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Enersense TN Oy:ssa on kaytdssa perinteinen johtamismalli, missa mittarit ja tulokset ovat
ylhaalta johdettuja. Mittarit ovat tuotantoyritykselle tdman paivan vaatimuksiin nahden
tyypillisia. Mittareina toimivat turvallisuus (LTAF ja TRIF), kayttOkate, projektikate, laatu seka
toimittamisen varmuus. Suorituskyvyn mittaamisella pyritaan yleisella tasolla strategian
mukaiseen kannattavaan ja kasvuun tahtadavaan suorittamisen tukemiseen. Taman
tutkimuksen tavoitteena on tutkia ja selvittaa, miten operatiiviset toiminnan mittarit koetaan
henkiloston keskuudessa ja mitka mittarit koetaan toimiviksi. Lisaksi tutkitaan sita, miten
henkilostd kokee johtamistavan muutoksen paivittaisessa johtamisessa.

Tutkimustyo on toteutettu paaosin laadullisena tutkimuksena. Tutkimuksessa hyddynnetaan
puolistrukturoidun kyselytutkimuksen tutkimusmenetelmia. Tutkimuksen toteutustytkaluna
toimii Microsoft Forms-alusta. Tutkimuksen kohteena on Enersense TN Oy:n kiintean
tietoliikenneverkon suunnittelusta ja rakentamisesta vastaava liiketoimintalinja. Tutkimuksen
kohteena on koko liiketoimintalinjan henkilostd, kokonaisuudessaan 108 henkilda. Kyselyyn
vastasi 37 henkil6a. Tutkimustulokset analysoidaan ja aineistosta tehdaan johtopaatoksia
tutkittavien henkildiden tunteiden, asenteiden ja kokemusten ymmartamiseksi seka
operatiivisten KPI-mittareiden asettamiseksi kayttoon.

Tutkimustulosten perusteella henkilostd kokee uuden tavan johtaa ja seurata seka omien
vaikuttamismahdollisuuksien toteutumisen positiiviseksi asiaksi. Lisaksi paivittaista
johtamista halutaan tuoda lahemmaksi oman tyon suorittamisaluetta, omaan ty6ryhmaan tai
omaan tydalueeseen. Yleisesti ottaen mittareita ja johtamista halutaan tarkemmiksi ja
selkedmmiksi.

Merkittdvimpana johtopaatdksena voidaan pitaa sita, etta operatiivisten tarkempien mittarien
koetaan tukevan omaa tyontekoa, prosessien optimointia ja turhan tydn poistamista. Lisaksi
mittarit tukevat tydssa viihtymista ja turvallisuuden tunnetta. Mittareiden toivotaan antavan
reaaliaikaista palautetta tyosuorituksesta kiinnittdmalla huomiota tavoitteisiin ja korjaaviin
toimenpiteisiin.
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requirements. Safety (LTAF and TRIF), EBITDA, project margin, quality and reliability of
delivery are the measures. Performance measurement aims at a general level to support
profitable and growth-oriented performance in line with the strategy. The aim of this study is
to investigate and find out how the operative performance indicators are perceived by the
personnel and which indicators are perceived as working. In addition, we will study how the
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semi-structured survey research methods. The research implementation tool is the Microsoft
Forms platform. The subject of the study is the business line responsible for engineering and
building the fixed telecommunications network of Enersense TN OY. The subject of the study
is the personnel of the entire business line, a total of 108 people. 37 people answered the
survey. The research results are analyzed, and conclusions are drawn from the material to
understand the feelings, attitudes and experiences of the people being researched and to set
operative KPI metrics into use.
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1 Johdanto

Paastottomiin energiaratkaisuihin, raskaan teollisuuden palveluihin seka telealaan ja
sahkontoimittamiseen keskittynyt Enersense International Oyj toimii Suomen lisaksi muissa
Pohjoismaissa seka Baltian alueella. Yrityksen strategian ohjaava tekija on merkittdva kasvu
kannattavasti. Kasvun ohjaamiseen Enersense International Oy:ssa on kaytdssa operatiiviset

mittarit, jotka ovat paaasiallisesti tehty yritystalouden ohjaamisen nakdkulmasta.

Tassa tutkimuksessa keskitytaan telealalla toimivaan Enersense TN Oy:n kiintean televerkon
rakentamisen ja suunnittelun liiketoimintaan. Enersense TN Oy:ssa on kaytdssa toiminnan
ohjaamiseen keskittyva KPI-mittaristo (key performance indicators). Mittarit keskittyvat
ylatason tuloksiin ja niiden kautta on vaikea hahmottaa eri vastuualueiden tuloksiin
vaikuttavia tapahtumia. Paaasialliset mittarit ovat liikevaihto, myyntikate, laskutuksen
l&pimenoaika ja laadulliset mittarit (asiakkaan hyvaksymat tilaukset, ajallaan toimittaminen ja
luovutusviive). Naille kaikille on olemassa mittaripaketit liketoiminnoittain. Operatiivisten
avainlukujen haasteena ja vaikeutena voidaan pitaa niiden liian laajaa vaikutusaluetta.
Talldin oman henkilokohtaisen tekemisen vaikutuksen havaitseminen jaa monien muiden

tapahtumien taakse, eika vaikutuksen arviointia pysty tekemaan.

Enersense TN Oy:ssa kaytdssa oleva johtamisjarjestelma on hyvin perinteinen, missa johto
paattaa tavoitteet ja keskittymisalueet. Taman paivan trendind kaikessa tyéelamassa ja
kaikilla tybelaman tasoilla pidetaan henkiléston osallistamista ja sitd kautta sitouttamista
yhteisiin tavoitteisiin. Taman tutkimuksen keskeinen ohjaava tekija on operatiivisen
johtamisen helpottaminen olemassa olevan johtamisjarjestelman muuttamiseen kautta.
Tama tutkimus on osa laajempaa johtamisjarjestelman muutosta kohti osallistavaa

johtamista.

1.1 Tilaajan esittely

Tyontilaajana oleva Enersense TN Oy on Enersense International Oyj:n tytaryhtio.
Enersense TN Oy tarjoaa kokonaisvaltaisia telealan rakennus-, suunnittelu- ja
huoltotoimintapalveluita padasiassa Suomessa. Yritys on jaettu neljaan paaliiketoiminta-
alueeseen; kiintednverkon rakentaminen ja suunnittelu, mobiiliverkon rakentaminen ja
suunnittelu, huolto- ja yllapitotoiminta seka projektitoimittaminen. Yrityksen liikevaihto vuonna

2023 oli noin 80 M£. Yrityksessa tydskentelee noin 380 henkilda.



Tassa tutkimuksessa keskitytaan kiintednverkon rakentamisen ja suunnittelun liiketoiminta-
alueeseen (Fixed Services). Tassa organisaatiossa tydskentelee 108 henkilda. Toiminta on

jakautunut seuraaviin paavastuualueisiin:

- Suunnittelu ja rakennuslupamenettely

- Asiakas- toimintaprosessien kehittdminen
- Projektien johtaminen

- Rakentaminen

- Dokumentointi

- Tarjoustoiminta

- Laskutus ja tietoturvahallinta

Toiminta jakautuu Suomessa Ita-, Lansi-, Etela- ja Pohjois-Suomen alueisiin. Jokaisella
alueella on oma paallikkd, joka johtaa oman henkilston lisaksi alihankkijatoimintoja. Koko

organisaatiota johdetaan likketoimintajohtajan toimesta.

1.2 Tutkimuksen tavoite, tutkimuksen rajaus ja tutkimuskysymykset

Tutkimusprosessin aikana henkildston mielenkiinto ja ymmartamys mittaamisesta ja
mittareiden asettamisesta on kasvanut. Onkin huomattu, ettd osa henkilostosta kokee
uudenlaisen ajattelun ja toimintamallin hyvana, osa kokee uudistamisen pelottavana ja
vieraana ja osa kokee vanhan jarjestelman hyvana. Tasta syysta tutkimuksen tavoitteena on
selvittaa, miten eri henkildstotasoilla koetaan visuaalisten operatiivisten mittareiden vaikutus
heidan tyotehtaviinsa ja mitka mittarit tunnistetaan oman tyon tekemisen kannalta tarkeiksi.
Tarkoituksena on myos selvittdd, miten mittarit ja niiden tulosten seuranta ja raportointi seka
naiden kautta omaan tyéhdn vaikuttaminen parantavat tydhyvinvointia, tydssa viihtyvyytta

seka tyoturvallisuutta.

Operatiivisen suorituskyvyn mittaamista, suorituskyvyn johtamista ja tydhyvinvointiin
vaikuttavia asioita on tutkittu todella paljon Suomessa seka kansainvalisesti. Kirjallisuudessa
ja tutkimuksissa tunnistetaan esimerkiksi LEAN-johtamisfilosofian hyddyt ja edut, mutta
avainmittareiden ja niiden johtamistapojen vaikutusta ty6ssa viihtyvyyteen ja turvallisuuteen
on tutkittu yllattdvan vahan. Samoin mittaamisen kautta tehtavan paatdksenteon ja
paatdksentekokyvyn vaikutusta on tutkittu suhteellisen vahan. Tutkimustulosten kautta on
tarkoitus tarkastella naita asioita koko henkildstén tuntemusten ja kokemusten perusteella.
Tutkimuksen tavoite ei ole ainoastaan havainnoida ja parantaa nykytilaa, vaan 16ytaa niita

kehityskohteita, joiden pohjalta reaaliaikaiset ja omaan tyéhén kohdennetut mittarit



palvelevat paremmin toiminnan suorituskykya. Kokonaisvaltaisesti suorituksen johtamisessa
on kysymys siita, miten esimies voi luoda omalta osaltaan alaisilleen onnistumisen

edellytykset tyotehtavissdan (Kauhanen, 2015, s. 67).

Selittavan tutkimuksen erityismuotona on tassa tutkimuksessa kaytdssa oleva kokeellinen
tutkimus, jolla voidaan kontrolloiduissa olosuhteissa tutkia muuttuvien tekijéiden vaikutusta.
Vaikka tdma tutkimus ei perustu tulosten muuttumisen seurantaan, vaan olemassa olevan

rakenteen muuttamiseen, niin tutkimusmetodia voidaan hyvin kayttda ohjaavana tekijana.

Tutkimuksessa keskityttiin siihen, mitka asiat johtamisessa koetaan turvallisuutta,
tyohyvinvointia ja tuloksellisuutta parantavina asioina. Tutkimus suoritettiin padaosin
kyselytutkimuksena ja tulosten laadullisella analyysilla. Tutkimuksessa kaytettiin myds

pienelld osin esihenkildihin kohdennettua haastattelututkimusta.

Tutkimuksen rajaus tehtiin seuraaviin osa-alueisiin:

- Tyéturvallisuuteen, jossa keskitytdan tarkemmin ty6turvallisuutta tukeviin tai
heikentaviin tekijoihin

- Suorituskyvyn johtamiseen visuaalisten ja reaaliaikaisten mittareiden tulosten
perusteella

- Oikeiden ja oikein kohdistettujen mittareiden valintaan

- Osallistamiseen oman tyon kehittdmiseen ja sita kautta sitoutumiseen

- Tyohyvinvointiin, jossa keskitytaan tarkemmin tyohyvinvointia tukeviin tai heikentaviin

tekijoihin

Tutkimuskohteena oli Fixed-organisaation koko henkilostd. Kyselysta tuli laaja ja
tutkimustuloksien johtopaatoksia voidaan hyvin soveltaa koko organisaatioon
vastuualueittain. Tutkimuskyselyssa rajattiin henkilostoryhmat (tyontekijat, toimihenkilot ja
ylemmat toimihenkildt). Tutkimusta voidaan pitaa kartoittavana tutkimuksena.
Tutkimustuloksiin pitda suhtautua kriittisesti, koska tutkittavan organisaation henkilésto ei ole
tottunut avoimeen ja osallistavaan johtamistapaan. Lisaksi alueellinen johtaminen ei ole
yhtenaista, vaan se on pitkalti ajan saatossa muovautunut eri yrityskulttuurien ja tapojen

myota.

Tutkimuksen aineisto perustuu osittain strukturoituun kyselytutkimukseen, joka sisaltda myos
avoimia kysymyksia. Kysely toteutettiin Microsoft forms-kyselyna. Kyselylomake sisaltaa 18

kysymysta ja naiden alikysymykset. Alikysymykset perustuvat valittuun vastukseen.



Kyselylomake on esitetty liitteessa 1 ja liitteessa 2 on esitetty henkildstolle kyselyn pohjaksi
lahetetty saatekirje. Tutkimukseen vastaaminen toteutettiin taysin anonyymisti.
Haastatteluihin vastaaminen toteutettiin haastateltavan henkilon ja tutkijan valisena

haastatteluna.

1.3 Tutkimuksen rakenne
Tutkimus toteutetaan ns. mixed-tutkimuksena, eli laadullisen ja maarallisen tutkimuksen
yhdistelmana. Paasaantoisesti tutkimuksen lahtokohtana on kuitenkin laadullisen

tutkimuksen rakenne (kuva 1).

Kuva 1. Laadullisen tutkimuksen rakenne

Luvussa 2 tarkastellaan tutkimuksen tietoperustaa ja esitelldan tutkimuksen teoriapohjaa.
Tieto- ja teoriaosuus keskittyy tutkimuksessa keskeisiin osiin eli suorituskyvyn mittaamiseen,
suorituskyvyn johtamiseen seka tydhyvinvointiin ja oikeiden valintojen tekemiseen

teoriatiedon pohjalta.

2 Tutkimuksen teoria- ja tietoperusta

Tassa osassa kasitellaan taman tutkimuksen kannalta tarkea teoria- ja tietoperusta.
Tutkimuksen teoreettisen tiedon viitekehys muodostuu viidesta eri osa-alueesta:

- Oppiminen ja osaaminen
- Suorituskyvykkyyden mittaaminen ja seuranta

- Suorituskyvykkyyden johtaminen ja kehittdminen



- Oikeat mittarit

- Tyéturvallisuus ja tydssa viihtyminen

Tama tutkimus rakentuu naiden esitettyjen viitekehyksen aiheiden ymparille. Tutkimuksessa
tutkitaan suorituskyvyn mittaamisen muuttamisen vaikutusta tyéntekijdiden kokemukseen.
Suorituskyvyn mittaaminen ja johtaminen tukevat kokonaisvaltaista johtamista.
Perusajatuksena on, ettd jokaisella on oikeus tulla kuuluksi ja jokaisella on oikeus saada
vaikuttaa omaan tydssa suoriutumiseen. Tama ei muuta sita tosiasiaa, etta tydnantaja
maarittaa aina reunaehdot toiminnalle. Ty6hyvinvointi, ty6turvallisuus ja tydssa viihtyminen
ovat taman tutkimuksen kannalta hyvin merkityksellisia asioita, koska nailla kaikilla tekijoilla
on myds suora vaikutus tydntekijdiden hyvinvointiin ja onnellisuuteen ja sitd kautta yrityksen

menestymiseen.

Kuva 2. Tutkimuksen taustatekijat

Tutkimuksen taustaa ja
tutkimuksenongelmat:

1. Osaamisen taso?

2. Miten suorituksen johtaminen suorituskyky johtaminen .
koetaan? osaaminen

3. Miten tavoitteet asetetaan
konkreettisesti ja ymmaérretavasti?

4. Ty6ssa viihtyminen, tyéturvallisuus ja
tyohyvinvointi tyohyvinvointi tavoitteet

5. Miten erotetaan hyvat ja huonot tavat
toisistaan?

2.1 Organisaation oppimisen johtaminen

Jatkuvasti kehittyva ja muuttuva toiminta ymparisto luo yritykselle paineita muuttua itsekin
jatkuvasti. Toimintaa, tekemista ja johtamista pitaa pystya kehittdmaan alati muuttuvassa
toimintaymparistossa eika asiakkaiden kayttaytymista pystyta varmasti ennustamaan. Edella

mainitut seikat aiheuttavat organisaation uuden oppimiselle jatkuvaa tarvetta.

Liiketoiminnan ytimena pidetaan uuden oppimista. Yleiselld tasolla oppimisprosessi on
esitetty syklisena tapahtumana, johon kuuluvat kokemus, arviointi, ymmartaminen ja
soveltaminen (Sydanmaanlakka, P. 2004, s. 23—24). Suorituksen johtamisen lahtokohtana

on yleensa operatiiviset tyotehtavat ja talldin padhuomio on yksilossa ja yksikossa.



Osaamisen johtamisen lahtdkohtana on visio ja strategia ja talléin pAdhuomio on
organisaatiossa tai organisaation yksikéssa. Tiedon johtamisen |ahtdkohtana on yleensa
mitattu tieto ja kertynyt kokemus ja osaaminen, jotka ovat kertyneet organisaatioon. Tiedon

johtamista tarkastellaan usein tiimitasolla (Sydanmaanlakka, P. 2004, s. 24).

Organisaation ja sen yksildiden uuden omaksumista ja uuden oppimista pidetaan tarkeana,
koska monitahoinen osaaminen varmistaa tuotannon nopeuden ja kannattavuuden merkittaa
kasvua. Oppiminen voidaan maaritella monin eri tavoin ja yleensa yritykset keskittyvat oman
liketoiminnan keskeisiin tavoitteisiin. Oppimista tapahtuu koko ajan, osa siitéa on
tavoitteellista, suunniteltua toimintaa ja osa on sattumanvaraista, ei-suunniteltua toimintaa
(Sydanmaanlakka, 2004, s. 33). Tarkeada on, etta oppimista seurataan ja verrataan

vaadittaviin osaamisen tasoihin ja ettd uuden oppimista kehitetdan koko ajan.

2.2 Suorituskyvyn mittaaminen

Suorituskyky on termi, jolle on olemassa useita eri maaritelmia. Yleisesti suorituskyvylla
tarkoitetaan mitattavan kohteen kykya saavuttaa tietyt asetetut tavoitteet. Suorituskyvyn

mittaus voi liittya esimerkiksi prosessiin, toimintaan tai henkiloon.

Suorituskykya voidaan mitata ja seurata monilla eri tavoilla. Suorituskyvyn mittaaminen on
keskeinen osa organisaation johtamista. Se auttaa arvioimaan organisaation suorituskykya ja
sen johtamisen tehokkuutta, tunnistamaan heikkoudet ja vahvuudet seka valitsemaan

sopivat tyokalut heikkouksien poistamiseksi.

Suorituskyvyn mittaamisen tulee tarvittaessa ylettya organisaation ylatasolta aina
yksilotasolle asti ja mittarit tulee johtaa organisaation strategiasta ja visiosta. Yksi tehokas
tydkalu suorituskyvyn mittaamiseen on Balanced Scorecard eli tasapainotettu tuloskortti,
jonka kehittivat 1990-luvulla Robert S. Kaplan ja David P. Norton (Niven, 2014, s. 2).

Suorituksen johtamisprosessin tavoitteena on suorituksen jatkuva parantaminen valituin
keinoin. Prosessissa yhdistyy organisaation seka yksilon pyrkimykset ja tavoitteet.

Suorituksen johtamisessa elementteja ovat (Sydanmaanlakka, P. 2004, s. 83):

- Tavoitteiden asetanta
- Seuranta
- Palaute ja valmennus

- Kehittaminen



On tarkeaa huomata, etta suorituskyvyn mittaaminen on jatkuva prosessi, joka vaatii
saanndllistd seurantaa ja arviointia. Mittaustulosten perusteella voidaan tehda tarvittavia
muutoksia toimintatapoihin, strategioihin tai tavoitteisiin organisaation suorituskyvyn
parantamiseksi. Osallistavan johtamisen toimintakehyksessa tama tarkoittaa sita, etta
poikkeamat ja onnistumiset tuodaan aktiivisesti esiin ja niihin tehdaan yhdessa tarvittavia
kehitystoimenpiteita. Kehitystoimenpiteiden jarjestelmalliseen toteutukseen ja seurantaan

hyva tydkalu on PDCA-malli eli Demingin-ympyra (kuva 3).

2.2.1 Balanced scorecard mittaamisen ja johtamisen tukena

Balanced Scorecard (BSC), suomeksi tasapainotettu tuloskortti, on strateginen suunnittelu-
ja hallintajarjestelma. Sita kaytetaan laajasti liiketoiminnassa, teollisuudessa, valtion- ja
kuntienhallinnossa seka voittoa tavoittelemattomissa organisaatioissa parantamaan

organisaation suorituskykya.

Balanced Scorecardin avulla voidaan helposti seurata organisaation suorituskykya ja nahda,
saavutetaanko haluttuja tuloksia. BSC k&antaa tarkoituksen, tehtavan ja vision merkityksen
tavoitteiksi ja suorituskykymittareiksi, jotka voidaan muuntaa maaralliseen muotoon ja
arvioida niiden sopivuus omaan kayttdéon. Balanced Scorecard koostuu neljasta paaalueesta
(Niven, 2014, s.3):

- Oppiminen ja kasvu. Tukeeko organisaatio oppimista ja hyédyntaaké se henkildiden
paaomaa ja infrastruktuuriresursseja tavoitteiden saavuttamiseksi?

- Liiketoimintaprosessit. Luovatko organisaation prosessit arvoa asiakkaille?

- Asiakasnakokulma. Nakeekd asiakkaat tuotteen, palvelun ja brandin halutulla tavalla?

- Taloudellinen nakdkulma. Johtavatko suunnitelmat ja prosessit haluttuun taloudellisen

arvon luontiin?

Balanced Scorecardin avulla voidaan maarittda ne mitattavat ja tutkittavat suureet, joiden
vaikutus yrityksen menestymiseen on suurin. Talle ajalle on ominaista, etta henkiloston
oppimiseen ja kasvuun seka prosessien ohjaamiseen panostetaan jatkuvasti. Osaava ja

oppiva henkildstd usein yrityksen menestyksen tae.

2.2.2 PDCA-malli suorituskyvyn mittaamisen tukena

PDCA-menetelma on laajalti tunnistettu jatkuvan kehittdmisen malli, joka noudattaa LEAN-

johtamisfilosofian periaatteita. LEAN-johtamisfilosofian mukaan prosessien jatkuvaan



kehittdmiseen sisaltyvat erityisesti asiakkaan tarpeeseen vastaaminen, organisaation tai
palveluntuottajan toiminnan optimoiminen seka “hukan” eli lisdarvoa tuottamattoman tyén

minimoiminen. PDCA-mallin vaiheet ovat suunnittelu, toteutus, arviointi ja vakiinnuttaminen.

Vaikka PDCA-sykli on tullut tutuksi laatujohtamisen parista, niin se on yleispateva ja moneen

kayttétarkoitukseen soveltuva menetelma (RIL 276-2021, s. 174).

Kuva 3. PDCA-malli (Arter, n.d.)

Act - Korjaa Plan - Suunnittele

Jos suunnitelmasi oli arviosi mukaan tehoton, Tunnista toiminto, jossa on parantamisen varaa ja
tarkista se ja i uunnitelmasi oli aseta selked mitattavissa oleva parannustavoite.
5 tekemists. Esimerkkeja mitattavissa olevista tavoitteista voivat

olla tehtéviin kdytetyn ajan vihentdminen, virheiden
vahentdminen, toiminnan standardisointi vaihtelun
wvihentidmiseksi. Suunnittele, kuinka saavutat nama
asetetut tavoitteet.

Check - Tarkista ? Do - Toteuta

Vertaa tuloksiasi asettamiisi mittareihin ja Gc\k Toteuta suunnitelmasi kuten
arvioi, olivatko suunnitelmasi ja toteutuksesi olit sen suunnitellut.
tehokkaita. Laatua ei voida kehittda ilman

arviointia. Toistuvat arvioinnit mahdollistavat

vertailun ja seurannan.

PDCA-mallin teoria perustuu neljaan vaiheeseen: suunnittelu (Plan), tekeminen (Do),

tarkastaminen (Check) ja vakiinnuttaminen (Act). Paavaiheita ovat (Arter, n.d.)

- Suunnittelu (Plan). Tunnista toiminto, jossa on parantamisen varaa ja aseta selkea
mitattavissa oleva parannustavoite. Esimerkkeja mitattavissa olevista tavoitteista
voivat olla tehtaviin kdytetyn ajan vahentaminen, virheiden vahentaminen, toiminnan
standardisointi vaihtelun vahentamiseksi. Suunnittele, kuinka nama asetetut tavoitteet
saavutetaan.

- Tekeminen (Do). Toteuta suunnitelma kuten se on suunniteltu.

- Tarkastaminen (Check). Vertaa tuloksia asetettuihin mittareihin ja arvioi, olivatko
suunnitelma ja toteutus tehokkaita. Laatua ei voida kehittda ilman arviointia. Toistuvat
arvioinnit mahdollistavat vertailun ja seurannan.

- Vakiinnuttaminen (Act). Jos suunnitelma oli arvion mukaan tehoton, tarkista se ja

toista prosessi. Jos suunnitelma oli tehokas, tee siitd osa jokapaivaista tekemista.



PDCA-malli on jatkuva prosessi, jossa jokainen vaihe seuraa aina toistaan. Tama malli on
keskeinen tydkalu jatkuvassa parantamisessa, laatujohtamisessa ja
prosessinkehittamisessa. Kehittdminen nahdaan spiraalina, paattymattémana prosessina
missa jokaisen ympyran kierroksen jalkeen ollaan kierroksen verran [ahempana tavoitetta.
Kehittamisen osittaminen sykleihin, ympyran kierroksiin, perustuu jatkuvan oppimisen

ajatukseen

Tarkeaa on my0s se, etta mittaaminen, tulokseen reagointi ja palautteen antaminen ovat
yhteisesti sovittujen pelisaantdjen mukaisia. Mittaamiselle ja seurannalle on merkityksellista
oikea-aikaisuus ja reagoiminen poikkeamiin rakentavasti ja parantamalla toimintaa.
Suorituskyvyn mittaaminen on jatkuva prosessi, jossa tulos ja vaikuttavuus arvioidaan

numeerisesti tai maarallisesti.

2.2.3 Suorituskyvykkyydenmittarien tulosten hyodyntaminen

Suorituskyvyn mittarien tulosten hyddyntdminen on keskeinen osa organisaation johtamista
ja kehittdmista. Mittarit tarjoavat tietoa organisaation suorituskyvysta, ja niiden avulla voidaan

tunnistaa vahvuudet, heikkoudet seka kehityskohteet.

Suorituskyvyn mittarien tuloksia voidaan hyédyntda monin tavoin organisaation toiminnan
parantamiseksi. Tassa on kuvattu tapoja, joita voi hyddyntaa suorituskykymittareiden tuloksia

johdettaessa:

- Maarita yksi tai kaksi KPI:ta (Key Performance Indicator), jotka edistavat tavoitteita.
Kaytdssa voi olla useampia mittareita samaan aikaan, mutta sopiva maara parantaa
merkittavasti suorituskykya.

- Varmista, etta mittarit tayttavat hyvan KPI:n kriteerit. Hyvan KPI:n tulee olla selkea,
mitattavissa oleva, saavutettavissa oleva, olennainen ja aikasidonnainen.

- Jokaiselle KPl:lle on vastuuhenkild. Tama henkilé on vastuussa mittarin seurannasta
ja tulosten raportoinnista.

- Seuraa aktiivisesti KPI:ta. Seuraa mittareiden kehitysta saanndllisesti ja tee tarvittavat
muutokset strategioihin perustuen mittareiden tuloksiin.

- Kayta tuloksia paatoksenteossa. Mittareiden tuloksia voidaan kayttaa
paatdksenteossa ja strategian suunnittelussa yhdessa mittarin vaikutuspiirissa
olevien henkildiden kanssa.

- Paranna toimintaa. Mittareiden tuloksia kaytetaan toiminnan parantamiseen ja

tehokkuuden lisdamiseen.
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- Kommunikoi tuloksista. Tee tulokset nakyviksi ja informoi ne tiimillesi ja
sidosryhmillesi, jotta he ymmartavat, miten organisaatio on suoriutunut ja mita
seuraavaksi suunnitellaan.

Mittareiden kehittdminen on vain lahtékohta parannusprosessille. Kun mittarit on yhdessa
vahvistettu, suorituskyvyn tarkastelu- ja sopeutumiskierto antaa organisaatiolle

mahdollisuuden toteuttaa parannustoimenpiteitd, arvioida vaikutusta ja sopeutua.

- Strategian suuntaaminen. Mittarit auttavat organisaatiota ymmartamaan, kuinka hyvin
se on saavuttanut strategiset tavoitteensa. Jos tulokset osoittavat, etta tavoitteita ei
ole saavutettu, strategiaa voidaan tarvittaessa muuttaa.

- Paatdksenteko. Mittarit tarjoavat tietoa, joka auttaa tekemaan tietoon perustuvia
paatdksia. Esimerkiksi, jos mittarit osoittavat, etta tietty prosessi on tehoton, voidaan
paattaa muuttaa prosessia.

- Suorituskyvyn parantaminen. Mittarit auttavat tunnistamaan alueet, joilla
suorituskykya voidaan parantaa. Esimerkiksi, jos mittarit osoittavat, etta
asiakastyytyvaisyys on alhainen, organisaatio voi toteuttaa toimenpiteita
asiakastyytyvaisyyden parantamiseksi.

- Ongelmien tunnistaminen. Mittarit auttavat tunnistamaan ongelmat ajoissa, jolloin

niihin voidaan puuttua ennen kuin ne muuttuvat suuremmiksi ongelmiksi.

On tarkeaa huomata, etta suorituskyvyn mittaaminen ei itsessaan kehita suorituskykya, vaan
tarvitaan myos tulosten analysointia ja korjaavia toimenpiteita tulosten pohjalta. Lisaksi
mittariston kayttoon liittyy yrityksen historiasta tulevia haasteita, ja sen kehittamisessa tulee
ottaa huomioon useita ndkdkulmia niin mittarien osalta kuin yrityksen sen hetkisen tilanteen

ja toimintaympariston osalta.

2.3 Suorituskyvyn johtaminen

Suorituskyvyn kehittava johtaminen on prosessi, joka keskittyy tydntekijoiden taitojen,
tietojen ja kykyjen seka prosessien jatkuvaan parantamiseen. Suorituskyvyn johtaminen
alkaa tyénantajan selkealla viestinnalla odotuksista ja tavoitteiden asettamisesta (Arter, n.d.).

Itse suorituskyvyn johtaminen tulisi toteuttaa osallistavan johtamisen keinoin.

Suorituskyvyn johtamisen kulmakivia on tydntekijdiden valtuuttaminen omaan
menestymiseen. Tama sisaltaa jatkuvaa koulutusta, saannallista palautteen antamista ja

eteenpain suuntaavien kehityspolkujen mahdollistamisen. Suorituskyvyn johtamisen
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elementteja ovat suoritusarviot, avainlukujen (KPI) ja johtamistaulujen kaytté seka

vertaisarvioinnit.

Suorituskyvyn johtaminen ei ole vain organisaation menetyksen kannalta tarkeaa, vaan se
on myos yksilon kannalta olennaista, koska monet kasvumahdollisuudet, kuten bonukset,
ylennykset, tydssa viihtyminen ja turvallisuuden kasvu, liittyvat tdhan prosessiin olennaisesti.
Suorituskyvyn johtamisen avulla kehitetdan tyéntekijdista parhaita mahdollisia oman tydnsa

osaajia, jotta organisaatio voi menestya tulevaisuudessa.

2.3.1 Suorituskyvyn johtamisen maaritelma

Suorituskyvyn johtaminen on strateginen ja jarjestelmallinen prosessi, joka pyrkii jatkuvasti
parantamaan tydntekijdiden suorituskykya asettamalla selkeitd odotuksia ja tarjoamalla
jatkuvaa palautetta ja kehittymis- ja kehittdmismahdollisuuksia. Tdman tyyppinen johtaminen

on syklinen ja korvaa esimerkiksi kerran vuodessa tapahtuvan suoritusarvioinnin.

Suorituskyvyn johtamisen tavoitteena on luoda ymparistd, jossa ihmiset voivat suoriutua
parhaalla mahdollisella tavalla organisaation asettamien kokonaisvaltaisten tavoitteiden

mukaisesti. Se nakee yksilot laajemman tyépaikkajarjestelman kontekstissa ja rohkaisee
heitd osallistumaan tavoitteiden asettamiseen. Suorituskyvyn johtaminen keskittyy

vastuullisuuteen ja lapindkyvyyteen seka edistda odotusten selkeda ymmartamista.

Suorituskyvyn johtaminen ei ole vain yksittdinen tapahtuma, vaan se on jatkuva prosessi,
joka sisaltaa selkeiden tavoitteiden asettamisen. Tavoitteiden on oltava linjassa
organisaation tavoitteiden kanssa. Lisaksi suorituskyvyn johtamiseen kuuluu jatkuva
palautteen antaminen ja tulosten arvioiminen. Suorituskyvyn johtamisessa on eri osa-alueita,

joita kaikkia pitda pystya kehittdmaan ja johtamaan samaan aikaan (kuva 4).
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Kuva 4. Suorituskyvyn johtamisen lahtokohdat (Linkedin. n.d.)

. Strateginen kyvykkyys
RIRELESAS Kyvykkyytti suunnitella, toteuttaa ja johtaa strategiaa.
] Rakenteellinen kyvykkyys
iz Kyvykkyyttd johtaa suorituskykyéd systemaattisesti ja oppia yhdessa.
Johtamisen Johtamisen johtamisen kyvykkyys
johtaminen Kyvykkyyttd johtaa johtamisen suoritustasoa.
Yksilét Suorituksen johtamisen kyvykkyys
Kyvykkyytti johtaa yksilétason suorituskykyi ja kehittyé yksiloind.
Kulttuuri Kulttuurin johtamisen kyvykkyys

Kyvykkyytté johtaa ja kehittééd korkean suoritustason kulttuuria.

2.3.2 Tavoitteiden rooli suorituskyvyn johtamisessa

Tavoitteilla on keskeinen rooli suorituskyvyn johtamisessa. Selkea ja fokusoitu
tavoiteasetanta luo suorituskyvyn mittaamiselle selkeytta ja luo suunnan kehittamiselle ja
tekemiselle. Ihmisen oma saatelyjarjestelma on hyvin keskeinen osa ihmisen kayttaytymisen
maarittelyssa. Lahes poikkeuksetta kaikki ponnistellevat jarkevien tavoitteiden
saavuttamiseksi. Tavoitteiden saavuttaminen vahvistaa ihmisten omiin kykyihinsa uskomista

ja luo vahvan pohjan kaikelle tekemiselle (Kauhanen, 2015, s. 78).

2.3.3 Tuloksen ja palautteen merkitys johtamisessa

Tuloksen ja palautteen merkitys johtamisessa on keskeisessa roolissa. Ne ovat tarkeita
metodeja, jotka auttavat organisaatioita ja yksilditéd parantamaan suorituskykyaan ja
saavuttamaan asetetut tavoitteet. Palaute on kysyvaa ja juurisyihin keskittyvaa, ei

henkildkohtaista, ja korjaavat toimenpiteet suunnitellaan ja toteutetaan yhdessa.

Tulokset antavat organisaatioille mitattavat ja seurattavat arvot suorituskyvyn tutkimista
varten. Ne tarjoavat kvantifioitavan viitekehyksen, jonka avulla voidaan arvioida, kuinka hyvin
organisaatio tai henkild on saavuttanut tavoitteensa. Tulokset myos auttavat organisaatioita
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tunnistamaan ongelma-alueita ja tekemaan tarvittavat muutokset strategioihinsa, kuten

aikaisemmin on jo todettu.

Palaute on keskeinen osa suorituskyvyn johtamista. Se auttaa tyontekij6itd ymmartamaan,
mita heiltd odotetaan, ja tarjoaa heille mahdollisuuden kehittya ja parantaa suorituskykyaan
seka opetella uutta. Hyva ja oikea-aikainen rakentava palaute parantaa tyontekijoiden
motivaatiota, parantaa oppimista ja ongelmanratkaisukykya. Kehittamiseen tahtaava
rakentavasti annettu kriittinen palaute auttaa tyontekijaa kehittymaan ja oppimaan.
Palautteen avulla voidaan myds kasvattaa tyéntekijoiden vastuullisuutta, kun on yhdessa

sovittu tyon pelisaanndt ja kaikki tietavat, mita heiltd odotetaan.

Tulosten ja palautteen merkitys johtamisessa ei rajoitu vain yksildihin. Ne ovat tarkeita

tydkaluja tiimien ja koko organisaation suorituskyvyn parantamiseksi.

2.3.4 Jatkuvan parantamisen ja ongelmanratkaisun hyédyntaminen suorituskyvyn

johtamisessa

Prosessien jatkuvaan parantamiseen ja ongelmanratkaisuun on vuosien saatossa kehitetty
lukuisia eri menetelmia. Menetelmia ovat esimerkiksi Lean ja Lean Six Sigma,
Laatujarjestelma (Quality Management System), TQM (Total Quality Management) ja JIT
(Just In Time). Kaikille naille on yhteista se, etta prosessien tehokkuutta pyritaan
kasvattamaan paasemalla eroon turhasta, arvoa tuottamattomasta tydsta seka jatkuvan

parantamisen aktiivisella johtamisella.

Jatkuvan parantamisen ja ongelmanratkaisun hyodyntaminen suorituskyvyn johtamisessa on
keskeista organisaation kasvulle ja menestykselle. Nimettyja periaatteita voidaan soveltaa

melkein missa tahansa tuotanto-, palvelu- tai laatuprosessissa.

Jatkuva parantaminen on periaate, joka ajaa ja ohjaa organisaation kasvua ja menestysta.
Se viittaa jatkuvaan pyrkimykseen parantaa prosesseja, tuotteita ja palveluita asteittaisilla
toimenpiteilld. Jatkuva parantaminen ei ole kertaluonteinen projekti tai tapahtuma, vaan
jarjestelmallinen johtamisfilosofia, johon kaikki organisaatiossa osallistuvat. Se on jatkuva
prosessi, jossa tunnistetaan parannusmahdollisuuksia, asetetaan parannustavoitteita,

toteutetaan parannuskohteita ja arvioidaan aktiivisesti tuloksia.
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Ongelmanratkaisu on keskeinen osa jatkuvaa parantamista. Se on prosessi, joka vaatii
havainnointia, analysointia, suunnittelua ja toimintaa. Ongelmanratkaisu rakentuu ajatukselle,

ettd valmennus voi auttaa ihmisia ja organisaatioita matkalla jatkuvaan kehittymiseen.

Mittarit ja palaute ovat tarkeita tydkaluja, jotka auttavat organisaatioita parantamaan
suorituskykyaan ja saavuttamaan tavoitteensa. Ne tarjoavat mitattavan kehyksen, jonka

avulla voidaan arvioida, kuinka hyvin organisaatio on saavuttanut tavoitteensa.

Taman tutkimuksen kohteena olevaan organisaatioon tulee jatkossa vaikuttamaan vahvasti
osallistava johtamistapa ja -kulttuuri. Taman vuoksi LEAN-menetelmat, kuten 5S, A3, PDCA,

5 x miksi ja +QDIP (safety, quality, delivery, inventory, productivity) ovat tarkeita tunnistaa.

2.3.5 Paivittiaisjohtaminen

Paivittaisjohtaminen tunnetaan yleisesti “Shop Floor Management” nimella.
Paivittaisjohtaminen on kaytdéssa monissa asiakastuotantoa tekevissa yrityksissa ja
organisaatioissa. Asiakkuudet voivat olla my&s sisaisia. Shop Floor Management tarkoittaa
kasitteena tuotantotiloissa tapahtuvaa avointa, lapinakyvaa ja osallistavaa johtamisen
kulttuuria. Paivittaisjohtamisessa on oleellista keskittya tuotannossa tapahtuvien ongelmien
reaaliaikaiseen seurantaan ja niiden ratkomiseen paivatasolla. Ongelmien esiin tuominen
esimerkiksi perinteisessa kuukausiraportoinnissa on liian pitka aika ratkaisuiden
tavoittelemiseen. Tavoitteiden saavuttamista seurataankin paivittaisjohtamisessa viikko-,
paiva- ja jopa tuntitasolla. Pelkka seuranta ei kuitenkaan riita, vaan poikkeamat taytyy myos
analysoida ja kehittdd naihin parannuksia perustuen poikkeamien merkittavyyteen ja

toistuvuuteen (Pinja Oy, n.d).

Paivittaisjohtamiselle tyypillinen johtamisen tyokalu ovat tuotantotilojen ja toimistojen
kaytavilla kaikkien nahtavilla olevat infonaytét, jotka kertovat l1apinakyvasti ja reaaliaikaisesti
tuotannon tamanhetkisen tilanteen. Nayttotaulut voivat olla sahkaisia tai perinteisia
valkotauluja, joita paivitetaan tusseilla. Tarkeinta on, etta tieto on ajantasaista ja luotettavaa

ja se kuvaa sen hetkista tilaa.

Paivittaisjohtamisen tyokaluilla tuotannon esihenkilot voivat pitaa tehokkaita ja nopeita
tuotantopalavereja ja myds varmistaa, etta kaikki tydntekijat ovat tietoisia tuotannon
tilanteesta. Paivittisjohtamisessa kaytetaan yleisesti tydalustana +QDIP-mallia (kuva 5) tai

sen johdannaisia. +QDIP kasittda tuotannon keskeiset termit:
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- +tai S = safety / turvallisuus
- Q= quality / laatu
- | =inventory / varasto

- P = productivity / tuottavuus

Naiden termien sisaltd voidaan tarkentaa kyseiseen tuotantoon sopivaksi tai jonkin termi
voidaan jattaa kokonaan pois. Tarkeaa on, etta johtaminen on tuotannolle kohdistettu ja
mittarit ovat ajantasaiset. Termeja voi my0s lisatd oman tuotannon tarpeen mukaan,

kuten C (cost) ja E (environment).

Kuva 5. Paivittaisjohtamistaulu (balancedscorecard, n.d.)

Pelkka mittaaminen ja tulosten esittdminen ei riitd, vaan poikkeamiin on myds reagoitava

korjaavasti ja toimintaa kehittavasti. Jotkin asiat ovat nopeasti korjattavia, kun taas toiset
korjaavat ja kehitettavat asiat vaativat isompaa panostusta. Nama jaetaan tyypillisesti

kolmeen eri kategoriaan:

- Just Do It, heti paikallisesti korjattavat ongelmat, joiden juurisyy tunnistetaan.

- PDCA-silmukka, ongelma vaatii tutkimista, on muutama juurisyy, joista ei tunnisteta
kaikkia.

- Kehitysprojektit, ongelman laajuutta ei tunnisteta, on useita juurisyita, joita ei

tunnisteta.

Nailla mittaamisen, seuraamisen ja reagoinnin tydtavoilla saavutetaan jatkuvan
parantamisen ja kehittdmisen kulttuuri, jossa virheista opitaan ja henkildstod osallistuu

oman tydnsa kehittamiseen.

Visuaalinen johtamisjarjestelma on yhtenainen joukko tyokaluja, joiden avulla luodaan
l&pindkyva ja hukaton ymparistd. Talla toimintaperiaatteella toimivaa ymparistéa
johdetaan visuaalisesti. Lapinakyvyydella tarkoitetaan sita, etta tieto siirtyy toiminnosta



toiseen. Visuaalisia tyOkaluja kaytetdan erityisesti erilaisten tuotantotoimintojen

seuraamiseen, johtamiseen, organisointiin, henkiléston osallistamiseen seka tiedon

jakamiseen koko organisaation laajuisesti (RIL 276-2021, s. 125-126).

Apuna kaytetaan yleisesti varikoodeja, vihrea ja punainen, ilmaisemaan mitattavan

suureen tasoa verrattuna tavoitetasoon. Mittariston paivityssykli voidaan sopia
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organisaation toiminnalle sopivaksi kuvan 6 on mukaisesti. Parhaiten visuaaliset tyokalut

toimivat, kun ne sijoitetaan suoraan tydskentelypaikoille. Usein naihin tiloihin liittyy myds

paivittaisjohtamistila. Mittarit ja tulokset voidaan toteuttaa myds mobiililaitteille sopiviksi ja

tama vaihtoehto on tutkittavan organisaation osalta hyva vaihtoehto.

Kuva 6. Paivittaisjohtamisen visuaalinen mittaristo

=

Y _ N

I
Varitettavat kirjaimet, kaksi varia (punainen, vihrea)
| = 4 || |

Sykli Paivittain Viikottain Paivittain Viikottain Viikottain
’ Input —mittarit (toiminnan tulokseen vaikuttavat tekijat) ‘
Mittarit
’ Output —mittarit (toiminnan tulos ja tavoitteet) ‘
’ Listalta kasittelyssa olevat asiat aihepiirista, max 3 kpl ‘
Jatkuva
paranta-
minen ’ Listat aihepiireittain. ‘

2.4 Tyohyvinvointi ja tyoturvallisuus

Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset

tyontekijat seka tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatioissa. Tyontekijat kokevat

tyonsa mielekkaaksi, palkitsevaksi ja elamanhallinnan tunnetta lisdavaksi. Tyohyvinvointi on

tyontekijan kokemus siita, miten turvallista, terveellista, hyvin johdettua ja hyvin organisoitua

hanen tyonsa on. Tyohyvinvointiin kuuluu myos se, miten tehokkaasti muutoksia tyossa

hallitaan, minka tasoisen tuen yhteiso antaa tyontekijalle seka miten merkitykselliseksi ja

palkitsevaksi henkild kokee tydnsa ammattitaito- ja tuottavuusvaatimukset huomioon ottaen
(Proliitto, n.d.).
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Hyvassa tyoymparistossa tyotilat, tyo- ja tuotantomenetelmat on suunniteltu ja toteutettu niin,
etta tydntekijat voivat tydskennella ja liikkua turvallisesti. Téiden suunnittelussa ja
mitoituksessa huomioidaan tyontekijdiden fyysiset ja henkiset edellytykset. Toiden

suunnitteluun osallistuvat kaikki kyseisia tyotehtavia tekevat tyontekijat.



Kuva 7. Kokonaisvaltainen tyéhyvinvointimalli (Manka, M-L & Manka, M. 2023)

Organisaatio

+ jaettu tyon tarkoitus

+ tyotd ohjaavat rakenteet

+ dynaamisuus ja joustavuus

Itseohjautuvan organisaation

yhteisdlliset kdytanteet

Johtaminen Yksilo Yhteiso
« jaettua ja hajautettua - taidot + hyvinvointia tukeva kulttuuri
- tilannekohtaista - asenteet + luottamus, tasavertaisuus
- palvelevaa - aktiivinen toiminta - aktiivinen tyokaveruus

Tyo

+ vaikuttamismahdollisuudet
+ oppiminen ja kehittyminen

Moni tyoskentelee edelleen perinteiseen tapaan tydonantajan tiloissa, mutta yha useampi
tekee tyota monipaikkaisesti organisaation eri toimipisteissa, kotona, asiakkaiden tai
yhteistydbkumppaneiden tiloissa, liikennevalineissa, hotelleissa, kahviloissa tai muissa
satunnaisissa paikoissa kotimaassa tai ulkomailla. Tallainen monimuotoinen ymparistd
asettaa haasteita turvallisuuden hallinnalle ja tydhyvinvoinnille, koska muuttujia on paljon

enemman kuin ennen (Tyoéturvallisuuskeskus, n.d.).

Turvallisuusjohtamisen nakdkulmasta keskeiset lakisaateiset velvoitteet liittyvat vaarojen
tunnistamiseen ja niiden torjuntaan seka tyontekijdiden perehdyttamiseen. Selvittamalla
monimuotoisen ja -paikkaisen tydympariston vaaratekijat ja perehdyttamalla tyéntekijat
turvallisiin ja terveellisiin tydtapoihin luodaan edellytykset turvalliselle ja terveelliselle tydlle.
Asiakaskohtaisten vaatimusten ja maaraysten selvittdminen ja noudattaminen ovat tarkeita

asioita.

2.41 Tyéturvallisuuden ja tydbhyvinvoinnin vaikutus yksiloon ja organisaatioon

Toimiva tyoyhteiso on samaan aikaan turvallinen, terveellinen, hyvinvoiva ja tuottava.
Toimivan tyOyhteison piirteita ovat esimerkiksi tasa-arvo, oikeudenmukaisuus, toimiva

vuorovaikutus, sopivasti kuormittavat tyotehtavat seka tuen antaminen ja saaminen.
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TyoOyhteisossa kunnioitetaan erilaisia tyoskentelytapoja yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseksi, kunhan ne ovat yhteisesti sovituissa rajoissa. Osaamista jaetaan yhteiseen
kayttéon. Toista kohtaan toimitaan ammatillisesti. Tydyhteisotaitoinen henkilé suhtautuu
tyéhonsa ja tydnjohtomaarayksiin myonteisesti. Han huomioi toisten tyétilanteen ja tarjoaa
apua oma-aloitteisesti. Han myos pyytaa palautetta, arvioi itse toimintaansa ja on valmis

muuttamaan sita (Tyoturvallisuuskeskus, n.d.).

Tyoyhteiso6taitoinen henkild puhuu tydhodn liittyvista asioista niiden kanssa, keita asia koskee.
Han lahestyy tilanteita tyélahtdisesti ja ratkaisukeskeisesti ja ottaa vaikeatkin asiat puheeksi.
Han kuuntelee Iasna olevasti seka varmistaa, etta on ymmartanyt toisen kertoman oikein.
Han myds maustaa tyon tekemista rakentavalla huumorilla. Tydyhteisétaitoinen henkild ei jaa
vellomaan vaikeuksiin tai hankaluuksiin. Han pyrkii nakemaan, mika kaikesta huolimatta
toimii tai on hyvin. Han kykenee myos vaihtamaan nakékulmaa, kuten nakemaan muutoksen

mahdollisuutena oppia.

Organisaation ja tydpaikan johto huolehtii sujuvan tydn tekemisen turvallisista ja terveellisista
olosuhteista. Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tydnantajia huolehtimaan tyontekijoiden
henkisesta terveydestd, tarkkailemaan ja seuraamaan tydyhteison tilaa ja kehittdmaan
tydoloja. On muistettava, ettd tyoturvallisuus ja tydhyvinvointi ovat kaikkien osapuolten
vastuulla. On erittdin tarkeaa, etta lakeja ja ohjeita noudatetaan kaikkien osapuolten

toimesta.

2.4.2 Turvallisuuden tunteen maarittely ja kasittely tutkimuksen osana

Taman tutkimuksen lopputulemien seurauksena kasitelldan tydssa viihtymista,
ty6turvallisuuden tason nousua seka turvallisuuden tunteen kasvua merkityksellisina tekijoina
tyossa suoriutumiseen. Taman tutkimuksen kontekstissa turvallisuuden tunne maaritetaan

seuraavasti:

Turvallisuuden tunteella tarkoitetaan sellaista tydntekijén ja tybyhteisén tilaa, missé jokainen
voi kokea onnistumisen ja luovuuden tunnetta suoriutumisessa seké uskallusta epdonnistua.

Operatiiviset mittarit ohjaavat jokaista tekeméaén rohkeasti valintoja korjaaviksi toimenpiteiksi.

Mittarit ja niiden aktiivinen seuraaminen osoittavat poikkeavan tilanteen niin, ettd poikkeaman
korjaamiseen ja poikkeaman juurisyyn poistamiseen voidaan kayttaa sopivasti aikaa ja

energiaa.
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3 Tutkimusmenetelmat ja -strategia

Tutkimuksessa selvitetaan, miten henkilostd kokee operatiivisten mittareiden julkisen
esittamisen niin, etta kaikilla on ndkyvyys oman alueensa toimintaan, samoin myds muiden
alueiden henkildstolla. Tutkimuksessa keskitytddn myds mittaamisen ja tulosten seurannan
nakokulmasta tydssa viihtymiseen ja turvallisuuden tunteen kasvamiseen. Tassa luvussa
esitelldan tassa tutkimuksessa kaytetyt tutkimusmenetelmat, tutkimuksen vaiheet, seka

tutkimusaineiston kerdamisen menetelmat ja tavat.

Tutkimus on toteutettu laadullisen (kvalitatiivinen) ja maarallisen (kvantitatiivinen)
tutkimuksen yhdistelmana. Tutkimus painottuu kuitenkin enemman laadullisiin menetelmiin.
Tama johtuu siita, etta tutkimuksen aiheen rajauksessa on haettu ihmisten tunteisiin ja
motivaatioon vaikuttavia tekijoita. Tutkimuksessa kaytettiin myos henkildhaastatteluja

rajatulle esihenkiloryhmalle.

Laadullisen ja maarallisen tutkimuksen yhdistelman kayttaminen ei ole mahdotonta, vaan
taman kaltaisen tutkimusmenetelmien yhdistaminen on jopa kasvanut viimeisten vuosien
aikana (Hirsjarvi & Hurme, 2015, s. 26).

Tutkimuksen kohdeorganisaationa oli kiintean telelikenneverkon suunnitteluun ja
rakentamiseen keskittyva liiketoimintayksikkd. Organisaation henkildsto jakautuu tydntekija-,
toimihenkil®- ja ylempi toimihenkiléryhmiin. Tutkimukseen osallistuivat kaikki
henkilostéryhmat. Tassa tutkimuksessa henkilostosta puhuttaessa tarkoitetaan koko
organisaation henkilostd6d. Organisaation henkildstd jakautuu henkildstoryhmittain

seuraavasti:

- Tyontekijat 36 henkiloa
- Toimihenkilot 66 henkiloa

- Ylemmat toimihenkilot 6 henkil6a

Henkildstoryhmat toimivat kiintedssa yhteistydssa asiakastoimitusprosessissa ja prosessin

vaiheissa tyotehtavat ovat kiintedsti toisiinsa liittyvia.
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3.1 Monimenetelmaisen tutkimuksen kuvaus

Taman tutkimuksen paamaarana on saavuttaa mahdollisimman objektiivinen lopputulos
tutkimusmenetelmia kayttden. Tutkimuksen toteutusta mietittdessa todettiin, etta riski
otoksen pienuudelle on niin suuri, ettd monimenetelmainen tutkimus antaa riittavan
laadullisen lopputuloksen. Tutkimustuloksen kannalta valittu tutkimustapa osoittautui

oikeaksi.

Yleisella tasolla tutkimustoiminta jaetaan teoreettiseen ja empiiriseen tutkimukseen, jossa
teoreettisen tutkimuksen runko perustuu tieto- ja teoriamateriaaliin ja empiirinen tutkimus
havainnolliseen perustaan. Empiirisen tutkimuksen jako on maarallisen ja laadullisen
tutkimuksen valinen. Kaytanndssa jako kahteen eri tutkimusmetodiin toimii huonosti, koska
molemmissa metodeissa on yhteisia piirteita, kuten looginen todistelu ja tutkijan objektiivinen

suhtautuminen tutkimukseen (Alasuutari, 2011, s. 26).

Monimenetelmallinen tutkimus auttaa tunnistamaan tutkimusotteen potentiaalia ja inspiroi
hyédyntamaan sitd mahdollisimman hedelmallisesti. Se my6s analysoi konkreettisesti

tutkimustyon eri vaiheita (Akerblad & Seppanen-Jarveld, 2024, s. 36).

3.2 Tutkimuksen vaiheet

Tutkimus on prosessi, joka sisaltda eri vaiheita ja muodostaa tutkimuskokonaisuuden. Tama
toteutuu huolimatta tutkimusmenetelmasta. Tutkimuksen eri vaiheilla on riippuvuussuhde

toisistaan.

Sahkoéinen tutkimuskysely toimi kyselyn teknisena alustana ja tiedonkeruun tietopankkina.
Kysely toimitettiin sdhkdpostilinkkina, koska talla metodilla oli mahdollista saavuttaa kaikki
kyselyyn kohdennetut henkildt. Sahkoisen kyselyn lisaksi toteutettiin suullinen
haastatteluosuus, joka oli kohdennettu rajalliselle osallistujaryhmalle; organisaation

esihenkildille.

Sahkoisen tutkimuskyselyn hyvana puolena voidaan pitaa myds sita, etta tulokset jaavat
talteen ja kysely on toteutettavissa sellaisenaan uudestaan. Vastaukset ovat nain
vertailukelpoisia. Haastattelukysymykset ovat myos helppo tarvittaessa uusia ja vastaukset

ovat vertailtavissa edellisen kierroksen vastauksiin.
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3.3 Aineistonkeruumenetelma

Tassa tutkimuksessa kaytettiin aineistonkeruumenetelmana puolistrukturoitua
kyselymenetelmaa, jossa avoimien kommenttikenttien vastaukset antavat mahdollisesti
tuloksia tukevaa tietoa. Tutkittavat asiat on ensin jaettu rakenteellisesti niin, ettd kyselysta
tulee rungoltaan jarkeva ja helpottaa vastaajaa muodostamaan kuvan kyselyn
kokonaisuudesta. Kyselyn vastausvaiheessa on tarkea3, ettd vastaaja ymmartaa
teoreettisen ja kasitteellisen viitekehyksen. Kyselylomakkeen laatiminen ja kysymysten

suunnittelu ovat avainasemassa tutkimuksen onnistumisessa.

3.3.1 Kyselylomakkeen laatiminen

Aineistonkeruumenetelmana formaalikysely muodostaa vakioidun mallin ja helppokayttdisen
pohjan kysya tutkittavilta samat asiat kohdistetusta aihepiirista. Vastaavan henkilon
mielipiteet, ominaisuudet ja asenteet sekad kayttaytymismalli saadaan selville, kun henkild
vastaa strukturoituihin kysymyksiin. Kyselyn tulee olla kaikille vastaajille saman sisaltdinen ja

helposti ymmarrettava. Kysely ei saa sisaltaa vastausten sisaltoa ohjaavia elementteja.

Kysymykset jaetaan kolmeen eri kategoriaan kysymystyypeittain. Kategorioita ovat suljetut,
avoimet ja sekamuotoiset kysymykset. Tyypillisia suljettuja kysymyksia ovat
monivalintakysymykset. Avoimia kysymyksia ovat tyypillisesti kysymykset, joissa pyydetaan
omiin mielikuviin ja asenteisiin pohjaavia vastauksia. Sekamuotoiset kysymykset ovat
tyypillisesti kysymyksia, joissa vain osa vastausvaihtoehdoista on valmiina ja vastaajalle
annetaan tadydentaa vastausta omilla vaihtoehdoillaan. Tama on toimiva tapa esimerkiksi
tilanteessa, jossa tutkija ei pysty muodostamaan tunnistettavaa kokonaisuutta kysymyksen

aihepiirista (Alasuutari, 2011).

Taman tutkimuskyselyn kysymykset perustuvat paasaantoisesti suljettuihin
mielipidevaittamiin (kuva 8). Annettujen tunteeseen perustuviin vaittamien lisdksi vastuksissa
on kohta muu, mihin voi kirjoittaa avoimen vastauksen. Nailla kysymysten asetteluilla on
poistettu neutraali vaihtoehto "en osaa sanoa”. Vastaajan tehtava on siten valita omaan
tuntemukseen ja kokemukseen pohjautuva vastaus. Lisaksi on valintana kohta "muu (other)”,

jonka vastaus on vastaajan maariteltava sanallisesti.
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Kuva 8. Malliesimerkki kysymyksen asettelusta

9. Mitka turvallisuutta mitattavat asiat koet oman tydsi kannalta tarkedksi *

[

Tapaturmattomien pdivien maard

Vakavien tapaturmien maara

o

LTAF- ja TRIF-luku

—

Turvallisuushavaintojen maara

]

Turvavarttien maara

._ ] Other

3.3.2 Haastattelukysymysten laatiminen

Haastattelukysymyksien laadinnassa ohjaavana tekijana oli yrityksen ja organisaation
onnistumista kuvaavat tekijat seka niiden kaytannonlaheisyys. Tarkeimmat mitattavat ja
seurattavat asiat ovat tuotantoprosessin tyoturvallisuus, laadun tuottokyky, toimittaminen
seka tuottavuus. Naiden aihealueiden ymparille muodostui 18 kysymysta. Kysymysten

asettelulla haluttiin saada esille vastaajien omat tunteet seka asenteet aihetta kohtaan.

3.3.3 Kyselyn rakenne

Tutkimuskyselyn rakenne noudattaa yleisesti hyvaksyttya mallia. Laadullisen tutkimuksen
aineiston kasittely ja analysointi on aikaa vieva prosessi, koska vastaukset ovat tulkittavia
seka monitahoisia. Tutkimuksen kysymykset ryhmiteltiin aihealueittain. Koko kysely on

esitetty liitteessa 1.

4 Kyselytutkimuksen tulokset

Tassa osiossa kasitellaan kyselytutkimuksen tuloksia. Kyselyn tulokset esitetaan laadullisin
ja maarallisin menetelmin. Osa kysymyksista oli "kyll&” tai "ei” tyyppisia, mutta suurimpaan
osaan kysymyksistd annettiin laadullisia vastauksia, joissa haettiin enemman tunteeseen ja

kokemukseen perustuvaa vastausta.
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Kysely tehtiin yhteensa 108 henkildlle. Henkilosto jakauma henkildstoryhmittain oli 36
tyontekijaa, 66 toimihenkilda seka 6 ylempaa toimihenkilda ja/tai esihenkilda. Kyselyyn tuli
vastauksia yhteensa 37 kpl, mika oli vastausprosenttina 35 %. Kysely toteutettiin
kesalomakauden alussa, joka vahensi vastausten maaraa. Yleisesti kyselyiden
vastausprosentteihin vaikuttavat myoés kyselyn pituus, ajankohta ja se, kuinka motivoituneita
vastaajat ovat osallistumaan. Tutkimustulosten vastausten maaran hyvana tasona voidaan

pitda yli 50 % vastausaktiivisuutta / henkildstéryhma.

Esimerkiksi lyhyet ja selkeat kyselyt, jotka |ahetetdan sopivaan aikaan ja joissa vastaajia
motivoidaan, saavat yleensa korkeamman vastausprosentin. Tassa kyselyssa vastausaikaa

oli riittavasti. Motivaattorina oli omaan tyéhon ja ty6tehtaviin vaikuttamisen mahdollisuus.

Vastausprosentti 35 % antaa kuitenkin riittdvan kattavuuden vastausten yleistdmiseksi, kun
huomioidaan henkilostoryhmien jakauma. Tutkittu organisaatio on toimihenkild painotteinen,
toimihenkilditd on koko organisaatiosta 61 %. Yleisesti ottaen, vastausprosentit voivat olla
korkeampia tietyissa ryhmissa, kuten toimihenkilGilla ja asiantuntijoilla, verrattuna esimerkiksi
suorittavaa tyota tekeviin tyontekijéihin (Proliitto.fi, 27.2.2020). Vastaamismaarat

henkildstoryhmittain jakautuivat kuvan 9 mukaisesti.

Kuva 9. Vastaajien jakauma henkildéstoryhmittain.

1. Missa roolissa tydskentelet?

‘ Tydntekija 6
@ Toimihenkils 27 “
@ Yiempi toiminhenkils 4
@ Esihenkils 2
"' Other 0

Vastausprosentti henkildstoryhmittain:

- Tyontekijat 17 %
- Toimihenkilot 41 %

- Ylemmat toimihenkil6t 67 %
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Huomion arvoista on, etta toimihenkilot ja ylemmat toimihenkilot vastasivat tutkimuskyselyyn

selvasti tydntekijoita aktiivisemmin.

Vastausprosentin vertailua aikaisemmin tehtyihin vastaaviin kyselyihin ei pystytty tekemaan,
koska yrityksessa ei ole vastaavia kyselyita aikaisemmin tehty. Alhainen vastausprosentti ei
ollut yllatys, kun huomioidaan yrityksen historia. Yrityksen johtamistapa ei ole ollut

henkilostoa osallistava eika kuunteleva.

Henkildhaastattelut tehtiin viidelle henkildlle ja vastausprosentti oli 100. Kysymykset tassa
olivat maarallisen tutkimuksen peruskysymyksia ja talla kyselylla saatiin selville
esihenkildiden osaamis- ja kouluttautumistaso tutkittuihin asioihin seka henkildiden itsensa

kokema oppimistarve.

4.1 Kyselytutkimuksen vastausten jaottelu

Kyselytutkimuksen vastaukset on jaoteltu painopisteiden mukaan. Esimerkiksi tydsuhteen
pituudella on vaikutusta vastauksissa esiin tuleviin asenteisiin, tunteisiin ja
motivaatiotekijoihin. Peruskysymyksissa taustoitettiin tydsuhteen perustietoja kuten

henkildstéryhmaa ja alueellista organisaatiota: Lansi-, Ita-, Etela- ja Pohjois-Suomi.

Toisena olevassa kysymysalueessa perehdyttiin vastaajien tunteisiin ja asenteisiin.

Tarkeimmat osa-alueet olivat tunne, epaluulot, ja kehittamishalukkuus.

Kolmantena olevassa kysymysalueessa selvitettiin prosessin johtamisen kannalta
tarkeimpien asioiden painopisteita. Tarkeimmat osa-alueet olivat turvallisuuden, tuotannon ja

tuottavuuden johtaminen.

41.1 Tydsuhteen pituus

Ensimmaisessa kysymysosiossa selvitettiin tydsuhteen pituutta ja sen vaikutusta vastauksiin.
Vastaajista vain 13 % on tydskennellyt yrityksessa alle kolme vuotta ja 87 % yli kolme vuotta
(kuva 10). Talla on kyselyn taustatietona merkitysta, kun huomioidaan yrityksen historian

mahdollinen vaikutus kyselyyn vastaamiseen ja asenteisiin.

Enersense International Oy osti Empower Oy nimisen yrityksen hieman yli 3 vuotta sitten.

Empower Oy:n taloudellinen ja liiketoiminnallinen tilanne oli ostohetkella todella vaikea.



26

Yritys olisi saattanut ajautua konkurssiin ilman toteutunutta yrityskauppaa. Usein tallaiset
tilanteet vaikuttavat henkildstén motivaatioon ja asenteisiin laskevasti. Tama vaikea jakso on
nahtavissa edelleen yrityksen arjessa ja tavoissa toimia. Talla on vaikutusta myds taman
kyselytutkimukseen vastauksiin. Tama selittda osittain myds alhaista vastausprosenttia

erityisesti tydntekijdiden osalta.

Kuva 10. Ty6suhteiden pituus vuosina.

3. Miten pitkaan olet tydskennellyt Enersense (Empower) kiinteédnverkon parissa?

. Alle 3 vuotta 5 '

@ vi3wuotta 32

4.1.2 Tunteiden ja asenteiden vaikutus

Tassa kysymysosiossa selvitettiin vastaajien yleistd asennetta ja omien tunteiden vaikutusta
johtamiseen yleensa seka kyselytutkimukseen suhtautumista. Tydpaikoilla tehtavat kyselyt ja
tutkimukset aiheuttavat usein henkilostossa erilaisia tunteita, kuten innostumista,
osallistumisen iloa, epaluuloa, stressia, ahdistusta ja valinpitdmattdmyytta. Naita tunteita ja
asenteita pitda pystya hyddyntdmaan johtamisen suunnittelussa ja toteuttamisessa. Kyselyn

vastausten jakaumat on esitetty kuvissa 11-14.

Vastaajista yli 75 % koki, ettd mittaamisen ja tulosten hyddyntadminen johtamisessa on
positiivinen asia (kuva 11). Kun ihmiset kokevat positiivisena uuden tavan toimia, se nakyy

my0s toteutuksessa ja luo otollisen perustan uudelle tavalle johtaa ja toimia organisaatiossa.

Vastaajista vain noin 25 % koki olevansa huolestuneita tai suhtautuivat valinpitdmattomasti
mittaamiseen ja tulosten hyodyntamiseen. Vastaus "ihan sama, onhan naita ollut ennenkin”
kuvaa pitkaan yrityksessa tyoskennelleiden henkildiden asennetta yleisesti kehittamista
kohtaan. Tama nakyi myos sanallisissa kommenteissa.
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Kuva 11. Mittaamisen herattamat tunteet henkilostossa

4. Millaisia tunteita mittaaminen sinussa herattda?

. Olen optimistinen 22
'.' Olen huolestunut 2
@ Olen toiveikkaan innostunut 1

. Ihan sama, onhan naita ollut en... 11

Yli 75 % vastaajista koki positiivisena mittaamisen seka tulosten esittdmisen julkisesti (kuva
12). Vain vajaa 25 % vastaajista oli huolestuneita tai valinpitamattomia. Tama kertoo siita,
ettad henkildstd kaipaa johtamiseen uusia ndkdkulmia ja itse vaikuttamisen mahdollisuutta.

Mahdollisuus oppia uutta ja uudella tavalla tekemista ovat selkeasti positiivinen asia.

Kuva 12. Tunne nakyvien mittaustulosten julkistamisesta

6. Millaisia fiiliksia sinussa heréttaa kaikille nakyvien mittareiden tulokset?

. Olen huolestunut 0
'.' Olen himmentynyt 3
' lhan sama 8
. Olen innostunut 10

' Uuden oppimisen mahdollisuus ... 24

Mihin mittaamisen kuvitellaan vaikuttavan ja tdhtaavan, on esitetty kuvassa 13. Suurin osa
vastaajista koki mittaamisen johtavan toiminnan kehittdmiseen ja ongelmien esille tuomiseen
seka ratkaisemiseen johtamisen kautta. Samoin koettiin, ettd omaa tyoéta pystytaan

kehittdmaan itsenaisesti mittaamisen tuloksiin perustuen (kuva 14).
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Kuva 13. Tunne mittaamisen vaikutuksista

5. Kun kuulit tarkemmasta tuotannon mittaamisesta, mihin ajattelit sen tahtadvan?

35

' Toiminnan kehittamiseen 32

30
'. Tarkkailemiseen 5

25
' Johtamiseen 7

20
. Ongelmien ratkaisuun 20

15
. Sisdisen kilpailun kasvamiseen 0

10
. Laysien pois vetamiseen 6

- H=Ell m
0 [ —

Kuva 14. Tunne mittaamisen hyddyntamisesta omassa tydossa

8. Koen, etta pystyn hyddyntamaan mittareiden tuloksia oman tyoni kehittamiseen

@ K 18 ‘

‘ Harvoin 18

@ Eneinkaan 1

Tutkimuksen taustaa mietittdessa on yllattavaa, etta uudesta tavasta toimia ei ole vastaajien
keskuudessa yleisesti keskusteltu. Vastaajista vain 9 oli kaynyt aiheesta keskustelua omassa
tydyhteis6ssaan, kuten kuvasta 15 voidaan havaita. Osittain tata selittaa se, etta toimipisteet
sijaitsevat eri puolilla Suomea. Merkittdva osa henkildstdsta tekee etatyotd, milla on myds
vaikutus tydyhteiséssa kommunikoimiseen ja kayttaytymiseen. Tekstimuotoisista
vastauksissa kay ilmi, etta etatyd koetaan ainakin osittain organisaation ohjaamisen kannalta
negatiiviseksi asiaksi. Etaty® koetaan myos kuormittavaksi, koska esimerkiksi mobiililaitteilla

toteutettavat palaverit ovat yleistyneet ja vievat paljon aikaa johtamiselta.
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Kuva 15. Yleinen keskustelu mittaamisesta tydyhteistssa

7. Onko mittaaminen heréttianyt keskustelua omassa tydyhteisssési?

® wi: 9 .

[ W3 28

4.1.3 Prosessien mittauskohteet

Tassa tutkimuskyselyn osassa selvitettiin, mitka asiat vastaajan mielesta koetaan tarkeiksi
seka ohjaaviksi oman tyon kannalta. Kyselyssa on annettu yritykselle tarkeiden mittareiden
painotus mutta mitattava kohde on vastaajan oman nakemyksen kannalta valittu. Vastausten

listalla on myds kohta "muu”, johon on voinut vastata sanallisesti.

Kysymykset oli valittu tuotantotalouden kannalta ja yrityksen toiminnalle tarkeiden

mittareiden mukaisesti:

Mitka turvallisuutta mittaavat asiat koet oman tydsi kannalta tarkeiksi?

Mitka laatua kuvaavat mitattavat asiat koet oman tydsi kannalta tarkeiksi?

Mitka toimittamisen kannalta mittaamiseen liittyvat asiat koet tarkeiksi oman tydsi
kannalta?

4. Mitka tuottavuuden mittaamiseen liittyvat asiat koet tarkeiksi oman tyosi kannalta?

Mittaamisen kohteet on esitelty kappaleessa 2.2.3 suorituskyvykkyysmittareiden
hyédyntaminen. Tuotannon kannalta tarkeat KPI-luvut voidaan jakaa toiminnallisuuksien

mukaan. Myoés vastaajien oma tarkeiden asioiden painotus oli kysymyksissa huomioitu.

Turvallisuuden kannalta tarkeimmiksi mitattaviksi ja esitettaviksi asioiksi muodostuivat
tapaturmattomien paivien lukumaara seka vakavien tapaturmien lukumaara (kuva 16). Naista
erityisen huomion sanallisissa arvioissa sai vakavien tapaturmien kasittely ja raportointi seka

ehkaisevien toimenpiteiden raportointi ja kayttdonotto.



Kuva 16. Ty6turvallisuuden kannalta tarkeiksi koetut mittarit

25

. Tapaturmattomien paivien maard 24
'.' Vakavien tapaturmien maara 14
@ LTAF- ja TRIF-luku 6 15

. Turvallisuushavaintojen masra 4

=]

. Turvavarttien ma&ra 11

9. Mitka turvallisuutta mitattavat asiat koet oman tydsi kannalta tarkedksi

o 3 SII. I
0 HEm

Toiminnan laadukkuuden mittaamisen kannalta tarkeimmiksi mitattaviksi ja seurattaviksi
asioiksi nousivat asiakkaan tydsuoritteen hyvaksynnan taso seka reklamaatioiden maara

(kuva 17). Reklamaatioiden osalta sanallisissa kommenteissa esiin nousi raportoinnin taso
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seka korjaavien toimenpiteiden toteuttamisen nakyvyys ja ohjeistuksen muuttamisen tarkeys.

Kuva 17. Toimittamisen laatua kuvaavat kohteet

. Reklamaatioiden maara 13
.' Asiakkaan hyvaksynnan laatu 31
. Kohdeauditointien maara 6
. Itselle luovutukset 5
@ Other 3

10. Mitkéa laatua kuvaavat ja mittaavat asiat koet térkeiksi oman tydsi kannalta?

AN

Toimittamiseen liittyvan mittaamisen osalta tarkeimmiksi mitattaviksi kohteiksi nousivat

tilauskannan maara ja ajoittaminen seka toimitusvarmuuden esittdminen (kuva 18). Tilausten

rahallinen arvo koettiin tarkeaksi, mutta ei maaraavaksi tekijaksi mitattavia kohteita valitessa.



Tilauskannasta johdettava tydmaara ja tydomaaran ajoittaminen nousivat myos sanallisissa

kommenteissa vahvasti esiin.

Kuva 18. Toimittamista kuvaavat kohteet

Tilauskannan ma3ara ja ajoittami...
Toimitusvarmuuden esittaminen
Toimitettujen tilausten kappale...
Toimitettujen tilausten rahalline...
Tilausten luovutusviiveen pituus

Other

o0 0000

24

21

12

14

11

25

5

0

11. Mitk& toimittamisen mittaamiseen liittyvat asiat koet tarkeiksi oman tydsi kannalta?

Tuottavuuden mittaamisen osalta tarkeimmiksi mitattaviksi kohteiksi nousivat kaytetyn

tybajan suhde asiakkaalta laskutettaviin tunteihin seka projekti- ja kayttokatteen seuranta
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(kuva 19). Molemmat mittarit kuvaavat erittain hyvin tuotannon toiminnallista onnistumista ja

prosessien toiminnallista tasoa seka kykya taloudellisten arvojen toteuttamiseen. Nama

mittarit vastaavat kokonaisuutena asiakaslahtdisen tilauksesta toimitukseen-prosessin

onnistumista.

Kuva 19. Tuottavuuden tasoa kuvaavat kohteet

' Projektikate (eurot ja %)
'.- Myyntikate (eurot ja %)
@ ctbitda%

. Kaytetyn tydajan suhde laskutet...

’ Other

17

16

10

21

12. Mitka tuottavuuden mittaamisen liittyvat asiat koet téarkeiksi oman tyési kannalta?
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41.4 Mittaamisen ja tulosten tarkastelun tarkkuustaso

Tassa tutkimuskyselyn osassa selvitettiin, mika on vastaajien mielesta sopiva tarkkuustaso
tulosten kasittelyn kannalta. Vastausvaihtoehtoja oli kaytdéssa 3. Vastausten perusteella

oman tyén kannalta tarkeimmat tasot ovat (kuva 20):

1. Oman tyéryhman taso
2. Fixed-organisaation taso

3. Alueellinen taso

Naille kaikille on ominaista se, ettd oman organisaation asiat koetaan tarkeiksi ja etta niihin
pystytaan itse vaikuttamaan. Sanallisissa kommenteissa tuli huomioita siita, etta
divisioonatason luvut ja sitd kautta kohdennetut toimenpiteet eivat ole oman paivittaisen
toiminnan vaikutuspiirissa. Sanallisissa kommenteissa mainittiin myds, etta Fixed-
organisaatiota mittaava tarkkuustaso on yhteisen tyéskentelytavan ja -metodien |0ytamisen

kannalta tarkea.

Kuva 20. Tulosten tarkastelun organisaatiotaso

15. Mika on mielestasi hyva mittaamisen ja tulosten tarkastelun tarkkuustaso omaan tydhasi liittyen?

25

@ Connectivity taso (kaikki liiketoi... 10
20

'.- Fixed taso (koko alueellinen org... 19

'.l Alueellinen taso (esim I3, Lansi, ... 17 15

. Oman tydryhman tydtehtivien t... 21 10

@ Omat tystehtivat taso 8

@ Other 0 l
0

4.1.5 Kannattaako operatiivista mittaamista ja kehittamista jatkokehittaa?

Ln

Tutkimuskyselyn viimeinen kysymys oli, kannattaako tdman kaltaiseen toimintaan panostaa.
Vastaajista 26 on sitd mielta, ettd ehdottomasti kannattaa. Vastaajista 10 on sitd mielta, etta
nykyinen taso on riittdva. Vastaajista vain 1 on sitd mielta, etta ei missaan tapauksessa

kannata panostaa kehittdmiseen.
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4.2 Henkilohaastattelujen vastausten jaottelu

Henkildhaastattelut suoritettiin henkildkohtaisina haastatteluina organisaation esihenkilGille.
Haastattelukysymykset ovat maaralliselle tutkimukselle tyypillisesti laadittuja kysymyksia.
Vastausvaihtoehtoina on "kylla” ja "ei”. Vastauksista voidaan suoraan johtaa osaamisen taso
seka tarve kouluttamiselle (taulukko 1). Kaikki haastatteluun osallistuneet henkilot kokivat
tarvitsevansa lisdkoulutusta tiedolla johtamiseen, koska tiedolla johtaminen ja
paivittaisjohtaminen ovat organisaatiolle uusia johtamisen elementteja. Tyoturvallisuuden ja
tydhyvinvoinnin koulusta on ollut saatavilla yrityksen toimesta ja kaikki haastatteluun
osallistuneet tunnistivat osaamistasonsa hyvin. Lisakoulutus aiheisiin koettiin kuitenkin hyvin

tarpeellisena seka omaa tyota tukevana.

Taulukko 1. Tiedolla johtamisen ja tydhyvinvoinnin johtamisen osaaminen

Kysymys / vastaus kylla ei
Oletko aikaisemmin saanut tiedolla johtamisen koulutusta? 1 4
Koetko tarvitsevasi lisaa tietoa tiedolla johtamisen edistamiseksi? 5

Tunnetko kehittdmisen tydkaluja, esim. PDCA, hyvin? 2 3
Koetko, ettéd osaamisesi tyoturvallisuuden johtamiseksi on riittava? 4 1
Koetko tarvitsevasi lisdkoulutusta tydturvallisuuden johtamiseksi? 3 2
'I:urlngtko m[elestési tybhyvinvoinnin johtamiseen tarvittavat asiat 1 4
riittdvan hyvin?

Koetko tarvitsevasi lisda koulutusta ja/tai tukea tyéhyvinvoinnin 5

johtamiseksi?

4.3 Kyselytutkimuksessa esiin tulleet kehityskohteet

Kyselytutkimuksen vastausten perusteella voidaan todeta, etta organisaatio on valmis uuteen
tapaan toimia. Vastaajat kokevat positiivisena asiana oman tyén mittaamisen ja tulosten
tarkastelun sovittuina ajanjaksoina seka tekemisen kehittamisen tulosten perusteella.
Erityisesti huomioitavaa on, etta henkildstén ja yrityksen kannalta samat asiat nousevat

vahvasti esiin. Talla hetkella toimintaa mitataan ja tuloksia esitetdan suurina
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organisaatiotasoina. Vastaajien mielestd mitattava taso pitaa tuoda l8hemmaksi oman tiimin

ja alueen toimintaa. Tama koetaan myds tasona, johon jokainen voi itse vaikuttaa.

Kyselyssa nimettyjen operatiivisten mittareiden aiheet koetaan sopiviksi mutta niiden
seuraaminen pitdd muuttaa jarjestelmalliseksi ja henkildstda osallistavaksi. Myds
mittaustulosten perusteella esiin nousevat parannuskohteet pitaa tehda henkiléstéa

osallistavasti.

5 Tutkimustulosten laadullinen analyysi

Tassa kappaleessa analysoidaan tutkimuksen tuloksien vaikutuksia aihealueittain. Tulosten
perusteella tehdaan tulkintaa tutkimusongelman kasittelyyn. Tutkimuskysymykset on jaettu,

kuten on todettu jo aikaisemmin, kolmeen eri osaan. Osat ovat

- Ajatukset ja tunteet (asenteet ja motivaatio)
- Prosessin mittarit

- Mittaamisen jatkokehittaminen

Tutkimuksessa kaytetyt teoriat ja arviointimallit olivat konkreettisia ja kaytannonlaheisia, ja
niilla oli selked yhteys kaytannon tydhon ja osaamisen kehittdmiseen. Teoriapohja ja mallit
antoivat selkeat 1ahtokohdat ja raamit vaadittavalle kehittdmiselle. Tutkimuksesta saadun
tiedon perusteella on kohdeorganisaatiossa voitu suunnitella uuden johtamistavan
kayttédnottoa. Teoriat antoivat myods erilaisia nakdkulmia siitd, mitka seikat vaikuttavat

oppimismotivaatioon ja oppimiseen — yksilétasolla ja tydyhteiséssa.

Tutkimus toi kohdeorganisaatiolle uutta ndkemysta seka tietoa osaamisen ja johtamisen
kehittdmistarpeista. Tutkimuksen aineistosta nousi esiin esihenkildiden lisdkoulutustarve,
joka osaltaan antaa hyvan pohjan toiminnan kehittdmiselle. Tutkimuksen kautta saatiin myds
ymmarrys siita, etta tutkimuksen kohteena olevassa organisaatiossa on tarve parantaa

osaamisen kehittdmisen ja osaamisen johtamisen prosesseja.

Nama ovat tarkeitad seikkoja muistaa organisaation strategisten paamaarien saavuttamiseksi

ja organisaation kilpailukyvyn takaamiseksi.

Tulosten yhteenveto ja tulkinta on toteutettu kappaleessa 4.
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5.1 Nykytila ja tulevaisuus

Organisaation nykyisen tilan ja tulevaisuuden vertailu tassa kontekstissa on vaikeaa.
Kyselytutkimuksessa ei haettu vastausta nykytilaan, vaan keskityttiin tulevaan tapaan johtaa
ja kehittda. Tutkimustulosten perusteella voidaan kuitenkin todeta, ettd henkilésté suhtautuu

positiivisesti tulevaan ja halu nykytilan muuttamiseksi on olemassa.

Organisaation tulevaisuutta linjattaessa pitdd huomioida ihmisten kunnioittamisen periaate.
Ihmisten johtaminen ja tyontekijoiden osallistaminen on yksi suurimmista periaatteista, joilla
tdman paivan organisaatioita johdetaan (RIL 276-2021, s. 197). Organisaatioiden

kehittyminen vaatii yhteistyota, rehellistd kommunikointia seka jatkuvaa vuorovaikutusta.

5.2 Uusien mittarien vaikutus johtamiseen

Kyselytutkimuksen perusajatuksena oli, etta nykytilan kaltaista johtamista ja kehittamista on
tarkoitus muuttaa. Mittarit, joita on esitelty luvussa 2.3.5 paivittaisjohtaminen, on tarkoitus
ottaa kaytantdon paivittaisen ja viikoittaisen johtamisen tueksi. Tama vaikuttaa erityisesti
esihenkildiden johtamistapaan. Yrityksessa ja organisaatiossa johtaminen on edelleen
ylhaalta alas-tyyppistd, missa esihenkilot sanelevat tekemisen tavat. Osallistavan johtamisen
suurin muutos on, ettd esihenkilétyd muuttuu mahdollistavaksi ja valmentavaksi. Taman

johtamismallin tukena ja yhteydessa uudet mittaamisen tyokalut toimivat hyvin.

6 Johtopaatokset

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia sita, miten tyontekijat eri henkilostoryhmissa
kokevat uudenlaisen tavan mitata ja seurata omaa ty6tdan Enersense TN Oy:n kiintedverkon
rakentamisen liiketoiminnassa. Mittaamisen ja tuloksiin reagoiminen ovat osa uutta tapaa
johtaa ja kehittaa. Lisaksi tarkoituksena oli selvittaa, milla tasolla esihenkildiden osaaminen
on paivittaisen tiedolla johtamisen seka tyoturvallisuuden ja tyéssa viihtymisen kannalta.
Yrityksessa toteutetaan vuosittain We Sense-henkildstokysely, missa yksi tarkea seurattava
arvo on eNPS (tyontekijdiden nettosuositteluindeksi). eNPS on hyvin yksinkertainen tapa
mitata tyontekijdiden tyytyvaisyytta ja tydssa viihtymista. Mittauksessa kysytaan, kuinka
todennakdisesti tydntekijat suosittelisivat yritysta tydpaikkana muille. Talle mitattavalle

suureelle on annettu suuri arvo yrityksen johtamiskulttuurissa.
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Tutkimuksen eteneminen ja valmistuminen eivat toteutuneet alkuperaisen aikataulun
mukaan. Tutkimuksen alkuperainen ajankohta oli ajoitettu maalis-huhtikuun valiselle ajalle,
mutta tutkittavan organisaation henkilést6a oli samaan aikaan kausivaihteluiden vuoksi
lomautettuna. Taman vuoksi tutkimuksen ajankohtaa jouduttiin siitdmaan lahemmas
kesalomakautta, jolloin mahdollista lomautuksista johtuvaa negatiivista tunnetta ei enaa olisi
havaittavissa tutkimukseen osallistuvassa henkilostdssa. Ajoituksen muuttaminen mahdollisti

myos tutkimukseen osallistuvan henkildston tydssaolon tutkimuksen toteutusajankohtana.

Tutkimus saatettiin loppuun kesakuun ja heindkuun 2024 valisena aikana. Elokuun 2024

aikana suoritettiin tutkimustulosten analysointi ja vastausten jaottelu.

Yleisesti voidaan todeta, etta vastausten perusteella uusi tapa johtaa ja toimia voidaan ottaa
kayttédn ehdotettujen paivittaisjohtamisen tydkaluilla. Paivittaisjohtamisen tydkalut on esitelty

kappaleessa 2.

6.1 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luetettavuudella tarkoitetaan tulosten tarkkuutta valitulla tutkimusrakenteella
(Heikkila, 2014b, s. 28). Tutkimuksen luetettavuutta arvioidessa on otettava huomioon se,
etta tutkija toimii koko tutkimukseen osallistuvan organisaation johtajana. Tama voi heijastua
tutkimuksen luetettavuuteen esimerkiksi henkildiden arkuutena vastata taysin rehellisesti
erityisesti negatiivisten tuntemusten osalta. Puolistrukturoidun kyselylomakkeen todettiin
toimivan tata taustaa vasten. Tutkimus toteutettiin tdydellistd anonymiteettid suojellen eika
syvallisia henkildhaastatteluja toteutettu. Ainoastaan esihenkildille osoitettu maarallinen
haastattelu toteutettiin henkildhaastatteluna ja jokaisen haastateltavan identiteetti on tutkijan
tiedossa. Henkildtietoja ei julkaista. Haastateltujen henkildiden anonymiteettia suojellakseen
tulokset on kirjattu ainoastaan numeroarvoina taulukkoon 19. Koska tutkija on tassa
tutkimuksessa osa tutkittavaa organisaatiota ja organisaatioon nahden johtavassa
asemassa, niin Aaltion ja Puusan (Aaltio & Puusa, 2020. s. 170-172) mukaan tdma voi
korostua tutkijan omien intressien heijastumisena tutkimukseen ja kysymysten asetteluun.
Talla on huomattava merkitys tutkimuksen luetettavuuteen. Toisaalta tutkijalla on pitka
kokemus ja osaamista johtamisesta yleensa sekd ymmarrys olemassa olevien prosessien ja
toimintatapojen tdmanhetkisesta tilasta. Tutkijan oman laajan osaamisen vaikutus voi nakya

myds positiivisena tekijana tutkimustuloksia tulkittaessa.

Tutkittavan joukon ollessa kohtalaisen pieni, vain 35 % koko organisaation henkil0stosta, ei

varsinaisia yleistavia johtopaatoksia tuloksista voi tehda. Tutkimuksen tulokset antavat
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laadullista ymmarrysta tukittaviin asioihin. Tutkimustulokset ovat kuitenkin siind maarin
positiivia ja saman suuntaisia, etta johtopaatdksia johtamistavoista, mittareista ja
kehittamisesta voidaan tehda. Tutkimusaineistoa saatiin riittavasti tdman tutkimuksen
laajuuteen nahden. Aiheena tdma tutkimus oli organisaatiolle erittdin ajankohtainen ja
mielenkiintoinen. Vaikka tutkimus keskittyi yhden organisaation, yhden ajankohtaisen
teeman, operatiivisen mittaamisen ja johtamisen, ymparille, korostaa tutkimus erityisesti

johtamisen, muutoskyvykkyyden ja sen myéta henkiléston osaamisen kehittdmisen tarkeytta.

Kyselyaineiston analysointi tehtiin laadullisten menetelmien avulla ja koko prosessin ajan
huolehdittiin siita, etta tarkkuus, kriittisyys ja objektiivisuus sailyivat. Tuloksia analysoitaessa
pitdd muistaa tutkijan oma asema ja rooli koko organisaation johtamisessa. Tutkimustulosten
analysoinnissa kaytetdan subjektiivista otetta objektiivisuuden sijaan. Talla varmistetaan

syvallisempi tieteellinen pohja tulosten tulkinnalle.

Tutkimuksen tuloksia tunteiden kokemisen kautta tulkittaessa pitaa muistaa, etta ajallisella
(tyésuhteen pituudella) aspektilla on merkitysta vastauksiin. Suurin osa vastanneista on ollut
yli kolme vuotta tydsuhteessa, ja he ovat kokeneet yrityksen erittdin vaikean taloudellisen
tilanteen, missa kaikki kehittdminen ja olosuhteiden parantaminen on ollut mahdotonta. Talla
ajanjaksolla ei ole hankittu tydkaluja eika tydmenetelmia ole voitu kehittda. Myds
palkanmaksun toteutumisen kanssa on ollut vaikeuksia. Nama edella mainitut seikat
vaikuttavat edelleen henkiloston tunteisiin ja asenteisiin, vaikka olosuhteet ovat Enersense

Oy:n suorittaman yritysoston myota merkittavasti parantuneet em. vaikeista ajoista.

6.2 Kehittamiskohteita

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda henkildstdon suhtautuminen uuteen tapaan toimia ja
johtaa organisaation toimintaa kehittavasti ja kaikki osapuolet huomioiden. Lisaksi
tarkoituksena oli 16ytda mahdollisia jatkotoimenpiteita ja kehityskohteita henkiléston tydssa
viihtymiselle. Tarkeimpana yksittaisena kehityskohteena voidaan pitaa tavoitteiden
mittaamista ja tulosten saavuttamisen palkitsemista (Kauhanen, J. 2015). Myés tavoitteiden
haasteellisuus on syytd huomioida jatkotoimia mietittdessa. Tavoitetasojen on oltava
sellaisia, etta niihin voidaan paastaa toimintaa kehittamalla ja ettd ne ovat yrityksessa

yleisesti hyvaksyttyja.

Tavoitetasoja maaritettdessa tulee muistaa huomioida ulkoisten tekijdiden vaikutus. Yhtena

suurimpana tekijana tassa voidaan mainita asiakaskayttaytyminen. Asiakkaiden
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kayttaytymisella ja asiakkaiden vaatimuksilla on suora vaikutus taloudelliseen tulokseen ja

tuotannon ohjaamiseen kannattavasti.

Tulevaisuudessa huomiota tulee kiinnittaa siihen, etta suorituskyvyn mittaamisesta
seuranneisiin poikkeamiin tehdaan korjaavat toimenpiteet ja ne ovat kaikille nakyvilla olevia.
Talla voidaan varmistaa, etta kaikki organisaatiossa pystyvat oppimaan ja jatkokehittamaan

tuloksia.

6.2.1 Strateginen johtaminen

Strategisilla valinnoilla rakennetaan yrityksen tieta kohti valittua visiota. Strateginen
johtaminen on jatkuva prosessi, mihin tehdaan muutoksia tarvittaessa. Strategiaa
suunnitellaan, toteutetaan, testataan ja kehitetdan jatkuvasti. Strategian antamaa suuntaa

katsotaan jatkuvasti, ei vain kerran vuodessa (Sydanmaanlakka, P. 2004. s. 235).

Alykkaassa ja osallistavasti johdetussa organisaatiossa koko organisaatio osallistuu
strategian tekemiseen. Tama on hyva muistaa tutkittavan organisaation kehittamista ja

osallistavaa johtamista toteutettaessa.

6.2.2 Suorituksen johtaminen

Suorituksen johtaminen on toiminnan kannalta yksi perustasoista. Suoritusta on johdettava
yksilo-, tydryhma- ja organisaatiotasolla. Suorituksen johtamisen olennaisia tehtavia on tukea
organisaation ja henkildston oppimista. Kuten Sydanmaanlakka kirjassaan
(Sydanmaanlakka, P. 2004, s. 233) toteaa, niin organisaation yleisena ohjeena voidaan pitaa
"pelkistd, kiteyta, yksinkertaista, keskity olennaiseen ja nae kokonaisuus”. Vastuu
suorituksen johtamisesta jakaantuu yksiléiden, tiimien ja esihenkildiden kesken. Suorituksen
johtamiselle on oltava selkeat ja yhdessa tarkennetut mittarit, jotka palvelevat organisaation
kehittymista. Samalla pitdd muistaa, ettd tydnantaja paattaa toiminnan vaatimustasot

yleisesti.

Yleisesti voidaan todeta, etta kappaleessa 2 esiteltyjen ja kuvattujen operatiivisen toiminnan
kehittamiseen tahtaavien tyokalujen kayttoonotto on perusteltua ja aiheellista. Muutosten

aikana olisi tarkeaa korostaa henkilostolle sovittua paamaaraa ja saavutettuja tuloksia, jotta
sdilytetaan luottamus prosessiin ja suuntaan seka yllapidetdan organisaatiossa motivaatiota

ja valmiutta jatkaa muutoksen kautta haluttuun suuntaan.
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6.2.3 Tyoturvallisuuden ja tyéhyvinvoinnin johtaminen

Tyohyvinvointi ja ty6turvallisuus ovat toiminnan kehittdmisen ja johtamisen kannalta
merkityksellisia asioita. Ty6turvallisuuden johtamisen vastuusta on saadetty
tyoturvallisuuslaissa ja se on aina tydnantajan vastuulla. Ty6turvallisuuden toteuttaminen on
kaikkien vastuulla myds yksilotasolla. Ty6turvallisuus on yksi "kovista arvoista” tydelamassa

ja sitd mitataan ja kehittymista seurataan.

Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa ty6ta, jota ammattitaitoiset
tyontekijat seka tydyhteisot tekevat hyvin johdetuissa organisaatioissa (Proliitto). Kun
pystytaan luomaan tydymparistd, missa tyontekijat kokevat tydonsa mielekkaaksi,
palkitsevaksi ja elamanhallinnan tunnetta lisdavaksi, saavutetaan tydhyvinvoinnin kannalta
merkityksellinen taso. Tydhyvinvointi on aina henkilon omakohtainen kokemus siita, miten
turvallista, terveellista, hyvin johdettua ja organisoitua tyé on. Tarkeaksi koetaan myds se,
miten tehokkaasti muutoksia tydssa hallitaan, minka tasoista tukea tydntekija saa seka miten
merkitykselliseksi ja palkitsevaksi henkild kokee tydnsd ammattitaito- ja

tuottavuusvaatimukset huomioon ottaen (Proliitto, n.d.).

Tyohyvinvointiin liittyy oleellisesti myds tasapuolinen kohtelu, hairinta ja epaasiallinen kohtelu
yleensa. Nama ovat "pehmeita arvoaja” tydelamassa, eika tydhyvinvoinnin mittaamista ole
yhta selkeaa ja helppoa toteuttaa kuin tyéturvallisuuden kehittymistd. Nama ovat kuitenkin

arvoja, joilla on suuri merkitys tyontekijoille, asiakkaille ja myds yritykselle itselleen.

6.3 Tulosten hyéodyntaminen

Tutkimuksessa kaytetty kyselytutkimuksen tyokalu (MS Forms) toimi erittdin hyvin ja
henkiloston saavutettavuus oli taydellinen. Tydkalun kautta tuloksia voi tarkastella jo kyselyn
vastaamisaikana ja tyOkalun kautta voi lahettdd myds muistutusviestin paattymisajankohdan

|[&ahestyessa.

Tutkimuksesta saadun analysoidun tiedon perusteella on voitu suunnitella ja kehittaa
johtamisen tydkaluja tdman paivan vaatimusten mukaisesti. Teoriatietoa kasitellessa on
avautunut erilaisia ndkdkulmia siita, mitka asiat ja seikat vaikuttavat henkiléston motivaatioon

ja haluun kehittya yksiléna ja osana tydyhteisda.

Tutkimus toi kohdeorganisaatiolle uusia nakékulmia ja tietoa osallistavan johtamisen

kehittamistarpeista. Tutkimusaineistosta nousi esiin henkildston olla osana kehittyvaa
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tyoyhteisda ja halu kehittdd omaa osaamistaan osana uutta johtamisjarjestelmaa. Nama ovat
merkittavia seikkoja organisaation strategisten paamaarien saavuttamiseksi ja organisaation

kilpailukyvyn varmistamiseksi.

Tutkimuksen toteuttaminen uudestaan noin vuoden kuluttua tasta tutkimushetkesta olisi
mielenkiintoista ja jopa suotavaa. Vuoden kuluttua uusi johtamismalli on ehtinyt olla kaytdssa
riittdvan pitkaan ja se on vakiinnuttanut paikkansa. Tutkimukseen voisi toteuttaa maarallisena
tutkimuksena ja nain saisi myds tilastollista tietoa johtamisen kehittymisesta verrattuna

aikaisempaan.

Muutosten aikana ja jatkuvan kehittamisen hyotyjen karttuessa olisi tarkeaa korostaa
henkildstolle valitun padmaaran ja saavutettujen tulosten tasoa. Nain varmistetaan
organisaation luottamus prosessien toimivuuteen ja yllapidetdan motivaatiota sekd halua

kehittya jatkuvasti.

Lisdksi voidaan mainita, ettd kyselytutkimuksen viimeisen kysymys oli suunnattu
vastanneiden henkildiden tuntemuksiin kyselysta yleensa. Vastausten keskiarvo on 3,93 ja
vastausasteikko on 1...5 (1=huono boogie, 5=hyva meininki). Erityisesti tdssa yhteydessa
voidaan nostaa yksittdinen kommentti, joka antaa vahvistusta kehittda ja seurata jatkossakin

henkiléstdon suhtautumista kehittdmiseen ja oman osaamisen kasvattamiseen:

Henkiléstén tybhyvinvointi ja yleinen tybssé viihtyvyys takaa aktiivisen,
innovatiivisen ja sitoutuneen otteen tyétehtéviin. Pienillékin asioilla voi néité
asioita parantaa. Témé kysely on hyvéa esimerkki siit, etta yritys on

kiinnostunut henkilbstén ideoista ja ndkemyksista.
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Liite 1. Tutkimuskysymykset

FIXED-organisaation
kehittamista tukeva
operatiivinen mittaaminen

Aug 10, 2024

Tomi Salonen

(u0)-B3E3533

Required

A, Yleiset kysymykset

1. Mis=3 roolissa tycskentelet? *

Please select at most 2 opliors.
[ tvantetis

] toimihenkis

[[] empi toimiheniile

[ esteniin

| ] oher

2 Mit3 alueellista crganizaatiota edustat? *
() Lansi
) ma
() s

C' Pohjoinen

3. Miten pitk3dn olet tyskennellyt Enersensze (Empower) kiimtednverkon parizsa? *
() ke 3 vuotes

() wh3vuosa
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B. Ajatukset ja tuntemukset mittaamisesta yleensa

4 Millzisia turteita rmittaaminen sinussa herdttag? *

Plearse selact at most 2 opliors.

[ ] Dlen optimisSnen
[[] olen huobestunue
D Ohen tonveikdean innostunist

|_ ] than sama, cnhan n&ts ol kit enreniin

5. Kun kuulit tarkemmasta tuotannon mittaamisesta, mihin gjattelit sen ShiEdvan? *
D Toiminran kehittmiseen
| ] wandailemisesn
I:‘ Johtamiseen
D Orgeimien rtcaisun
[[] sisisen kilpaiun kasvamiszen

r_‘ Liysien pox vetimssen

[ other

6. Millaisia filliksE sinuzsa herattda kaikille ndkyvien mittareiden tulokset? *

Please select at most 2 oplions.

] olen huolessuncs
[[] cien hammentynys

D Ihan sama

[[] oleninnesturut

[] wuden cppimisen makdolisuus on hyva

7. Onko mittaaminen herdt@nyt keskustelua omassa tydyhteisdssasi? *
2wy
()

B Koen, ettd pystyn hySdyntEma3n mittareiden tuloksia oman tydni kehittSmisean
O wyls
D Hanwain

(") Eninkaan
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Prosessin mittarit
Turvaliisuus
8 Mitka wrvallisuutta mitatawat asiat koet oman tydsi kannaka Srkedksi *
[[] mpaturmattomien paivien masra
[[] valmnien mpaturmien masra
[ unas- ja TRIF-uins
] Tunalisushavairtcjen maars

D Tunararttien maird

[ oter

Prosessin mittarit
Laatu
100 Mitka laatua kuvaavat ja mittaavat asiat koet tSrkeiksi oman tydsi kannaka? *
| ] medamaaticiden mases

I:‘ Asmkiaan hpsdksyrinan bahs

[[] wohdeaudsningen masra

[] rmsile heostukset

[ crther

Prasessin mittarit
Toimittaminen
11. Mitka toimittamisen mittaamiseen liityvat asiat koet Srkeiksi oman tydsi kannalta? ©
[] Tiauskannan masrs ja sjcitaminen
I:‘ Toimtusvarmuucen esEtimiren
[[] toimiteshgen tiausten kappabemadns / aika
|_ ] Toimitethgen tiausten raballinen mased / aka

I:‘ Tilausten hsmastusvireen pitus

[ orther
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Prosessin mittarit
Tuottaus
12 Mitka wottavueden mittzamisen littyvat asiat koet tirkeiksi oman tyosi kannalta? *
[] erojektiate jeurat ja %)
[] styyrikate jeurot ja %)
[[] ebitdan

] aytetyn tysajan suhde laskutettuun aikaan

[ oter



Liite1/5

Mittaamisen kehittdminen

13. Kemro, mitd sinun miglestisi kannattasi mitata ja sewrata niin, ettd toimintamme paranee. *

14 Miten kehittdisit operatinvista mittaamista? *

15 Mika on mielestEsi hyvd mittaamizen ja tulosten tarkastelun tarkkuustasc omaan tyohdsi
liittyen? *
Please select at most 3 opliors.

[] connecsyity taso fiwikid fketominnat

I:‘ Fined tase (oio alucelinen organzaatio)

[ Aiseelinen tso (esim s, Lansi, Etela, Pohjainen)
[[] oman tysryhman tystehtsvien taso

[[] oma:tposhtivas tasa

O oother

16 Kannamaako sinun mislestEsi cperativizesn mitaamiseen ja kehimdmiseen panosaal *
D Eylls, chdottiomass
o Ei MESIan Dpaisessy

D Tamain hetkinen taso on mttava

17. Aiheesesn littysn kommentteja ja ajatuksia. 5ana on vapaa *

18 Milt2 sinusta tSma kysely / tutkimus tunwi? *
5 tahied = bywa meininki, 1 tiht = hwono booge:

oW ow oYW
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Liite 2. Tutkimuksen saatekirje

Moi,

Kuten olen kertonut, niin suoritan YAMK-tutkintoa Teknologiaosaamisen johtamisen
koulutuslinjalla Hameen Ammattikorkeakoulussa. Tahan koulutusohjelmaan liittyy opinnaytetyo ja
omaan opinnaytetydhoni olen valinnut oikeaan elamaan liittyvan tutkimus- ja kehityshankkeen.
Opinnaytetydni aihe liittyy toiminnan kehittamiseen operatiivisten mittareiden tulosten avulla
Fixed-organisaatiossa. Mittarit ovat osa laajempaa johtamisjarjestelman kuvausta ja toteutusta.

Tutkimusta varten olen valmistellut kyselyn, johon pyydan teiltd vastauksia mahdollisimman
nopeasti. Vastausaikaa on 30.7.2024 saakka, mutta kaytan teiltd saatua vastausmateriaalia jo
tutkimusaikana. Kysely on toteutettu Microsoft Forms-kyselypohjalle. Kyselyyn tulee linkki
erillisella sahkopostilla kaikille Fixed-organisaation henkildille.

Mittaaminen ja tulosten visuaalinen esittdminen herattaa aina erilaisia ndkemyksia, ajatuksia ja
tunteita mitattavien tulosten vaikutuksista. Taman vuoksi tutkimuksessa on tarkoitus selvittaa,
miten te koette mittaamisen omalta kohdaltanne ja mita teidan mielestanne on toimintamme
osalta tarkeaa mitata ja seurata ja sita kautta kehittaa.

Mittaaminen ja mittaustulosten kayttaminen prosessien ja tekemisen parantamiseen ajatuksella
”punainen eiole paha, vaan se on mahdollisuus kehittda toimintaa” on meilla johtavana
ajatuksena kaikelle tekemiselle jatkossa.

Lisaksitarkoituksena on selvittaa, miten operatiiviset mittarit ja niiden tulokset vaikuttavat tyossa
viihtymiseen, tyoturvallisuuden tunteeseen ja onnistumisiin. Operatiivisina tarkeina tuotannon
mittareina voidaan yleisesti pitaa turvallisuutta, laatua, tuotannon maaraa ja tuottavuutta kuvaavia
KPI-lukuja.

Tutkimus toteutetaan anonyymisti. Haluan tassa kohtaa korostaa, etta kyselyssa vastaajista ei
kerata mitaan henkilokohtaisia tietoja kuten esimerkiksi ikaa, sukupuolta, nimea tai vastaavaa
tietoa, joiden perusteella vastaukset olisivat yhdistettavissa henkildihin vastausten takana.
Anonymiteetti on varmistettu silla, etta kysely toimii nettilinkilla, eika linkki ole henkildkohtainen.
Tarkeda on myos muistaa, ettd vastaatte kyselyyn vain kerran.

Painotan ja tarkennan, etta kyselyssa ei ole vaaria eika oikeita vastauksia. Vastatkaa rehellisesti,
koska tutkimukseen liittyy myds tunteita, jotka ovat tydeldmassa normaalistikin mukana.

Toivon, etta loydat kiireisesta tyopaivastasi rauhallisen hetken kyselyyn vastaamiseksi ja pystyt
suorittamaan kyselyn yhdella kertaa. Mikali kyselyssa ilmenee ongelmia tai haluat tarkennuksia,
niin ole minuun yhteydessa.

Kyselytutkimuksen tekijan yhteystiedot:

Tomi Salonen
Head of Fixed Services, Connectivity Operations

Switchboard: +358 29 020 011

Mobile: +358 40 836 3933

E-mail: tomi.salonen1@enersense.com

Address: Hankasuontie 11 B, 00390 Helsinki, FINLAND

www.enersense.com

Liite 3. Tutkimuskyselyn tulokset
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FIXED-organisaation kehittamistd tukeva operatiivinen

mittaaminen
[\ Send reminder to all of your recipients. Remind them
3? Responses 3449 Average time to complete CIOSE‘d Status

1. Missa roolissa tydskentelet?

P TyontekiE g
@ Toimihenkils 27
@ lempi wimihenkild 4
@ Esihenkils 2
@ Cther 0

2. Mita alueellista organisaatiota edustat?

@ Lensi 8
[ W= 17
[ = 1
@ Pohjoinen 1

3. Miten pitkadn clet tydskennellyt Enersense (Empower) kiintednverkon parissa?

@ Aledvuona 5

¥li 3 vuotta 32
[ ]

4, Millaisia tunteita mittaaminen sinussa herdttas?

. Clen optimistinen 22
.' Olen huglestunut 2
@ OClen toiveikkaan innostunut 1

. Ihan sama, onhan naid clluten.. 11

4h e
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5. Kun kuulit tarkemmasta tuotannon mittaamisesta, mihin ajattelit sen tshtaavan?

35
@ Toiminnan kehinsmiseen R

30
© Tardkailemiszen 5

25
@ Johtamissen 7

. Cngelmian ratkaizuun 20
@ Sisiisen kilpailun kasvamiseen D "
. Liysien pois vetdmiseen 3] 1
@ Cther 2 s . .
, N =

6. Millaisia fiiliksia sinussa herattaa kaikille nakyvien mittareiden tulokset?

' Olen huglestunut ]
.‘ Olen himmentynyt 3
. Ihan sama ]
. Clen innostunut 10

. Uuden oppimisen mahdollisuus .. 24

7. Onko mittaaminen herdttanyt keskustelua omassa tydyhteisGssasi?

[ W g
[ W 28

8. Koen, ettd pystyn hyodyntamaan mittareiden tuloksia oman tyéni kehittdmiseen

[ W 18
Harvein 18
®
En lainkaan 1
L

9. Mitka turvallisuutta mitattavat asiat koet oman tydsi kannalta tarkeaksi

25
Tapaturmattomien paivien m3ard 24
Vakavien tapaturmien miaE 14

LTAF- ja TRIF-luku f 15

Turvallisuushavaintojen maars 4 0
Turvavarttien madrd 1
Crther 3 5 .
: HEm



10. Mitk3 laatua kuvaavat Ja mittaavat asiat koet tarkeiksi oman ty@si kannalta?

A

. Reklzmaaticiden mazrd

@ Asiakkaan hydksynndn laatu
® tohdezuditointien m3dra
@ iselle luovutukset

@ Other

13

@

wn

[

1. Mitk3 toimittamisen mittaamis

@ Tilauskannan mair ja sjoittami.. 24

.‘ Toimitusvarmuuden esitEminen

. Teimitettujen tilausten kappale...

21

12

. Toimitettujen tilausten rahalline.. 14

.' Tilausten lugvutusvivesn pituus

@ Other

1

3

een liittyvat asiat koet térkeiksi oman tyGsi kannalta?

wn

20

15

| I I I

! L

12, Mitka tuottavuuden mittaamisen liittyvat asiat koet tarkeiksi oman tydsi kannalta?

@ Projekaikate (eurst ja %)
@ Myyntikate (eurct ja %)

@ Ebitda %

17

16

0

@ KEytetyn tydajan suhde laskuter. 21

@ Other

1

13, Kerro, mitd sinun mielestdsi kannattasi mitata ja seurata niin, ttd toimintamme paranes,

37

Responses

Latest Responses
“Resurssien kiyttd jo ofjautuvuus alueellisesti ja eri litketoimintgjen valilla.”
“henkildstan fydhyvinti ja yleinen fydssaviihtyvyys takaa aktivisen, innovatiiv...
“Kannattavuutta

14, Miten kehittaisit operatiivista mittaamista?

37

Responses

Latest Responses
“lagestelmdkehitys tukemaan paremmin haluttuja mittareita.”
“kaikkea el ole aina mahdollista mitata, Mutta aikoinaan meilld oli asennuks...
ST on aika hywvd”
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15. Mika on mielestasi hyvd mittaamisen ja tulosten tarkastelun tarkkuustaso omaan tydhési liittyen?
25

. Connectivity tase (kaikki iketoi.. 10 20

@ Fixed taso (koko alusellinen org.. 19

@ Aluesliinen taso (esim I3, Lingi, .. 17 15

@ Oman wyirghmin yoehEvien L. 21 "

@ Omat ystehtEvat taso &

@ OCther [ E l
0

16. Kannattaako sinun mielestasi operatiiviseen mittaamiseen ja kehittamiseen panostaa?

@ Ky, ehdottomasti 26
.l Ei miz=28n tapauksesza 1

@ Tmén hetkinen taso on ritghd 10

17. Aiheeseen littyen kommentteja ja ajatuksia. Sana on vapaa.

Latest Responses
3 6 “Kehiteftavad riitiid,”
“Pitkadn aikaan ei ole ollut tunnetta koskien lahiesimiestasoa, etfd asioita ha...

Responses

18, Miltd sinusta tama kysely / tutkimus tuntui?

10
3.92 8
Average Rating &
4
2
0 L
1 2 3 4 5
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