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Opinnaytetyon aiheena oli jatkuvan parantamisen kulttuurin  Kkehittdminen
teknologiateollisuudessa  toimivan noin 900 henkil6d tyollistavan yrityksen
laatutiimissa. Yritys oli tehnyt valinnan siirtya keskitetystd toiminnan kehittamisesta
kohti organisaatioon integroitua jatkuvan parantamisen toimintamallia. Tutkimuksen
tavoitteena oli vaikuttaa kohdeorganisaation yhden tiimin kulttuurimuutoksen
kaynnistdmiseen valmentavan tiimin johtamisen opeilla ja jatkuvan parantamisen
tyokaluilla. Tahan opinnaytetyohon koostettiin tutkijan havainnot reilun kahden vuoden
ajalta.

Teoriaosuus alkaa kasittelemé&lld suomalaisen tyontekijan arvomaailman vaikutusta
toissd motivoitumiseen ja esimiehen johtamistyylin  vaikutusta tyontekijén
motivaatioon. Tastd edetdan teoriaan kulttuurimuutoksen lapiviemiseksi tiimissé ja
lopuksi tarkastellaan jatkuvan parantamisen tyokalujen teoreettisia toimintamalleja.

Empiirinen  tutkimusaineisto  kerattiin ~ kaksi ja puoli vuotta kestaneen
toimintatutkimuksen aikana. Perusjoukoksi valikoitui alussa 8 henkilon tiimi, jonka
esimiehend tutkija toimi. Tutkimuksen kuluessa tiimin koko kasvoi 15 henkil6on, joten
tutkittavan ryhmén muutos aiheutti oman vaihtelunsa tulosten seurantaan.

Tulosten mukaan tiimille tulee rakentaa missio, visio ja strategia jatkuvan parantamisen
kaynnistdmiseksi. Valmentava johtaminen toimii tdman jalkeen energisoivana voimana
tiimin jatkuvan parantamisen kulttuurin kehittdmisessd. Tiimin sisdinen tiedon
jakaminen nousi tuloksissa esille jatkuvan parantamisen edellytyksena.

Merkittavimmiksi jatkokehitysehdotuksiksi valikoitui esimiesten ajankéyton priorisointi
valmentavaan johtamiseen ja vision vyllapitdmiseen sekd toimintamallien tarkka
madrittely sidosryhmien kanssa toiminnan jatkuvan parantamisen mahdollistamiseksi.
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ABSTRACT

Tampereen ammattikorkeakoulu
Tampere University of Applied Sciences
Degree Programme in Technology Management

HENRI LOD:
Building a Culture of Continuous Improvement by Team Leadership

Master's thesis 42 pages, appendices 4 pages
December 2015

The objective of this study was to build a culture of continuous improvement inside the
quality team. Team was part of the global company working in the high technology
industry. The company has made the choice to integrate continuous improvement as a
part of the daily work for everyone. The research was started in March 2013 and
finished in October 2015.

The theoretical section begins explaining how leadership affects to the motivation of the
employee. Rest of the theoretical section explores management of cultural change and
continuous improvement tools.

The research data were collected from the team of quality personnel. Number of
personnel in the quality team increased from 8 to 15 during this research. This caused
some scatter in the data and needs to be considered when making interpretations from
the results.

The results suggest that a mission, vision and strategy are a precondition for building a
culture of continuous improvement for the team. Only after this team coaching can be
used to develop a culture of continuous improvement. The results also show that sharing
knowledge within the team is one of the key elements for a successful cultural change.

Findings indicate that managers and supervisor should prioritize team coaching before
other daily activities to create permanent cultural change towards continuous
improvement.

Key words: continuous improvement, team leadership, coaching
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1 JOHDANTO

Suomalaisen teknologiateollisuuden on pakko muuttua ja Kkehittyd jatkuvasti
menestyakseen globaalin kilpailun puristuksessa. Jatkuva muutos vaatii yritysten
esimiehiltd uusia johtamistapoja kannustaa tyontekijoitddn toiminnan kehittdmiseen
osana paivittaista tyoskentelyd. Valmentava johtaminen on mielenkiintoinen ja nopeasti
suosiotaan kasvattava johtamissuuntaus, jossa esimies valtuuttaa alaisiaan ottamaan
vastuuta oman tyonsa kehittdmisestd. Jatkuvan parantamisen toimintamalli puolestaan

mahdollistaa tyon kehittdmisen pienind palasina osana paivittéisia rutiineita.

Valmentavan johtamisen taustalla on ajatus tyontekijan motivaation lisdédmisesta. Uudet
sukupolvet vaativat tyoelamalta eri asioita kuin aikaisemmin. Nykyajan yhteiskunnassa
tyontekijan motivoitumiseen on suuri vaikutus tyon vapaudella ja éalyllisella
palkitsevuudella. Yhdistamalla valmentava johtaminen ja jatkuva parantaminen pyritdan
paasemaan tilanteeseen, jossa tyon kehittamista tehdaan alimmalla mahdollisella tasolla.
Talléin kehityksessd syntyneille uusille toimintatavoille syntyy myds omistajuus ja

sitoutuminen noudattaa niita.

Kehittdmistehtdvan taustalla oli tutkimuksen kohdeyrityksen péatos siirtya keskitetysta
tuotannonkehitystoiminnasta kohti jatkuvaa parantamista. Tarkoituksena oli hyddyntaa
organisaation kaikkien henkildiden élyllistd kapasiteettia oman tydtehtdvansa
kehittamiseksi. Tama vaatii linjaorganisaation esimiehilti traditionaalisen johtamisen
korvaamista valmentavan johtamisen opeilla. Myods tyontekijoiden tulee ymmartaa
heihin kohdistuvat uudet odotukset ja valtuudet oman tydnsé kehittamiseksi kohti uusia

suorituskyvyn tasoja.

Osastojen péaallikot olivat méaritelleet tavoitteet vastuualueidensa kehittymiselle mutta
niiden toteuttaminen suorittavalla tasolla oli alkanut hitaasti. Perinteisesti suomalaisessa
uuden roolin omaksuminen ei onnistuisi ilman muuttuneen toimintamallin l&pik&ymista
ja harjoittelua. Tiimin taytyy ensin ymmartd4 olevansa jatkossa itse avainasemassa

oman tyonsa kehittdmisessa.

Aloitin tutkimuksen perusjoukoksi valitun tiimin esimiehend lokakuussa 2012 ja

tutkimus kaynnistyi maaliskuussa 2013. Kiinnostus valmentavaan johtamiseen ja
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jatkuvaan parantamiseen herési johtamisopintojeni kautta. Tiimin laht6tilanteen
mittaamisessa selvisi ettd jatkuvan parantamisen kehittdmiseksi tiimille oli luotava
missio, Vvisio ja strategia, joita sitouduttaisiin yhdessd tavoittelemaan jatkuvan

parantamisen keinoin.

Taman opinndytetyon tavoitteena oli tutkia kuinka tiimin sisélle aloitetaan kehittdmé&én
jatkuvaan parantamiseen tahtddvaa kulttuuria yhteisen tavoitteen asetannan keinoin.
Erityisesti syvennyttiin valmentavan johtamisen merkitykseen ja tutkittiin erilaisten

harjoitusten soveltuvuutta tiimin jatkuvan parantamisen kulttuurin kehittdmiseksi.

Opinnaytetyon teoriaosuus pohjautuu tuoreeseen johtamisopin tietokirjallisuuteen, joka
kasittelee kaytannonlaheisesti tiimin jatkuvaa uudistamista. Tutkimusosuudessa
hyodynnettiin kohdeyrityksen, VIA Groupin ja Innoteamin johtamiskoulutuksien oppeja
sekd tutkijan omaa viiden vuoden  kokemusta  esimiestyGskentelysta.
Toimintatutkimuksen aikana luotiin toimintamalli tiimin  mission, vision ja
kehittymisstrategian asettamiseksi ja seuraamiseksi seka harjoiteltiin  PDCA-
kehityssyklien valmentamista. Tutkimuksen alussa ja lopussa teetettiin tiimin
toimintakulttuurista mittaus, jonka avulla toimenpiteiden vaikuttavuutta arvioitiin.
Johtopaatokset ja pohdinta osiossa kasitelldan toimintatutkimuksen luotettavuutta ja
toistettavuutta seké esitetdadn jatkokehitysehdotuksia jatkuvan parantamisen kulttuurin

kehittamiseksi edelleen.



2 VALMENTAVA JOHTAMINEN JA JATKUVA PARANTAMINEN

2.1 Valmentava johtaminen motivaation lahteena

Valmentava johtaminen perustuu esimiehen uskoon omien alaistensa kykyihin ratkaista
haastaviakin ongelmia omatoimisesti kun heité tuetaan oikealla tavalla. Esimies ei lahde
itse ratkaisemaan ongelmaa vaan keskittyy avointen kysymysten avulla oivalluttamaan
alaista ratkaisemaan ongelman itsendisesti. Arvostavan kuuntelun avulla alaiselle
kirkastuu, ettd han on itse vastuussa tavoitteeseen paasemisesta ja tukea on tarvittaessa
saatavilla. (Sloane 2007, 139-140, 155-157)

Valmentavalla johtamisella pyritddn yhdistdimaan yksiloiden kehittyminen ja
lilketoiminnallisten tavoitteiden saavuttaminen. Valmentavan johtamisen ilmapiiri saa
tyontekijat kokemaan itsensd arvostetuiksi. Téllaisessa ilmapiirissa avautuu
mahdollisuus innovatiivisuudelle ja innostuneisuudelle, joka tarttuu kaikkiin tiimin
jaseniin. llmapiirin rakentaminen perustuu ennen kaikkea molemman puoleisen
luottamuksen saavuttamiseen. Esimiehen tulee olla aidosti l&snd tydntekijoidensa
arjessa ja mahdollistaa aktiivisella kuuntelulla vuorovaikutteisten keskusteluiden
syntyminen. Tuloksia syntyy ja tavoitteet ylitetddn kun tydntekijat saavat vastuuta ja

heidan kehittymistaan tuetaan aktiivisesti. (Salmimies 2013)

2.1.1 Suomalaisen tydntekijan arvomaailman vaikutus motivoitumiseen

Kansallisten kulttuurien arvomaailmoja on tutkittu Kkattavasti S.H. Schwartzin
suorittamassa tutkimuksessa. Tutkimuksen mukaan suomalaiset arvostavat tasa-
arvoisuutta, oman ajattelun vapautta ja harmoniaa luonnon kanssa. Oman edun
tavoittelu ja Kkilpailullisuus on suomalaisille harvinaisempaa kuin esimerkiksi
yhdysvaltalaisille. Suomalainen arvomaailma luo siis hyvan pohjan tiimin sisdiselle
kehittymiselle koska tasa-arvoisuus ja jarkiperdaisiin toimintatapoihin sitoutuminen seka
tiedon jakaminen on suomalaisille luontainen tapa toimia tydeldméssda. Kuviossa 1
havainnollistetaan muutaman eri kulttuurin arvomaailmojen painotuseroja. (Mékilouko
2003, 38-46.)
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KUVIO 1. Suomalainen arvomaailma vertailuryhmassa (Makilouko 2003, 46).

Motivaation syntymiseen suomalainen tarvitsee kokemuksen, ettd opeteltava tai
tavoiteltava asia on hénelle itselleen hyodyllinen. Ei riité, ettd tavoitteet perustellaan
vain yrityksen asiakkaan tai osakkeenomistajien hyddyn kannalta, vaan niille pitaa
l0ytdd myos organisaation sisdinen merkitys. Lisaksi tavoiteltavan asian onnistumiseen
taytyy luoda uskoa. Jos henkildstd ei usko tavoitteen saavuttamiseen eivat he myoskéaéan
motivoidu ponnistelemaan tavoitteen eteen. Motivaatio tavoitteiden saavuttamiseen
koostuu siis kuvion 2 mukaisista elementeistd, joista tekemisen ilo syntyy kuin itsestdan
kun tavoitteen térkeys ja realistisuus onnistutaan perustelemaan esimiehen toimesta.
(Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 112-113)

Asian tarkeys Todennakdisyys Tekemisen
— i ;

KUVIO 2. Motivaation kaava (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 113)
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2.1.2 Johtamistavan vaikutus tyontekijan motivaatioon

Johtajuustutkijat Bernard Bass ja Bruce Avolio kehittivat Full Range of Leadership
teorian (FRL) 1990-luvun taitteessa. FRL-kuviossa esitetddn pystyakselilla
johtamistyylin tehokkuus tarkasteltaessa esimerkiksi tiimin tuloksia, hyvinvointia ja
motivaatiota. Vaaka-akseli kuvaa johtamistyylin aktiivisuutta. Kuvion 3 laatikot
kuvastavat johtamistyylejd, jotka selitetddn lyhyesti seuraavissa kappaleissa. (Barbuto
Jr. & Cummins-Brown 2007)

11

Effective
M

IS

IC

CR |
Passive Active
MBE

LF

Ineffective

KUVIO 3. Full Range of Leadership (Barbuto Jr. & Cummins-Brown 2007)

Kuvion 3 vasemman alaneljanneksen johtamistyyli Laissez-Faire (LF) tarkoittaa
vapaasti suomennettuna “antaa mennd”. Johtaja ei juurikaan puutu alaisten asioihin
vaan seuraa passiivisesti sivusta tiimin tydskentelyd. Management by Exception
(MBE)-johtamistyyli puuttuu tiimin toimintaan vasta kun jokin on mennyt pieleen.
Contingent Reward (CR) johtamisessa palkitaan tiimid odotusten mukaisesta

suorituksesta. CR- ja MBE-tyylit edustavat transaktionaalista johtamista, jossa
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keskitytadn kontrolloivaan vanhanaikaiseen motivoimiseen ulkoisen palkinnon tai

rangaistuksen kautta. (Barbuto Jr. & Cummins-Brown 2007)

Kuvion 3 oikean yléneljanneksen laatikot kuvaavat transformationaalisen johtajuuden
alalajeja, joilla  saavutetaan  hyvid  tuloksia  aktiivisella  johtamisella.
Transformationaalisella johtamisella pyritdan tarjoamaan ihmiselle mahdollisuus kokea
tyd merkityksellisend ja innostavana. Individual considerate (IC) johtamisessa
kohdellaan tiimin jasenia yksildind ja huomioidaan heiddn henkilokohtaiset tarpeensa.
Alaisten omien tarpeiden huomioonottaminen vahvistaa luottamusta esimiehen ja
alaisen vdlilla. Intellectually stimulating (IS)-johtamisessa haastetaan tiimi
kyseenalaistamaan totutut toimintavat. Oman tyon vapaa kehittdminen mahdollistaa
sitoutumisen uuteen parempaan toimintamalliin ja sisdisen motivoitumisen tyon
suorittamiseen. Inspirational motivation (IM) keskittyy tunnepohjaiseen tiimin
herdttdmiseen. Johtaja yllapitdd péaivittdisessd kommunikaatiossaan tiimin missiota ja
visiota, johon tyotehtavié peilataan. ldealized influence (I1) johtamisessa tavoitteena on
johtaa tiimia oman esimerkin kautta. Johtaja on roolimalli, joka edustaa arvoja joita
tiimi on valmis seuraamaan tiukkoinakin hetkina. (Barbuto Jr. & Cummins-Brown
2007)

Kuviossa 3 esitetyt johtamistyylit eivét sulje toisiaan pois vaan ovat jokaisen johtajan
kaytettavissa eri tilanteissa. Taitava johtaja hallitsee ne kaikki ja osaa kayttaa

kulloiseenkin tilanteeseen sopivaa johtamistyylié.

2.2 Jatkuvan parantamisen kulttuurimuutos

Rytmillisen sosiaalisen tasapaino -teorian mukaan muutokset tapahtuvat radikaalien ja
inkrementaalisten muutosten sarjana. Teorian mukaan organisaatioihin aiheutuu
ajoittainen muutospaine ympéristostd, joka saa ne muuttumaan radikaalisti tai
haviamaan. Radikaalien muutosten yllapitdminen ei yksistdén riitd vaan ympariston
vaatimuksesta tarvitaan myo6s inkrementaalisia véhittdin tapahtuvia muutoksia, jotka
juurtuvat syvélle organisaatioon. Jatkuvan parantamisen Kkulttuuri organisaatiossa
voidaan madritelld seuraavasti: Koko henkiloston laajuinen, suunnitelmallinen ja
systemaattinen tapa kasitelld vahittdin tapahtuvia suorituskyvyn parannuksia.
Tyypillistd  jatkuvan parantamisen kulttuurille on ottaa tyontekijdt mukaan
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suunnittelemaan, ohjaamaan ja suorittamaan kehittdmistoimenpiteitd. Jatkuvan
parantamisen kulttuurin avulla myo6s radikaalien muutosten tekeminen on jatkossa
helpompaa. (Gersten & Riis 2002)

Jatkuvan parantamisen kulttuurin kasvattaminen tarkoittaa totutun toimintakulttuurin
muuttamista. Onnistuneeseen kulttuurimuutokseen on esitelty kahdeksan askelta
kirjassa Making Sense of Change Management:

Muutoksen tulee tukea tiimin missiota, visiota ja strategisia tavoitteita
Luo tarve muutokselle ja varmista “’tekemisen meininki”

Osallista koko tiimi muutoksen lapiviemiseen

Miten tehdaan on yhté tarked kuin mita tehdaan

Rakenna vanhan péaalle pienin askelin uutta

Asettakaa tavoitteet yhdessa ja palkitse onnistumisista

N o g s~ wDh e

Toimi roolimallina ja tukena tiimille
8. Vaadi kaikilta sitoutumista yhteisiin tavoitteisiin
(Cameron & Green 2012, 338-341)

Organisaation jatkuvan parantamisen Kkulttuuri muuttuu véhitellen. Alkuun tarvitaan
yksittéisia onnistuneita esimerkkejé joiden kautta kehitytddn lopulta tilanteeseen, jossa
jatkuva parantaminen on integroitu osaksi organisaation péivittdisia prosesseja ja
jarjestelmid. Tavoitteena on ettd jatkuvan parantamisen ideat kasitelladn systemaattisen
ongelmanratkaisun, PDCA-syklien ja muiden jatkuvan parantamisen tydkalujen avulla.
Jatkuvaa parantamista ohjataan ja seurataan johtoryhman toimesta. Kun jatkuvan
parantamisen kulttuuri on juurtunut pysyvasti osaksi péivittaista toimintaa niin voidaan

puhua aidosti oppivasta organisaatiosta. (Gersten & Riis 2002)

2.3 Jatkuvan parantamisen strategia ja tyokalut

Strategian tarkoituksena on yhdistdad yrityksen liiketoiminnalliset suoritustavoitteet ja
visioon pyrkimiseksi asetetut kehittymistavoitteet. Strategia voidaan kuvata visiota
kohti johtavan tien reunaviivoina, joiden vélissd tulee kulkea matkan jatkumisen
varmistamiseksi. Visio ja strategia unohtuvat helposti arjen kiireen keskelld, joten niita

tulee kerrata viikoittain. Yksinkertaiset ja oivalluttavat vertauskuvat helpottavat
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keskustelua. Viikoittainen keskustelu visiosta ja strategiasta muodostaa niille tarkeyden
ja auttaa tyontekijoitd ymmaéartdmadn kyseiset osa-alueet o0sana paivittaista

tavoitemaailmaa. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 85)

Jatkuvan parantamisen mahdollistamiseksi tdytyy oma ajattelutapa kalibroida kuvion 4
mukaisesti. Aloittaakseen jatkuvan parantamisen taytyy olla tietoinen nykytilanteesta ja
pitkdn tahtdimen tavoitetila eli visio on oltava asetettuna. Tamén jalkeen ihmisille
yleisesti vaativin vaihe on luopua ajatuksesta, ettd on olemassa selkea polku kartalla jota
voidaan kulkea tavoitetilaan paasemiseksi. Polku voidaan kylla piirtaa jalkikateen mutta
uutta parannusta tavoiteltaessa polku on kuljettava systemaattisesti etsien harmaan
vyohykkeen ldpi. Jokainen uusi askel synnyttdd ennalta-arvaamattomia reaktioita
jarjestelmassd, joka puolestaan vaatii suunniteltujen toimenpiteiden uudelleen
tarkastelua. (Rother 2011, 118)

Seuraava [

aekal Tavoitetila

KUVIO 4. Tie tavoitetilaan on harmaata vyohyketta (Rother 2011, 118)

2.3.1 PDCA-kehityssyklit

Jatkuvaan parantamiseen yleisesti kaytetty menetelmé perustuu kuviossa 5 esitettyyn
PDCA-kehityssykliin (plan-do-check-act). Parantamissyklin vaiheet voidaan kuvata

lyhyesti:

1. Plan (Suunnittele). Madrittele mita aiot tehdd ja mit4 tuloksia odotat. Huomaa
kuitenkin, ettd tdma maédrittely on t&ssd vaiheessa pelkastddan alustava
suunnitelma.

2. Do (Suorita). Testaa uutta toimintamallia pienessd mittakaavassa mutta
mahdollisimman kaytannonlaheisesti.

3. Check (Tarkista). Vertaa testaamalla saatuja tuloksia odotuksiisi. Mitd opit?
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4. Act (Saada ja standardoi). Tee tarvittavat hienosédédot ja seuraa riittdvén kauan

uuden toimintamallin vakiintumista.
(Rother 2011, 121-122)

S
>

Quality
Improvement

v

Time

KUVIO 5. PDCA-kehityssyklin kéytt6 jatkuvassa parantamisessa (Vietze 2013)

Tarked osa PDCA-syklin kayttbd on mennd itse paikan paalle katsomaan mika on
parannettavan asian todellinen tila. Tama taytyy tehda syklin jokaisessa vaiheessa,
rilppumatta siitd kuinka itsevarma olet tiedoistasi, koska tilanne muuttuu aina kun

liikutaan syklissa seuraavaan vaiheeseen. (Rother 2011, 123)

Jatkuvan  parantamisen  ajattelumallin ~ omaksuminen  tapahtuu  helpommin
harjoittelemalla PDCA-sykleja usein lyhyitd aikoja kuin harvemmin pitkid aikoja
kerrallaan. PDCA-syklin tulee keskittya yhteen rajattuun ongelmaan kerrallaan ja sen
lapikéynnin tulee olla nopea. Tdma helpottaa syiden ja seurauksien ymmartamista
prosessissa. Tavoitteena on tunnistaa seuraava ongelma mahdollisimman pian matkalla
harmaan vyohykkeen lapi kohti asetettua tavoitetilaa. (Rother 2011, 137-138, 230)

2.3.2 A3-raportointi PDCA-kehityssyklin visualisointiin

PDCA-kehityssyklin seurannassa voidaan hyodyntdd A3-raportointityokalua kuvion 6

mukaisesti. A3-tydkalu on saanut nimensé paperilomakkeen koosta, johon se taytetaan.
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Lomakkeen yldreunaan kirjataan ongelman nimi, ratkaisija ja hanen tukihenkilonsé.
Ongelman tausta, prosessin nykytila ja tavoiteltava tulevaisuuden tila Kirjataan
lomakkeen vasempaan reunaan. Oikeaan laitaan laaditaan suunnitelma ongelman

korjaamiseksi, johon sisdltyy toimenpiteet, vastuuhenkil6t ja aikataulu.

Name of the problem: Business Unit: Project |d:
Location: Business Sponsor: Lean Navigator;
Category: ____ Team klembers:
Background: Cg_qntelmoasures:
“
|
Problem Statement: ™ \
Goal Statement: { / Effect Confirmation:
'Root Cause .&nil}si;: 7

Follow-Up Actions:

Signature

KUVIO 6. Esimerkki A3 raportin ulkoasusta (Sarkar 2010)

Taulukossa 1 on kuvattuna A3 ongelmanratkaisutydkalun askeleiden ja PDCA-
kehityssyklin vélistd suhdetta. P&d&paino prosessissa on selkeésti suunnittelun puolella.
Talla pyritdan varmistamaan ettd kehitysaskeleet ovat perusteltuja, oikean suuntaisia ja
harkittuja. Toimenpiteitd on helppo hienosaataa matkan varrella mutta tavoitetilan tulee

olla liikkumaton, jotta matkan suunta pysyy oikeana.
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TAULUKKO 1. A3 ongelmanratkaisun askeleet
A3 askeleet PDCA-sykli

Kerad tarvittavat lahtotiedot Suunnittele (Plan)

Rajaa ongelma

Maérittele tavoitetila

Selvitd ongelman todellinen juurisyy

Tee korjaavat toimenpiteet Suorita (Do)
Tarkista toimenpiteiden vaikuttavuus Tarkista (Check)
Vakiinnuta uusi kaytanto S&ddé ja standardoi (Act)

2.4 Yhteenveto

Johtamisoppi on kehittynyt askeleittain transaktionaalisesta kontrolloivasta johtamisesta
kohti transformationaalista valmentavaa johtamista. Nykyisessa lansimaisessa
hyvinvointiyhteiskunnassa tyontekijoiden motivoimiseksi toissé tavoiteltaville asioille
pitdd luoda merkitys ihmiselle itselleen. T&lla tavoin on mahdollista saada ihmiset

kehittdmaan tyotaan kohti uusia entista jarkevampia ja tehokkaampia toimintatapoja.

Yrityksen kehittyessa kohti jatkuvan parantamisen toimintamallia on kyseessa
kulttuurimuutos. Se ei tapahdu hetkessé vaan piening askeleina. Kulttuurimuutos vaatii
runsaasti esimiehen ja alaisten vélista keskustelua sekd yhteisymmarryksen suunnasta
jota kohti halutaan kulkea. Miten tehd&éan on yhta tarkeata kuin se mita tehdaan. PDCA-
kehityssyklit ovat systemaattinen tapa tehdé jatkuvaa parantamista ja ne ovat helposti

visualisoitavissa A3-lomakkeisiin.

Suomalaisten kansallinen kulttuuri tukee luonnostaan jatkuvan parantamisen
tyoskentelykulttuurin syntymistd, koska ihmiset motivoituvat ja sitoutuvat tavoitteisiin
paastessadn itse vaikuttamaan niihin. Jatkuvan parantamisen tyokalujen avulla
kehittdmistd on mahdollista tehdd systemaattisesti useina pienind kehitysaskeleina,
jolloin valtytddn hatikoidyiltd johtopdatoksilta ja niitd seuraavilta virheellisilta
toimenpiteiltd. Esimiehen rooli jatkuvan parantamisen toimintaympéristdsséd on ennen
kaikkea toimia valmentajana pelaajien tehdessd itsendisid ja taidokkaita ratkaisuja

pelikentalla.
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3 TUTKIMUSMENETELMA

3.1 Tutkimuksessa kaytetyt menetelmat

Tutkimusasetelmana téssa opinndytety0ssa kaytettiin toimintatutkimusta. Tutkimuksen
kvantitatiiviseksi menetelmaksi valittiin VIA Group Oy:n toteuttama strukturoitu kysely
tiimin  toimintakulttuurista, joka kohdennettiin  tutkimuksen perusjoukolle.
Kvalitatiivisen nékemyksen lisadmiseksi tutkija purki kyselyn tulokset ohjatulla
ryhmakeskustelulla tutkimuksen perusjoukon kanssa. Taman liséksi kaytiin yksityiset
avoimen dialogin  kehityskeskustelut  kunkin tiimildisen kanssa  erikseen.
Toimintakulttuurin kehittymisen seurannassa hyddynnettiin myos tutkijan péivittaista

havainnointia ja yrityksen vuosittaista henkilostotyytyvaisyyskyselya.

3.1.1 Toimintatutkimus

Toimintatutkimuksessa tutkija on itse osa toimintaa ja pyrkii vaikuttamaan tutkittavien
vallitseviin tyoskentelytapoihin. Tutkittavat ovat itse aktiivisina osallisina tutkimuksissa
ja havaintoja kasitelladn yhdessa heidadn kanssaan. Tutkimus aloitetaan nykytila-
analyysilla jota seuraa interventiovaihe. Viimeisena vaiheena arvioidaan saavutettuja

tuloksia. Toimintatutkimukselle tyypillisia piirteitd ovat:

o kaytdnnonlaheisyys
e ongelmakeskeisyys
e tutkittavien ja tutkijan roolit aktiivisina toimijoina muutosprosessissa
e tutkittavien ja tutkijan suhteen perustana oleva yhteistyo
(Kuula 2006)

Tutkimuksen tavoitteena on kuvata uusi kehittyneempi toimintamalli ja muuttaa
olemassaolevia tyoskentelytapoja. Tulos on kuitenkin aina ennalta-arvaamaton, joten
voi olla ettd muutoksen sijasta paljastuu tydyhteison kulttuurillisia asioita ja asenteita,

jotka estavat muutoksen. (Kuula 2006)
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Toimintatutkimus oli luontainen valinta tutkimusmuodoksi teknologiaosaamisen
johtamisen kehittdmistehtdvaan. Tassa opinndytetydssd kuvatun kehittdmistehtdvan
tutkija toimii tutkittavan perusjoukon esimiehend ja pyrkii vaikuttamaan jatkuvan

parantamisen toimintakulttuurin kehittymiseen valmentavan tiimin johtamisen keinoin.

3.1.2 Muutosmoottorimittaus

VIA Group on liikkeenjohdon konsultointipalveluja tuottava yritys. Tutkimuksessa
hyodynnettiin - VIA  Groupin muutosmoottorimittausta tiimin toimintakulttuurin
muuttumisen seurantaan. Muutosmoottorimittauksen avulla tarkastellaan tiimin
organisoitumisen, yhteistyon ja jasenten toiminnan sujuvuutta.
Muutosmoottorimittauksella pyritdédn tunnistamaan tiimin heikkoudet ja vahvuudet.
Mittauksen vastauksien pohjalta k&ydaan avoin dialogi, jossa |0ydetddn perusteet
vastauksille. Dialogin avulla voidaan aloittaa pohdinta tiimin heikkouksien
kehittdmiseksi ja vahvuuksien yllapitamiseksi. Tydkaluna muutosmoottorimittaus on
tiimin vetédjélle nopea ja vaivaton tapa saada hyva kasitys tiimin nykytilanteesta. (VIA
Group 2013, 1)

Muutosmoottorimittaus toimi tdssa kehittdmistehtdvassa kvantitatiivisen aineiston
kerdystapana tutkimuksen alussa ja lopussa. Mittausraporttia hyoddynnettiin myos
ryhmékeskustelun  kdynnistdjand  keskusteltaessa  perusjoukon  kanssa  tiimin
toimintakulttuurin kehittymisesta.

3.1.3 Yrityksen henkilostokysely

Yrityksen henkilostokyselyssa kartoitettiin tydpaikan johtamisen onnistumista ja yleista
tyoilmapiirid. Kysely toteutettiin anonyymisti lomakkeella jossa on vaittdmia kuten
esimerkiksi: luotan yrityksen ylempaan johtoon. Véittamaan vastataan viisiportaisella
asteikolla vélilta taysin samaa mielta tai taysin eri mieltd. Vastausten purkutilaisuudessa
kaytiin lapi avoimen dialogin avulla mitk& asiat ovat mahdollistaneet tiimin tavoitteiden
saavuttamista ja mitkd estdneet. Tamé&n  keskustelun  pohjalta  luotiin
toimintasuunnitelma, jossa méériteltiin toimenpiteet tiimin toimivuuden kehittdmiseksi.

Henkilostokyselyn tulosten kohdentaminen tiimeittdin ei kuitenkaan onnistunut
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kohdeyrityksessa joten sen tuloksia ei sisallytetty tdhan opinnédytetydhon. Kyselyn
purkutilaisuuden keskustelut ja toimintasuunnitelmaan kirjatut toimenpiteet ohjasivat

kuitenkin osaltaan toimintakulttuurin muuttumista.

3.1.4 IPD-keskustelu

IPD(Individual Performance Dialogue)-keskustelu kdydaan jokaisen yrityksen
tyontekijan kanssa vuosittain. IPD-keskustelujen tavoitteena on syventdd esimiehen ja
alaisen valistd molemminpuolista ymmarrysta tydssa suoriutumisesta ja tulevaisuuden
kehittymistavoitteista. Keskustelussa asetetaan henkilokohtaiset yrityksen strategiaa
tukevat tavoitteet sekd tehdddn suunnitelma ammatillisen osaamisen kehittdmiseksi
kuluvan vuoden aikana. Keskustelun on tarkoitus olla avoin dialogi esimiehen ja
tyontekijan vélilla. Esimies pyytad palautetta myds omasta toiminnastaan, jonka avulla

han voi kehittdd itseddn esimiehend suoriutumaan paremmin tiiminsé johtamisesta.

IPD-keskusteluja hyddynnettiin kvantitatiivisen tutkimuksen tulosten validoinnissa.
Tutkija pyysi tutkittavilta avointa palautetta kehityksen suunnasta ja mahdollisia
ehdotuksia jatkuvan parantamisen kulttuurin kehittdmiseksi.

3.2 Tutkimuskohde ja -prosessi

Tutkimuksen kohdeyritys on korkean teknologian yritys, joka valmistaa tuotteita
padasiassa vientimarkkinoille. Yrityksen tuotantoyksikdssa tydskentelee noin 900
henkil6d tuotekehitys, tuotanto- ja jalkimarkkinatehtdvissa. Tuotantoyksikon
laatuorganisaatio on jaettu tuotelinjakohtaisiin  laatutiimeihin.  Tutkimuksen
perusjoukoksi valitun laatutiimin tehtdvand on sisdisen laadunvarmistuksen prosessin
suorittaminen, ohjaaminen ja kehittdminen. Tutkimuksen alkaessa perusjoukon
henkilomaara oli kahdeksan, joista kaikki miehid. Henkil6iden ik&jakauma oli 26-58 —
vuotta jakauman huipun osuessa puoleen valiin normaalijakauman tapaan. Perusjoukon
koulutustausta vaihteli toisen asteen ammatillisesta koulutuksesta ylempaan
korkeakoulututkintoon. Nykyaan tiimissa tyoskentelee 12 laadunohjaajaa ja kaksi
laatuinsindorid seka taméan kehittdmistehtavan tutkija heidan esimiehendan. 1ka- ja

koulutusjakauma ovat pysyneet suhteellisesti samoina, mutta nykyaan tiimiin kuuluu
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my0s kaksi naista. Henkil6iden tyotehtavét on roolitettu kattamaan tasaisesti kaikkien

tuotantoprosessin toiminnallisten vaiheiden laadunohjaus (kuvio 7).

Vastaanotio- Micduuliko- Loooukok Lahetys-
tarkastus koonpano OppUkokoonpano tarkastus

Sisdisen laadunvarmistuksen kehittdminen, tydohjeiden yllapito, muutoksen hallinta,
tyovdlineiden kalibrointi ja tucteauditoinnit

KUVIO 7. Yrityksen sisdisen laadunvarmistuksen prosessi

Tutkimusprosessi suoritettiin vuoden 2013 maaliskuun ja vuoden 2015 lokakuun

valisend aikana. Taulukosta 2 selviaa tutkimuksen padvaiheet ja niiden aikataulu.

TAULUKKO 2. Tutkimuksen vaiheet ja aikataulu

Aikataulu P&aaktiviteetit
1. Tiimin nykytilan selvitys | 3/2013 - 6/2013 - 1. Muutosmoottorimittaus
- IPD-keskustelut

2. Tiimin mission ja vision 10/2013 - Tiimipaiva
selkiyttdminen

3. Ensimmaisten 11/2013 - 4/2014 - Kehitysprojekti 1
kehityssyklien ohjaaminen - Kehitysprojekti 2

4. Henkilokohtaisen 5/2014 - IPD-keskustelut

palautteen kerd@minen
tiimin jasenilta

5. Tiimin ryhmdpalautteen 12/2014 - SEmp-kyselyn purku
kerd&minen

6. Kehittymisen suunnan 2/2015 - Tiimipéiva
kalibrointi

7. Tiimin kehittymisen 10/2015 - 2. Muutosmoottorimittaus
arviointi

Tutkimusprosessi aloitettiin  selvittdmalla tiimin toimintakulttuurin l&ht6tilannetta
vuoden 2013 maaliskuussa VIA Groupin muutosmoottorimittauksen (liite 1) avulla.
Vastausten pohjalta kaytiin avoin dialogi, jossa pohdittiin tuloksiin vaikuttavia tekijoita.
Dialogissa keskityttiin mittauksen kysymyksiin joissa yli 40% tiimin jasenista oli
antanut negatiivisen palautteen Ei-vastauksen muodossa. Seuraavan kahden kuukauden

aikana kaytiin jokaisen tiimin jasenenen kanssa henkil6kohtainen tunnin kestava IPD-
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kehityskeskustelu jossa kysyttiin heiddn ndkemystaan tiimin toimintakultturista. Ndiden

toimenpiteiden avulla saatiin 1&htotilanne maariteltyd ja validoitua tutkimusta varten.

Kesdn 2013 aikana valikoituivat toimenpiteet joilla jatkuvan parantamisen
toimintakulttuuria lahdettiin tavoittelemaan. Ensimmaéisend toimenpiteena tiimille
luotiin yhteinen missio, visio ja strategia joihin tiimi& lahdettiin sitouttamaan. Toisena
toimenpiteend aloitettiin valmentavan johtamisen keinoin tiimildaisten oivalluttaminen
vastuuseen oman tyon kehittdamisestd. Tdman johdosta syntyi kehitysprojekteja joita

ohjattiin PDCA-teorian mukaisesti.

Vuoden 2014 aikana onnistumisen seurantaa toteutettiin paivittdisen havainnoinnin
lisaksi IPD-keskustelujen ja yrityksen henkilostokyselyn avulla. Joulukuussa 2014
kaytiin avoin dialogi henkilostokyselyn tulosten pohjalta toimintakulttuurin
kehittymisen arvioimiseksi ja kehittamiseksi. Helmikuun 2015 tiimipdivassa pohdittiin
vuoden 2014 kehittymistavoitteiden onnistumista ja méaériteltiin kehittymistavoitteet
vuodelle 2015 (liite 2). Lokakuussa 2015 uusittiin Muutosmoottorimittaus (liite 3),
jonka perusteella on koostettu kehittdmistehtdvan tulokset, johtopéaatokset ja

jatkokehitysehdotukset.
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4 JATKUVAN PARANTAMISEN KULTTUURIN KEHITTAMINEN

4.1 Johtamismalli jatkuvan parantamisen mahdollistajana

Kohdeyrityksen johtamismalli pohjautuu teoriaosuudessa esiteltyyn Full Range
Leadership-teoriaan. ~ Johtamismallissa ~ ohjataan ~ esimiehid  hyddyntamaén
transformationaalista johtajuutta yhdistettynd palkisemiseen, mutta siind huomioidaan

myos poikkeuksiin puuttuminen.

Yrityksen kéayttdman johtamismallin kuvaus ihannejohtajasta kuvion 8 mukaisesti:
- Edistdd ONE Company —ajattelua
- Saa aikaan tuloksia
- Toimii kehittdmisté eteenpdin vievana voimana
- Kehitta4 ihmisia

- Osoittaa itsetuntemusta

Delivers Drives Develops Demonstrates

Improvements Self-Awareness

= Creates a Safety First = Understands and acts = Promotes a culture of = Listens and communicates = Shows awareness of
culture. Lives the on business priorities. innovation and continuous openly and honestly, personal impact on
Core Values. impravements. provides feedback. others.
Acts as arole model. = Sets ambitious targets.
Executes and follows = Thinks and acts = Gives people freedomto = Seeksfeedback and
= Realizes thraugh. strategically. act. takes responsibility for
synergies. own development.
= Makes decisions, even = Drives change. Mobilizes = Supports the development
= Creates an environment inthe face of commitrment. of teams and individuals. = Acts with integrity and
of diversity and inclusion. uncertainty. Generates energy. builds trust.

KUVIO 8. Leadership Model — Overview (Intranet 2011)

Malli antaa suuntaviivat, joiden mukaan konsernin johto haluaa esimiesten tydsséén
toimivan. Kaytdnndssad johtamismallissa on esimiehille riittdvasti liikkumavaraa

huomioida kansallisten kulttuurien erilaiset tarpeet tuotantoyksikagittain.

Konsernitason tavoitteena on, ettd kaikki esimiehet kdyvat Global Leadership -

koulutuksen. Koulutus on kahdeksanpéivdinen ja on jaettu kolmeen intensiivisen
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oppimisjaksoon. Johtamismalli opitaan 12 esimiehen ryhména kokemuspohjaisen

oppimisen ja tiedonjakamisen kautta.

Kohdeyrityksen oman esimieskoulutuksen lisaksi yrityksessa on hyddynnetty
lilkkeenjohdon konsultointipalveluja tarjoavan VIA Groupin johtamiskoulutuksia seka
Innoteamin esimiesvalmennuksia. Tassa kehittamistehtavassd hyodynnettiin VIA
Groupin Team Leader in Action —koulutusohjelman tarjoamia ty6kaluja ja valmiuksia

kaynnistaa tiimin kulttuurimuutos kohti jatkuvaa parantamista.

4.2  Tiimin missio, visio ja strategia jatkuvan parantamisen perustana

Kesdn 2013 aikana kaynnistyi ensimmadisen toimenpiteen suunnittelu jatkuvan
parantamisen kulttuurin kehittdmiseksi. Jatkuvan parantamisen kulttuurimuutoksen
kaynnistamiseksi tiimille p&atettiin  maaritelld missio, visio ja strategia. Tahén
toimenpiteeseen paadyttiin  koska ilman tukevaa perustaa kulttuurimuutoksen
lapivieminen tiimissa jaisi vaille tarkoitusta ja olisi ndin ollen vaarassa epédonnistua.
Tarke&d jatkuvan parantamisen kannalta oli myos ettéd tiimin kehitysaskeleiden suuntaa
pystyttiin jatkuvasti kalibroimaan ja seuraamaan suhteessa visioon.

4.2.1 Kehityshalun kipin& tiimip&ivasta

Tiimin kehittymisen kaynnistamiseksi tiimildiset haluttiin innostaa ja sitouttaa mukaan
muutokseen. Alkusysayksen aikaansaamiseksi pidettiin lokakuussa 2013 tiimipaiva
varsinaisen tydpaikan toimitilojen ulkopuolella. Talla varmistettiin, ettd jokainen tiimin
jasen pystyi irroittautumaan péivittaisista tyotehtavistadn. Uusi ja avoin tyoskentelytila

mahdollisti kaikkien jakamattoman huomion tulevaisuuden pohtimiseen.

Yleensd asiaa on enemman kuin aikaa joten tiimipdivan sisaltd ja tavoitteet rajattiin
tarkasti jo etukéteen, jotta saatiin aikaiseksi konkreettisia tuloksia. Tiimipdivan aikana
validoitiin yhdessé tiimin missio ja méaariteltiin sen osa-alueille visiot ja niiden pohjalta

seuraavan vuoden kehitysaskeleet.
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Tiimipdiva aloitettiin kertomalla paivan kulku ja tavoite, jotta nditd ei mietittaisi
harjoitusten aikana. Paivan ainoa saanto oli ettd kaikki voivat esittdd ideoitansa vapaasti
ilman kritiikkid. Vasta harjoitusten lopuksi valmiita kokonaisuuksia saa ja pitadkin

arvioida kriittisesti.

Tiimipaiva aloitettiin  alustusharjoituksella niin ettd kaikki péasivat &aneen ja
kirjoittamaan, jotta siihen ei ollut kynnystd endd myohemmisséd harjoituksissa.
Alustusharjoituksena oli esitella muulle tiimille jokin itselle térked asia tdiden
ulkopuolelta, esimerkiksi harrastus. Jokainen tiimildinen piirsi ison kokouslehtién
yhdelle arkille kuvan, jonka p&asi selittdmadn muulle tiimille. Talla tavoin myo6s péivan
aikana kaytetty tydskentelymenetelmd tuli tutuksi. P&ivan harjoituksissa pohdittiin
kasiteltdvid asioita pienissa ryhméssd 5-10 minuuttia, jonka jélkeen pienryhman
ajatukset Kirjattiin kokouslehtion arkille. Taman jélkeen kaikkien pienryhmien ajatukset
keskusteltiin koko ryhmén kanssa lapi. Pdivan aikana luodut arkit kiinnitettiin
tyoskentelytilan seinille, jolloin kaikkien oli helppo muistaa mité asioita oli kéasitelty ja

mistd nakokulmista.

4.2.2 Tiimin mission validointi

Tiimin perustehtava eli missio maarittelee, mita tarkoitusta varten tiimi on olemassa
organisaatiossa. Missio kuvaa organisaation siséisten ja ulkoisten asiakkaiden odotukset
tiimid kohtaan. Hyva missio auttaa kaikkia ymmartamaén, mika on tiimin toiminnan
tarkoitus. llman missiota tiimin olemassaolo organisaatiossa ei ole perusteltua ja
nainollen jatkuvan parantamisen kéaynnistdminen mahdotonta. Missio tulee rajata

sopivasti kaytettdvissé oleviin resursseihin ja asiakastarpeisiin ndhden.

Tiimipéivan ensimmaisessa harjoitusjaksossa osallistujat pohtivat pienryhmissa tiimin
roolia suhteessa muuhun organisaatioon listaten oman ndkemyksensd seuraavista

asioista:

» Laatutiimin nykyiset tuotantoprosessin tukemiseen liittyvat tehtavat
» Laatutiimin nykyiset siséiset ja ulkoiset asiakkaat

» Laatutiimin nykyiset tuotteen laatuun liittyvét tehtavat
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Listattuja ndkemyksid niputtamalla muodostettiin asiakokonaisuuksia, jotka sidotaan
missiossa dynaamisesti toisiinsa. Mieleenpainuvan ja riittdvan helposti muistettavan
missiokuvauksen Kirjoitus vaatii pohtimista ja revisiointia, joten tdma oli tehty
esimiehen toimesta etukateen. Tiimin kanssa keskusteltiin, heijastuvatko tunnistetut

asiakkaiden tarpeet mission kuvauksessa (kuvio 9) vai taytyyko sita vield tarkentaa.

Tiimin perustehtava eli missio
Laadunohjaus auftaa valmistusta prosessissa esiintyvien
hainoiden ratkaisemisessa seka poistaa valmistuksessa ja

asiakkaalla havaittujen ongelmien juursyyt.

Kuvio 9. Laatutiimin mission kuvaus

Mission validoinnin jélkeen palattiin pohtimaan pienryhmissa mission toteutumista

seuraavilla osa-alueilla:

* Vastaanottotarkastus
» Laatupoikkeamien ongelmanratkaisu
* Tiedottaminen ja dokumentaatio (laatupalautteet, suunnittelumuutokset,

tyoohjeet)

Pienryhmat listasivat toteutumista edistdvat ja jarruttavat asiat. Kirjatuista havainnoista

keskusteltiin tdman jalkeen yhdessa.

Laatutiimi tunnisti sidosryhménsa ja ndiden tarpeet onnistuneesti pienryhmissa
toteutetun harjoituksen aikana. Myo6skin nykytilan vahvuudet ja heikkoudet
hahmottuivat realistisesti. Missiokuvaus alkoi siis pienin askelin hahmottua tiimildisille

konkreettiseksi perustehtévaksi, jota tiimin tulisi paivittain suorittaa.
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4.2.3 Vision konkretisoiminen Pohjantéhti —ajattelulla

Visio asettaa tiimin kehityksen suunnan. Vision on tarkoitus kuvata nykytilaa parempi
tilanne, joka on haastava saavuttaa. Vision tulee herattad ajatuksia, joten mitd enemmaén
siihen saadaan ladattua tunnetta, sen parempi. Hyvé visio on faktapohjainen mitattavissa
oleva unelma, jonka saavuttamiseksi on asetettu tavoiteaika. Tiimin eri osa-alueiden
kehittymisen yhdensuuntaisuus voidaan varmistaa luomalla tiimille Pohjantahti kuvion
10 mukaisesti, jota kohti tiimin mission eri osa-alueiden visiot kalibroidaan. Tiimin
Pohjantahden tulee olla viela missiotakin ytimekk&ampi tunteita heréttdva ja helposti
muistettava kuvaus. Tarkoituksena on ettd Pohjantédhti pysyy muuttumattomana
riippumatta siitd kuinka yrityksen strategia heiluu markkinoiden paineessa.

Mihin laadunohjaus on matkalla et
Laadun Pohjantahtl klerranjvani\i/d:en

juurisyyt
ratkaistaan
valittdmasti

Toistuvien
laatuongelmien
juurisyyt selvitetaan
jakorjataan
lopullisesti

Laitedokumentaation
Ongelmat tunnistettu ja keraamiseen ja
kehitysprojektit laatupoikkeamien
korjaamiseksi ilmoittamiseen
kaynnistett: yhtenainen
jéarjestelméomassa . .
tuotannossaja sitouttaminen

Laadunohjaus tiimin

satelliiteissa muuttuneeseen
toimenkuvaan !
Nykytila-
analyysi
2013 2014 2015 Pohjantahti

6 i'SAN'DVI K

Kuvio 10. Laatutiimin Pohjantahti tavoite

Tiimipaivan toinen harjoitusjakso kadynnistettiin esittelemalla tiimille esimiehen
kehittama Pohjantahti —tavoite vuodelle 2020. T&lla saatiin alkuh&mmennyksen jélkeen

kalibroitua tiimiléisten ajatusmaailma riittdvan kauaksi tulevaisuuteen.

Mission eri osa-alueiden visiopolun kuvaaminen aloitettiin tdyttdmalla kuvion 11
esimerkin mukainen kehittymistavoitematriisi.



28

Tiimin kehittymistavoitteet

Tavoitteet tiimin kehittymisen osalta

Nyt 2014 2015 Pohjantdhti 2020

Mission osa-alue 1

Mission osa-alue 2

Mission osa-alue 3

Mission osa-alue 4

Mission osa-alue 5

Mission osa-alue 6

Kuvio 11. Kehittymistavoitematriisi

Aluksi matriisiin kuvattiin mission osa-alueiden nykytila lyhyesti yhdessa keskustellen.
Taman jélkeen linjattiin yhdessé osa-alueittain kehittymistavoitteet vuodelle 2020, jotka
olisivat linjassa koko tiimin Pohjantahden kanssa. Néiden kahden &aripdan valiin
tiimilaiset alkoivat tyostaméaan pienissdé ryhmissa seuraavan vuoden realistista
kehittymistavoitetta. Lopputulemana jokaiselle tiimin mission osa-alueelle saatiin
realistiset ja mielekk&at kehittymistavoitteet, jotka olivat linjassa tiimin Pohjantdhden
kanssa. Tiimildisten sitoutuminen kehittymisen tavoitteluun saatiin hyvalle alulle, koska

kaikki paasivat vaikuttamaan tiimin yhteisten visioiden asettamiseen.

4.3 Valmentava johtaminen ja kehittymisen tukeminen

Tiimipaivé oli ainoastaan tehokeino kehittymishalun siemenen kylvamiseksi otolliseen
maaperddn. Keskustelu tiimipdivan tavoitteista ennen pdivad ja annista pdivan jalkeen
tehosti oppimisvaikutusta. Pysyvien tulosten aikaansaamiseksi vaaditaan kuitenkin
pitkdjanteistd ja joka paivéistd valmentavaa tiiminjohtamista. Vanha sanonta: Norsu
syodaan pala kerrallaan kuvastaa hyvin pitkdjanteisyytta, joka esimieheltd tulee 16ytya
visioprosessin yllapitdmiseksi. Keskustelun ja oivalluttamisen avulla Pohjantéhti

juurtuu osaksi tiimil&isten paivittéin tavoittelemia asioita.
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4.3.1 Esimies valmentajana

Valmentava johtaminen oli uusi konsepti seka esimiehelle ettd hénen alaisilleen. Tésta
johtuen sita pyrittiin tuomaan péivittdisiin vuorovaikutustilanteisiin vahitellen. Pédapaino
oli kehityssyklien ohjaamisessa. Aina kun valmennuksen tarve nousi esiin esimiehen tai
alaisen pyynnosté niin aikaa pyrittiin jarjestamaan heti priorisoiden valmennus muiden

tyotehtavien edelle.

Eniten valmentavaa johtamista pystyttiin soveltamaan esimiehen toimesta laajemmissa
sisdisten  laatuprosessien  kehityprojekteissa.  Projektityyppisessa tyOdskentelyssa
valmennettavalle oli luontevaa kayttad aikaa asioiden pohdintaan. Paivittaisten
ongelmien parissa Kkiire ohjasi valitsemaan ensimmadisenda mieleen tulevan ratkaisun.
PDCA-syklida hyoddynnettiin siis useammin pidemmalla aikajaksolla kuin péivétason

tehtévissa.

4.3.2 Parhaiden kaytantéjen jakaminen

Jatkuvan parantamisen johtamisessa oli suuri rooli tiedonjakamisella tiimil&isten
kesken. Téata varten vuoden 2014 huhtikuussa aloitettiin yrityksen laatutiimissé
viikoittaiset tiimipalaverit, joilla oli vakioaika ja —paikka viikkorytmissa. Tunnin
palaverista viimeinen vartti oli varattu kehityssyklien esittelyyn. Jatkuvan parantamisen
projektia (kuvio 12) vetava henkilo esitteli projektinsa kulkua muille ja pyysi palautetta
tiimilta. Talla tavoin tiimildiset oppivat antamaan ja vastaanottamaan palautetta seka

arvostamaan toistensa ponnisteluja tiimin yhteisten tavoitteiden hyvéksi.
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Paivitetty: 23.9.2015 loitteen tekija: X

P r'Oj e ktl Laatuporttien kehitys ja kdyttoonotto
Sponsori: Henri Lod Vastuuhenkil6: X

Projektin kuvaus Projektisuunnitelma

Tuotantojérjestelma marittelee tuotantoon siséisen laadun varmistuksen (IPV). Laatuportit ovat tuotantoprosessin

paikkoja, joissa laatu- tai muu tehtavain perehdytetty henkils tarkastaa tuotteen laatua. Laatuportit ovat muistilsta sk oot s ot
tyyppisia tarkastuksia, joissa pyritaan loytaméan tuotteen laatupoikkeamat seka visuaalisin ettd toiminnallisin keinoin " 3 |37 | 3|3 |a0|a|a|a|a|a|w|a|w|o|o]|a]s
ennen tuotteen siirtymistd tuotantoprosessin seuraavaan vaiheeseen. Laatuporttien tehtiva on loytaa
laatupoikkeamat mahdollisimman aikaisessa vaiheessa D ja estés Siirtymistd mmm:m"‘;‘,“‘““"‘“'““"””'y
myShempiin tuotantoprosessin vaiheisiin. Laatuportit kehitetian poistamaan Missed/Found-ajattelun Missed-
tyyppisia i ia sekd vahentar inhimil virheiden maaréa tuotannossa. Iestaus (End-of-ine Test)
Projektin tehtévina on masritells ja kiyttoGnottaa laatuportit tuotantoon. Projektin jokainen osa-alue tulee Vimeistety (pr-Delivery nspection)
madrittely-, ja Laatuporttien sisalts on osittain dynaamista ja tulee

kehittymaan laatupoikkeamien, tuotteiden ja tuotannon kehittyessa.

Nykytila Tehtavat

= 1 -Vuonna 2014 kirjattiin yhteensa 1670 |
laatupoikkeamaa, joista 75% havaittiin vasta Kuv“altl_s Vastuuhenkild |Tila
loppukokoonpanon jilkeen Tehtava 1 R Valmis
- 2014 i ituksista (107kpl)
38% oli tydntekijan inhimillisestd virheestd johtuvia Tehtava 2 .
L laatupoikkeamia x il
-Vuoden 2015 alusta lopputestauksen Tentiva 3
i laatupoikkeamista 68% oli Missed ja 32% Found- X Valmis
=0 I ty i ettt —
. Tehtava 4
| e A . I . - x Ke=kan
‘ Tehtava 5 M -
Tehtava 6 « Kesken

Tulevaisuuden tila Kommentit

- Laatuportit Aikataulu muokattu vastaamaan kiristyvia 19.3.2015 X
= = vastaanottotarkastuksessa, aikataulutavoitteita
- - — Yol Imoduul\kokounpanosoluwssa, Aikataulua muokattu moduulien laatuporttien 6.5.2015 X
loppukokoonpanossa, muo € A
- lopputestauksessaja kayttoonoton tukemiseksi
iimeis a Lisétty laatuportit VSM:aan, paivitetty aikataulu Q3/Q4 23.9.2015 X

- Laatuporteille nimetyt,

Kuvio 12. Esimerkki A3 lomakkeesta PDCA-syklin kuvaamiseksi

4.4 Yhteenveto

Tiimin kehittymishalun herédttdminen ja yll&pitaminen koostui kolmesta paaasiasta:
1. Tiimin mission ja visioiden madritteleminen
2. Jatkuvan parantamisen kulttuuriin innostaminen

3. Kehittymisen seuranta ja parhaiden kaytantojen jakaminen

Néiden pohjalta voidaan rakentaa kuvion 13 mukainen polku, jolla jatkuvan

parantamisen kulttuurimuutos k&ynnistettiin.
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Jatkuvan parantamisen kulttuurimuutoksen
askeleet

Tiimin mission, vision j3
strategian masrittehy

Tiimin vision pilkkominen osa-
sluettain kehitystavoitteiksi

Hehittymisen sktivinen
tukeminen (PDCA-syklit)

Tiimin kehittymisen seurants

Parhaiden kaytantbjen
jgkaminen

Kuvio 13. Jatkuvan parantamisen kulttuurimuutoksen askeleet

Tiimille hahmottui ensimmadisend perustehtdvd osana muuta organisaatiota.
Yksinkertaiselta kuulostava maarittely oli erittain tarkeata tehdd, koska etenkin suurissa
yrityksisséd organisaatiot muuttuvat tihe&an tahtiin. Organisaatio ja sen sisaltdmien
osastojen vastuualueet suunnitellaan kylla paallikdiden kesken karkealla tasolla, mutta
tdman jalkeen tyota tulee jatkaa tiimeissé suoritettavien tehtévien tasolle asti. Né&in
jokaiselle tiimille muodostuu selked perustehtava eli missio, joka perustelee tiimin

olemassaolon tarkoituksen organisaatiossa.

Tiimin perustehtdvan eli mission suorittamiseksi tiimiléisille jaettiin vastuualueet.
Vuosittaiset kehittymistavoitteet pilkottiin tiimin mission osa-alueiden mukaisesti.
Kehittymispolun  hahmottamiseksi tiimin  kehittymistd seurattiin  vuositasolla
kehittymistavoitematriisin avulla. Koko tiimin Pohjantahti pidettiin samana vuodesta
toiseen tarkasteltaessa tavoitteiden onnistumista ja asetettaessa uusia tavoitteita

seuraavalle vuodelle.
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5 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

5.1 Tulosten tarkastelu

Tamén kehittamistehtavan  tulosten  tarkastelu  suoritetaan  vertaamalla
muutosmoottorimittauksen kysymysten Ei-vastausten %-méaaréa tutkimuksen alussa ja
lopussa suoritettujen mittausten vélilld. Huomioitavaa on ettd talla aikavalilla tiimin
henkilomaara on kasvanut kahdeksasta viiteentoista. Raportin hyédyntdmiseksi tiimin
jatkokehittdmisessa oli tarkeatd mitata koko nykyistd tiimid vaikka se johtikin
mittausjoukon lahes kaksinkertaistumiseen.

5.1.1 Onnistumisen organisointi

Muutosmoottorimittauksen perusteella onnistumisen organisoinnin koettiin kehittyneen

positiivisesti tutkimuksen aikana kaikilla viidelld osa-alueella kuvion 14 mukaisesti.

Kaikki
Onnistumisen organisointi Ei-vastausten %-maéra tiimit
yhteensi
3/2013 1172015 n/a n=1

n=8 n=15

33% n/a m 33%
13% n/a E 1 39

=
=

25% =» 20% n/a m 20%
=D
=

Strategia: Minulla on selked kasitys mita
1. strategian toteuttaminen edellyttas 37%
meilta.

5 Tavoitteet: Minulla on selked kuva
" yhteisista tavoitteista.
Organisointi: Roolimme suhteessa
muuhun organisaatioon on toimiva.
4 Toimintamalli: Toimimme maaritellyn
" toimintamallimme mukaisesti.

Kehitysdialogi: Muutamme saamamme
5. palautteet ja mitatut tulokset dialogin 62%
kautta kehitysaskeleiksi.

37%

7% nia E 1%
13% n/a E 13%

KUVIO 14. Onnistumisen organisointi (Muutosmoottoriraportti 2. mittaus 2015, 3)

37%

Eniten kehittymista koettiin tapahtuneen tavoitteiden ja toimintamallin selkiytymisessé
seké kehitysdialogin hyddyntdmisessd. Tutkijan havaintojen mukaan néilla osa-alueilla
erityisesti onnistuneet tiimipdivét ja viikoittain toistuvat tiimipalaverit ovat johtaneet

positiiviseen kehitykseen.
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Véhiten parannusta havaittiin strategian ja organisaation selkeydessa mihin vaikuttaa
varmasti merkittavasti tuotelinjojen erillisten organisaatioiden yhteensaattaminen joka
suoritettiin nopealla aikataululla kesdn 2015 aikana. Na&illd osa-alueilla merkittdvaa
parannusta  voidaan  varmasti  lahted  tavoittelemaan  hyvéksi  koetulla
tiimipéivaformaatilla, joka kohdennetaan uuden laatuorganisaation strategian

selkiyttamiseen.

5.1.2 Yhteistyon sujuvuus

Mittauksessa tiimin yhteistyon sujuvuutta tarkasteltaessa kahdella osa-alueella koettiin
positiivista kehitystd (vihrea nuoli) ja kahdella puolestaan negatiivista (punainen nuoli)
kuvion 15 mukaisesti. Positiivisesti kehittyneiden osa-alueiden prosentuaalinen
parannus oli kuitenkin selkedsti suurempi kuin negatiivisesti kehittyneiden

heikentyminen.

Kaikki
Yhteistyon sujuvuus Ei-vastausten %-maara tiimit
yhteensé
3/2013 11/2015 _
=8 =15 nfa n=1
Vastuun jako: Yhteistyd toimii sovittujen E‘H
6. Vastuiden mukaisesti 0% =p 7% na 7%
Viestinta: Kaikki jakavat nittavasti tietoa
7 cockonasn 50% =P 33% n/a m 33%
Ongelmanratkaisu: Nostamme vaikeat
8. asiat ja ongelmat esille ratkoaksemme 25% = 0% nfa E:E 0%
niita.
Sitoutuminen: Kaikki tekevat parhaansa 2 o E‘H o
9. yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. 0% = 13% Wa 13%

KUVIO 15. Yhteistyon sujuvuus (Muutosmoottoriraportti 2. mittaus 2015, 4)

Merkittavaad positiivista kehittymista koettiin viestinndn ja ongelmanratkaisun osa-
alueilla. Erityisesti nolla Ei-vastausta kuvion 15 véittdmassa kahdeksan kertoo jatkuvan
parantamisen kulttuurin kdynnistymisesté tiimissa. Kaikki siis kokevat etta vaikeat asiat

ja ongelmat nostetaan esille ratkottavaksi.

Tiimin viestinndssa koettiin positiivista kehittymistd mutta se on silti edelleen eniten
yhteistyon sujuvuutta hidastava osa-alue. Tiimin vastuunjaon ja sitoutumisen koettiin
heikentyneen ensimmadisen mittauksen huipputuloksista hieman. N&iden osa-alueiden

heikentymiseen on vaikuttanut varmasti tutkimuksen aikana tiimin ldhes
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kaksinkertaistunut henkildmaaré. Tutkijan nakokulmasta kyse ei ole yksildiden vastuun
valttelemisesté tai sitoutumisen puutteesta vaan ongelma on tiimin sisdiseen viestintdan
liittyva. Tilanteen korjaamiseksi takaisin loistavalle tasolle vaaditaan viestinndn
kehittdmistd niin ettd tiimildiset ovat tietoisia toistensa vastuualueista ja niiden

kehittymisesta.

513 Yksilo

Mittauksen viimeisesséd osiossa tutkittiin yksilon kokemuksia tiimissd kuvion 16
mukaisilla vaittamilla. Tarkempaa yksiloiden kehittymisen seurantaa tutkija havainnoi
tydssadn pdivittaisten valmennustuokioiden aikana seka vuosittain toistuvalla IPD-

keskustelulla.

Kaikki
Yksild Ei-vastausten %-maara tiimit
yhteensd
372013 11/2015 _
=8 =15 n/a n=1
10 Osaaminen: Minulla on riittava 12% = 33% n/a 339
" osaaminen tehtavassani menestymiseen. ° ¢ m °
Palaute: Olen saanut palautetta tydstani o o o
" viimeisen 30 paivan aikana. 0% = 20% n/a m 20%
Yhteenveto: Koen olevani hyvin toimivan o o E:E o
12. tyoyhteison jasen. 0% = 0% n/a 0%

KUVIO 16. Yksilo (Muutosmoottoriraportti 2. mittaus 2015, 5)

Yksildiden palautteen saaminen oli mittauksen mukaan lisdéntynyt merkittavasti ottaen
huomioon tiimiin henkilomaardn kasvun. Kuvion 16 vaittaman 11 mukaan
ensimmaisessa mittauksessa nelja henkilod koki saaneensa palautetta tyodstddn kun
toisessa mittauksessa palautetta saaneiden henkildiden maara oli noussut kahteentoista.
Tahan on vaikuttanut tiimin esimiehen suorittamat johtamiskoulutukset ja pyrkimys
valmentavaan johtamistapaan. Tutkijan omien havaintojen mukaan palautteen
antamisen maaran kasvattaminen tasta eteenpdin on haastavaa ilman ettd esimiestyolle

priorisoidaan lisad aikaa muilta tyotehtévilta.

Kuvion 16 véittaman 10 mukaan yksiloiden kokemus oman osaamisen riittavyydesta
tehtdvan suorittamiseen on heikentynyt. Tamd on tutkijan havaintojen mukaan

kytkoksissd kasvaneeseen vaatimustasoon, jolla kehittymista on lahdetty tavoittelemaan.
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Korjaavana toimenpiteend positiivisen palautteen maaréa tulisi kasvattaa, jotta yksil6t

muistavat myos vanhat onnistumiset uusien kehityskohteiden rinnalla.

5.2 Pohdinta

Tavoitteena oli tutkia kuinka tiimin siséalle kehitetddn jatkuvaan parantamiseen
tdhtddvaa kulttuuria yhteisen tavoitteen asetannan keinoin. Tutkimuksen tulokset
osoittavat ettd jatkuvan parantamisen kdynnistdminen onnistui valmentavan johtamisen
keinoin  kohdeyrityksen laatutiimissd. Tulosten toistettavuus riippuu tiimiin
kohdistuvista yrityksen mahdollisista strategisista muutoksista ja tiimin historiasta
organisaatiossa. Tulosten toistettavuuden varmentamiseksi jatkuvan parantamisen
kulttuurimuutos voitaisiin viedd lapi tdssa opinnaytetyossa kuvatulla tavalla myods

organisaation muissa osastoissa.

Onnistumisen edellytyksid lisési yrityksen panostus esimiesten koulutukseen,
esimiehille annettu valta ja vastuu omien osastojensa kehittdmisestd sekd itsensa
kehittamiseen kannustava tyoilmapiiri. Tutkimuksen perusjoukoksi valikoitunut
laatutiimi  oli jo ennestddn tottunut ratkomaan ty®ssddn tuotteisiin liittyvia
laatuongelmia, joten hyvét edellytykset PDCA-kehityssyklien soveltamiseen oman tyén

prosessien kehittdmiseksi oli olemassa.

Jatkuvan parantamisen kulttuurimuutos ei olisi todennédkéisesti onnistunut ilman etta
tiimi sitoutettiin ensin yhteiseen missioon, visioon ja strategiaan. Naméa asiat
muodostivat vankan pohjan, johon voitiin peilata paivittdisissad valmentavan johtamisen
keskusteluissa. Esimiehen oli muutettava tydskentelyprioriteettejaan, jotta keskusteluille
I0ydettiin riittavasti aikaa yrityksen hektisestéd tydskentelyrytmista.

Jatkuvan parantamisen kulttuurin kehittyminen tapahtui sek& yksilGiné ettd ryhmassa.
Yksittaisia henkiloitd ohjattiin  heidan tehtadvékohtaisen valmiustasonsa mukaisesti
eteneméddn jatkuvan parantamisen projekteissa PDCA-kehityssyklin askeleiden
mukaisesti. A3-lomakkeen avulla voitiin helposti esitelld kehityssyklin alaista asiaa
muille tiimil&isille. Na&in osallistettiin  koko tiimi antamaan oma panoksensa

kehitettavaan asiaan.
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5.3 Jatkokehitysehdotukset

Nykyisessé yrityksen matriisiorganisaatiossa tiimien missiot ovat sidoksissa muiden
tiimien missioihin. Erityisesti toimintamallien maarittely yhdessa sidosryhmien kanssa
nousi tutkimuksen havaintojen mukaan voimakkaana edelletyksend eri toiminnot
ylittavien prosessien jatkuvalle parantamiselle. Tahan madarittelyyn esimiesten tulisi
jatkossa kéyttdd aikaa ja kuvantaa linkityskohdat systemaattisesti kaikkien prosessin
osapuolten kanssa esimerkiksi SIPOC-mallia hyddyntden (kuvio 17). SIPOC-mallissa
kuvataan vasemmalla prosessin toimittajat ja heiddn syotteensa prosessiin. Oikealle
madritetddn prosessin tuottamat asiat ja niiden asiakkaat. Talla saavutetaan
yhteisymmarrys organisaatioiden vélisestd vastuunjaosta ja tdman jalkeen toimintaa

voidaan lahted kehittdméén organisaatiorajat ylittavilla PDCA-kehityssykleilla.

The SIPOC Process Map
Supplier Input Process _ Customer
People g Materials g stepl - > People
Ny N W
Functions j Procedures -w—-lb step 2 4 Functions
/¥
Systems + Information - step3 - End customer
x's - step 4 =~

KUVIO 17. SIPOC-malli (LeanSixSigmaTraining.NET, 2013)

Yrityksen arki on yleensd hyvin hektistd, jolloin kaikki saatavilla oleva éalyllinen
kapasiteetti ohjautuu ratkaisemaan ainoastaan paivittdisia ongelmia. Visio unohtuu
helposti. Vision yllapitdmiseksi on tutkijan havaintojen mukaan suositeltavaa
irroittautua paivittdisista rutiineista véhintddn kerran kuukaudessa. Tahan tarvitaan
esimiehelta luovuutta ja rohkeutta. Yhtend mahdollisuutena voisi toimia kuukausittaiset
koulutusperjantait, joissa tiimildiset esittelisivdt omien vastuualueidensa kehittymisté
syvallisemmin. Esimies voi puolestaan aktivoida tiimi&dnsé jakamalla tarinoita yrityksen
arkisista tilanteista. Tarinoilla voidaan ohjata PDCA-kehityssyklin mukaiseen

pohdintaan istuttamalla ne vakiokaavaan:
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1. Tarina nykytilasta (epdonnistuminen)
2. Sama tarina muutettuna tulevaisuuden tilaan (onnistuminen)

3. Oivalluttaminen keskustellen (tarinoiden vertailu ja pohdinta)

Esimiehen tulisi muistuttaa tiimi& vahintaén viikoittain mahdollisuuksista pyrkia kohti
Pohjantahti —tavoitetta mission eri osa-alueilla. Tarkedd on oivalluttaa henkil6ita
miettimdan kuinka he voisivat selviytyd paivittaisestd tyostdan sujuvammin. Jatkuvan
kehittymisen mahdollistamiseksi esimiehen taytyy varata riittavasti aikaa oman tiiminsa
valmentamiseen.  Mahdollisena  ratkaisuna asian  priorisoimiseksi  voitaisiin
valmentamiselle varata yhteista aikaa kalenterista, jolloin muut palaverit eivéat aja asian

edelle.
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Liite 1. Ensimmainen muutosmoottorimittaus tiimille.

(Muutosmoottoriraportti 1. mittaus 2013, 3)

Onnistumisen organisointi

1.

Strategia: Minulla on selked kasitys mita

strategian toteuttaminen edellytt33
meilt3.

Tavoitteet: Minulla on selked kuva
yhteisista tavoitteista.

Organisointi: Roolimme suhteessa
muuhun organisaatioon on toimiva.
Toimintamalli: Toimimme m3aritellyn
toimintamallimme mukaisesti.
Kehitysdialogi: Muutamme saamamme

palautteet ja mitatut tulokset dialogin
kautta kehitysaskeleiksi.

Yhteistyon sujuvuus

6. vastuiden mukaisesti.
7 Viestinti: Kaikki jakavat riittivasti tietoa
* keskenaan.
Ongelmanratkaisu: Nostamme vaikeat
6. asiat ja ongelmat esille ratkoaksemme
niitd.
g9 Sitoutuminen: Kaikki tekevit parhaansa
©  yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi.
Yksild
10 Osaaminen: Minulla on riittava
" osaaminen tehtivissani menestymiseen.
1 Palaute: Olen saanut palautetta tydstani
" viimeisen 30 pdivan aikana.
12 Yhteenveto: Koen olevani hyvin toimivan

Vastuun jako: Yhteistyd toimii sovittujen

tydyhteisdn jdsen.
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Liite 2. Kehittymistavoitematriisi

KEHITTYMISTAVOITEMATRIISI
Nykytila ja Pohjantahti
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1(2)

Vastuualueet

2014

2015

2020 - Pohjantahti

Vastaanottotarkastus

Kvartaaleittain palaverit hankinnan
kanssa tulevien ongelmien
kartoittamiseksi

Ty6jonon ja materiaalien hallintaa
kehitetty lattialla ja
LeanSystemissa

Tarkastussuunnitelmien
standardointi aloitettu

Vastaanotolle laatukoulutus
saapuvan tavaran
visuaalisen tarkastukseen

Osallistuminen hankinnan
jarjestamiin toimittaja
auditointeihin

Kaikki virheelliset
komponentit saadaan kiinni
ennen kuin ne paasevat
kokoonpanoprosessiin

KEHITTYMISTAVOITEMATRIISI
Nykytila ja Pohjantéhti

otettu kayttéon

Laitekohtaiset
jalkikatselmoinnit
testauksen ilmoituksista

Vastuualueet 2014 2015 2020 - Pohjantanhti
Laatupoikkeamien Laatupoikkeamien Laatupoikkeamien priorisointi Tuen saamisen vasteaika alle
ongelmanratkaisu ja raportointi valmistuksesta | haittavaikutuksen mukaan 15 min
juurisyyn selvitys vakiintui

Ongelmanratkaisu tydkalujen .
Laatupoikkeamien koulutus ja kayttdonotto Q”Qe'mamaﬁka‘w perustuu
korjatuksi kuittaaminen (5xmiksi? ja 8D) Juurisyyn poistamiseen

Ongelmat ratkaistaan niiden
syntypaikalla

(Jatkuu)
2(2)
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Nykytila ja Pohjantahti
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Vastuualueet

2014

2015

2020 - Pohjantahti

Laatupoikkeamista ja
suunnittelumuutoksista
tiedottaminen

Laatutiedotteita tehty vain
merkittavimmista tapauksista

Turvallisuuteen liittyvista
suunnittelumuutoksista on
tiedotettu

Laatumittaroinnin kehittdminen

Laiteauditointien aloittaminen

Merkittévista suunnittelumuutoksista
ja laatupoikkeamista laatutiedotteet

Laatupalautteen kierto on
reaaliaikaista ja kaikkien
kaynnissa olevien
toimenpiteiden tila on
nakyvissa kaikille

KEHITTYMISTAVOITEMATRIISI
Nykytila ja Pohjantéhti

Vastuualueet

2014

2015

2020 - Pohjantahti

Tybohjeet ja
tarkastuspoytakirjat

Laatuportaali kaytosséa
kaikissa valmistuspaikoissa.
Sisaltd n. 90% tarkkuudella
kohdillaan.

Tybohjeet kayty lapi, jaettu
osastokohtaisesti ja linkitetty
Laatuportaaliin.

Laitekansioiden sisaltd n. 90%
tarkkuudella kohdillaan, mutta
perustuu muistiséaantaihin.

Tydohjeiden hakemisen ja
saatavuuden kehittaminen

Loppukokoonpanon
aloituspalaverit

Laatuporttien ja
tarkastuspoytakirjojen
standardointi

Uusimmat kokoonpano- ja
tyoohjeet ovat helposti
asentajien saatavilla
tyopisteella

Tarvittavat tuotteen
seurantatiedot paivitetdan
asiakasdokumentaatioon
automaattisesti




42

Liite 3. Toinen muutosmoottorimittaus tiimille.

(Muutosmoottoriraportti 2. mittaus 2015, 3)

Onnistumisen organisointi

1.

Strategia: Minulla on selked kasitys mitd
strategian toteuttaminen edellyttda
meilta.

Tavoitteet: Minulla on selkea kuva
yhteisist3 tavoitteista.

Organisecinti: Roolimme suhteessa
muuhun organisaatioon on toimiva.
Toimintamalli: Teimimme maaritellyn
toimintamallimme mukaisesti.
Kehitysdialogi: Muutamme saamamme

palaufteet ja mitatut tulokset dialogin
kautta kehitysaskeleiksi.

Yhteistydn sujuvuus

WVastuun jako: Yhteistyd toimii sovittujen

6. vastuiden mukaisesti.
7 Viestinta: Kaikki jakavat nittivisti tietoa
© kesken3an.
Ongelmanratkaisu: Nostamme vaikeat
8. asiat Ja ongelmat esille ratkoaksemme
niita.
9 Sitoutuminen: Kaikki tekevat parhaansa
* yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi.
Yksilo
Osaaminen: Minulla on riittava
10. . . ;
osaaminen tehtivassani menestymiseen.
11 Palaute: Olen saanut palautetta tydstani
 wviimeisen 30 paivan aikana.
12 Yhteenveto: Koen olevani hyvin toimivan

tydyhteisén jasen.
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