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In the thesis the effects of a company’s manager coaching programme on the
company’s key indicators were studied. The key indicators were the sickness
related absence rate, the claim-percentage and the utilization rate.

The method in the research was a qualitative method but some parts of the em-
pirical research were conducted with a quantitative method because of the
massive amounts of data collected in the study. Parts of the research were also
conducted with the activity analysis, which helps us to analyze the effects and
results of different kinds of actions made in the company. The theory part of the
thesis included material from literature, material of the company, magazine pub-
lications and the Internet.

The research gave us results on the effects of the coaching on the key indica-
tors. We also developed a tool with Excel, which helps the company follow and
analyze the indicators later on.

Besides the Excel program we used the IBM SPSS Statistics 19.0 program and
the results show that there is statistical significance although it is slightly weak.
The weak deviations indicate that the results are not significant enough that
they could be taken into consideration when measuring the effects. The Excel
program shows the same kind of results. Taken this all into consideration we
state that there are no effects from the manager coaching programme during
the period 1.1.2009 - 31.12.2010 on the company’s indicators.

Keywords: manager coaching, indicators, utilization rate, absence rate, claim-
percentage
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1 JOHDANTO

Nykypaivan yhteiskunnassa ovat organisaatiomuutokset hyvin yleisia. Muutok-
set voivat olla isoja tai pienid, nopeita tai hitaita ja ne voivat kohdistua eri asioi-
hin, kuten esimerkiksi henkiloéston kehittdmiseen (Juuti & Virtanen 2009, 16).
Esimiestyotaitojen kehittaminen on avainasemassa pyrittdessa nostamaan hen-
kiloston tydmotivaatiota. Heikon motivaatiotason vuoksi tyon tulokset heikkene-
vat tai tavoitteet saattavat jaada kokonaan saavuttamatta. Hyvin toimiva tyéyh-
teis6 hyoddyntaa tehokkaasti kunkin yksilon kykyja, mutta ennen kaikkea se

myds kasvattaa ja kehittaa niitéd. (Ahonen 1998, 54.)

Yritys X on viime aikoina kaynyt lapi organisaatioon liittyvid rakennemuutoksia.
Taman liséksi case-yrityksen alaa koskevaa tydehtosopimusta on muokattu.
Naiden muutosten pohjalta case-yrityksella oli tarvetta tarkastella esimiestyon
laatua ja sen sopivuutta nykypdaivaan, jossa tyontekijoiltd odotetaan yha enem-
man muutosherkkyytta ja jossa esimiestyon roolia korostetaan voimana muu-
tosprosessissa (Rissanen, Saaski & Vornanen 1996, 48). Havaittiin, etta orga-
nisaatiossa olisi tarvetta laajalle esimieskoulutukselle, jonka avulla henkildstén

asenteita saataisiin muokattua.

Tassa opinnaytetydssa kasitellaan case-yrityksen lapikaymaa laajaa esimies-
valmennusta ja siihen pohjautuvaa teoriaa. Tyésséa kaydaan lapi myos yrityksen
kayttamaa kolmea mittaria, joista saaduista arvoista tehddan johtopaatoksia.
Etsimme vastauksen kysymykseen, onko esimiesvalmennuksella ollut vaikutus-
ta yrityksen kayttamiin tehokkuuden ja tuottavuuden mittareihin. Tarkoituksena
on myds kehittdd selked ja toimiva tytkalu case-yrityksen kayttoon. Tydkalun

avulla sen tulisi pystya itse myéhemmin seuraamaan kyseisid mittareita.



1.1 Perustelut aiheenvalinnalle

Kiinnostukseksemme aiheeseen herasi kun Yritys X:n otti yhteytta kouluumme
etsiessaan opiskelijoita analysoimaan esimiesvalmennuksensa vaikutuksia seu-
raamiinsa taloudellisiin ja tuotannollisiin mittareihin. Haimme paikkaa ja meidéat
kutsuttiin haastatteluun. Meidat valittiin tutkimuksen ja lopputyon tekijoiksi var-
masti pitkalti siitd syysta, etta meilla on takanamme seka johtajuuden etta las-
kentatoimen opintoja. Varmasti yksi vahvuutemme oli myés mahdollisuutemme
tehda tutkimusta parityona, silla tyon aikataulu oli melko kiireinen: ensimmaiset
aineistot tuli toimittaa case-yritykselle jo marraskuun loppupuolella 2010. Taman
lisdksi haastavuutta lisaavia tekijoita oli tutkimusaineiston suuri koko ja se, etta
lahes jokaisella yrityksen osastolla on kaytdssaan omanlaisensa tavat koota

tietoja tutkimuksen kohteena olevista mittareista.

Kiinnostuksemme kasvoi, kun saimme lisada tietoa kyseessa olevasta esimies-
valmennuksesta ja kun opimme enemman case-yrityksen rakenteesta. Laht6-
kohtaisesti Titan kiinnostus aiheeseen pohjautuu haluun tehdd opinnaytetyo
johonkin johtamiseen liittyvastéa aiheesta, Minnan kiinnostus taas pohjautuu ha-

nen laajaan tyokokemukseensa.

Toivomme opinnaytetyon hyodyttavan yrityksen johtoa sekd osoittavan sille

valmennuksen vaikuttavuuden.

1.2 Tutkimuksen tavoitteet ja rajaukset

Opinnaytetyon tutkimuksen tavoitteena on selvittdd Yritys X:n koko organisaa-
tiota koskevan esimiesvalmennuksen vaikutuksia yrityksen tehokkuuteen ja
tuottavuuteen seurantamittarien avulla. Tydssé selvitamme my6s, miten esi-
miestydssd on onnistuttu valmennukselle asetettujen tavoitteiden mukaisesti
seka vertaamme esimiestyon onnistumisen vaikutuksia eri toimipisteiden talou-
delliseen vaikutukseen. Opinnaytetydssa arvioidaan myos yrityksen kayttdmien
mittareiden laatua. Tarkastelemme lahemmin myds esimiesty6td, valmennusta,

sen tarpeellisuutta seka valmennuksen vaikutusta mittareihin.



Yritys X maarittdd tutkimuksen rajat ja aiheet omien tarpeidensa mukaan. Tar-
koituksena on osoittaa sille, onko valtavasti panostusta ja rahoitusta vaatinut
esimiesvalmennus ollut kannattavaa, sekéa kehittaa tydkalu, jonka avulla yritys
voi my6hemmin itse analysoida tehokkuuttaan ja tuottavuuttaan. Opinnaytetyon
ei millaan tavalla kuulu puuttua itse esimiesvalmennukseen tai sen vaiheisiin
myObhemmassa vaiheessa. Itse opinnaytetydssa tarkastelemme esimiestyota ja
valmennuksen tarpeellisuutta laajemmin. Yritys on rajannut tutkimuksessa lapi-
kaytavat yksikot neljdédn tarkeimpaan ja mittarit kolmeen sille tarkeimpéaan ja

hyddyllisimpaan.

Tarkeada tutkimuksen tekemisen kannalta on maarittdd alussa sille tutkimusky-
symys ja tutkimusongelma. Usein ongelman asettaminen ja muotoileminen voi
olla vaikeampaa kuin itse tutkimuksen tekeminen ja ongelman ratkaiseminen.
Kuten jo aikaisemmin on todettu, taman opinnaytetyon tulisi vastata kysymyk-
seen, onko esimiesvalmennuksella ollut vaikutusta yrityksen tehokkuutta ja tuot-

tavuutta mittaaviin mittareihin.

1.3 Tutkimuksessa kaytettava menetelma

Perinteisesti metodioppaat ovat kehottaneet ennen varsinaista aineiston keruu-
ta muotoilemaan tutkimuksen ongelmat (Hirsjarvi, Remes, & Sajavaara 2010,
125). Kun ongelmat on muotoiltu ja tarkkaan harkittu, on helppoa ryhtya maarit-
telemadan, minkalaista tutkimusmenetelmaa tulisi kayttda. Tutkimusprosessin
aikana on hyvin tavallista, etta aineistoa ja tutkimusmenetelmia valittaessa ja
vaihtoehtoja vertaillessa saatetaan valita jokin muu kuin mita alun perin suunni-
teltiin. Tallaisessa tilanteessa on hyva myds pohtia, onko tutkimusongelma viela

paikkansapitava. (Joensuun yliopisto 2003.)

Kaytamme tassa opinnaytetyossa kvalitatiivista menetelmaa, jossa pyritaan tut-
kimaan kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Yritys X:n tapauksessa
keraamme yksikkojen avustuksella mittareiden lukuja, joihin kuuluu sairaus-
poissaolot, reklamaatioprosentti ja toimintasuhde. Valmennuksen jarjestaneelta
yritykselta saamme tietoa siitd, kuinka aktiivisesti case-yrityksen valmennettavat

esimiehet ovat kayttdneet sahkoista jarjestelméad, jonka avulla seurataan val-
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mennuksen tuloksia ja valmennuksen onnistumista. Kun esimerkiksi naita toi-
minnallisia ja tuotannollisia mittareita vertaa yhdesséa yksikdiden keskiarvoihin,
muodostuu melko kokonaisvaltainen tutkimusalue. Yleisesti on todettu, etté laa-
dullisessa tutkimuksessa tulisi pikemminkin l6ytaa tai paljastaa tosiasioita kuin
todentaa olemassa olevia vaittamia (Hirsjarvi ym. 2010, 161). Tahankin vaitta-
maan voimme samaistua case-yrityksen asettamien tutkimuskysymysten osalta,
kun yritamme todeta, onko valmennus vaikuttanut edellda mainittuihin tunnuslu-
kuihin sen sijaan, ettéa vain kokoisimme aineiston kasaan ja ojentaisimme sen

toimeksiantajalle.

Toisaalta opinnaytetyon alussa kaytamme myos kvantitatiivista tutkimusta, jos-
sa keraamme aineistoa eri toimipisteista ja teemme niistd koonnin Excel-
taulukkoon. Yhtena tunnuspiirteena kvantitatiivisessa tutkimuksessa on, etta
muuttuja muodostetaan taulukkomuotoon ja aineisto muunnetaan tilastollisesti
kasiteltavadn muotoon. Maarallisessa tutkimuksessa myods tehdaan paatelmia
havaintoaineiston tilastolliseen analysointiin perustuen, esimerkiksi tulosten ku-

vailu prosenttitaulukoiden avulla.

Niin maarallisessa kuin laadullisessakin tutkimuksessa voidaan kayttaa useam-
paa tutkimusmenetelmaa, jotta tutkimuksen validius tarkentuisi. Tapausta, jossa
tutkimusmenetelmia on monta, kutsutaan triangulaatioksi. Empiirisen tutkimuk-
sen osalta tama opinnaytety6 toteutetaan toisaalta toimintatutkimuksena, jonka
avulla pyritaan arvioimaan erilaisten toimenpiteiden vaikutuksia ja tuloksia, jotta
tulevaisuudessa voitaisiin kayttaa tehokkaampia menetelmia. Tasta kuvailusta
paastadn perimmaiseen tutkimuskysymykseen, eli onko esimiesvalmennus vai-
kuttanut yrityksen mittareihin. Vahva toimintatutkimuksellinen merkki on myds
se, etta kehitamme case-yritykselle tyokalun, jonka avulla se voi seurata hel-
pommin toimipisteidensd mittareita, jotta tulevaisuudessa toiminta tehostuisi

entisestaan.

Toisaalta taas kaytamme deskriptiivista eli kuvailevaa tutkimusmenetelmaa,
jonka tarkoituksena on esittaa tarkkoja kuvauksia tapahtumista tai tilanteista ja

dokumentoida keskeisia ja kiinnostavia piirteitéd. Case-yrityksesta kuvailemme



muun muassa esimiesvalmennusta ja sen mahdollisia vaikutuksia yrityksessa

kaytettaviin mittareihin.

Kolmantena tutkimusstrategiana kaytetaan selittavaa tutkimusta, jonka avulla
pyritaan etsimaan selitysta tilanteelle tai ongelmaan syy-seuraussuhteen muo-
dossa. Tavoitteena tassé on tunnistaa todennékdisia syy-seurausketjuja. Muut-
tuja-ajattelu on olennainen osa selittavaa tutkimusta. Se auttaa tasmentamaan
iImioita, joita haluamme kuvata tai selittdaa, seka se auttaa suunnittelemaan ja
toteuttamaan aineiston keruuta. Kaikista tutkimusmenetelmista juuri tama kuvaa

opinnaytetydssamme kayttamia menetelmia kaikkein vahvimmin.

Tutkimus ei ole valmis viela silloin, kun tulokset on analysoitu. Tuloksia ei pida
antaa toimeksiantajayritykselle pelkdstaan Excel-taulukkoina ja kaaviokuvina,
vaan ne kaipaavat taakseen laajempaa analyysia, selityksia ja tulkintaa. Tulok-
sia selittéaa osittain kirjoitamamme teoria, mutta paatelmissa meidéan on erotel-
tava eri mittareihin vaikuttavat tekijat. Tuloksista on pyrittdva laatimaan syn-
teeseja, jotka kokoavat yhteen paaseikat ja antavat vastaukset tutkimuksen on-
gelmiin (Hirsjarvi ym. 2004, 214.)

1.4 Opinnaytetydn rakenne

Opinnaytetyon teossa edetaan empiirisen tutkimuksen kautta johtamisen ja joh-
tamisvalmennuksen tarkeyden pohdintaan. Opinnaytetyd alkaa johdantokappa-
leella, joka antaa pohjaa tydlle ja kertoo, mista opinnaytetydssa on kyse. Joh-
dantokappaleessa on myds perustelut aiheenvalinnalle, tutkimuksen tavoitteet
ja rajaukset seka tutkimusmenetelmét. Tavoitteissa ja rajauksissa kerrotaan
selvennyksia opinnaytetydssa kaytettavaan tutkimuskysymykseen ja yrityksen

asettamiin rajoihin.

Tutkimusmenetelmissa syvennytddn menetelmien teoriaan ja eritellaan tarkasti,
mitd tutkimusmenetelmia on kaytetty ja miksi juuri ne menetelmat soveltuvat
taman tutkimusaiheen kanssa kaytettavaksi. Liséksi johdantokappaleeseen

kuuluu kappale, jossa kerrotaan yksityiskohtaisesti taman opinnaytetyon raken-



ne ja eritelladn kirjoittamamme osiot, jotta lukijalle selviad tyénjakomme. Koko
johdantokappale on Titan kirjoittama.

Teoriakappale alkaa johdannolla, joka johdattelee lukijan aiheeseen ja siina ker-
rotaan johtamisesta yleisesti. Siind kasitelladn, mitd johtaminen ja esimiestyd
ovat, mitd johtamiskasite perinteisesti tarkoittaa, sek& mitk&d ovat esimiehen

toiminnan odotuksia.

Teoriakappaleen ensimmaisen valiotsikon alla on tarkempaa tietoa valmennuk-
sesta ja esimiehen kehittymisesta: mitd valmennus on, mitd on valmentava joh-
taminen ja mika on valmennuksen tulevaisuus. Nama kaksi edellista kappaletta
johdattelevat lukijan kahteen seuraavaan kappaleeseen, joista ensimmainen
kappale antaa taustaa yrityksen omalle esimiesvalmennukselle: mitk& asiat ovat
vaikuttaneet siihen, ettéd kyseinen esimiesvalmennus on paatetty jarjestaa. Toi-
nen naista esimiesvalmennusta kasittelevista kappaleista kertoo lahemmin itse
esimiesvalmennuksesta ensin yleisesti ja sitten hieman tarkemmin. Kappalees-
sa kerrotaan my0s esimiesvalmennuksen osa-alueista, aikataulusta ja kohta
kohdalta, mitd on jo kyseisessa valmennuksessa tehty sekd mita on valmen-
nuksen nykyhetki ja mika tulevaisuus. Tieto, jota tassa kappaleessa esiintyy, on
kuitenkin vain hyvin kevytta ja teoreettista, tietojen salaisuuden vuoksi. Edes
valmennusyhtid ei ole antanut yksityiskohtaisesti yhtittasolla tietoa siitd, mita
valmennus sisaltaa, joten kovin syvélle aiheeseen paneutuminen on mahdoton-

ta.

Teoriaosion neljdnnessa kappaleessa kéasitellaan case-yrityksen muutosagent-
teja. Kasitelldadn, mitd muutosagentit ovat, keta he ovat ja mita he tekevat. Vii-
dennessé kappaleessa kasitellaan valmennusyrityksen tarjpamaan teknista tyo-
valinetta esimiesvalmennuksen tueksi ja seuraamiseksi. Kappale kertoo, minka-
lainen ohjelma on, mitd se siséltda ja ennen kaikkea, mita hyotya siita on esi-

miesvalmennuksen yhtena osana.

Kaikki muut teoriaosuuden kappaleet on kirjoittanut Minna, mutta viimeisen teo-
rian kappaleen on kirjoittanut Titta. Viimeinen kappale k&sittelee yrityksen kol-

mea tassa opinndytetytssa kasiteltdvaa mittaria: sairauspoissaoloja, reklamaa-
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tioprosentteja ja toimintasuhdetta. Kappale kertoo myods taustaa esimerkiksi
tyohyvinvoinnista seka tyohyvinvoinnin ja toiminnan tehokkuuden véalisesta kor-

relaatiosta. Kirjoitettu on myos hieman teoriaa asiakastyytyvaisyydesta.

Opinnaytetyon kolmannessa paakappaleessa kerrotaan lyhyesti toimeksianta-
jayrityksesta. Tama kappale on Titan kirjoittama ja jad ymmarrettavasti kovin
lyhyeksi tietojen salaisuuden vuoksi. Kyseisen kappaleen jalkeen siirrytaan em-
piriavaiheeseen, jonka kirjoituksen olemme jakaneet puoliksi: ensimmaiset kak-
si kappaletta sekd johdanto ovat Titan kirjoittamat ja kaksi viimeista empirian
kappaletta ovat Minnan kirjoittamat.

Ensin empiriassa kerrotaan, miten tutkimus on edennyt ja mita vaiheita olemme
milloinkin tehneet. Tasta osiosta kay siis ilmi suunnitelmamme tutkimuksen to-
teutusjarjestyksesta ja missa jarjestyksessa tutkimus lopulta toteutui. Johdan-
nossa kerrotaan myos selvennysta analysoinnissa kaytettaviin lyhenteisiin. Seu-
raavan valiotsikon alla siirrytdan sairauspoissaolojen analysointiin. Analysoin-
nista 16ytyy mittareiden muutosten arviointia seka sanallisesti ettéd kuvioiden
avulla. Kuvioita litetaén tydhon niin Excel-taulukoista kuin IBM SPSS Statistics

19.0 -ohjelmistosta syntyneista tuloksistakin.

Sairauspoissaolojen lisaksi muita alaotsikoita ovat siis reklamaatioprosentti ja
toimintasuhde, joissa toistuvat samat analysointitavat ja havainnollistamistavat.
Empirian viimeisessa kappaleessa kuvaillaan case-yritykselle kehittamaamme
taulukkopohjaa, josta tulee tulevaisuudessa yrityksen seurantatyfkalu opinnay-
tetyossa kasitellyille mittareille. Seurantatytkalua kuvataan sanallisesti, seka

kuvien avulla.

Empirian jalkeen seuraavina isompina otsikoina ovat johtop&atdkset ja oman
tyon onnistuminen. Teemme johtopdatoksia tutkimuksen kulusta ja tuloksista
sekd annamme kommentteja ja mielipiteita tutkimuksesta ja sen jarjesta-
misajankohdasta. Pohdimme myds oman tydmme onnistumista, sitd kuinka

tydskentelimme tiimina ja mitd opinnaytetyén tekeminen meille antoi.
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2 TEORIA

Mitd johtaminen ja esimies tyd oikein on? Mista johtamisessa on kyse? Johta-
minen maaritellaan usein toiminnaksi, jolla johtavassa asemassa oleva henkild
saa organisaation jasenet kayttaytymaan ja toimimaan yhteisten tavoitteiden
tulokselliseksi toteuttamiseksi. Tata maaritelmaan tulkittaessa voidaan sanoa,
ettd esimiehen tyotehtavéat ovat yksi tydyhteison keskeisimmista ja merkitta-

vimmista asioista. (Piili 2006, 13.)

Ristikankaan & Ristikankaan mukaan (2010, 28) johtajuutta tarvitaan, jotta ihmi-
set liikkuisivat parhaimmillaan samaan suuntaan ja heidan valisensa yhteistyo
kehittyisi ja rakentuisi. Ristikankaiden mukaan johtajuus on ryhmailmio, johon

liittyy oleellisesti toisiin ihmisiin vaikuttaminen.

Johtaminen on perinteisesti jaettu kahteen osa-alueeseen: ihmisten johtami-
seen ja liiketoiminnan johtamiseen. Arjessa naita kahta osa-aluetta ei kuiten-
kaan ole ollut helppo erottaa, silla molempia tarvitaan. TAman paivan asiantunti-
ja- ja palveluorganisaatioissa keskitytdan entistd enemman ihmisten johtami-
seen, silla kiristyvassa kilpailutilanteessa osaava ja innostunut henkilosté on
yritykselle erittdin merkittava kilpailuvaltti. Pelkk& prosessien johtaminen ei enda
riitd, vaan johtajalta odotetaan yha enemman taitavaa ja osaavaa otetta myo6s
henkiloston johtamiseen. Henkildston kuunteleminen, hyvan yhteishengen luo-
minen tyOpaikalle, tydtehtavien selkea ohjaus seka hyva ja helposti ymmarret-
tava viestinta ovat yha kysytympida ominaisuuksia esimiehilta. Kaiken taman
lisaksi johtamisen tarkein tehtdva on edelleen aikaan saada erinomaisia tulok-
sia. (Piili 2006, 13.)
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2.1 Esimiehena kehittyminen

Perinteinen johtaminen on murroksessa. Vanhat johtamismallit eivat enaa tule-
vaisuudessa riita, mutta uusien toimintatapojen kayttéonotossa on viela haastei-
ta ja oppimista. Johtamiseen tarvitaan nyt muutosta, silla uusi sukupolvi on as-
tumassa tyoelamaan. Nykyiset nuoret ovat koulutetumpia, aktiivisempia ja itse-
naisempia kuin edeltdjansa. Nuoret haluavat myos jatkuvasti kehittaa itsedan ja
kaipaavat tyoéltdankin kehittymistd. Johtamiskulttuurin muutosta siis tarvitaan,
silla autoritaariset ja prosesseja johtavat esimiehet eivat enaa tulevaisuudessa
kelpaa. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 9-18.)

Esimieheltda odotetaan kykya vaikuttaa tydyhteis6on niin ettd hanen toimensa
parantavat yhteishenke& organisaatiossa ja tyoskentelytavat tehostuvat. Esi-
miestybn osaaminen on siis tydyhteison tuloksellisuuden ja tavoitteiden saavut-
tamisen kannalta erittain tarkead. Sen tahden esimiestyon kehittaminen on
avainasemassa tyosuoritusten ja tuloksien parantamisessa, silla kuten edella on
mainittu, esimies luo omalla osaamisellaan puitteet hyville ja huonoille suorituk-
sille. (Jalava 2001.)

Toiminnan kehittdmisen kannalta on tarkead, ettd esimiehilla on enintédén viisi
avaintavoitetta. Avaintavoite on selva tahdon ilmaisu siitd, mitd organisaatiossa
halutaan saavuttaa johonkin tiettyyn aikaan mennessa. Kansasen ja Cannonin
mukaan tavoitteiden asettamisen kolme tarkedd periaatetta ovat seuraavat:
(Cannon & Kansanen 1997, 21.)

— Ihmiset ty6skentelevéat tehokkaammin ja tuloksellisemmin silloin, kun he
tietdvat, mita heiltd odotetaan ja kuinka hyvin he ovat suoriutuneet heilta
vaadituista tehtavista.

— lhmiset sitoutuvat ja saavuttavat tavoitteet paremmin, kun he ovat itse
saaneet osallistua niiden asettamiseen ja suunnitteluun.

— |hmiset parantavat suoritustaan eniten, kun heidan esimiehensa osoitta-
vat aitoa kiinnostusta heihin ja antavat palautetta ja ohjausta saanndalli-

sesti.

13



Paljon puhutaan my6s valmentavasta johtamisesta, jonka avainsanoja ovat
vuorovaikutus ja yhteisollisyys. Valmentavan johtajan tehtavana on antaa mah-
dollisuudet yksildille, jotta he voivat kayttda kykyjaédn ja osaamistaan, seka pal-
vella tydyhteisbd mahdollisimman hyvin ja tuottavasti. Valmentavassa johtami-
sessa johtajuus on erityisesti kiinni asenteesta ja suhtautumistavasta. (Ristikan-
gas & Ristikangas 2010.)

Valmentamisen on maaritelty olevan mahdollisimman henkilékohtaisella tasolla
tapahtuvaa tavoitteellista oppimista ja vuorovaikutusta (Aaltonen, Pajunen &
Tuominen 2005).

Valmennus on siis henkisten voimavarojen kehittamista ja ammattitaidon vah-
vistamista. Valmennuksen tavoitteena on kehittdd etukateen niité taitoja ja omi-
naisuuksia, joita tarvitaan asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. Valmennuk-
sen avulla pyritdan lisdamaan tyoyhteisén tyohyvinvointia ja tuloksellisuutta.
Valmennettava voi olla esimies tai ylimman johdon edustaja. Keskeista on, etta
valmennettavalla on tahtoa ja halua kehittda tyosuoritustaan seké arvioida ra-
kentavasti omaa tyotaan, siihen liittyvia ratkaisuja, ettd ammatillisia tavoittei-
taan. (Hirvihuhta 2006.)

Uusien toimintamallien opetteluun tarvitaan kannustavaa asennetta. Ylimman
johdon toiminta on talléin avainasemassa esimiesvalmennuksen rakentamises-
sa ja toteuttamisessa. Johdon esimerkkia seurataan ja siitd otetaan mallia. Sil-
loin kun yrityksen ylin johto on sitoutunut valmennukseen ja sen tavoitteisiin,
myos keskijohto ottaa mallia sen toiminnasta ja valmennuksen tavoitteet on

mahdollista saavuttaa. (Ristikangas & Ristikangas 2010.)

2.2 Taustaa yritys X:n esimiesvalmennukseen

Yritys X toimii perinteisessa teollisuuden arvomaailmassa, jossa johtamisessa
on Kkeskitytty prosessien ohjaamiseen ja yksikdiden johtamiseen. Case-
yrityksessa tapahtuneiden isojen rakennemuutosten my6ta nousi suuri tarve
antaa tyokaluluja esimiehille ja tukea esimiestydta. Johtamisessa halutaan valit-

taa ihmisista ihmisina, ei pelkastaan arvostaa heita tyontekijéind. Esimiesval-
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mennusta ja esimiehen tydskentelytapojen kehittamista toivottiin lapi organisaa-
tion. Henkilokunnan arvostamiseen ja valittamiseen haluttiin kiinnittda aiempaa
enemman huomiota, silla motivoitunut ja tyéssaan viihtyva henkilokunta on yri-

tykselle tarkea voimavara ja kilpailuvaltti.

Tassa opinnaytetyossa kasiteltavan esimiesvalmennuksen avulla case-yritys

pyrkii parantamaan esimiesten vuorovaikutus- ja johtamistaitoja seka viestintaa.

2.3 Case-yrityksen esimiesvalmennus

Yritys X on vuodesta 2009 lahtien kaynyt |api mittavaa esimiesvalmennusohjel-
maa, joka on raataldity juuri sen tarpeita varten. Valmennusohjelman case-
yritykselle tuottaa ja toteuttaa ulkopuolinen valmennusyhtid. Valmennustyon
lisdksi valmennusyhtion yhteyshenkilét ohjaavat ja kannustavat esimiehia toi-
mimaan sovittujen raamien mukaisesti ja ndin saavuttamaan valmennukselle
asetetut tavoitteet. Tahan valmennukseen osallistuu satoja esimiehid. Osana
ohjelmaa on valmennettu case-yrityksen sisaisid muutosagentteja, joita on usei-
ta kymmenia. Muutosagentteja on jokaisessa yksikdssa ja heitd on perehdytetty
valmennukseen ja sen tavoitteisiin muita valmennettavia syvemmin seka nostet-
tu heidan osaamistaan toimia valmentajana. Heidan roolinsa on kannustaa ja
innostaa muutokseen seka auttaa kouluttajia ja esimiehid valmennuksen |api-
viennissa. Valmennus koskee case-yrityksen kaikkia esimiehid, joten valmen-
nukseen osallistuvien joukko on kooltaan suuri. Valmennusohjelmaa jatketaan

yksikkdkohtaisesti vuonna 2011. (Toimeksiantajan aineisto.)

Esimiesvalmennus kaynnistettiin jo vuoden 2009 puolella. Ennakkotyo6ta tehtiin
paljon: kaikille valmennettaville [&hetettiin kirjalliset ennakkotehtévat, yksikdissa
tehtiin haastatteluita henkilostélle: mm. tehtiin koko henkiloéstbéa koskeva johta-
mistutkimus, tutustuttiin tuotantolaitoksiin ja tyotehtaviin seka markkinoitiin val-

mennusohjelmaa yrityksen sisalla. (Toimeksiantajan aineisto.)

Ensimmaiseen valmennukseen kokoontuivat yrityksen ylin johto. Se maaritteli
tapaamisessaan esimiestyon raamit yrityksen strategian ja vision mukaisesti

sekd sopivat yhtendisista organisaatiolle suunnatusta valmennuksen muutos-
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viesteista. Johdon omista konkreettisista lupauksista kehittda esimiestaitojaan
muodostui myds valmennuksen yksiloity nimi. Yritysjohto on todella sitoutunut

tahan mittavaan johtamisvalmennukseen. (Toimeksiantajan aineisto)

Valmennusohjelman tavoitteiksi méaariteltiin:
— Esimiestytskentelyn tason nostaminen
— Kasvu- ja kannattavuustavoitteiden saavuttamisessa auttaminen paran-
tamalla esimiestyota

— Yritys X:n tavoitteiden toteutumisen nopeuttaminen

Seuraavassa tapaamisessa (2009) kokoontuivat eri yksikoiden johtajat. Osasto-
jen johtajat “pureskelivat’ ylimman johdon ensimmaisessa valmennuksessa
asettamat tavoitteet osastokohtaisiksi. Heille korostettiin ja selvitettin oma
avainasemansa esimiestyon muutoksessa. Tapaamisessa johtajat sopivat omat
roolinsa, vastuunsa seka asettivat omat osastokohtaiset tavoitteet ja valmen-

nuksen osastokohtaiset aikataulut. (Toimeksiantajan aineisto.)

Valmennuksen startti pidettiin aivan vuoden 2009 loppupuolella. Tdhan semi-
naariin ottivat osaa kaikki valmennuksessa mukana olevat esimiehet ja muutos-
agentit. Seminaarissa kaytiin lavitse se, mista tdssa valmennuksessa on kyse ja
mihin kaikki tyoskentelyn kehittdminen tahtaa. Kiristyvassa ja voimakkaasti
muuttuvassa kilpailutilanteessa yritykset tarvitsevat yhd enemman aineettomia
voimavaroja. Hyvia tuloksia ei endd saavuteta perinteisin keinoin pelkkia pro-
sesseja ja yksikoita johtamalla, vaan huipputuloksien saavuttamiseen paastaan
vain erinomaisella osaamisella. Yritysten menestys rakentuu yhd enemman
osaavan henkilokunnan varaan. Esimiehia innostettiin kehittamaan omia toimin-
tatapojaan pyrkien tarjoamaan heille oivalluksia oman roolinsa tarkeydesta yri-

tys X:n tulevaisuuden rakentajina. (Sistonen 2008.)

Starttitilaisuuksien jalkeen valmennuksia jatkettiin eri paikkakunnilla pienimmis-
sa ryhmissé ja osastoissa. Muutosagenttien rooli on tarkea. He kannustavat ja
tukevat esimiehia muutoksien lapiviemisessa ja uusien toimintamallien oppimi-
sessa. Lisaksi he toimivat esimiesten apuna muutosviestien jalkauttamisessa
organisaatiolle.
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Pienempien osastojen valmennuksia on toteutettu vuoden 2010 aikana noin
kaksi valmennusta osastoa kohti. Vuoden 2011 aikana valmennukset jatkuvat
yhden paivan valmennuksella. Teemana vuoden 2011 valmennuksella on esi-

miesten viestinta- ja vaikuttamistaidot.

Case-yrityksessa tehdaan kevaan 2011 aikana koko henkiléstod koskeva joh-
tamistutkimus, edellinen vastaava tutkimus on tehty vuonna 2009. Johtamistut-
kimuksen tulokset antavat varmasti ensikaden tietoa siitd, miten esimiesval-
mennus nakyy yrityksen toiminnassa ja onko saavutettu toivottua tunnelman

muuttumista.

2.4 Muutosagentit

Muutosagentteja on nimetty yritys X:n jokaisesta osastosta. Muutosagentit ovat
saaneet muita esimiehia syvempaa valmennusta organisaation valmennukseen
ja toiminnan muutoksesta, lisdksi on nostettu esiin heidan osaamistaan toimia
valmentajana. Muutosagentit valittin etuk&teen ja heidan valintaansa vaikutti
aikaisempi esimiestoiminta ja sopivuus muutosagentin rooliin. Heidan roolinsa
on tarkea: he tukevat omalla osaamisellaan toisia esimiehid valmennuksen ai-
kana ja kannustavat oppimiseen sek& antavat apua ja tukea valmennusohjel-
man toteuttamiseen. Muutosagentit mm. toteuttivat osastoissa "minivalmennuk-
sia”, joissa he hyodynsivat valmennuksessa opittuja uusia toimintatapoja heti
kaytannossa. Tulevaisuudessa, ulkopuolisen valmennusyhtion vetaydyttya ak-
tiivisesta valmentajan roolistaan, muutosagentit jAdvat osastoihin "omiksi val-

mentajiksi”.

2.5 Sahkoinen seurantajarjestelma — muutoksen tukimittarina

Valmennuksen tukena ja seuramittareina kaytetddn valmennusyhtion kehittele-
maa seurantajarjestelmada. Jarjestelmaan on asetettu johtamisen kannalta kes-
keisid seurantakohteita, jotka ovat esimiehien itsensa maarittelemia tavoitteita
ja toiminnan muutoksia. Esimiehet merkitsevat jarjestelméaan viikoittain tehdyt

toimenpiteet: vihrealla kuittaus, kun toimenpide on suoritettu ja punainen mer-
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kinta, jos toimenpide on tekemattd, seka kirjallinen maininta, miksi nain on kay-
nyt. Yhteisissa seminaareissa seurataan merkintgja ja niihin puututaan tarvitta-
essa. Vaikka punainen kertoo negatiivisessa mielessa tekemattomyydestd, eh-
dottomasti tarkeinta kaytdéssa on ollut se, ettd esimies "herdd” reagoimaan. Jo
pelkkd mittariin merkitseminen tarkoittaa, etta asian tiimoilta on "pysahdytty"
ainakin sen verran, ettd on taytetty merkinta seurantajarjestelmaan. Valmen-
nuksen syvimpana kirjaamattomana toiveena onkin saavuttaa organisaatiossa
tunnelman muuttuminen valittavaksi ja sitd myota yrityksen ilmapiirin muuttumi-

nen parempaan suuntaan.

Sahkdisen jarjestelman avulla tehtyja toimenpiteitd on helppo seurata ja val-
mennuksessa sovitut toimenpiteet ja tavoitteet konkretisoituvat paivittdiseen
tyohon kaytannon tasolle. Varsinkin kun seurantamittarit nayttavat tuloksen pa-

rantuneen, syntyy entista enemman tahtoa parantaa omaa toimintaansa.

2.6 Mittarit

Seuranta ja mittaaminen ovat tehokkaimpia keinoja vaikuttaa henkildiden moti-
vointiin, muutosten lapivientiin seké etenkin suoritustason parantamiseen. Suo-
rituksen arviointiin kuuluu seka suoritustasoon, taloudellisuuteen etté tehokkuu-
teen liittyvia mittauksia. Case-yrityksessa tdméa maaritelma tayttyy reklamaatioi-
den ja toimintasuhteen mittaamisen kohdalla. Suorituksen arviointi on tietylta
aikavalilta tehtavaa laadulliseen ja maaralliseen seuranta-aineistoon pohjautu-
vaa arviointia. Siina arvioidaan, miten hyvin suoritus on pystynyt auttamaan yri-
tysta sen strategisten ja operatiivisten paddmaarien seka tavoitteiden saavutta-
misessa. Yksi tarkea huomioitava suoritustason mittaamisen yhteydessa on
kommunikointi. Seurannan tuottamasta tiedosta on hyotya vasta, kun siita kes-
kustellaan henkildiden kanssa, jotka voivat todella vaikuttaa asiaan ja tehda sille
jotain. (lloranta & Pajunen-Muhonen 2008, 432 - 434.)

lloranta ja Pajunen-Muhonen listaavat kirjassaan “Hankintojen johtaminen”

(2008,432 - 434) viisi perusperiaatetta, jotka kiteyttavat hyvan mittarin ominai-

suudet:
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- Mittaavilla suureilla tulisi olla selked yhteys organisaation tavoitteisiin ja
strategiaan.

- Mittareiden tulisi olla helposti ymmarrettavia ja yksinkertaisia.

- Mittareiden pitaisi olla tasapainoisia ja riittavan laaja-alaisia.

- Mittareita tulisi seurata kaikilla organisaatiotasoilla.

- Mittareita tulisi kayttaa jatkuvan kehittdmisen valineena.

Seurannan ja mittaamisen paatavoite on osoittaa prosessissa olevia ongelmia
ja parantamisen kohteita sekd antaa tietoa prosessin tilasta ja sen kehittymises-
t& havainnollisessa muodossa. Seurannan tulisi auttaa havaitsemaan muutok-
set ja antaa selkea kuva toivotusta lopputuloksesta. Taman pohjalta mittareiden
seuraajien on helppo ymmartaa yhteys kayttadytymisen ja mittaamisen valilla.
(lloranta & Pajunen-Muhonen 2008, 434 - 435.)

Toiminnan kehittdminen perustuu usein mittareiden vertaamiseen jonkinlaiseen
olemassa olevaan standardiin tai saatavilla olevaan siséiseen tai ulkoiseen ver-
tailutietoon. Vertailutieto auttaa suorituskyvyn parantamisessa ja myos tavoittei-
den asettamisessa. Mittarille tulisikin aina asettaa tavoitearvo tai jokin raja-arvo,
jonka pohjalta arviointi suoritetaan (lloranta & Pajunen-Muhonen 2008, 452).
Case-yrityksella on asetetut raja-arvot ja puhuimmekin niiden kayttamisesta
tyon yhteydessa. Kuitenkin ndin lyhyen aikavalin tutkimuksessa totesimme raja-
arvojen mukaan sulauttamisen olevan lilan suuri prosessi, koska case-yrityksen

jokaisella osastolla on oma, juuri sen toimintaan mukautettu raja-arvo.

Mittareita ei saa olla liikaa ja on hyvin tarkeda valita juuri oikeat mittarit, jotka
tukevat tavoitteita. Jos mittari mittaa kokonaisuuden kannalta vaaria asioita, voi
siitd olla enemman haittaa kuin hyotya. Teoksessaan "Hankintojen johtaminen”
lloranta ja Pajunen-Muhonen (2008, 435) listaavat myds ongelmia, joita mitta-
reiden yhteydessa voi ilmeta

- Mittareita on lilan paljon ja ne on rakennettu eri ajanjaksoina.

- Mittareilla ei valttamatta ole yhteytta toisiinsa.

- Mittarit eivat tue yrityksen strategiaa ja tavoitteita.

- Yksittaiset ihnmiset eivat kykene vaikuttamaan mitattaviin asioihin.
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Yhteenvetona siis voidaan sanoa, etta yritys kayttaa erilaisia mittareita seura-
takseen tehokkuutta, tuottavuutta ja laatua. TAssa opinnaytetydssa kasittelem-
me kolmea case-yrityksen seuraamaa mittaria: sairauspoissaoloprosenttia, rek-
lamaatioprosenttia ja toimintasuhdetta. Seuraavissa kappaleissa on naiden

kolmen mittarin maaritelmia eriteltyin&.

Sairauspoissaoloprosentti

Padosa sairauspoissaoloista on tydntekijan omasta sairaudesta aiheutuvia
poissaoloja. Pieni osa poissaoloista koostuu myds terveystarkastuksista, hoito-
kaynneista ja kuntoutuksista. Elinkeinoelaméan keskusliiton tydaikakatsauksen
mukaan teollisuudessa on suurimmat sairauspoissaoloprosentit (2007). Eri teol-
lisuuden aloilla poissaoloihin vaikuttavat alakohtaiset erityspiirteet, kuten vuoro-
tyon yleisyys ja tyohon liittyvat terveysmaaraykset. (Elinkeinoelaméan keskusliitto
2008). Sairauspoissaoloprosentti lasketaan jakamalla toteutuneet poissaolotun-

nit teoreettisella tydajalla ja siitd muodostetaan prosenttiluku.

Tyo6hyvinvoinnin osa-alueeseen kuuluu tyontekijan hyvinvoinnin liséksi turvalli-
suus, yhteisty6, toimintatavat, prosessit seka osaaminen ja johtaminen. Hyvin-
vointi on ennen kaikkea merkityksellisyyden, elaméanilon ja hallinnan tunnetta,
mika saadaan aikaan osaamisen kehittamisellda ja kannustavalla johtamisella.
(Jabe 2009.)

Seuraavassa kuviossa (Kuvio 1) ndkyy teollisuuden sairauspoissaoloprosentti-

en jakautuminen eri teollisuuden aloille. Eniten poissaoloja on elintarviketeolli-

suudessa ja vahiten rakennustuoteteollisuudessa.
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0 2 4 6 8
Teollisuus... I 6,3 I I 0,4
Elintarvike l 7,3 l l 0,4
Paperi | 6,9 | | 0,5
Tevanake l 6,9 l l 0,3
Puu | 6,0 | | 0,6 sairaus
Teknologia | 6,1 | |0,3 tyGtapaturma
Painaminen | 6,1 | |0,3
Energia | 5,7 | 0|6
Kemia | 5,9 | 01,3
Rakennustuote ! 5,0 ! 0,3

Kuvio 1 Sairaus- ja tapaturmapoissaolot teollisuuden tyontekijdilla aloittain

vuonna 2007 (Elinkeinoelaman keskusliiton tydaikakatsaus 2007.)

Muuttuvassa organisaatiossa on havaittu, ettd motivaatio laskee, kun ilmoite-
taan muutoksista. Motivaatio-ongelmat jatkuvat aina ilmoitushetkesta yli muu-
toksen tapahtumahetken. Yrityksen johdon on kuitenkin hyva muistaa, ettei mo-
tivaatio valttamatta lahde aina nousuun yrityksen saavuttaessa muutoksen ra-

halliset tavoitteet.

Reklamaatioprosentti

Ulkoisten sidosryhmien seka henkildston valisistd suhteista muodostuu ulkoinen
tyoyhteiso, jonka toimintaa voidaan mitata asiakastyytyvaisyydella. Asiakastyy-
tyvaisyys on nopeammin reagoiva mittari tydyhteison toimivuuden mittarina kuin
voittoluvut (Ahonen 1998, 135 -136). Asiakastyytyvaisyyden varmistava laatu on
keskeinen tavoite johtamisessa. Asiakastyytyvaisyysperusteinen laatu syntyi
1990-luvun alkupuolella, kun asiakastyytyvaisyyden merkitys yhteiskunnassa
korostui. Tassa tarkastelundkdkulmassa on oleellista, etta laadun yllapitamises-
sa ja kehittamisessa keskitytddn laatuelementteihin, joilla on merkitysta asia-
kastyytyvaisyyden varmistamisessa ja kehittdmisessa. Menetelman tulokselli-
nen soveltaminen yrityksen toiminnassa edellyttaa luotettavia ja selkeitéa mitta-
reita eri toimintaprosesseissa. Mittarit johdetaan asiakastyytyvaisyyden jatku-
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vasta seurannasta ja niiden avulla laadun kehittamistyd kyetdaan ohjaamaan
keskeisiin tyytyvaisyytta ja tyytymattomyytta aiheuttaviin tekijoihin. (Poéllanen &
Rope 1995, 157.)

Asiakkaalla on yrityksen toiminnasta ja sen toimittamista tuotteista tiettyja en-
nakko-odotuksia. Odotustekijoiden edellytetd&n toimivan, jotta tuotteeseen ol-
taisiin tyytyvaisia. Odotusten tayttamattomyys laukaisee tyytyméattémyyden (Pol-
lanen & Rope 1995, 165). Perinteisesti positiivisten mittareiden sijaan kaytetaan
negatiivisia mittareita, jotka nostavat esille epaonnistumisen. Na&ita mittareita
ovat esimerkiksi virhetilastot, puutelistat, myohastymisprosentit ja reklamaatiot
(lloranta & Pajunen-Muhonen 2008, 431). Juuri talla nakoékulmalla Yritys X mit-

taa asiakastyytyvaisyyttaan.

Kuukausittain case-yrityksen eri osastoissa keratdan asiakasvalitusten maaréat
tilastoihin. Seuraamamme mittari, reklamaatioprosentti, muodostuu case-
yrityksen saamista euromaaraisista asiakasvalituksista suhteutettuna yrityksen
likevaihtoon. Tyytymattomyystekijoitd on monenlaisia. Tyytymattomyytta aiheut-
taa esimerkiksi sovittujen asioiden (kuten aikataulu, tuoteominaisuudet tai toimi-
tusvarmuus) pettaminen, epatasainen toiminta-taso, maksun yhteydessa ilmitul-
leet hintojen nousut, valitusten kasittelematta jattaminen tai vaikka asiakkaan
pyyntdihin reagoimattomuus. Asiakastyytyvaisyysjohtamisen kirjassa todetaan-
kin, ettd "llman laadukasta toimintaa ei ole asiakastyytyvaisyytta”. (Péllanen &
Rope 1995, 166.)

Toimintasuhde

Toimintasuhde on toiminta-asteen ja kapasiteetin suhde prosentteina. Toiminta-
aste taas ilmoittaa ajanjakson suoritemaaran (Taloussanomat). Toimintasuhde
kuvaa siis paljolti yrityksen tehokkuutta ja tuottavuutta. Teollisuudessa koneiden
tuottavuus voidaan maaritella niin, ettd hyotysuhdetta parannetaan siten, etta
kone kykenee tekemé&an tietyssa ajassa enemman lisdarvoa samalla kulutus-
maaralla. Konettahan halutaan kayttdd mahdollisimman pitkdan, ja siksi koneen
jatkuva huoltaminen on tarked&. Huolto tassa tilanteessa on suunnitelmallista,

ja sille lasketaan tuotto pitkalla aikavalilla. (Kesti 2007, 105.)
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Tuottavuutta pitaakin kehittaa pitkalla aikavalilla. Jos haetaan lyhyella aikavalilla
suuria voittoja, ajetaan seka tyontekijat ettd kone nopeasti loppuun. Pitkalla ai-
kavalilla hyvin tuottavaa yritysta ei voi rakentaa kiristamalla ty6tahtia vaan asioi-
ta on tehtava jarkevammin. Voidaan innovoida uusia ratkaisuja, joilla tuottavuut-
ta voidaan parantaa melkeinpa loputtomasti. Tyontekijat kykenevat ennakoi-
maan ja arvioimaan oman toiminnan vaikutusta koko yrityksen menestymisen
kannalta. On osoitettu, ettd yritykset, jotka kehittavat aktiivisesti henkilostoaan

ja toimintatapojaan, ovat muita kilpailukykyisempia. (Kesti 2007, 105-106.)

3 CASE-YRITYS

Yritys X on perinteinen teollisuusalan yritys, jolla on toimintaa useammassa eri
yksikdssa. Tassa opinnaytetydssa kasittelemme neljaa tarkeinta yksikkoa, jois-
sa tuotetaan eri tuotteita. Kasittelemme myds yksityiskohtaisemmin joitakin yk-
sikdiden eri osastoja. Yrityksella on kymmeni& osastoja ympari Suomea, ja niis-
sé tyoskentelee tuhansia henkiloita. Yhdella paikkakunnalla yrityksella voi olla
yksi tai useampia osastoja. Tietojen luottamuksellisuuden vuoksi emme mis-
saan tilanteessa voi puhua yrityksesta sen nimella. Emme mydskaan voi kertoa
yrityksen tuottamia hyodykkeitd tai palveluita. TAamé& pyyntd on tullut yhtién
ylimmalta johdolta ja nimen salaaminen oli heti alussa ehdoton edellytys koko

tyon toteutumiselle.

4 EMPIRIA

Haimme opinnaytetyon tekijoiksi case-yritykseen syyskuun 2010 puolessa va-
lissa ja haastattelumme tehtavaan oli 22. syyskuuta. Saimme tietaa valinnasta
vilkon paastd haastattelusta, ja tutkimuksen aloitustapaaminen jarjestettiin pi-

kaisesti jo 11. lokakuuta.

Tutkimuksen ensimmaisesséa vaiheessa tyoskentelimme tiiviisti yhdessa ja ke-

rasimme Excel -taulukkoon kaikki Yritys X:n osastojen mittareiden arvot. TAméa
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taulukko oli raakaversio, ja myohemmin tarkoituksena oli tehda selkeampi ja
tarkempi taulukko, jota case-yritys voisi my6hemmin kayttaa kyseisten mittarei-
den seuraamiseen. Taulukon valmistumisen jalkeen vertailimme aineistoja yksi-
koittain ja osastoittain seké laadimme erilaisia kaaviokuvia aineistosta. Tietojen
kerddminen ja kaaviokuvien tuottaminen tapahtui kiireiselld aikataululla, koska
toimeksiantajat toivoivat nopeaa analyysia osasta sairauspoissaoloista, rekla-

maatioprosenteista ja toimintasuhteesta jo ennen marraskuun loppua.

Alun perin olimme suunnitelleet, ettd teemme luvuista analyysia pelkastaan tau-
lukkolaskentaohjelman avulla, mutta halusimme syventaa analyysiamme. Paa-
timme siis 3. joulukuuta pidetyn, tilastollisia menetelmia kasitelleen tapaamisen
jalkeen, ettd otamme tutkimukseen mukaan tilastollisen nakoékulman. Minna
syotti aineiston IBM SPSS Statistics 19.0 -ohjelmistoon ja myéhemmin yhdessa

analysoimme ohjelmiston antamia tuloksia.

Tammikuun alussa kaytiin lapi senhetkinen tilanne ja sovittiin, miten aineistoa
analysoidaan tulevaisuudessa. Kerasimme viimeiset Iluvut Excel-
taulukkoihimme tammikuun 2011 aikana. Aineiston kerdadmisen jalkeen jaoim-
me kummallekin omat kirjoitusosiot opinnaytetyosta ja aloimme kirjoittaa joh-
danto- ja teoriakappaleita. Viimeisena tutkimuksen vaiheena teimme viela case-
yrityksen pyynndsta lisdd kaavioita taulukkoihin ja analysoimme niitd empi-
riaosuudessa. Viela taman jalkeen kirjoitimme yhdessa opinnaytetybn paatel-

mat ja pohdimme oman tydmme onnistumista.

Empiriassa kasittelemme mittareita seka yksikoittdin etta osastoittain. Kaytam-
me tietojen salaisuuden vuoksi osastoista ja yksikoistad lyhenteitd. Yksikot on
lyhennetty esimerkiksi muotoon YKS-A. Osastojen mittareiden muutosta kasitel-
lessamme kaytdmme osastoista nimityksid esimerkiksi OS-A4 tai OS-C1. Ni-
mikkeen kirjaimesta kay ilmi yksikko ja numerosta yksikon sisélla tietyssa jarjes-
tyksessa nimetty osasto. Naméa auttavat toimeksiantajayritysta samaan kasitys-
ta lopullisesta analyysista, mutta opinnaytetyon lukijalle nimikkeet vain erottele-

vat yksikot ja osastot toisistaan.
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Analysoimme mittareita tilastollisten menetelmien IBM SPSS Statistics 19.0
—ohjelmiston seka laatimiemme Excel-taulukoiden kaaviokuvien avulla. Kasitte-
lemme tassa tydssa vain osan tekemistamme kaaviokuvista. Opinnaytetydssa
esimerkkind nahtavat kaaviot ovat valittu tydhon satunnaisesti ja yksinkertaises-
ti vain siksi, etta se kertoo joko yksikon itsensé tasaisuudesta tai tietysta toistu-
vasta mallista tai joidenkin osastojen huomattavista prosenttien heilahteluis-
ta/tasaisuuksista. Sairauspoissaoloissa ja toimintasuhteessa ei ole valittu tietoi-
sesti samoja kuvioita esitettavaksi. Reklamaatioprosentissa ja toimintasuhtees-
sa on samojen osastojen ja yksikoiden kuvioita, niiden valilla 16ytyneen korre-

laation havainnollistamiseksi.

4.1 Sairauspoissaolot

Elinkeinoelaméan keskusliiton jasenyrityksissa menetetaan vuodessa tapaturma-
ja sairauspoissaolojen takia 50 000 tyovuotta. Taméan takia poissaoloseuranta
on yrityksissa erityisessa tarkkailussa. Sairauspoissaolot merkitsevat yritykselle
huomattavia tydajan menetyksia, lisdkustannuksia ja hankaloittavat tdiden or-
ganisointia. Elinkeinoelaman keskusliitto kertoo jasenyritystensa sairauspoissa-
oloprosentin olleen vuonna 2007 keskimaarin 4,6 %, ja heidan teollisuuden ja-

senyritystensa prosentti oli 6,7 %. (Elinkeinoelamén keskusliitto.)

Sairauspoissaoloprosentti lasketaan jakamalla toteutuneet poissaolotunnit teo-
reettisella tybajalla ja siitd muodostetaan prosenttiluku. Ensimmaiseksi tarkas-
tellaan IBM SPSS Statistics 19.0 -ohjelmiston antamia tuloksia sairauspoissa-
oloista. Taulukossa 1 testataan ensin, onko sairauspoissaolot-muuttuja normaa-
lijakautunut. Sig. arvon ollessa alle 0,05 muuttuja ei ole normaalijakautunut.
Taman vuoksi joudumme kayttdmaan testaamiseen epaparametrista Wilcoxo-
nin testia, jossa tutkitaan, kuinka paljon jokaisen yksittdisen tutkittavan arvot
poikkeavat toisistaan. Samasta taulukosta huomaa, ettd alempana olevan sig.
arvon ollessa yli 0,05 (0,217) arvot eivéat poikkea toisistaan. Eli vuosien 2009 ja

2010 sairauspoissaoloprosentit eivat nayta eroavan toisistaan tilastollisesti.
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Taulukko 1 Sairauspoissaolojen poikkeavuuksien mittaus

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Sairauspoissaolot ,062 660 ,000 ,962 660 ,000

Sairauspoissaolot

Mann-Whitney U 51406,500
Wilcoxon W 104056,500
z -1,236

Asymp. Sig. (2-tailed) | ,217

Taulukko 2 Sairauspoissaolojen ja toimintasuhteen korrelaation mittaaminen

Sairauspoissa-
olot Toimintasuhde
Spearman's rho Sairauspoissaolot Correlation Coefficient 1,000 -, 013
Sig. (2-tailed) . ,752
N 660 557
Toimintasuhde Correlation Coefficient -, 013 1,000
Sig. (2-tailed) , 752
N 557 593

Tutkiessa korrelaatioita mittareiden valilla 16ytyi joitakin korrelaatiota, mutta sai-
rauspoissaolojen ja toimintasuhteen valilla ei ollut minkaanlaista korrelaatiota,
koska sig. arvo oli yli 0,05 (0,752). Tama tarkoittaa kaytannossa sita, etta niilla
ei ole vaikutusta toisiinsa. Sairauspoissaolojen ja reklamaation korrelaatiosta on
kerrottu luvussa 4.2 Reklamaatioprosentti.

Seuraavaksi analysoitiin Excel-taulukon avulla muodostettuja viivakaavioita.
Kuviossa 2 nakyy yksikdn A sairauspoissaoloprosentin melko selva lasku vuo-
den 2009 loppua kohden. Vuoden 2009 tammikuusta joulukuuhun sairauspois-
saoloprosentti on laskenut 5,7 % -yksikk6a. Jostain syysta heti vuoden 2010
alusta sairauspoissaolot ovat k&dantyneet nousuun. Vuoden 2010 tammikuusta
joulukuuhun YKS-A:n prosentti on noussut yhteensa 2,3 % -yksikk6a ja muutos
vuoden 2009 tammikuusta vuoden 2010 joulukuuhun on vain -1,3 % -yksikkoa.
Osastossa A3 on kuvion 3 mukaan néhtavissd hyvin voimakasta vaihtelua:
vuoden 2010 lopussa ollaan sairauspoissaoloissa jopa korkeammalla tasolla
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kuin datan laht6tiedoissa vuoden 2009 alussa. Vuodesta 2009 vuoden 2010
loppuun mennessa on osaston poissaoloprosentti noussut kaikkien vaihteluiden
jalkeen yhteensa 1,4 % -yksikkda. Loppuvuonna 2009 yksikdssa tapahtui voi-
makas lasku: prosentti laski lokakuusta joulukuuhun yhteensa 5,5 % -yksikkoa,
mutta heti seuraavan kuukauden aikana poissaolot nousivat akillisesti 4,6 % -

yksikkoa.

YKS A
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Kuvio 2 YKS A sairauspoissaolojen keskiarvot 2009 - 2010
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Kuvio 3 OS-A3 sairauspoissaolot 2009 - 2010
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Kuvio 4 OS-A4 sairauspoissaolot 2009 — 2010

Osasto A4 on kuvion 4 mukaan melko positiivisesti kehittynyt. Vaikkakin vuoden
2010 viimeisind kuukausina nayttaisi olevan hienoista nousua, on sairauspois-
saoloprosentti laskenut vuodesta 2009 vuoteen 2010 jopa 9,2 % -yksikkoa, ja
viimeisin nédkyma viivakaaviossa nayttaisi olevan laskusuhdanteinen. Alimmil-
laan OS-A4:ssa on oltu lokakuussa 2009, jolloin poissaoloprosentti on ollut 9,7
% -yksikkda alhaisempi kuin tammikuussa 2009, jolloin prosentti on ollut kor-

keimmillaan.

YKS B
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Kuvio 5 YKS B sairauspoissaolojen keskiarvot 2009 — 2010

Kuvio 5 nayttda yksikon B sairauspoissaolojen vaihtelevan melko paljon, mutta
paasaantoisesti nahtavissd on hienoinen laskusuhdanne. Vuoden 2009 alku-

vuonna korkealla tasolla ollut prosentti on laskenut kahden vuoden aikana yh-
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teensa 4,9 % -yksikkdd. Huomattavasti suurempi muutos sairauspoissaoloissa
on ollut vuoden 2009 puolella, jolloin se on laskenut yhteensé 7,2 % -yksikkoda.
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Kuvio 6 OS-B2 sairauspoissaolot 2009 — 2010

Yksikon B osastossa 2 on kuvion 6 mukaan tapahtunut suuria vaihteluita. Kui-
tenkin vuoden 2009 tammikuun ja vuoden 2010 joulukuun ero on vain +2,7 % -
yksikkda. Korkeimman ja alhaisimman poissaoloprosentin ero on jopa 7,4 % -
yksikkdda, eikd alhaisin ole muihin yrityksen osastoihin verrattuna kovin alhai-

nen.

Kuvio 7 kertoo, ettd myds osastossa B3 on suuria vaihteluita ndiden mitattavien
vuosien aikana, mutta taaskaan vuoden 2009 tammikuun ja vuoden 2010 joulu-
kuun muutos ei ole kovin suuri: se on laskenut vain 0,1 % -yksikk6&. Suurin ero
alhaisimman ja korkeimman prosentin valilla on 9,5 % -yksikkda. Myods viivan

viimeisin muoto nayttaisi noususuhdannetta tulevaisuuteen.

Yksikdn B osastoissa on havaittavissa niin erikoisia vaihteluita, ettd tadssa on
vield kasitelty esimerkkin&d osasto B6. Kuviosta 8 havaitaan, ettd muutos nayt-
taa periaatteessa hyvaltd, vaikka vaihteluita onkin kovasti. Silti vuoden 2009
tammikuusta on tultu paljon alaspain. Yhteensa kahden vuoden aikana sairaus-
poissaoloprosentti on laskenut 8,5 % -yksikkda, vuonna 2010 -4,7 % -yksikk6a
ja vuonna 2009 jopa -11,0 % -yksikko6a. Vuonna 2009 helmikuun ja maaliskuun

valilla on akillinen, voimakas pudotus poissaoloissa: prosentti putosi 12,6 % -

29



yksikk6a yhdessa kuukaudessa. Korkeimman ja alhaisemman prosentin valilla
ero on 17,0 % -yksikkoa.
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Kuvio 7 OS-B3 sairauspoissaolot 2009 — 2010
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Kuvio 8 OS-B6 sairauspoissaolot 2009 — 2010

Yksikdssa C on kuvion 9 mukaan tapahtunut hieman negatiivista muutosta kah-
den vuoden aikana. Poissaolot ovat ajanjaksolla olleet melko tasaisen korkeal-
la: vuoden 2009 ja 2010 muutos on ainoastaan -1,4 % -yksikkdéa. Molempina
vuosina muutos on ollut heikkoa, mutta negatiivista: vuonna 2009 prosentti on
noussut 0,9 % -yksikk6a ja vuonna 2010 se on noussut 0,5 % -yksikkoa.
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Kuvio 9 YKS C sairauspoissaolojen keskiarvot 2009 — 2010
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Kuvio 10 OS-C3 sairauspoissaolot 2009 — 2010

Osaston C3 kehitys on melko huonoa (kuvio 10). Sen poissaoloprosentti on ol-
lut nouseva koko ajanjaksolla ja se on noussut huomattavasti vuosien 2009 ja
2010 aikana. Yhteensa se on noussut 5,5 % -yksikkda. Ero alhaisimman ja kor-
keimman arvon valilla on 16,1 % -yksikkda. Vuosien 2009 ja 2010 sairauspois-
saolojen keskiarvojen ero on huomattavasti suurempi kuin muilla osastoilla: 3,2
% -yksikk6&, kun taas esimerkiksi osaston C5 keskiarvojen erotus on vain 1,4
% -yksikkoa.

Kuvion 11 kuvaaman osaston C5 sairauspoissaoloprosentti on muihin osastoi-
hin ndhden kohtalaisen korkealla tasolla. Lisaksi vuoden 2010 alussa on pro-

sentissa tapahtunut huomattava nousu. Muutos tammikuun 2009 ja joulukuun
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2010 valilla on vain +0,8 % -yksikkoa. Ero on 12,7 % -yksikkda korkeimman ja

alhaisimman arvon valilla.
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Kuvio 11 OS-C5 sairauspoissaolot 2009 — 2010
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Kuvio 12 OS-C12 sairauspoissaolot 2009 - 2010

Osastolla C12 muutos on varsinkin vuoden 2010 puolella ollut melko positiivista
(Kuvio 12), kuitenkin viimeisimmat tiedot kertovat hienoisesta noususta. Pro-
sentti vuoden 2009 tammikuun ja vuoden 2010 joulukuun valilla ei ole muuttu-
nut yhtaan yksikkoda, vaikka vaihtelua ajanjaksolla on selvasti ollut paljon. Syys-
kuussa 2009 prosentti on selvasti korkeimmalla tasolla ja alhaisimmillaan hei-
nakuussa 2010. Ero ndiden kahden arvon valilla on 8,9 % -yksikkda. Toisin kuin

osastolla C3 vuonna 2009, osastolla C12 on vuoden 2010 keskiarvo alhaisem-
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malla tasolla kuin vuonna 2009. Ero naiden kahden vuoden valilla on jopa 3,4 %

-yksikkoa.

YKS D
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Kuvio 13 YKS D sairauspoissaolojen keskiarvot 2009 — 2010

Yksikon D sairauspoissaolot ovat keskimaarin alhaisemmalla prosenttitasolla
kuin muiden yksikoiden. Kuviosta 13 huomaa, etta yksikdssa ole mitaan kovin
suuria vaihteluja poissaoloissa. Kuitenkin osastojen omat viivakaaviot antavat
aivan toisenlaisen kuvan. Osastolla D3 on periaatteessa nahtavissa positiivista
kehitysta, mutta kevaalla 2010 on poissaoloissa tullut melko suuri nousu (kuvio
14). Poissaolot ovat laskeneet maaliskuusta toukokuuhun 4,1 % -yksikkda, mita
ei kuitenkaan muiden yksikdiden alhaisimman ja korkeimman arvon vaihteluihin

verrattuna ole kovin paljon.
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Kuvio 14 OS-D3 sairauspoissaolot 2009 - 2010
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Kuvio 15 OS-D4 sairauspoissaolot 2009 — 2010

0S-D5

N/

‘1‘2‘3‘4‘5‘6‘7‘8‘9‘10‘11‘12‘1‘2‘3‘4‘5‘6‘7‘8‘9‘10‘11‘12‘

‘ 2009 ‘ 2010 ‘

Kuvio 16 OS-D5 sairauspoissaolot 2009 — 2010

Kuvioista 15, 16 ja 17 ndkee ikavan kehityssuhteen sairauspoissaoloprosentis-
sa: kaikilla kuvioissa nakyvilla osastoilla on voimakas nousu. Osastolla D4 on
alkutilanteessa oltu harvinaisen alhaisella tasolla (kuvio 15) muihin osastoihin
verrattuna. Se on vuoden 2009 tammikuusta vuoden 2010 joulukuuhun noussut

yhteensa 5,7 % -yksikkda ja nayttaa jatkavan nousuaan yha.

Osastolla D5 on ajanjakson alussa oltu YKS D:lle epatavallisen korkeissa luke-
missa. Osaston lukemat ovat nousseet 9,0 % -yksikkda mitatun kahden vuoden
aikana. Varsinkin heindkuun 2010 jalkeen poissaolot ovat lahteneet voimakkaa-
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seen nousuun. Voi olla, ettd kesélomilta palaaminen on tassa osastossa vaikut-

tanut negatiivisesti loman jalkeiseen tydmotivaatioon.

Osastossa D8 on kayty kyseisen osaston tasolla alhaisissa lukemissa vuoden
2010 kesakuussa (kuvio 17). Tahankin voi olla syyna kesédloma-aika ja kesa-
tyontekijoiden kova motivaatio. Kuitenkin ikavan paljon kesan jalkeen on havait-
tavissa nousua poissaoloprosentissa, vaikkei kuitenkaan paljoa korkeammalle
arvoissa menna kuin mittauksen alkupaéssakaan. Maaliskuusta kesakuuhun
sairauspoissaoloprosentti on laskenut yhteensa 1,7 % -yksikkda, kun taas ke-
sakuusta joulukuuhun prosentti on noussut yhteensa 2,6 % -yksikk6a.
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Kuvio 17 OS-D8 sairauspoissaolot 2009 — 2010

Osaston D6 kehitys on taas hieman toisenlainen kuin edellisten neljan osaston.
Siin& on voimakkaita vaihteluita yksikdlle D epéatyypillisell& skaalalla. Monta ker-
taa ajanjakson aikana osastoissa on paasty kohtalaiselle tasolle ja jopa lahella
nollaa prosenttia on kayty. Vuosien 2009 ja 2010 aikana sairauspoissaolopro-
sentti on laskenut yhteensa 5,9 % -yksikkda, mutta nayttaa valitettavasti loppu-
vuonna nousevan. Suurin lyhyella aikavalilla tapahtunut prosentin nousu on ol-
lut vuoden 2010 helmikuusta maaliskuuhun, jolloin sairauspoissaolot ovat nous-
seet 7,0 % -yksikkoa.
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Kuvio 18 OS-D6 sairauspoissaolot 2009 - 2010

Kaiken kaikkiaan sairauspoissaoloja on tassa tapauksessa vaikea analysoida
yhtendisesti, koska prosenttiosuudet liikkkuvat osastoilla merkittavasti eri tasoilla.
Syy néihin eroavaisuuksiin on yksikdiden seka osastojen erilaisuus tuotteiden
valmistamisessa. Runsaaseen prosenttien vaihteluun voi olla syyna epavakaan
maailmantaloudellisen tilanteen aiheuttama tdiden menettamisen pelko, nyky-
paivan kiristynyt tyotahti ja toimeksiantajayrityksen sisdiset organisaatiomuutok-
set. Naiden tekijoiden vaikutusta mittareihin on kuitenkin vaikea varmistaa.

4.2 Reklamaatioprosentti

Perinteisesti positiivisten mittareiden sijaan kaytetddn negatiivisia mittareita,
jotka nostavat esille epdonnistumisen. Naitd mittareita ovat esimerkiksi virheti-
lastot, puutelistat, myohastymisprosentit ja reklamaatiot (lloranta & Pajunen-
Muhonen 2008, 431). Juuri talla ndkodkulmalla Yritys X mittaa asiakastyytyvai-
syyttaan. Kuukausittain case-yrityksen eri osastoissa keratdan asiakasvalitusten
maarat tilastoihin. Seuraamamme mittari, reklamaatioprosentti, muodostuu ca-

se-yrityksen saamista asiakasvalituksista suhteutettuna yrityksen liikevaihtoon.
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Taulukko 3 Reklamaatio - %:n normaalijakautuneisuuden mittaus

Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
Reklamaatioprosentti 684 86,3% 109 13,7% 793 100,0%
Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Reklamaatioprosentti ,255 684 ,000 ,622 684 ,000

Taulukko 4 Reklamaatio - %:n poikkeavuuksien mittaus

N Mean Std. Deviation Minimum Maximum

Reklamaatioprosentti 684 4736 , 72028 ,00 7,70
Vuosi 792 2009,52 ,500 2009 2010

Vuosi N Mean Rank Sum of Ranks
Reklamaatioprosentti 2009 324 380,84 123391,50

2010 360 308,00 110878,50

Total 684

Reklamaatioprosentti

Mann-Whitney U 45898,500
Wilcoxon W 110878,500
z -4,823
Asymp. Sig. (2-tailed) ,000

Taulukosta 3 kay ilmi, ettei reklamaatioprosentti-muuttuja ole normaalijakautu-

nut, koska sen sig. arvo on pienempi kuin 0,05 (0,000). Sen poikkeamia vuosien
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2009 ja 2010 mitataan siis epaparametrisella testilla. Testin tuloksista (taulukko
4) ndkyy, ettd vuosien 2009 ja 2010 reklamaatioprosenteissa on poikkeavuuk-
sia, koska sig. arvo pienempi kuin 0,05 (0,000). SPSS-ohjelman antamat tulok-
set kertovat, etta vuosien 2009 ja 2010 reklamaatioprosenttien ero on 0,10 %
-yksikkd&a. Vuonna 2009 reklamaatioprosentti on ollut suurempi kuin vuonna
2010.

Taulukko 5 Sairauspoissaolojen ja reklamaatioiden korrelaatio

Sairauspoissa- | Reklamaatio-
olot prosentti
Spearman's rho Sairauspoissaolot Correlation Coefficient 1,000 ,258
Sig. (2-tailed) ,000
N 660 552
Reklamaatioprosentti Correlation Coefficient ,258 1,000
Sig. (2-tailed) ,000] .
N 552 684

Mitattaessa sairauspoissaoloprosenttien ja reklamaatioprosenttien vélista korre-
laatiota IBM SPSS Statistics 19.0 —ohjelmistolla (taulukko 5), tulokset nayttivat,
ettd muuttujien valilla on korrelaatiota, kun sig. arvo on pienempi kuin 0,05
(0,000). Kohdasta Correlation Coefficient voi tulkita, etta korrelaatio on positii-
vista, mutta heikkoa, kun se on alle 0,3 (0,258). Positiivinen korrelaatio kertoo,
ettd mitd enemman sairauspoissaoloja on, sitd enemman on reklamaatioita ja
toisin pain. Kuitenkin, kun kyseessé on heikko korrelaatio, ei sitd voi kayttaa

kertomaan, onko esimiesvalmennus vaikuttanut yrityksen mittareihin.

Sairauspoissaolojen lisdksi mittasimme toimintasuhteen korrelaatiota reklamaa-
tioihin. Taulukosta 6 nakyy taas sig. arvon olevan alle 0,05 (0,000), joten muut-
tujien valiltd 16ytyy korrelaatiota. Correlation Coefficient -kohdasta nakyy, etta

toisin kuin sairauspoissaolojen ja reklamaatioiden valilla, toimintasuhteen ja rek-
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lamaatioiden valilla korrelaatio on negatiivista. Negatiivinen korrelaatio tarkoit-
taa tassa sitd, ettd mita suurempi toimintasuhde on, sitd vdhemman on rekla-
maatioita ja mita pienempi toimintasuhde, sitd enemman on reklamaatioita. Tu-
lokset ovat loogisia, mutta taaskin korrelaatio on niin heikkoa, ettei sita voi kayt-

taa tutkimuskysymykseen vastaamiseen.

Taulukko 6 Toimintasuhteen ja reklamaatioiden korrelaatio

Reklamaatio-
Toimintasuhde prosentti

Spearman's rho Toimintasuhde Correlation Coefficient 1,000 -,163
Sig. (2-tailed) . ,000
N 593 561
Reklamaatioprosentti Correlation Coefficient -,163 1,000

Sig. (2-tailed) ,000] .
N 561 684
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Kuvio 19 YKS A reklamaatioprosenttien keskiarvot 2009 — 2010

Kuvio 19 nayttda reklamaatioprosentille hyvin tavanomaisen tilanteen: epata-
saisen, joskus voimakkaankin vaihtelun. Vaihtelusta huolimatta vuonna 2010 on

pystytty vahentdmaan reklamaatioita paljon. Yksikdn toimintasuhteen keskiarvo
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ei juuri myotaile vaitteitda mahdollisesta korrelaatiosta. Toimintasuhde on ollut
vain kohtalaisella tasolla, kun vuoden 2010 reklamaatiot ovat olleet alhaisella
tasolla, ja esimerkiksi kevaalla 2010 nékyy taulukossa 31 (s. 47) toimintasuh-
teessa selva nousu, kun samalla reklamaatioprosentissa nakyy myds huomat-

tava nousu.

Osasto Al:n viivakaavio (kuvio 20) on tyypillinen kaaviokuva reklamaatiopro-
sentin vaihtelusta. Havaittavissa on todisteita korrelaatiosta toimintasuhteen ja
reklamaatioiden valilla. Esimerkiksi kesédkuussa ja joulukuussa vuonna 2009
osastolla Al reklamaatioprosentti on noussut huomattavasti, ja korrelaatio on
vaittaman mukainen. Painvastainen reaktio pystytdaan havaitsemaan kuviosta
32 (s. 48), jossa samoihin aikoihin reklamaatioiden lisaantyessa toimintasuhde
on laskenut. Myds kun toimintasuhde on noussut vuoden 2009 syyskuussa ja
vuoden 2010 toukokuussa, ovat reklamaatiot vahentyneet.
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Kuvio 20 YKS 1A reklamaatioprosentit 2009 — 2010

Yksikdss& B nékyy selvasti olevan positiivinen kehitys (kuvio 21). Tammikuun
2009 jalkeen on tapahtunut voimakas nousu ylospéin asteikolla, mutta maalis-
kuun jalkeen on prosentti lahtenyt taas laskuun. Maaliskuusta 2009 huhtikuuhun
2009 on reklamaatioprosentti laskenut 0,9 % -yksikkdd. Myos tdssé on havait-
tavissa korrelaatiota, molempien vuosien kesakuussa on reklamaatioprosentti

kasvanut ja vastaavasti toimintasuhde laskenut.
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Kuvio 21 YKS B reklamaatioprosenttien keskiarvot 2009 — 2010
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Kuvio 22 OS-Blreklamaatioprosentit 2009 — 2010

Kuvioita 22 ja 36 (s. 51) tarkasteltaessa huomaa, ettd IBM SPSS Statistics 19.0
-ohjelmistolla tulokseksi tulleet korrelaatiot ovat todella heikkoja selittamaan
toimintasuhteiden ja reklamaatioiden valisia suhteita. Tasta esimerkkind on, etta
toimintasuhteessa lokakuun 2009 kohdalla voi huomata toimintasuhteen ko-
honneen, mutta reklamaatioprosenteissa ei lokakuun kohdalla nay mitaan muu-
tosta. Tammikuussa 2010 osastossa B1 on 0,2 % -yksikon kohoaminen rekla-
maatioprosentissa, mutta lahes heti se laskee samalle tasolle kuin joulukuussa

2009 ja jatkuu hyvin tasaisena vuoden 2010 loppuun saakka.
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Osastossa 6B nakyy kuvion 23 mukaisesti, ettd vuosi 2010 on mennyt osastolla
erityisen hyvin. Ainoastaan vuoden 2009 helmikuussa on prosenttia kuvaavassa

viivassa selva piikki, mutta se laskee pian hyvin kohtalaiselle tasolle.
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Kuvio 23 OS-6B reklamaatioprosentit 2009 — 2010

YKS C

LTl Tol e Lo Telalal s [s s [e s o o Te o olul ]

‘ 2009 ‘ 2010 ‘

Kuvio 24 YKS C reklamaatioprosenttien keskiarvot 2009 — 2010

Myds YKS C:ssa ndkyy jossain kohtaa paljon vaihtelua (kuvio 24), mutta muihin
yksik6ihin ndhden siind ei ole niin voimakasta vaihtelua. Loppuvuonna 2010
reklamaatioissa on huomattava nousu, joka kuitenkin viimeisena kuukautena on
lahtenyt laskuun. Joulukuussa 2009 on huomattavissa korrelaatiota toimin-

tasuhteeseen.
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Kuvio 25 OS-C7 reklamaatioprosentit 2009 — 2010

Hyvin monella osastolla, suurista vaihteluista huolimatta, on vuosi 2010 ollut
reklamaatioprosentin osalta ollut parempi kuin vuosi 2009. Osastolla C7 asiat
ovat painvastoin (kuvio 25). Alkuvuonna 2009 vaihtelua ei juuri ole ja vuoden
2010 puolella on paljon vaihteluita sen liséksi, ettd reklamaatioprosentti on ky-

seisena vuonna kohonnut huomattavasti.
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Kuvio 26 YKS D reklamaatioprosenttien keskiarvot 2009 — 2010
Yksikon B kaltaisesti yksikdon D reklamaatioprosentti on huomattavasti lupaa-

vammalla tasolla vuonna 2010 kuin vuonna 2009 (kuvio 26), vaikka vaihteluita

on taas melko paljon koko mittausjaksolla.
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Kuten seuraavista kuvioista (kuviot 27 - 29) huomaa, on yksikon toiminta sel-
laista, ettd mahdollisesti se vaikuttaa kuvioissa nakyviin yksittaisiin ja akillisiin
reklamaatioprosenttien heilahduksiin. Yksikon D reklamaatioprosentteja kuvaa-
vissa kaavioissa oli ainoastaan yksi osasto, jossa vaihtelu oli koko ajanjaksolla
melko epéatasaista (kuvio 30), eikd siind ollut muiden osastojen lailla mink&an-
laista yksittaista ja akillistéa reklamaatioprosentin nousua. Tama johtuu varmasti
siitd, etta kyseisen osaston toiminta on hieman erilaista, vaikka samaan yksik-

koon kuuluukin.
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Kuvio 27 OS-D1 reklamaatioprosentit 2009 — 2010
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Kuvio 28 OS-D3 reklamaatioprosentit 2009 - 2010
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Kuvio 29 OS-D4 reklamaatioprosentit 2009 — 2010
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Kuvio 30 OS-D8 reklamaatioprosentit 2009 - 2010
Kaiken kaikkiaan kuvioista pystyi helposti huomaamaan, ettd SPSS-

ohjelmistolla testattu korrelaatio todellakin on heikkoa, koska viitteita korrelaati-

oon loytyi toimintasuhteen ja reklamaatioprosentin valilta hyvin niukasti.
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4.3 Toimintasuhde

Toimintasuhde on toiminta-asteen ja kapasiteetin suhde prosentteina (Talous-
sanomat). Toimintasuhde kuvaa siis paljolti yrityksen tehokkuutta ja tuottavuutta
eli mitd korkeampi toimintasuhteen prosenttiluku on, sité tuottavampaa kyseisen

yksikon toiminta on. Taman mittarin maksimitavoite on 100 %.

Case-yrityksessa on asetettu yhteiset ihannetavoitteet kyseiselle tunnusluvulle,
mutta liséksi jokaisella osastolla on osastokohtaiset ihannetavoitteensa. Taysin
yhtendisia raameja tunnusluvulle ei voi asettaa, mika johtuu osastojen ikaja-
kaumasta, valmistettavista tuotteista, osaston sijainnista yms. Vanhempi laitteis-
to vaatii tietenkin enemman huoltoa, eikd ole muutenkaan toiminnaltaan yhta
tehokas kuin vastaava uusi. Myos case-yrityksen tuotteiden erilaisuus asettaa
laitteiden toimintasuhteille erinaisia rajoituksia.

Case-yrityksen toiminta jakautuu opinnaytetydssdmme neljaan eri yksikkéon,
jotka eroavat toisistaan melkoisesti. Kyseiset yksikét on yksi jaotteluperus-
teemme analysoinnissa, jotta analyyseihin saadaan selkeytta ja yhtenaisyytta.

Taulukko 7:ssa olevan IBM SPSS Statistics 19.0 —ohjelmiston Wilcoxon-testin
sig. arvoksi tuli 0,341. Taman testin tulokset kertovat toimintasuhteen ja vuosien
valisesta vaikutuksesta toisiinsa. Tassa tapauksessa ne eivat tehdyn analyysin
mukaan ole vaikutuksissa toisiinsa, eli toimintasuhteessa ei ole tapahtunut tilas-
tollisesti merkittdvaa muutosta vuosien 2009 ja 2010 vailla. Sig-arvon tulisi ky-
seisessa testissa olla < 0,05, jotta muutos olisi tilastollisesti merkittava. Toimin-
tasuhteen ja reklamaation korrelaatiosta on kerrottu jo aikaisemmin luvussa 4.2

Reklamaatioprosentti.
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Taulukko 7 Toimintasuhteen ja vuosien poikkeavuuksien mittaaminen

N Mean Std. Deviation [ Minimum Maximum
Toimintasuhde 593 77,5073 10,26495 42,19 100,00
Vuosi 792 2009,52 ,500 2009 2010
Vuosi N Mean Rank Sum of Ranks
Toimintasuhde 2009 281 289,95 81475,00
2010 312 303,35 94646,00
Total 593
Toimintasuhde
Mann-Whitney U 41854,000
Wilcoxon W 81475,000
z -,951
Asymp. Sig. (2-tailed) ,341
YKS 1
M
2009
2010

tammi helmi maalis huhti

touko kesd heind elo

syys loka marras joulu

Kuvio 31 YKS 1 osastojen toimintasuhteen keskiarvot 2009 - 2010

Yksikkd 1:n toimintasuhde on kehittynyt negatiivisesti (-0,5 % -yksikkdad) seu-

rantajakson (2009 — 2010) aikana. Vaikka prosenttiero on melko pieni, siita huo-

limatta muutos on ollut taloudellisesti merkittava, silla yksikon sisalla on useita
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tuotanto-osastoja. Taulukosta on nahtavissa vuoden 2010 loppuvuoden nousu-
johteinen kayra, ja vuosi 2011 tulee nayttdmé&an, onko positiivinen nousu jatku-

vaa.
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Kuvio 32 OS-A1l toimintasuhde 2009 - 2010

Osasto Al:n toimintasuhde on kehittynyt +2,9 % -yksikk6a, keskiarvoista mitat-
tuna, vuodesta 2009 vuoteen 2010 (Kuvio 32). Kokonaiskehitys on ollut merkit-
tava. Kyseinen tuotanto-osasto on onnistunut parantamaan toimintaansa myos
sairauspoissaoloissa. Onkin aihetta pohdiskella, onko tdman osaston parannus

esimiestoiminnan vai yleisen taloustilanteen kohentumisen ansiota.

Samalta paikkakunnalta 16ytyy myds osasto A2, joka kuuluu saman johdon alai-
suuteen kuin Al. Osasto A2:n toimintasuhteen kehitys ei ole ollut yhta positiivi-
nen kuin osasto Al:n. A2:n toimintasuhteen kehitys vuodesta 2009 vuoteen
2010 on -1,8 % -yksikkoa. Osasto A2:n toimintasuhdeprosentti on kuitenkin hie-
noisesta laskusta huolimatta kokonaisuudessa suurempi kuin osasto Al:n. Tie-
tamatta kaikkia taustalla olevia asiaan vaikuttavia seikkoja, emme pysty var-
muudella sanomaan, onko esimiesvalmennus auttanut osasto Al:n toimintasuh-
teen parantumisen vai onko sen tehnyt jokin muu asia. Analysoitaessa osasto
A2:n viivakaaviota (Kuvio 33) on nahtavissa toimintasuhteen selva lasku mo-
lempien vuosien kesan kohdalla. Vuonna 2009 lasku on tapahtunut hein&kuus-

sa ja 2010 kesakuussa. Ovatko case-yrityksen toimialalla kes&n kuukaudet ylei-
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sesti toimintasuhteeltaan rauhallisempia kuin muut vuodenajat? Samankaltai-
nen kesainen laskusuhdanne on nimittdin n&htavissa myos osasto Al:n kaavi-

osta, siella se tosin ajoittuu hieman myéhaisempaan ajankohtaan eli elokuulle.
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Kuvio 33 OS-A2 toimintasuhde 2009 — 2010
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Kuvio 34 OS-A3 toimintasuhde 2009 — 2010

Tarkasteltaessa Kuvio 34:std Yksikon osasto A3:n tilannetta havaitaan, etta
toimintasuhteeseen on tullut huomattava lasku (-3,1 % -yksikkda) vuoden 2009
tammikuusta vuoden 2010 joulukuuhun. Kyseinen prosentuaalinen ero on las-
kettu molempien vuosien (2009, 2010) kokonaiskeskiarvoista. Kaikkia taman
opinnaytetyon lukuarvoja verrattaessa tulee ottaa huomioon yleinen taloustilan-
ne, jota elettin vuosina 2009 ja 2010. Taloudessamme elettiin tuolloin las-
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kusuhdanteen ja laman aikakautta, jotka vaistamatta vaikuttivat jokaisen teolli-
suudessa toimivan yrityksen talouteen. Yhtenaisesta viivakaaviosta on havaitta-
vissa vuoden 2009 alkupuolen melkoisen voimakas heittely toimintasuhteen
vakaudessa, joka tasoittuu vuonna 2010, toimintasuhde ja& kuitenkin kokonai-

suutena ajanjakson 01-02/2009 lukuarvojen alapuolelle.

YKS 2
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Kuvio 35 YKS 2 toimintasuhteen keskiarvot 2009 — 2010

YKS 2 kaikkien osastojen keskiarvolukujen kokonaiskehitys on +2,1 % -
yksikkdd vuodesta 2009 vuoteen 2010. Maaliskuusta alkaen vuosi 2010 on
paaasiallisesti ylittdnyt vuoden 2009 lukuarvot. Toimintasuhdetta on siis selvas-
ti pystytty parantamaan vuodesta 2009. YKS 2-osastoihin kuuluu myés raken-
nemuutoksia kokeneita osa-alueita. Naiden osastojen positiivinen kasvukehitys
on osaltaan vaikuttanut koko yksikon liiketoiminnan kehitykseen, mutta osasto-
jen positiivinen kehitys ei yksin riité selittdmaan koko toiminnan positiivista kehi-

tysta. Muitakin onnistuneita toimenpiteitd on tapahtunut.
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Kuvio 36 OS B1 toimintasuhde 2009 — 2010

YKS 2:n osasto B1:n toimintasuhde on kehittynyt positiivisesti (+1,6 % -
yksikk6d) vuodesta 2009 vuoteen 2010. Sen toimintasuhteen kehitys on ollut
my0Os kyseisen yksikon kaikkien osastojen keskimaaraista kehitysta parempi.
Tulkittaessa vuoden 2010 lukuarvoja havaitaan, ettd kyseinen vuosi on ollut
heilahteluiltaan vakaampi kuin edeltava vuosi. On syytad olettaa, ettd tdman
osaston toimintasuhde vuonna 2011 jatkuu tasaisena ja vaakaan kehityksen

vuotena.

Vuoden 2009 loppuun ajoittuvan toimintasuhteen laskun aiheuttajaksi epai-
lisimme silloin vahvana voimassa ollutta laskusuhdannetta koko Suomessa.
Tilanne on saatu hallintaan nopeasti ja helmikuusta 2010 toimintasuhde on ta-
saantunut omalle tasolleen. Osasto B1:n molemmista tarkasteltavista olevista
vuosista loytyy "laskupiikki” saman kuukauden kohdalta. Talla osastolla "piikki”
ajoittuu lokakuuhun. Mista lasku johtuu? Sama ilmi6 toistuu useilla osastoilla.
Tahan emme valitettavasti pysty emmeka osaa antaa vastausta tdssa opinnay-

tety0ssa.
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Kuvio 37 YKS 3 osastojen toimintasuhteen keskiarvot 2009 — 2010

Yksikkd 3:seen kuuluu eniten osastoja. Kyseisen yksikon kaikkien osastojen
toimintasuhteen keskiarvot ovat kehittyneet positiivisesti (+1,6 % -yksikk6a)
vuodesta 2009 vuoteen 2010. Lisaksi kuviosta 37 havaitaan, etta vuoden 2010
lukuarvot ovat olleet tasaisempia ja heilahtelut vahaisempia verrattuna vuoteen
2009. Kyseessa olevan yksikon sisalla on hyvinkin voimakkaita heilahteluja eri
osastojen vdlilla. Valitsimme tahan tydhon esimerkkina kaksi toisistaan paljon-

kin poikkeavaa osastoa, joita vertailemme kesken&an.

Toisessa eli OS-C3:ssa toimintasuhteen heilahtelu on hyvin voimakasta eri
kuukausien valilla, kun taas OS-C5:n toimintasuhde kestda huomattavasti va-
kaampana. OS-C3:n toimintasuhde on laskenut (-0,8 % -yksikkda) kun taas OS-
C5:n toimintasuhde on kehittynyt positiivisesti (+3,2 % -yksikk6&) vuodesta
2009 vuoteen 2010. Molemmat osastot sijaitsevat paikkakunnilla, joissa on teh-
ty viime vuosien aikana rakennemuutoksia. Silti rakennemuutokset eivat yksin
selitd voimakkaita eroja toimintasuhteessa. Asiaa pohdittaessa taytyisi myos
selvittdd, onko osasto C3:n laitekanta vanhempaa kuin osasto C5:n vai onko
osastojen valmistamissa tuotteissa eroja. Nama kysymykset eivat kuitenkaan
ole ratkaistavissa tdssa opinnaytetydssa. Ratkaisevin kysymys tassa tydssa on,
onko Kkyseisten osastojen esimiesten saama valmennus vaikuttanut toimin-

tasuhteen kehitykseen edella mainitusti.
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Osasto C6:n toimintasuhde on kehittynyt hyvin. Mittarin positiivinen kehitys on
+2,1 % -yksikk6a vuodesta 2009 vuoteen 2010. Joulukuussa 2010 kuviossa 40
on nahtavissd selvd nouseva suuntaus. Tarkasteltavassa osastossa |0ytyy
my0s “laskupiikit” toimintasuhteessa loppukesasta. Vuonna 2009 ”piikki” on lo-
kakuussa ja vuonna 2010 vastaavanlainen lasku on elokuussa. Mista laskupiikki
johtuu? Onko osaston toiminnassa jotain sddnnollisesti toistuvaa, mika saa ai-

kaan noin selvan laskun yhteen kuukauteen vuodessa?

YKS4

‘ 1‘ 2‘ 3‘ 4‘ 5‘ 6 ‘7 ‘8 ‘9 ‘10‘11‘12‘ 1‘ 2‘ 3‘ 4‘ 5‘ 6‘ 7 ‘8 ‘9 ‘10‘11‘12‘

‘ 2009 ‘ 2010

Kuvio 41 YKS4 osastojen toimintasuhteen keskiarvot 2009 — 2010

Yksikkd 4:n toimintaan vuoden 2009 laskusuhdanne vaikutti ehka eniten. Tasta
huolimatta yksikén toimintasuhteen keskiarvot laskivat vain (-0,7 % -yksikk6a).
Kesakuun 2009 piikin jalkeen toiminta on ollut melko tasaista ja hallittua. Marras
— ja joulukuun tilanne vuonna 2010 antaa olettaa nousevan suunnan jatkuvan
myo6s vuonna 2011. Kuinka pitkalle yksikén hyva nousu kantaa, ei valitettavasti
selvida tdman tyon puitteissa ja se, mikd on esimiesvalmennuksen vaikutus sii-

hen, ettd laskusuhdanne on pystytty hallitsemaan nain hyvin.

4.4 Toimintatydkalu case-yritykselle

Seuranta ja mittaaminen eivat saisi vieda lilan paljon aikaa, eivatka ne saisi olla
lian tyolaitd. Niiden hyotyjen on oltava suuremmat kuin niistd aiheutuvat kus-

tannukset. Seurantaa ja arviointia tulee tehda seké pitkalla etta lyhyella aikava-
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lilla. Yleisimmin kayttssa oleva, kuukausitasolla tapahtuva seuranta mahdollis-
taa muutosten havaitsemisen ennen niiden muodostumista ongelmiksi. (lloranta
& Pajunen-Muhonen 2008, 451.)

Eniten ty6ta vaatinut tekija tdssa opinnaytetytssa on ollut toimeksiantajalle luo-
tu seurantataulukko. Aluksi kokosimme luvut Excel-taulukkoon, joka oli raaka-
versio. Mybhemmin teimme siita selvemmin ja helposti luettavamman taulukon,
jota case-yritys voi tulevaisuudessa kayttaa kyseisten mittareiden seurantaan.
Seuraavaksi jaoimme alkuperaisen taulukon tiedot kolmeen erilliseen Excel-
taulukkoon. Jokainen niista sisaltaa yksikoiden ja osastojen tiedot sairauspois-
saoloista, reklamaatioprosentista ja toimintasuhteesta vuosilta 2009 ja 2010.
Saimme case-yrityksen jokaiselta osastolta sahkdpostitse tarvitsemamme luvut,
joista sy6timme ne manuaalisesti Excel-taulukkoon. Jokaisella osastolla on ollut
kaytossaan omanlainen seurantapohja kyseisille mittareille, joten tietojen ko-
koaminen yhteen pohjaan vei aikaa, koska kyseessad on melkoinen maara sa-

mankaltaisia lukuja.
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Taulukko on jaoteltu yrityksen eri yksikdhin ja naiden alta 16ytyvat kyseisen yk-
sikbn osastot. Taulukoissa eritellaan jokaisen osaston yhden vuoden keskiarvo,
minimi ja maksimi, sek& kunkin yksikon keskiarvot kuukausikohtaisesti, sisalta-

en kaikki kyseisen yksikon alaisuuteen kuuluvat osastot.

Taulukkopohjat tyostettyamme lahdimme tuottamaan kaaviokuvia ja vertailuja
yksikkdkohtaisesti vertaillen yksikéiden vuosia 2009 ja 2010 keskenaan. Liséksi
peilasimme osastojen kuukausilukuja sen oman yksikon kuukausittaisiin kes-
kiarvolukuihin. Vertailimme myds yksikoiden eri osastoja keskenaan seka osas-
ton esimiesvalmennukseen liittyvan séhkoisen seurantajarjestelman kayton ak-
tiivisuutta suhteessa kyseisen osaston toimintasuhteen kehitykseen (Kuvio 42).
Naiden lisdksi taulukoiden aineistoista tyostettiin viivakaavioita kunkin mittarin
(sairauspoissaolot, reklamaatioprosentti, toimintasuhde) kehittymisesta vuoden
2009 tammikuusta vuoden 2010 joulukuuhun. Viivakaaviosta on nahtavissa,
onko kyseisen tunnusluvun kohdalla tapahtunut muutosta ajanjaksolla 2009 —

2010 ja millainen mahdollinen muutos on.

0S-A1/2

tammi helmi maalis huhti touko kesd heina elo Syys loka marras joulu

Kuvio 42 sahkoisen seurantatyokalun kayton vertailua eri osastojen toimin-

tasuhteeseen, paksuin viiva kuvaa sdhkoisen tytkalun kayttoa.

Tyostamiimme taulukoihin on lisétty vuosi 2011, joten tytkalulle saadaan jatku-

vuutta ja sen avulla mahdolliselle muutokselle lisdinformaatiota myos kuluvana
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vuonna (2011). Tyostimme taulukot niin, ettd tulevaisuudessa toimeksiantajan
on helppo syo6ttaéa luvut yhteen taulukkoon, ja siité ne paivittyvat automaattisesti

aineiston muihin alataulukoihin ja kaaviokuviin.

5 JOHTOPAATOKSET

Esimiesvalmennus on tarkea osa nykypaivan muuttuvaa organisaatiota. On ha-
vaittu, ettd ihmiset parantavat suoritustaan eniten silloin, kun heidén esimiehen-
sa osoittavat aitoa kiinnostusta heihin ja antavat palautetta seka ohjausta saan-
nollisesti. Esimiehen tyd siis on jatkuvaa itsensa kehittamista ja tyontekijoista
huolehtimista. Ylimman johdon sitoutuneisuudella ja heidan esimerkillaan on
suuri merkitys valmennuksen onnistumiselle. Case-yrityksessa on pystytty vas-

taamaan tdha&n haasteeseen.

Mittareissa ei ole kaikilla osastoilla havaittavissa selvdd positiivista kehitysta,
joka olisi esimiesvalmennuksen aikaansaamaa. Kuitenkin tilastollisen tutkimuk-
sen tulokset nayttavat reklamaatioprosentin kehittyneen 0,5 %:sta 0,4 %:iin.
Mydskaan sairauspoissaolot ja toimintasuhde eivat korreloi keskenaan, eli nailla
muuttujilla ei ole tdméan tutkimuksen mukaan vaikutusta toisiinsa. Toisin sanoen
kun sairauspoissaolot lisdéantyvét, niin vastaavasti toimintasuhde ei laske oleel-
lisesti. Kuitenkin reklamaatioprosentti korreloi seka toimintasuhteen etta saira-
uspoissaolojen kanssa, mutta molemmissa korrelaatio on tilastollisesti heikkoa.
Vaikka korrelaatio on heikkoa, voimme todeta, etta kun sairauspoissaolot ovat
korkealla, my6s reklamaatioprosentti on korkeampi. Kun toimintasuhde taas on

korkea, reklamaatioprosentti on alhaisempi.

Huomattavien organisaatiomuutosten vaikutusta emme pysty erittelemaan tut-
kimustuloksista, joten esimiesvalmennuksen mahdollisesti aikaansaamat muu-
tokset saattavat jaada rakennemuutoksien varjoon. Mitd pitemmalle ajallisesti
rakennemuutoksista mennaan, niin uskomme esimiesvalmennuksen vaikutuk-
sen nakyvan mittareissa. Liséksi mielestamme tutkimuksemme oli hieman en-
nenaikainen, koska valmennus oli vasta puolessa vélissa aloittaessamme opin-

naytetyon. Luultavasti taman kuluvan vuoden lopulla aloitettu vastaava tutkimus
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osaisi vastata tutkimusongelmaan paremmin ja esimiesvalmennuksen tulokset

nousisivat paremmin esiin.

Saamistamme tuloksista huolimatta toimeksiantajan yhteyshenkilon henkilokoh-
tainen toive organisaation tunnelman muuttumisesta on alkanut nakya. Vaikka
tama& muutos ei nay tutkimusaineistossa, niin sen pystyy jo aistimaan organi-
saation ilmapiiristd. Uskomme, ettd lahitulevaisuudessa tehtava, esimiesval-
mennuksen jalkeista ilmapiiria mittaava johtamistutkimus antaa asialle lisdvah-

vistusta.

6 OMAN TYON ONNISTUMINEN

Johtamista on tutkittu paljon ja siitd on myds kirjoitettu runsaasti. Opimme tata
tyota tehdessdmme paljon eri johtamismalleista ja valmennuksen tarkeydesta
varsinkin organisaation muutoksen aikana. Opinnaytetyon tydstaminen palautti
mieleen tilastollisen IBM SPSS Statistics 19.0 —ohjelmiston kayttbominaisuudet
ja toi varmuutta kyseisen ohjelman hallintaan. Tutuksi tulivat myods Excel-

taulukkolaskentaohjelman lukuisat ominaisuudet ja kaytto.

Pidimme parityoskentelya antoisana tydskentelytapana tehda tata tyota. Tyo-
maara oli melko suuri, joten sen jakaminen toisen kanssa tuntui helpottavalta.
Uskomme paritydskentelymenetelmén tuoneen tyohon lisaarvoa, silla tekstia
tuotettaessa ja aineistoa kasiteltdesséd saimme siihen mukaan kahden ihmisen
nakokulman. Keskinainen yhteistyomme kesti hyvin naméa menneet kuusi kuu-

kautta.

Kun allekirjoitimme lokakuussa 2010 yhteistydsopimuksen, lupasimme ty6n ole-
van valmiina 31.3.2011. Aikataulussa pysyttiin sovitusti ja pystyimme tuotta-
maan tyohon toimeksiantajan matkalla pyytamia lisaanalyyseja. Nain tyon val-
mistuttua voimme todeta, etta olisimme voineet kayttda enemman aikaa teorian

tutkimiseen ja kirjoittamiseen suhteessa empiirisen aineiston kasittelyyn.
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Oli haastavaa kirjoittaa ty6ta, jossa toimeksiantaja ja sen aineisto salataan. Kui-
tenkin alusta saakka oli selvaa, ettd nain tulee toimia. Mielestamme onnistuim-

me tassa vaatimuksessa hyvin.
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