteetti tarkoittaa tutki-
muksen "kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia”. Hyvan reliabiliteetin omaavan tutkimuksen tut-
kimusmenetelmat ovat oikein valitut, ja tutkimuksen tulokset ovat toistettavissa ja ndin ollen luotet-
tavat. (Hirsjarvi ym. 2014, 231.)

Taman tutkimustyon reliabiliteettia voidaan pitda hyvana. Strukturoiduilla kyselylomakkeilla tehdyis-
sa tutkimuksissa reliabiliteetti on pitkalti kiinni siitd, kuinka kysymysten ja vastausvaihtoehtojen
suunnittelussa on onnistuttu, ja kuinka ne kattavat tutkimuskohteet (MOTV). Monivalintamuotoinen
kyselytutkimus voi haastaa reliabiliteettia silla, ettei se valttamatta kaikissa tilanteissa onnistu tar-
joamaan hyvaksi koettuja vastausvaihtoehtoja. Toisaalta monivalintamuotoinen kysely estaa kohde-
ryhmaa vastaamasta ohitse aiheen. Tassa tutkimuksessa kaytetyt kyselylomakkeet sisdlsivat useita
kysymyksia kutakin tutkittavaa osa-aluetta kohden, ja kysymyksiin saadut vastaukset vastaavat tut-

kimusongelmiin.

Tutkimus suoritettiin koko tutkittavalle perusjoukolle, joka myds parantaa kyselyn reliabiliteettia ja
helpottaa sen analysoimista. Kyselylomakkeen kysymykset olivat myds muotoiltu yksiselitteisiksi ja
helposti ymmarrettaviksi, joka hyvan reliabiliteetin kannalta on olennaista (Hiltunen 2009.) Mikali
sama kysely suoritettaisiin samalle kohdejoukolle toistamiseen, mitd todennakdisimmin myds saadut
tulokset olisivat samat.

4.3 Tutkimuksen validiteetti

Tutkimuksen validiteetti kertoo tutkimuksen patevyydesta. Tutkimuksessa, jonka validiteetti arvioi-
daan hyvaksi, on saatu mitattua juuri niita asioita, joita tutkimuksessa on aiottukin mitata. Validi-
teetti tarkoittaa muun muassa tutkimusmenetelmien valinnassa onnistumista. (Hirsjarvi ym. 2014,
231.) Mita parempi tutkimuksen reliabiliteetti on, sitd parempana voidaan pitda tutkimuksen validi-
teettia. Validiteetti liittyy pitkalti my6s tutkimustulosten oikeellisuuteen — onko tutkimustulokset osat-

tu analysoida “oikein” ja onko analyyseille ja johtopaatdksille esittda perusteet. (Hiltunen 2009.)

Taman tutkimuksen validiteettia voidaan myds pitaa hyvana. Tutkimusmenetelman valinnassa on
onnistuttu, silld kyselylla saatiin vastauksia juuri niihin osaongelmiin kuin tutkimuksen suunnittelu-
vaiheessa oli tarkoitettukin. Tutkimustulosten analysointi ja pohdinta on tehty vahvasti todellisten
tutkimustulosten ja niiden pohjalta nousseiden yhteyksien varaan, kuten Hiltusen mukaan hyvan va-
liditeetin omaavissa tutkimuksissa myds kuuluu tehda.
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4.4 Tyontekijakysely

Tyontekijoille suunnattu kysely koostui kysymyksista koskien henkiléston laatusitoutuneisuutta, ty6-
viihtyvyytta seka johtamiskulttuuria. Kysely muodostui yhteensa 22 kysymyksesta, joista kysymykset
1-9 keskittyivat mittaamaan organisaation laatusitoutuneisuutta seka tyon tavoitteiden ja sisaltdjen
selkeytta. Kysymykset 10-12 mittasivat tyontekijéiden viihtyvyytta ja motivaatiopohjaa yrityksessa,
ja kysymykset 13-21 puolestaan johtamiskulttuuria, esimiehen ja johdon ohjeistusta ja nakyvyytta,
seka tyon yleista merkityksellisyyttd. Kysymys 22 oli kyselyn ainoa avoin kysymys, jossa tyontekijoil-
le annettiin vaihtoehto jattaa avoimia kommentteja kyselyn osa-alueista. Tyontekijakysely on esitetty

tyon liitteessa 1.

4.4.1 Tyodntekijoiden laatutietoisuus

Tyo6ntekijoiden laatutietoisuutta ldhdettiin selvittdémaan yksinkertaisilla kysymyksilla liittyen organi-
saation laatupolitiikkaan, laatuperehdyttémiseen seka laadun lapindkyvyyteen paivittaisissa toimissa.
Kysely alkoi kysymyksella organisaation laatupolitiikkaan kuuluvista arvoista. Vastaajille annettiin oi-
kean vastausvaihtoehdon lisaksi kaksi muuta vaihtoehtoa, joiden kesken valinta tuli suorittaa. Vaih-
toehto a) korosti laatuajattelua, vaihtoehto b) yhteisty6ta ja kehittédmista ja vaihtoehto c¢) innovoin-
tia. Kohdeorganisaation laatupolitiikan arvot todellisuudessa korostavat yhteisty6ta ja kehittamista,
jolloin vastausvaihto b oli oikea. Vastaajista kuusi valitsi vaihtoehdon a, viisi vaihtoehdon b ja 10
vaihtoehdon c. Oikea vastaus sai vahiten kannatusta, kun puolestaan innovointia korostavat arvo-

lauseet saivat suurimman joukon kannatuksen.

Seuraavaksi tyontekijoilta kysyttiin, onko heidan kanssaan kayty lapi yrityksen laatupolitiikka ja laa-
tutavoitteet. Heiltd kysyttiin myos ovatko he saaneet mielestdaan tarvittavat tydohjeet ja -vélineet
tyoskennelldkseen yrityksen laatupolitikan mukaisesti. Nailla kysymyksilla haluttiin selvittda tyonteki-

joiden laatutietoisuuden pohjaa kohdeorganisaatiossa.

m Laatupolitiikkaan perehdytetyt m Ei saatu tarvittavia ohjeita ja resursseja

B Saatu tarvittavat ohjeet ja resurssit

0 5 10 15

KUVIO 3. Laatupolitiikkaan perehdytetyt tyontekijat, ja laatutydskentelyn koetut resurssit (n=21).

Kuvion 3 mukaan vain pieni osa tyontekijoista (3) kertoi heidat perehdytetyn organisaation laatupoli-
tiikkaan ja -tavoitteisiin. Kuviosta ndhdaan myés, ettd suurin osa vastaajista (14) koki, etta heilla ei
ollut tarpeeksi resursseja kaytdssaan tydskennellakseen organisaation laatupolitiikan mukaisesti.
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Kyselylla tutkittiin my6s laadun eteen tehtavien ponnistelujen nakyvyytta yrityksen tydntekijdille.
Tydntekijoistd suurin osa (13) koki laatutydn ja siihen panostamisen nakyvdn osana joka padivaistad
toimintaa. Laadun eteen ponnistelun koettiin ensisijaisesti nakyvan tydntekijdiden henkilékohtaisina
ominaisuuksina; tydnteon asenteen koettiin olevan kohdallaan ja tydntekijoiden tydskentelevan ah-
kerasti paamaarana tyytyvainen asiakas. Kuitenkin loput kahdeksan tydntekijaa kokivat, etteivat laa-

dun eteen tehdyt ponnistelut juuri tule esiin arjessa.

Kyselylla haluttiin my6s tutkia yleiselld tasolla tyon tuottavuudesta. Tyontekijoilta kysyttiin kokevatko

he ty6tehtaviensa sisallén seka tydnsé tavoitteet selkeina.

Tyotehtavien sisallén selkeys Tyon tavoitteiden selkeys
16

14 .
12
10
Useimmiten -
selkea
I Epaselked -
[

Useimmiten  Selkea Epaselked
selkea 0 5 10 15

o N b~ OO @

KUVIO 4. Tydn siséllon seka tavoitteiden selkeyden kokeminen (n=21).

Kuten kuvio 4 havainnollistaa vastausjakaumaa, suurin osa (15) vastaajista koki tyétehtéviensa sisal-
I6n yrityksessa useimmiten selkeind. Vastaajista viisi koki tyotehtdviensa siséllén selkedna (aina), ja
puolestaan yksi vastaaja ei kokenut tydtehtdviensa sisaltda selkeana (ollenkaan). Noin puolet (11)
kyselyn vastaajista koki tyonsa tavoitteet selkeina (aina). Kolmasosa vastaajista koki tydnsa tavoit-

teet useimmiten selkeina ja loput 3 vastaajaa eivat kokeneet tytnsa tavoitteita selkeina (ollenkaan).

Tyontekijoiltd kysyttiin myos tydn valvonnasta esimiehen tai johdon taholta. Suurempi osa vastaajis-
ta (12) kertoi, etta ty6td ei systemaattisesti valvottu ylemmalta taholta, mutta loppujen yhdeksan

vastaajan mielesta tyota valvottiin.

Kyselylla haluttiin selvittdd myds tydntekijéiden asennetta ja ajatuksia yrityksen laatujarjestelmaa
kohtaan. Ajatuksia mitattiin monivalintakysymykselld, jossa tydntekij6ille annettiin nelja vastausvaih-

toehtoa kuvatakseen parhaiten mielipidettaan.
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Positiivinen; jarjestelma on edellytys
tehokkaalle kasvulle ja kehitykselle

Positiivinen negatiivisilla piirteilla;
jarjestelma selkeyttda ja tehostaa _
0 2 4 6 8 1

toimintoja, mutta tuo mukanaan lisatéita

Negatiivinen

En tieda mika laatujarjestelma on

0 12

KUVIO 5. Laatujarjestelman kokeminen (n=21).

Kuten kuviosta 5 nahdaan, laatujarjestelma koettiin padosin joko pelkastaan positiivisena tai positii-
visten ja negatiivisten piirteiden yhdistyména. Kukaan vastaajista ei kokenut laatujarjestelmaa pel-
kastaan negatiivisena, byrokratiaa ja lisatoita tuovana jarjestelmana. Yksi kyselyyn vastanneista ei

tiennyt, mika laatujarjestelma on.

Kyselylla haluttiin myos selvittaa yrityksen osallistamiskulttuuria ja tyontekijoiltd kysyttiin otetaanko

heidat mukaan yrityksen laadunkehittamisen projekteihin.

KUVIO 6. Tydntekijdiden osallistaminen laadunkehittdmisprojekteihin (n=21).

Kuviosta 6 ndhdaan selkedsti suuremman osan tyodntekijoista (13) kertoneen, ettd heitd ei osallisteta

yrityksen laadunkehittamisprojekteihin.

4.4.2 Tyontekijoiden tydtyytyvaisyys ja motivaatiopohja

Kyselylla haluttiin mitata tydntekijoiden tyytyvaisyytta yleiselld tasolla. Tyontekijoilta kysyttiin millai-
sena he kokevat tydpaikan ilmapiirin.
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Melko hyva
24 %

KUVIO 7. Ilmapiirin kokeminen tydpaikalla (n=21).

Kuten kuviosta 7 nahdaan, selkeasti suurin joukko (13) koki ilmapiirin tyopaikalla erinomaiseksi. Vas-
taajista viisi koki tydilmapiirin melko hyvaksi ja kolme vastaajaa kohtalaiseksi. Kohtalaisen maaritel-
ma kyselyssa oli “en aina tule toimeen muiden kanssa tai tyoni sisaltd ei kaikilta osin vastaa toiveita-

ni”. Kukaan ei kokenut ilmapiiria tyopaikalla huonoksi.

Kyselylla haluttiin my6s selvittaa tydntekijoita tydssa motivoivia tekijoita seka sita, kuinka nama teki-
jat toteutuvat heidan nykyisessa tydssaan. Vastausvaihtoehtoihin listattiin yleisesti tarkeina pidettyja
motivaatiotekij6ita. Tekijbita nostettiin esiin niin omien ajatusten ja motivaatioiden pohjalta kuin
myds yleisen keskustelun innoittamana. Motivaatiotekijdiden listaamisen pohjalla on l6yhasti kdytet-
ty my6s Tasapainon Avaimet -menetelman valmentajan Carita Nybergin blogikirjoitusta “Motivaatio
antaa siivet” (2012).

Tutkitut motivaatiotekijat olivat:

¢ oman ammattitaidon kehittamismahdollisuudet

urapolun luomismahdollisuudet

e vastuun lisdantyminen

e haastavat tyotehtavat

e organisaation toiminnan kehittéminen

e positiivinen palaute onnistumisista

e rakentava palaute henkilékohtaisista kehittymistarpeista
e mahdollisuus vaikuttaa (mm. paatoksiin, uudistuksiin)
e  kuuluminen osaksi yhteiséa (me-henki)

e viihtyisa ilmapiiri tydpaikalla

e mukavat tyokaverit

e Vvapaa-ajan ja tyon yhteensovittaminen

e yhteiset aktiviteetit tydyhteisdn kesken
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KUVIO 8. Tarkeat motivaatiotekijat tydntekijoiden keskuudessa (n= 21).

Kuten kuviosta 8 nahdaan, suurin osa tyontekijoista piti kaikkia listattuja motivaatiotekijoita paa-
saantoisesti hyvin tarkeina tai melko tarkeind tytssa. Vastausten perusteella on kuitenkin nostetta-
vissa esiin eniten kannatusta saaneiden motivaatiotekijéiden joukko. Mahdollisuus kehittdd omaa
ammattitaitoa, haastavat tyotehtavat seka mukavat tydkaverit nousivat kyselyn karkikolmikoksi mita
tulee tyontekijoita tydssa yleisesti motivoiviin tekijdihin. Kaaviosta myds nahdaan, etta vahiten kan-
natusta saivat tyopaikan yhteiset aktiviteetit, mahdollisuus vaikuttaa paatoksiin ja uudistuksiin seka
vastuun lisddntyminen. Seuraavana askeleena oli tutkia kuinka ndma motivaatiotekijat tydntekijdiden
mielestd toteutuvat heidan nykyisessa tydssaan. Tulos antaa pohjaa tydntekijoiden tyytyvaisyystilan

analysoinnille.

KUVIO 9. Mahdollisuus oman ammattitaidon kehittamiseen nykyisessa tydssa (n=21).

Kuten kuviosta 9 voidaan todeta, mahdollisuus oman ammattitaidon kehittdmiseen tydpaikalla ol
enemmiston mielestd joko hyva (9) tai kohtalainen (9). Kolmen vastaajan mielestda mahdollisuudet
ammattitaidon kehittdmiseen nykyisesséa tydssa olivat huonot.
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KUVIO 10. Tyétehtavien haasteellisuus nykyisessa tydssa (n=21).

Kuten kuvio 10 havainnollistaa, suurin osa vastaajista (13) koki tydnsa tarjoavan heille sopivasti
haasteita. Kolmasosa vastaajista koki haasteita heille tarjottavan kohtuullisesti ja vain yksi vastaajis-

ta koki tyonsa tarjoavan riittamattomasti haasteita.

B Mukavat tyokaverit

B Kohtalaisen mukavat
tyokaverit

KUVIO 11. Tyokavereiden mukavuuden kokeminen tyopaikalla (n=21).

Kuten kuviosta 11 ndhdaan, vastaajista valtaosa (15) kokee “mukavien tydkavereiden” motivaation-
lahteena toteutuvan tyOpaikalla hyvin ja loput kuusi vastaajaa kertovat, ettd tydpaikalla on kohtalai-
sen mukavat tyokaverit. Kukaan vastaajista ei koe, etta tydkaverit lahtokohtaisesti olisivat epamuka-

via.

Koska kaikkia motivaatiotekijoitd pidettiin suurimman osan mielestd joko hyvin tarkeina tai melko
tarkeina tydssa, avataan lyhyesti myds loppujen motivaatiotekijéiden toteutuminen tydntekijéiden
nykyisessa tydssa. Urapolun luomismahdollisuudet nykyisessa tydpaikassa kolmasosa koki hyviksi,
kolmasosa kohtalaisiksi ja kolmasosa heikoiksi. Vastuun lisdantymisen koettiin kehittyvan kokemuk-
sen kasvaessa joko kohtalaisesti (9), hyvin (8) tai heikosti (4).

Suurin osa vastaajista (13) koki paasevansa kohtalaisesti osaksi yrityksen toiminnan kehittamista,
loput vastaukset jakautuivat 4-4 hyvien ja heikkojen vaikutusmahdollisuuksien kesken. Yli puolet
tyontekijoista (12) kokee mahdollisuutensa vaikuttaa yrityksessa tapahtuviin uudistuksiin ja paatok-
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siin kohtalaisena. Kahdeksan vastaajan mukaan vaikutusmahdollisuudet ovat heikot ja vain yhden
vastaajan mielesta vaikutusmahdollisuudet ovat hyvat.

Kahdeksan vastaajaa kertoo saavansa kattavasti positiivista palautetta onnistumisista, mutta melkein
yhta moni (7) kertoo positiivisen palautteensaannin heikoksi. Loppujen kuuden vastaajan mielesta
positiivista palautetta saadaan kohtalaisesti. Suurin osa vastaajista (12) kertoo rakentavaa palautet-
ta annettavan yrityksen sisalla kohtalaisesti, loput yhdeksan vastaajaa taas kokevat rakentavan pa-
lautteen annon heikoksi. Kukaan vastaajista ei koe saavansa kattavasti rakentavaa palautetta omista

kehittymisen- ja kehittamisentarpeistaan.

Suurin osa vastaajista (13) kokee, ettd perheen ja tyon yhteensovittaminen onnistuu heidan nykyi-
sessd tydssadn hyvin. Kuuden vastaajan mukaan nama onnistuvat kohtalaisesti ja vain kahden mu-
kaan tyon ja vapaa-ajan seka perheen yhteensovittaminen onnistuu heikosti. Noin puolet vastaajista
(11) kokee tyopaikalla me-henkea ja kuuluvansa hyvin osaksi tydyhteiséd. Yhdeksan vastaajaa ko-
kee me-hengen ja yhteen hiileen puhaltamisen ty6paikalla toteutuvan kohtalaisesti ja yksi vastaajis-
ta kokee yhteishengen tydpaikalla olevan ainoastaan heikkoa. Suurin osa vastaajista (14) kokee tyo-
ilmapiirin hyvin viihtyisdksi nykyisella tyopaikallaan, ja loput (7) kokevat viihtyisyyden kohtalaisena.
Kukaan vastaajista ei koe tydpaikan ilmapiiria Iahtokohtaisesti heikkona. Suurin osa vastaajista (13)
kokee, etta yhteisia aktiviteetteja jarjestetaan tyopaikalla kohtalaisesti, kun taas kolmasosa vastaa-
jista kertoo, etta yhteisia aktiviteetteja jarjestetaan vain heikosti. Vain yhden vastaajan mielesta yh-

teisia aktiviteetteja jarjestetaan riittavasti.

4.4.3 Johdon nakyvyys ja tydn merkityksellisyys

Yhtena kyselyn osa-alueena mitattiin esimiehen ja johdon roolia tydntekijan arjessa. Tyontekijoilta
kysyttiin saavatko he mielestaan tarpeeksi ohjausta lahimmalta esimieheltadn seka osallistuuko yri-

tyksen ylempi johto tarpeeksi tyonteon arkeen.

Saatko esimiehelta tarpeeksi Tulisiko ylemman johdon olla
ohjausta ja tukea tydskentelyyn? enemman mukana arjessa?

KUVIO 12. Ty6énjohdon nakyvyyys tydnteon arjessa (n=21).

Kuten kuviosta 12 ndhdaan, selkedsti suurin osa vastaajista (16) koki saavansa tarpeeksi tukea ja
ohjeita tydskentelyynsa lahimmalta esimieheltdan. Hieman yli puolet (11) vastaajajoukosta oli myds
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sitd mielta, etta yrityksen ylempi johto oli tarpeeksi nakyvassa roolissa tydnteon arjessa. Loput viisi
vastaajaa kokivat, etteivat saaneet esimieheltadn tarpeeksi ohjeita tukemaan tydskentelyaan. Vas-

taajista 10 myos koki, etta yrityksen ylemmalla johdolla tulisi olla nykyistd nakyvampi rooli tydnteki-
joiden keskuudessa.

Kyselylla tiedusteltiin myds tydntekijoiden ajatuksia yrityksen sisdisen viestinnan tasosta.

| Viestintaa on riittavasti

KUVIO 13. Viestinnan riittavyys (n=21).

Kuten kuvio 13 havainnollistaa, valtaosa vastaajista (18) koki sisdisen viestinnan heikoksi. Vain kol-
me vastaajaa koki, etta sisdista viestintda ajankohtaisista asioista ja uudistuksista oli tarpeeksi.
Tyontekijoiltd saatiin kommentti siita, ettd joskus yrityksen asioita saatiin tiedoksi ulkopuolisilta —

esimerkiksi asiakkailta — ennen kuin omaa henkilokuntaa tieto oli tavoittanut.

Kyselylla mitattiin my0s yrityksen yleista osallistamiskulttuuria laatuprojekteihin osallistamisen ohel-
la. Vain kuusi tyontekijaa koki padsevansa vaikuttamaan yrityksessa tapahtuviin uudistuksiin ja muu-
toksiin. Loput (15) kokivat, ettei heilld ollut mahdollisuutta osallistua suunnittelu- ja kehitysprojek-

teihin.

Kyselylla tutkittin my6s palautteenantoa yrityksessa.

25
20
15
[ |
10 En
EKylla
5
0
Saatko positiivista palautetta Saatko positiivista palautetta
ja kannustusta ja kannustusta yrityksen
lahiesimieheltdsi? ylemmalta johdolta?

KUVIO 14. Positiivisen palautteen saanti (n=21).
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Kuviossa 14 on esitetty tydntekijoiden vastausjakauma positiivisen palautteensaannin suhteen. Suu-
rin osa vastaajista (15) koki saavansa positiivista palautetta ja kannustusta lahiesimieheltaan. Loput
vastaajat eivat kokeneet saavansa positiviista palautetta. Suurempi osa vastaajista (12) ei kokenut

saavansa positiivista palautetta tai kannustusta yrityksen ylemmalta johdolta.

Tyontekijoiltd tiedusteltiin myds kuinka helppoa heidan on lahestya lahinta esimiestadn seka yrityk-
sen ylempaa johtoa. Kysymykselld haluttiin selvittaa hyvin yleisella tasolla organisaatiossa vallitsevan
johtamiskulttuurin laatua.

25
20
15 Jokseenkin hankala
Melko helppo
10
H Helppo
| -
0

Esimies Ylempi johto

KUVIO 15. Johdon lahestymisen helppous (n=21).

Kuten kuviosta 15 néahdaan, selkedsti suurin osa vastaajista (16) koki, etté heidan oli hyvin helppo
lahestya lahintd esimiestdan. Loput viisi vastaajaa kokivat esimiehen ldhestymisen melko helppona.
Vastaajista suurin osa (14) koki, ettd heidan oli melko helppo ldhestyd myds yrityksen ylempaa joh-
toa. Viisi vastaajaa koki ylemman johdon Idhestymisen hyvin helppona ja vain kaksi jokseenkin han-
kalana.

Tyontekijoista valtaosa (18) koki nykyisen tydnsa yrityksessa palkitsevana, mutta kolme vastaajaa ei
pitényt tyotdan palkitsevana. Kyselyn paatteeksi tyontekijoilta kysyttiin ndkevatké he tydskentele-
vansa yrityksen palveluksessa vield viiden vuoden kuluttua. Kaikki vastaajat nakivat mahdollisuuden
tyoskennella yrityksessa myds tulevaisuudessa. Vastaukset jakautuivat “kylla” ja “mahdollisesti” vas-
tausten kesken 10 - 11.

4.5 Esimieskysely

Yrityksen valmistuksen esimiehille suunniteltiin vastaava kysely, jolla haluttiin mitata samoja osa-
alueita; laatutietoisuutta ja -sitoutuneisuutta, tyoviihtyvyytta sekd johdon nakyvyytta. Kysymykset 1-
6 kasittelivat organisaation laatusitoutuneisuutta, kysymykset 7-9 esimiesten viihtyvyyttd ja motivaa-
tiopohjaa yrityksessa ja kysymykset 10-17 taas johtamiskulttuuria seka johdon ohjeistusta ja ase-
maa esimiesten arjessa. Kysymys 18 oli kyselyn ainoa avoin kysymys, jossa esimiehille annettiin
mahdollisuus esittdd kommentteja kyselyn osa-alueista. Esimieskysely on esitetty tydn liitteessa 2.
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4.5.1 Esimiesten laatusitoutuneisuus

Esimieskysely alkoi my6s kysymyksella yrityksen laatupolitiikkaan kuuluvista arvoista. Esimiehille an-
nettiin samat kolme vastausvaihtoehtoa, joista yksi oli kysymyksen oikea vastaus. Vaihtoehto a) ko-
rosti innovointia, vaihtoehto b) laatuajattelua ja vaihtoehto c) yhteisty6ta ja kehittamista. Vastaajista
kaksi (n=>5) valitsi oikean vaihtoehdon c, yhteistyd ja kehittaminen. Loput vastaukset jakautuivat

laatuajattelun ja innovoinnin kesken 1 — 2.

Esimieskyselyn avulla haluttiin selvittda organisaation laatusitoutuneisuuden tilaa esimiesnakokul-
masta. Esimiehilta kysyttiin perehdyttavatko he yrityksen uudet tyontekijat organisaation laatupoli-
tiikkaan ja -tavoitteisiin seka kokevatko he yritykselld olevan kadytdssdan tarpeeksi resursseja laatu-

politiikan mukaiseen tydskentelyyn.

W Resursseja ei ole riittdvasti
W Resursseja on riittavasti

B Perehdytetaan

KUVIO 16. Laatuperehdytyksen tila ja laadunhallinnan resurssit (n=5).

Kuten kuviosta 16 ndahdaan, vain yksi esimies kertoi tyontekijat perehdytettavan yrityksen laatupoli-
tiikkaan ja -tavoitteisiin. Samoiten vain yksi esimies koki, ettd yrityksella oli kdytdssadn tarpeeksi re-

sursseja tydskennellddkseen tehokkaasti laatupolitiikan mukaisesti.

Kaikki esimiehet (5) kuitenkin kokivat, etta laatuty6 ja laadun eteen tehdyt ponnistelut nakyivét
olennaisena osana jokapaivaista tytskentelya. Laadusta kerrottiin keskusteltavan yleisesti, tuotan-
nossa kaytettavien komponenttien valittavan huolella ja tyénjalki tehtdvan laadukkaasti. Esimiesten
mukaan eri toiminnot ja tehtévat organisaatiossa pyrittiin tekemaéan organisaation laatujarjestelman

ja dokumentoitujen prosessien mukaisesti.

Tydntekijoiden osallistamista laadunkehittamisprojekteihin tutkittiin myés esimiesnakdkulmasta.
Esimiehiltd kysyttiin osallistetaanko yrityksen suorittavan tason tyéntekijat suunnittelu- ja kehitta-

misprojekteihin.



32 (56)

H Osallistetaan
H Ej osallisteta

KUVIO 17. Tydntekijoiden osallistaminen laadunkehittémisen projekteihin (n=5).

Kuvion 17 mukaan kaksi viidesta esimiehesta kertoi suorittavan tason tydntekijat osallistettavan or-
ganisaation laadunkehittdmisen projekteihin. Osallistamisen kerrottiin tapahtuvan palautteenkerayk-
sen ja sen analysoimisen kautta. Suurempi osa (3) kuitenkin vastasi, etta suorittavan tason tyonteki-
joita ei osallistettu organisaation laadunkehittamisen projekteihin. Esimiehilta saatiin kommenttia
my®s siita, etta lahinna tuotteiden laatuominaisuudet olivat niitd, joissa tyontekijat paasivat kuulluik-

si ja osaksi kehitysprojektia, toiminnan laadunkehittamisessa eivat niinkaan.

Esimiehiltd kysyttiin myds millaisena he kokevat organisaation laatujarjestelman. Kysymys muotoil-

tiin monivalintakysymykseksi, johon annettiin kolme vastausvaihtoehtoa.

KUVIO 18. Laatujarjestelman kokeminen (n=5).

Kuten kuviosta 18 ndhdaan, suurempi osa esimiehista (3) koki laatujarjestelméllé olevan seké posi-
tiivisia ettd negatiivisia piirteitd; jarjestelma toi lisdkuormitusta muun muassa lisdantyneiden toiden
merkeissd, mutta toisaalta se selkeytti ja tehosti organisaation toimintoja. Loput kaksi esimiesta piti-
vat laatujarjestelmaa ainoastaan positiivisena edellytyksend organisaation tehokkaalle kasvulle ja
kehitykselle. Kukaan ei pitanyt laatujérjestelmaa pelkastadn negatiivisena byrokratiaa ja lisatéita

luovana jarjestelmanosana.

4.5.2 Esimiesten tyotyytyvaisyys ja motivaatiopohja

Esimieskyselylla mitattiin myds esimiesten tyytyvaisyytta seka viihtyvyyttd tyéssaan. Esimiehiltd tie-
dusteltiin millaisena he kokevat ty6paikalla vallitsevan ilmapiirin.
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H Erinomainen
Melko hyva
m Kohtalainen

KUVIO 19. Ilmapiirin kokeminen (n=5).

Kuten kuviosta 19 nahdaan, suurin osa piti ilmapiirin tyopaikalla erinomaisena. Yksi esimies koki il-

mapiirin melko hyvana ja yksi kohtalaisena.

Esimiehiltd selvitettiin tyontekijoiden tapaan heita yleisesti tydssa motivoivia tekijoita seka sitd, mi-
ten kyseiset tekijat heidan nykyisessa tydssaan toteutuvat. Tata tutkittiin esimiesten tydviihtyvyyden
analysoinnin tukena. Monivalintakyselyyn listattiin samat yleisesti hyvind motivaatiotekijoinad pidetyt
tekijat kuin tydntekijbillekin suunnatussa kyselyssa. Esimiehet pitivat kaikkia motivaatiotekijoita —
poislukien tybyhteison keskeisia aktiviteetteja — joko tarkeina tai melko tarkeina tydssa. Toiminnan
kehittdminen oli kaikkien viiden kyselyyn vastanneen esimiehen mielesta hyvin tarkea motivaatiote-

kija tydeldamassa.

Esimiesten antamat vastaukset jaoteltiin kategorioihin "tarkeat motivaatiotekijat” (sisaltden vastauk-
set hyvin térkea ja melko tarked) ja "ei-niin-tarkeat motivaatiotekijat” (sisaltéden vastaukset jokseen-
kin tarkea ja ei kovin térked). Vastausten joukosta voidaan nostaa esille tarkeimpien motivaatioteki-

joiden kuusikko.



34 (56)

M vastaukset "tarkea" m vastaukset "ei-niin-tarkea"

KUVIO 20. Motivaatiotekijdiden tarkeys (n=5).

Tarkeimmiksi kuudeksi motivaatiotekijaksi kyselyn pohjalta nousivat mahdollisuus kehittda omaa
ammattitaitoa, toiminnan kehittaminen, mahdollisuus vaikuttaa toimintaa koskeviin uudistuksiin ja
paatoksiin, kuuluminen osaksi yhteisda, viihtyisa ilmapiiri tydpaikalla seka mukavat tyokaverit. Kuten
kuviosta 20 nahdaan, kaikki esimiehet valitsivat nama motivaatiotekijat joko hyvin tarkeiksi tai melko
tarkeiksi tekijoiksi tydeldamdssa. Yhteiset aktiviteetit tydporukan kesken seka vastuun lisdantyminen
olivat puolestaan tekijoita, jotka kyselyn perusteella saivat vahiten esimiesten kannatusta. Kaikkia

kyselyyn listattuja motivaatiotekijoita pidettiin kuitenkin vahintdan jokseenkin tarkeina.

Seuraavaksi tutkittiin kyseisten motivaatiotekijoiden toteutumista esimiesten nykyisessa tyossa.

Mahdollisuus ammattitaidon Mahdollisuudet toiminnan
kehittamiseen: kehittamiseen:

> O

KUVIO 21. Mahdollisuudet ammattitaidon ja toiminnan kehittdmiseen nykyisessa tydssa (n=>5).
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Kuten kuviosta 21 nahdaan, suurin osa vastaajista (3) koki, ettd oman ammattitaidon kehittdmiseen
nykyisessa tydssa heilld oli kohtalainen mahdollisuus. Yksi vastaajista koki mahdollisuuden heikoksi
ja yksi hyvaksi. Yrityksen toiminnan kehittémismahdollisuudet vastaajat kokivat puolestaan joko hy-
vina (3) tai kohtalaisina (2).

Mahdollisuudet vaikuttaa: Kuuluminen osaksi tydyhteisda:

OH

KUVIO 22. Mahdollisuudet vaikuttaa paatoksentekoon seka kuuluminen osaksi tydyhteisda

nykyisessa tydssa (n=5).

Kuten kuviosta 22 nahdaan, kolme vastaajaa piti mahdollisuuksiaan vaikuttaa yrityksen toimintaa
koskeviin paatoksiin ja uudistuksiin kohtalaisina, loput kaksi hyvind. Kuulumisen osaksi tydyhteisda
koettiin onnistuvan joko kohtalaisesti (3) tai hyvin (2). Ilmapiirin seka tydkaverit suurin osa (4) koki

hyviksi, ja yksi kohtalaisiksi.

Kaikista tarkeimpien motivaatiotekijdiden ohella my6s muita listattuja motivaatiotekij6itd pidettiin
paasaantoisesti tarkeina tydssa. Avataan lyhyesti siis myos kuinka loput motivaatiotekijat toteutuvat

esimiesten nykyisessa tydssa.

Positiivisen palautteensaannin koettiin toteutuvan nykyisessa tytssa vain heikosti (3) tai kohtalaisesti
(2), ja rakentavan palautteensaannin taas kohtalaisesti (3) tai heikosti (2). Suurin osa esimiehista
(4) koki tydnsa tarjoavan heille kattavasti haasteita, vain yksi vastaaja koki tydtehtavansa ainoas-
taan kohtalaisen haasteellisiksi. Kolme viidesta esimiehesta koki urapolun luomisen onnistuvan koh-
talaisesti heidan nykyisessa tydssaan. Yksi koki urapolun luomismahdollisuudet hyvina ja yksi heik-

koina.

Perheen ja vapaa-ajan yhteensovittamisen suurin osa esimiehista (3) koki toteutuvan kohtalaisesti,
yksi hyvin ja yksi huonosti. Vastuun lisddntymisen koettiin toteutuvan joko hyvin (3) tai kohtalaisesti
(2). Yhteisten aktiviteettien jarjestamisen koettiin toteutuvan vain joko kohtalaisesti (4) tai heikosti

(1), mutta sita yleisesti ottaen ei pidetty tarkeimpien motivaatiotekijdiden joukossa.

4.5.3 Johdon nakyvyys ja tydn merkityksellisyys
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Kyselylla mitattiin hyvin yleisella tasolla my6s esimiesten seka johdon valista suhdetta seka johdon
nakyvyytta ja asemaa esimiesten arjessa. Esimiehilta kysyttiin ovatko johdon odotukset heidan tyél-
taan heille selkeat. Suurin osa esimiehistad (4) koki johdon odotukset tydltdan useimmiten selkein ja
yksi vastaajista koki odotusten olevan hanelle selkeét (aina). Viestinnan seka infon ajankohtaisista
asioista vain yksi esimies koki kulkevan hyvin, ja loppujen neljan vastaajan mielesta viestintd kulki

yrityksen sisalla vain heikosti.

B Saan tarpeeksi tukea ja
ohjeistusta

B En saa tarpeeksi tukea
ja ohjeistusta

KUVIO 23. Johdon ohjeistus ja tuki (n=5).

Kuten kuvio 23 osoittaa, kolme viidesta esimiehesta koki saavansa ylemmalta johdolta tarpeeksi oh-
jeita ja tukea tydskentelynsa tueksi. Kuitenkin kahden esimiehen mielestad johdon tulisi tukea enem-

man tydntekoa seka olla paremmin tavoitettavissa.

Vain kaksi viidesta esimiehestd kertoi saavansa positiivista palautetta ja kannustusta yrityksen
ylemmalta johdolta. Suurin osa esimiehista (4) koki kuitenkin tulevansa osallistetuksi sekd saavansa
aanensa kuuluviin suuremman linjan uudistuksia ratkoessa. Suurin osa esimiehista (4) koki myds yri-
tyksen ylemman johdon lahestymisen helppona. Kaikki viisi esimiesta pitivat nykyista tyétaan yrityk-

sessa palkitsevana.
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5 TULOSTEN JA KEHITYSKOHTEIDEN YHTEENVETO

Tdassa kappaleessa vedetaan yhteen seka analysoidaan henkildstdkyselyjen tulokset. Kappaleessa
nostetaan esille kyselyjen pohjalta tarkeimmiksi kehityskohteiksi nousseita tekijéitd, joilla on olen-

nainen merkitys kohdeorganisaation laadunhallinnan vahvistamisen kannalta.

5.1 Laatutietoisuus ja -sitoutuneisuus

Kyselyt kertovat laatupolitiikkaan kuuluvien arvojen tietamyksessa olevan aukkoja seka tydntekija-
etta esimiestasolla. Téman taustalla piillee se, etta valtaosaa tydntekijoista ei kyselyjen mukaan ole
perehdytetty organisaation laatupolitiikoihin, vaikka tdma on kuulunut olennaiseksi osaksi tyénteki-
joiden perehdyttamisohjelmaa. Tyontekijdiden osallistaminen organisaation laadunkehitysprojektei-
hin on heikkoa ja henkildstd paaosin myds kokee, ettei resursseja laatutyoskentelyn tueksi tarjota
tarpeeksi. Laatutydn kehittamistd saatetaan perinteiseen tapaan pitda johdon tai jonkin muun eri-
tyistahon tehtavana, mutta siitd ajatuksesta tulee paasta eroon; laadun kehittaminen ja sen hallinta

kuuluu jokaiselle organisaation jasenelle (Lecklin 2006, 11).

Kaikki esimiehet ja suurin osa tydntekijoista kuitenkin kokevat laadun ndkyvan osana paivittdista
tyoskentelya, ja laadunhallinnan tukena toimivaa laatujarjestelmaa pidetdan yleisesti positiviisena
elemettina. Henkiléston asenne laatua ja sen eteen tehtdvia ponnisteluja kohtaan vaikuttaa olevan
hyvalla tasolla, mutta henkiloston laatutietémyksessa ja koko organisaation laatusitoutuneisuudessa

on kehitettavaa.

5.2 Tydviihtyvyys ja motivaatiotekijat

Henkiléston perusmotivaatiopohja ja tyytyvaisyys voidaan kyselyjen perusteella nahda melko hyvina.
Kuten kappaleessa 3.2.4 kasiteltiin, motivoitunut ja tyéssaan viihtyva henkilésté on avaintekija on-
nistuvassa laadunhallinnassa; motivaatio auttaa tydntekijoitéa parempiin suorituksiin ja saavuttamaan

tyonsa tavoitteet.

motivaatiotekijat toteutuvat padosin hyvin tyontekijoiden nykyisessa tydssd, ja esimiesten tarkeim-
mat motivaatiotekijat joko hyvin tai kohtalaisesti. Tydntekijdistd suurin osa ja esimiehista kaikki ko-
kevat nykyisen tydnsa yrityksessa palkitsevana. Ilmapiiri ja tydkaverit koettiin mukavina, mutta yh-
teisdllisyyden ja yhteenkuuluvuuden rakentumiseen voitaisiin jatkossa kiinnittda aiempaa paremmin

huomiota.

Osaamisen kehittédmista kasiteltiin henkilostdkyselyssa osana motivaatiotekij6itd, koska silld koetaan
olevan suuri merkitys yksilon motivaation kehittymisen kannalta (3.2.3). Osaamisen kehittamiseen

liittyvat motivaatiotekijat, kuten ammattitaidon kehittdmismahdollisuudet, haastavien tydtehtavien
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tarjonta ja vastuiden lisdantyminen koettiin toteutuvan kohdeorganisaatiossa padsaantoisesti hyvin
tai kohtalaisesti. Osaamisen kehittdminen ei ndin ollen nouse tarkeimpien kehityskohteiden jouk-
koon, mutta kehittamiseen on jatkossa tdarkeda panostaa, jotta organisaatio ei jaa markkinoilla mui-
den jalkoihin. Osaava henkil6std on menestyvan yrityksen tarkeimpia voimavaroja (Viitala 2007,
172-173).

5.3 Tyodntekijoiden osallistaminen

5.4

5.5

Tyo6ntekijdiden osallistaminen niin laadun kehittdmiseen kuin organisaation yleisiin kehitys- ja suun-
nitteluprojekteihin voidaan tulosten pohjalta nahda heikkona. Tydntekijoiden osallistamisen vahvis-
taminen on yksi tarkeimmista kehityskohteista kohdeorganisaation laadunhallinnan kannalta. Kuten
kappaleessa 3.2.5 kasiteltiin, tydntekijéiden osallistamisella on suuri vaikutus kokonaisvaltaisen laa-
dunhallinnan onnistumisessa ja laatuajattelun sitouttamisessa organisaation paivittdaiseen toimin-
taan. Mita suurempi osa henkildstostd ymmartaa liiketoiminnan idean ja tavoitteet konkreettisesti,
sitd todennakdisemmin suurempi osa my0s sitoutuu kehittédmaan tavoitteita ja keinoja niiden saavut-
tamiseksi (Lecklin 2006, 183-185).

Johtamiskulttuuri ja johdon nakyvyys arjessa

Henkilosto kokee padosin helpoksi niin esimiehensa kuin ylemman johdon lahestymisen. Tama on
hyva merkki johtamiskulttuurin kannalta — toiminta ja kanssakayminen ovat pidetty avoimina. Mata-
lahierarkinen organisaatiorakenne ja avoin johtamiskulttuuri ovat tarkeita tekijoita laatuun tahtaavan
organisaation luonteessa (Lecklin 2006, 61-62). Suurin osa tyontekijoista kertoo, ettd tyota saadaan
tehda vapaammin ilman johdon tai esimiehen jatkuvaa valvontaa, joka kappaleessa 3.1 luettiinkin

laadukkaan yrityksen piirteisiin.

Kyselyn tulosten perusteella henkilésté kokee saavansa padosin tarpeeksi tukea ja ohjausta tydsken-
telyynsd, mutta osa kaipaisi seka Iahimman esimiehen etta yrityksen ylemman johdon nakyvampaa
lasndoloa ja ohjausta. Tydntekijoista jopa lahes puolet toivoo, etta yrityksen ylempi johto olisi
enemman mukana tydnteon arjessa. Johtajan nakyvyydella ja johtamiskulttuurilla on suuri merkitys
organisaation laadunhallinnan kannalta; laadukkaan tydskentelyn turvaamiseksi johdon tulee ty6s-
kennelld l3helld tydntekij6ita (2.3).

Tulosten perusteella suurin osa henkildstosta kokee tyénsa sisallén ja tavoitteet useimmiten selkeina
tai tdysin selkeind, mutta muutama kokee tydnsa sisallon ja tavoitteet yleisesti epaselkeind. Tydn ta-
voitteiden ja sisaltdjen koettu epaselkeys voi olla seurausta siitd, ettei esimiehelta tai johdolta ole
saatu tarpeeksi selkeita ohjenuoria tydskentelyn tueksi. Luonnollisesti laadukas ja tehokas tydsken-
tely edellyttda, ettd tydn tavoitteet ja tarkoitus ovat myds tekijélleen selkedt (2.4). Tahan tulisi koh-

deorganisaatiossa kiinnittad aiempaa parempi huomio.

Sisdinen kommunikaatio
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Viestinta liilkuu kyselyjen perusteella heikosti yrityksen sisalla. Kuten kappaleessa 3.2.7 tuotiin ilmi,
sisdinen viestinta on erittdin tarkeaa laatutydssa onnistumisessa, ja se kuuluukin kohdeorganisaation
laadunhallinnan kannalta tarkeimpien kehityskohteiden joukkoon. Viestinnalle tulisi valtuuttaa tietyt

vastuuhenkiltt, ja sen tulisi olla systemaattista ja ajantasaista.

Palautteeantoon organisaatiossa tulisi kiinnittda myds nykyista parempi huomio; kolmasosa tydnteki-
joista ja esimiehista suurin osa kokee positiivisen palautteen liikkkuvan vain heikosti yrityksen sisalla.
Rakentavaa palautetta omista kehittymistarpeista koetaan yleisesti saatavan vain kohtalaisesti tai
heikosti. Tyontekijat saavat selvemmin positiivista palautetta kuin rakentavaa palautetta, ja esimie-
het taas ennemmin rakentavaa kuin positiivista palautetta. Palautteenannossa johdon tulisi nayttaa
omaa esimerkkidan, ja palautteenannolle tulisi sopia yhteiset pelisaannét (3.2.6.) Palautteenannolla
on tyontekijoiden tuottavuutta ja kehittymista vahvistava vaikutus, mitkd taas ovat olennaisia tekijoi-

ta laatuorganisaation menestyksen kannalta.
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6 KEHITYSTOIMENPITEET HENKILOSTON LAATUJOHTAMISESSA

Pohja laatusitoutuneisuuden vahvistamiselle seka laadunhallinnan kehittamiselle kohdeorganisaa-
tiossa voidaan nahda ennemmin positiivisena kuin negatiivisena. Tyontekijdiden asenne laadunhal-
lintaa kohtaan seka viihtyyvys, kehittdmis- ja motivaatiopohja ovat padsaantodisesti hyvalla tasolla.
My®és yritys- ja johtamiskulttuuri vaikuttavat avoimilta. Tulokset nykytilasta kertovat kuitenkin tar-

peista vahvistaa laatusitoutuneisuutta sekd monia laadunhallintaan vaikuttavia taustatekijoita.

Tarkeimmiksi kehityskohteiksi nousivat organisaation laatutietoisuuden ja laatusitoutuneisuuden
vahvistaminen, tyon sisdltdjen ja tavoitteiden selkeyttaminen, tyontekijéiden osallistaminen kehitys-
projekteihin, johdon parempi ohjeistus ja nakyvyys arjessa seka sisdisen kommunikaation tehosta-

minen.

6.1 Laatutietdmyksen ja -sitoutuneisuuden vahvistaminen

Laatundkokulma on vietava syvemmalle organisaatioon, jolloin laadun tarkeys nivoutuu yrityksen
strategiaan ja perusarvoihin asti. Organisaation laatupolitiikka tulee my®s muuttaa tyontekijéiden
konkreettiseksi toiminnaksi toimintaohjeiden kautta; nadin organisaatio sitoutuu siihen paremmin ja
laatutydskentelystakin saadaan tehokkaampaa. Yrityksen operatiivinen johtoryhma voisi yhdessa
muun organisaation kanssa laatia yrityksen arvojen pohjalta julkilausutut toiminta- ja ty6ohjeet sille,

kuinka arvot ja laatupolitiikka saadaan tuotua osaksi paivittaista toimintaa.

Organisaation laatujohtaja voisi pitda olemassa olevalle henkildstdlle koulutuksen laatustrategian
mukaisista asioista; mitka ovat tavoitteet ja missa suhteessa tavoitteisiin nahden mennaan. Jokaisel-
le tulisi myds selventaa mita elementteja laadukas tydskentely kunkin tehtédvankuvassa pitaa sisal-
laan. Tydntekijoiden perehdytyksessa tulee jatkossa noudattaa yrityksen perehdytyssuunnitelmaa
paremmin, ja huolehtia siitd, ettd oman vastuualueensa lisaksi tydntekijat perehdytetdan myos or-
ganisaation laatupolitiikkaan ja -kaytanteisiin. Jotta perehdytyksen kattavuus saadaan varmistettua,
tulee johdon mahdollistaa sille riittavat resurssit seka seurata perehdytyksen toteutumista yrityksen
sisdisessa perehdytysrekisterissa. Kehityskeskustelut ja muut seurantakeskustelut tyéntekijan ja
esimiehen valilla ovat myds hyvia vaylia keskustella tarkemmin kunkin vastuualueelle kuuluvista roo-

leista ja tehtavista laadunhallinnan kannalta.

6.1.1 Vastuumatriisi laatutydskentelyn tukena

Osana laadunhallinnan vahvistamista organisaatioon luotiin sen ydinvastuita ja -valtuuksia jasentava
vastuumatriisi. Matriisin tarkoituksena on selventda niin johdolle kuin henkildstélle eri prosessien ja
toimijoiden valisia vastuita ja rooleja, ja sita kautta parantaa tydskentelyn seka paatdksenteon te-
hokkuutta. Matriisi kuvaa térkeimpina ydintehtdvina pidettyjen prosessien ja tehtdvien paavastuulli-
sen tahon, toteutusvastuussa olevan tahon, konsultoitavan tahon seka informoitavat tahot. Mikali

joidenkin tehtdvien suorittamisessa tai joillain liilketoiminnan osa-alueilla koetaan kehitystarpeita,
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nahdaan matriisista helposti ketd kaikkia toimijoita tulisi osallistaa kehitykseen ja kouluttaa. (Jacka
ja Paulette, 2009, 256-259.)

Vastuumatriisi luotiin toiminnallisen tutkimuksen tavoin. Toiminnallinen tutkimus on yksi laadullisen
tutkimuksen menetelmista (Airaksinen 2009). Laadullinen tutkimus pyrkii mahdollisimman kokonais-
valtaiseen tutkimukseen, ja siina tutkimuskohde itse paasee myds aaneen (Hirsjarvi ym. 2014, 160-
164). Toiminnalliseen tutkimukseen liittyy vahvasti kdytannodnlaheisyys ja tydelamayhteys, ja toimin-
nallinen tutkimus pyrkii tydeldaman ammattikdaytantdjen kehittdmiseen tai jarkeistéamiseen (Airaksinen
2009). Vastuumatriisi luotiin hyvin kdytédnnonlaheisessa tydelamdymparistossd, ja se on konkreetti-
nen tuotos organisaation kayttodn. Matriisi suunniteltiin organisaation johdon ja esimiesten kanssa
yhteisty6ssd, ja luonnokset kaytiin 1&pi kunkin prosessin sisalla toimivuuden arvioimiseksi. Tehdyissa
matriiseissa on laatundkdkulman kannalta otettu huomioon laadunhallinnan ja sen varmistamisen,
tuottavuuden, ympariston, terveyden ja turvallisuuden vastuujaot, kuten Moisio ja Tuominen (2008,

41) opastavat. Vastuumatriisi on esitetty raportin liitteessé 3.

Kun organisaatioon luodaan tallainen malli, tulee tiedostaa tarve sen elavyydelle. Vastuumatriisia tu-
lee paivittda saanndllisesti ja nyt luodun mallin toimivuus tulee arvioida ldhitulevaisuudessa, jotta se
ei jamahdyta toimintaa vaariin kaavoihin. On hyva muistaa, etta esimerkiksi uuden esimiehen tulles-

sa taloon on syyta vilkaista mitd se tarkoittaa matriisissa esiteltyjen ydinvastuiden kannalta.
6.2 Osallistamisen ja valtuuttamisen tehostaminen

Tyodntekijdiden osallistamista organisaation toiminnan suunnitteluun ja kehitykseen voidaan vahvis-
taa osallistamalla tydntekijoiden edustus konkreettisesti erilaisiin kehityspalavereihin. Tydntekijat
voitaisiin kohdeorganisaatiossa osallistaa oman tydnkuvansa kehitykseen ja suunnitteluun haasta-
malla heidat oman suoriutumisensa tavoitteenasetantaan ja arviointiin. Tydntekijoité myds kannus-
tettaisiin esittdamaan toiveita oman tehtavakenttansa ja toimenkuvansa kehityksesta ja ndin tuettai-

siin urapolun kehittymista.

Kunkin tiimin esimiehelld on vastuu kuulla ja osallistaa tydntekijoita kehitystydhdn esimerkiksi pa-
lautteen kautta. Hyvia vaylia palautteenkeruulle ovat esimerkiksi tiimipalaverit ja kehityskeskustelut
sekd erityinen palautelaatikko. Palautelaatikko voisi olla perinteisessa tai sahkbisessa muodossa, ja
tyontekijoitd rohkaistaisiin palautteenantoon. Jokainen voisi antaa palautetta anonyymisti. Aloitejar-
jestelman idea on hyvin samantyyppinen kuin palautelaatikonkin, ja ne voisivat toimia yhdessa. Moni
yritys tarjoaa erillistd ohjelmaa aloitejarjestelmien kayttédnottoon. Konkreettisella aloitejarjestelmal-
Ia esitetadn olevan jatkuvia innovointeja ja kehitysideoita esille tuovia ominaisuuksia, kun aloitteiden
tekoon organisaatiossa todella kannustetaan, ja aloitteiden teosta ja kasittelemisesta on ohjelman
avulla tehty helppoa. (Wellworks, OpenSpace Oy.)

Koko organisaatiota hyddyttavistad kehitysideoista voitaisiin kohdeorganisaatiossa luvata rahallinen
palkkio tai joku muu konkreettinen etuus tyontekijalle. Kaikki hyvat ideat luvattaisiin ottaa huomioon

toiminnan suunnittelussa, ja ideoiden seka palautteen lapikdynnista tehtadisiin séannéllinen prosessi.
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Hyvat ideat julkistettaisiin esimerkiksi koko henkiléstdn kattavissa viestintatilaisuuksissa tai ryhmapa-

lavereissa, ja laitettaisiin pikimmiten myo6s kaytantoon.

Johdon lasn6olon vahvistaminen

Henkildston osallistaminen organisaation kehitystoimenpiteisiin madaltaa organisaation hierarkiaa ja
tuo tavallisia tyontekijoitda lahemmas johtoa. Kohdeorganisaation tulisi muutoinkin tukea toimintaa,
jossa johto ja henkildstd kohtaavat. Johto voisi osallistua aktiivisemmin yhteisille kahvi- tai lounas-
tauoille vaihtaakseen kuulumisia tyontekijdiden kanssa. Tallaiseen toimintaan voitaisiin varata aikaa
kalenteriin tietyille paiville. Johdon yksinkertainen kiitos hyvasta tyoviikosta esimerkiksi perjantain il-
tapdivakahvilla tai uuden tydviikon avaus maanantain aamukahveilla ovat juuri sellaisia pienia arjen
huomioimisia ja motivaattoreita, joita tyontekijat kaipaavat. Ne my6s vaativat johdolta vain vahan

panostuksia.

Ty6hyvinvointia edistdvét toiminnalliset pdivat ovat tyytyvaisyyden ja hyvinvoinnin kasvattamisen
ohella oiva vayla tutustuttaa myos johtoa ja tyontekijoita toisiinsa. Tyhy-paivissa peradnkuulutettai-
siin rentoa tekemistd yhdessa asemista tai osastorajoista riippumatta. Johdon on térkeaa tukea tal-

laista toimintaa seka osallistua yhteisiin aktiviteetteihin myos itse.

Palautteenannon tehostaminen

Niin ikaan hyvia kanavia palautteenantoon ovat kehityskeskustelut ja erilaiset tiimi- tai projektipala-
verit. On tarkedd, ettd henkilékohtainen rakentava palaute annetaan aina myds henkilékohtaisesti.
Onnistumisista yksil6tasolla on hyva huomioida my6s henkilokohtaisesti seka ajantasaisesti, mutta
onnistumisten huomioimiset voitaisiin ottaa myds osaksi jo nyt jarjestettdvia sadnndllisia henkilts-
toinfoja. Hyvista saavutuksista voitaisiin tiedottaa infoissa, jolloin onnistumisista saataisiin myos jul-
kilausuttu tunnustus. Palautteenannolle tulisi myds luoda koko organisaation kattavat yhteiset raamit

ja ohjeistukset, joilla etenkin rakentavan palautteen antoa voitaisiin helpottaa.

Viestinnan tehostaminen

Sisdisen viestinnan alueelle tulisi valtuuttaa konkreettinen vastuutaho. Perinteisen sahkdpostiviestin-
nan yhteyteen tulisi ottaa myds muita viestinnan keinoja tiedottamisen ja muun sisdisen kommuni-
kaation tueksi. Kohdeyrityksessa tulisi panostaa intranetiin, eli yrityksen sisdiseen ja séhkdiseen tie-
dotuskanavaan. Intranetia voitaisiin kdyttaa tehokkaasti sisdisen viestinnan tukena; sinne saataisiin
keskitetysti kaikki informaatio. Siella olisi oma paikkansa henkildstén palautteenkeruulle, henkildstén
ja sidosryhmien yhteystiedoille ja muun muassa uusien tyéntekijdiden esittelyille. Intranetissa jul-

kaistaisiin tiedotteita tuloksista seka ajankohtaisista asioista ja uutisista.

Intranetti korvaisi helposti lukuisat sdhkdpostitiedotteet ja estdisi tarkeiden tiedotteiden hukkumisen
postitulvaan. Hyvina sahkdisen viestinnan valineina sahkbpostin ohella tai korvaavana menetelmana
organisaation sisdisesti toimisivat hyvin esimerkiksi Skype ja Microsoft Lync, joilla voitaisiin hoitaa

paivittaista nopean viestinnan tarvetta, ja ndin vahentaa sahkdpostitulvaa.
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Jo talla eraa yritykseltd l16ytyvat infotelevisiot tulisi jatkossa valjastaa aktiiviseen kayttoon, ja niilla
tulisi viestia saanndllisesti laatu-, myynti- ja tuotantotuloksia. Koko organisaation kattavia infotilai-
suuksia tulisi jarjestda jatkossakin saanndllisesti, ja niiden olennaisena osana olisi tarkastella organi-

saation isompaa kuvaa, kuten toiminnan tavoitteita, tuloksia ja padgmaaria.

Tydskentelin aiemmin vahittdiskaupan alalla isossa kansainvalisessa konsernissa. Siella viikkotiedot-
teet saapuivat kahvihuoneen pdydalle ja jokaisen tuli kuitata ne lukemansa jalkeen. Tiedotteissa oli
tietoa tulevista kampanjoista seké toteutuneista tuloksista. Samantyyppinen menetelma voisi toimia
my0s kohdeyrityksessa tarkeité muutoksia ja uudistuksia tiedotettaessa. Kun esimerkiksi organisaa-
tion laatupolitiikoita, arvoja tai strategioita paivitetdan, tiedotettaisiin ne koko henkilostélle edella
mainitun esimerkin tavoin ja jokaisen tulisi ne myds lukea ja kuitata. Nain varmistettaisiin tiedon
saavuttaneen koko organisaation, ja tyontekijat saisivat myds kommentoida politiikoita ja arvoja en-
nen niiden hyvaksyntaa.

6.6  Tyohyvinvointi

Tyodntekijoiden viihtyvyys ja hyvinvointi eivat varsinaisesti lukeutuneet tarkeimpiin kehityskohteisiin
kohdeorganisaatiossa, mutta tydntekijdiden maaran kasvaessa ja lilkketoiminnan haasteiden lisaanty-
essd konkreettisia henkildstohallinnon tydkaluja tulee ottaa saanndlliseen kayttoon. Talla erda yrityk-
selld ei lakisddteisten mittarien liséksi ole juuri muuta henkildstdon liittyvaa seurantaa. Tydntekijoi-
den viihtyvyytta tulisi alkaa mitata saanndllisilla tydtyyvyvaisyysmittauksilla ja kehityskeskustelut tu-
lisi valjastaa saanndllisiksi toimenpiteiksi. Kehityskeskusteluissa kasiteltdisiin niin tydntekijan suoriu-
tumista kuin myos toiveita ja ndkemyksia tulevaisuudesta. Henkildstomittarien seuraaminen ja puut-
tuvat toimenpiteet tulisi ottaa aktiiviseksi osaksi henkildstéhallinnon rutiineja. Ennakoivilla ja puuttu-

villa toimenpiteilla saadaan pidettya henkiléstén viihtyvyys ja hyvinvointi korkealla myds jatkossa.

Myds yhteiset aktiiviteetit, jotka talla eraa koettin vain heikoiksi kohdeorganisaatiossa, ovat omiaan
vahvistamaan tydyhteison henkeda. Tydhyvinvointia ylldpitéva toiminta esimerkiksi liikuntasetelein tai
yhteisten liikunta- ja kulttuuritapahtumien muodossa ovat yleisesti hyvia keinoja tukea tyéhyvinvoin-
tia. Vaikkei tyhy-toimintaa pidettykaan yleisesti tarkeimpien motivaatiotekijdiden joukossa, on sen
vahvistamiseen hyva kiinnittda huomiota tydntekijdiden hyvinvoinnin tukemiseksi seka yhteishengen
kasvattamiseksi.
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7 POHDINTA

Kokonaisvaltaisesti johdettu laatu on menestysta tavoittelevien organisaatioiden ihannetila. Koko-
naisvaltaista laadunhallintaa harjoittavat organisaatiot pystyvat toimimaan tehokkaasti seka menes-
tymaan paremmin myds liiketoiminnan haasteissa. Kokonaisvaltaista laadunhallintaa harjoittavat or-
ganisaatiot nakevat henkildstonsa avainasemassa menestyksen ja laaduntuottamisen kannalta, ja
henkilstéjohtamiseen painottuva laatujohtaminen tuottaakin tana paivana varmimmin tehokasta tu-
losta. Laadun johtaminen henkiléstdjohtamisen nakdkulmasta on pitkalti tydntekijdiden sitouttami-
seen, motivointiin, hyvinvointiin ja kehittémiseen keskittyvia toimenpiteitd. Myds viestinnén tehok-
kuus nahdaéan tarkeana tekijana laatutydskentelyn kannalta. Johtamiskulttuurin ja johdon nayttaman

esimerkin tulee tukea laadunhallinnan ja laatuajattelun sitouttamista organisaatioon.

Tybssa kasitelty kohdeorganisaation laatusitoutuneisuuden tutkimus kertoo esimerkin suomalaisen
pk-yrityksen laadunhallinnan tilasta ja sen kohtaamista henkiléstdjohtamisen haasteista. Tutkimus
tehtiin nimenomaisen kohdeorganisaation nykytilasta, eivatka tutkimustulokset nain ollen ole yleis-
tettdvissa. Kuitenkin myds muut laadunhallinnan kehittdmisen kanssa kamppailevat yritykset voivat
hyotya opinndytetydn tuloksista. Tyd nostaa esiin laadunhallinnan kannalta tarkeitd henkilostéjoh-
tamisen osa-alueita ja tarjoaa kehitystoimenpiteiden kautta myds ratkaisuja kyseisten osa-alueiden
vahvistamiselle organisaatioissa. Tyon liitteind olevat kyselylomakkeet voivat toimia my®s muiden
yritysten apuna naiden suunnitellessa vastaavanlaista nykytilan tutkimustydta omassa organisaatios-
saan. Liitteena olevaa vastuumatriisia voidaan myos kayttaa esimerkkinad luodessa vastaavia mat-
riisimalleja my®s muihin organisaatioihin. Tyon esittémat kehitystoimenpiteet palvelevat organisaati-
oita myos yleisessa johtamisty6ssa, ja esitettyja kehitysideoita voidaan kayttaa johtamisen tukena,

vaikka laadunhallinnan kehittdminen ei olisikaan organisaation prioriteetilistalla.

Tyon tulokset vastaavat myds tutkimusongelmaan. Tydn tavoitteena oli I16ytaa keinoja kohdeorgani-
saation laadunhallinnan kehittamiselle tulevaisuudessa. Suurimmiksi kehityskohteiksi laadunhallinnan
kannalta kohdeorganisaatiossa nousivat organisaation laatusitoutuneisuuden tila, tydn sisaltdjen ja
tavoitteiden selkeyttdminen, tydntekijdiden osallistaminen ja valtuuttaminen, johdon ohjeistus ja na-
kyvyys seka viestintd ja palautteenanto. Néitd laadunhallinnan kannalta tarkeita elementteja vahvis-
tamalla mitd todennakdisimmin saadaan my6s hyvia tuloksia aikaan. Kohdeorganisaation kayttdéén
tehty vastuumatriisi auttaa myos tarkeiden ydintehtavien tunnistamisessa seka tehtavien tehokkaas-

sa suorittamisessa.

Mielenkiintoisimpana jatkotutkimuskohteena tyélle pitdisin kohdeorganisaation johdon kattavaa laa-
tusitoutuneisuuden tutkimusty6td. Johdon sitoutumisen tarkeys on olennaista laadunhallinnan kan-
nalta, koska vain ndin laatu voi toimia kaiken toiminnan ja organisoinnin taustalla. Tutkimuksella
selvitettdisiin johdon ajatuksia ja asenteita laatua kohtaan seka johdon sitoutumisen astetta laadun-
hallinnassa. Mielenkiintoista olisi myés tutkia kohdeorganisaatiossa nyt esille nousseiden kehityskoh-
teiden tilaa my6hemmin; kuinka kehityskohteisiin ja kehitysideoihin on vastattu ja kuinka korjaavia
toimenpiteitd on otettu kayttodn. Tarkeaa olisi myods tutkia kohdeorganisaation kykya suoriutua

muutos- ja kriisitilanteista, silla néin voitaisiin osoittaa organisaation todellinen laadukkuus. Yksi mie-



45 (56)

lenkiintoinen jatkotutkimuskohde voisi olla myds alueen muiden pk-yritysten laadunhallinnan ja laa-
tujohtamisen tutkiminen ja kehittdminen. Nain saataisiin kerattya myos yleistettdvampaa tietoa alu-
eellisen laatusitoutuneisuuden tilasta.

Ty avarsi laajalti omaa nakemysténi laatujohtamisen alueella, jonka l&dhtokohtaisesti olin kokenut
hyvin systeemi- ja jarjestelmapainotteiseksi johtamiseksi. Laatujohtaminen peilautuukin hyvin pitkalti
henkildstoresurssien turvaamiseen, silla henkildstén psyykkinen ja fyysinen hyvinvointi ymmarretaan
olennaisiksi tekijoiksi organisaation suoriutumiskyvyn ja tehokkuuden kannalta. Henkilést&johtami-
sen toimiessa vahvana mielenkiintoni kohteena oli tyon teko mielekasta ja se antoi mahdollisuuden
perehtya henkildstéjohtamisen osa-alueisiin aiempaa tarkemmin. N&in tyd loi myds hyvaa pohjaa tu-

levaisuuden tydskentelylle muun muassa juuri henkildstdhallinnon parissa.
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LIITE 1: HENKILOSTOKYSELY 1

1. I -atupolitikkaan kuuluvat arvet ovat: *

2. Onko kanssasi kidyty l3pi yrityksen laatupolitiikka ja -tavoitteet? *
Kylla
Ei

3. Oletko mielestssi saanut tarvittavat tydohjeet ja -vilineet tydskennelldksesi yrityksen laatupolitiikan mukaisesti? *
Kylla
Ei

4. Nakyyk® laatu ja laadun eteen ponnistelu mielestdsi arkitydskentelysss? *

Kylla, miten?
Ei

5. Valvotaanko tyontekijdiden tygskentelyd systemaattisesti esimiehen/johden taholta? *
Kylla
Ei

6. Onko tystehtaviesi sisdlts sinulle selkes? *
Kylla
Useimmiten
Ei

7. Koetko tydsi tavoitteet sinulle selkeind? *
Kylla
Useimmiten
En

2. Millaisena koet kisitteen "laatujirjestelma”? *
En tieda mika se on
Laatujarjestelma tuo mukanaan byrokratiaa ja lisatoita enka usko silla juuri olevan vaikutusta paivittaiseen tyoskentelyyni

Laatujarjestelmalla on mielestani seka positiviisia etta negatiivisa piirteita: se atheuttaa lisatyota, mutta toisaalta selkeyttaa
ja tehostaa yrityksen prosesseja ja toimintoja

Laatujarjestelma on edellytys yrityksen tehokkaalle kasvulle ja kehitykselle

9. Otetaanko tyontekijit mukaan yrityksen laadunkehittimisprojekteihin? *
kylla
Ei
10. Millaiseksi koet tygpaikan ilmapiirin? *
Erinomainen; tydpaikalla on mukavat tydkaverit ja tyd tarjoaa sopivasti haasteita
Melko hyva; tulen toimeen paaosin kaikkien kanssa ja vithdyn tyossani
Kohtalainen; koen, etten aina tule toimeen muiden kanssa tai tyoni sisalto ei kaikilta osin vastaa toiveitani
Heikko; tydyhteisin keskuudessa esiintyy kireytta enka vithdy tyotehtavissani



11. Kuinka tirkeitd seuraavat tekijit sinulle tygssi (yleisesti) ovat? *

Hyvin
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tarkea  Melko tarkea Jokseenkin tarked Ei kovin tarkea

Mahdollisuus kehittaa omaa ammattitaitoa

Urapolun luominen

Vastuun lisdaantyminen

Haastavat tyotehtavat

Toiminnan kehittaminen

Positiivinen palaute onnistumisista

Rakentava palaute henkilokohtaisista kehittymistarpeista
Mahdollisuus vaikuttaa (mm. paatoksiin, uudistuksiin)
Kuuluminen osaksi yhteisoa (me-henki)

Viihtyisa ilmapiini tyopaikalla

Mukavat tydkaverit

Perheen/vapaa-ajan ja tyon yhteensovittaminen

Yhteiset aktiviteetit (tapahtumat, illanistujaiset- tyky-toiminta
ym. )

12. Kuinka edelld mainitut tekijit toteutuvat nykyisessd tydssisi?
Hyvin

Mahdollisuus kehittada omaa ammattitaitoa *

Urapolun luominen *

Vastuun lisaantyminen *

Haastavat tyotehtavat *

Toiminnan kehittaminen *

Positiivinen palaute onnistumisista *

Rakentava palaute henkilokohtaisista kehittymistarpeista *

Mahdollisuus vaikuttaa (mm. paatoksiin, uudistuksiin) *

Perheen/vapaa-ajan seka tyon yhteensovittaminen *

Kuuluminen osaksi yhteisoa (me-henki) *

Yithtyisa ilmapiiri tyopaikalla *

Yhteiset aktiviteetit: tapahtumat, illanistujaiset, tyky-toiminta) *

Mukavat tydkaverit *

13. Saatko lihimmiltd esimieheltssi tarpeeksi ohjeita ja tukea tydskentelyysi? *
Kylla
Ei
14. Tulisike mielestasi yrityksen ylemman johdon olla enemmiEn mukana tysntekijan arjessa? *
Kylla
Ei

Kohtalaisesti

15. Liikkuukeo info ajankohtaisista asioista/muutoksista yrityksen sisdlld mielestisi tarpeeksi hyvin? *

Kylla
Ei
16. Koetko p3dsevisi vaikuttamaan yrityksessa tapahtuviin muutoksiin/uudistuksiin? *
Kylla
Ei

Heikosti
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17. Kuinka helppo sinun on |3hestya:
Hyvin helppo Melko helppo Jokseenkin hankala Hankala
Lahintd esimiestisi?

rityksen ylempaa johtoa?

18. Valitse toinen seuraavista: *

Tyoni on palkitsevaa.
En koe tyotani palkitsevana.

19. Valitse toinen seuraavista: *

Saan positiivista palautetta ja kannustusta lahimmalta esimieheltani.
En juuri saa positiivista palautetta

20. Valitse toinen seuraavista: *

Tiimimme saa positiivista palautetta/kannustusta yrityksen ylemmalta johdolta.
Emme juuri saa positiivista palautetta/kannustusta yrityksen ylemmalta johdolta.

21. Nietks itsesi tydskentelemisss | vic\5 5 vuoden paasta?
Kylla
Mahdollisesti
En usko

22. Voit halutessasi jittds tihdn aveimia kommentteja kyselyn aihealueista:
Mm. avata joitakin vastauksia tarkemmin tai kasitella jotakin mielestasi tarkeaa aihepiirin asiaa, jota tassa kyselyssa ei kasitelty.
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LIITE 2: HENKILOSTOKYSELY 2

1. I '=atupolitiikkaan kuuluvat arvot ovat: *

2. Perehdytetdaankd uusi tydntekija yrityksen laatupolitiikkaan ja -tavoitteisiin? *

Kylla
Ei

3. Onko yrityksella kdyttssd mielestdsi tarpeeksi resursseja tytskennelld laatujdrjestelmadn ja -politiikan
mukaisesti? *

Kylla
Ei

4, Kiinnitetddnko laatuun huomiota jokapdivdisissd toimissa? *

Kylld, miten?
Ei

5. Otetaanko suorittavan tason tydntekijdat mukaan yrityksen laadunkehittdmisen toimenpiteisiin? *

Kylld, miten?
Ei

6. Millaisena koet yrityksen laatujdrjestelmdn? *

Laatujarjestelma tuoc mukanaan turhaa byrokratiaa ja lisatdita, enka koe siita juuri olevan hydtya paivittaisessa
tydskentelyssa

Laatujarjestelmalld on mielestani sekd positiviisia ettd negatiivisa piirteita: se aiheuttaa lisdtdita, mutta toisaalta
selkeyttaa seka tehostaa yrityksen prosesseja ja toimintoja

Laatujarjestelma on edellytys yrityksen tehokkaalle kasvulle ja kehitykselle

7. Millaisena koet tyGpaikan ilmapiirin? #*

Erinomainen; tydkaverit ovat mukavia ja tydtehtavani tarjoavat sopivasti haasteita
Melko hyva; tulen toimeen padosin kaikkien kanssa ja vithdyn tydssani
Kohtalainen; en aina tule toimeen muiden kanssa tai en aina koe tydtehtaviani mielekkaiksi

Heikko; tydyhteisdssad esiintyy paikoin kireytta eivatkd tydtehtavani tarjoa minulle toivottuja
haasteita/onnistumisen tunteita

8. Kuinka tdrkeitd seuraavat tekijdt tyossa sinulle (yleisesti) ovat? #*
Hyvin Melko Jokseenkin Ei kovin
tarkea tarkea tarkea tarkea

Mahdollisuus kehittdd omaa ammattitaitoa

Urapolun luominen

Vastuun lisdantyminen

Haastavat tydtehtavat

Toiminnan kehittdminen

Positiivinen palaute onnistumisista

Rakentava palaute henkilékohtaisista kehittymistarpeista

Mahdollisuus vaikuttaa (mm. paataksiin, uudistuksiin)

Kuuluminen osaksi yhteiséa (me-henki)



Perheen/vapaa-ajan ja tyon yhteensovittaminen
Wiihtyisa ilmapiiri tydpaikalla
Mukavat tyokaverit

Yhteiset aktiviteetit (tapahtumat, illanistujaiset, tyky-
toiminta)

9. Kuinka hyvin koet edellisten toteutuvan nykyisessd tyGssdsi?: *
Hyvin

Mahdollisuus kehittdd omaa ammattitaitoa

Urapolun luominen

Vastuun lisaantyminen

Haastavat tyotehtavat

Toiminnan kehittaminen

Positiivinen palaute ocnnistumisista

Rakentava palaute henkilékohtaisista kehittymistarpeista

Mahdollisuus vaikuttaa (mm. paatdkset, uudistukset)

Kuuluminen osaksi yhteisoa (me-henki)

Perheen/vapaa-ajan ja tyon yhteensovittaminen

Wiihtyisa ilmapiiri tydpaikalla

Mukavat tydkaverit

Yhteiset aktiviteetit (tapahtumat, illanistujaiset, tyky-toiminta)

10. Ovatko johdon odotukset tydltasi ja tydsi tavoitteet sinulle selkeat? *

Kylla
Useimmiten
Ei

11. Saatko johdolta tarpeeksi ohjeita ja tukea tyoskentelyysi? *

Kylla
Ei
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Kohtuullisesti Heikosti

12. Tulisiko mielestasi yrityksen ylemman johdon olla enemman mukana tydnteon arjessa? *

Kylld, miten?

Ei

13. Liikkuuko info ajankohtaisista asioista/uudistuksista yrityksen sisdlla mielestdsi tarpeeksi hyvin? #*

Kylla
Ei

14. Pddsetkd vaikuttamaan yrityksessd tapahtuvaan pddtoksentekoon/suuremman linjan uudistuksiin? #

Kylla
En
15. Onko yrityksen ylempda johtoa mielestdsi helppo Idhestyd? *
Kylla
Ei
16. Valitse toinen seuraavista: #

Tyoni on palkitsevaa.
En koe tydtani palkitsevana.
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17. Valitse toinen seuraavista: #

Saan positiivista palautetta/kannustusta yrityksen ylemmalta johdolta.
En juuri saa positiivista palautetta

18. Voit halutessasi jdttdd tahdn avoimia kommentteja kyselyn aihealueista:
Mm. avata joitakin vastauksia tarkemmin tai kasitelld jotakin mielestasi tarkeaa aihepiirin asiaa, jota tassa kyselyssa
ei kasitelty.
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VASTUUMATRIISI

LIITE 3

Vastuumatriisi

A = Accountable (P&dvastuussa oleva taho)

R = Responsible (Toteutusvastuussa oleva taho)

S = Support (Tehtdvassa tarvittaessa avustava taho)
C = To be consulted (Konsultoitava taho)

| = To be informed (Informoitava taho)

Ydintehtavat

Hallitus

Toimitusjohtaja Talousjohtaja

Strateginen johtoryhma

Oper.johtaja

Markkinointijohtaja/

Laatupaallikko

Myyntijohtaja

Operati

Liiketoimintajohtaja

nen johtoryhma

IT-Kehitysjohtaja

Visio/missio/arvot
Strategialinjaukset
Toimintamallilinjaukset
Riskien hallinta
Strategiset riskit

Kriisitiedottaminen
Tietoturva
Tyoturvallisuus
Tydsuajelu

Tyosuojeluasioissa opastaminen
Vuosisuunnitelma
Talousarvio
Toimintasuunnitelmat
Henkildstdsuunnitelma
Tulevaisuusndkymien ennakointi
Laatujdrjestelma
Laatukasikirjan ylldpitaminen
Liiketoimintaprosessien kehittaminen
Laadunvalvonta
Ymparistéasiat
Investointipaatokset
Strategiset investoinnit
Operatiiviset investoinnit
Tavanomaista suuremmat hankintakulut
Tiedottaminen
Ulkainen
Sisdinen
Brandin hallinta
PR, Media, SoMe
Prokura
Rekrytointi
Ylemmat toimihenkilot
Toimihenkilot
Tuotannon tydntekijat
Tuotanto
Materiaalit ja varasto
Kayttdénotto
Projektit
Huolto ja varaosat
Tuotekehitys
I
Myynti
Kotimaa
Ulkomaat
Markkinointi
Taloushallinto
Henkildstéhallinto
IT
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Tuotekehityspaallikko

Projektipdallikko

Tyosuojelupdallikko

Tyosuojeluorganisaatio

Tyosuojeluvaltuutettu

Varavaltuutettu
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(Koko tydyhteisd)




