REAALIAIKAISET VISUAALISET MITTARIT
VOIMALAITOSOPERAATTOREIDEN TIEDOLLA JOHTAMISEN TUKENA

HAIVIK

HAMEEN AMMATTIKORKEAKOULU
HAME UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

Ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinndytetyo
Teknologiaosaamisen johtamisen koulutusohjelma
Kevat 2023

Miika Simonen



HAMK

HAMEEN AMMATTIKORKEAKOULU
HAME UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

Teknologiaosaamisen johtamisen koulutus Tiivistelma

Tekija Miika Simonen Vuosi 2023

Tyon nimi  Reaaliaikaiset visuaaliset mittarit voimalaitosoperaattoreiden tiedolla
johtamisen tukena

Ohjaaja Mika Tammilehto, Seija Halvari (3/2023 asti)

Yritys X:ssa on keskusvalvomossa vuodesta 2019 alkaen kaytetty suorituskyvyn mittaamiseen
ja johtamiseen avainmenestystekijoista johdettuja reaaliaikaisia visuaalisia mittareita.
Suorituskyvyn mittaamisella tuetaan kasvuun tahtaavaa strategiaa selkeyttamalla tavoitteet
yksinkertaisiksi mittareiksi, jotka auttavat hallitsemaan laajentuvaa toimintaymparist6a.
Taman tutkimuksen tavoitteena on tutkia miten reaaliaikaiset visuaaliset mittarit tukevat
voimalaitosoperaattoreita prosessien optimoinnissa, ja miten ne vaikuttavat heidan
turvallisuuden tunteeseensa tyon suorittamisessa.

Tutkimustyo on toteutettu laadullisena tutkimuksena. Tutkimuksessa hyodynnetaan myos
aineiston kerdamiseksi maarallisia tutkimusmenetelmia puolistrukturoidun
kyselytutkimuksen muodossa. Tutkimuksen kohteena oleva joukko koostuu yhdestatoista
voimalaitosoperaattorista, joista kuusi vastasi kyselyyn. Tutkimusaineistoa analysoidaan ja
tulkitaan laadullisesti fenomenologista |ahestymistapaa hyodyntden. Maarallisesta ja osin
laadullisesta aineistosta tehdaan johtopaatelmia tutkittavien kokemusten, ajatusten ja
tunteiden ymmartamiseksi.

Tulosten perusteella operaattorit kokevat suorituskykya mittaavat mittarit oleellisiksi ja
tarkeiksi toiminnan kannalta. Reaaliaikaisten visuaalisten mittareiden selkeyttdessa ja
visualisoidessa operaattoreille asetetut tavoitteet, ne tukevat heitd prosessien
optimoimisessa. Ne helpottavat myos tavoitetasojen toteutumisen seurantaa antamalla
jatkuvaa reaaliaikaista palautetta suorituksesta, jonka avulla operaattori pystyy arvioimaan
omaa suoritustaan tavoitteisiin nahden.

Tutkimuksen merkittavimpina johtopaatoksinad voidaan pitaa sitd, etta selkeat, oleellisia
asioita mittaavat reaaliaikaiset visuaaliset mittarit tukevat prosessien optimointia,
helpottaen operaattoreiden tyota paatoksenteon tukemiseksi ja tavoitteiden
saavuttamiseksi. Lisdksi reaaliaikaiset visuaaliset mittarit vaikuttavat turvallisuuden
tunteeseen antamalla jatkuvaa palautetta tydsuorituksesta seka kiinnittamalla huomion
spesifeihin ja tarkedksi koettuihin tavoitteisiin. On kuitenkin otettava huomioon, etta
kokemukset voivat olla yksiloriippuvaisia.

Avainsanat suorituskyvyn mittaaminen, suorituskyvyn johtaminen, tyéhyvinvointi

Sivut 87 sivua ja liitteitd 10 sivua



HAMK

HAMEEN AMMATTIKORKEAKOULU
HAME UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

Master’s Degree in Technology Competence Management Abstract
Author Miika Simonen Year 2023
Subject Real-time Visual Metrics to Support Power Plant Operators Data-driven

Decision Making
Supervisors Mika Tammilehto, Seija Halvari (until 3/2023)

Limited company X has been using real-time visual metrics derived from key success factors
to manage and measure performance in their central control room since 2019. Performance
measurement supports the growth-oriented strategy by simplifying goals to metrics that
help manage the expanding operational environment. The objective of the research is to
investigate how real-time visual metrics support power plant operators in optimizing
processes and how they affect their sense of safety in managing and performing their work.

The research is conducted as a qualitative study utilizing quantitative methods in the form of
a semi-structured survey for data collection. The research group consists of eleven power
plant operators, six of whom responded to the survey. The research material is analyzed
qualitatively using a phenomenological approach. Conclusions are drawn from the
guantitative and partly qualitative material in order to understand operators experiences,
thoughts, feelings and emotions.

Based on the results, real-time visual metrics are perceived by operators as essential and
important for the operation. Real-time visual metrics, by clarifying and vizualizing the goals
set for the operators, support them in optimizing processes. They also facilitate monitoring
the achievement of target levels by providing continuous real-time feedback on
performance, allowing the operator to evaluate their performance relative to the goals.

The most significant conclusions of the research are that clear, real-time visual metrics
measuring essential aspects support process optimizations, making it easier for operators to
make decicions and achieve goals. Additionally, real-time visual metrics affect the sense of
safety by providing continuous feedback on performance and focusing attention on specific,
important goals. However, it should be noted that experiences may vary depending on the
individual.

Keywords  performance measuring, performance management, well-being

Pages 87 pages and appendices 10 pages



Sisallys

1

3

JONAANTO . s 1
1.1 Toimeksiantajan eSittely .....cocuieiiiiiiiieicie e 2
1.2 Tutkimuksen tavoite, rajaukset ja tutkimuskysymykset.........ccccoceviririenennnen. 3
1.3 Tutkimuksen rakenne........coouiiiiiiiiiiii e e 5
TUutkimuUuKSEN tietOPEIUSLA ...vvviieeiiie e e e e 6
2.1 Suorituskyvyn mittaaminen .......ccccviiiiiiie e 7
2.1.1 Suorituskyvyn mittaamisen maaritelma ........cccccceviiiiiiiieeee e, 8
2.1.2  Suorituskykymittaamisen tarkoitus .......ccccceevveeiniieeiniieeiniee e, 10
2.1.3 Suorituskykymittareiden ja -indikaattoreiden tunnistaminen ja
MAArTTEAMINEN....oiiiiiiiiii 12
2.1.4 Datan muuttaminen informaatioksi ja sen visualisointi .................... 16
2.1.5 Suorituskykymittariston luoman tiedon hyédyntaminen.................. 17
2.2 Suorituskyvyn JOhtaminen ......cc.ceeieiiiiiiiiee e 18
2.2.1 Suorituskyvyn johtamisen maaritelma, merkitys ja tarkoitus ........... 18
2.2.2  Yksilon ja tiimin suorituskyvyn johtamisen jarjestelma (PMS) .......... 21
2.2.3 Tavoitteiden rooli suorituskyvyn johtamisessa........cccccccceeerreennnneen. 24
2.2.4 Palautteen merkitys suorituskyvyn johtamisessa........ccccccceeeecunnnneen. 26
2.2.5 Motivaation ja sitoutumisen kehittdminen suorituskykya
J[e] a1 =100 T 11 F- TR UURPRRRRRRP 27
2.2.6 Jatkuvan parantamisen- ja ongelmaratkaisumetodologioiden
hyédyntaminen suorituskyvyn johtamiseksi........ccccovvivveeiiiininnnnnee. 29
2. T RV o1 1V AVi T a1V Zo Y1 o of U 30
2.3.1 Tyohyvinvoinnin maarittelya ja siihen vaikuttavia tekijoita .............. 31
2.3.2 Tyohyvinvoinnin vaikutus yksiloon ja organisaatioon ....................... 33
2.3.3 Suorituskyvyn mittaamisen yhteys tyohyvinvointiin ............ccccuuu..... 34
2.3.4 Suorituskyvyn johtamisen yhteys tyohyvinvointiin ........................... 35
2.3.5 Tunteiden ja mielialojen yhteys tyohyvinvointiin................ccc.eueee. 37
2.3.6 Turvallisuuden tunteen maarittely tutkimuksen kontekstissa .......... 38
Suorituskyvyn mittaamisen ja johtamisen jarjestelma ......ccc.ccccovveviveeeeieeeieiicnnnnen, 39
3.1 Reaaliaikaisen visuaalisen mittarin (RVM) maarittely .....ccccccveeeeeiveciinnennnnen. 39

3.2 Toimenpidesuunnittelu ja poikkeamien kasittely..........ccoovveeeeeiiiieciiiennnn.n. 41



4 TULKIMUSIMENEEEIMAET .. eeiiieeieeeeee ettt ettt e e e et et eeab e seeeeeseeesnnaessseeereees 41

4.1 Monimenetelmallinen tutkimus on yhdistelma laadullista ja maarallista

BUTKIMUSTA Lo 42

4.2 Tutkimuksen vaiheet........ccccoviiiiiiiiii e 45

4.3 Aineistonkeruumenetelmana puolistrukturoitukyselytutkimus ................... 47
4.3.1 Kyselylomakkeen laadinta.........cccccveiiieiiiiiiicceeee e 47

4.3.2 Tunteiden kategorisointi kyselylomakkeeseen.........ccccccoevvveeeennnenn.. 49

4.3.3 Kyselylomakkeen rakenne.......cccceeeuiiiiiniiieeieccieee e 51

4.4  AnalyysimenetelmMat ... 52

5  Kyselytutkimuksen tUIOKSEL........coeeiiii i 53
5.1 Tulokset RVM:n KayttOONO0toSta .....uvvreeieeeiiieiiiieieee et 54

5.2 RVM:n vaikutus prosessien optimointiin ......cccccceeveeiieeiiiiiiee s ceieee e 56

5.3 RVM:n vaikutus turvallisuuden tunteeseen..........cccoceeevieeinieiiniieennieeenieens 57

5.4  Kyselyvastauksissa esitetyt kehitysehdotukset .........ccccccevvveeeeeeiiicccinneeenn..n. 60

6 Tutkimustulosten laadullinen analyysi ja tulkinta........ccccccoveiiiiieei e, 61
6.1 Kokemukset RVM:n kayttédnotosta ja nykyisesta kaytosta..........ccccvvveeeee.n. 61

6.2 RVM:n vaikutukset tiedolla johtamisen nakdkulmasta ........ccccoccvveiiniinennns 63

6.3 RVM:n vaikutukset turvallisuuden tunteeseen tyon suorittamisessa........... 65

6.4 RVM:n kehityskohteiden analySointi.......cccceccvvveeeeeeiiieiiiiirieeeee e, 70

7 Johtopaatokset ja pohdinta.......ccccceeii i 70
7.1 RVM:n kaytto6noton onnistuminen ..........occcciiiieeeiii e, 71

7.2 RVM:n tuki prosessien optimoinnissa....cccceeeccuiiieeeeeeiieicciiieee e eeeeirveeeee e 72

7.3 RVM:n vaikutukset turvallisuuden tunteeseen tyon suorittamisessa........... 72

7.4 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi.......c.cccocceerieeieeninieneeeeeeee, 72

7.5 Kehittamiskohteet ja jatkotutkimustarpeet .......ccccceiieeiciiiieeeiiieeee, 74
1] gL (== PO PP PTTRPRPPPPPO 76

Kuvat

KUVA 1 TUTKIMUKSEN FAKENNE ettt ettt e e e ettt e e e s s e e e reeeraaaaes 5



Kuva 2 Tutkimuksen teoreettinen viitekehys ja tutkimusongelma.......ccccoeeeeiiiiiiinnnnnenn. 7

Kuva 3 Suorituskyvyn mittaamisen jarjestelman ominaisuudet (Choong, 2013, s. 111) 10

Kuva 4 Suorituskyvyn johtamisen silmukkamainen prosessi (mukaillen Bititci ym., 1997, s.

Kuva 7 Heuristinen malli tydvaeston hyvinvoinnin, tuottavuuden ja vaeston hyvinvoinnin

suhteesta (mukaillen Schulte & Vainio, 2010, S. 423) ....ccccoeeeeeeeeieciiieeeee e e 32

Kuva 8 Tyon vaativuuden ja resurssien malli (Job Demand and Resource Model)

loppuunpalamiselle (Bakker ym., 2001, 5. 502) .....cccoeiuiiieieiiiiieeeccieee et 36
Kuva 9 Periaatekuva reaaliaikaisesta visuaalisesta mittarista (RVM) ......ccccvevevriiveennnns 40
Kuva 10 Tutkimusmetodien vaiheet (Alasuutari, 2011, 5. 40) .....eeeveiiiiiiiiirreeerieeeeeiiennns 45

Kuva 11 Taman tutkimuksen vaiheet (mukaillen Heikkild, 2014b, s. 23; mukaillen Hirsjarvi &

HUIME, 2015, S. T14). weeeiiiiiiieieeeee ettt s e e e e e st be e e e s e s s esabbraeereeeseesssnnes 46
Kuva 12 Tunteiden valinta ja kategorisointi kyselytutkimukseen ........cccccoovvveeveiiinnncnnnns 50
Kuva 13 Esimerkki kyselyn vaittamasta........ccccoeeeiiiiiiii e 50
Kuva 14 Esimerkki 9-portaisesta tunteisiin liittyvasta kysymyksesta.........ccocceeveeeeeinnnns 51
Kuva 15 Esimerkki tunteisiin liittyvan kysymyksen tuloksista.......ccccccceeecciviiieeeeinnnnnns 55
Kuva 16 Yhteenveto mittaamisen vaikutuksesta tyosuoritukseen ..........ccccvveeeeiiinnnnnns 57

Kuva 17 Yhteenveto mittaroinnin vaikutuksesta tyon suorittamiseen.........ccccccceeveennnnns 58



Liitteet

Liite 1 Kyselylomake operaattoreille
Liite 2 Job Emotion Scale (Fisher, 1997)

Liite 3 Kyselytutkimuksen saateteksti



1 Johdanto

Kaukolampda ja sahkoa tuottava yritys on kayttanyt vuodesta 2019 alkaen tuotannollisen
kehitysohjelman yhteydessa luotuja avainmenestystekijoista seka avainmittareista
johdettuja reaaliaikaisia visuaalisia mittareita (myohemmin RVM kts. Kappale 3.1) ja siihen
liittyvia tyokaluja keskusvalvomosta ohjattavien prosessien ohjaamiseksi ajantasaisesti.
Kehitysohjelma noudattelee kaukaisesti W. Edwards Demingin 1980-luvulla kehittamaa
PDSA-kehityssyklia (Plan,Do,Study,Act) ja hanen kehittdmaansa 14:33 laatujohtamisen
periaatetta (Best & Neuhauser, 2005, s. 311; Moen & Norman, 2009, s. 7). Laajentumiseen ja
kasvuun tahtaavan strategian myo6ta hallittava kokonaisuus on laajentunut ja laajenee
edelleen tulevaisuudessa. Tilanteessa korostuu uusien operointia helpottavien tyokalujen
hyodyntaminen. Melnyk ym. (Melnyk ym., 2004, s. 210) ovat tunnistaneet 2000-luvun
alkupuolella tarpeen lisata tutkimuksen ymmarrysta suorituskykymittareiden roolista ja
vaikutuksesta toimintaan. Syvempada ymmarrysta voitaisiin kdyttaa heidan mukaansa
suorituskykymittareiden suunnittelussa ja niihin liittyvien ohjeiden luomisessa. Ohjeiden
avulla voidaan luoda suorituskykymittareita ja -jarjestelmia, jotka selkeyttavat tavoitteet,
antavat reaaliaikaista palautetta ja ennakoivaa dataa, seka tuovat esille kehityskohteet.
Voidaan todeta, etta Yritys X:lle luoduilla mittareilla on pyritty osin saavuttamaan Melnyk

ym. kuvaama tila.

Suorituskykymittareiden luominen ja niiden visualisoiminen nahdaan helpottavan
laajentuvaa keskusvalvomotoimintaa. RVM:t ohjaavat operaattoreita ja tyonjohtoa
keskittymaan ydinprosesseihin — avainmittareihin, jotka eivat ole tavoitearvoissaan. RVM:t
ovat kdytOssa operointi- ja valvontatasolla, jossa kaukolampé- ja voimalaitosprosesseja
optimoidaan ja sdddetdan ennalta asetettujen kaavaan perustuvien maarittelyjen ja
tavoitetasojen mukaisesti. Operaattoreiden tekemat paatokset ja niiden pohjalta tehdyt
saatotoimenpiteet johtavat siihen, ettd prosesseja pyritdan optimoimaan reaaliajassa.
Prosesseja myos johdetaan yrityksen keskijohdon toimesta tietoon perustuen, koska
ajantasaisesta datasta muodostuu vuorokautista dataa. Taman vuorokautisen datan pohjalta
keskijohto puolestaan pystyy ohjaamaan toimintaa ja kohdentamaan toimenpiteita tulosten

ja tavoitteiden saavuttamisen varmistamiseksi.



RVM:n esiintuomat poikkeavat arvot luovat pohjaa jatkuvan parantamisen kulttuurille, jossa
pyritdan hakemaan ratkaisuja prosessissa esiintyviin ongelmiin eli poikkeamiin. Negatiivisten
poikkeamien kasittely vaatii toimenpidesuunnittelua, joka varmistaa sen, etta niiden
toistuvuutta saadaan pienennettya ja korjaavat toimenpiteet jalostuvat kehitysideoiksi, joilla
negatiiviset poikkeamat voidaan tulevaisuudessa valttaa. Positiiviset poikkeamat taas voivat
luoda ymmarryksen siitd, ettd prosesseissa on kehityspotentiaalia ja/tai poikkeavia

toimintatapoja, joiden selvittaminen on tarpeen toiminnan kehittamiseksi.

Ensimmaiset kommentit reaaliaikaista visuaalisista mittareista ja siita, etta ne ovat kaikkien
nakyvilla, koettiin operaattoreiden toimesta negatiivisiksi. Osa vaikutti kokevan
henkilokohtaista vastuuta ja pelkoa siitd, ettda mittarit osoittavat ammattitaidon puutteita ja
eroavaisuuksia esimerkiksi eri tyontekijoiden tavoissa toimia. Tutkitusti suorituskyvyn
mittaamisen vaikutuksen alaisena olevat tyontekijat voivat peldta suorituskyvyn mittaamista
ja mahdollisia seurauksia, joita mittaamisen tulokset voivat aiheuttaa (Bourne ym., 2002, s.
1301). He myds viittaavat artikkelissaan Demingin (1986) ja Meekingsin (1995) tehneen
vastaavanlaisia havaintoja. Suorituskykymittareiden sekundaarisena tavoitteena on myds
yhdistaa tapoja toimia ja sitd kautta vahentaa variaatiota. Yhtenaisen toimintatavan
saavuttaminen on haasteellista, koska samaa ty6ta tehdaan viidessa eri vuorossa,

kymmenen eri ihmisen toimesta.

RVM:n liittyva toimenpidesuunnittelun kayttédnotto on kesken ja siihen liittyvat
poikkeamaraportointi ja juurisyy-selvityskdaytannot ovat kayttéonottamatta. Tutkimus antaa
taustatietoa ndiden toimintojen kayttoonoton tarkeydesta, arvioitaessa sita, ohjaavatko
mittarit paatoksentekoa ja kehitysta. Tutkimuksen tulosten perusteella pyritdan saamaan
ymmarrys siitd, miten reaaliaikaiset visuaaliset mittarit vaikuttavat operaattoreiden
turvallisuuden tunteeseen ja miten ne auttavat prosessien optimoimisessa. Edellisten lisdksi

maaritetdan kehitystarpeet visuaalisiin mittareihin liittyen.

1.1 Toimeksiantajan esittely

Yritys X on energia-alan yhtio, joka tarjoaa kokonaisvaltaisia, vastuullisia ja asiantuntevia

energiaratkaisuja. Yhtio tuottaa kaukolamp6a ja sahkoa, seka myy ja jakelee kaukolamp6a ja



maakaasua. Yrityksen liikevaihto vuonna 2020 oli noin 70 M£. Yrityksessa tyoskentelee noin
100 tyontekijaa. Keskusvalvomo on rakennettu tukemaan yhtién vuoden 2021 alussa luotua
visiota ja strategiaa, joka tahtdaa kokonaisvaltaisia energiapalveluita tuottavaksi
monipalvelukumppaniksi. Yhtion strategisena tavoitteena on myos olla hiilineutraali vuoteen
2030 mennessa. Keskusvalvomossa tyoskentelee keskusvalvomoinsindorin alaisuudessa
yksitoista operaattoria, jotka valvovat ja ohjaavat 16:ta kaukolampdverkkoa ja niihin liittyvia
voima- ja lampolaitosprosesseja Kanta-Hameessa, Paijat-Hameessd, Keski-Suomessa seka

Pohjois-Pohjanmaalla.

1.2 Tutkimuksen tavoite, rajaukset ja tutkimuskysymykset

Ennen mittaamisen aloittamista ja mittareiden visualisointia, herattivat mittaamisen
vaikutukset operaattoreissa nakemyksia ja ajatuksia mittaamisesta. Taman takia
tutkimuksen tavoitteena on selvittdaa, miten operaattorit kokevat reaaliaikaisten visuaalisten
mittareiden tukevan heidan tyotdan Yritys X:ssa. Lisaksi tarkoituksena on myds selvittaa,
miten visuaaliset mittarit ja niiden tulokset vaikuttavat tyohyvinvointiin ja syvallisemmin

sithen, miten mittarointi vaikuttaa turvallisuuden tunteeseen tyon suorittamisessa.

Suorituskyvyn johtamista, suorituskyvyn mittaamista ja tyéhyvinvointia on tutkittu paljon.
Sen sijaan reaaliaikaisten valvomossa kaytettavien visuaalisten avainmittareiden vaikutusta
esimerkiksi operatiivisen toiminnan suorituskykyyn, tyohyvinvointiin, tyontekijéiden
turvallisuuden tunteeseen ja paatoksentekokykyyn liittyen on tutkittu vahan. Asioita
tarkastellaan operaattoreiden tiedolla johtamisen nakokulmasta, ja tutkimustulosten
pohjalta voidaan |0ytaa sellaisia asioita, jotka tarvitsevat huomiota ja kehittamista.
Tutkimuksen tavoitteena ei ole pelkdstaan havainnoida ja tutkia nykytilaa, vaan 16ytdaa myos
kehityskohteita, joiden pohjalta reaaliaikaiset visuaaliset mittarit palvelisivat operatiivisen

toiminnan suorituskykya yha paremmin.

Yksi selittavan tutkimuksen erityismuodoista on kokeellinen tutkimus, jossa kontrolloiduissa
olosuhteissa pyritdaan tutkimaan jonkin muuttujan vaikutusta tutkittavaan asiaan (Heikkila,
2014b, s. 19). Tutkimuksessa ei suoriteta kokeellista tutkimusta kausaalisen hypoteesin

osoittamiseksi kuten, ettd “Reaaliaikaiset visuaaliset mittarit parantavat suorituskykya”, vaan



tutkimuksessa keskitytdan ensisijaisesti tutkimaan sitd, miten reaaliaikaiset visuaaliset
mittarit tukevat tiedolla johtamista ja miten ne vaikuttavat operaattoreiden turvallisuuden
tunteeseen tyon suorittamisessa. Tahan osaltaan syyna on se, etta keskusvalvomo ei ole
kontrolloitavissa oleva kokeellinen ymparisto, joten tutkimus toteutetaan ainoastaan

kyselytutkimuksena ja tutkimustulosten laadullisella analyysilla.

Tutkimus rajataan seuraaviin osa-alueisiin:

e Suorituskyvyn mittaamiseen ja sen vaikutukseen tyontekijoiden suorituskykya
edistavana tai heikentavana tekijana.

e Tyohyvinvointiin, jossa keskitytdaan erityisesti turvallisuuden tunteeseen tyon
suorittamisessa.

e Suorituskyvyn johtamiseen reaaliaikaisten visuaalisten mittareiden tuottaman datan

pohjalta.

Tutkimuskohteena on yhden yrityksen palveluksessa toimiva pieni joukko, joten tutkimuksen
tulokset eivat ole yleistettavissa laajempaan joukkoon, ja mahdollisiin johtop&datoksiin tulee
suhtautua kriittisesti. Tutkimusta voidaan pitaa kartoittavana tutkimuksena. Tutkimuksen
aineisto perustuu puolistrukturoituun kyselytutkimukseen, joka sisdltdaa myos avoimia
vastauskenttia. Operaattoreille suunnattu kyselylomake sisaltaa 24 kysymysta ja sen lisaksi
vastausten perusteella avautuvia tarkentavia kysymyksia. Tahan tutkimukseen luotu
kyselylomake esitetdan Liitteessa 1 (Liite 1). Liitteesta 2 (Liite 2) l6ytyy myds operaattoreille

suunnattu saatesahkoposti.

Puolistrukturoidulla maarallisesti ja laadullisesti analysoitavalla kyselylla pyritdaan saamaan

syvempaa ymmarrysta tutkittavaan aiheeseen. Tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

1. Miten voimalaitosoperaattorit kokevat reaaliaikaisten visuaalisten mittareiden
tukevan prosessien optimointia suorituskyvyn johtamisen nakékulmasta?
2. Miten reaaliaikaiset visuaaliset mittarit vaikuttavat turvallisuuden tunteeseen tyon

suorittamisessa?



1.3 Tutkimuksen rakenne

Tutkimuksen rakenne havainnollistetaan Kuvassa 1 (Kuva 1). Tutkimuksen taustat esitelldan
johdannossa. Taustojen lisdksi johdanto pitaa sisallaan tutkimuksen tavoitteet ja
tutkimuskysymykset, jotka ovat muodostuneet alan kirjallisuuden seka aikaisemman

tutkimuksen pohjalta. Lisaksi luvussa esitetaan tutkimusta koskevat rajaukset.

Kuva 1 Tutkimuksen rakenne

Tutkimuksen taustat, tavoitteet ja tutkimuskysymykset 1. Johdanto
Tutkimuksen teoreettinen viitekehys ja teoriapohja 2. Tutkimuksen tietoperusta

Asiakasyrityksen suorituskyvyn mittaamis- ja

johtamisjarjestelman esittely 3. Suorituskyvyn mittaamisen ja johtamisen jarjestelma

Tutkimuksen toteutus,
tutkimusmenetelman valinnan perustelut ja 4, Tutkimusmenetelma
aineiston keruu- ja analysointimenetelmat

Kyselytutkimuksen tulokset 5. Kyselytutkimuksen tulokset

Tutkimustulosten laadullinen tulkitseminen . . .. .
6. Tutkimustulosten laadullinen analyysi ja tulkinta

l

7. Johtopaatokset ja pohdinta

ja analysoiminen

Tutkimuksen johtopaatokset, vastaukset
tutkimuskysymyksiin ja luotettavuuden arviointia

Luvussa 2 luodaan katsaus tutkimuksen tietoperustaan ja tuodaan esille teoriapohjaa
tutkimuksen kolmeen eri viitekehykseen eli suorituskyvyn mittaamiseen, suorituskyvyn
johtamiseen, seka tyohyvinvointiin liittyen. Luvussa 2.1 luodaan ymmarrys suorituskyvyn
mittaamisesta ja perehdytdan tarkemmin avainmittareihin ja muun muassa niiden
visualisointiin. Luvussa 2.2 syvennytaan suorituskyvyn johtamisen maaritelmiin ja teoriaan.
Luvussa kasitelldan myos suorituskyvyn johtamiseen liittyvia keskeisia teemoja ja miten ne
liittyvat suorituskyvyn mittaamiseen. Luvussa 2.3 tarkastellaan tyohyvinvointiin liittyvaa
tietoperustaa luomalla ymmarrys siitd, mista tekijoista tyohyvinvointi koostuu. Luvussa myds
tarkastellaan teoriapohjaa suorituskyvyn mittaamisen ja -johtamisen vaikutuksista

tyohyvinvointiin ja tyotyytyvaisyyteen.



Tutkimuksen kannalta on oleellista esittaa suorituskyvyn mittaamisenjarjestelma, jonka
vaikutusta tyontekijoihin tutkitaan, joten toimeksiantajan suorituskyvyn mittaamis- ja
johtamisjarjestelma esitelldan lyhyesti luvussa 3. Teoriaosuuden jalkeen luvussa 4 esitelldan
tdman tutkimuksen tutkimusmenetelma, jossa kdaydaan lapi kyselytutkimuksen
toteuttamista, perustellaan valittua tutkimusmenetelmaa ja kuvataan aineiston
analysoiminen ja kerdaminen. Luvussa 5 esitetdaan puolistrukturoidun kyselytutkimuksen
tulokset. Luvussa 6 analysoidaan tuloksia ja tehddan tulkintaa tutkimustuloksiin perustuen.
Viimeisessa luvussa 7 esitetdaan johtopaatokset seka arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta

ja esitetdan jatkotutkimus- ja kehitysehdotukset.

2 Tutkimuksen tietoperusta

Tdssa osiossa esitetddan taman tutkimuksen viitekehyksiin perustuva tietoperusta.
Tutkimuksen teoreettinen viitekehys muodostuu kolmesta osasta, jotka ovat suorituskyvyn
mittaaminen, suorituskyvyn johtaminen ja tyohyvinvointi (Kuva 2). Tama tutkimus rakentuu
naiden kolmen esitetyn viitekehyksen ymparille. Ensinndkin tutkimuksessa tutkitaan
suorituskyvyn mittaamisen vaikutusta tyontekijoiden kokemuksiin. Suorituskyvyn
mittaaminen tukee suorituskyvyn johtamista. Tyohyvinvointi on taman tutkimuksen kannalta
merkityksellistd, koska suorituskyvyn mittaamisella ja johtamisella on yhteys tyontekijan

hyvinvointiin ja onnellisuuteen.



Kuva 2 Tutkimuksen teoreettinen viitekehys ja tutkimusongelma

Tutkimusongelma:

Suarituskywyn
mittaarminen

1. Miten voimalaitosoperaattorit kokevat
reaaliaikaisten visuaalisten mittareiden
tukevan prosessien optimointia

suorituskyvyn johtamisen

Suorituskyvyn
johtaminen

nakokulmasta?

2. Miten reaaliaikaiset visuaaliset mittarit
vaikuttavat turvallisuuden tunteeseen

tyon suorittamisessa?

2.1 Suorituskyvyn mittaaminen

Taman tutkimuksen yksi viitekehyksistd on suorituskyvyn mittaaminen. Tassa kappaleessa
kasitellaan suorituskyvyn mittaamiseen liittyvia oleellisia asioita. Suorituskyvyn mittaamisen
osiossa esitelldan siihen liittyvaa teoriaa, ottamatta erityisemmin huomioon sita,
kerrotaanko liiketoiminnan suorituskyvyn mittaamisesta (engl. Business Performance
Measurement = BPM) (kts. Franco-Santos ym., 2007, s. 2) vai yleisemmin suorituskyvyn
mittaamisesta, ottaen huomioon myos julkiset ja ei-voittoa tavoittelevat sektorit. Tama
tutkimus itsessaan keskittyy kuitenkin voittoa tavoittelevan yrityksen suorituskykyyn.
Kappaleessa 2.1.1 tehddan katsaus suorituskyvyn mittaamisen maaritelmiin ja suorituskyvyn
mittaamisen jarjestelmaan. Kappaleessa 2.1.2 luodaan ymmarrys siitd, mihin suorituskyvyn
mittaamisella pyritdan. Kappaleessa 2.1.3 taustoitetaan sitd, milla tunnistaa ja maarittaa
suorituskykymittari tai -indikaattori perustuen yrityksen visioon ja tavoitteisiin.
Suorituskykymittaamiseen liittyvan datan muuttaminen tiedoksi ja sen visualisointi esitetdaan
kappaleessa 2.1.4. Taman luvun viimeisessa kappaleessa 2.1.5 esitetdaan se, miten

suorituskykymittariston luomaa tietoa voidaan hyodyntaa.



2.1.1 Suorituskyvyn mittaamisen maaritelma

Suorituskyvyn mittaaminen voidaan maaritella prosessiksi, jossa tehokkuus ja vaikuttavuus
arvioidaan numeerisesti tai kvantitatiivisin termein (Neely ym., 1995, s. 80). Choong
(Choong, 2013, s. 105) selventda Neelyn ym. maaritelmassa vaikuttavuuden tassa
yhteydessa viittavan siihen, missa maarin tietty tavoite saavutetaan, ja tehokkuuden siihen,
kuinka nopeasti tai kustannustehokkaasti tehtava suoritetaan. Neely ym. (Neely ym., 1995, s.
80) téhdentaa, ettd naiden kahden oleellisen ulottuvuuden, tehokkuuden ja vaikuttavuuden
lisaksi, tavoiteltuun toimintaan voi vaikuttaa niin sisdiset, kuin ulkoisetkin syyt. Lonnqvist ym.
(Lonngvist ym., 2006, s. 11) puolestaan maarittelee suorituskyvyn mittaamisen prosessiksi,
jonka tarkoituksena on selvittda tai maarittaa tunnuslukuja kayttaen jonkin
lilketoiminnallisen tekijan tilaa. Suorituskykya mittaamalla yritys saa tietoa tavoitteiden ja

tulosten saavuttamisesta.

Moullin (Moullin, 2007, ss. 181-182) puolestaan haluaa suorituskyvyn mittaamisen
maaritelman lisddvan johtajille ymmarrysta siitd, mita heidan tulisi mitata ja miksi. Taman
takia han maarittelee suorituskyvyn mittaamisen prosessiksi, jossa “arvioidaan, kuinka hyvin
organisaatiota johdetaan ja millaista arvoa suorituskyvyn mittaaminen tuottaa asiakkaille ja
muille sidosryhmille”. Talla tavoin maarittelemalla han yhdistaa suorituskyvyn mittaamisen
ja organisaation erinomaisen toimivuuden. Suorituskyvyn mittaamisesta luotettavaan ja
asianmukaiseen tietoon perustuen, on vain vahan hyotya johtajille, jos he eivat tieda miten
sitd kayttaa tai jos tieto ei ole tarkoituksenmukaista suunniteltuun kayttoon (Behn, 2003, s.
587). Hieman yleisemmin Viitalan & Jylhan (Viitala & Jylha, 2019, s. 191) mukaan mittariksi
voidaan nimittaa mita tahansa maariteltya tietoa ja menetelmaa, jonka avulla voidaan
kuvata jotain suorituskyvysta kertovaa asiaa. Ndin ollen yrityksen tai organisaation tulee itse
paattaa, mitka mittarit ovat keskeisia liikketoiminnan kannalta. Tiivistden voidaan todeta, etta

suorituskyvyn mittaamisella pyritdaan suorituskyvyn kehittamiseen (Behn, 2003, s. 588).

Suorituskyvyn mittaamisen jarjestelmat koostuvat lukuisista yksittaisista
suorituskykymittauksista (Bourne ym., 2003, ss. 3—-4; Neely ym., 1995, s. 83). Suorituskyvyn
mittaamisen jarjestelman laajuus johtuu osaltaan siita, etta yksittdisen suorituskykymittarin

perusteella ei voida luoda kokonaisvaltaista kuvaa toiminnan hyvyydesta, vaan tasapainon



vuoksi vaaditaan seka taloudellisia, ettd operatiivisia mittauksia (Kaplan & Norton, 1992, s.
71). Suorituskyvyn mittaamisen jarjestelma koostuu kolmesta toisiinsa liittyvasta
elementista: (a) Yksittdisista mittauksista, jotka maarallisesti esittavat toimenpiteiden
vaikuttavuutta ja tehokkuutta, (b) joukosta mittauksia, joiden perusteella voidaan arvioida
organisaation suorituskykya kokonaisuutena ja (c) jarjestelmaa tukevasta infrastruktuurista,
joka mahdollistaa datan hankinnan, kokoamisen, lajittelun, analysoinnin, tulkinnan ja
levittamisen (Kennerley & Neely, 2003, s. 218). Suorituskykymittareiden ja niista
muodostetun suorituskyvyn mittaamisen jarjestelman tehokkuus riippuu siitd, miten ne

vaikuttavat yksildiden kayttaytymiseen (Chenhall & Langfield-Smith, 2007, s. 277).

Suorituskyvyn mittaamisen jarjestelma on osa laajempaa johtamisjarjestelmaa
(Management Control System= MSC), jossa kybernetiikkaan hyddyntavalla suorituskyvyn
mittaamisella on oleellinen rooli (Malmi & Brown, 2008, s. 292; Otley, 1999, s. 367).
Suorituskyvyn mittaamisen jarjestelman (engl. Performance Measurement System = PMS)
periaatekuva ja siihen liittyvat ominaisuudet esitetdan Kuvassa 3 (Choong, 2013, s. 111).
Ensinnakin prosessista syntyvan tuloksen tulee perustua eli kiinnittya etukateen aseteltuun
tavoitteiseen. Toiseksi suorituskyvyn mittaamisessa tarvitaan itse mittaus ja sen perusteella
syntyvaa dataa, jota hyddynnetaan kvantifiointiprosessissa. Kolmanneksi suorituskyvyn
mittaamisen tehokkuus ja vaikuttavuus pyritdan arvioimaan luotettavasti erilaisia
mittausmetodeja kdyttaen kvantifiointiprosessissa, joka tuottaa padsaantoisesti
numeerisesti esitettavan tuloksen. Neljanneksi tuloksesta voidaan muodostaa
suorituskykymittari, jota voidaan kdyttaa prosessin ja organisaation kehittamiseksi tai
vertailemiseksi. Lopuksi suorituskyvyn mittaamisen jarjestelma tuottaa informaatiota muihin
jarjestelmiin, kuten esimerkiksi hallinnolle, jotta johtajat pystyvat johtamaan toimintaa

suorituskykymittareihin perustuen.
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Kuva 3 Suorituskyvyn mittaamisen jarjestelman ominaisuudet (Choong, 2013, s. 111)

Suorituskyvyn mittaamisen jarjestelma
PMS ominaisuudet
W |j Luotettavuus

CORETn

tarve

Vaikuttavuus Muu jarjestelma

Informaatio

Mittaus metodit
Kvantifiointi prosessi tuottaa kiinnita

Muu jarjestelma

Hallinto

Suorituskykymittari

Vera /

Muu jarjestelma

Muu jarjestelma

Kirjanpito ja
raportointi

Sahkdinen kaupankaynti
Ja ulkoistus

Tiivistden voidaan todeta, etta suorituskyvyn mittaamisen jarjestelma toimii suorituskyvyn
johtamiseen liittyvana keskeisena tietojarjestelmana, jonka avulla yritys pystyy
varmistamaan suorituskyvyn johtamisen tehokkaan ja vaikuttavan toiminnan (Bititci ym.,
1997, s. 533). Lopuksi on mainittava, etta kirjallisuudesta l0ytyy suorituskyvyn mittaamisen
jarjestelmista lukuisia eri maaritelmia, jonka johdosta Franco-Santos ym. (Franco-Santos ym.,
2007, ss. 3, 10) toteavat maaritelman kaipaavan aiheeseen liittyvalta tutkimukselta
selkedmpaa ja yksimielisempaa maaritelmaa jarjestelmien vertailtavuuden ja

yleistettavyyden mahdollistamiseksi.

2.1.2 Suorituskykymittaamisen tarkoitus

Organisaatioiden menestysta on kautta historian arvioitu suorituskykymittareiden
perusteella (Kennerley & Neely, 2003, s. 214). Peter Drucker (1909—2005) on esittényt
mittaamisesta seuraavan lainauksen: ”If you can’t measure it, you can’t manage it”. Vapaasti

suomeksi kddnnettyna se hanen mukaansa tarkoittaa; “mita ei voi mitata, ei voi myoskaan
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johtaa”. Se kuvaa suorituskyvyn mittaamisen tarkeytta suorituskyvyn johtamisessa.
Taloudellisia mittareita on kaytetty jo pitkdaan yritysten suorituskyvyn arvioimisessa, mutta
1980-luvulla kasvoi ymmarrys siitd, etta pelkdstaan talouteen liittyvat mittarit eivat ole
ainoita yritysten menestyksen kriteereja (Kennerley & Neely, 2002, s. 1223). Kaplan ja
Norton (Kaplan & Norton, 1992, s. 71) toteavat, etta pelkastaan talouteen liittyvat mittarit
voivat johtaa harhaan vaikeuttamalla yritysten innovaatioita ja toiminnan jatkuvaa
parantamista. Edelld mainittujen seikkojen johdosta vaatimukset yrityksen kokonaisvaltaisen
suorituskyvyn hallitsemiseksi ovat kehittyneet vuosien saatossa kattamaan taloudellisten
suorituskykymittareiden lisdksi laajemmin my&ds muita osa-alueita, kuten esimerkiksi
operatiivista toimintaa, markkinointia ja henkilostohallintoa (Chenhall & Langfield-Smith,

2007, s. 266).

Suorituskyvyn mittaamisesta on tullut tarkea osa yrityksen toiminnanohjausta, koska sen
avulla pystytdan viestimaan henkilostolle, mitka asiat ovat tarkeita (Lonnqvist ym., 2006, s.
11). Neely (Neely, 1999, s. 205) listasi jo yli 20 vuotta sitten artikkelissaan seitseman tarkeaa
syyta suorituskyvyn mittaamiselle ja sen ajankohtaisuudelle. Syiksi han luetteli tyon
muuttuvan luonteen, lisddntyneen kilpailun, parannus- ja kehitystoimenpiteet, kansallisten
ja kansainvalisten laatupalkintojen saavuttamisen, organisaation muutoksen, organisaation
ulkoisten vaatimusten muutoksen, seka informaatioteknologian merkityksen. Voidaan
todeta, ettd 20 vuotta myohemminkin syiden ajankohtaisuus ja merkitys on entisestaan

korostunut.

Esimerkiksi toimitusketjujen hallinnassa suorituskyvyn mittaamiseen kehitetyt jarjestelmat
ovat keskeisia mekanismeja, joilla pyritaan saavuttamaan tehokkaat ja toimivat
toimitusketjut (Hald & Mouritsen, 2018, s. 256). Neelyn ym. (Neely ym., 1995, s. 93) mukaan
johtajien on kohtalaisen helppo maaritelld, mita pitdisi mitata. Tiivistetysta voidaan todeta,
ettd jokaisen kunnianhimoisen ja korkean suorituskyvyn yksityisen tai julkisen organisaation
tulee olla kiinnostunut kehittdmaan ja luomaan tehokas suorituskyvyn mittaamisen
jarjestelma, voidakseen olla ja pysya korkean suorituskyvyn organisaationa (Choong, 2013, s.

102).
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2.1.3 Suorituskykymittareiden ja -indikaattoreiden tunnistaminen ja maarittdminen

Suorituskykymittareiden ja -indikaattoreiden avulla jokainen pystyy arvioimaan
organisaation menestymistd (Melnyk ym., 2004, s. 209). Kuvassa 4 Bititci ym. (Bititci ym.,
1997, s. 524) esittaa prosessin, jonka tavoitteena on luoda ennakoiva silmukkamaisesti
sulkeutuva ohjausjarjestelma, jossa strategiaa toteutetaan (kdyttoonotetaan) kaikilla osa-
alueilla ja suorituskyvyn mittausjarjestelma tuottaa vastavuoroisesti palautetta
paatoksenteon tueksi. Organisaation visio ja sen toteuttamiseksi tehty suunnitelma puretaan
johtajien ja tekijoiden toimesta arkipaivaisiksi toiminnoiksi ja tyotehtaviksi (Doerr, 2018,
Luku 7). Vision pohjalta muodostetut tavoitteet viittaavat tulevaisuudessa arvokkaaksi
koettuun tulokseen, tai ennemminkin tilaan, jonka perusteella ollaan tyytymattomia
nykytilaan ja halutaan saavuttaa edelld mainittu arvokkaaksi koettu tila (Locke & Latham,

2006, s. 265).

Johtajien maarittelemien tavoitteiden, ja niihin perustuvien suorituskykymittareiden tulee
tehda organisaation missiosta jokaiselle tyontekijalle ymmarrettava (Melnyk ym., 2004, s.
209). Tavoite voidaan maaritella laajasti sisdiseksi kuvaukseksi halutuista tiloista, jossa tilat
tulkitaan laajasti tuloksina, tapahtumina tai prosesseina (Austin & Vancouver, 1996, s. 338).
Austin ja Vancouver painottaa kuitenkin, etta yksittaista tavoitetta ei voi ymmartaa erilldaan
muista tavoitteista, eika tavoitteen saavuttamiseen liittyvistd muista kognitiivisista, seka
kayttaytymisen ja tunne-elaman reaktioista. Organisaatioiden ja yksilon kohdalla tavoitteen
tulee olla spesifi, mitattava, saavutettava, relevantti ja aikaan sidottu. Tavoitteet vaikuttavat

suorituskykyyn, koska ne asettavat ihmiselle haasteita, joista voi seurata onnistumisen
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tunteita. Tavoitteet voivat antaa merkitystd muutoin merkityksettomiksi koetuille tehtéville.

(Latham, 2003, s. 311)

Kuva 4 Suorituskyvyn johtamisen silmukkamainen prosessi (mukaillen Bititci ym., 1997, s.

524)

Liiketoiminnan
tavoitteet

Strategiset
tavoitteet

Kriittiset
menestystekijat

Kriittiset tehtavat
Toimintasuunnitelma

Suorituskykymittaukset

Suorituskyvyn johtamisprosessin tehokkuus perustuu siihen, miten suorituskyvyn
mittaamisen jarjestelmaa pystytadan hyédyntamaan (Bititci ym., 1997, s. 525). Ensinnakin
strategiset suorituskyvyn mittaamisen jarjestelmat tuottavat tietoa, jotka mahdollistavat
eniten potentiaalia sisdltavien strategioiden valinnan yrityksen tavoitteiden saavuttamiseksi.
Toisekseen strategiaan perustuvat suorituskyvyn mittaamisen jarjestelmat kohdistavat
johtamisprosessit keskittymaan tavoitteiden asettamiseen, paatoksentekoon ja
suorituskyvyn arviointiin, jotta strategiset tavoitteet voidaan saavuttaa. (Ittner ym., 2003, s.

715)

Suorituskykymittareiden tulee kytkeytya strategiaan, koska ne vaikuttavat ihmisten
tekemiseen (Neely ym., 1995, ss. 83, 94). Edelliseen perustuen suorituskykymittarit voivat

osoittautua tehottomiksi, jos kytkentaa strategiaan ja koko organisaation
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toimintaymparistoon ei ole muodostunut (Kennerley & Neely, 2003, s. 218). Tastd johtuen
on oleellista varmistaa suorituskykymittareiden ja strategian sidoksisuus toisiinsa (Melnyk

ym., 2004, s. 209).

Yrityksen tulee myos maaritella avaintavoitteet, jotka ovat keskeisia organisaation
tulevaisuuden menestymisen kannalta, sekd maaritelld miten menestymista
avaintavoitteissa arvioidaan (Otley, 1999, s. 365). Avaintavoitteeseen liittyvan indikaattorin
tulee olla tavoitteen kannalta merkityksellinen. Sen tulee olla helposti mitattavissa ja
kayttajien ymmarrettavissa. Taloudellisen tai ei-taloudellisen indikaattorin tulee esittaa
luotettavaa informaatiota, joko numeerisessa tai laadullisessa muodossa. Indikaattori voi
olla vahemman tarkka suorituskykymittari, kuten esimerkiksi yrityksen henkiléston
tyytyvaisyys tai toimitusketjun tehokkuus. (Choong, 2013, s. 115) Ei-taloudelliset mittarit
tukevat strategisten tavoitteiden saavuttamista. Kuten jo aikaisemmin mainittiin
tavoitteiden saavuttaminen voi osoittautua haastavaksi, jos (a) mittari ei linkity strategiaan,
(b) linkityksen kausaalista yhteytta ei tarkisteta ja todenneta, (c) asetellaan vaarat
suorituskykytavoitteet, (d) kdytetaan virheellisia mittareita (Ittner & Larcker, 2003, s. 1). Sen

sijaan hyvan ei-taloudellisen suorituskykymittarin voi luoda:

1. rakentamalla kausaalinen yhteys strategiaan

2. kerdaamalla dataa prosesseista

3. muuttamalla data analyysin avulla arvokkaaksi informaatioksi

4. kehittamalla ja lisaamalla syvempada ymmarrysta mitattavasta aiheesta

5. perustamalla toimenpiteet havaittuihin 16yt6ihin

6. arvioimalla mittaroinnilla saavutettuja tuloksia riippumatta siita, ovatko ne

positiivisia tai negatiivisia. (Ittner & Larcker, 2003, s. 1)

Avainmenestystekijat (engl. KFS=Key Success Factors) ovat liiketoiminnallisen menestymisen
ja strategian toteutumisen kannalta keskeisia asioita (Lonnqvist ym., 2006, s. 13). Ne voidaan
johtajien toimesta kokea tarkeiksi ilman, etta ne valttamatta edustavat mitaan objektiivista
tai ulkoista ndkdkulmaa (Ferreira & Otley, 2009, s. 269). Avainmenestystekijoiden

ymmartaminen ja kehittaminen voi mahdollistaa esimerkiksi yrityksen menestyksekkaan
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alun, erottumisen kilpailijoiden strategioista ja optimaalisen hinnoittelun alhaisemmilla

toimituskuluilla (Ketelhéhn, 1998, s. 335).

Avainsuorituskykymittari (engl. KPI=Key Performance Indicator) on puolestaan tasmallisesti
maaritelty menetelma, jonka avulla kuvataan tietyn keskeisen menestystekijan suorituskykya
(Lonnqvist ym., 2006, s. 13). Tata tukee myos Parmenterin (Parmenter, 2015, s. 4) esittama
ajatus siitd, etta avainsuorituskykymittareita valvomalla johto saa tietoa organisaation
suoriutumisesta kriittisissa avainmenestystekijoissa. Hinen mukaansa KPI-mittareille
ominaisia piirteita ovat ei-taloudellisuus, aikaan sidottavuus ja yksinkertaisuus. Edellisten
lisdksi avainmittareiden tulee hanen mielestaan olla johdon tarkkailemia, vaikutukseltaan
merkittavia seka toivottuun kaytokseen johtavia tiimien ja johtamisen mittareita.

(Parmenter, 2015, ss. 11-13)

Neelyn ym. (Neely ym., 1995, s. 80) mukaan suorituskykymittari voidaan maaritella
mittariksi, jota kdytetdan mittaamaan toiminnan tehokkuutta ja/tai vaikuttavuutta.
Suorituskykymittareiden valinta on yksi kriittisimmistd organisaation haasteista, koska
suorituskyvyn mittaamisen jarjestelmilla on keskeinen rooli yritysten strategisten
suunnitelmien kehittamisessa, organisatoristen tavoitteiden saavuttamisen arvioimisessa ja
usein myods palkitsemisessa (lttner & Larcker, 1998, s. 205). Jotta suorituskykya voidaan
laadukkaasti mitata, tulee ymmartaa hyvan mittarin ominaisuuksia. Croll ja Yoskovitz (Croll

& Yoskovitz, 2013, ss. 9-10) listaavat hyvan mittarin tunnusmerkkeja seuraavasti:

1. Vertailtavuus — mittarin vertailtavuuden avulla on mahdollista vertailla tuloksia
menneeseen aikajaksoon, vertailujoukkoon tai esimerkiksi kilpailijoihin
verrattuna. Mittarilla pitda pystya osoittamaan suunta, johon prosessit ovat
kehittymassa.

2. Ymmarrettavyys — kulttuurinmuutosta eli toimintatapojen muutosta on vaikea
muuttuvan datan pohjalta tehda, mikali tyontekijat eivat muista ja keskustele
mittareista.

3. Suhdeluku — kirjanpitdjat ja talousanalyytikot kayttavat lukuisia tunnus- ja
suhdelukuja analysoidessaan yrityksen tilaa. Suhdelukuun on helpompi

vaikuttaa ja ne ovat my0ds luonnostaan vertailtavia.
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4. Muuttaa tapaa toimia — yksi tarkeimmista hyvan mittarin kriteereista on se,

miten toiminta muuttuu mittarin tulosten perusteella.

2.1.4 Datan muuttaminen informaatioksi ja sen visualisointi

Hyvin suunniteltu suorituskyvyn mittaamisen jarjestelma vaatii joustavan jarjestelman, jonka
avulla asianmukainen data voidaan kerata, analysoida ja raportoida (Kennerley & Neely,
2003, s. 216). Viestimalla yksinkertaisesti ja avoimesti visuaalisilla mittareilla tavoitteet ja
nykyhetken suoriutuminen, voidaan organisaatiossa saavuttaa tehokasta ja
vaikuttavuudeltaan merkitsevaa tiedonkulkua (Eaidgah ym., 2016, s. 188). Jossain
tapauksissa on kuitenkin otettava huomioon, etta organisaatiossa toimivat johtajat voivat
karsia ylitsepursuavasta tiedon maarasta, jossa tuotetaan esimerkiksi heidan
nakokulmastaan tarpeettomia suorituskykyyn liittyvia raportteja (Neely, 1999, s. 206). On siis
oleellista, etta prosesseista kertyvaa hyodyllista tietoa voidaan jalostaa raakadataan ja
kehittyneeseen data-analytiikkaan perustuen sellaiseen muotoon, jonka avulla
paatoksentekija pystyy tekemaan paatoksia ajantasaiseen tietoon perustuen (Viitala & Jylha,
2019, s. 139). Datan muuntamista arvokkaaksi tiedoksi voidaan arvioida kayttamalla
tilastollisia metodeja suorituskykymittareiden tulosten ja strategisten tavoitteiden

kausaalisten yhteyksien varmistamiseksi (Ittner & Larcker, 2003, ss. 1, 7).

Tiedon visualisoiminen tarjoaa mahdollisuuden hyodyntaa luontaista kykydmme ymmartaa
monimutkaista tietoa visuaalisesti (Ryan, 2016, s. 221). Lean-menetelmilla ja toiminnallisilla
konkreettista tietoa esittavilla mittareilla voidaan tukea paatdksentekoa ja visualisoida dataa
sita tarvitseville (Verhulsdonck & Shah, 2021, s. 59). Datan visualisoinnin vaikutusta
paatosten tekemiseksi ja tukemiseksi on tutkittu kuitenkin kohtalaisen vahan (Park ym.,
2022, s. 15). Lean-metodiin kuuluu prosessien virtaustehokkuuden lisdksi tarkedna toisena
osa-alueena luoda nakyva ja selked kuva prosesseista, jotta kaikki mika voi hairita tai estaa

virtaustehokkuutta, voidaan tunnistaa vilittomasti (Modig & Ahlstrom, 2016, s. 134).

Datan visualisointi mahdollistaa sellaisten mittareiden hyédyntamisen, joiden avulla voidaan
tehda suoria johtopaatoksia ja toimenpiteita tavoitteiden saavuttamiseksi ja prosessien

kehittamiseksi (Verhulsdonck & Shah, 2021, s. 57). Visuaalisuuden avulla on mahdollista
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luoda johtamisjarjestelma, jossa olennaisen informaation saamiseksi ei tarvitse nahda
vaivaa. Tama varmistaa tyon tehokkaan sujumisen. Myos kokonaisuuden kannalta
laadukkaiden ja nopeiden paatosten tekeminen itsendisesti mahdollistetaan visualisoinnilla.

(Torkkola, 2015, ss. 37-38)

Datan visualisoinnilla voidaan nahda positiivisia vaikutuksia asenteisiin, motivaatioon,
kasityksiin ja paatoksentekoon. Vaikutuksen suuruus kuitenkin riippuu siita, miten hyvin
hallitaan mahdolliset hairitsevat tekijat (Park ym., 2022, ss. 13, 15). Visuaalisuuden
hyédyntaminen ja etenkin sen avulla johtaminen kannustaa tieteelliseen Iahestymistapaan
tiedonkeruun edistamiseksi ja faktoihin perustuvan paatoksenteon tukemiseksi (Eaidgah
ym., 2016, s. 189). Hyvana kaytannon esimerkkina edellisesta voidaan pitaa julkisen
hallinnon pandemiatilanteessa hyodyntamaa datan visualisointia, jossa toimeenpanevalla

mittarilla mahdollistetaan ihmisten valiton toiminta (Verhulsdonck & Shah, 2021, ss. 60, 63).

2.1.5 Suorituskykymittariston luoman tiedon hyédyntaminen

On olemassa tieteellisia todisteita siita, etta yritykset, jotka kayttavat integroituja
balansoituja suorituskyvyn mittaamisen jarjestelmia, menestyvat paremmin verrattuna
yrityksiin, joita ei johdeta suorituskyvyn mittaamiseen perustuen (Kennerley & Neely, 2003,
s. 213). Tasta huolimatta on otettava huomioon, etta suorituskykymittarit tuottavat yleensa
tietoa menneesta ja korkeintaan antavat impulssin mahdollisille suorituskykya parantaville
toimenpiteille (Neely ym., 1995, s. 109). Ajan saatossa suorituskykymittareilta vaadittavat
ominaisuudet ovat kasvaneet sellaisiksi, etta niiden tulisi tunnistaa kehitysmahdollisuudet ja

ennakoida mahdollisesti eteen tulevat ongelmat (Melnyk ym., 2004, s. 210).

Suorituskykya kuvaavan datan muuttaminen ymmarrykseksi ei ole helppoa, eika mydskaan
ilmeista (Behn, 2003, s. 592). Johtajat haluavat mittarien tuottavan ennakoivaa tietoa, jonka
avulla voidaan indikoida menneen sijaan tulevaisuutta (Neely, 1999, s. 206). Tahan
perustuen tietoa tulee hyodyntdda enemman menneen analysoimisen sijaan tulevaisuuden
ennakoimiseen. On tarkedaa muodostaa kasitys siitd, mita tapahtui eilen, mita tapahtuu
tdnaan ja ennen kaikkea muodostaa kasitys siitd, mita huomenna voi tapahtua. (Valli &

Ahlgren, 2013, s. 10)
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Suorituskyvyn mittaaminen tai saatavilla oleva data itsessdan ei johda mihinkdan, vaan
jonkun tulee kayttaa ja hyddyntaa dataa saavuttaakseen jotain tavoiteltavan arvoista (Behn,
2003, s. 586). Taloudellisten mittareiden lisdksi luodut ei-taloudelliset suorituskykymittarit
taydentavat kokonaiskuvaa yrityksen suoriutumisesta, jotta kaikki yrityksen tyéntekijat
saisivat tietoa siitd, mita tarvitaan yrityksen strategisten tavoitteiden saavuttamiseksi (lttner
& Larcker, 2003, s. 1). Visualisointia hyodyntava tapa johtaa tukee suorituskyvyn johtamista.
Siind hyodynnetadan jatkuvaan parantamiseen tahtaavia aloitteita ja poikkeamien
kasittelymenetelmia, jotka auttavat tavoitteiden saavuttamisessa. (Eaidgah ym., 2016, s.
191) Tiivistden voidaan todeta, ettd lahes kaikki jatkuvan parantamisen metodit ja niihin
liittyvat johtamisen prosessit hyodyntavat suorituskykymittareita, jotta yritysten tuotteet ja
prosessit kehittyisivat vastaamaan asiakkaiden vaatimuksia ja tarpeita (Neely, 1999, ss. 212—

213).

2.2 Suorituskyvyn johtaminen

Aloituskappaleessa 2.2.1 maaritelldan suorituskyvyn johtaminen seka keskitytaan luomaan
ymmarrys sen merkityksesta ja tarkoituksesta. Kappaleessa 2.2.2 esitetdan suorituskyvyn
johtamisen jarjestelmaa ja sen rakennetta. Tdman osion seuraavat kappaleet (2.2.3-2.2.5)
keskittyvat suorituskyvyn johtamisen kannalta oleellisiin asioihin, kuten tavoitteisiin,
palautteeseen ja motivaation kehittamiseen. Koska tahan tutkimukseen liittyy Lean-
metodeihin pohjautuva suorituskyvyn johtamisjarjestelma, on luonnollista viimeisessa
kappaleessa 2.2.6 luoda kuva siitd, millaista on jatkuvaan parantamiseen ja

ongelmaratkaisuun perustuva suorituskyvyn johtaminen.

2.2.1 Suorituskyvyn johtamisen maaritelma, merkitys ja tarkoitus

Suorituskyvyn johtaminen (engl. Performance Management = PM) on jatkuva prosessi, jossa
tunnistetaan, mitataan ja kehitetdan yksildiden ja tiimien suorituskykya organisaation
strategisten tavoitteiden saavuttamiseksi (Aguinis, 2013, s. 2). Yhtidon toiminnallisten
strategioiden ja tavoitteiden hallitsemista voidaan kutsua suorituskyvyn johtamisen
prosessiksi, joka ulottuu kaikkiin liiketoimintaprosesseihin, toimintaan, tehtaviin ja

henkilokuntaan (Bititci ym., 1997, s. 524). Suorituskyvyn johtaminen pyrkii keskittymaan
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tyontekijoiden motivoimiseen suorituskyvyn kehittdmiseksi (DeNisi & Pritchard, 2006, s.
255). Aguinis (Aguinis, 2013, ss. 37-54; ks. my0s Aguinis & Pierce, 2007, s. 141) pitaa

suorituskyvyn johtamista jatkuvana prosessina, joka sisaltda seuraavat vaiheet (Kuva 5):

Kuva 5 Suorituskyvyn johtamisen jatkuva prosessi (mukaillen Aguinis, 2013, s. 39)

1. - Ymmarrys ja tieto organisaation missiosta ja strategiasta
Edellytykset - Ymmarr}.rs ja tle.tc: johtamisen kohteena olevasta tybstd tapahtuu
l analysoimalla sitd

2. - Tydnjohtajan ja tydntekijan valisen keskustelun perusteella

Suorituskyvyn sovitaan mité tulee tehd4 ja miten?
. - Sisdltda myds kehityssuunnitelman
suunnittelu

I

- Tydntekijd pyrkii tuottamaan tuloksia ja noudattelee sovittuja kédyttdytymismalleja

3 - Tydntekijdn suoriutumista ei tule arvioida pelkdstdéan tulosten perusteella
i ' - Vaiheessa korostuu tavoitteeseen sitoutuneisuus, jatkuva palaute ja valmennus,
SUOI’ItUSkVVVn toteutus kommunikaatio tydnjohdon kanssa, tiedon kerddminen ja jakaminen, seka

valmistautuminen arviointiin

)

4. - Tydnjohtaja ja tydntekijd arvioivat onko asetetut tavoitteet saavutettu ja/tai haluttuja
SUOI‘itUSkVVVI’I arviointi kayttaytymismalleja toteutettu
5

- Tapaaminen, jossa tydntekijd ja tydnjohtaja keskustelevat suorituskyvystd

Suorituskykyyn liittyva - Tybntekija saa palautetta suorituskyvystaan
- Keskustelun tulee siséltda keskustelua tavoitteista ja tytntekijén kehityksesté
keskustelu

}

6.
— Uusiminen ja
uudelleen sopiminen

- Sisdltda samoja ominaisuuksia, kuin suorituskyvyn suunnittelu
- Hyddynnetdan aikaisempien prosessivaiheiden oppeja ja sielld kasvanutta ymmarrystd

Suorituskyvyn johtamisen tavoitteena on kehittaa yksittaisen tyontekijan suorituskykya,
jonka seurauksena koko organisaation suorituskyky kehittyy (DeNisi & Pritchard, 2006, s.
255). Suorituskyvyn johtaminen koostuu tavoitteiden asettamisesta, jatkuvasta seurannasta
ja vuosittaisesta arvioinnista (Tweedie ym., 2019, s. 76). Suorituskyvyn johtamista ei tule
kuitenkaan sekoittaa kehityskeskusteluun (engl. Performance appraisal), joka sen sijaan on
systemaattinen kuvaus tyontekijan vahvuuksista ja heikkouksista (Aguinis & Pierce, 2007, s.
140). DeNisin ja Murphyn (Denisi & Murphy, 2017, s. 421) mukaan kehityskeskustelu on

formaali harvakseltaan esiintyva prosessi, jossa tyontekijan suorituskykya arvioidaan ja
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pisteytetddn yleensa esimiehen tai vastaavan toimesta ennalta maaritettyjen

osaamisalueiden perusteella.

Kaplanin & Nortonin (Kaplan & Norton, 2002, s. 18) mukaan johtoryhmaén sitoutuneisuutta ja
aktiivisuutta voidaan pitaa tarkeimpana yksittdisena tekijana strategian toteuttamisen
onnistumisessa. Organisaation suorituskyvyn johtaminen edellyttda johtajilta varmistusta
siita, etta tyontekijoiden toiminta ja tulokset ovat yhtenevaisia organisaation tavoitteiden
kanssa (Aguinis, 2013, s. 3). Suorituskyvyn hallintaan yrityksissa kaytetaan
johtamisjarjestelmaa (engl. Management Control System= MSC), seka sitad tukevaa
suorituskyvyn johtamisen jarjestelmaa (engl. Performance Management System=PMS).
Nama jarjestelmat voivat toimia rinnakkain ja erikseen, koska MSC keskittyy organisaation
operatiivisten toimintojen hallintaan ja valvontaan (Malmi & Brown, 2008, s. 290), kun
puolestaan PMS keskittyy henkiloston ja yksiloiden suorituskyvyn hallintaan ja kehittamiseen
(Aguinis, 2013, s. 2). Yrityksen johtamisjarjestelman (MSC) maaritteleminen on haasteellista,
johtuen lukuisista maaritelmista ja kuvauksista, jotka sisaltavat niin paallekkaisyyksia, kuin
merkittavia erojakin (Malmi & Brown, 2008, ss. 288—289). Malmi ja Brown (Malmi & Brown,
2008, s. 290) kuitenkin selventavat MCS:n sisadltavan jarjestelmat, saannot, kdaytannot, arvot
sekda muut toimenpiteet, jotka johto asettelee tyontekijéiden kayttaytymisen

suuntaamiseksi.

Otley (Otley, 1999, s. 364) madrittelee MCS:n jarjestelmaksi, joka tuottaa johdolle ja
esimiehilld tietoa, jonka avulla he pystyvat suoriutumaan tydtehtavistaan, seka tukemaan
organisaatiota hyvaksyttavan, toimivan ja myonteisiin tuloksiin johtavan kayttaytymisen
yllapitamisessa ja kehittamisessa. Taman vuoksi on oleellista, kuinka esimiehet hyédyntavat
jarjestelmien tuottamaa tietoa. On myos esimerkkeja johtamisjarjestelmista, joista puuttuu
alaisten kayttaytymisen ja heidan tavoitteiden yhteensopivuuden valvontaa, jolloin voidaan
puhua ainoastaan paatoksenteon tukemisen tai informaation jakamisen jarjestelmasta
(Malmi & Brown, 2008, s. 290). Tama tutkimus keskittyy MCS:n sijaan ensisijaisesti yksildiden
ja tiimien suorituskyvyn johtamiseen, jossa PMS:n avulla tuetaan yksiloita ja tiimeja

saavuttamaan tavoitteita ja kehittdmaan heidan kykyjaan ja taitojaan.
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2.2.2 Yksilon ja tiimin suorituskyvyn johtamisen jarjestelma (PMS)

Suorituskyvyn johtamisen jarjestelma (engl. Performance Management System = PMS) on
yleisesti ajateltuna valvontaan liittyva rakenne, jolla pyritaan varmistamaan tiettyjen
paamaadrien saavuttaminen ja tarkoituksenmukaisten menetelmien kdayttaminen niiden
saavuttamiseksi (Broadbent & Laughlin, 2009, s. 293). Aguinis (Aguinis, 2013, s. 18) listaa 15
luonteenomaista piirretta onnistuneelle suorituskyvyn johtamisen jarjestelmalle. Ne ovat
strateginen yhdenmukaisuus, kontekstin yhteensopivuus, perinpohjaisuus, kdytannollisyys,
merkityksellisyys, spesifisyys, tehokkaan ja tehottoman suorituskyvyn tunnistaminen,
luotettavuus, validiteetti, hyvaksyttavyys ja oikeudenmukaisuus, osallistavuus, avoimuus,
oikaistavuus, standardisointi ja eettisyys. Ferreira ja Otley (Ferreira & Otley, 2009, ss. 266—
267) ovat kehittaneet suorituskyvyn johtamisen jarjestelmaa kuvaavan viitekehyksen (Kuva
6) perustamalla sen 12 kysymykseen, jotka antavat laajemman nakdkulman ohjauksen
roolista organisaation suorituskyvyn johtamisessa. Ensimmaiset kahdeksan kysymysta (1-8)
ovat toiminnallisia kysymyksia, jotka liittyvat ensisijaisesti tulosten hallintaan ja niiden
saavuttamiseksi tarvittaviin toimintatapoihin. Jalkimmaiset nelja kysymysta (9—12) antavat

keskeisen nakemyksen suorituskyvyn johtamisen jarjestelman luonteesta.

Suorituskyvyn johtamisen prosessi alkaa tarkoitusten ja tavoitteiden maarittelysta. Nain
ollen on luonnollista, ettd ensimmaisen kysymyksen tarkoitus on selvittda, mika on
organisaation visio ja missio, ja miten ne esitetdan johtajille ja tyontekijoille? (Broadbent &
Laughlin, 2009, s. 285; Ferreira & Otley, 2009, s. 267) Vision ja mission tulee vastata
osakkeenomistajien, ylimman johdon, tyontekijoiden ja asiakkaiden asettamiin lukuisiin eri
tavoitteisiin (Chenhall, 2003, s. 136). Seuraavaksi kysytdaan, mitka ovat niita avaintekijoita
(KSF), joiden arvellaan olevan keskeisid organisaation tulevaisuuden menestymiselle ja miten
ne esitetdaan johtajille ja tyontekijoille? Avainmenestystekijat konkretisoivat vision ja mission
ja asettavat niiden valvonnan tiettyyn aikaikkunaan. (Broadbent & Laughlin, 2009, s. 285;
Ferreira & Otley, 2009, s. 267)



Kuva 6 Suorituskyvyn johtamisen jarjestelman (PMS) viitekehys (Ferreira & Otley, 2009, s.

268)
_ - —
Asiayhteyteen Suorituskyvyn ™~ R
liittywvat tekijat H .
johtamisen_ N

/ faTjestelma (PMs),
/ | Visio ja missio ‘

k4

johdonmu-
kaisuus

/ ‘ Avainmenestystekijat = KSF ‘ \
/ | \
h 3 v \
I ! Organisaation | - Strategiat ja
rakenne b suunnitelmat \

! \
| ; L)
i | Avainmenestysmittarit |

! ! |

| Tavoiteasetanta | !

: / /

| Suorituskyvyn arviointi |

v

| Palkitsemisjarjestelma |

jarjestelmat
ja verkostot

-~
™~ - - - /
— g V.
Asiayhteyteen
Kulttuuri ™ liittyvat tekijat
~ ~ Y ]
~— —

My0s organisaation rakennetta ja sen vaikutusta tulee arvioida suorituskyvyn johtamisen

jarjestelman toimivuuden kannalta. Paatokset organisaation rakenteesta tulee perustua
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avainmenestystekijoihin, seka strategisiin paatoksiin. Viitekehyksen neljantena kysymyksena

kysytaan, mita strategioita ja suunnitelmia organisaatio on omaksunut, ja milla

toimenpiteilld menestyminen niissa varmistetaan? Oleellista on se, mitd toimenpiteitd johto
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on tunnistanut organisaation onnistuneen kehittymisen edesauttamiseksi. (Ferreira & Otley,

2009, ss. 268-270)

Viidentena kysymyksena suorituskyvyn johtamisen jarjestelmassa kysytaan, mitka ovat
organisaation avainsuorituskykymittarit, jotka johdetaan tavoitteista,
avainmenestystekijoista seka strategioista ja suunnitelmista? Avainsuorituskykymittarit
voivat olla niin taloudellisia, kuin ei-taloudellisia mittauksia tai mittareita. Niita kaytetaan
organisaation eri tasoilla arvioimaan tavoitteiden, avainmenestystekijoiden, strategioiden ja
suunnitelmien onnistumista. Kuudentena kysymyksena organisaation tulee selvittaa se,
millainen suoritustaso tulee saavuttaa aiemmin maaritellyissa avainsuorituskykymittareissa?
Kuinka asetellaan sopivat, mutta kuitenkin riittdvan haastavat tavoitetasot? (Ferreira &
Otley, 2009, ss. 271-272) Tavoiteasetannalla on tarkea rooli suorituskyvyn arvioimisessa,
mutta niiden asettaminen ei valttamatta ole helppoa (Ittner & Larcker, 2001, s. 381, 2003, s.

6).

Seitsemantena kysymyksena organisaation tulee kysya sitd, miten prosesseja noudatetaan,
kun arvioidaan yksildiden, tiimin tai organisaation suorituskykya? Suorituskykya voidaan
arvioida objektiivisesti, subjektiivisesti tai edellisten yhdistelmadna. Kahdeksas kysymys liittyy
palkitsemiseen eli sithen, miten johtajat ja muut tyontekijat palkitaan suorituskykyyn
liittyvien tavoitteiden saavuttamisesta? (Ferreira & Otley, 2009, s. 272) Palkitsemalla voidaan
motivoida, parantaa suorituskykya, suunnata toimintaa, vaikuttaa panostamisen
voimakkuuteen seka vaikuttaa tavoitteen saavuttamisen kestoon (Malmi & Brown, 2008, s.

292).

Mita erityisia tiedonkulkuun, jarjestelmiin ja verkostoihin liittyvia osa-alueita organisaatiolla
on kaytossa, joiden avulla varmistetaan palautteen saaminen ja ennakoivan ohjauksen (engl.
feedforward) antaminen? (Ferreira & Otley, 2009, s. 273) Edella esitetty yhdeksas kysymys
korostaa tiedonkulun merkitysta, korostaen etenkin palautteen saamisen ja ennakoivan
ohjauksen antamisen merkitysta, jotta voidaan arvioida suoriutumista ennalta-asetettuihin
tavoitteisiin ndhden (Otley, 1999, s. 369). Ennakoivassa ohjauksessa korostuu se, miten

organisaatio voi oppia kokemuksistaan kehittadkseen uusia ideoita, muokatakseen nykyista
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kayttaytymistd ja luodakseen uusia strategioita ja suunnitelmia (Broadbent & Laughlin, 2009,

s. 286).

Kymmenes kysymys esitetdan selkeimmin Broadbent ja Laughlin (Broadbent & Laughlin,
2009, s. 286) toimesta: Kuinka palautetta ja ennakoivaa ohjausta sekd muita
hallintajarjestelmia kaytetaan suorituskyvyn johtamiseksi? Onko niiden kaytto
paasaantoisesti diagnostista, interaktiivista vai molempien yhdistelma? Ferreira ja Otley
(Ferreira & Otley, 2009, s. 274) pitda palautetta ja ennakoivaa ohjaamista darimmaisen
tarkeana suorituskyvyn johtamisen jarjestelmassa. Yhdestoista kysymys koskee sitd, miten
suorituskyvyn johtamisen jarjestelma ja siihen liittyva hallintajarjestelma on organisaation, ja
sitd ymparoivan ympariston muutoksessa muuttunut? Ympariston ja organisaation
muuttuessa myos PMS:n tulee muuttua sailyttadkseen merkityksensa ja hyodyllisyytensa.
(Ferreira & Otley, 2009, s. 275) Viimeisena kysymyksena Ferreira ja Otley esittavat sen,
kuinka vahvasti ja johdonmukaisesti suorituskyvyn johtamisen jarjestelma ja siihen liittyva
hallintajarjestelma ovat sitoutuneet toisiinsa? Kaikkien edellisten kysymysten kohtien tulee
nivoutua yhteen, jotta saavutetaan vaikuttavuudeltaan ja tehokkuudeltaan hyvia tuloksia.
(Ferreira & Otley, 2009, s. 275) On my0s pidettava huoli siita, etta suorituskyvyn johtamisen
jarjestelmaa ja siihen liittyvia osa-alueita testataan kausaalisten yhteyksien ja suhteiden

varmistamiseksi (Ittner & Larcker, 2003, s. 1; Marr ym., 2004, s. 551).

2.2.3 Tavoitteiden rooli suorituskyvyn johtamisessa

Ihmisen itsesaatelyjarjestelma on keskeinen osa ihmisen kayttaytymista, koska sen avulla
ihminen muodostaa arvion kyvyistdan, toimintansa seurauksista, muodostaa tavoitteita
itselleen ja muutenkin suunnittelee toimenpiteitd, jotka johtavat haluttuun lopputulokseen
(Bandura, 1991, s. 248). Egglen ja Wigfieldin (Eccles & Wigfield, 2002, s. 111) mukaan
Banduran ndakemys omiin kykyihin uskomisesta (engl. self-efficacy; suom. itseluottamus tai
mindpystyvyys) on yksi tarkeimmista tekijoista tavoitteiden saavuttamisen kannalta.
Banduran mukaan halutun tuloksen saavuttamiseksi yksilon usko omiin kykyihinsa vaikuttaa
tavoitteen asettamiseen, toimintatavan valintaan ja sinnikkyyteen, jotta haluttu tulos

voidaan saavuttaa (Eccles & Wigfield, 2002, s. 111).
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Omiin kykyihin uskomisen eli minapystyvyyden lisdksi tavoitteen saavuttamisen kannalta on
oleellista se, kuinka tarkedksi yksilo kokee tavoitteen ja kuinka tarkeaksi han kokee
tavoitteen saavuttamisesta seuraavat tulokset (Locke & Latham, 2002, s. 707). Nama
puolestaan viittaavat Banduran mukaan odotuksiin, joita yksild luo halutulle lopputulokselle
(Eccles & Wigfield, 2002, s. 111). Tavoitteet toimivat erdanlaisina ihmisen toimintaa
saatelevina tekijoina, joilla voidaan motivoida organisaation jasenten toimintaa (Linderman
ym., 2003, s. 193). Locke ja Latham kiteyttaa tavoitteiden roolin organisaatioissa seuraavasti:
”Jokainen organisaatio tarvitsee tavoitteet, koska muuten organisaatiolla ei ole tarkoitusta,

eika se voi saavuttaa mitdaan” (Locke & Latham, 2019, s. 111).

Ihmisten keskittyessa aktiivisesti omaan suoritukseensa, ovat he taipuvaisia asettamaan
itselleen yha haastavampia tavoitteita, vaikka heita ei erikseen rohkaista siihen (Bandura,
1991, s. 251) Tilanteessa, jossa henkil6 on sitoutunut tavoitteeseen ja hanella on kykyja
suoriutua niistd, eika hanella ole ristiriitaisia tavoitteita, voidaan tavoitteen vaikeudella ja
suorituskyvylla todeta olevan lineaarinen yhteys (Locke & Latham, 2006, s. 265). Locke ja
Latham (Locke & Latham, 2012, s. 11) tiivistavat 1990-luvulla luodun ja laajasti tutkitun
tavoitteen asettamisen teorian seuraaviin kolmeen paakohtaan. Ensinnakin tarkasti
maaritelty korkealle asetettu tavoite johtaa parempaan suorituskykyyn, kuin tavoitteen
puuttuminen kokonaan tai abstrakti tavoite, kuten “tee parhaasi”. Toiseksi tavoitteen
vaikeusasteen ja suorituskyvyn vililla on lineaarinen suhde. Kolmanneksi palaute
suorituskyvysta, osallistuminen paatoksentekoon ja kilpailu, vaikuttavat suorituskykyyn vain
siind tapauksessa, jos ne johtavat tarkasti maariteltyyn korkeaan tavoitteeseen. On kuitenkin
otettava huomioon, etta vaikka tavoite olisi teknisesti aseteltuna selked ja haastava, vaatii
tavoitteen asettaminen ihmisten kayttdaytymiseen liittyvien ndkdkohtien huomioonottamista
(Linderman ym., 2003, s. 201). Esimerkiksi liian vaikea tavoite, joka on mahdotonta saavuttaa
ja/tai yksil6 kokee sen mahdottomaksi saavuttaa, voi mahdollisesti heikentaa yksilon

suorituskykya (Lunenburg, 2011, s. 3).

Tavoitteiden maarittely on siis tehokas tapa tarjota ihmiselle haasteita ja onnistumisen
tunteita, kun ponnistellaan kohti tavoitteen saavuttamista, ja ne voivat jopa tehda
merkityksettomista tehtavista merkityksellisia tavoitteeseen pyrkivalle (Latham, 2003, s.

311). Lathamin (Latham, 2003, s. 311) mukaan korkealle asetettu tavoite antaa tyontekijalle
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mahdollisuuden arvioida omaa suorituskykydan suhteessa tavoitteeseen ja tarvittaessa
sdataa sita, seka ponnistella enemman ja jatkaa aina siihen asti, kunnes konkreettinen
tavoite on saavutettu. Lopuksi on vield mainittava, etta tavoitteiden asettamisella voi olla
my®os haitallisia sivuvaikutuksia, kuten tavoitteiden ulkopuolisten asioiden laiminlyonti
(kapea-alaisuus), epdeettisen kdytoksen korostuminen, vaaristynyt suhtautuminen riskeihin,
organisatorisen kulttuurin rappeutuminen tai heikentynyt sisdinen motivaatio (Ordéfiez ym.,
20009, s. 2). Esimerkiksi tavoitteiden kapea-alaisuus voi johtua siita, ettd muita suorituskykyyn

liittyvia ominaisuuksia on vaikea mitata (Lunenburg, 2011, s. 5).

2.2.4 Palautteen merkitys suorituskyvyn johtamisessa

Tyontekijat kayttavat suurimman osan tydajastaan suoriutumiseen ja yrittamiseen, joten
uskomus, tieto ja ymmarrys siita, kuinka hyvin he suoriutuvat on keskeista, ja tulee olla
jatkuvasti saatavilla (Fisher, 2010, s. 396). Erityisesti tavoitteiden saavuttamisen
tehokkuuden varmistamiseksi ihmiset tarvitsevat palautetta, jonka avulla he pystyvat
vertaamaan edistymistdan suhteessa heiddn tavoitteisiinsa (Locke & Latham, 2002, s. 708).
Esimiehen toimesta annettu rakentava palaute, joka sisaltaa yksityiskohtaista ja tarkkaa
tietoa tyontekijan suorituksesta, voi auttaa tyontekijaa parantamaan tai muuttamaan
toimintaansa tavoitteen saavuttamiseksi (Bakker & Demerouti, 2007, s. 315). Tasta johtuen
palautteen merkitys yksilon oppimiselle ja suorituskyvylle on ilmeista, etenkin kun sita

tarkastellaan eri teoreettisista nakdkulmista (Lam ym., 2011, s. 217).

Tavoitteen asettamisen-teorian nakdkulmasta palautteen saaminen on kriittista, koska se
mahdollistaa edistymisen seurannan, jonka pohjalta voidaan sdataa yksilon, tiimin tai
organisaation panosta ja strategiaa tavoitteen saavuttamiseksi (Locke & Latham, 2019, s.
98). Sosiaalisen kognitio-teorian ndkokulmasta yksilo ei ilman informatiivista palautetta
pysty tekemd&an arvioita omista tunteistaan ja ajatuksistaan (engl. self-reactions)
suoriutumisestaan, jos hanella ei ole selvaa kuvaa siitd, miten han suoriutuu (Bandura, 1991,
s. 251). Yleisemmin voidaan todeta, ettd palaute tuottaa informaatiota siitd, miten yksilot
suoriutuvat suhteessa tavoitteisiinsa ja kuinka tietynlainen kayttaytyminen vaikuttaa

annettuun tehtavaan (Lam ym., 2011, s. 217).
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Organisaation onnistunut suorituskyvyn johtaminen vaatii suorituskyvyn arvioinnilta, eli
palautteelta sellaista tietoa, joka auttaa johtajaa johtamaan tyontekijoita tavalla, jonka
avulla tyontekijoiden suorituskyky kehittyy (DeNisi & Pritchard, 2006, s. 255). Suorituksesta
saatu palaute yleensa kannustaa yha parempaan suorituskykyyn (Lunenburg, 2011, s. 3).
Asianmukaisesti annettu palaute edistda oppimista ja tukee erityisesti yksilon tyokykya

(Bakker & Demerouti, 2007, s. 314).

Parempaan suorituskykyyn pyrkiminen toteutuu etenkin tilanteessa, jossa palautteen
mukaan yksild ei ole saavuttamassa tavoitetta, jolloin normaalisti yksil® lisda panostaan tai
yrittdd muuttaa suunnitelmaansa tavoitteen saavuttamiseksi (Locke & Latham, 2002, s. 708).
On kuitenkin otettava huomioon, etta palaute ei aina lisaa suorituskykya, ja tietyissa
olosuhteissa se voi olla jopa haitallista suorituskyvylle (Kluger & DeNisi, 1996, s. 275).
Tiivistden voidaan kuitenkin todeta, etta asianmukainen palaute esimerkiksi esimiehelta tai
tyokaverilta todenndkoisesti kasvattaa mahdollisuuksia suoriutua tyohon liittyvista

tavoitteista onnistuneesti (Bakker & Demerouti, 2007, s. 314).

2.2.5 Motivaation ja sitoutumisen kehittaminen suorituskykya johtamalla

Amabilen (Amabile, 1997, s. 55) mukaan tyomotivaatio koostuu kahden tekijan
yhdistelmasta. Ensinnadkin tyontekijan on I6ydettava tyo, joka soveltuu hanen osaamiseensa,
luovaan ajattelutapaansa ja vahvoihin sisdisiin motivaatiotekijoihinsa. Toiseksi tydntekijan on
|6ydettava tydymparistd, jonka avulla han voi sdilyttaa sisdisen motivaationsa. Nykyaikaiset
motivaatioteoriat keskittyvat uskomusten, arvojen ja tavoitteiden suhteeseen (Eccles &
Wigfield, 2002, s. 110). Motivaatio voi koostua niin sisdisestd motivaatiosta, kuin
ulkoisestakin motivaatiosta (Gagné & Deci, 2005, s. 331). Sisdisesti motivoitunut ihminen
tekee asioita, joita han pitaa mielenkiintoisina ja itse toiminta saa ihmisen tyytyvaiseksi
(Eccles & Wigfield, 2002, s. 112; Gagné & Deci, 2005, s. 331). Ulkoisesti motivoituneelle
ihmiselle puolestaan tyytyvdisyys ei tule itse toiminnasta, vaan ulkoisista merkityksista, joita

voi olla sanalliset tai konkreettiset palkkiot toiminnan tuloksista (Gagné & Deci, 2005, s. 331).

On otettava huomioon, ettd Locken ja Lathamin (Locke & Latham, 2019, s. 98) mukaan voi

olla sisdisesti motivoitunut rakastamalla jonkin tekemista ainoastaan tekemisen johdosta,
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valittdmatta kuitenkaan suoriutumisensa tasosta. Sen sijaan tavoitteen asettamisen-teoria
perustuu heidan mukaansa motivaatioon saavuttaa tavoite ja sen lisaksi suoriutumaan siita
mahdollisimman hyvin. Sisdinen motivaatio ei ndin ollen sisalla tavoitteiden saavuttamiseen

liittyvaa motivaatiota (Locke & Latham, 2019, s. 102).

Sisdisesti motivoituneen yksilon kayttaytyminen on tyypillisesti autonomista, kun puolestaan
ulkoisesti motivoituneen yksilon kayttaytyminen vaihtelee autonomisen ja hallitun
kayttaytymisen valilla (Gagné & Deci, 2005, s. 334). Locken & Lathamin (Locke & Latham,
2004, ss. 400-401) mukaan tydmotivaation maarittelemiseksi tarvitaan tulevaisuudessa sita
maadrittelevien termien maarittamista. Heidan mukaansa esimerkiksi termia motivaatio
harvoin maaritelldaan tutkijoiden toimesta selkeasti, vaikka sille 16ytyykin useita eri

menetelmia maarittelyn suorittamiseksi.

Lahtokohtaisesti voidaan todeta, etta johtajien asettamat suorituskykytavoitteet motivoivat
ja kehittavat tyontekijoita (Behn, 2003, s. 588). Ihminen voi asettaa itselleen ehdollisia,
positiivisiin lopputuloksiin johtavia tavoitteita, motivoimalla itsedan ponnistelemaan
tavoitteiden saavuttamiseksi (Bandura, 1991, s. 256). Sellaiset tehtavat puolestaan, jotka
eivat ole yksilon kannalta kiinnostavia, vaativat ulkoisia motivaation lahteita kuten palkkioita
tai ehdotonta tehtavan hyvaksyntaa. Tyontekijdiden motivaatio voi kuitenkin vaikuttaa
sithen, miten ja missd maarin he hyddyntavat heidan taitojaan ja kykyjaan (Locke & Latham,
2004, s. 388). On otettava huomioon, ettd ulkoisten palkkioiden kaytto tyokayttaytymisen
motivoimiseksi voi heikentaa sisdista motivaatiota (Gagné & Deci, 2005, s. 356). Taman
johdosta organisaatioiden johtamisjarjestelmien suunnittelussa tulisi ottaa huomioon se,
etta niiden tulisi saada aikaan tyontekijoissa ulkoisen motivaation lisdaksi myds sisdista

motivaatiota (Adler & Chen, 2011, s. 80).

Esimerkiksi mielenkiintoisten, monimutkaisten ja tarkeaksi koettujen tdéiden autonomisella
motivaatiolla on positiivinen yhteys seka suorituskykyyn, ettd tyotyytyvaisyyteen ja
hyvinvointiin. Sen sijaan yksitoikkoisilla ja tylsilla tehtavilla voidaan kontrolloidun
motivaation avulla saavuttaa lyhyen aikavalin suorituskykyetua, mutta se johtaa pitemmalla
ajalla heikompaan sopeutumiseen ja hyvinvointiin. (Gagné & Deci, 2005, s. 331) Locke ja

Latham (Locke & Latham, 2019, s. 102) johtopaattelevat vuosikymmenten kestdaneiden
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tutkimustensa jalkeen, etta sisdinen motivaatio ei valttamatta sisalla myos tavoitteisiin
pyrkivaa motivaatiota. Heiddan mukaansa ihminen voi pitaa jostakin, huolimatta siita, miten
hyvin han siita suoriutuu. Kiinnostukseen perustuvalla sisdisellda motivaatiolla ja tarkeyteen
perustuvalla autonomisella ulkoisella motivaatiolla on vaikutusta suorituskykyyn,

tyytyvaisyyteen, luottamukseen ja hyvinvointiin tyopaikalla (Gagné & Deci, 2005, s. 356).

Yksilon sitoutuminen tavoitteeseen on erityisen tarkeaa silloin, kun tavoite on haastava
saavuttaa. Tavoite vaatii tassa tilanteessa enemman panosta ja sinnikkyytta, jos tavoitteen
saavuttaminen ei etene suunnitellusti. Sitoutumiseen vaikuttavat yksilén arvot, kannustimet
ja usko omiin kykyihinsa saavuttaa tavoite. (Locke & Latham, 2019, s. 98) Sitoutuneisuus
korostuu erityisesti myos strategisissa muutostilanteissa, joissa tyontekijoiden
osallistumisella nahdaan olevan positiivisia vaikutuksia, kuten organisatorisen vastustuksen
vaheneminen ja psykologisen sitoutuneisuuden kasvaminen muutoksen toteuttamiseksi
(Lines, 2004, s. 193). Vaikeiden tavoitteiden asettaminen ei paranna suorituskykya
merkittavasti, jos sitoutuminen on vahaista. Sen sijaan korkea sitoutuminen vaikeasti
saavutettavissa olevaan tavoitteeseen vaikuttaa suoritukseen positiivisesti. (Linderman ym.,
2003, s. 199) Tasta voidaan tehda johtopaatos, etta tavoitteen saavuttamisen, ja siina
suoriutumisen kannalta sitoutuminen on erittdin merkityksellista (Locke & Latham, 2002, s.
707). Lopuksi voidaan todeta Amabilen (Amabile, 1997, s. 55) jo 90-luvulla tiivistaneen
tyomotivaation osuvasti: "Tyontekijan tulisi tehda sitd, mita han rakastaa, ja hanen tulisi

rakastaa sita mita han tekee”.

2.2.6 Jatkuvan parantamisen- ja ongelmaratkaisumetodologioiden hydédyntaminen

suorituskyvyn johtamiseksi

Prosessien laadun parantamiseen ja toiminnan kehittamiseen on aikojen saatossa kehitetty
lukuisia eri menetelmia, kuten JTQC (Japanese Total Quality Control), TQM (Total Quality
Management), SoPK (Deming’s System of Profound Knowledge), BPR (Business Process Re-
engineering, Lean thinking ja Six Sigma. Vaikka kaikilla edellisilla menetelmilld on eroja, niita
kaikkia yhdistaa pyrkimys jatkuvaan parantamiseen, asiakkaiden tyytyvdisyyteen ja
tyontekijoiden, seka johdon osallistamiseen. (Chiarini, 2011, s. 332) Lean-menetelman kaytto

voi yrityskohtaisesti sisdltda osa-alueita eri menetelmista toisistaan riippumatta (Netland,
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2013). Kiinnostus Lean-metodeja kohtaan on vuosien saatossa kasvanut, yritysten
tavoitellessa tehokkuutta, tuottavuutta, kustannustehokkuutta ja korkean tason
laadukkuutta yrityksen sidosryhmien tavoitteiden tyydyttamiseksi (Bamber ym., 2014, s.
2881). Yleisesti voidaan todeta jatkuvan parantamiseen perustuvien Lean-metodien
sisdltavan vahvoja teknisia kaytanteita, kuten faktoihin perustuvaa johtamista, analysointia
ja standardoituja toimintatapoja (van Assen, 2018, s. 1). Lean-metodit voivat sisaltdda myos
pehmedmpia kdytanteitd, kuten tyontekijoiden koulutusta, pienryhmien ongelmaratkaisua ja

asiakkaiden osallistamista (Bortolotti ym., 2015, ss. 195-196).

Onnistuneen Lean-metodin kayttéonoton kriittisina menestystekijoina voidaan Netlandin
(Netland, 2016) mukaan pitaa johdon sitoutumista ja osallistumista, koulutusta ja
opettamista, seka tyontekijoiden osallistumista ja valtuuttamista. Edellisen perusteella
voidaan paatelld Lean-metodeihin perustuvan suorituskyvyn johtamisen vaativan
johtamiskayttaytymiselta erityista ja erilaista panosta. Johtamisen nakdkulmasta Lean-
prosessissa johtamisella voi olla tukeva ja fasilitoiva rooli, joka kannustaa tyontekijoita
itseohjautuvasti organisaation rajat ylittaviin tyoskentelytiimeihin ja ottamaan kaytt6on
Lean-tyOkaluja. Lean-prosesseja voidaan johtaa myds aktiivisemmalla otteella, jossa
johtajien valitsemia taloudellisia ja strategisia tavoitteita tuetaan ja seurataan johdon
toimesta. (Bamber ym., 2014, s. 2882) Joka tapauksessa Lean-menetelmat vaativat johtajilta
muun muassa aktiivista osallistumista ja johtamista, koulutuksen jarjestamista, saannoéllista

seuraamista ja resurssien varmistamista (Netland, 2016).

2.3 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointia ja etenkin tyotyytyvaisyytta on tutkittu niin itsendisena (esim. vaikutus
tuottavuuteen ja suorituskykyyn), kuin riippuvana muuttujana (esim. johtamistyylin ja
tyopaikan ominaisuuksien vaikutus tyotyytyvaisyyteen) (Fisher, 2000, s. 185). Tassa
kappaleessa tarkastellaan tyohyvinvointia ja erityisesti taman tutkimuksen viitekehyksessa
sita, millaisia vaikutuksia ja yhteyksia suorituskyvyn mittaamisella, suorituskyvyn
johtamisella, seka tunteilla ja mielialoilla on tyohyvinvointiin. Aluksi tarkastellaan
kirjallisuudesta loytyvia maaritelmia tyohyvinvoinnista, ja tunnistetaan tyohyvinvointiin

vaikuttavia tekijoitda. Taman jalkeen luodaan nakemys tyohyvinvoinnin merkityksesta ja
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tarkeydesta. Tyohyvinvoinnin maarittelemisen jalkeen tarkastellaan kappaleissa 2.3.3-2.3.4
suorituskyvyn mittaamisen ja suorituskyvyn johtamisen vaikutusta tyohyvinvointiin. Lopuksi
kappaleessa 2.3.5 tarkastellaan tunteiden ja mielialojen yhteytta tyéhyvinvointiin ja
maaritelldan tarkemmin, mitad taman tutkimuksen kontekstissa tarkoitetaan turvallisuuden

tunteella.

2.3.1 Tyohyvinvoinnin maarittelya ja siihen vaikuttavia tekijoita

Hyvinvointi termina ei viittaa ainoastaan terveyteen, vaan myos tyytyvaisyyteen tyossa ja
ylipaatansa eldamassa (Schulte & Vainio, 2010, s. 422). OECD (OECD, 2013, s. 29) on vuonna
2013 maaritellyt subjektiivisen hyvinvoinnin tarkoittavan "Hyvaa henkista tilaa, joka kattaa
erilaisia arvioita, niin negatiivisia, kuin positiivisiakin arvioita, joita ihmiset tekevat
elamastdan ja tunnereaktioistaan kokemuksiinsa nahden”. Sosiaali- ja terveysministerio
puolestaan madrittelee tydhyvinvoinnin seuraavasti: “Tyohyvinvointi on kokonaisuus, jonka
muodostavat tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi” (STM, n.d.).
Tyotyytyvaisyys on puolestaan Fisherin (Fisher, 2000, s. 185) mukaan asenne, joka koostuu

niin tunneperaisista, kuin kognitiivisistakin osa-alueista.

Tyohyvinvointi voidaan tiivistaa kasitteeksi (Kuva 7), joka kuvaa tyoelaman laatua, sisaltdaen
tyoturvallisuus- ja tyéterveysnakdkohdat ja jolla voidaan vaikuttaa merkittavasti yksilon,
yrityksen ja yhteiskunnan tuottavuuteen (Schulte & Vainio, 2010, s. 422). Tyévoiman
hyvinvointiin vaikuttaa tyontekijoiden sosioekonominen asema ja yksilolliset tekijat,
ympariston ja tyopaikan tekijat, tyoperaiset vaarat, tyontekijan terveys ja yhteiskunnalliset,
seka kulttuurilliset tekijat. Tuottavuus kaikilla tasoilla (tyontekija, yritys, yhteiskunta)
vaikuttaa koko vaestdn hyvinvointiin, joka puolestaan heijastuu takaisin tyévoiman

hyvinvointiin.
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Kuva 7 Heuristinen malli tydvdeston hyvinvoinnin, tuottavuuden ja vaeston hyvinvoinnin

suhteesta (mukaillen Schulte & Vainio, 2010, s. 423)

Sosioekonominen
asema

Ympariston
tekijat

Tyovoiman
hyvinvointi

Tydpaikan
tekijat

Tyfjntekijan/"

yksildlliset

tekijat /'

Tyoperaiset
vaarat

Yhteiskunnalliset
Terveys ja kulttuurilliset
tekijat

N

Kuten Kuvasta 7 on paateltadvissa, tyontekijan terveyteen ja hyvinvointiin vaikuttavat lukuisat
eri tekijat. Tahan tutkimukseen liittyen on jarkevaa tarkastella tarkemmin mahdollisesti
stressia ja uupumusta aiheuttavia tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita eli tyon vaatimuksia
ja resursseja (engl. Job Demands-Resources Model=JD-R). Tyon vaatimusten, resurssien ja
tyohyvinvoinnin valisesta suhteesta on 16ydetty pitkittaisissa tutkimuksissa kausaalisia ja
kaanteisia kausaalisia vaikutuksia (Bakker & Demerouti, 2017, s. 276). Tyon vaatimuksilla
viitataan tyOssa esiintyviin fyysisiin, sosiaalisiin ja organisatorisiin ndakokohtiin, jotka vaativat
jatkuvaa fyysistd ja henkistd ponnistelua, ja joilla voidaan todeta olevan fysiologisia ja
psykologisia seurauksia (Bakker ym., 2005, s. 170). Tdama voidaan havaita esimerkiksi
tilanteessa, jossa tyontekijan autonomian lisddminen parantaa hyvinvointia, mutta liiallinen

vastuiden lisdédminen voi lisdtd negatiivisia vaikutuksia, kuten stressia ja tyduupumista
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(Sonnentag & Frese, 2003, s. 459). N&in ollen vaatimusten ylittdessa yksilon kyvyt ja
resurssit, voi yksild kokea rasittuvansa, joka heikentda suoritusten laatua ja maaraa.
Vaatimusten alittuessa, yksilo voi puolestaan kokea ikdvystymista, joka sekin vaikuttaa

heikentadvasti suorituskykyyn. (Harter ym., 2004, s. 205)

Tyon resursseilla viitataan tyon fyysisiin, psykologisiin, sosiaalisiin tai organisatorisiin puoliin,
jotka (a) auttavat tyon tavoitteiden saavuttamisessa, (b) vahentadvat tyon vaatimuksia ja
niihin liittyvia fysiologisia ja psykologisia negatiivisia seurauksia tai (c) edistavat muuten
yksilon henkilokohtaista kasvua tai kehitysta (Bakker ym., 2005, s. 170). Esimerkiksi
Xanthopouloun ym. (Xanthopoulou ym., 2013, s. 81) pitkittdistutkimuksessa resurssiksi
katsottavalla mindpystyvyydella (itseluottamus) havaittiin olevan erityista hyotya tydntekijan
sitoutumiseen heidan kohdatessaan tunnekuormitusta ja sisaisia ristiriitoja. Edellisen lisdksi
tyon resursseina voidaan pitaa esimerkiksi suorituksesta saatua palautetta, esimiessuhteen

laatua, sosiaalista tukea, seka tyon autonomiaa (Bakker & Demerouti, 2017, s. 273).

2.3.2 Tyohyvinvoinnin vaikutus yksil66n ja organisaatioon

Ty6paikan ja tyon ollessa merkittava osa yksilon elamaa, on tyontekijan hyvinvointi
organisaatioiden ja yhteis6jen etujen mukaista (Harter ym., 2004, s. 206). Hyvinvoiva
tyontekija on sitoutunut tydohonsa ja tyopaikkaansa, jossa han suoriutuu, oppii ja kehittyy,
kehittda ja kykenee toimimaan yhteistydssa muun tyoyhteison kanssa (Viitala & Jylha, 2019,
s. 230). Tyotyytyvdisyydelld on tutkitusti laajempaa merkitysta ja vaikutusta yksilon eldamaan,
koska mittaustulokset tyotyytyvaisyydesta korreloivat vahvasti laajempaan kokonaisuuteen -

tyytyvaisyyteen elamassa (Harter ym., 2004, s. 206).

Ensinnakin yksilon fyysiset, emotionaaliset, henkiset ja sosiaaliset kokemukset vaikuttavat
yksiloon tyopaikalla. Toiseksi tyontekijoiden terveydesta ja hyvinvoinnista tulee huolehtia,
koska tyopaikalla on myds muita mahdollisia riskeja, jotka voivat vaikuttaa tyontekijan
tyohyvinvointiin. Tallaisia ovat esimerkiksi turvallisuuteen liittyvat kdytannot, ergonomia,
narsismi, seksuaalinen hairintad ja muut hairitsevat kayttaytymisen muodot. Kolmanneksi
tyontekijan tydhyvinvoinnista huolehtiminen on tarkead, koska se voi vaikuttaa negatiivisesti

niin tyontekijaan, kuin organisaatioonkin. (Danna & Griffin, 1999, s. 358) Tiivistden voidaan
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todeta hyvinvoivan tyontekijan kykenevan suoriutumaan toistaan (Viitala & Jylha, 2019, s.

230).

2.3.3 Suorituskyvyn mittaamisen yhteys tyohyvinvointiin

Tyontekijoiden kykya suoriutua on kautta historian valvottu organisaatioiden toimesta (Alder
& Ambrose, 2005, s. 43) Kaplanin ja Nortonin (Kaplan & Norton, 1992, s. 71) mukaan ylin
johto ymmartaa, etta heidan organisaationsa mittausjarjestelma vaikuttaa vahvasti johtajien
ja tyontekijoiden kayttaytymiseen. Esimerkiksi suorituskyvyn mittaustulosten visualisointi
voidaan kokea suomalaisessa kulttuurissa kontrollin lisaamisena ja uhkaavana, mutta lopulta
kuitenkin avoimuuden ja yhteisollisyyden seurauksena se Torkkolan (Torkkola, 2015, s. 38)
mukaan luo turvallisuuden tunnetta, mika parantaa tyotyytyvaisyytta. Tyontekijéiden
reaktiot suorituskyvyn mittaamista ja suorituskyvyn valvontaa kohtaan ovat merkityksellisia,
koska organisaatiot lahtokohtaisesti pyrkivat yllapitdmaan tyontekijoiden motivaatiota ja

hyvinvointia (Stanton, 2000).

Suurin osa suorituskyvyn mittaamiseen ja sen valvomiseen liittyvasta tutkimuksesta on tehty
CPM:n (engl. Computer Performance Monitoring) ja yleisemmin EPM:n (engl. Electronic
Performance Monitoring) eli elektroniseen suorituskyvyn monitorointiin liittyen, jossa
tutkitaan Iahinna tietokoneen keraamaa, tallentamaa, analysoimaa ja raportoimaa dataa
vksildiden tai rynman toiminnasta, seka suorituskyvysta (Alder & Ambrose, 2005, s. 44).
Esimerkkeja tasta ovat mm. tutkimukset suorituskyvyn valvonnan vaikutuksista
tyontekijoihin (Stanton, 2000), suorituskyvyn mittaamisen ja valvonnan suhteesta
hyvinvointiin (Holman ym., 2002), tyontekijoiden kayttaytymisesta ja asenteesta CPM:n
kohtaan (Alder & Ambrose, 2005) ja elektronisen valvonnan vaikutuksista
tyotyytyvaisyyteen, stressiin, suorituskykyyn ja haitalliseen kayttaytymiseen (Siegel ym.,
2022).

Elektronisia tyokaluja hyodyntava suorituskyvyn mittaaminen ja valvominen poikkeaa
perinteisesta tavasta valvoa suorituskykya, jossa tyonjohto tekee suoria havaintoja.
Elektroninen suorituskyvyn mittaaminen on myds jatkuvaa ja tallentaa maarallisesti, seka

laajuudeltaan kattavasti dataa. (Stanton, 2000) Yleisesti voidaan todeta laboratorio- ja
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kenttdolosuhteissa suorituskyvyn mittaamisen ja valvonnan alla olevien tyontekijoiden tai
osallistujien kokevan korkeampaa stressia ja tyytymattémyytta, kuin valvomattomat
tyontekijat (Holman ym., 2002, s. 60). Holman ym. (Holman ym., 2002, s. 61) kuitenkin
toteavat, etta ei ole ilmeista syyta sille, mika johtaa korkeampaan stressitasoon. Heidan
mukaansa tyosuorituksesta saatavasta palautteesta, tyosuorituksen mittaamisesta ja
valvomisesta huolimatta, mittaamisella voi olla positiivisia vaikutuksia hyvinvointiin. Siegelin
ryhman (Siegel ym., 2022) tekeman meta-analyysin mukaan puolestaan seurannalla on
haitallisia vaikutuksia tyontekijoihin ja organisaatioihin. Analyysin mukaan tyontekijat
kokevat tyotyytyvaisyyden heikentyneen ja stressin lisddntyneen. Suorituskyky ei heidan
mukaansa parane, vaan valvonta lisaa poikkeavaa kaytosta. Edellisten tulosten perusteella
voidaan paatella, etta suorituskyvyn mittaamisella ja sen valvomisella voi olla moninaisia

vaikutuksia, ja niita tulee tulevaisuudessa tutkia entistd enemman.

2.3.4 Suorituskyvyn johtamisen yhteys tyéhyvinvointiin

Tyontekijoiden tyotyytyvaisyydelld on tutkittu olevan valiton ja suora yhteys tyopaikan
suorituskykyyn (Bryson ym., 2017, s. 1017). Erityisesti tyOpaikat, joissa tyoskentelee
sitoutuneet tyontekijat, ovat keskimaarin taloudellisesti tuottavampia ja
tuloksentekokykyisempia, seka tyydyttavat asiakkaiden tarpeet ja pystyvat pitdmaan osaajat
palveluksessaan (Harter ym., 2004, s. 221). Sen sijaan tyontekijéiden heikentynyt
tyohyvinvointi voi vaikuttaa heikentavasti myos organisaation toimintaan, koska huonosti
voivat tydntekijat voivat olla vahemman tuottavia, ja he tekevat laadultaan heikompia
paatoksia, sekd ovat alttiimpia poissaoloille (Danna & Griffin, 1999, s. 358). Viitala ja Jylha
(Viitala & Jylha, 2019, s. 230) kiteyttaa hyvinvoivan tyontekijan olevan myds tuottava

tyontekija.

Hyvinvoinnin nakdkulmasta organisaation menestysmahdollisuudet kasvavat yritysten
keskittyessa inhimillisten perustarpeiden tyydyttamiseen. Erityisesti tulisi keskittya
tavoitteiden selkiyttamiseen, yksilén arvojen huomioon ottamiseen, tavoitteiden ja
odotusten tayttamiseen, seka kasvumahdollisuuksien lisddmiseen. (Harter ym., 2004, s. 221)
Erityisesti ldhijohtamisella voidaan vaikuttaa tyohyvinvointiin vaikuttaviin tekijéihin (Viitala,

2021, s. 140). Edellisen perusteella voidaan paatella ja todeta, ettd tydonantajien tulisi
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yllapitaa ja pyrkia edelleen parantamaan tyontekijoidensa tyotyytyvaisyytta (Bryson ym.,

2017, s. 1017).

Johtamisen vaikutusta voidaan viela tarkastella tyon vaatimusten ja resurssien nakdkulmasta
(Kuva 8), josta voidaan todeta tyon ylimitoitettujen vaatimusten johtavan uupumiseen.
Resurssien puutteen takia tyontekijat eivat pitkan ajan kuluessa sitoudu tyohonsa.
Vaatimusten ja resurssien suhde tulee pysya tasapainossa, koska muuten vaatimusten ja

resurssien valinen epatasapaino voi johtaa loppuunpalamiseen. (Bakker ym., 2001, s. 502)

Kuva 8 Tyon vaativuuden ja resurssien malli (Job Demand and Resource Model)

loppuunpalamiselle (Bakker ym., 2001, s. 502)

Fyysinen kuormittavuus

Aikapaine

Asiakaskontaktit 3 T_van Uupumus
vaatimukset

Fyysinen tydymparistd

Vuorotyd

Palaute

Palkitseminen

Tyon hallinta

Sitoutumattomuus

Osallistuminen

Tydpaikan turvallisuus

Esimighen tuki

Aikaisemmin taman tutkimuksen viitekehysta avattaessa on kerrottu suorituskyvyn
johtamisesta ja siihen liittyvista oleellisista osa-alueista, kuten tavoitteiden roolista,
palautteen merkityksestd, sekd motivaation ja sitouttamisen muodostumisen tarkeydesta.
Kaikki mainitut osa-alueet ovat johtamisen kannalta merkityksellisid tyontekijan

tyohyvinvoinnille. Amabile ja Kramer (Amabile & Kramer, 2011) kiteyttavat sen, miten
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johtajat voivat varmistaa tyontekijoéidensa motivaation, sitoutuneisuuden ja onnellisuuden:
He voivat tukea tyota asettamalla selkeat tavoitteet, sallia itsendisyytta, varmistaa riittavat
resurssit ja aikaa, auttaa heita tydssaan, avoimesti mahdollistaa opit ongelmista ja
onnistumisista, seka mahdollistaa vapaa ajatusten vaihtaminen. Edella mainittua tilaa ei
saavuteta, jos johtajat jattavat tukematta tyontekijoita tai eivat osallistu aktiivisesti heidan

tyohonsa.

2.3.5 Tunteiden ja mielialojen yhteys tyéhyvinvointiin

Koska tadssa tutkimuksessa selvitetdaan tyontekijoiden kokemuksia ja tuntemuksia, on
luonnollista kdyda lapi tunteiden ja mielialojen vaikutusta tyhyvinvointiin. Shaver ym.
(Shaver ym., 1987, s. 1061) kiteyttavat oivasti sen, miksi ihmiset ylipaatansa tiedostavat
tunteet: “lhmiset ovat tunteistaan erittdin tietoisia, koska tunteilla on keskeinen merkitys
yksilon kokemuksissa ja ihmissuhteissa”. Tunteet ovat yleensa intensiivisia ja lyhytkestoisia,
kun mielialat puolestaan kestavat pitempdaan ja ovat heikompia tunteisiin verrattuna (Fisher,
2000, s. 186). Tunteet ovat my0ds yleensa jonkun syyn tai kohteen aiheuttamia fysiologisia
reaktioita tai toimintasarjoja (Barsade & Gibson, 2007, s. 37). Yksilon kokema onnellisuus
toissa ei koostu pelkastaan tyotyytyvaisyydesta, vaan myos yksilon sitoutuneisuudesta
tyohonsa ja organisaatioonsa (Fisher, 2010, s. 384). Hyvinvoinnin ndakdkulmasta hyvinvoiva
tyovoima edellyttaa positiivisia tunnekokemuksia tyontekijdssd, jonka pitaisi johtaa

onnellisempiin ja tuottavampiin tyontekijoihin (Harter ym., 2004, s. 206).

Tyontekijan onnellisuus vaikuttaa tyontekijan tuottavuuteen, joten organisaatioiden tulisi
tavoitella tilaa, jossa tyontekija kokee olevansa onnellinen (Fisher, 2010, s. 404). Tunteilla on
vaikutusta organisaation suorituskykyyn, paatoksentekoon, liikevaihtoon, prososiaaliseen
kayttaytymiseen, neuvottelukdyttaytymiseen ja kykyyn ratkaista konflikteja, seka
ryhmadynamiikkaan ja johtajuuteen. Erityisesti positiivisten tunteiden ja mielialojen
kokeminen parantaa suorituskykya niin yksild, kuin ryhma- ja organisaatiotasolla. Todisteet
viittaavat vahvasti siihen, etta positiivisten tunteiden kokeminen on kriittista organisaation ja
yksilon menestymisen kannalta. (Barsade & Gibson, 2007, ss. 51-52) Taman vuoksi voidaan
paatelld positiivisten vaikutusten vilillisesti my6s heijastuvan tyontekijan tyotyytyvaisyyteen.

On myo0s otettava huomioon, etta vaikutukset voivat olla ristikkdisia. Tyontekijan tunteet ja
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mielialat voivat vaikuttaa tyopaikan ilmapiiriin ja tyohon. Itse tyo voi vaikuttaa tyopaikalla
koettuihin tunteisiin ja mielialoihin, jotka puolestaan vaikuttavat tyontekijan

tyohyvinvointiin.

2.3.6 Turvallisuuden tunteen maarittely tutkimuksen kontekstissa

Taman tutkimuksen toisessa tutkimuskysymyksessa halutaan selvittdaa, miten reaaliaikaiset
visuaaliset mittarit vaikuttavat turvallisuuden tunteeseen tyon suorittamisessa.

Turvallisuuden tunne taman tutkimuksen kontekstissa maaritellaan seuraavasti:

Turvallisuuden tunteella tarkoitetaan positiivista onnistumisen ja hallinnan tunnetta siitd,
ettd tyontekijé kokee pystyvdnsd tietyssd hetkessé suoriutumaan reaaliaikaisen visuaalisen

mittarin esittdmdstd tavoitetilasta.

Reaaliaikaisen visuaalisen mittarin nayttdessa tavoitteista poikkeavaa tilaa, pyrkii mittari
kohdistamaan operaattoreiden huomion kohteeseen, joka vaatii erityisia toimenpiteita. Ndin
tehdessaan mittari esittaa poikkeaman, joka haastaa operaattoria ratkaisemaan

ongelmatilanteen.

Vastavuoroisesti tarvitaan my6s rajauksia siitda, mita turvallisuuden tunteella ei tassa
tutkimuksessa tarkoiteta. Tassa tutkimuksessa turvallisuuden tunteella ei tarkoiteta
psykologista turvallisuuden tunnetta, joka tarkoittaa tyopaikan ilmapiiria, jossa tyontekijan
on turvallista ottaa sosiaalisia riskeja (TyOterveyslaitos, n.d.). Psykologisesti turvallinen
ilmapiiri mahdollistaa esimerkiksi ideoiden ja ajatusten esittamisen ilman pelkoa nolatuksi
tulemisesta. Tyon hallinta puolestaan tarkoittaa tyontekijan mahdollisuutta vaikuttaa
tyohonsa, oppia tyossaan ja mahdollisuutta kehittaa tyotaan (Viitala, 2021, s. 135). Tassa
tutkimuksessa ei viitata edellisen kaltaiseen maaritelmaan tyon hallinnasta, vaan silla
tarkoitetaan tunnetta onnistumisesta ja kyvysta suoriutua tyosta ja siihen asetetuista

tavoitteista.
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3 Suorituskyvyn mittaamisen ja johtamisen jarjestelma

Tassa luvussa esitetdan yleisella tasolla Yritys X:ssa kaytossa oleva suorituskyvyn
mittaamisen ja suorituskyvyn johtamisen jarjestelma. Tarkoituksena on kuvata ja maaritella
reaaliaikainen visuaalinen mittari, jotta sen vaikutuksia osana tutkimusongelmaa voidaan
ymmartaa. Yritys X:n keskusvalvomossa otettiin 2019 kayttoon operatiivista toimintaa
ohjaavat ja avaintavoitteisiin perustuvat suorituskykymittarit. Reaaliaikaiset visuaaliset

mittarit luotiin projektiluontoisesti konsulttiyrityksen ohjauksessa.

3.1 Reaaliaikaisen visuaalisen mittarin (RVM) maarittely

Reaaliaikainen visuaalinen mittari (myéhemmin RVM) tarkoittaa liiketoiminnan kannalta
keskeisten menestystekijoiden (KSF) pohjalta muodostettua avainmittaria, joka on luotu
mitatun datan pohjalta matemaattisiin kaavoihin ja maaritelmiin perustuen binaariksi (0= tila
ei ok tai 1= tila on ok), ja jonka tila esitetdan reaaliajassa visuaalisesti vareja hyodyntamalla
(Kuva 9). Mittareiden kerdaman datan pohjalta maaritellaan yksittainen laskentafrekvenssi
(esim. 10 minuutin keskiarvo), raportointifrekvenssi (esim. vuorokausi) ja
laskentamenetelma. Mittaroinnin toimivuuden ja seurattavuuden kannalta on myoés
oleellista vastuuttaa jokainen yksittdainen mittari parhaiten siihen soveltuvaan toimeen eli
tehtdavaan. Osa mittareista voi olla vastuutettuna tyontekijatasolla ja osa mittareista voi olla
vastuutettuna tyonjohtotasolla. Mittarit pidetdan jatkuvasti esilla operaattoreiden

tyoskentely-ymparistossa keskusvalvomossa.
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Kuva 9 Periaatekuva reaaliaikaisesta visuaalisesta mittarista (RVM)
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- Kumulatiivinen suoriutumisprosentti vuoron alusta, jossa myos
taustavari visualisoi sitd, ollaanko tavoitteessa vuoron osalta

- Vuorokauden trendi kumulatiivisesta suoriutumisprosentista

- Mittarin taustavari kertoo mittarin tilan (kellertéva = 0; turkoosi = 1)

RVM:t tukevat tilaa, jossa reaaliaikaisen data-analytiikan tuottamaa visualisoitua dataa
voidaan hyddyntaa Lean-periaatteiden ja toimenpiteisiin johtavien mittareiden avulla
tavoitteiden saavutusten mittaamiseksi, seka prosessien kehittamiseksi (Verhulsdonck &
Shah, 2021, s. 59). RVM:n maaritteleminen toteutetaan tydpajoissa, joissa aluksi
tarkastellaan toiminnan kannalta oleellisia ajureita, mahdollistajia ja rajoitteita. Seuraavaksi
tunnistetaan toiminnan kannalta oleellisia avainmenestystekijoita, niiden esiintymista, seka
niiden vaikutusten suuruutta liiketoimintaprosessin eri vaiheissa. Johtamisjarjestelma
perustuu FTEA-viitekehykseen (Focus, Target, Evaluate, Act), joka etdisesti muistuttaa PDSA-
syklid, jossa voidaan hyddyntdaa myos muita Lean-metodeihin perustuvia tydkaluja. Tallaisia
tyokaluja ovat muun muassa 5S, juurisyyanalyysi, seka tavoitteen asettamisessa ja

valvonnassa Six Sigman periaatteet.

Operatiivisen toiminnan ohjaamisessa ja optimoimisessa kdytossa olevissa RVM:ssa
suorituskyvyn johtamisen nakokulmasta esiintyy Aguiniksen (Aguinis, 2013, ss. 19-21)
mainitsemia luonteenomaisen piirteitd, jotka ovat oleellisia taman tutkimustyén kannalta.
Strateginen yhdenmukaisuus toteutuu operatiivisessa toiminnassa tavalla, jossa prosessien
ohjaamisessa ja optimoimisessa kaytossa olevat visuaaliset suorituskykymittarit toimivat
osana johtamisjarjestelmas, jolla pyritdan varmistamaan laadukkaiden palveluiden
tuottaminen keskusvalvomosta kasin. Merkityksellisyys korostuu mittaroitavien
avaintekijoiden ollessa yrityksen toiminnan kannalta merkityksellisia ja tarkeita. Niilld on

suora vaikutus tehokkuuteen, asiakastyytyvadisyyteen ja tulokseen. Ne ovat myds tyéntekijan
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hallinnassa, koska han pystyy vaikuttamaan omalla suorituksellaan suoraan suorituskykyyn,
ja sitd voidaan arvioida reaaliajassa. Spesifisyys korostuu RVM:ssa yksityiskohtaisina, selkeina
ja konkreettisina tavoitetasoina. Mittareiden poikkeamien korjaamiseksi on rakennettu
toiminnan ohjaamiseksi standardisoidut toimintakaaviot. Luotettavuus korostuu, koska
mittarit ovat kaikille yhtenevaiset ja taustalla ovat samoihin laskentakaavoihin perustuvat
maaritelmat. Lisaksi osallistuvuuden ja sita kautta sitoutumisen varmistamiseksi, tyontekijat

ovat osallistuneet mittareiden luomiseen ja niiden yksityiskohtaiseen maarittelemiseen.

3.2 Toimenpidesuunnittelu ja poikkeamien kasittely

Suorituskykymittareiden tulee olla hallittavia, oleellisia, mitattavia ja tasmallisia.
Visuaalisuudella ja reaaliaikaisuudella pyritdaan siihen, etta tavoitearvoista poikkeavat
tilanteet huomattaisiin operaattoreiden toimesta valittomasti. Korjaavia toimenpiteita
voidaan tehda jo vuoron aikana, jotta vuorolle maaritellyt tavoitearvot voidaan saavuttaa.
Jos tavoitearvoihin ei kuitenkaan paastd, seuraa poikkeama, joka vaatii erityista
toimenpidesuunnittelua. Toimenpidesuunnitelman avulla maaritetdan ja kehitetaan
mahdollisia ratkaisuja poikkeamien valttamiseksi tulevaisuudessa. Toimenpidesuunnittelun
yhteydessa maaritetadan myos poikkeaman vaikuttavuus ja mahdollinen toistuvuus, kuten
riskiarviokdytanteissa yleensa. Ne antavat ymmarrysta siitd, kuinka laajat toimenpiteet
poikkeaman ratkaisemiseksi tarvitaan, sekda ymmarryksen poikkeaman ratkaisemisen
kiireellisyydesta ja tarkeydesta liiketoiminnan kannalta. Toimenpidesuunnitelman tulee
johtaa tilaan, jossa maaritetaan poikkeaman korjaamiseksi vaadittavat toimenpiteet,
vastuuhenkil6(t) ja toteuttamisaikataulu. On otettava huomioon, etta
toimenpidesuunnittelua ei vield toteuteta taysin suunnitellun mukaisesti, jonka vuoksi tdma

tutkimus antaa lisda ymmarrysta sen tarpeellisuudelle.

4 Tutkimusmenetelmat

Tutkimuksessa selvitetdaan, miten reaaliaikaiset visuaaliset mittarit (RVM) vaikuttavat
operaattoreiden turvallisuuden tunteeseen tyon suorittamisessa, ja miten mittarit tukevat
heidan tyotadan tiedolla johtamisen ndkdkulmasta. Luvussa selostetaan tdssa tutkimuksessa

kaytetyt tutkimusmenetelmat, tutkimuksen eri vaiheet, seka tutkimusaineiston keraamisen
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menetelmat. Lopuksi esitellaan tdman tutkimusaineiston analyysimenetelma. Tutkimus on
toteutettu monimenetelmaisyytta hyddyntaen, eli tutkimus on laadullisen (kvalitatiivisen) ja
maarallisen (kvantitatiivisen) tutkimuksen yhdistelma, joka kuitenkin painottuu enemman
laadullisiin menetelmiin, johtuen suurelta osin otoksen pienuudesta. Tassa tutkimuksessa on
yhdistetty osa-alueita molemmista menetelmista. Tata tukee myds Hirsjarvi & Hurmeen
(Hirsjarvi & Hurme, 2015, s. 26) ajatus siitd, ettda maarallisen ja laadullisen tutkimuksen

yhdistdminen ei ole mahdotonta, ja sen kaltainen suuntaus on viime vuosina lisdantynyt.

4.1 Monimenetelmallinen tutkimus on yhdistelma laadullista ja maarallista

tutkimusta

Tassa tutkimuksessa pyritdan tutkimusmenetelman avulla mahdollisimman objektiiviseen
otteeseen, mutta kuitenkin tutkimuksen otoksen pienuuden takia joudutaan hakemaan
ensisijaisesti laadullista ymmarrysta tutkittavaan aiheeseen. Yleisesti tutkimustoiminta
jaetaan empiiriseen ja teoreettiseen tutkimukseen, jossa teoreettinen tutkimus perustuu
tietomateriaaliin ja empiirinen tutkimus havainnoimiseen (Heikkild, 2014b, s. 12). Empiirinen
tutkimus voidaan jakaa laadulliseen ja maaralliseen tutkimukseen (Hurmerinta & Nummela,
2020, s. 299). Periaatteellinen jako kahteen eri tutkimusmetodiin vastaa kuitenkin huonosti
todellisuutta, koska molemmissa tyypeissa on yhteisia muotoja, kuten loogista todistelua ja

tutkijan objektiivista tutkimusotetta (Alasuutari, 2011, s. 26).

Téassa tutkimuksessa laadullisuutta haetaan tutkittavien ndakokulmalla, otannan ollessa
harkinnanvarainen, eli voidaan puhua eraanlaisesta tapaustutkimuksesta. Kvalitatiivisen
tutkimuksen, eli laadullisen tutkimuksen tavoitteena on saavuttaa syvempad ymmarrysta
tutkimuskohteesta selittamalla sen kayttaytymista ja paatosten syita (Heikkild, 2014b, s. 15).
Eskolan ja Suorannan nakemyksen (Eskola & Suoranta, 1998, s. 12) mukaan laadullisen
tutkimuksen tavanomaisia piirteita ovat esimerkiksi aineistonkeruumenetelma, tutkittavien
ndakokulma, harkinnanvarainen tai teoreettinen otanta, aineiston laadullinen analyysi,
hypoteesittomuus, tutkijan asema, seka kertomuksellisuus. Tassa tutkimuksessa ei pyrita
luomaan ennakkoon hypoteesia ja aineiston analysointi suoritetaan padosin laadullisin

menetelmin.
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Kvantitatiivinen tutkimus, eli maarallinen tutkimus kasittelee lukumaariin ja
prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia, joissa tietoa tarkastellaan numeroiden pohjalta.
Maarallisen tutkimuksen tunnistaa mm. objektiivisuudesta, suuresta vastaajien maarasta,
tiedon kasittelysta ja esittamisesta numeroin, riippuvuuksien selvittamisesta ja
pyrkimyksesta yleistaa tuloksia laajempaa joukkoa koskevaksi aineiston tulosten perusteella.
(Heikkila, 2014b, s. 15; Vilkka, 2007, ss. 13—17) Taman tutkimuksen tutkittavan ryhman
pienuuden vuoksi tuloksia ei ole mahdollista yleistda koskemaan laajempaa joukkoa. Edella
mainitusta rajoitteesta huolimatta tutkija pyrkii objektiiviseen otteeseen tutkimusaineiston

keradamisessa.

Laadullisten ja maarallisten tutkimusmetodien eroista ja yhtaldisyyksista huolimatta
molempia metodeja voidaan myos soveltaa samassa tutkimuksessa ja sen aineiston
analysoimisessa, kuten tassa tutkimuksessa tehdaan (Alasuutari, 2011, s. 26; Gronfors, 2011,
s. 5; Heikkila, 20144, s. 6). Gronfors (Gronfors, 2011, s. 4) mainitsee kirjassaan, etta
laadullisen ja maarallisen menetelman erona on lahinna tapa, milla tieteellinen selitysvoima
esitetdan. Alasuutari (Alasuutari, 2011, s. 26) esittda oman tulkintansa kahdesta eri
menetelmastd, jonka mukaan voidaan puhua ennemminkin kahdesta eri tutkimuksen
tekemista tulkitsevasta mallista, jossa maarallisessa tutkimuksessa pyritdaan
luonnontieteelliseen koeasetelmaan, kun laadullisessa tutkimuksessa puolestaan ratkaistaan
arvoitusta. Vilkka (Vilkka, 2021, s. 96) tuo kirjassaan "Tutki ja Kehitd” esille Alasuutarin
nakemyksen siita, ettd laadullisen tutkimuksen erityispiirteena ei ole etsia pelkdstaan
totuutta. Lopuksi voidaan todeta Eskolan ja Suorannankin (Eskola & Suoranta, 1998, s. 18)
kiteyttamana naiden periaatteellisesti kahteen eri tutkimusmetodiin jaetun menetelman

eroavan vain vahan toisistaan.

Menetelmana laadullinen tutkimus soveltuu ensisijaisesti arkaluontoisten ja intiimien
asioiden tutkimiseen, missa tutkijan osallistuvuudella on Eskolan ja Suorannan (Eskola &
Suoranta, 1998, s. 13) mukaan keskeinen merkitys. Taman tutkimuksen aihealueella on
yhteys yrityksen suorituskykyyn ja operaattoreiden osuuteen sen toteuttamisessa, joten
tutkittavat asiat voivat olla hyvinkin henkilokohtaisia. Tassa tutkimuksessa ei haastatella
tutkittavia, mutta puolistrukturoidun kyselyn avulla, joka sisdltdad myos avoimia kenttia, on

pyritty saamaan laadullista nakdkulmaa osin maarallisesti toteutettuun tutkimukseen. Tama
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tutkimus toteutetaan osin maarallisin menetelmin, vaikka Gronfors (Gronfors, 2011, s. 4) ja
Heikkila (Heikkila, 20144, s. 18) katsovat, ettd maarallisilla tiedonkeruun menetelmilla ei ole
mahdollista saada luotettavia tuloksia aihealueiden ollessa arkaluontoisia. Yhtena
tarkeimmista syista haastattelun poisjattamiselle on myos se, etta tutkija on tutkittavien
esimies, ja silla voisi olla merkittavaa vaikutusta siihen, kertovatko tutkijan alaiset

arkaluontoisia asioita esimiehelleen.

Haastattelussa arkaluontoisuus voisi ndakya esimerkiksi tutkittavien kyvyssa kertoa ja vastata
avoimesti esimiehelleen osaamisestaan, peloistaan ja mittaamisen aiheuttamista
vaikutuksista tyosuoritukseen ja tydhyvinvointiin. Ajatusta tukee Alasuutarinkin (Alasuutari,
2011, s. 111) nakemys siita, etta aroilta tuntuvissa asioissa haastateltava voi vastauksissaan
kaunistella asioita. Haastattelijan ja haastateltavan valisella valtasuhteella on vaikutusta
sithen, mitd haastateltava tuo esille, ja kuinka avoimesta han voi asioita tuoda esille
(Kosunen & Kauko, 2016, s. 28). Tutkimuksen luotettavuutta on valituilla
tutkimusmenetelmilld pyritty parantamaan, ottamalla huomioon jo etukateen se, miten
haastattelijan valta-asema olisi voinut vaikuttaa haastateltaviin. Tutkimusprosessia ja siita
saatujen tulosten puolueettomuutta ja objektiivisuutta on haluttu parantaa valituilla
tutkimusmenetelmalla. Huolimatta siitd, etta tutkittavat ja tutkija ovat laheisessa
yhteistydssa tyotehtaviinsa liittyen, ja etaista suhdetta tutkittaviin on vaikea pitaa, halutaan

valttaa tutkijan vaikutus saatuihin vastauksiin ja tutkimuksen tuloksiin (Vilkka, 2007, s. 16).

Maarallinen ja laadullinen tutkimus voidaan jakaa erilaisiin tutkimustyyppeihin (selittava,
kuvaileva, kartoittava, vertaileva, ennustava), jotka maaraytyvat esimerkiksi tutkimuksen
tavoitteiden, tutkimuksen tarkoituksen tai toteuttamistavan mukaan (Heikkild, 2014b, s. 13;
Vilkka, 2007, s. 19). Kartoittava tutkimus ei ole niin rajoitettu tutkimus, koska silla pyritaan
etsimaan uusia nakokulmia vahemman tutkituista asioista luomalla tunnistetusta
ongelmasta ndkemys ilman systemaattista tiedon kerdamista ja analysointia (Heikkild,
2014b, s. 13; Vilkka, 2007, s. 20). Tama tutkimus muistuttaa kartoittavaa tutkimusta, koska
tutkimusongelmaan liittyvaa tutkimusta on tehty rajoitetusti. Tutkimustyypin valinta johtuu
Iahinna siitd, ettd ensinnadkin tutkittava joukko materiaaleineen on pieni, ja reaaliaikaisten

visuaalisten mittareiden vaikutuksesta turvallisuuden tunteeseen |oytyy tietoa rajoitetusti.
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4.2 Tutkimuksen vaiheet

Tutkimusprosessi, rippumatta tutkimusmenetelmastd, muodostaa eri vaiheita sisaltavan
kokonaisuuden, joilla on keskindinen riippuvuussuhde (Heikkila, 2014b, s. 20; Hirsjarvi &
Hurme, 2015, s. 14). Alasuutari (Alasuutari, 2011, s. 39) tiivistda (Kuva 10) laadullisen
tutkimuksen kahteen vaiheeseen: havaintojen pelkistamiseen ja arvoituksen ratkaisemiseen.
Han erottelee myds maarallisen tutkimuksen kahteen eri vaiheeseen, jossa ensimmaisessa
vaiheessa ennen aineiston kerdaamista maaritellaan muuttujat ja koodit, aineisto koodataan

ja siita tehdaan tilastolliset analyysit. Tulokset tulkitaan toisessa vaiheessa.

Kuva 10 Tutkimusmetodien vaiheet (Alasuutari, 2011, s. 40)

MaEéarillinen tutkimus
(lomaketutkimus)

Laadullinen tutkimus

kausaalianalyysi, til. "ymméartdva selittdminen”,
VAIHE | arvoituksen yhteyksien tulkinta, muubhun |muubun tutkimukseen ja
ratkaiseminen  |tutkimukseen ja teoreettisiin viitekehyksiin

hypoteeseihin viittaminen viittaaminen

. muuttujien maarittely ja havaintojen pelkistdminen:
havaintojen . . ] ,, . " . . .
VAIHE Il koodaaminen, keskiarvojen olennaiseen” keskittyminen ja

tuottaminen
ja til. yhteyksien etsiminen |raakahavaintojen yhdistdminen

Etenemisen helpottamiseksi tama tutkimus jaetaan neljdan eri vaiheeseen (Kuva 11)
soveltamalla ja yhdistelemalla laadullista ja maarallista tutkimusprosessia (Heikkild, 2014b, s.
23; Hirsjarvi & Hurme, 2015, s. 14). Kuvassa 2 esitetdan tutkimuksen osatarkastelut ja niiden
sijoittuminen eri vaiheisiin. Tutkimuksessa hyddynnetaan laadullisen ja maarallisen
tutkimuksen menetelmia. On otettava huomioon, etta taman tutkimuksen eteneminen ei ole
selvdrajaista ja sen esittdminen prosessikaaviona luo vain karkean, visualisoidun ndkemyksen
tutkimusprosessin etenemisesta, kuten Vilkkakin (Vilkka, 2021, s. 49) toteaa kirjassaan

"Tutki ja Kehita”.
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Kuva 11 Taman tutkimuksen vaiheet (mukaillen Heikkila, 2014b, s. 23; mukaillen Hirsjarvi &

Hurme, 2015, s. 14).

= -
W@ﬂm@ E Alustava tutkimusongelma ‘
¥ ¥
é Aiheeseen N /— -\
perehtymisti ja “
ongelman >
v ﬁﬂn EE k. tismentamista S Tutkimussuunnitelman
@ @ - v - laadinta
Kirjallisuuteen *
perehtymisti »
\. vy l\_ _//

¥ v
Tiedonkeruuvilineen
rakentaminen

¥

Weallne 1000 Tietojen k:réiiiminen

Aineiston analysointi

!
Vailhe IV Tehtopsatee I

Maarallisiin menetelmiin perustuvia osatarkasteluja on mahdollista hyddyntaa laadullisessa
tutkimuksessa, jolloin voidaan maarallisen analyysin tuloksia hyodyntaa selittavassa
vaiheessa erdanlaisina vihjeina. Tassa tutkimuksessa nimenomaan osin maarallisiin
menetelmiin perustuvaa kyselytutkimusta hyddynnetaan vihjeina, kun tuloksista tehdaan
myohemmin johtopadtoksia. Huolimatta siitd, etta maarallisia menetelmia voidaan
hyodyntda osana laadullista tutkimusta, voidaan laadullisen tutkimuksen perusolemuksena

pitaa arvoituksen ratkaisemista. (Alasuutari, 2011, s. 41)

Tutkimusprosessi alkaa tutkimusongelman tunnistamisella. Toisessa vaiheessa aiheeseen
perehdytdan syviallisemmin tutkittuun tietoon ja siihen liittyvaan kirjallisuuteen.
Tutkimussuunnitelmaa tehdessa asetetaan tavoitteet ja valitaan tutkimusongelmaan
soveltuvat tutkimusmenetelmat. Kolmannessa vaiheessa rakennettaan tiedonkeruuvaline —
puolistrukturoitu kyselylomake operaattoreille. Tiedot keratdan Webropol-ohjelmalla

luodulla anonyymilla kyselylomakkeella, joka avautuu nettilinkista. Aineistoa analysoidaan ja
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tulkitaan laadullisesti fenomenologista lahestymistapaa hyodyntaen, jossa analysoidaan osin
maarallista ja laadullista aineistoa tehden siita analyysia ja paatelmia ymmartaakseen
tutkittavien kokemuksia, ajatuksia ja tunteita. Lopuksi neljannessa vaiheessa tehdaan

johtopaatdkset ja suoritetaan raportointi.

4.3 Aineistonkeruumenetelmana puolistrukturoitukyselytutkimus

Tassa tutkimuksessa maarallisin menetelmin havainnollistetut ja laadullisin menetelmin
analysoidut tulokset kerataan puolistrukturoidun kyselytutkimuksen avulla, jossa avoimien
kenttien vastaukset tukevat mahdollisina selittavina tekijoina. Tutkittavat asiat on ensin
rakenteellisesti operationalisoitava ja strukturoitava eli tutkittavan on ensinnakin
ymmarrettava kansantajuisesti teoreettiset ja kdsitteelliset asiat, jonka lisaksi tutkittava asia
ominaisuuksineen on suunniteltava ja vakioitava (Vilkka, 2007, s. 14). Kyselylomakkeen
luomisessa keskeisinta on pohtia ja suunnitella kysymykset huolellisesti, koska kyselylomake

on yksi tutkimuksen onnistumisen olennaisista tekijoista (Heikkilda, 2014b, s. 45).

4.3.1 Kyselylomakkeen laadinta

Aineistonkeruumenetelmana kysely muodostaa standardoidun, eli vakioidun tavan kysya
tutkittavilta vastaajasta riippumatta yhtenevaisella tavalla tutkittavasta asiasta. Henkilon eli
havaintoyksikon mielipiteet, asenteet, ominaisuudet ja kdyttaytyminen selvitetdaan, kun
tutkittava itse lukee ja vastaa kysymyksiin. Kyselya voidaan kayttdaa hyvin vastaajan
yksityistenkin asioiden tutkimiseen. (Vilkka, 2007, s. 28) Kysely on jokaiselle vastaajalle
yhtenevdinen ja siind olevien kysymysten tulee olla helposti ymmarrettavia, selkeita ja

yksiselitteisia (Heikkild, 2014b, s. 54).

Kysymystyypit voidaan jakaa kolmeen eri kategoriaan: suljettuihin, avoimiin ja
sekamuotoisiin kysymyksiin. Monivalintakysymykset ovat suljettuja ja strukturoituja.
Suljettuun kysymykseen vastaaminen ei hankaloidu kielivaikeuksien takia ja mahdollistaa
myos kriittisempien vastausten antamisen. Laadullisissa tutkimuksissa yleisemmin kadytetyt
avoimet kysymykset mahdollistavat mielikuvien ja -johtumien, sekd mielipiteiden

rajaamattoman valinnan. Sekamuotoisissa kysymyksissa annetaan valmiina vain osa
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vastausvaihtoehdoista, jonka lisdksi vastaajalle annetaan mahdollisuus vastausvaihtoehdon
lisadmiseen tilanteessa, jossa vaihtoehtoa ei ole esimerkiksi tutkijan toimesta tunnistettu.

(Heikkila, 2014b, ss. 47-50; Vilkka, 2007, ss. 67—69)

Taman tutkimuksen kysely perustuu suurelta osin mielipidevaittamiin. Mielipidevaittamia
tutkittaessa kaytetaan kyselytutkimuksissa usein asenneasteikkona Likertin 5-portaista
jarjestysasteikkoa. Jarjestysasteikon arvot voivat kuitenkin vaihdella 4, 5, 7 tai 9 valilla.
Jarjestysasteikon toisessa daripaassa vaihtoehtona on olla vaittaman kanssa taysin samaa
mieltad ja asteikon toisessa padssa vaihtoehtona on olla taysin eri mielta. Vastaajan tehtavana
on valita asteikolta parhaiten omaa ndakemysta vastaava vaihtoehto. (Heikkild, 2014b, s. 51;

Vilkka, 2007, s. 46)

Pariton jarjestysasteikko (5, 7 ja 9) antaa mahdollisuuden vastata neutraalisti (ei samaa, eika
eri mieltd), kun puolestaan parillinen jarjestysasteikko pakottaa vastaajan valitsemaan
puolensa — vastaajan ollessa joko eri mielta tai samaa mielta. On kuitenkin huomioitava, etta
neutraali vastaus "En osaa sanoa” voi merkita lukuisia eri asioita ja tulee harkita kasiteltavan
ns. puuttuvina tietoina (Vilkka, 2007, ss. 108—109). Jos vastaajalla ei ole selkeasti esitettyyn
kysymykseen kokemusta tutkittavasta asiasta ja siihen liittyvasta vaittamasta, voidaan

tarjota vaihtoehtona “En ole kayttanyt” valintaa (Heikkila, 2014b, s. 52).

Neutraalin vaihtoehdon sisaltdvien parittomien kyselyiden etuna on se, ettd vastaajat
pystyvat esittamaan aidon mielipiteen neutraaliudesta. Heikkoutena voidaan pitaa sita, etta
vastaajat kayttavat keskikohtaa erdanlaisena "kaatopaikkana”. Neutraalivaihtoehto voidaan

valita vastaajien toimesta esimerkiksi seuraavissa tilanteissa:

e He eivadt tunne riittavasti aihetta

e He ovat epdavarmoja aiheesta

e He ajattelevat vastauksensa riippuvan muista tekijoista

e He tuottavat vastauksia, jotka ovat sosiaalisesti hyvaksyttavampia. (Chyung ym., 2017, s.

5)
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Samoin voi tapahtua ”"En osaa sanoa”-vastausvaihtoehdon kohdalla, koska kyselyyn
vastaava voi kokea kysytyn asian liian vaikeaksi tai han ei ole ylipaataan ymmartanyt
kysymysta (Vilkka, 2007, s. 109). Jattamalla pois keskikohta tai ”En osaa sanoa”-vaihtoehto
kyselysta, on mahdollista estaa vastaajien keskikohdan vaarinkaytto. Pakotetun
jarjestysasteikon (parilliset) heikkoutena voidaan pitda sitd, ettd se ei anna mahdollisuutta
esittda neutraalia ndkemystd, seka pakottamisesta voi seurata vaaristynytta tietoa.
Pakotettu jarjestysasteikko kuitenkin soveltuu kaytettavaksi silloin, kun kasiteltava asia voi
olla epamukava tai vaikea. (Chyung ym., 2017, s. 5) Tassa tutkimuksessa on tietoisesti valittu
pakotettu Likertin 4-portainen jarjestysasteikko. Valinnalla halutaan valttaa tutkittavien
mahdollisen keskikohdan kaytt6 erdanlaisena kaatopaikkana, huolimatta siitd, etta se voi

vaarentaa tuloksia.

4.3.2 Tunteiden kategorisointi kyselylomakkeeseen

Tassa tutkimuksessa hyodynnetaan aikaisempaan tutkimukseen perustuvaa tunteiden
kategorisointia tydelamassa, jota on sovellettu tahan tutkimukseen sopivaksi. Tunteet
voidaan helposti luokitella positiivisiin ja negatiivisiin kategorioihin (Fisher, 2000, s. 186).
Fisher on (Fisher, 1997) ottanut tutkimuksensa Iahtokohdaksi Shaverin ym. (Shaver ym.,
1987, s. 1070) luoman 135 substantiivin listan useimmin esiintyvista tunteista, joita
tutkittavat olivat tunteneet tyoskennellessaan. Shaverin tutkimuksessa tutkittavat tuntevat
pdaosin positiivisia tunteita. Fisher on tutkimustulosten perusteella rakentanut ns.
"tunteiden skaalan toissa” (Job Emotion Scale=JES), joka muodostuu 16 tunteesta, jossa on 8

positiivista ja 8 negatiivista tunnetta (Liite 2).

Taman tutkimuksen kyselyn 9-portaisia vastausvaihtoehtoja pohdittaessa paadytaan
valintaan, jossa lopulta hydodynnetdan Fisherin (Fisher, 1997) Job Emotion Scalea (JES), seka
Shaverin ym. (Shaver ym., 1987) tutkimuksia. Tunteiden valinta kyselyn
vastausvaihtoehdoiksi esitetdan Kuvassa 12 (Kuva 12). Vastausvaihtoehdoissa ei haluta
kayttaa Fisherin 16 tunteen listaa, johtuen osin pienesta tutkittavien maarasta, joka
mahdollistaisi vastauksien liian laajan hajaantumisen. Lista tunteista luodaan supistamalla se

neljaan positiiviseen ja neljaan negatiiviseen tunteeseen. "Hammentynyt”-tunteen kohdalla



halutaan poiketa Fisherin luomasta listauksesta, koska tutkimuksessa tutkitaan myds

tunteita muutosta kohtaan, jonka reaaliaikaiset mittarit ovat voineet aiheuttaa.

Kuva 12 Tunteiden valinta ja kategorisointi kyselytutkimukseen

Shaver et al. {Shaver ( )
l: 1oy ‘ ANGER SADNESS
etal., 1987) L J
Liking Happiness Frustration Unhappiness
Enjoyment Anger Depression
Enthusiasm Disgust Disappointment
Fisher (Fisher, 1997) Contentment Embarrassment
Pleasure
Pride
Optimism
Pit&3 jostakin Innostunut Lannistunut Hammentynyt*
Tyytyvainen Suuttunut
Optimistinen
4 positiivista tunnetta 4 negatiivista tunnetta

Huolestunut

*Hammentynyt-tunne on johdettu tutkijan toimesta sekd SADNESS- ja FEAR-kategoriasta (Shaver et al. 1587, s. 1074}, johon soveltuva adjektiivi valittu
seuraavien protyyppisten tunne-ominaisuuksien esimerkeistd "Undesirable outcome, negative surprise” ja "Losing ability to focus, disoriented”

Liitteessa 1 (Liite 1) esitetdadn kokonaisuudessaan taman tutkimuksen kyselylomake.

Tutkimuksessa kaytetaan strukturoituja 4-portaisia monivalintakysymyksia, jotka pakottavat

vastaajat antamaan ndkemyksensa mahdollisesti arkaluontoisistakin asioista ja valitsemaan

puolensa. Pakotetulla 4-portaisella asteikolla halutaan saada nakemysta vaittamiin, jotka

ovat toistensa vastakohtia. Alla on esitetty esimerkki vaittamaparista (Kuva 13):

Kuva 13 Esimerkki kyselyn vaittamasta

8. Valitse parhaiten KPI-mittarointia kuvaava vaihtoehto.

Numero 1 kuvaa l3hinna vasenta laitaa olevaa vaihtoehtoa ja numero 4 kuvaa ldhinna oikeaa
laitaa olevaa vaihtoehtoa.

Mittaamme mielestini
oleellisia asioita

O O O O Emme mittaa mielestini
oleellisia asioita

Tutkimus sisdltdaa myos 4-portaisia monivalintakysymyksid, joissa vastauksesta riippuvasti

avautuu avoimia kysymyksia. Niilld halutaan saada syvempaa ymmarrysta mielipiteista ja -
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johtumista tutkittavaan asiaan. Tunteisiin perustuva 9-portainen asteikko ei sisalla
keskikohtaa, vaan kahdeksan tunteen asteikon lisaksi sekamuotoisella kysymystyypilla on
haluttu saada tietda mahdollisesti asteikosta puuttuvia tunteita, joita vastaajat ovat voineet
kokea reaaliaikaisiin visuaalisiin mittareihin liittyen (Kuva 14). Se antaa mahdollisuuden
vastaajalle myos valita neutraalin vaihtoehdon, jos vastaaja ei ole tuntenut mitdan erityista
tunnetta. 9-portaisessa tunteita kartoittavassa kysymystyypissa on myos mahdollisuus valita
useita tunteita, joita han kokee kysymykseen liittyen. Tiivistden voidaan todeta
kyselylomakkeen olevan puolistrukturoitu kyselylomake, joka sisaltaa niin suljettuja,

avoimia, kuin myo6s sekamuotoisia kysymyksia.

Kuva 14 Esimerkki 9-portaisesta tunteisiin liittyvasta kysymyksesta

1. Minkilaisia tunteita KPl-mittaroinnin aloittaminen sinussa heritti?
Valitse listalta tunteet, joita koit. Voit valita useita tunteita.

Huom! Jos olet aloittanut tySskentelyn yrityksessa mittaroinnin aloittamisen jilkeen, valitse
listalta tunteet, joita koit aloittaessasi tydskentelyn.

Pidin ajatuksesta
Innostuin

Olin tyytyvainen
Olin optimistinen
Lannistuin
Suutuin
Hammennyin

Huolestuin

Ooododaonn

Muuta, mita?

4.3.3 Kyselylomakkeen rakenne

Kyselylomake jakaantuu neljaan eri osa-alueeseen. Ensimmaisen osion kysymykset
keskittyvat reaaliaikaisten visuaalisten mittareiden kayttéonottoon, ja siind hyodynnetaan

Likertin 9-portaista jarjestysasteikkoa sekamuotoisella kysymystyypilla, joka perustuu edella
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esitettyyn tunteiden kategorisointiin. Lisdksi osio sisdltda Likertin 4-portaisella
jarjestysasteikolla suljettuja kysymyksia siita, onko mittarointi ylipaatansa herattanyt
keskustelua. Toisessa osiossa halutaan Likertin 4-portaista asteikkoa hyodyntamalla
puolistrukturoidusti saada tietoa reaaliaikaisten visuaalisten mittareiden vaikutuksesta

prosessien optimointiin ja tyon tukemiseen.

Kolmannessa osiossa halutaan saada ymmarrysta mittareiden vaikutuksesta turvallisuuden
tunteeseen tyon suorittamisessa. Osio perustuu vaittamiin, joihin vastaajien mielipiteita
haetaan 4-portaisella asteikolla, seka osiota tuetaan 9-portaisella tunteisiin perustuvalla
asteikolla. Osiossa on my06s vastausten perusteella avautuvia tarkentavia avoimia
kysymyksia. Viimeinen, eli neljas osio keskittyy siihen, ettd vastaajat saavat vapaasti esittaa
nykyisten mittareiden tai uusien tydkalujen kehittamiseen liittyvia ajatuksia avoimilla
vastauksilla. Webropol-ohjelmalla luodun puolistrukturoidun kyselylomakkeen linkki ja
saatesdahkoposti on lahetetty 11:sta operaattorille sahkopostin valityksella (Liite 3). Kyselyn
sahkopostiviestissa kerrotaan tutkimuksen taustoista ja toteutuksesta. Saatetekstissa
painotetaan sita, etta kyselyssa ei ole oikeita ja vaaria vastauksia, eika tutkittavista kerata

anonymiteetin varmistamiseksi mitdaan taustatietoja.

4.4 Analyysimenetelmat

Vastauksia tutkimuskysymyksiin haetaan puolistrukturoidun kyselylomakkeen tuloksia
tulkitsemalla ja peilaamalla sitd olemassa olevaan tietoperustaan fenomenologista
lahestymistapaa hyodyntaen. Fenomenologinen tutkimus on ilmidkeskeinen lahestymistapa,
jossa pyritaan ymmarryksen lisdédmiseen tutkittavasta ilmiosta (Aaltio & Puusa, 2020, s. 172).
Tutkimusmenetelman osalta pyritdan mahdollisimman objektiiviseen
aineistonkeruumenetelmaan, mutta aineiston tulkinnassa korostuu vahva subjektiivinen
lahestymistapa aineiston analysoimiseksi ja johtopdatosten tekemiseksi. Maarallisessa
tutkimuksessa asioita kuvataan numeeristen suureiden avulla ja tuloksia voidaan
havainnollistaa kuvilla ja taulukoilla (Heikkild, 2014b, s. 15), kun erityisesti laadullisessa
tutkimuksessa puolestaan korostuu tutkijan oma rooli osana tutkimusta ja roolissaan han on
itse osa analyysia, seka kerattya kenttaanalyysia tutkimuksen tarkeimpana

tutkimusvalineena (Bogdan & Biklen, 1998, s. 4; Gronfors, 2011, s. 4). Vaikka tassa
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tutkimuksessa ei tehda kenttdanalyysia, johtuen pyrkimyksesta objektiiviseen otteeseen,
hyddynnetaan tutkijan yli 20 vuoden kokemusta tutkimuksen kohteena olevasta
toimintaymparistosta. Nain ollen tutkimuksessa tehddan kokemukseen perustuvaa
subjektiivista laadullista analyysia ensisijaisesti aineistolahtoisesti, mutta kuitenkin

kokemusta ja ymmarrysta tutkittavista asioista hyodyntden.

5 Kyselytutkimuksen tulokset

Tutkimuksen tulokset esitetdaan tassa osiossa. Osio pohjautuu tutkimuksen
kyselyrakenteeseen. Ensimmaisessa alaluvussa 5.1 esitetdan tuloksia mittaroinnin
kayttoonotosta, tutkittavien nakemyksesta mittaamisen tarkoituksesta, seka siitd, onko
mittarointi herattanyt keskustelua. Toisessa alaluvussa 5.2 esitetdaan tutkimuksen tuloksia
perustuen ensimmaiseen tutkimuskysymykseen. Sen avulla halutaan saada vastauksia siihen,
miten reaaliaikaiset visuaaliset mittarit vaikuttavat prosessien optimointiin tiedolla
johtamisen nakokulmasta. Kolmannessa alaluvussa 5.3 toiseen tutkimuskysymykseen
haetaan ymmarrysta siitd, miten mittarointi vaikuttaa turvallisuuden tunteeseen tyon
suorittamisessa. Viimeisessa osiossa 5.4 kasitellaan mittareiden kehittamiseen liittyvia

havaintoja ja tuloksia.

Tulokset esitetdaan seka maarallisin, ettd laadullisin menetelmin. Kysely on suunnattu
yhteensa 11:sta operaattorille. Heista vastaavia operaattoreita on 5 kpl, operaattoreita 5 kpl
ja lisdksi yksi vuorottava operaattori. Kyselyyn saatiin 6 vastausta, josta vastausprosentiksi
saadaan 54,5 %. Vastausprosentin alhaisuus tulee yllatyksena, silla visualisoidut mittarit ovat
olleet nakyva muutos voimalaitosoperaattoreiden tyoskentely-ymparistdssa ja ne on
lahtokohtaisesti suunniteltu helpottamaan heidan tyotaan kehittyvassa
toimintaymparistossa. Vastausprosentti jaa hieman alhaisemmaksi, kuin yrityksessa

normaalisti tehdyt kyselyt.

Puolistrukturoidusta kyselytutkimuksesta ja tutkimustulosten selittamisesta johtuen osa
avoimen kysymyskentan vastauksista esitetadn myos suorina lainauksina, jolloin lainauksen
yhteydessa esitetty koodi kertoo vastaajan jarjestysnumeron (V1-V6). Tutkimuksen kannalta

nahtiin tarpeettomaksi kyselyyn vastanneelta kysya mitaan taustoittavia tietoja, koska
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kyselyssa pyritdaan tdaydelliseen anonymiteettiin. Se on perusteltua johtuen myos siité
nakokohdasta, etta tutkittavat suorittavat reaaliaikaisten mittareiden kannalta samanlaista

tyota viidessa eri vuorossa.

5.1 Tulokset RVM:n kayttoonotosta

Ensimmaisessa kyselytutkimuksen tulosten tarkasteluosiossa halutaan saada ymmarrys
reaaliaikaisten visuaalisten mittareiden kayttoonotosta ja siitd, mitd odotuksia ja kasityksia
niiden tavoitteista operaattoreilla oli kayttoonotossa. Edellisten lisdksi halutaan tietaa,

aiheuttaako mittarointi keskustelua vuoron sisdisesti ja vuorojen valilla.

Mittaroinnin aloittamiseen liittyviad tunteita on tunnistettu 7 kpl, koska vastaajien (6 kpl) oli
mahdollista valita kysymyksen ohjeistuksen mukaan useampi tunne, joita he kokivat
mittaamista aloitettaessa (Kuva 15). Yli puolet vastaajista koki positiivisia tunteita ja
ainoastaan yksi vastaajista tunsi negatiivista tunnetta. Vastaaja (V5), joka koki myos
negatiivisen tunteen, oli tutkittavista se, joka valitsi ainoana kaksi koettua tunnetta. Vastaaja
5 piti ajatuksesta, jonka lisaksi han oli mittaamisen aloittamisesta myds hammentynyt. Yksi

vastaajista valitsi “Muuta, mitd?”-vaihtoehdon kuvaten tunteitaan seuraavasti:

Ei hetkauttanut. (V3)

Kun tutkittavilta kysytaan sitd, mihin mittaroinnilla tahdataan, korostuu annetuissa
vastausvaihtoehdoissa tulosten parantaminen, kokonaisuuden hallinta ja prosessien
kehittaminen. Osa vastaajista koki mittaroinnilla olevan tarkoitus myds ratkaista ongelmia ja
tarkkailla toimintaa. Tutkittavat eivat ndhneet mittaroinnilla pyrittavan kilpailuun vuorojen
valilla, eika johtamiseen. Myoskaan vapaavalintaiseen “Muuhun, mihin?” kohtaan ei tullut
ehdotuksia siitd, mihin mittaroinnilla heiddan mukaansa tahdattiin. Tulosten mukaan
mittaroinnilla nahtiin olevan tutkittavien mielesta keskiarvona lahemmas kolme eri

tavoitetta, mediaanin ollessa 2,5.
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Kuva 15 Esimerkki tunteisiin liittyvan kysymyksen tuloksista

Minkalaisia tunteita KPI-mittaroinnin
aloittaminen sinussa heratti?

Pidin ajatuksesta | 3
Innostuin 0

Olin tyytyvadinen 0

Olin optimistinen |—— 2

Lannistuin 0

Tunteet

Suutuin 0

Himmennyin |— 1

Huolestuin 0
Muuta, mitd? e 1

0 1 2 3 4 5 6 7

kpl maara [yhteensa n=7]

Kysyttdaessa, mita tunteita mittaroinnin tulosten nakyminen koko muulle tyoyhteisolle
tutkittavissa herattaa, vastausvaihtoehdoista on valittu ainoastaan positiivisia ja omin sanoin
sanoitettuja, neutraaleiksi tulkittavia tunteita. Positiivisia tunteita valinneista vastaajista
kukaan ei kuitenkaan ole innostunut siita, etta mittarointi ndakyy koko muulle tyéyhteisélle.
Yksikdan vastaajista ei koe talla hetkelld negatiivisia tunteita mittareiden nakymisesta muulle
tyoyhteisolle. Kaksi vastaajista kommentoi neutraalisti, etta mittaroinnin nakyvyydella

muulle tyoyhteisolle ei heidan mielestdaan ole mitaan vaikutusta.

Vuoroja on viisi, joissa tyoskentelee kaksi operaattoria kerrallaan. Operaattoreilta
tiedusteltiin kyselyn avulla, onko mittarointi herattanyt keskustelua oman vuoron kesken ja
kuinka usein mittaroinnista keskustellaan. Vastaukset painottuvat niin, etta mittareista
kdaydaan harvemmin keskustelua oman vuoron sisalla. On kuitenkin mainittava, etta yhden
vastaajan (V5) mielestd keskustelua kdydaan todella usein ja yhden vastaajan (V2) mielesta
keskustelua ei kayda lainkaan vuoron sisdisesti. Kysyttdessa tutkittavilta sita, onko
mittarointi herattanyt keskustelua vuorojen vililla, tulokset painottuvat samankaltaisesti,

kuin vuoron sisdisessa vuoropuhelussa. Harvemmin vastaajat kokevat, etta vuorojen valilla
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kdaydaan keskustelua mittaroinnista. Huomion arvoista on kuitenkin se, ettd yksi vastaajista
(V2) ei kdy vuoron sisdisesti ollenkaan keskusteluja mittaroinnista, mutta vuorojen valilla
mittarointi on hanen mukaansa herattanyt keskustelua. Lisdksi on huomioitava, etta
kysymyksen asettelun takia tama voi tarkoittaa sita, etta han ei varsinaisesti osallistu

keskusteluun, vaan on havainnut muiden kayvan keskustelua.

5.2 RVM:n vaikutus prosessien optimointiin

Ensimmaiseen tutkimuskysymykseen haetaan kyselyn toisessa osiossa vastauksia Likertin 4-
portaisella pakotetulla jarjestysasteikolla. Tutkittavilta kysytaan esimerkiksi sita,
hyodyntavatkod operaattorit mittarointia tydssdaan? Lisaksi osiossa haetaan vastauksia ja
tuloksia siihen, miten operaattorit kokevat mittaroinnin vaikuttavan prosessien optimointiin
ja tukevatko mittarit operaattoreiden tyota? Taman tutkimuksen tulosten yhteenveto on

esitetty kootusti Kuvassa 16 (Kuva 16).

Tulokset mittaroinnin hyddyntamisesta jakautuvat symmetrisesti kuuden vastaajan kesken,
painottuen niin, ettd suurelta osin operaattorit hyddyntavat mittareita tydssaan harvoin ja
usein. Vastauksia saavat myds molemmat daripaat. Yksi vastaajista hyodyntdaa mittarointia
tyossdan todella usein, ja yksi vastaajista ei hydodynna mittareita tydssaan ollenkaan.
Kysyttdaessa tarkentavaa tietoa sille, miksi tutkittava ei hyodynna mittarointia tyossaan,

vastaa hdn omin sanoin seuraavasti:

Mittarit nayttavat padosin 100 % tai jos alle niin siihen 16ytyy syy. (V3)

Reaaliaikaiset visuaaliset mittarit on rakennettu operaattoreiden tyétehtavan
avainmittareiksi. Mittarit on luotu sellaisiksi, ettd heidan tulisi olla mahdollista vaikuttaa
tyopanoksellaan mitattaviin asioihin. Vastauksissaan operaattorit katsovat, etta
mittaroinnilla mitataan heidan tydnsa kannaltaan oleellisia asioita, mediaanin ollessa kaksi
(Md. 2,0). Mittarit perustuvat matemaattisiin kaavoihin ja laskentaan, jota tehd&an
prosesseista mitattujen suureiden pohjalta. Operaattoreiden mukaan mittareiden kaavat ja

laskenta toimivat paasaantoisesti oikein (Md 2,0). Edellisen kahden kysymyksen vastaukset
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keskittyvat vahvasti keskihajonnan ollessa vastauksissa vain 0=0,41, oleellisten asioiden

keskiarvon ollessa 1,83 ja kaavojen ja laskentojen toimivuuden keskiarvon ollessa 2,17.

Kuva 16 Yhteenveto mittaamisen vaikutuksesta tyosuoritukseen

Mittaamme mielestani oleellisia asioita 17%j B33 % Emme mittaa mielestani oleellisia asioita
Mittareiden kaavat ja laskenta toimivat oikein % 5% 1k % Mittareiden kaavat ja laskenta eivit toimi oikein
Koen mittareiden tavoitetasejen saavuttamisen vaikeaksi % 50% 33% 17%  En koe mittareiden tavoitetasojen saavuttamista vaikeaksi
Mittarointi auttaa keskittymaan olennaiseen 1656: 50% 17e 17% Mittarointi ei auta keskittymaan olennaiseen
Mittarointi tukee prosessien optimointia 17%: 6% 17% % Mittarointi ei tue prosessien optimaintia
Mittarointi helpottaa paattsten tekemista 17%j 66% % 17% Mittarointi ei helpota paatdsten tekemista
Pystyn vaikuttamaan mittarainnin awulla tuloksiin 1:'%: 50% I % En pysty vaikuttamaan mittaroinnin avulla tuloksiin

0% 200 40% 60%  BD%  100%

Mittaamme Mittareiden kaavat Koen .mItIErB.IdBI'I Mittarointi auttaa | Mittarointi tukee Mittarointi .F'YST‘,’I'I
. . . o tavoitetasojen . s . helpottaa vaikuttamaan
mielestani ja laskenta toimivat ) keskittymaan prosessien s . -
L . o saavuttamisen . S paatdsten mittaroinnin avulla
oleellisia asioita oikein . . olennaiseen optimointia L .
vaikeaksi tekemista tuloksiin
ml 17 % 0% 0% 16 % 17 % 17 % 7%
2 83 % 83 % 50 % 50 % 66 % 67 % 50 %
3 0% 17 % 33 % 17 % 17 % 0% 33%
4 0% 0% 17 % 17 % 0 % 17 % 0%

Tutkittavilta kysyttdessa mittareiden tavoitetason saavuttamisen vaikeutta, kokee
enemmistd mittareiden tavoitetasojen saavuttamisen jokseenkin vaikeaksi (Md 2,5). Yksi
vastaajista ei kuitenkaan miellad tavoitetasojen saavuttamista lainkaan vaikeaksi.
Mittaroinnin tavoitteena on ollut auttaa operaattoreita keskittymaan prosessien kannalta
olennaisiin asioihin. Vastausten perusteella operaattorit ovat jokseenkin samaa mielta siita,
ettd mittarointi auttaa keskittymaan olennaisiin asioihin. Mittarointi myds tukee jokseenkin
hyvin prosessien optimointia ja se myos helpottaa paatosten tekemista. Operaattorit myos
kokevat mittaroinnin avulla pystyvansa jokseenkin hyvin vaikuttamaan tuloksiin, mediaanin

ollessa 2,0.

5.3 RVM:n vaikutus turvallisuuden tunteeseen

Toiseen tutkimuskysymykseen haetaan vastauksia kyselyn kolmannessa osiossa Likertin 4-
portaisella pakotetulla jarjestysasteikolla. Kysymyksissa keskitytaan siihen, miten
reaaliaikaiset visuaaliset mittarit vaikuttavat turvallisuuden tunteeseen tyon suorittamisessa.
Tutkittavilta kysytdan myos sitd, kokevatko he suoriutumispaineita mittaamiseen liittyen, ja

mista suoriutumispaineet voivat johtua. Operaattoreiden tulee myds valita 9-portaiselta



58

tunteiden asteikolta tunteet, joita heilld heraisi, jos nykyisestd mittaroinnista luovuttaisiin.

Lisaksi osiossa haetaan vastauksia ja tuloksia siihen, miten mittarointi vaikuttaa jaksamiseen

ja lisadkod mittarointi tyotyytyvaisyyttd. Tulosten yhteenveto esitetdan Kuvassa 17.

Kuva 17 Yhteenveto mittaroinnin vaikutuksesta tyon suorittamiseen

Mittarointi helpottaa tydtani 16% 50% 7% 17% Mittarointi ei helpota tydtani
Mittaroinnin avulla saan jatkuvaa palautetta tydsuorituksestani 16% 50% 17  17%  Mittaroinnin avulla en saa jatkuvaa palautetta tydsuorituksestani
Vain olla huoletta, kun mittarit ovat "hyvassa" tilassa 16% 50% 7% 17% En voi olla huolehtimatta, vaikka mittarit ovat "hyvassa" tilassa
Koen valilla avuttomuuden tunnetta mittaroinnista johtuen 0%  33% 0% 67% En koe avuttomuuden tunnetta mittaroinnista johtuen koskaan
Pystyn hallitsemaan laajempaa kokonaisuutta mittaroinnin avulla | 16% S0% 7% 17% Mittarointi ei helpota laajemman kokonaisuuden hallitsemista
Mittarointi auttaa minua jaksamaan téissa 17%  17% 0% 66% Mittarointi ei vaikuta jaksamiseeni tytssa
Mittarointi on lisannyt tydtyytyvaisyyttani 17% 50% 3% 0% Mittarointi on heikentanyt tyétyytyvaisyyttani
0% 20% 405 0% BO% 100%
. - Koen valilla Pystyn
Mitt I . . . . . .
Mittarointi IS:EF?ZTEU::: 2| vain alla huoletta, avuttomuuden hallitsemaan Mittarointi auttaa Mittarointi on
s ! kun mittarit ovat tunnetta laajempaa minua jaksamaan lisannyt
helpottaa tydtani palautetta - . N - B - .
tvdsuorituksestani "hyvassa" tilassa mittaroinnista kokonaisuutta tdissa tydtyytyvaisyyttani
Y johtuen mittarainnin avulla
ml 17 % 0% 0% 16 % 17 % 17 % 17 %
2 83 % 83 % 50 % 50 % 66 % 67 % 50 %
3 0% 17 % 33 % 17 % 17 % 0% 33 %
4 0% 0% 17 % 17 % 0% 17 % 0%

Operaattorit kokevat paasaantoisesti mittareiden helpottavan heidan tyotaan. Mittaroinnin
avulla he saavat jatkuvaa palautetta tyésuorituksestaan, seka kokevat voivansa olla huoletta,
mittareiden ollessa ns. “hyvdssa tilassa” (Md 2,0). Vastaaja 4 (V4) kokee vahvasti
mittaroinnin helpottavan hanen tyétaan. Han myos kokee saavansa jatkuvaa palautetta
tyostdan. Yksi vastaajista ei kuitenkaan nde mittaroinnin helpottavan hanen tyétaan (V2).
Vastaaja 3 (V3) myos kokee, ettd hadn ei mittaroinnin avulla saa lainkaan palautetta

tyosuorituksestaan, eika han voi olla huolehtimatta, vaikka mittarit olisivat hyvéassa tilassa.

Operaattorit eivat suurelta osin koe lainkaan avuttomuuden tunnetta mittaroinnista
johtuen. Tassa kohtaa on kuitenkin huomioitava, ettd tdman osa-alueen vaittamien
johdonmukaisuus ei ole toteutunut, vaan vaittamat ovat olleet 4-portaisessa
jarjestysasteikossa vaarinpain. Mediaaniksi on muodostunut 4,0 epdjohdonmukaisesti, joka
korjattuna vastaa 2,0 mediaania, noudatellen kyselyn muiden vaittamien asettelua.
Tiedusteltaessa, vaikuttaako mittarointi tydssadjaksamiseen, ovat tutkittavat suurelta osin
taysin eri mieltd (Md 4,0). Kaksi vastaajista on kuitenkin katsonut, ettd mittarointi on
auttanut heita jaksamaan tyossa. Kysyttdessa sitd, onko mittarointi lisinnyt operaattoreiden

tyotyytyvaisyyttd, vastaukset painottuvat niin, etta suurin osa kokee tyotyytyvaisyyden
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lisdantyneen (Md 2,0). Vastaaja 5 (V5) kokee vahvasti, ettad mittarointi on auttanut

jaksamaan toissa, seka lisannyt tyotyytyvaisyytta.

Tiedusteltaessa sitd, kokevatko operaattorit suoriutumispaineita mittaroinnista johtuen,
painottuvat vastaukset paaosin niin, etta he kokevat harvoin suoriutumispaineita.
Kysyttdessa tarkentavia kommentteja siihen, mista suoriutumispaineet voisivat johtua, osa

tutkittavista vastaa seuraavasti:

Ammattiylpeys, osaamisen nayttaminen jos operoinnilla mahdollisuus saada

mittarit kuntoon. (V1)

Halusta tehda oma tyonsa mahdollisimman hyvin. KPI-mittari indikoi tyon

laatua. (V5)

Ty0Ossa pitda onnistua 100 prosenttisesti. (V6)

Yksi vastaajista ei koe ollenkaan suorituspaineita mittarointiin liittyen. Hdn myds tarkentaa

tdman johtuvan seuraavasta asiasta:

En koe niita tarkedksi oman tyoni kannalta. (V3)

Kysyttaessa tunteita, joita tutkittavat kokisivat kuvitteellisessa tilanteessa, jossa mittarointi
poistettaisiin kaytosta, tutkittavien vastaukset painottuvat negatiivisiin tunteisiin. On
huomioitava, etta kysyttdessa tata, oli tutkittavilla mahdollisuus valita useita tunteita, mutta
vain yksi vastaajista valitsi useita tunteita kokien hammennysta ja huolestuneisuutta (V5).
Kaksi vastaajista (V3, V6) valitsi neutraalin vaihtoehdon todeten, ettd mittaroinnin
poistamisella ei olisi mitdan vaikutusta. Yksi vastaaja kokisi positiivista tunnetta, olemalla
optimistinen, jos mittarointi poistettaisiin kaytosta. Tarkentavissa kysymyksissa osa
vastaajista, jotka suhtautuvat negatiivisesti mittareiden poistamiseen, kuvailevat tunteitaan

seuraavasti:

Mittareita on tottunut seuraamaan. (V1)
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Joutuisin seuraamaan yksittdisia prosessiarvoja enemman, mika veisi enemman

huomiota pois muusta tyoskentelysta. (V5)

Osa optimistisesti ja neutraalisti mittaroinnin poistamiseen suhtautuvista tutkittavista

kommentoi tunteitaan seuraavasti:

Vaikea kuvitella. Samoja asioita havainnoidaan muutenkin. Joskus mittarointi

vie aikaa muusta tyosta. (V2)

En seuraa mittareita aktiivisesti. (V3)

5.4 Kyselyvastauksissa esitetyt kehitysehdotukset

Neljannessa kyselytutkimuksen osa-alueessa halutaan selvittda, miten reaaliaikaisia
visuaalisia mittareita tulee kehittdaa operaattoreiden nakokulmasta. Tutkittavilta kysytaan
avoimella kysymyksella sitd, miten he kehittdisivat mittarointia. Nelja kuudesta vastaajasta ei
esitd kehitysideoita mittareiden kehittamiseen. Kaksi vastaajista kuitenkin esittda seuraavia

kehitysajatuksia:

Prosenttiluku on masentava. Jos KPI ei ole vuoron alussa ok, prosentti on

matala todella pitkan aikaa. Trendi on hyva! (V5)

Mitta-alueet sellaisiksi etta on aina parannettavaa, nyt ndyttaa 100% vaikka

voisi paremminkin menna. (V3)

Seuraavassa kysymyksessa haetaan tutkittavien nakemysta ja tuloksia siitd, tuleeko yrityksen
heidan mielestaan jatkossakin kehittdaa uusia tyokaluja valvomotyon kehittamiseksi.
Vastausvaihtoehdoissa painottuu ajatukset siita, ettd operaattorit kokevat tyohon
tarvittavan uusia tydkaluja, mutta niiden tulee olla hyddyllisid. Osa vastaajista kokee myds,
ettd he eivat tarvitse uusia tyokaluja, vaan nykyiset ovat riittavid. Vain yksi vastaajista (V3)
kokee, ettd he ehdottomasti tarvitsevat uusia tyokaluja, jotta niista voitaisiin l0ytaa
parhaiten tyohon sopivat tyokalut. Tiedusteltaessa tarkemmin sitd, millaisia tyokaluja hanen

mielestdan voitaisiin ottaa kayttéon, han kirjoittaa seuraavasti:
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No se ei ole minun paatettavissa. (V3)

Yksi vastaajista, joka kokee tarvitsevansa uusia tyokaluja, mutta niiden tulee olla hyodyllisia,

kommentoi avoimessa kysymyksessa seuraavasti:

Trendeja Vanajan ajoon. Etalaitosten kokonaisuuden hallintaa helpottavia

visuaalisia tyokaluja. (V5)

6 Tutkimustulosten laadullinen analyysi ja tulkinta

Tassa osiossa tutkimuksen tulokset analysoidaan ja niiden perusteella tehdaan tulkintaa
tutkimusongelmaan liittyvista asioista. Ensimmadinen kappale 6.1 pureutuu RVM:n
kayttoonottoon ja sen pohjalta tehtyyn analyysiin. Kappaleessa 6.2 analysoidaan ja tulkitaan
miten mittarit vaikuttavat operaattoreihin tiedolla johtamisen nakdkulmasta. Lahinna
keskitytaan siihen, miten mittarit tukevat heita paatdksenteossa ja prosessien optimoinnissa.
Kappaleessa 6.3 tehddan analyysia ja tulkintaa siitd, miten RVM:t vaikuttavat
operaattoreiden turvallisuuden tunteeseen tydn suorittamisessa. Viimeisessa kappaleessa
6.4 analysoidaan operaattoreiden nakemysten pohjalta asioita, joita tulisi tulevaisuudessa

kehittaa suorituskyvyn mittarointiin liittyen.

6.1 Kokemukset RVM:n kayttoonotosta ja nykyisesta kaytosta

Tuloksista on paateltavissa, ettd RVM:n kayttoonotto aiheutti padosin positiivisia tunteita.
Tutkittaville annettiin mahdollisuus valita useita tunteita mittareiden kayttoonottamiseen
liittyen. Vain yksi vastaajista koki useamman, kuin yhden tunteen. Han koki kaksijakoisesti
seka erittain positiivisen tunteen, ollen samalla myds hammentynyt, jonka voidaan katsoa
olevan lievasti negatiivinen tunne. On kuitenkin huomioitava, etta ainakaan vastakkaisia
tunteita ei todennakoéisimmin tunneta samanaikaisesti, vaan tunteet esiintyvat perakkain
(Brehm & Miron, 2006, s. 27). Positiivisiin tunteisiin voi osaltaan vaikuttaa myos se, etta
RVM:n luomiseen osallistui osa operaattoreista (2 kpl), jolloin sitouttamista mittareiden
luomiseksi ja kayttoonottamiseksi on tapahtunut jo heti muutoksen kehitysvaiheessa. Osa

tutkittavista eli operaattoreista on ollut tunnistamassa muun muassa avainmenestystekijoita
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(KSF) ja avainsuorituskykymittareita (KPI) yhdessa muun tyéryhman kanssa. Osallistumisella
strategisiin muutoksiin jo suunnitteluvaiheessa on todettu olevan positiivinen vaikutus
sitoutumiseen ja tavoitteiden saavuttamiseen (Lines, 2004, s. 209; Locke & Latham, 2002, s.
708). Arvailujen varaan jaa kuitenkin se, onko muutoksen suunnitteluun osallistuneilla

operaattoreilla ollut positiivinen vaikutus myds muihin tutkittaviin.

Operaattorit tunnistavat mittaroinnin tahtaavan paaosin tulosten parantamiseen,
kokonaisuuden hallintaan ja prosessien kehittdmiseen. Tama osoittaa sen, ettd mittaroinnin
tarkoitus ja tavoitteet sisdistetdaan jokseenkin hyvin. Tassa tutkimuksessa annetaan yhdeksi
mittaamisen visualisoinnin tavoitevaihtoehdoksi lievasti negatiivinen tavoite eli
"Tarkkaileminen”, jota my0s osa tutkittavista tutkimustulosten mukaan kokee. Taman
vastausvaihtoehdon esiintymista tassa tutkimuksessa tukee se, ettda mm. Torkkola (Torkkola,
2015, s. 38) toteaa kirjassaan, ettd suomalaisessa kulttuurissa visualisoinnin aloittaminen

voidaan kokea uhkaavana ja kontrollin lisddamisena.

Tulkittaessa vastausvaihtoehtoja, jotka eivat saaneet mittaamisen tavoitteina kannatusta,
nousevat esille vuorojen valinen kilpailu, seka johtaminen. Se, miksi kilpailua vuorojen valilla
ei tutkittavien toimesta valita, johtuu todennakoéisimmin siitd, etta yrityksessa on
aikaisemmin toteutettu vuorojen valista kilpailemiseksi koettua mittarointia. Mittaamisen
visualisoinnin kdyttdonotossa on korostettu sitd, ettd pyrkimys ei ole vuorojen viliseen
kilpailuun, vaan tavoitteena on ennemminkin yhtenaistaa toimintatapoja. Toisekseen
tavoitteet, mittaaminen ja niiden visualisoinnin on katsottu yrityksen puolelta olevan osa
johtamisjarjestelmaa. Sen vuoksi tutkimustuloksissa yllattavaa on se, etta kukaan
tutkittavista ei katso mittaamisella ja sen visualisoinnilla olevan liityntaa johtamiseen.
Yllattavyytta korostaa se, etta historiassa tavoitteiden asettamista ja niiden teoriaa on
kuitenkin kehitetty osana paivittdista johtamista ja rutiininomaista paatdksentekoa

(Linderman ym., 2003, s. 201).

Ennen mittareiden kayttéonottoa, niiden nakyminen muulle tydyhteisélle ei herattanyt
negatiivisia tunteita yhdessakaan vastaajassa, vaan paaosin positiivisia tunteita. Tulokset
ovat jokseenkin yllattavia, koska mittareita suunniteltaessa esiintyi huolia ja osin

negatiivisiakin tunteita siitd, minkalaisia reaktioita mittareiden tulokset ja tulosten avoimuus
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saisivat aikaan muissa organisaatioryhmissa. Osa operaattoreista vaikutti kokevan
mittareiden osoittavan ainoastaan heidan tyonsa tuloksen. Nykyadan vallitseviin positiivisiin
nakemyksiin syyna voi olla esimerkiksi se, ettd operaattoreille on tahdennetty, etta
mittaustulokset eivat pelkastdaan ole heidan tuloksiaan, vaan myds tydnjohdon ja yleisesti
koko organisaation tuloksia. Lisdaksi taman tutkimuksen tuloksiin on voinut vaikuttaa
kayttoonotosta kulunut aika ja tottuminen mittaamiseen. Jalkimmaista nakemysta tukee
my0s Torkkolan (Torkkola, 2015, s. 38) mukaan se, etta alun shokin jalkeen visualisointi ja
siithen liittyva mittaaminen lisda yhteisollisyytta ja avoimuutta tydyhteisdssa. Avoimuutta
tukee se, etta tutkimusten mukaan organisaatioissa julkisesti esilla olevat tavoitteet

saavutetaan todennakdisimmin, kuin yksityisena pidetyt tavoitteet (Doerr, 2018, Luku 7).

Tutkimuksessa tavoitteena on saada tietoa myos siita, kuinka paljon mittarointi aiheuttaa
keskustelua vuoron sisalla ja vuorojen valilla. Tulosten perusteella voidaan paatella, etta
isoja eroja vuoron sisdisessa ja vuorojen valisessa keskustelussa ei ole. On kuitenkin hyva
huomioida, ettd mittareista keskustellaan, ja se osaltaan osoittaa, etta niilld on jonkinlaista

merkitysta operaattoreiden tydssa ja suorituskyvyn johtamisessa.

6.2 RVM:n vaikutukset tiedolla johtamisen ndakdkulmasta

Taman tutkimusten tulosten perusteella voidaan todeta, etta reaaliaikaiset visuaaliset
mittarit mittaavat operaattoreiden nakemyksen mukaan heidan tydonsa kannalta oleellisia
asioita. Voidaan todeta, ettd ne ovat heidan tyénsa avainmittareita. Suorituskyvyn
mittaaminen ja siihen liittyvat jarjestelmat antavat merkittavan panoksen organisaatioiden
suorituskyvyn hallintaan (Kennerley & Neely, 2003, s. 227). Mittaroinnin avulla organisaation
tavoitteet ja tarkoitus voidaan konkretisoida pitamalla ihmiset keskittyneina ja samaa
suuntaan pyrkivina (Melnyk ym., 2004, s. 209). Edella mainittujen asioiden takia on oleellista,
ettd organisaatio mittaa toiminnan kannalta oleellisia asioita. Operaattorit myos
paasaantoisesti hyodyntavat mittareita tyossaan. Yksi tutkittavista toteaa, ettd han ei
hyodynna mittareita tyossaan ollenkaan johtuen siitd, ettd ne nayttavat padosin 100 %, joka
on talla hetkelld mitta-alueen korkein mahdollinen arvo. Han myos kommentoi vapaasti, etta
jos ne eivat nayta 100 %, niin sille 16ytyy syy. Avoin kommentti viittaa kuitenkin siihen, etta

hdan nimenomaan hyodyntaa tyossadan mittareita, ja kiinnittda tilanteeseen huomiota, kun
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mittari ei ole hyvassa tilassa. Hyvan ja huonon tilan havaitseminen ja seuraaminen on ollut
reaaliaikaisten visuaalisten mittareiden tavoitteena. Visuaalisesta mittarista saadaan
poikkeavaa tilaa indikoiva impulssi, ja sen jalkeen siihen haetaan syyta ja mahdollista
ratkaisua. Ongelmana on se, etta mittaroinnin tulokset ylittavat paasaantoisesti mitta-
alueen, josta voidaan paatella, ettd nykyinen tavoiteasetanta ei kyseisen tutkittavan kohdalla
ole riittavan haasteellinen. Koska suorituskyvyn mittaamisessa arvioidaan tehokkuutta ja
vaikuttavuutta numeerisesti tai kvantitatiivisin termein (Neely ym., 1995, s. 80), ongelmaksi
voi muodostua mitta-alueen rajat. Mitta-alueen rajoittaminen estaa ymmarryksen siita,

kuinka tehokas tai tehoton mitattava prosessi voi olla.

Taman tutkimuksen tuloksia analysoitaessa voidaan huomata, etta puolet operaattoreista
kokee tavoitetasojen saavuttamisen jokseenkin vaikeaksi ja toinen puoli puolestaan ei koe
tavoitetasojen saavuttamista vaikeaksi. Locken ja Lathamin (Locke & Latham, 2006, s. 265)
mukaan riittdvan haastavat tavoitteet johtavat yleisesti korkeampaan suorituskykyyn, kuin
helpot, epdmaaradiset tai abstraktit tavoitteet. On kuitenkin huomioitava, etta kukaan ei pida
tavoitetasoja liian korkeina, joten niita on mahdollisuus nostaa suorituskyvyn
parantamiseksi. Lunenburgin (Lunenburg, 2011, s. 5) mukaan tavoitteen motivoivaan
vaikutukseen voi vaikuttaa kyvyt ja yksilon usko kykyynsa toimia tavoilla, jotka ovat tarpeen
tavoitteen saavuttamiseksi. Taman tutkimuksen tuloksista voidaan paatella, etta tutkittavat
kokevat pystyvansa tavoitetasoja parempaan suorituskykyyn. Lunenburginkin tekemat
johtopaatokset tukevat tassa tutkimuksessa sitd, etta tavoitetasoja nostamalla voidaan myds
mittareiden hyodyntamiseen liittyvdaa motivaatiota pitda tulevaisuudessa ylla ja

mahdollisesti parantaa entisestaan.

Enemmisto tutkittavista kokee mittaroinnin auttavan keskittymaan olennaiseen, mittareiden
tukiessa my0ds prosessien optimointia ja paatoksentekoa. Paatoksenteon helpottamiseksi ja
tukemiseksi, mittareiden osoittamiin poikkeamatilanteisiin on rakennettu standardoidut
toimintatavat poikkeamien korjaamiseksi (SOP= Standard operating procedure). Ne
sisaltavat yksityiskohtaiset ohjeet, kuinka poikkeama voidaan korjata. Poikkeamien
hoitamista standardoidulla toimintatavalla tukee mm. Gollwitzerin ja Sheeranin (Gollwitzer
& Sheeran, 2006) meta-analyysi 94 tutkimuksesta, jossa yksityiskohtaiset kdytannon

toimenpiteet auttavat tavoitteen saavuttamisessa. Tassa tutkimuksessa tutkittavat padosin
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kokevat pystyvdnsa vaikuttamaan mittaroinnin avulla tuloksiin. Tama voi olla merkki siit3,
ettd tavoitteet ovat heille merkityksellisia ja he kokevat tydopanoksensa edistavan
tavoitteiden saavuttamista. Se voi kehittaa heille motivaatiota, positiivisia kokemuksia, seka

tunteita ja ajatuksia heidan tydstaan (Amabile & Kramer, 2011).

6.3 RVM:n vaikutukset turvallisuuden tunteeseen tyon suorittamisessa

Tutkittavat kokevat kyselyn mukaan mittaroinnin paasaantoisesti helpottavan heidan
tyotaan. Mittarointi saattaa helpottaa tyon tekemista, koska silla on tavoitteiden kannalta
ohjaava vaikutus tavoitteen saavuttamisen kannalta merkitykselliseen toimintaan (Locke &
Latham, 2002, s. 706). Tulosten perusteella voidaan paatelld, ettd RVM:t selkeyttavat ja
visualisoivat ne odotukset, joita tyotekijoilta odotetaan tavoitteiden saavuttamiseksi.
Voidaan myos paatelld, ettd mittaroinnin selkeyttavalla ja visualisoivalla vaikutuksella on
helpottava vaikutus heidan tyéhonsa. Tavoitteiden saavuttamiseksi luodut reaaliaikaiset
visuaaliset mittarit helpottavat my0s tavoitetasojen toteutumisen seurantaa ja arvioita siita,

miten operaattorit kokevat suoriutuvansa tyostaan.

Visualisoidut suorituskykymittarit mittaavat prosessien tilaa tuottamalla jatkuvaa
reaaliaikaista informaatiota niiden toiminnasta. Tietyissa olosuhteissa palautteella on
merkittava positiivinen vaikutus suorituskykyyn (Kluger & DeNisi, 1996, s. 278). Vaittamassa,
jonka avulla halutaan tdssa tutkimuksessa saada tietoa siitd, saavatko operaattorit
mittaroinnin avulla jatkuvaa palautetta tyosuorituksestaan, painottuu positiiviseksi.
Ensinnakin palaute on tarkea osa oppimista ja suorituskyvyn kehittamistd, sen vaikuttaessa
motivaatioon ja siihen, miten yksilon suoritus vertautuu tavoitteisiin. Toisekseen palaute
lisda yksiloiden tietoisuutta siitd, kuinka paljon yksilon tulee panostaa saavuttaakseen
tehokkaan suorituskyvyn. On kuitenkin huomioitava, etta liian usein saatava palaute voi

vaikuttaa heikentavasti suorituskykyyn. (Lam ym., 2011, s. 224)

Téassa tutkimuksessa huomioitavaa on kuitenkin se, ettd osa tutkittavista ei koe saavansa
mittaroinnista palautetta tyosuorituksestaan. Yksi tutkittavista, joka ei koe mittaroinnin
antavan lainkaan palautetta tyosuorituksesta, ei myoskaan koe mittareita tyonsa kannalta

tarkeiksi. Aiemmin esitetylla mitta-alueongelmalla voi olla vaikutusta negatiivisiin



66

nakemyksiin, koska ilman mittaroinnin antamaa palautetta jadvat operaattorit eivat
myo6skaan koe tavoitetasojen saavuttamista vaikeiksi. Tutkittavat kuitenkin kokevat, etta
mittareilla mitataan oleellisia asioita. Tasta voidaan paatella, ettad osa kokee jaaneensa ilman

palautetta osin sen vuoksi, ettd tavoitetasot ovat lilan matalat.

Suurin osa tutkittavista kokee voivansa olla huoletta, kun mittarit ovat ns. "hyvassa tilassa”.
Tulokset vahvistavat kasitysta siitd, etta mittarit mittaavat toiminnan kannalta oleellisia
asioita. Kuitenkin osa tutkittavista ei koe voivansa olla huoletta, joka voi johtua esimerkiksi
siitd, etta heidan mielestaan suorituskykymittarit antavat vain kapean nakdkulman
suorituskyvysta tai muista heidan mielestdan tarkeista asioista. Tata ajatusta tukee Otleyn
(Otley, 1999, s. 380) nakemys siitd, etta suorituskyvyn mittaamiseen voidaan tarvita kaytossa
olevaa mittausjarjestelmaa kattavampaa ja kokonaisvaltaisempaa kuvaa myods muista, kuin
mittaroinnin piirissa olevista osa-alueista. Mittareiden tila ei myodskaan anna vastauksia sille,
minka vuoksi mittarit ovat ns. “hyvassa tilassa”. Mittaroinnin avulla on ollut tavoitteena
vastata my0Os valvottavien prosessien maaran kasvamiseen. Kyselyn perusteella operaattorit
kokevat hallitsevansa laajemman kokonaisuuden mittaroinnin avulla. Syyna tahan voi olla se,
ettd mittarointi esittda prosessien tilaa yksinkertaistetusti avainmittareiden avulla. Se
helpottaa ongelmien ja poikkeamien havaitsemista, koska seurattavana ei ole satoja tai jopa

tuhansia eri yksittaisia prosessiarvoja.

Tutkittavat eivat paasaantoisesti kokeneet avuttomuuden tunnetta mittaroinnista johtuen.
Tama voi olla merkki siitd, ettd mittaamisen tulokset koetaan enemman tydyhteison, kuin
yksilon tuloksina. Yhtenevaiset tavoitetasot ja mittaamisen tulosten avoimuus on
mahdollisesti edistanyt yhteistydta operaattoreiden valilla. Ongelmia on voitu jakaa, ja niihin
on voitu hakea ratkaisua muiden tyontekijoiden ja tyoyhteison kesken. Poikkeamat saavat
myo6s nakyvyytta paivittdisessa tydnohjauksessa, joka voi lisata tunnetta siita, etta ongelmat
ovat yhteisid monella eri organisaation tasolla. Oleellista on se, ettd ongelmien
ratkaisemisessa ja uuden oppimisessa toteutuu organisaation vuorovaikutuksellinen
kayttaytyminen ja havaintojen tekeminen (Edmondson, 2002, s. 144). Suurin osa
tutkittavista katsoo, ettd mittarointi ei vaikuta heidan jaksamiseensa ty6ssa. On mahdollista,
ettd tutkittavat eivat nde suorituskyvyn mittarointia merkittavana tekijana tyossajaksamisen

kontekstissa. Yleisesti voidaan todeta, ettd mittaroinnilla voi olla seka positiivisia, etta
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negatiivisia vaikutuksia tyotyytyvaisyyteen ja tydohyvinvointiin. Taman tutkimuksen mukaan
suorituskyvyn mittarointi lisdd enemmiston tyotyytyvaisyytta. Taulukossa 1 (Taulukko 1) on
yhteen koottuna taman tutkimuksen tuloksiin perustuen RVM:n mahdolliset positiiviset ja

negatiiviset vaikuttajat tutkittavien tyotyytyvaisyyteen.

Taulukko 1 RVM:n mahdolliset positiiviset ja negatiiviset vaikuttajat tyotyytyvdisyyteen

Positiiviset vaikuttajat Negatiiviset vaikuttajat
Mitattavien asioiden tirkeys ja niiden Suorituskyvyn mittaaminen — voi luoda
teiminnallisuus — suorituskyvyn kannalta suorituspainetta, josta seuraa mahdollisesti
oleelliset ja oikein toteutetut mittarit stressid ja uupumusta

Suorituskyvyn mittaamisen luoma tuki — L . .
Tavoitteiden vaativuus — helppous voi

haastavat ja selkedt tavoitteet auttavat . . . L .
heikentidd motivaatiota ja sitoutumista

prosessien optimointia

Palautteen tirkeys — reaaliaikainen . . L
o o Suorituskyvyn mittaroinnin luoma kapea-
visualisoitu mittari antaa palautetta . . . .
. o . . alaisuus - ulkoinen palkkio vain korostaa
jatkuvasti siitd, miten yksild suoriutuu
. entisestddn
tavoitteesta

Positiivisina vaikuttajina voidaan ensinnakin pitda mitattavien asioiden ja tavoitteiden
tarkeytta, ja etenkin sita tukevaa johtamista tavoitteeseen sitoutumisen parantamiseksi
(Locke & Latham, 2002, s. 707). On tarkedas, etta tavoitteen saavuttamisen eteen
tyoskentelevat operaattorit kokevat tavoitteen tarkeaksi ja mahdolliseksi saavuttaa. Toiseksi
selkeat, spesifit ja haastavat tavoitteet motivoivat suoriutumaan tehtavista tehokkaasti,
parantaen prosessien suorituskykya (Locke & Latham, 2002, s. 709, 2006, s. 206).

Reaaliaikaisilla visuaalisilla mittareilla pyritdan selkeyttamaan tavoitteet, mittaamaan ne
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spesifisti ja asettamaan riittdvan haastava tavoitetaso. Tassa tutkimuksessa on havaittu, ettd
osa tutkittavista kokee tavoitetasot liian alhaisina. Sen voidaan ajatella heijastuvan
negatiivisena vaikuttajana tutkittavien motivaatioon. Kolmanneksi tavoite, ja siihen liittyva
palaute on tarkeaa, jotta yksilo voi arvioida omaa suoriutumistaan tavoitteeseen nahden
(Bandura, 1991, ss. 251, 261). Banduran mukaan tavoitteen ja palautteen yhdistelma
kasvattaa oleellisesti yksilon motivaatiota. Operaattorit saavat jatkuvaa palautetta
reaaliaikaisten visuaalisten mittareiden pohjalta tyosuorituksestaan ja pystyvat arvioimaan

suoritustaan tavoitteisiin nahden.

Ensinndkin mahdollisena tyotyytyvaisyyteen vaikuttavana negatiivisena tekijana voi olla
suorituskyvyn mittaaminen, joka itsessdaan voi aiheuttaa suoriutumispaineista johtuvaa
stressia. Suoriutumispaineista johtuva stressi puolestaan voi vaikuttaa yksilon terveyden ja
hyvinvoinnin lisdksi lopulta my6s suorituskykyyn (Sonnentag & Frese, 2003, s. 471).
Heikentynyt suorituskyky voi johtaa siihen, etta tyontekija ei koe suoriutuvansa tavoitteista,
ja sen myota stressaantuu ja kokee uupumusta. Taman tutkimuksen tulosten perusteella
suurin osa tutkittavista kokee mittarointiin liittyvaa suoriutumispainetta harvoin. Heidan
sanoittamat kuvaukset suorituspaineiden syista viittaavat ammattiylpeyteen, haluun
suoriutua tehtavistaan mahdollisimman hyvin, seka vastuuntuntoisuuteen heidan
suorittamaansa tyota kohtaan. Tutkittavien pyrkimyksesta taydellisyyteen ja
virheettdémyyteen voi seurata stressia ja turhautumista, jolla voi olla vaikutusta
tyotyytyvaisyyteen. Lisdksi mittaamisen tuoma osallistavuus ja erdanlainen vastuu tuloksista

voi lisata stressia, joka heikentaa tyotyytyvaisyytta (Vidal, 2007, ss. 265-266).

Toiseksi tavoitteiden helppous voi heikentaa yksilon motivaatiota ja sitoutumista
tavoitteiden saavuttamiseksi. Tavoitteen ja suorituskyvyn vdlinen suhde on
voimakkaimmillaan silloin, kun yksiloé on sitoutunut tavoitteisiin - sitoutuneisuuden
korostuessa etenkin vaikeissa tavoitteissa (Locke & Latham, 2002, s. 707). Banduran
(Bandura, 1991, s. 260) mukaan tavoitteet asettavat ja maarittavat vaatimukset, joiden
pohjalta yksilo voi tehda itsearviointia suhteessa vaatimuksiin. Liian helpot tavoitteet eivat

valttamatta anna riittavasti onnistumisen tunteita.
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Kolmanneksi suorituskyvyn mittarointi luo vain kapea-alaisen nadkyman operaattoreiden
tyostd. Tavoitteen kapea-alaisuudesta johtuen, voi seurata se, ettda muut tehtavan kannalta
tarkeat asiat jadavat huomioimatta (Ordéfiez ym., 2009, s. 6). Pelkastaan ajatus siita, etta
tyosuoritusta mitataan kapea-alaisesti voi aiheuttaa tyytymattomyytta. Kapea-alaisuutta voi
entisestadn korostaa se, etta mittaroinnin tulokset sidotaan tydntekijoiden
vuosipalkkiojarjestelmaan, joten he voivat kokea tyétaan arvioitavan suurelta osin
ainoastaan suorituskyvyn mittaustulosten perusteella. Esimerkiksi ulkoisten palkkioiden
kayttamisesta tydmotivaation lisaamiseksi, on voinut seurata tyontekijan sisdisen

motivaation heikkenemistad (Gagné & Deci, 2005, s. 356).

Tutkimustuloksia tulkittaessa voidaan nahda selva vastakkainen tunteiden
painopistealueiden ero, kun verrataan tunteita mittaroinnin aloittamiseen, ja kuvitteelliseen
tilanteeseen, jossa mittaaminen lopetettaisiin. Tulosten perusteella voidaan tulkita, etta
tutkittavat ovat eraalla tavalla alun odotusten jalkeen kasvaneet mittarointiin, koska
mittaroinnista luopuminen aiheuttaisi osassa heistd hammennystd, tai muuten negatiivisia
tunteita. Avointen vastausten kuvausten perusteella tutkittavat ovat tottuneet seuraamaan
mittareita, ja mittarit kohdentavat huomion selkeammin tavoitteisiin. Nama kommentit

viittaavat siihen, ettd mittarointi tukee joidenkin operaattoreiden tydsuoritusta.

Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd enemmisto tuntee mittaroinnista luopumisen
aiheuttavan negatiivisia tunteita. On kuitenkin huomioitava, etta negatiivinen
suhtautuminen mittaamisesta luopumiseen esiintyy sellaisissa tutkittavissa, jotka
suhtautuvat alun perin positiivisesti mittaamisen aloittamiseen. Tarkastellessa kuvitteellisia
tunteita, joita mittaamisesta luopuminen tutkittavissa aiheuttaisi, kaksi tutkittavista on
positiivisista lahtokohdista vaihtanut nakdkantaansa neutraalimpiin tunteisiin. Heidan
voidaan tulkita olevan aavistuksen toiveikkaita mittaamisen lopettamista kohtaan. Voidaan
tulkita, etta heidan kohdallaan lahtokohdista huolimatta ei ole pystytty rakentamaan

riittdvaa sitoutumista ja motivaatiota suorituskyvyn mittaamista kohtaan.
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6.4 RVM:n kehityskohteiden analysointi

Puolistrukturoidun kyselyn perusteella nykyisen mittaroinnin kehittdmiseen ei saatu
merkittavan paljon vastauksia. Ensinnakin vain kaksi vastaajaa kuudesta esittaa
kehitysideoita RVM:n liittyen. Prosenttiluku, joka osoittaa vuoron kumulatiivisen
suoriutumisen vuoron alusta alkaen, koetaan masentavaksi ja tavoitetta poikkeamanrajan
valttamiseksi on tydvuoron aikana vaikea saavuttaa. RVM:n prosenttiluku muodostuu heti
vuoron alusta lahtien, joten poikkeavaa tilannetta tulee lahtea heti ratkomaan, jotta
poikkeamaraja ei ylity, ja tavoite saavutetaan. Aikaisemmin esitetyt mitta-alueongelmat

toivotaan muutettavan tavoitteellisimmiksi.

Osa operaattoreista kokee tarvitsevansa uusia tydkaluja, mutta niiden tulee olla hyoddyllisia.
Yksi operaattoreista toivoo avoimessa vastauksessaan trendeja. Prosessimittauksista
muodostuvilla trendeilld saadaan visuaalinen ndakyma valituista mittauksista ja niiden avulla
on mahdollista tukea prosessien valvontaa ja operointia. Trendit havainnollistavat
visuaalisesti prosessin suunnan ja auttavat ennakoimaan poikkeavia tilanteita. Yksi
tutkittavista myos kokee, ettad hanen paatettavissaan ei ole se, minkalaisia tyokaluja
operaattorit kayttavat. Arvailujen varaan jaa vastaajan kohdalla se, mita tyokaluja han
toivoisi otettavan kayttoon. Vastauksesta on paateltavissa, etta kyseinen tutkittava kokee,
ettd tyokalut maaritelldan ensisijaisesti tydnantajan toimesta. Yhteenvetona voidaan koko
tutkimuksesta paatelld, ettad etenkin mitta-alueet tarvitsevat kehitysta ja saatoa, jotta
RVM:sta saadaan tavoitteellisia ja motivoivia. Laajentuvan kokonaisuuden hallintaan
tarvitaan tulevaisuudessa myds uusia tydkaluja, joilla helpotetaan ja autetaan

keskusvalvomon operaattoreita tyon suorittamisessa.

7 Johtopaatokset ja pohdinta

Taman tutkimuksen tavoitteena on tutkia, miten johdettavat eli voimalaitosoperaattorit
kokevat RVM:n tukevan heidan tyotaan Yritys X:ssd tiedolla johtamisen nakokulmasta.
Lisaksi tarkoituksena on myds tutkia, miten RVM:t ja niiden tulokset vaikuttavat

tyotyytyvaisyyteen ja syvallisemmin siihen, miten RVM:t vaikuttavat operaattoreiden
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turvallisuuden tunteeseen tyon suorittamisessa. Seuraavaan kahteen tutkimusongelmasta

johdettuun kysymykseen haluttiin saada vastauksia:

Tutkimuskysymys 1: Miten voimalaitosoperaattorit kokevat reaaliaikaisten visuaalisten

mittareiden tukevan prosessien optimointia suorituskyvyn johtamisen nakdkulmasta?

Tutkimuskysymys 2: Miten reaaliaikaiset visuaaliset mittarit vaikuttavat turvallisuuden

tunteeseen tyon suorittamisessa?

Tutkimusongelman ja siihen liittyvien kysymysten lisaksi tdman luvun johtopaatoksissa
esitetadan muita taman tutkimuksen perusteella tehtyja johtopaatelmia. Nama koskevat

esimerkiksi RVM:n kayttoonottoa ja niiden kehittamista.

7.1 RVM:n kdyttéonoton onnistuminen

Huolimatta siita, etta Bourne ym. (Bourne ym., 2002, ss. 1303—-1305) mukaan suorituskyvyn
mittausjarjestelman kayttéonottamiseen voi liittya haasteita tai jopa sen kokonaan estavia
syitd, kuten (a) tarvittavan tydpanoksen puutetta, (b) datan heikkoa saatavuutta IT-
jarjestelmista tai (c) pelkoa mittaamisen mahdollisista seurauksista, on suorituskyvyn
mittaamisen jarjestelma onnistuneesti otettu kayttoon Yritys X:ssd. RVM:n luominen ja
kayttoonottaminen vaatii paljon teknista tydpanosta, mutta myos erityisesti johtamiseen
panostamista sitouttamisen ja motivoinnin muodossa. Tutkimustuloksista on paateltavissa
tutkittavien ymmartavan mittaamisen tarkoituksen ja tavoitteen. Datan saatavuus on
luonnollisesti kehittynyt 20 vuoden aikana, ja se ei ole muodostunut ongelmaksi
kohdeyrityksessa RVM:ta suunniteltaessa ja toteuttaessa. Tutkimustulosten perusteella ei
ole havaittavissa c-kohtaan viittaavaa pelkoa mittaamisen liittyvista mahdollisista
seurauksista, vaikka esimerkiksi ennen kdyttoonottoa ajatuksia mittaamisen tulosten

nakyvyyden laaja-alaisuudesta oli huolta.
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7.2 RVM:n tuki prosessien optimoinnissa

Tutkimustulosten perusteella positiiviset vaikuttajat, jotka listattiin Taulukkoon 1, korostuvat
operaattoreiden tydssa vahvemmin, kuin negatiiviset. Reaaliaikaisten visuaalisten
mittareiden myotd operaattoreilla on selkeat, oleellisia asioita mittaavat mittarit, jotka
tukevat prosessien optimointia, helpottaen heidan ty6taan antamalla jatkuvaa palautetta
paatosten tekemisen tueksi ja tavoitteiden saavuttamiseksi. Tutkimustulosten mukaan
tavoitetasojen helppous voi kuitenkin joidenkin kohdalla heikentaa RVM:n liittyvaa

motivaatiota ja sitoutumista.

7.3 RVM:n vaikutukset turvallisuuden tunteeseen tyon suorittamisessa

Tutkimuksen yhtena tavoitteena oli selvittdd, miten reaaliaikaiset visuaaliset mittarit
vaikuttavat operaattoreiden turvallisuuden tunteeseen tyén suorittamisessa. Tutkittavilta ei
suoraan kysytty turvallisuuden tunteesta, vaan tulkintaa tehdaan kokonaisvaltaisesti heidan
vastaustensa perusteella. Kuten jo aikaisemmin on mainittu, yleistettavia paatelmia ei

tutkittavan joukon pienuuden takia ole mahdollista tehda.

Tutkimustulosten perusteella voidaan tulkita, etta reaaliaikaiset visuaaliset mittarit
vaikuttavat turvallisuuden tunteeseen antamalla jatkuvaa palautetta tydsuorituksesta seka
kiinnittamalla huomion selkeisiin, spesifeihin ja tarkeaksi koettuihin tavoitteisiin.
Tutkimustulosten perusteella edelld mainitut kokemukset voivat kuitenkin olla hyvin
yksiloriippuvaisia. On siis huomioitava, etta turvallisuuden tunteeseen suorituskyvyn
mittaamisen kontekstissa vaikuttavat todennakdisesti myds jokaisen yksilon sitoutuneisuus,

motivaatio, asenne ja mahdolliset muut luonteen ja persoonallisuuden piirteet.

7.4 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Luotettavuudella tarkoitetaan tulosten tarkkuutta (Heikkild, 2014b, s. 28). Ensinnakin
luotettavuuden pohdinnan kannalta oleellinen huomioon otettava asia on se, etta tutkija
toimii tutkittavien esimiehena. Se voi heijastua tutkimuksen luotettavuuteen esimerkiksi

alaisten tai kollegoiden arkuutena tuoda asioita esille. Maarallisiin menetelmiin perustuvan
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puolistrukturoidun kyselylomakkeen on katsottu soveltuvan parhaiten tdssa tutkija-
tutkittava asemassa tahan tutkimukseen. Tutkimus on pyritty toteuttamaan
kyselytutkimuksella taydellista anonymiteettia tavoitellen syvallisempien haastattelujen
sijaan. Koska tutkija tassa tutkimuksessa on osa tutkittavaa organisaatiota, Aaltion ja Puusan
(Aaltio & Puusa, 2020, ss. 170—-171) mukaan voi korostua tutkijan refleksisyys omaan
tutkimusprosessiinsa ndahden. Talla on merkitysta myos tutkimuksen luotettavuuteen.
Toisaalta tutkijalla on my0ds osaamista ja ymmarrysta kdytossa olevista prosesseista ja

toimintatavoista, seka han on ollut luomassa suorituskyvyn mittaamisen jarjestelmaa (RVM).

Toisekseen tutkittavan joukon ollessa pieni, yleistamiseen pyrkivia johtopaatoksia
tutkimusten tuloksista ei ole tehtavissa. Tutkimus antaa ainoastaan laadullista ymmarrysta
tutkittaviin asioihin. Joukon pienuuden takia esimerkiksi yksittdisen tutkittavan antamat
vastaukset vaikuttavat merkittavasti tuloksiin. Vastaajien anonymiteetin varmistamiseksi
operaattoreiden tyénaloitusten ajankohtaa ei myoskaan ole tiedusteltu. Taman takia on
otettava huomioon, ettd osa vastaajista on voinut aloittaa tyotehtdvassa mittaamisen
aloittamisen jalkeen, kun puolestaan osa on ollut toissa mittaamista aloitettaessa.
Tutkimusjoukosta kolme yhdestatoista on aloittanut tyot suorituskyvyn mittaamisen jalkeen.
Heilla ei siis ole kokemusta mittaamisen aloittamisvaiheesta, vaan heille kuva RVM:sta on

muodostunut omaa tyota aloitettaessa ja suorittaessa.

Kolmanneksi kyselyaineistoa analysoidaan laadullisten menetelmien avulla ja koko
tutkimusprosessin ajan pyritaan huolehtimaan tarkkuudesta ja kriittisyydesta.
Luotettavuutta voi kuitenkin heikentaa se, etta tutkijalla on vahva rooli paivittaisessa
johtamisessa nimenomaan suorituskykyyn liittyen. Tutkimustuloksia laadullisesti
analysoitaessa, kdytetdan vahvaa subjektiivista otetta, tdydellisen objektiivisuuden sijaan.

Silla tavoitellaan syvallisempaa tieteellista selitysvoimaa.

Neljanneksi on otettava huomioon ajallinen aspekti tunteiden kokemisessa, koska
tutkimuksessa selvitetdaan tunteita, jotka on koettu kauan aikaa sitten. Kuten jo aikaisemmin
on todettu, tunteita koetaan usein hyvin lyhytaikaisesti. RVM:n kayttoonotosta kuluneen
ajan takia muistikuvat tunteista ovat voineet unohtua tai esimerkiksi merkittavasti

laimentua.
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7.5 Kehittamiskohteet ja jatkotutkimustarpeet

Tutkimuksen yhtena tavoitteena oli I6ytaa mahdollisia kehityskohteita RVM:n liittyen. Sen
lisaksi tarkoituksena on esittdaa mahdolliset jatkotutkimustarpeet, jotta ymmarrysta voitaisiin
lisdta laajemminkin suorituskyvyn mittaamisen vaikutuksista tyontekijoihin. Tarkeimpana
kehitettdavana kohteena voidaan pitaa tavoitteiden haasteellisuuden kehittamista sellaisiksi,
ettd tyontekijoiden motivaatio ja sitoutuneisuus suorituskyvyn mittaamista kohtaan voidaan
sailyttaa ja yllapitaa. Tavoitetasojen tulee olla sellaisia, etta suorituksen hyvyytta ja
poikkeamia voidaan tarkastella niin tavoitetasoja alittavissa tilanteissa, kuin tavoitetasoja
ylittavissakin tilanteissa. Yksinkertaistetusti tama tarkoittaa sita, ettd mitta-alue ei saa
rajoittaa suorituskyvyn mittaamisesta seuraavia tuloksia. Jatkuvaan parantamiseen
pyrkivdssa organisaatiossa ylarajaa suorituskyvylle ei tulisi olla. Tavoitteita tulee tiukentaa
sitd mukaa, kun kehitysta tapahtuu. Lisaksi tulee yleisemminkin varmistaa se, etta RVM:t
pystyvat vastaamaan muuttuviin olosuhteisiin, kuten Kennerley & Neelykin (Kennerley &
Neely, 2003, s. 227) ovat todenneet. Tavoitetasoja nostettaessa on kuitenkin seurattava,
ettd ne eivat aiheuta mahdollisesti stressia tai uupumusta. On siis pidettava huoli siita, etta

tyon vaatimukset ja yksilon resurssit ovat tasapainossa.

Tulevaisuudessa huomiota tulisi my0os kiinnittaa siihen, etta suorituskyvyn mittaamisesta
seuranneisiin poikkeamiin kiinnitettdisiin erityista huomiota. Poikkeamien kohdalla olisi
etenkin huolehdittava korjaamista vaativien toimenpiteiden tunnistamisesta ja niiden
toteuttamisesta. Erityistd huomiota saavat nykyisin negatiiviset poikkeamat, mutta myds
positiiviset poikkeamat tulisi tunnistaa ja juurisyyt niille selvittaa. Poikkeamien kasittelya
tukeva toimenpidesuunnittelu tulee ottaa kayttoon taysimittaisesti, mutta kuitenkin niin,

ettei se kuormita organisaatiota liikaa.

Mainittakoon, ettd Tweedie ym. (Tweedie ym., 2019, s. 90) ehdottaa kausaalisen suhteen
tutkimista suorituskyvyn johtamisen ja tyontekijoiden hyvinvoinnin valilla maarallisen
tutkimuksen avulla. Tulevaisuudessa maarallisin menetelmin toteutettavassa tutkimuksessa
olisi hyva ottaa huomioon myos suorituskyvyn mittaaminen, jotta saataisiin laajempaa ja

vahvempaa ymmarrysta siitd, miten suorituskyvyn mittaaminen vaikuttaa tyontekijoihin.
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RVM:t ovat yksittdiseen kohdeyritykseen raataloity suorituskyvyn mittaamisen jarjestelma,

joten tulevaisuudessa on haastava toteuttaa maarallista tutkimusta niiden vaikutuksesta.

Myds syvallisemmat haastattelut RVM:n liittyen voisivat kasvattaa ymmarrysta niiden
vaikutuksesta. Haastattelut voisivat antaa ymmarrysta esimerkiksi siita, mika yhteys
suorituskyvyn mittaamisella, turvallisuuden tunteella ja tyotyytyvaisyydella on, kun
tarkastellaan sita yksilon tunteiden (engl. emotion), mielialojen (engl. mood) tai luonteen
(engl. disposition) suhteen. Tutkimusta on jo tehty esimerkiksi tunteiden vaikutuksesta
organisaatioiden suorituskykyyn, paatdksentekoon ja johtamiseen liittyen (Barsade &

Gibson, 2007, s. 36).
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Liite 1: Kyselylomake operaattoreille

HAMK

HAMEEN AMMATTIKORKEAKOULU
HAME UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES
Reaaliaikaiset visuaaliset mittarit johdettavien tiedolla
johtamisen tukena

A. KPI-mittareiden kiiyttiionotto

1. Minkiilaisia tunteita KPI-mittaroinnin aloittaminen sinussa heriitti?
Walitse listalta tunteet, joita koit. Voit valita useita tunteita.

Huom! Jos olet aloittanut tydskentelyn yrityksessd miftaroinnin aloittamisen jilkeen, valitse
listalia tunteet, joita koit aloittaessas tydskentelyn.

D Pidin ajatuksesta

D Innosiuin

D Olin tyytyviinen

D Ohin optirmstinen

D Lannistuin

D Suutuin

D Himmennyin

D Huolestuin

I:l Muuta, matd?

2. Kun kuulit KPI-mittaroinnista, mihin ajattelit sen tihtiivin?
Valitse alta péiillimmiiset ajatukseksesi. Voit valita useamman vaihtoehdon.
D Tulosten parantamiseen

[] xilpailuun vuorojen valills

D Ongelmien ratkaisemiseen

D Tarkkailemiseen

D Johtamiseen

D Kokonaisuuden hallintaan
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I—l Prosessien kehittamiseen

|:| Muuhun. Mihin?

3. Valitse millaisia tunteita KPI-mittaroinnin niikyminen koko tydyhteisille
herittii sinussa?

[] pidin ajatuksesta

D Innostun
D Olen tyyiyviiinen
D Olen optimistinen

4. Onko KPI-mittarointi heriittiinyt keskustelua omassa voorossasi?
Valitse parhaiten kuvaava vaithtoehto

O Todella usen

O Usein

O Harvoin

O Ei ollenkaan

5. Onko KPI-mittarointi heriittiinyt keskustelua voorojen viililla?
Valitse parhaiten kuvaava vaithtoehto

O Todella usen

O Usein

O Harvoin

O Ei ollenkaan



B. KPI-mittaroinnin vaikutus prosessien optimoimiseen ja
piiiitisten tekemiseen

6. Hyiidynniin KPI-mittareita tyisséini

Valitse parhaiten kuvaava vaihtoehto.

(O Todella usein
(O usein

() Harvoin
(O En ollenkaan

7. Kerro omin sanoin miksi et hyidynné tyissiisi KPI-mittareita?

8. Valitse parhaiten KPI-mittarointia kuvaava vaihtoehto.

Mumero 1 kuvaa lihinnd vasenta laitaa olevaa vathtoehtoa ja numero 4 kuvaa lihinnd cikeaa

laitaa olevaa vathtoehtoa.

Mintaamme muelestim
oleelhsia asionta

Mittareiden kaavat ja
laskenta towmavat

oikein

Koen muttareiden
avoitetasojen
SAAVIITAMISen

vaikeaksy

Mittarointi auttaa

keskittymiitin

olennaiseen

Emme mttaa
muelestim oleelhisia
asionta

Mittareiden kaavat ja
laskenta eiviit toirm

oikein

En koe muttareiden
favoitetasojen
saavultamista
valkeaksy
Mittarointi e auta
keskittyimisin

olennaiseen
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Mittaroints tukee
prosessien oplimoiniia
Mittarcinti helpotiaa
paiitdsten tekemisti

Pystyn vailkuttamaan
mittaroinmin avilla
tuloksiin

o O O

O O O

O O O

o O O
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Mittarointi e tue
prosessien oplimointa
Mittarointi €1 helpota
piiitdsten tekemasti

En pysty vaikuttamaan
muttaroinmin avulla
tuloksiin

C. Vaikutus turvallisuuden tunteeseen tyin suorittamiseksi

9. Valitse mielikuvaasi vastaava vaihtoehto alla olevista kysymyksistia?

Mumero 1 kuvaa lihinnd vasenta lataa olevaa varhtoehtoa ja numero 4 kuvaa lihinnd oikeaa

laitaa olevaa vanhtoehtoa.

Mittarcinti helpotiaa
ryditding

Mittaroinnin avulla
saan jatkuvaa
palautetta
tyisuoriinksestam

Vinn olla huoletta, kin
mittarit ovat "hyvissi”
tilassa

Koen viihlli
avuitomusden
funneiia mittaroinnista
Johtuen

Pystyn hallitsemaan
laajempaa
kokonaisuutta
mittaroinnin avalla

Mittarointi auttaa
minua jaksamaan
hised

Mittarcinti on hsinnyt
rydry Ty sy yTtEm

1

O

2

O

k]

O

4

O

Mittarointi ei helpota
tydting

Mittaroinnin avulla en
saa jatkuvaa palautetia
tydsuorituksestan

En voi olla
huolehtimatta, vaikka
mittarit ovat "hyvissi"
filassa

En koe avuttomuuden
unnetta mittaroinnista
johmen koskaan

Mittarointi €1 helpota
lagjemman
kokonaisuuden
hallitsemista

Mittarointi e1 vaikuta
Jaksamiseen: yissi

Mittarointi on
heikentinyt
T VTR E T
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10. Kuvittele tilanne, jossa KPI-mittarit poistettaisiin kiiytisti.

Valitse tunteet, joita KPI-mittaroinnin poistaminen sinussa herittiisi?
D Fitfiisin ajatuksesta

D Innosuisin

D Olisin tyytyviinen

D Olisin optimistinen

D Lanmstuisin

D Suuttuisin

D Himmentyisin

D Huolestuisin

D Muuta, miti?

11. Kuvaile, mistii tunteesi johtuvat?

12. Koen suorintumispainetta KPI-mittaroinnin vuoksi

Valitse parhaiten kuvaava vaihtoehto.

O Todella usein
O Usein

O Harvoin

O En ollenkaan

13. Kuvaile, misti suorintumispaine voi johtua?
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14. Kuvaile, miksi et koe suorintumispainetta KPI-mittarointiin liittven?

D. KPI-mittaroinnin kehittiminen

15. Miten kehittiiisin reaaliaikaisia visuaalisia KPI-mittareita?

16. Tuleeko sinusta yrityksen jatkossakin kehittii uusia tyikaluja
keskusvalvomotyiin kehittimiseksi?

Valitse parhaiten kuvaava vaihtoehto.

O Mielestim emime tarvitse uwusia tydkaluja, vaan avkviset ovat futtivedi

O Mielestim tarvitsemme unsia tydkaluya, mutta miden tulee olla hyddyllisib

O Mielestim tarvitsemme ehdottomasti uusia tyokaluja, jotta voimme [oyas meille

parhaiten sopivat tyakalut
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17. Kerro, millaisia tyikaluja mielestiisi voisimme ottaa kiivition?




Liite 2: Job Emotion Scale (Fisher, 1997)

Table 3

Liite2 /1

Shaver et al.’s Categories, Category Frequency at Work, and Items

Shaveret al,’s
Category Name

LOVE
Affection
Lust
Longing

JOY
Cheerfulness

Zest
Contentment

Pride
Optimism
Enthrallment
Realief

ANGER
[rritation
Exasperation
Rage
Disgust
Envy
Torment

SADNESS
Suffering
Sadness

Disappointment
Shame

NMeglect
Sympathy

FEAR
Horror
Mervousness

Number of
Terms

]

0

5
1
i

S

— e L 3

——-MLUGMCF\

Mean Category
Frequency
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B g
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3.10
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Chosen for Job Emotions Scale

ltems Chosen for JES*
{Ttemn Frcquencyjl

Liking (3.05)

Happiness (3.62)
Enjoyment (3.42)
Enthusiasm {3.40)
Contentment (2.79)
Pleasure (3.20)
Pride (3.10)
Optimism (3.26)

Frustration (2.94)
Anger (2.78)
Disgust (2.11)

Unhappiness (2.40)
Depression (2.27)
Disappointment (2.52)

Embarrassment (2.34)

Worry (2.85)

*Noun form as in Shaver et al. and pilot study. Terms were changed to adjectives for

the JES.
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Liite 3 Kyselytutkimuksen saateteksti

Moij,

Suoritan YAMK-tutkintoa teknologiaosaamisen johtamisen koulutusohjelmassa.
Koulutusohjelmaan liittyen teen opinndytetyon siitd, miten reaaliaikaiset visuaaliset
KPI-mittarit (kts. Kuva 1 alla) tukevat tiedolla johtamista.

KUVA POISTETTU

Kuva 1 Esimerkkiotos KPI-mittareista, joihin tutkimus liittyy

Tutkimusta varten olen luonut alla olevasta linkista 16ytyvan kyselyn, johon
ystavallisesti pyydan teiltd vastauksia 19.11 mennessa.

Ennen vastaamista kyselyyn, pyydan teitd kuitenkin ystavallisesti tutustumaan myos
tutkimukseen liittyvdan taustatietoon, joka 10ytyy tasta sahkopostista tutkimuslinkin
alapuolelta.

Mene kyselyyn tasta linkista: Linkki poistettu
Jos kysely ei avaudu suoraan, paina ctrl + hiiren vasen klikkaus, ja olet kyselyssd.

HUOM! Alkdd jakako linkkid eteenpdiin

Tutkimuksen tausta - mita tutkitaan ja miksi?

Mittaaminen ja tulosten visualisoiminen on herattanyt nakemyksia ja ajatuksia
mittaamisen vaikutuksista. Taman johdosta tutkimuksen tavoitteena on selvittai, miten
operaattorit kokevat reaaliaikaisten visuaalisten mittareiden tukevan heidan ty6taan.

Lisdksi tarkoituksena on selvittdd, miten visuaaliset mittarit ja niiden tulokset
vaikuttavat motivaatioon ja tyotyytyvaisyyteen, seka syvallisemmin siihen, luoko KPI-
mittarit turvallisuuden tunnetta tyon suorittamiseen operaattorin tyossa.

Turvallisuuden tunne tdman tutkimuksen yhteydessa tarkoittaa sita, etta antavatko KPI-
mittarit sellaista palautetta ja informaatiota prosessien tilasta, jonka perusteella
operaattori kokee tekevansa prosessien kannalta tarkoituksenmukaisia asioita.

Tutkimuksen anonymiteetti ja toteutus

Kysely toteutetaan anonyymisti. Painotan, etta kyselyssa ei kerata operaattoreista
mitddn taustatietoja, kuten esimerkiksi ikda, sukupuolta, yhteystietoja tai vastaavaa,
joiden perusteella vastaukset olisivat yhdistettavissa vastaajiin.
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Anonymiteetti varmistetaan silla, ettd kysely toimii nettilinkilla, eika siita ldheteta teille
jokaiselle omaa henkilokohtaista linkkia. Tasta johtuen on tarkeda, ettd vastaatte
kyselyyn vain kerran.

Haluan myo6s painottaa, ettd kyselyssa ei ole oikeita ja vadaria vastauksia. Taman johdosta
pyydan teitd vastaamaan rehellisesti, koska tutkimuksessa tutkitaan mm. tunteita, joita
tydelamdssa normaalistikin esiintyy.

Tutkimus sisdltda monivalintakysymyksia ja lisaksi timan lisdksi avoimia selittavia
kenttia.

Valitse rauhallinen hetki kyselyn toteuttamiseksi ja suorita kysely yhdella kertaa lapi.
Tarvittaessa ole yhteydessa minuun, jos kyselyn suorittamisessa ilmenee ongelmia.

Tutkimuksen yhteystiedot
Kyselytutkimuksen toteuttaja HAMK YAMK-opiskelija:
Miika Simonen

PUh. XXXXXXXXXX

sahkoposti XxXxxxxx

Ohjaava opettaja HAMK:

Seija Halvari
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