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Tämän tutkimustyön tavoitteena oli kehittää prosessiteollisuuden yrityksen suorituskyvyn 

johtamista. Työ käsittelee sisäistä suorituskykyä ja lopullinen kehittämistyö keskittyi 

tuotannon tehokkuuden johtamisen kehittämiseen.  Työ toteutettiin etsimällä teoriatietoa 

aiheesta ja selvittämällä yrityksen suorituskyvyn johtamisen nykytila. Sitten nykytilaa 

verrattiin teoriatietoon optimaalisesta suorituskyvyn johtamisesta ja sen pohjalta 

muodostettiin kehityskohteet. Näistä valittiin tärkeimmät kehittämiskohteet, mihin 

muodostettiin kehittämismallit ja -ehdotukset. Työn tutkimusosuus alkoi tutustumisella 

paikan päällä tuotantoympäristöön ja työntekijöiden työskentelyyn. Tutustumisen aikana 

havaittiin ensimmäiset kehityskohteet ja pohjustettiin haastattelututkimusta, joka oli 

tutkimusmenetelmistä tärkein. Haastattelut suoritettiin toimihenkilöiden töiden ohessa, jolloin 

haastattelutilanteista saatiin rennompia ja tietoa paremmin esille.  Tässä vaiheessa käytettiin 

olemassa olevaa tutkimustietoa apuna suorituskyvyn johtamisen ongelmien tunnistamisessa. 

Suorituskyvyn johtamisesta löytyi paljon kehitettävää ja näistä valittiin tärkeimmät asiat 

kehitettäväksi, joiden avulla saadaan rakennettua toimiva perusta suorituskyvyn johtamiselle.  

 

Suorituskyvyn mittareissa itsessään ei ollut kehittämistarvetta, mutta niiden mittaaminen 

nousi tärkeimmäksi kehityskohteeksi. Kun suorituskyvyn mittaaminen on kunnossa, voidaan 

johtamista kehittää haluttuun suuntaan. Johtamisen kehittämiseksi rakennettiin suorituskyvyn 

johtamisjärjestelmä, missä edetään vaiheittain mittaamisesta kohti kehittämistoimenpiteiden 

toteuttamista. Erityisen tärkeiksi kehittämisen vaiheiksi osoittautui tämän tehtaan osalta 

suorituskyvyn informaation hyödyntämisen ja sen jakamisen vaiheet, sekä suorituskyvyn 

arvioinnin vaihe. Kaikissa kehitysvaiheissa informaation kulku henkilöiden välillä on tärkeää.   

Henkilöstön mukaan ottaminen kehittämiseen heti alkuvaiheessa on kehittämistyön 

onnistumisen kannalta ensiarvoisen tärkeää. Suorituskyvyn tehostaminen edellyttää 

henkilöstön sitoutumista tehtyihin ratkaisuihin. Esille nousi myös henkilöstön 

palkitsemisjärjestelmän kehittämisen merkitys tavoiteltuun tulokseen pääsyn kannalta. 

 

Työn pohjalta tehtaassa alkaneen tuotannon tehokkuuden johtamisen kehittämisprojektin 

ansiosta tehtaalla on erinomaiset mahdollisuudet kehittää tuotannon tehokkuuden 

johtamistaan. Tuotannon tehokkuuden johtaminen tulee vakiinnuttaa osaksi jokapäiväistä 

tehtaan toimintaa. Tämän mahdollistavana tekijänä on johtamisjärjestelmän standardointi, 

millä varmistetaan, että kaikki ymmärtävät ja toimivat sen puitteissa samojen pääsääntöjen 

mukaan. Tuotannon tehokkuuden johtamisen kehittämisprojektin tuloksia tulee laajentaa ja 

hyödyntää koskemaan koko tehtaan suorituskyvyn johtamista. 
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Goal of this master’s thesis was to develop process industry company’s performance 

management. Thesis deals with internal performance and final development work focused on 

developing manufacturing performance management. Thesis was carried out by searching for 

theoretical information about the topic and finding out empirically the current state of the 

company's performance management. Then current state was compared with theoretical 

information about optimal state of performance management and development areas were 

formed from that comparison.  From the development areas the most important development 

targets were selected for further development.  The research part of the work began with an 

on-site acquaintance in the production environment and the work of users. The first 

development areas were found during the acquaintance and the groundwork for interview 

research was made at the same time. Interviews were made during officer’s worktime, which 

made the interview situations more relaxed and the information better presented. In this part, 

theoretical information was used to recognize development areas. Founding’s were, that there 

is a lot to improve on performance management, and from these improvements, the most 

important objects were selected to help build a workable foundation for performance 

management. 

 

There was no need to develop performance measures itself but measuring them was the most 

important development area of this thesis. Managing performance can be developed as 

wanted, only when performance measuring is working well. To develop performance 

management, performance management system was built. Management system proceeds in 

stages from performance measures to implementation of performance development actions. 

Especially important steps in this process for this company are, usage of performance 

information and performance appraisal process. In every step information flow between 

people is very important. Involving staff in development at an early stage is primary for the 

success of development work. Developing performance requires commitment for changes 

from the staff. The importance of developing the personnel reward system in terms of 

achieving the desired result was also highlighted. 

 

Company’s potential to develop its manufacturing performance is excellent. Managing 

manufacturing performance must be made part of everyday work in the factory.  This is made 

possible by the standardization of the management system, so that everyone understands and 

operates within that framework according to the same basic rules. The results of the factory's 

production efficiency management development project must be expanded to cover the entire 

factory’s supply chain performance management process. 
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1 JOHDANTO  

 

1.1 Tutkimuksen tausta ja tarkoitus 

 

Kiinnostus suorituskyvyn johtamiseen liittyen on kasvanut jatkuvasti 2000-luvulla, ja tämä on 

näkynyt lisääntyneinä tutkimus määrinä aiheesta. Tutkimusten painopiste on siirtynyt 

enenemissä määrin suorituskyvyn mittaamisesta, suorituskyvyn johtamiseen. Nykyisin 

yleisesti tunnistetaan, että saadakseen hyötyä suorituskyvyn mittaamisesta, on se osattava 

muuttaa johtamiseksi. Suorituskyvyn johtamisen merkitys korostuu nykyisessä kiihtyvää 

tahtia muuttuvassa maailmassa, missä uusia kilpailutekijöitä tulee jatkuvasti ja niiden tärkeys 

muuttuu, esimerkiksi kestävän kehityksen ollessa koko ajan isompi kilpailutekijä. Samaan 

aikaan yritysten pyrkiessä tekemään toiminnastaan koko ajan kustannustehokkaampaa ja 

tuottavampaa.  

 

Tarve työlle johtuu havaituista ongelmista tehtaan toimitusketjun suorituskyvyssä, pääasiassa 

liittyen tuotannon tehokkuuteen sekä tehtaan pitkään jatkuneesta heikosta kannattavuudesta. 

Lähtötiedot työlle on kerätty kesän 2019 aikana, kirjoittajan työskennellessä tehtaalla 

kesätyönjohtajana. Tehtaan toiminta on pienen jalostusasteen MTO-tuotantoa, mikä vaatii 

paljon resursseja niin materiaalien, kuin henkilöstön osalta. Pienestä jalostusasteesta 

huolimatta tuotanto ja tuotantokoneiden käyttö vaatii paljon ammattitaitoa ja osaamista, niin 

työntekijöiltä, kuin heidän esimiehiltään. Tuotantokoneita tehtaassa on noin kuusikymmentä 

ja vuoden aikana valmistetaan suurin piirtein neljääsataa eri tuotetta. Tehtaan tuotantokoneet 

voidaan nähdä jakautuvan kahteen eri kategoriaan. Muutama kone tuottaa noin puolet 

tuotannosta ja niiden kapasiteetti on lähes täydessä käytössä. Loput koneet, joita on monta 

kertaa enemmän, mutta tuottavat huomattavasti pienempiä määriä ja niiden kapasiteetti ei ole 

läheskään täydessä käytössä. MTO-tuotanto luo omat ominaispiirteensä tehtaan 

suorituskykyyn, koska tuotteita valmistetaan ainoastaan tilausten mukaan, eli 

valmistuotevarastoa ei käytännössä ole ollenkaan. Tämän takia esimerkiksi tuotannon 

toiminta on hyvin sidottua myynnin toiminnan tehokkuuteen, koska jos tuotteita ei tilata, niitä 

ei myöskään valmisteta.  
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1.2 Tutkimuksen tavoitteet ja rajaus 

 

Työn päätavoitteena on muodostaa kehityskohteet tehtaan suorituskyvyn johtamiseen sekä 

rakentaa kehitysideat ja -kehykset näihin kohteisiin. Työ ei käsittele näiden 

kehitystoimenpiteiden tuloksia, vaan ne tulevat esille työn toteuttamisen jälkeen, kun valitut 

kehitysideat otetaan käyttöön. Muodostaakseen kehityskohteet on suorituskyvyn johtamisen 

teoriatietoa kerättävä ja poimittava siitä oleellisimmat työn kannalta. Lisäksi on selvitettävä 

tehtaan suorituskyvyn johtamisen nykytila ja verrattava tätä teoriatietoon, minkä pohjalta 

kehityskohteet muodostetaan. Tavoitteena on myös selvittää juurisyyt mitkä aiheuttavat 

ongelmia tehtaan suorituskyvyn johtamiselle, eli mitkä asiat eivät tue tai mahdollista 

onnistunutta suorituskyvyn johtamista tai aiheuttavat haasteita sille. Työn 

tutkimuskysymykset siis ovat: 

 

- Mistä tekijöistä toimiva suorituskyvyn johtaminen rakentuu prosessiteollisuuden 

yrityksessä? 

- Mikä on tehtaan toimitusketjun suorituskyvyn johtamisen nykytila ja mitä 

kehityskohteita siitä löytyy? 

- Miten ja millä toimenpiteillä löydettyjä kehityskohteita pystyttäisiin kehittämään? 

 

Suorituskyky jaotellaan sisäiseen- ja ulkoiseen suorituskykyyn. Tämä työ käsittelee sisäistä 

suorituskykyä, jolloin ulkoinen suorituskyky rajataan pois työstä. Tämä rajaus tehdään siksi, 

että sisäisessä suorituskyvyssä nähtiin olevan suurimmat kehittämismahdollisuudet. 

Lähtökohdat toteuttaa sisäisen suorituskyvyn kehittämistä nähtiin olevan helpoimmin 

otettavissa käytäntöön, koska tehtaan operatiivinen johto on paikallista ja suhtautuu 

kehittämiseen positiivisesti. Lisäksi suorituskykyä ja sen johtamista kehittäessä erittäin 

tärkeää on ensimmäiseksi laittaa kuntoon sisäisen suorituskyvyn johtamisen asiat. Sisäisen 

suorituskyvyn ollessa kunnossa on paljon paremmat lähtökohdat lähteä kehittämään ja 

rakentamaan ulkoista suorituskykyä ja sen johtamista. 
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1.3 Tutkimuksen toteutus ja menetelmät 

 

Tämä tutkimus koostuu teoreettisesta ja empiirisestä tutkimuksesta. Työn teoreettinen 

tutkimus toteutettiin etsimällä tietoa kansainvälisistä artikkeleista ja -kirjoista. Teoreettisen 

tutkimuksen pääaiheet käsittelivät suorituskyvyn mittaamisen ja -johtamisen teoriaa yleisesti 

sekä useita tapaustutkimuksia aiheesta. Suorituskyvyn johtamisjärjestelmiä käsittelevästä 

kirjallisuudesta työhön hyödynnettiin tutkimuksia suorituskyvyn johtamisjärjestelmien 

tärkeimmistä piirteistä, mitkä mahdollistavat toimivan suorituskyvyn johtamisen sekä miten 

suorituskyvyn johtamisjärjestelmä tulisi rakentua. Teoreettisen tutkimuksen aineistona 

hyödynnettiin pääasiassa tuotantoympäristöön liittyvää kirjallisuutta, mutta myös muiden 

alojen tutkimuksesta saatiin aineistoa työhön.  

 

Työn empiirisen tutkimuksen vaihe toteutettiin puolistrukturoiduilla ja avoimilla 

haastatteluilla tehtaan toimihenkilöille, missä selvitettiin tehtaan suorituskyvyn johtamisen 

nykytilaa. Haastattelu tutkimusmuotona valikoitui työhön, koska haluttiin selvittää tehtaassa 

työskentelevien henkilöiden mielipiteitä, asenteita, käsityksiä ja kokemuksia suorituskyvyn 

johtamiseen liittyen ja tähän haastattelut soveltuvat erinomaisesti. Haastattelutavat jaotellaan 

perinteisesti strukturoimattomaan eli avoimeen haastatteluun, puolistrukturoituun missä 

tukena käytetään kysymysrunkoa, mutta keskustelu ei ole siihen täysin sidottua sekä 

strukturoituun eli lomakehaastatteluun. Puolistrukturoitu haastattelutapa valikoitui työhön, 

koska toimitusketjun eri osissa olevien henkilöiden näkökulmat ja suuntautumiset 

suorituskyvyn johtamiseen ovat tehtaassa niin erilaiset, joten tällä tavalla saadaan kaikista 

parhaiten monipuolista tietoa. Strukturoidun haastattelun tiukka kysymyspaketti ei olisi tästä 

syystä työhön ja tähän ympäristöön sopinut. Lisäksi toimihenkilöiden laaja-alaiset 

näkemykset ja osaaminen suorituskyvyn johtamisesta ja -mittaamisesta saatiin esille tällä 

tutkimustavalla, mikä mahdollisti monien näkökulmien saannin työhön mitä kirjoittaja ei itse 

olisi osannut kysymyksissä tuoda esille. Lisäksi aineiston keruuta tapahtui avoimissa 

keskusteluissa tehtaassa. Tämä oli toimiva tapa kerätä aineistoa, koska suorituskyvyn 

johtamisen ollessa niin monialainen asia, tällaisessa tehtaassa ja alati muuttuvassa tehdas 

ympäristössä uusia asioita tulee vastaan jatkuvasti, mukaan lukien suorituskykyyn ja sen 

johtamiseen liittyen. Näitä ajatuksia vaihtamalla päivittäisessä keskustelussa, työhön saatiin 

monia näkökulmia ja hyviä asioita lisää.  
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Työn tärkein tutkimusvaihe eli kehityskohteiden muodostus tapahtui vertaamalla teoreettisen- 

ja empiirisen tutkimuksen tuloksia keskenään. Tämän vertailun pohjalta muodostettiin 

kehityskohteet, pohjautuen eroon mikä nykytilalla oli teoriatiedon antamaan optimaaliseen 

tilanteeseen. Tässä kehityskohteiden muodostus vaiheessa toteutettiin myös empiiristä 

tutkimusta avoimilla haastatteluilla tuotannon toimihenkilöille, esimerkiksi siitä mitkä olivat 

heidän mielestään tärkeimpiä kehityskohteita ja miten niitä tulisi kehittää.  

 

1.4 Tutkimuksen rakenne 

 

Tutkimus koostuu seitsemästä luvusta. Ensimmäisessä luvussa esitellään työn johdanto. Siinä 

käydään läpi tutkimuksen taustaa ja tarkoitusta, sen tavoitteet ja miten se on rajattu, käytetyt 

tutkimustavat ja -menetelmät sekä työn rakenne. Lisäksi luvussa selvitetään muun muassa 

mitkä seikat ovat johtaneet tutkimuksen tekoon, miksi tutkimus on tärkeä ja ajankohtainen 

sekä mitä työn lopputuloksena on tavoitteena olla valmiina.  

 

Toisessa luvussa käydään läpi suorituskyvyn johtamisen teoriaa, hyödyntäen olemassa olevaa 

tieteellistä tutkimusta aiheessa. Pääasiallisina lähteinä ovat kansainväliset tieteelliset artikkelit 

sekä joitakin kirjoja. Suorituskyvyn johtamisesta käsitellään ensiksi sen pohjana toimiva 

suorituskyvyn mittaaminen ja miten mittaamisesta siirrytään johtamiseen. Lisäksi käydään 

läpi johtamisjärjestelmien pääpiirteitä ja tärkeimpiä ominaisuuksia. Lisäksi esille tuodaan 

henkilöstöjohtamisen tärkeimpiä aiheita suorituskyvyn kannalta.  

 

Luvussa kolme selvitetään suorituskyvyn johtamisen nykytila kohde yrityksessä. Aluksi 

esitellään tehtaan toimitusketju sekä tehtaan tärkeimpiä ominaispiirteitä. Nykytilasta käydään 

läpi tärkeimmät suorituskyvyn johtamisen osa-alueet huomioiden tehtaan ominaispiirteet sekä 

tärkeimmät seikat työ huomioiden.  

 

Neljännessä luvussa yhdistetään suorituskyvyn johtamisen teoria sekä tehty nykytila-analyysi 

ja sen kautta muodostetaan tärkeimmät kehityskohteet tehtaan suorituskyvyn johtamisesta.  

Viidennessä luvussa muodostetuille kehityskohteille rakennetaan kehitysehdotukset perustuen 

toisen luvun teoriatietoon sekä kirjoittajan omaan päättelyyn ja ratkaisukykyyn.  
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Kuudennessa luvussa esitetään työn johtopäätökset, eli mitä työssä on saatu selville ja 

aikaiseksi sekä päästiinkö tavoitteisiin. Lisäksi käsitellään mitä työn aikaansaannoksista 

voidaan yleisesti todeta suorituskyvyn johtamisen kannalta. Lisäksi tuodaan esille seikat, mitä 

pitäisi miettiä ja jalostaa työn jälkeen, sekä saavutetut hyödyt yritykselle sekä jatko-ohjeet.  

Seitsemännessä luvussa työ tiivistetään pääkohtiin, mitkä kertovat työn tärkeimmät asiat 

lyhyesti ja informatiivisesti.  

 

 

Kuva 1 Tutkimuksen rakenne 
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2 SUORITUSKYVYN JOHTAMINEN 

 

Lebas ja Euske (2002) mukaan suorituskyky on mitattavissa joko numeerisesti tai 

ilmauksellisesti, mikä mahdollistaa kommunikaation suorituskyvystä. He kuvaavat myös 

suorituskykyä. Se on jonkin saavuttamista, tietyllä tarkoituksella, toiminnan seuraus, 

kyvykkyys saavuttaa, potentiaali luoda tuloksia, tuloksen vertailu valittuun viitearvoon tai 

viitteeseen. Lönnqvist (2004) esittää, että suorituskyky voidaan ymmärtää monella tapaa. 

Suorituskyky voi muun muassa viitata todelliseen lopputulokseen tai tietyn aktiviteetin 

ulosantiin. Toiseksi suorituskyky viittaa miten aktiviteetti on suoritettu eli miten jokin suorite 

tehdään. Kolmanneksi suorituskyky voi viitata kykyyn saavuttaa tuloksia. Toisin sanoen 

suorituskyky voi viitata tulokseen, toimintaan, tai mahdolliseen tulokseen.  

 

Suorituskyvyn johtaminen on jatkuva prosessi, missä tunnistetaan, mitataan sekä kehitetään 

organisaation jäsenten suoritusta ja liitetään suorituskyky organisaation strategisiin 

tavoitteisiin (Aguinis, 2007). Suorituskyvyn johtaminen voidaan yksiselitteisimmin määritellä 

Hannula ja Lönnqvist (2002) mukaan, niin että suorituskyvyn johtaminen on johtamista 

perustuen suorituskyvyn mittaamisen informaatioon. He lisäävät, että tässä yhteydessä termi 

suorituskyvyn johtaminen painottaa systemaattista ja aktiivista mittaamisen käyttöä 

tehokkuuden johtamisessa ja kehityksessä eri liiketoiminnan aktiviteeteissä.  

 

Suorituskykyyn liittyvä tutkimus on perinteisesti keskittynyt suorituskyvyn mittareihin ja – 

mittaamiseen. Nykyisin tutkimusten painopiste on kuitenkin siirtynyt enenemissä määrin 

siihen, miten suorituskykyä tulisi johtaa. Tänä päivänä yleisesti ymmärretään, että 

suorituskyvyn mittareista itsestään ei saada paljoakaan hyötyä, vaan niiden informaatiota on 

osattava käyttää johtamiseen, jotta saadaan oikeasti hyötyä. Tässä luvussa käsitellään eri 

suorituskyvyn johtamisen osa-alueita, jotta saadaan kokonaiskuva mistä se koostuu, miten se 

saadaan toimivaksi ja suurin hyöty organisaatiolle. 

 

2.1 Suorituskyvyn mittarit ja mittaaminen 

 

Yksi tunnetuimmista määritelmistä suorituskyvyn mittaamiselle on Neely et al. (1995) 

määritelmä, että suorituskyvyn mittaaminen on prosessi, joka määrittää toiminnan 

tehokkuuden ja vaikuttavuuden. Vaikuttavuus viittaa siihen, miten asiakkaan vaatimukset on 
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täytetty. Tehokkuus on mitta, mikä kertoo, miten taloudellisesti organisaation resurssit on 

hyödynnetty, kun asiakkaalle tuotetaan tietyn tasoinen asiakastyytyväisyys.  

 

Monet suorituskyvyn mittaamisen tutkijat ovat koonneet suorituskyvyn mittareiden 

tärkeimpiä pääpiirteitä. Neely et al. (1997) kokosivat eri tutkimuksissa eniten esille nousseet 

piirteet ja muodostivat niistä suorituskyvyn mittareiden profiilitaulukon, millä pystytään 

selittämään suorituskyvyn mittarien eri kriteerejä. Taulukko 1 esittää nämä kriteerit sekä 

niiden selitykset. 

 

Taulukko 1 Mittausten pääkohdat (Neely et al. 1997) 

Kriteeri Selitys 

Mittari Pitäisi selittää tarkasti ja yksinkertaisesti mikä mittari on, jotta kaikki ymmärtävät 

sen  

Tarkoitus Pitäisi selkeästi ilmaista mittaamisen tarkoitus ja sen seuraukset 

Liittyy Pitäisi ilmaista yhtymäkohdat muihin mittareihin ja strategiaan tai mitä asioita 

mittaaminen tukee 

Kaava Pitäisi määritellä matemaattinen laskentatapa mittarille 

Tavoite Pitäisi määrittää haluttu taso suorituskyvylle ja aikaikkuna sen saavuttamiselle. 

Sen pitäisi olla kilpailuhenkinen, haastava ja realistinen 

Toistuvuus Pitäisi olla riittävä tuodakseen esiin parannustoimenpiteiden vaikutukset 

Datan lähde Pitäisi olla tarkasti määritelty  

Kuka mittaa Pitäisi olla määritetty nimen, toimenpiteen tai ulkoisen lähteen mukaan 

Vastuuhenkilö Pitäisi määrittää vastuuhenkilö, joka vastaa toimenpiteistä ja että tämän alueen 

suoriutuminen parantuu 

Mitä tehdään Pitäisi paljastaa mittarin käyttökohteet ja toimintasuunnitelmat suorituskyvyn 

parantamiseksi 

  

 

 

 

Taulukko luo hyvin yleispätevän mallin kuvata kokonaisvaltaisesti mittareiden olemusta. Se 

luo edellytyksen oppia mittareiden käyttö nopeasti ja tehokkaasti. Esimerkiksi, kun uusi 

työntekijä alkaa käyttämään mittaria. Lisäksi se poistaa epäselvyyksiä, muun muassa 

tiedetään tarkasti, kenen vastuulla on mitata ja jakaa mittarin tietoa. Esimerkkinä mittarin 

toiminnasta otetaan mittarikorttiin OEE (Overall Equipment Effectiveness). Monelle se ei 
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välttämättä kerro mitään. Mittari kohta selventäisi kaikille selkeästi, että se kertoo, miten 

kauan kone on toiminut, verrattuna siihen aikaan mikä sen olisi pitänyt käydä.  

 

Taulukon kriteeri tarkoitus kertoo varsinkin sitä mittaaville työntekijöille, miksi he joutuvat 

sitä mittaamaan, eli tässä tapauksessa seuratakseen tarkasti, miten hyvin kone on toiminut ja 

auttaakseen heitä tunnistamaan vikoja koneessa. Liittyy kriteeri tuo lähinnä lisää esille 

mittaamisen tarkoitusta, eli mikä tarkoitus mittarilla on esimerkiksi koko tehtaan toiminnan 

kannalta, eli OEE tapauksessa se vaikuttaa suoraan tehtaan tehokkuuteen ja tuottavuuteen. 

Taulukon kriteeri kaava on tärkeä mittaria johtaville esimiehille, ja toki työntekijöille. Sen 

perusteella ymmärretään, miten mittarin informaatio tarkasti muodostuu, eli tässä tapauksessa 

otetaanko esimerkiksi poikkeava laatuisen tuotteen tekoaika mukaan OEE:hen ja niin 

edelleen. Näin pystytään paremmin ymmärtämään syitä, miksi OEE ei ole ollut halutunlaista. 

Tavoite kohtaa voidaan pitää jopa tärkeimpänä, koska se tuo esille tason mitä mittarille 

tavoitellaan. Sen pitäisi olla tarpeeksi korkea, että se motivoisi jatkuvaan parantamiseen, 

mutta ei myöskään liian korkea, jotta ei tule tuntemusta, ettei sitä pystytä saavuttamaan, 

jolloin se voi lannistaa ja laskea vain suorituskykyä. Toistuvuus kriteeri tuo esille, miten usein 

mittarin tuloksia tulee tarkastella ja sen tulisi olla eri asteinen eri tasolla oleville henkilöille. 

OEE tapauksessa esimerkiksi tuotannon työntekijän on tärkeää seurata OEE:ta kahden tunnin 

välein, kun tehtaanjohtalle riittää esimerkiksi kerran viikossa.  

 

Datan lähteen tietämisen merkitys korostuu tilanteessa, jossa esimerkiksi mittarin data ei ole 

saatavilla tai mittari ei toimi kunnolla, jolloin tiedetään heti mistä lähteä etsimään vikaa tai 

keneen ottaa yhteyttä. Kuka mittaa kriteeri on tärkeä, että tiedetään, kenen vastuulla on 

seurata mittausten tuloksia. Tällöin ei tule tilannetta, että kukaan ei mittaa tai että tietämättä 

toisistaan useampi henkilö mittaa niin sanotusti turhaan. Vastuu henkilöllä esille tulevat samat 

asiat, kuin kuka mittaa kohdassa, mutta se kertoo, kenen vastuulla on lopullisesti mittarin 

tulosten onnistumisen seuraaminen sekä niiden parantaminen. Mitä tehdään osio tuo esille 

erittäin tärkeän kohdan, eli miten mittaaminen muunnetaan johtamiseksi ja lopulta 

toimenpiteiksi, jotka parantavat suorituskykyä.  

 

Viimeisen kahden vuosikymmenen aikana tehty tutkimus korostaa tiettyjä piirteitä, mitkä ovat 

tärkeitä suorituskyvyn mittaamisen ja -mittausjärjestelmän kannalta: 
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- Pitää heijastaa asianmukaisia ei-taloudellisia mittareita, perustuen tärkeimpiin 

menestystekijöihin (Clarke 1995) 

- Mittaaminen pitää toteuttaa strategian ilmaisemiseksi ja organisaation tulosten 

seuraamiseksi (grady 1991) 

- Pitää perustua organisaation tavoitteisiin, kriittisiin menestystekijöihin sekä asiakkaan 

tarpeisiin ja seuratakseen niin taloudellisia kuin ei-taloudellisia asioita. (Manoochehri 

1999) 

- Pitää asianmukaisesti muuttua dynaamisesti strategian kanssa 

- Pitää tavoittaa tietyt tilanteen tarpeet tietyissä tuotantoprosesseissa, ja pitäisi olla 

pitkänajan tavoitteita, kuten myös yksinkertaisia ymmärtää ja toteuttaa (Santori ja 

Anderson 1987) 

- Pitää olla yhteys palkitsemisjärjestelmään 

- Taloudelliset ja ei-taloudelliset mittarit pitää olla yhteydessä toisiinsa ja käyttää 

strategiakehyksessä (McNair ja Mosconi 1987; Drucker 1990) 

- Pitäisi kannustaa jatkuvaan parannusprosessiin (Kaplan and Norton, 1992, 1993; 

Flapper et al., 1996; Neely et al., 1997; Medori and Steeple, 2000) 

- Pitää olla helppoja ymmärtää ja käyttää (Kaplan and Norton, 1996; Ghalayini et al. 

1997) 

- Pitää olla selkeästi määriteltyjä ja olla täsmällinen käyttötarkoitus (Flapper et al., 1996; 

Neely et al., 1997) 

- Pitäisi mahdollistaa nopea ja tarkka vastaaminen organisaation ympäristön muutoksiin 

(Bititici et al., 1997; Medori and Steeple, 2000). 

 

Ukko et al. (2009) kertoo tutkimustensa tulosten osoittavan, että suorituskyvyn mittaaminen 

on auttanut yrityksiä seuraamaan heidän strategiaansa ja saavuttamaan strategisia tavoitteita 

aiempaa paremmin. Onnistunut operatiivisen suorituskyvyn mittaaminen ja strategisten 

tavoitteiden yhdistäminen voidaan nähdä tuloksena, kuten myös alleviivaavana tekijänä 

onnistuneelle suorituskyvyn mittaamiselle. Esimerkiksi Bourne et al. (2005) esittävät, että 

tilanteissa, joissa taloudellisen suoriutumisen ja suorituskyvyn mittaamisen yhteys ei ole 

selvä, niin suorituskyvyn mittaamista käytettiin toiminnan valvomiseen eikä tuottavuuden 

maksimointiin. Toisin sanoen voidaan todeta, että jos suorituskyvyn mittaamisen 

tarkoituksena on maksimoida suorituskyky niin strategisen ja operatiivisen tason mittaaminen 

pitäisi olla linjassa toisiinsa nähden.  
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Monet suorituskyvyn mittaamisen tutkijat korostavat tavoitteiden määrittämistä jokaiselle 

mittarille. Näiden tavoitteiden tulisi olla haastavia ja määritelty siten, että ne edistävät 

jatkuvan parantamisen kulttuuria organisaatiossa, pysyen kuitenkin realistisina, jotta ne 

pystytään saavuttamaan tietyssä ajassa organisaation kyvyt huomioiden. Ghalayini ja Noble 

(1996) painottavat, että tavoitteet pitää määrittää huolellisesti. Heidän mukaansa tavoitteiden 

asettaminen liian alas johtaa yrityksen alisuoriutumiseen ja kun taas niiden asettaminen liian 

korkeiksi aiheuttaa pettymyksiä, kun tavoitteisiin ei päästä, mikä heikentää motivaatiota. Yhtä 

tärkeä asia, kuin tavoitteiden asetanta, on näiden tavoitteiden säännöllinen ajankohtaisuuden 

tarkastelu ja päivittäminen. Mittareita tulisi tarkastella ainakin silloin, kun organisaation 

sisäinen tilanne tai ulkoinen kilpailutilanne muuttuvat. Lisäksi mittarit tulisi päivittää 

strategian päivittämisen yhteydessä. Mittareiden päivittäminen on tärkeää, jos ne eivät ole 

ajantasaisia ja esimerkiksi tavoitteet ovat mahdotonta saavuttaa johtuen muuttuneesta 

henkilöstö tilanteesta, menettää mittari tarkoituksensa, koska sitä ei ole tällöin mielekästä 

mitatakaan, kun tavoitetta ei voida saavuttaa. 

 

Lönnqvist (2002) tiivistää, että kuusi tärkeintä syytä käyttää suorituskyvyn mittaamista ovat 

johtajiston perspektiivistä: 

 

1) Johtaa työntekijöiden toimintaa 

2) Kommunikoida tärkeistä tavoitteista 

3) Arvioida nykyisten toimintojen tilaa 

4) Yrityksen strategian konkretisoiminen saavutettavissa oleviin tavoitteisiin 

5) Ongelmien tunnistaminen 

6) Työntekijöiden motivointi 

 

Kohdat 1,2 ja 6 liittyvät suoraan henkilöstön johtamiseen ja erityisesti prosessiteollisuuden 

yrityksessä henkilöstön motivaatio ja motivointi ovat erityisen tärkeässä asemassa, koska 

henkilöstön työpanos määrittää hyvin suoraan tehtaan tuottavuuden. Kohdat 3, 4 ja 5 liittyvät 

organisaation operatiivisen toiminnan toteuttamiseen. Ukko et al. (2007) mukaan 

suorituskyvyn mittaamisen yksi päätarkoituksista on tuoda luotettavaa informaatiota 

tukemaan päätöksentekoa. Tämän luotettavan informaation tärkeys korostuu erityisesti 
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toiminnassa, mikä on monimutkaista ja – muotoista, jolloin sen seuraaminen ja informaation 

saanti on hankalaa ilman toimivaa informaatiojärjestelmää. 

 

Neely ja Bourne (2000) kiteyttävät suorituskyvyn mittaamisen yksinkertaisuuteen ja 

automatisointiin. Heidän mielestään onnistumisen salaisuutena on mitata mahdollisimman 

vähän, mutta varmistaa että mitataan oikeita asioita. Suorituskyvyn johtaminen on heidän 

mukaansa täysin eri lähtökohdissa, sillä monet organisaatiot epäonnistuvat siinä, koska eivät 

osaa hyödyntää mittareiden dataa. He lisäävät, että vaikka kyseiset organisaatiot olisivat 

onnistuneet suunnittelemaan hyvän mittaussysteemin ja toteuttamaan sen onnistuneesti, niin 

aivan liian usein kukaan ei johda tai hyödynnä oikein mittareiden dataa. Tämä johtuu siitä, 

että johtajat eivät analysoi suorituskyvyn dataa, koska he eivät tiedä käytössä olevia työkaluja 

ja tekniikoita, mitkä voisivat auttaa heitä ymmärtämään datan informaatiota. Usein myös 

puuttuu parannusprosessi, joka on linkitetty mittausinformaatioon, jolloin heillä ei ole 

mahdollisuutta arvioida ovatko suorituskyvyn parannustoimenpiteet riittävän tehokkaita tai 

seurausta heidän tekemistänsä muutoksista.  

 

Amaratunga ja Baldry (2002) korostavat, että mittaaminen itsessään ei ole lopputulos vaan 

työkalu tehokkaammalle johtamiselle. Suorituskyvyn mittaamisen tulokset kertovat mitä 

tapahtui, eivät miksi tapahtui tai mitä tehdä asialle. Organisaation on kyettävä muuttamaan 

mittaukset johtamiseksi, saadakseen suorituskyvyn mittaamisensa tehokkaaseen käyttöön. 

Amaratunga ja Baldry (2002) tuovat esille myös strategian roolin siirryttäessä suorituskyvyn 

mittaamisesta sen johtamiseen esille. Tämän he määrittelevät suorituskyvyn johtamiseksi, 

suorituskyvyn mittaamisen konseptissa. 

 

Amaratunga ja Baldry (2002) tiivistävät, että suorituskyvyn mittaamisjärjestelmän 

päätarkoitus on kontrolloida organisaation toimintoja. Se mahdollistaa organisaation 

suorituskyvyn tavoitteiden ja odotusten tuomisen selkeästi kaikkien tietoon. Näin se 

muodostaa perustukset keskustelulle, miten jokainen organisaation yksilö pystyy 

mahdollistamaan organisaation vision toteuttamisen ja saavuttamisen. Tällä tavalla 

suorituskyvyn mittausjärjestelmä myös kannustaa ja helpottaa yksilöllistä kehittymistä. 

Kaiken kaikkiaan tämä parantaa ymmärtämistä, miten jonkun tekeminen vaikuttaa 

organisaation menestymiseen, niin organisaatio- kuin yksilötasolla.   
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2.2 Suorituskyvyn mittaamisesta johtamiseen 

 

Amaratunga ja Baldry (2002) korostavat, ettei suorituskyvyn mittaaminen itsessään tuo 

merkittävää lisäarvoa, vaan sitä pitää hyödyntää työkaluna tehokkaammalle johtamiselle. 

Suorituskyvyn mittaamisen tulokset kertovat mitä tapahtui, ei miksi tapahtui tai mitä tehdä 

asialle parantaakseen suorituskykyä. Organisaation saadakseen hyötyä suorituskyvyn 

mittaamisesta, on sen kyettävä muuttamaan se johtamiseksi. Hankintajohtajien yhdistyksen 

(1999) määritelmä suorituskyvyn johtamisesta tuo esille tärkeän seikan suorituskyvyn 

mittaamisen ja johtamisen yhteydestä. Heidän määritelmänsä mukaan suorituskyvyn 

johtaminen on suorituskyvyn mittaamisen informaation hyödyntämistä vaikuttaakseen 

positiivisesti organisaation kulttuuriin, systeemeihin ja prosesseihin. Suorituskyvyn 

mittaamisen informaatio mahdollistaa tämän, koska se auttaa asettamaan oikeanlaisia 

suorituskyvyn tavoitteita, ohjaamaan ja priorisoimaan resursseja, antamaan informaatiota 

managereille tehdäkseen oikeanlaisia päätöksiä sekä jakamaan suorituskyvyn tulosten 

informaatiota saavuttaakseen tavoitteita.  Amaratunga ja Baldry (2002) mukaan tärkeimmät 

vaiheet suorituskyvyn mittaamisen jälkeen ovat suorituskyvyn mittaamisen tulosten 

oikeanlainen analysointi, tulosten kommunikointi kaikille oleellisille henkilöille, 

hyödyntäminen kehittämistoimenpiteisiin sekä suorituskyvyn mittareiden ajantasaisuuden 

tarkastelu säännöllisin väliajoin.  

 

Amaratunga ja Baldry (2002) nostavat esille kaksi tärkeintä asiaa siirryttäessä suorituskyvyn 

mittaamisesta sen johtamiseen. Ensimmäinen on oikeanlainen organisaation rakenne, mikä 

helpottaa tehokasta suorituskyvyn mittaamisen tulosten hyödyntämistä. Toinen on kyvykkyys 

käyttää suorituskyvyn mittaamisen tuloksia tuodakseen muutoksia organisaatioon. Farris et al. 

(2011) toteavat, että hyödyntääkseen tehokkaasti suorituskyvyn mittaamisjärjestelmää, on 

organisaatiolla oltava systemaattinen mekanismi hyödyntää suorituskyvyn mittaamisen 

informaatiota saadakseen maksimaalisen arvon mittausdatasta (Neely ja Bourne, 2000; 

Meekings et al. ,2009). Yksi kriittisimmistä mekanismeista on hyvin rakennettu 

suorituskyvyn arviointi prosessi (Marr, 2006; Meekings, 1995; Neely et al., 2006; Meekings 

et al., 2009). Saadakseen oikeasti arvoa suorituskyvyn mittaamisesta on organisaatiolla oltava 

järjestelmällinen suorituskyvyn arviointiprosessi sekä oikeanlainen organisaatio rakenne, 

liittääkseen suorituskyvyn informaation päätöksiin ja toimiin (Meekings et al. 2009). Marr 
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(2006) tuo esille tehottoman suorituskyvyn arviointi- ja johtamisprosessin pahimpana esteenä 

suorituskyvyn johtamisjärjestelmän onnistumiselle.  

 

Meekings (1995) erottelee kolme tärkeintä asiaa, mitä toimiva suorituskyvyn johtamisprosessi 

antaa yritykselle. Se auttaa työntekijöitä hyödyntämään suorituskyvyn mittausten 

informaatiota tuodakseen tuloksia sekä helpottamaan systemaattista ajattelua. Se luo 

työntekijöissä saavuttamisen tunnetta, kun he ymmärtävät yhteyden oman toiminnan ja 

lopputuloksen välillä. Toimiva suorituskyvyn johtamisprosessi myös auttaa johtajia 

selventämään mikä on tärkeää organisaatiolle ja kannustamaan tiimien välistä yhteistyötä ja 

kehitystä.  

 

On olemassa yhteisymmärrys tutkijoiden keskuudessa, että suorituskyvyn mittaamisen ja -

johtamisen pitäisi pohjautua organisaation strategiaan (Kaplan and Norton, 1996; Keegan et 

al., 1989, Lynch and Cross, 1995). Suorituskyvyn mittaamisen ja liiketoiminnan strategian 

välisen yhteyden puuttumisen on tutkittu olevan yksi suurimmista esteistä saavuttaa odotetut 

tulokset suorituskyvyn johtamisjärjestelmällä (Bourne et al., 2000; Kaplan and Norton, 1992, 

1996; Keegan et al., 1989; Lynch and Cross, 1995; Neely et al., 1994). Bourne et al. (2000) 

jalostavat ajatusta lisää ja summaavat, että pitääkseen mittaamisen ja strategian linjassa, on 

mittaamista jatkuvasti arvioitava ja päivitettävä suhteessa strategiaan. Bititci et al. (1997) 

kuvaavat suorituskyvyn johtamisen prosessina, missä yritys johtaa sen suorituskykyä linjassa 

yrityksen- ja toiminnallisten strategioiden ja tavoitteiden kanssa. Heidän mukaansa 

tavoitteena tulisi olla vastavuorovaikutteinen suljettu kontrollointijärjestelmä, missä yrityksen 

strategia jalkautetaan liiketoiminnan prosesseihin, toimintaan ja henkilökuntaan sekä 

palautetta saadaan suorituskyvyn mittaamisjärjestelmästä johtamisen ja päätöksenteon tueksi. 

Suorituskyvyn johtamisjärjestelmät määritellään muodollisiksi, informaatiopohjaisiksi 

rutiineiksi ja menettelyiksi, joita johtajat käyttävät ylläpitääkseen tai muuttaakseen 

organisaation toimintatapoja (Simons, 2000). Teorialähteet siis korostavat suorituskyvyn 

johtamisen piirteistä yhteyttä strategiaan ja visioon sekä suorituskyvyn mittaustulosten 

hyödyntämistä tehdessä päätöksiä ja suunnitellessa liiketoiminnan tulevaisuutta. Kuva 2 

kuvastaa tätä vision ja strategian jalkauttamista suorituskyvyn johtamiseen ja toiseen suuntaan 

suorituskyvyn mittaamisen hyödyntämistä yrityksen tavoitteiden toteutumisen tarkasteluun ja 

arviointiin. 

 



20 

 

 

Kuva 2 Organisaation vision käyttöönoton ja suorituskyvyn mittaamisen palautteen muodostama 

kiertokulku (Bititci et al. 1997) 

 

 

2.3 Suorituskyvyn johtamisjärjestelmät 

 

McNamara ja Mong (2005) tuovat esille tärkeän seikan, että yksikään suorituskyvyn 

johtamisjärjestelmä sellaisenaan ei toimi kaikille erilaisille yrityksille. Avainkohtana 

päätettäessä johtamisjärjestelmästä, on tärkeää valita ja muokata omaan toimintaan sopiva 

systeemi sekä soveltuvat mittarit. Organisaatiot voivat ottaa käyttöön yhdistelmän useista 

järjestelmäkehyksistä, esimerkiksi yhdistelmän Balanced Scorecardia (BSC), aktiviteetteihin 

perustuvaa johtamista (ABM) sekä six sigma mallia.  

 

Suorituskyvyn johtamisjärjestelmä on strateginen ja organisaationaalinen lähestymistapa, 

mikä kuvaa, arvioi, suorittaa sekä parantaa organisaation suorituskykyä jatkuvasti. Se koostuu 

menetelmistä, kehyksistä sekä ilmoituksista, mitkä helpottavat organisaatiota strategian 

muotoilussa ja antavat työntekijöille mahdollisuuden saada strategista näkemystä. Tämä 

auttaa heitä ymmärtämään strategiaa paremmin, parantaa strategista ajattelua ja antaa tietoa 

strategisen päätöksenteon ja oppimisen kannalta (Marr, 2006).  
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Mondy et al., (2002) mukaan suorituskyvyn johtamista voidaan pitää integroituna prosessina, 

missä esimiehet toimivat työntekijöiden kanssa asettaakseen tavoitteita, mitatakseen ja 

arvioidakseen tuloksia sekä palkitakseen suorituskykyä. Tämän tarkoituksena on kehittää 

työntekijöiden suorituskykyä ja lopullisena tavoitteena parantaa koko organisaation toimintaa. 

Simons (2000) kuvaa suorituskyvyn johtamisjärjestelmää formaalina, informaatioon 

perustuvina rutiineina ja toimina, joita managerit käyttävät ylläpitämään tai muuttamaan 

toimintatapoja organisaatiossa.  

 

Broadbent ja Laughlin (2009) mukaan suorituskyvyn johtamisjärjestelmän tulisi koostua työn 

suunnittelusta ja tavoitteiden asetannasta, jatkuvasta suorituskyvyn seuraamisesta, 

suorituskyvyn mahdollistavan kapasiteetin muodostamisesta, peridiodikohtaisesta 

suorituskyvyn arvioinnista kokoavaan tyyliin sekä hyvän suorituskyvyn palkitsemisesta. 

Biron et al. (2011) nostavat kirjallisuudesta esiin tärkeimpiä suorituskyvyn 

johtamisjärjestelmän piirteitä. On tärkeää, että systeemiä jatkuvasti tarkastellaan ja 

parannetaan. Systeemi pitäisi suunnitella tunnistamaan, ei pelkästään yksilön, vaan myös 

koko tiimin suoriutumista. Johtamisjärjestelmän onnistumisen kannalta he nostavat esiin 

järjestelmän sisällön, eli mitä elementtejä se sisältää. Monet tutkijat nostavat esiin kriittisenä 

systeemin toteuttamisen, systeemin onnistumisen kannalta. Lisäksi esille tuodaan, että väärin 

toteutettuna ja ylläpidettynä systeemistä voi tulla enemmänkin taakka, kuin motivoiva 

työkaluja. Tällöin luodaan merkittävää haittaa työntekijöiden suhtautumiseen systeemiä 

kohtaan. Amaratunga ja Baldry (2002) muiden muassa tuovat esille sen seikan, että vaikkakin 

jotkin mittaus konseptit voivat vaikuttaa aikaa kestäviltä niin tärkein asia, mikä varmistaa 

suorituskyvyn johtamisjärjestelmän toimimisen, on sen jatkuva tarkastelu sekä parantaminen.  

 

Monet tutkimukset (Millett 1998; Armstrong 2000; Molleman ja Timmerman 2003) esittävät, 

että suorituskyvyn johtamisjärjestelmät on suunniteltu saavuttamaan useita erilaisia 

tavoitteita. Kuitenkin nämä tavoitteet voidaan jakaa kahteen pääkategoriaan, strategisiin- ja 

taktisiin tavoitteisiin. Strategisiin tavoitteisiin, koska suorituskyvyn johtamisjärjestelmät on 

suunniteltu auttamaan ylempää johtoa saavuttamaan strategisia liiketoiminnan tavoitteita. 

Luomalla yhteyden organisaation tavoitteiden ja yksilöiden tavoitteiden välille, suorituskyvyn 

johtamisjärjestelmä vahvistaa jatkuvaa kehitystä, jonka päämääränä on saavuttaa 

organisaation tavoitteita. Lisäksi, kun työntekijät ymmärtävät, että suorituskyvyn toimenpiteet 

yrityksessä ovat yhdenmukaisia ja toisiaan täydentäviä, niin tämän avulla pystytään 
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työntekijöille viestimään millä teoilla ja suorituksilla voidaan vaikuttaa organisaation 

toimintaan. Taktisiin tavoitteisiin, koska suorituskyvyn johtamisjärjestelmät on suunniteltu 

tarjoamaan paikkaansa pitävää ja hyödyllistä informaatiota henkilöstön johtamiseen liittyviin 

asioihin, mukaan lukien palkan korotukset, ylennykset, työntekijöiden lomauttaminen sekä 

irtisanominen, paremmin suoriutuvien työntekijöiden tunnistaminen, heikon suorituskyvyn 

tunnistaminen ja ansioiden lisääminen. Työntekijöiden ollessa tietoisia, miten suorituskykyyn 

perustuva palkitseminen on päätetty ja tehty, he myös ymmärtävät minkälaista toimintaa 

organisaatiossa arvostetaan. Lisäksi informaatio auttaa johtajia tarjoamaan jatkuvaa 

koulutusta ja valmentamista työntekijöilleen, osoittamalla vahvuuksia ja heikkouksia heidän 

työstään sekä syitä suorituskyvyn poikkeamille (Biron et al. 2011).  

 

Globerson (1985) mukaan suorituskyvyn johtamisjärjestelmän pitäisi sisältää joukon 

mitattavia kriteerejä, suorituskyvyn standardit mitattaville kriteereille, rutiinit mitata jokaista 

kriteeriä, toimenpiteet vertailla saavutettua suorituskykyä standardeihin sekä toimenpiteet 

todellisen ja halutun suorituskyvyn erojen käsittelemiseksi. Nämä Globersonin esille tuomat 

suorituskyvyn johtamisjärjestelmän ominaisuudet voidaan kuvata kiertokulkuna, minkä 

tarkoituksena on parantaa organisaation suorituskykyä jatkumona, kuten kuvassa 3 on esitetty.  
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Kuva 3 Suorituskyvyn johtamisjärjestelmämalli (Globerson, 1985) 

 

Bititci et al. (1997) kertovat myös oman näkemyksensä suorituskyvyn johtamisprosessista 

suljettuna ympyränä, mikä toteuttaa strategiaa ja saa palautetta organisaation eri tasoilta, 

liiketoiminnan tuloksellisuuden hallitsemiseksi. Tämä näkemys on hyvin linjassa Globerson 

(1985) kanssa, joten se tukee mallin toimivuuden luotettavuutta. Bititci et al. (1997) lisäävät 

malliin, että suorituskyvyn mittaamissysteemi on informaatiojärjestelmä, joka on 

suorituskyvyn johtamisprosessin keskiössä ja sillä on kriittinen tärkeys tehokkaaseen ja hyvin 

toimivaan suorituskyvyn johtamissysteemiin.  

 

Bititci et al. (1997) tunnistavat kaksi kriittistä elementtiä suorituskyvyn johtamisjärjestelmän 

sisältöön ja rakenteeseen liittyen, mitkä ovat yhtenäisyys ja käyttöönotto. Monet tutkijat taas 

toteavat, että selkeys ja yksinkertaisuus pitäisi olla suorituskyvyn johtamisjärjestelmän 

pääominaisuuksia (Bierbusse and Siesfeld 1997; Eccles 1991; Globerson 1985; Neely et al. 
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1996, 2000; Maskel 1989; Schneiderman 1999). He esittävät keinot, miten nämä selkeys ja 

yksinkertaisuus saavutetaan johtamisjärjestelmässä. Ensimmäiseksi organisaation tavoitteet 

on tarkasti määriteltävä sekä niistä kommunikointi on oltava selkeää ja kattavaa. 

Organisaatioiden tavoitteiden tulee määrittää mitä mittareita käytetään. Mittarit tulee valita 

tarkasti, niin että on vain tarpeellisia mittareita, koska liiallista datan määrää on hankalaa 

hallita tai käyttää tehokkaasti. Mittarit tulee määrittää selkeästi, niin että jokainen ymmärtää 

ne samanlailla. Vastuuhenkilöt datan keräämiselle sekä jakamiselle on määritettävä, jotta 

informaation laatu pysyy mahdollisimman laadukkaana. Lopuksi on määritettävä, miten 

suorituskyvyn informaatio tulee esittää sekä siitä on pääasiassa kommunikoitava ennalta 

määrätyllä tavalla, jotta kaikki pystyvät ymmärtämään sen, sekä että kaikki saavat 

informaation tietoonsa.  

 

Bourne et al. (2005) ovat tutkineet eroja suorituskyvyn johtamisjärjestelmän käytössä hyvin- 

ja keskiverrosti suoriutuvien saman yrityksen liiketoimintayksiköiden välillä. Tutkimus 

paljastaa, että hyvin suoriutuvissa yksiköissä mittaamisen käyttö on pitkälle kehittyneempää, 

johtajat keskustelevat mallistaan miten liiketoimintayksikkö toimii ja selittävät operaatioiden 

eripuolia, ihmiset ja suorituskyky vaikuttavat keskenään, johtajat käyttävät mittareiden 

informaatiota interaktiivisesti keskenään sekä alaisten kanssa, kommunikoivat 

suorituskyvystä intensiivisesti, niin formaaleissa tapaamisissa kuin myös jokaisen 

mahdollisuuden tullen, johtajilla on monia datan lähteitä eri toimenpiteistä ja mittareiden 

pääkäyttötarkoitus ei ole kontrolloida työntekijöiden toimintaa vaan pyrkiä parempaan 

suorituskykyyn.  

 

Amaratunga ja Baldry (2002) tuovat esille suorituskyvyn johtamisjärjestelmän tärkeimmät 

tavoitteet. He koostavat tavoitteet tutkimuksestaan johtavista, hyvin suoriutuvista 

organisaatioista. Heidän mukaansa suorituskyvyn johtamisjärjestelmän tarkoituksena on: 

 

- Tuoda organisaation visio selkeiksi mitattaviksi lopputuloksiksi, mitkä määrittelevät 

menestystä ja ovat yhteisiä organisaatiolle, asiakkaille ja sidosryhmille  

- Antavat työkalun arvioida, johtaa ja parantaa yksikön johtamisjärjestelmän 

toimivuutta ja menestymistä  
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- Sisältää mittareita laadusta, kuluista, nopeudesta, asiakas tyytyväisyydestä, 

työntekijöiden sitoutumisesta, motivaatiosta ja taidoista tuottaakseen perusteellisen ja 

ennakoivan suorituskyvyn johtamisjärjestelmän  

- Korvatakseen olemassa olevat arviointimallit, johdonmukaisella ja kokonaisvaltaisella 

lähestymistavalla suorituskyvyn johtamiseen.  

 

Selvitäkseen nykyajan nopeasti muuttuvasta ympäristöstä, organisaatioiden täytyy tunnistaa 

heidän asemansa, selkeyttää tavoitteensa ja toimia tehokkaammin. Suorituskyvyn 

johtamisjärjestelmä auttaa organisaatioita saavuttamaan nämä tavoitteet. Toimiva 

suorituskyvyn johtamisjärjestelmä mahdollistaa organisaation arvioida mitä tavoitteita on 

saavutettu, sekä helpottaa koko organisaation parantamista (Lebas, 1995). Johtamisjärjestelmä 

auttaa parantamaan organisaatiota muun muassa siten, että organisaatio pystyy paremmin 

tunnistamaan asemansa markkinoilla, tarkentamaan tavoitteensa, korostamaan 

kehittämisalueita sekä asettamaan luotettavia ennusteita (Neely et al., 1996). Näin ollen 

toimiva suorituskyvyn johtamisjärjestelmä mahdollistaa organisaation mitata ja kontrolloida 

suorituskykyä pohjautuen ja verraten valittuun strategiaansa.  

 

 

2.4 Suorituskyvyn informaation hyödyntäminen ja arviointiprosessi 

 

Chearskul (2010) luo tutkimuksessaan oman mallinsa hyödyntää suorituskyvyn mittaamisen 

informaatiota. Tämä malli täydentää hyvin aiemmin esitettyä Globersonin (1985) mallia, 

kuvaamalla tarkasti minkälainen suorituskyvyn mittaamisen informaation 

hyödyntämisprosessin tulisi olla. Chearskul (2010) jakaa suorituskyvyn mittaamisen 

informaation hyödyntämisprosessin viiteen vaiheeseen. Yleisesti suorituskyvyn 

mittaamisjärjestelmää käytetään tuomaan palautetta suorituskyvystä, verrattuna aiemmin 

asetettuihin tavoitteisiin, tämä vaihe on seuranta. Seuraavana on arviointi, kun suorituskyvyn 

poikkeama on havaittu, suorituskyvyn informaatiota analysoidaan ja tutkitaan, jotta löydetään 

juurisyyt ongelmalle. Mahdolliset ratkaisutavat muodostetaan seuraavaksi, joista valitaan 

paras ratkaisu. Toimenpiteet suunnitellaan tämän ratkaisun pohjalta, tämä vaihe on päätösten 

tekeminen. Luonnollisesti seuraavaksi nämä toimenpiteet laitetaan käytäntöön, mikä on 

toimenpiteiden tekovaihe.  Samanaikaisesti, kun toimenpiteitä laitetaan käytäntöön, 

suorituskyvyn mittaamisjärjestelmä tuottaa palautetta toimenpiteiden vaikutuksista 
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suorituskykyyn. Koko prosessin aikana suorituskyvyn informaatio ja uusi tietämys aiheesta 

kommunikoidaan muille organisaation jäsenille ja sidosryhmille sekä tallennetaan 

myöhempää hyödyntämistä varten, mikä on kommunikaatio ja tiedon johtamisvaihe. Kuva 4 

esittää tämän prosessin.  

 

 

 

Kuva 4 Suorituskyvyn mittareiden informaation hyödyntämisprosessi (Chearskul 2010) 

 

 

Johtaessaan tuotantoa, tuotannon esimiehet kohtaavat yleensä kolme estettä informaatioon 

liittyen, jotka haittaavat tuotannon hallintaa. Nämä esteet ovat informaation tulva, 

informaation jakautuminen eri paikkoihin ja informaation arvottomuus. Tiivistettynä 

esimiehet saavat yleensä liikaa tietoa, erillään olevista järjestelmistä ja joista suurella osalla ei 

ole käytännön arvoa päätöksentekoon. Informaatioon liittyen tuotannon koneenhoitajilla 

täytyisi olla tehokkaat keinot mitata suorituskykyään sekä arvioida toimintojensa tehokkuutta, 

jotta he pystyisivät parantamaan operatiivista suorituskykyään (Jain et al. 2011). 
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Ukko et al. (2009) tuo esille mittaus informaation kommunikoinnin tärkeyden helpotettaessa 

ja parannettaessa operatiivisen tason suorituskyvyn mittaamista ja -johtamista. 

Kommunikointi organisaatiossa voidaan jaotella sisäiseen ja ulkoiseen (Kreps, 1990). 

Sisäinen kommunikaatio voidaan edelleen jaotella kasvokkain käytävään ja systeemien 

välityksellä tapahtuvaan kommunikaatioon. Jaottelua tarkennetaan vielä kasvokkain käytävän 

kommunikaation osalta, alaisen ja pomon väliseen tai tiimipalaveri keskusteluihin. Ne ovat 

kaikista tehokkain tapa kommunikoida suorituskyvystä heidän mukaansa. Systeemi 

kommunikaatiosta kuitenkin voidaan löytää myös sitä puoltavia asioita. Sillä on esimerkiksi 

helppo jakaa informaatiota laajalle joukolle eri vuorossa työskenteleviä henkilöitä. Muita 

tärkeitä asioita Ukko et al. (2009) mukaan on mittaus informaation laatu sekä mittausdatan 

esittämistapa. Ukko et al. (2009) tutkimuksen mukaan tulisi panostaa laadullisiin asioihin 

suorituskyvyn informaatiossa, kuten sen oikeellisuuteen, luotettavuuteen, ymmärrettävyyteen 

sekä hyödyllisyyteen. Tämä parantaa suorituskyvyn informaation ymmärtämistä ja siten luo 

paremman pohjan informaation hyödyntämiselle sekä päätöksenteolle. 

 

Suorituskyvyn informaation hyödyntämiseksi on suorituskyvyn raportoinnin oltava oikea 

aikaista, oikeassa muodossa sekä helposti saatavilla. Lynch ja Cross (1991) esittävät tärkeitä 

raporttien piirteitä: 

 

- Niiden tulisi olla yksinkertaisia sekä suunniteltu johdonmukaisesti. Kaikkien 

organisaation työntekijöiden pitää pystyä ymmärtämään ne, pystyäkseen vaikuttamaan 

suorituskykyyn. 

- Näyttää tasapainoinen kokonaisuus suorituskyvystä. Raporttien tulisi näyttää useiden 

eri mittareiden tuloksia tasapainoisesti, koska erikseen esitetyt mittaukset voivat 

vääristää kokonaiskuvaa painottamalla tiettyä mittaria.  

- Helpottaa johtamisprosessia pitkällä tähtäimellä. Suorituskyvyn mittaamisen 

päätarkoituksena on kannustaa jatkuvaan parantamiseen verrattuna menneeseen 

suorituskykyyn. Tämän vuoksi on tärkeää, että raportit näyttävät suorituskyvyn 

trendin verrattuna menneeseen sekä arvion tulevasta suorituskyvystä. 

- Sisältävät kontrolli arvot suorituskyvylle, jotta suorituskyvyn tilastolliset poikkeamat 

tulevat helposti esille.  
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- Najmi et al. (2012) lisäävät, että datan visualisointi tavalla, joka välittää paljon tietoa, 

on erittäin tärkeää suorituskyvyn informaation hyödyntämisen kannalta.  

 

Hyödyntääkseen tehokkaasti suorituskyvyn mittausjärjestelmää, on organisaatiolla oltava 

systemaattinen mekanismi saadakseen maksimaalisen hyödyn mittausdatasta. Yksi 

kriittisimmistä vaiheista on hyvin rakennettu suorituskyvyn arviointiprosessi (Marr, 2006; 

Meekings, 2005; Neely et al., 2006) Meekings (2009) mukaan saadakseen oikeasti arvoa 

suorituskyvyn mittaamisesta, on organisaatiolla oltava järjestelmällinen suorituskyvyn 

arviointiprosessi, mikä mahdollistaa tarvittavat toimenpiteet yhdistää suorituskyvyn 

informaatio päätöksiin ja toimiin. Lisäksi useissa tapaustutkimuksissa on todettu, että 

suorituskyvyn mittaamisjärjestelmän tehokkuus on tiukasti sidottu suorituskyvyn 

arviointiprosessin tehokkuuteen. Meekings (2005) tiivistää asian niin, että ilman tehokasta 

suorituskyvyn arviointiprosessia, mitään ei tapahdu. Lisäksi jos arviointiprosessia ei ole 

yhdistetty eri organisaation tasojen välille tehokkaasti, suorituskyvyn ongelmia ei pystytä 

käsittelemään asianmukaisesti ja systemaattisesti. Meekings (2005) pohjaten kolmeen 

tapaustutkimukseen listaa tärkeimmät asiat organisaatiolle, tehdäkseen arviointiprosessista 

toimivan: 

 

- Suorituskyvyn arviointiprosessi tulee rakentaa asianmukaisesti, määrittäen kenen pitää 

arvioida ”mitä, milloin, miksi, missä ja miten”, eteenkin kohta milloin on tärkeä, eli 

miten usein mittauksia pitää tarkastella sekä arvioida 

- Yhdistää arviointiprosessi tehokkaasti kaikkien eri organisaation tasojen välille  

- Varmistaa, että arviointipalaverit tuottavat arvoa itsessään. Tämä on taas riippuvaista 

mittareiden arvonluomisen optimoinnista ja mittareiden datan esille tuomisesta 

visuaalisesti tavalla, joka ohjaa järkevään keskusteluun. Erityisesti tämä saavutetaan 

tuomalla esille suorituskyvyn vaihtelut sekä korostamalla poikkeamien havainnot 

suuresta data määrästä.  

- Arviointiprosessin käyttöönottovaihe on tehtävä tavalla, joka mahdollistaa sen 

kestävän käytön.  

 

 

Bauer et al. (2004) useille kymmenille yrityksille tekemän vertailututkimuksen perusteella 

kokosi parhaita käytäntöjä koko suorituskyvyn johtamisprosessin kannalta, mukaan lukien 
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arviointiprosessi. Esille nousi muun muassa seuraavia kysymyksiä, joita organisaatio voi 

käyttää arvioidessaan prosessin tehokkuutta: 

 

- Onko organisaatiolla tehokasta tapaa kommunikoida suorituskyvyn mittaamisen –

kehyksestä, -prosessista, -mittaustuloksista ja asettaa tarvittavia toimenpiteitä niiden 

pohjalta? Lisäksi ovatko nämä vaiheet avoimia, sopivassa muodossa esitettyjä ja 

helposti saatavilla kaikille, jotka niitä tarvitsevat? 

- Onko organisaatiolla vahva suorituskyvyn arviointiprosessi, mikä pohjautuu 

mittareihin, jotka tunnistavat tarvittavat toimenpiteet suorituskyvyn parantamiseksi? 

- Onko organisaatio onnistuneesti ottanut käyttöön suorituskyvyn johtamis- ja 

mittaamistoimenpiteet jokapäiväisessä toiminnassaan? 

 

Neely et al. (2002) painottavat, että suorituskyvyn datalla ja informaatiolla itsessään ei ole 

juurikaan hyötyä, vaan dataa pitää analysoida ja tulkita. Tähän pitää vielä lisätä suorituskyvyn 

parannus toimenpiteet, perustuen datan analysoinnin tuottamaan tietoon. Tätä varten 

organisaatioiden täytyy määrittää, mitä data-analyysejä kullekin mittarille tarvitaan sekä 

tunnistaa, miten informaatio tulee pilkkoa raportteihin. Analysoimisen ja raportoinnin jälkeen 

suorituskyvyn poikkeamien syyt ja parantamismahdollisuudet tulee keskustella mittareiden 

vastuuhenkilöiden kanssa periodikohtaisissa palavereissa. Näiden palaverien päätuotoksena 

tulisi olla kehittämissuunnitelma sekä -toimenpiteet, mitkä suunnitellaan parantamaan 

nykyiset ongelmat. 

 

2.5 Henkilöstön suorituskyvyn johtaminen 

 

Schneier, Beatty ja Baird (1987) mukaan, suorituskyvyn palkitseminen koostuu kolmesta 

osasta, henkilökohtaisesta kehityksestä, suorituskyvyn ja palkitsemisen yhdistämisestä sekä 

suorituskyvyn tuloksista. Henkilökohtaisesta kehityksestä he tuovat esille useita tärkeitä 

seikkoja. Mahdollisuus henkilökohtaiseen kehittymiseen on arvokasta vain, jos henkilö 

hyödyntää sitä itse. Yrityksen tulee tarjota kannustusta ja apua kehittymiseen, mutta 

kehittymistoimet tulevat onnistumaan vain, jos henkilö itse on sitoutunut omaan 

kehittymiseensä. Toisena tärkeänä asiana on, että organisaatiolla ja henkilöllä on selkeä 

yhteisymmärrys kehittämisen tavoitteista. Kehittyminen on paljon todennäköisemmin 

tuloksekasta, kun tavoitteet on ymmärretty ja hyväksytty yhteisesti. Organisaation tulee myös 
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tarjota kaikille työntekijöille samat kehittymismahdollisuudet, sen sijaan että niitä tarjottaisiin 

vain yksittäisille henkilöille. Kehittymismahdollisuuksien pitäisi myös olla yksilöllisiä, 

perustuen yksilön omaan tilanteeseen ja osaamiseen, koska samanlaisen kehittymisohjelman 

tyrkyttäminen kaikille, todennäköisesti on vain turhaa vaivaa ja aiheuttaa vastustusta. Lisäksi 

kehittymismahdollisuuksien tulisi olla suunniteltuja parantamaan ensimmäisenä nykyisen 

työn suorituskykyä sekä toimivuutta ja toisena vasta valmistaa työntekijää ylennykseen. 

Koulutuksen kohteena tulisi olla puuttua suorituskyvyn poikkeamiin, mitkä tunnistetaan 

suorituskyvyn arviointivaiheessa (Teke, 2002). Yhdistämällä koulutuksen, tunnistettuihin 

suorituskyvyn poikkeamiin, koulutuksesta tulee keskittynyttä, tarkkaa ja oleellista 

organisaation kannalta. Teke (2002) tuo myös esille, että tarpeellinen koulutus, 

kehittämistoimet ja säännölliset suorituskyvyn palautteet ovat tärkeitä asioita työntekijöiden 

taitojen ylläpitämisen kannalta. Näin ollen koulutuksen, kehitysstrategian ja suorituskyvyn 

johtamisprosessin tulisi olla tiukasti yhdistetty toisiinsa sekä organisaation strategiaan.  

 

Schneier, Beatty ja Baird (1987) kertovat päähyötyjä suorituskyvyn ja palkitsemisen 

yhdistämisestä. Lähes aina hyvin suunniteltu palkitsemisjärjestelmä johtaa parempaa 

suorituskykyyn. Suorituskyvystä palkitsevat järjestelmät vaikuttavat suorituskykyyn vahvasti 

kahta eri kautta. Ensimmäiseksi ne lisäävät motivaatiota tehokkuuteen. Toiseksi ne lisäävät 

organisaation huomion kiinnittymistä suorituskykyyn ja täten henkilöiden mahdollisuutta 

vaikuttaa suoriutumiseensa. Palkitseminen voi suuntautua yksilöön, pieneen ryhmään ja/tai 

divisioona tai organisaatio tasoon. Kaikki nämä vaikutukset eri tasoilla vaikuttavat 

positiivisesti suorituskykyyn.  

 

Ukko et al. (2009) tuo esille monien tutkijoiden korostaman asian työntekijöiden mukaan 

ottamisesta, päätettäessä ja suunniteltaessa suorituskyvyn mittaamista. Sillä on positiivinen 

vaikutus moneen asiaan. Muun muassa työntekijöiden tuntemus organisaatiosta paranee, 

oman roolin tuntemus organisaatiossa paranee, työtyytyväisyys sekä tuottavuus paranevat 

(Miller and Monge, 1986; Monge and Miller, 1988; Yammarino and Naughton, 1992), kuten 

myös, työn monipuolisuus, itsenäisyys, omatoimisuus, tehokkuus, tulokset, palkkiot sekä 

suorituskyky paranevat (Cotton et al., 1988; Scott-Ladd and Marshall, 2004; Scully et al., 

1995). Positiivinen vaikutus työntekijän motivaatioon tulee arvostuksen tunteen kautta. 

Työntekijä kokee, että hänen mielipidettään ja osaamistaan arvostetaan päätöksiä tehdessä. 

Lisäksi työtä tehdessään hän tuntee, että tekee työtä, josta itse on ollut päättämässä. Ukko et 



31 

 

al. (2009) tutkimus tuo esille, että johtajat voisivat antaa työntekijöille enemmän 

mahdollisuuksia osallistua päätösten tekoon liittyen tiimi ja henkilökohtaisen tason 

suorituskyvyn päätöksiin. Tämä vaatisi monesti, että tietotaito ja ymmärrys suorituskyvystä 

tulisi olla parempaa, mikä saavutettaisiin koulutusten kautta. Lisäksi itsenäisyys työssä 

näyttelee suurta roolia onnistuneessa suorituskykyyn liittyvässä palkitsemisjärjestelmässä 

jokaisella organisaation tasolla. Tämä on tärkeää, että koetaan pystyttävän vaikuttamaan 

omaan työpanokseen riittävästi. Se tuokin oman haasteensa määritellä minkä tasoinen 

itsenäisyys työssä on toimivinta. Toinen tärkeä asia on pitää huolta reiluudesta, tasa-

arvoisuudesta ja muista palkitsemisen kriteereistä, pitääkseen huolta suorituskyvyn 

palkitsemisen motivoitavuudesta ja toimivuudesta ylipäätään.   

 

Ukko et al. (2009) tapaustutkimuksessa, kohdeyrityksissä suorituskyvyn mittaaminen oli 

tuonut uusia rutiineja. Muun muassa monia palavereja eri organisaation tasoilla, missä 

osallistujat analysoivat ja esittelivät mittausinformaatiota ja yrittivät ratkaista havaittuja 

ongelmia. Toki lisääntyneet palaverit itsessään eivät tuo parannusta vaan mahdollisesti turhaa 

ajan käyttöä, mutta niiden ollessa hyödyllisiä, niiden tuoma lisäarvo on kiistaton. Yritykset 

olivat myös kehittäneet ohjeita, miten toimia tilanteissa, kun jokin mittari antoi impulssin 

suorituskyvyn poikkeamasta. Rutiininomainen käytäntö tällaisissa tilanteissa tuo varmasti 

selkeyttä ja varmentaa asian hoitamista. Yritykset olivat muodostaneet myös analyysi- ja 

kehitysryhmiä.  

 

Ukko et al. (2009) tutkimuksen kohdeyrityksissä suorituskyvyn mittaamisessa ja -

johtamisessa ongelmia oli aiheuttanut se, että tieto ei saavuttanut kaikkia työntekijäryhmiä. 

Lisäksi tiedon jakaminen oikeassa muodossa nähtiin ongelmallisena. Työntekijöiden mukaan 

ongelmina oli, että tieto ei ollut aina ymmärrettävää, se oli jaoteltu eri systeemeihin, ja 

yhteisiä palavereja pidettiin liian harvoin. Kehitysideoina oli, että tiedon pitäisi olla 

helpommin ymmärrettävää, raportointisysteemien pitäisi olla avoimia, helppoja käyttää ja 

raporttien tulisi löytyä samasta paikasta, sekä keskustelua suorituskyvystä johtajien ja alaisten 

välillä pitäisi lisätä.  

 

Ukko et al. (2009) tutkimuksessa työntekijät ja johtajat alleviivasivat suorituskyvyn 

mittaamisen sekä palkitsemisjärjestelmän yhteyden tärkeyttä, muun muassa motivaation ja 

järjestelmien selkeyden kannalta. Ukko et al. (2007) tuo esille, että monet tutkijat painottavat 



32 

 

suorituskyvyn mittareiden ja palkitsemisen yhteyden tärkeyttä (e.g., Banker et al., 2000; 

Cameron, 1995; Franco-Santos and Bourne, 2005; Franco-Santos et al., 2007; Kaplan and 

Atkinson, 1998; Kauhanen and Piekkola, 2006; Levinson, 2003; Simons, 2000; Torrington et 

al., 2005). Suorituskyvyn mittaamisen ja palkitsemisen yhteyden tutkimuksissa on todettu 

näkyvän muun muassa parantuneena motivaationa sekä suoraan parantuneena suorituskykynä. 

Palkitsemisen ja mittaamisen yhteyden hyödyt eivät kuitenkaan tule automaattisesti. Näiden 

hyötyjen saavuttamisen kannalta on tärkeää, että työntekijät kokevat pystyvänsä vaikuttamaan 

työnsä lopputulokseen ja näin palkkionsa suuruuteen. Lisäksi mittaamisen pitäisi perustua 

henkilökohtaiseen- ja ryhmän työskentelyyn, työntekijöiden pitää tietää mitä mittarit ovat, 

palkkioiden pitäisi olla tarpeeksi suuria ja ne pitäisi maksaa tarpeeksi usein sekä työntekijöillä 

pitäisi olla mahdollisuus osallistua palkitsemisjärjestelmän suunnitteluun.  

 

Yksilön käyttäytymistä mittaava systeemi tulee lopulta muuttamaan yksilön käyttäytymistä, 

useimmiten positiivisempaan suuntaan. Yksi tärkeimmistä asioista työntekijän kannalta on 

ymmärtää, miksi jotain mitataan, tai miksi ei mitata. Lisäksi työntekijöiden tulisi tietää, miten 

henkilökohtaiset tai tiimin tavoitteet liittyvät koko yrityksen tavoitteisiin. Mitattaessa ihmisten 

toimintaa, johtamisen rooli korostuu (Ukko et al., 2007). Tästä syystä on tärkeää ja aiheellista 

tutkia suorituskyvyn mittaamista johtamisen eri näkökulmista, lisäyksenä strategiseen 

näkökulmaan. Kaplan ja Norton (2001) nostavat esille toisen tärkeän asian työntekijän 

suorituskyvyn kannalta. Heidän mukaansa työntekijän on ymmärrettävä mikä organisaation 

strategia on ja mihin sillä pyritään. Tällöin työntekijä pystyy toteuttamaan strategiaa. 

Tavoitteena on antaa työntekijöille tietoa ja ymmärrystä strategiasta sekä suorituskyvyn ja 

strategian yhteydestä.  

 

Kokonaisuutena Ukko et al. (2009) tutkimuksen mukaan työntekijöillä on vaikeuksia nähdä, 

miten heidän oma työnsä vaikuttaa yrityksen kokonaissuorituskykyyn. Näin ollen 

motivoidakseen työntekijöitä, pitäisi olla sellaisia mittareita, jotka ovat lähempänä työntekijän 

henkilökohtaisia vastuualueita ja joiden yhteys yrityksen toimintaan on selitetty 

ymmärrettävästi. Lisäksi tuodaan esille, että palkitsemisessa pitäisi olla myös ei-rahallista 

palkitsemista, koska rahalliset saadaan yleisesti vain kerran vuodessa ja työntekijät voivat 

pitää niitä liian ilmeisenä. Siten keskeiset opit mitä pitäisi ottaa huomioon, kun suorituskyvyn 

johtamisjärjestelmää otetaan käyttöön ovat: 
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1) Kun suorituskyvyn mittaamista yhdistetään palkitsemiseen, työntekijöiden pitää uskoa, 

että palkitsemissysteemi on oikeudenmukainen ja reilu (esim. Kaplan ja Atkinson 

1998) 

2) Operatiivisen tason tavoitteiden käyttöönotossa, kun strategiaa jalkautetaan käytäntöön, 

tärkeimpänä ominaisuutena on yhteys strategisiin tavoitteisiin. Tähän voidaan käyttää 

muun muassa strategiakarttaa (Kaplan ja Norton 2001).   

3) Vuorovaikutteinen suorituskyvyn informaation käyttö sekä vahva kommunikaatio 

suorituskyvystä niin formaaleilla tapaamisilla kuin jokaisessa mahdollisessa välissä 

johtaa parempaan yrityksen suorituskykyyn (Bourne et al. 2005) 

4) Työntekijöiden osallistuminen päätöksen tekoon liittyen heidän omaan sekä tiiminsä 

asioihin, kuten myös yrityksen asioihin jossain asteessa, johtaa korkeampaan 

työntekijöiden ja organisaation suorituskykyyn (Ukko et al. 2008) 

5) Kun työnkuva on selvillä, on työntekijöiden helpompaa ymmärtää henkilökohtaiset 

tavoitteet ja hallita niitä. (Ukko et al. 2008) 

6) Kouluttaminen parantaa työntekijöiden kyvykkyyksiä, mikä mahdollistaa korkeammat 

tavoitteet ja laajemman työnkuvan ja lopulta johtaa korkeampaan suorituskykyyn.  

  

 

2.6 Suorituskyvyn johtamisen pääkohdat 

 

Tarkasteltaessa suorituskyvyn johtamisen teoriaa kokonaisuutena, voidaan siitä nostaa esille 

tietyt tärkeimmät pääkohdat. Suorituskyvyn johtaminen perustuu suorituskyvyn mittareiden 

informaatioon. Suorituskyvyn mittaaminen on osattava jalostaa sen johtamiseksi. Siinä 

tärkeimpiä vaiheita ovat oikeanlainen suorituskyvyn informaation hyödyntäminen, tehokas 

suorituskyvyn arviointiprosessi sekä suorituskyvyn parantamistoimenpiteiden seuraaminen, 

arviointi ja kehittäminen. Nämä kaikki suorituskyvyn johtamisen vaiheet muodostavat 

suorituskyvyn johtamisjärjestelmän. Oman erityisen huomionsa vaatii henkilöstön johtamisen 

osa-alueet, koska henkilöstö on se, joka toiminnan tuotoksen ja tehokkuuden tekee. Taulukko 

2 esittää suorituskyvyn johtamisen pääkohdat ja tärkeimmät asiat suorituskyvyn johtamisen 

toimivuuden kannalta näistä pääkohdista.  
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Taulukko 2 Suorituskyvyn johtamisen pääkohdat 

Suorituskyvyn johtaminen 

Pääkohta Tärkeää toimivuuden kannalta 

Suorituskyvyn 

mittaaminen 

- On oltava toimintaa tarkasti ja kattavasti kuvaavat mittarit 

- Suorituskyvyn mittareiden tavoitteiden ajantasaisuutta on 

säännöllisesti tarkasteltava ja päivitettävä tarvittaessa 

- Kaikille työntekijöille on oltava selkeää mittareiden 

käyttäminen ja tarkoitus 

- Sen tulee mahdollistaa organisaation suorituskyvyn 

tavoitteiden ja odotusten tuomisen selkeästi kaikkien 

tietoon 

Suorituskyvyn 

informaation 

hyödyntäminen ja 

arviointi 

- On määriteltävä tarkasti työntekijöiden vastuut ja 

toimintatavat koko prosessiin 

- Päätehtävänä antaa tietoa suorituskyvyn tilasta, 

tukeakseen suorituskyvyn johtamista ja 

kehittämistoimenpiteiden suunnittelua ja toteuttamista 

Suorituskyvyn 

johtamisjärjestelmä 

- Tärkeää valita ja muokata omaan toimintaan sopiva 

suorituskyvyn johtamisjärjestelmä 

- Järjestelmän tarkoituksena on kehittää työntekijöiden 

suorituskykyä ja lopullisena tavoitteena parantaa koko 

organisaation toimintaa ja tehokkuutta 

- On tärkeää, että systeemiä jatkuvasti tarkastellaan ja 

parannetaan 

- Voidaan kuvata suljettuna ympyränä, mikä toteuttaa 

strategiaa ja saa palautetta organisaation eri tasoilta, 

liiketoiminnan tuloksellisuuden hallitsemiseksi 

Henkilöstön 

suorituskyvyn 

johtaminen 

- Suorituskyvyn palkitsemisen on oltava sellaista, että 

siihen pystyy henkilökohtaisesti vaikuttamaan ja samalla 

kannustaa ryhmätyöhön 

- Työntekijän suorituskyvyn ja organisaation tuloksen 

yhteyden on oltava työntekijöille selkeää 

 

 

Näiden suorituskyvyn johtamisen pääkohtien ollessa toimivia, on suorituskyvyn johtamisesta 

mahdollista saavuttaa kuvassa 5 esitetyt hyödyt. 
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Kuva 5 Syyt suorituskyvyn johtamisen hyödyntämiselle (mukaillen Almohtaseb et al., 2019) 

 

Kuvasta 5 nähdään, että suorituskyvyn johtamisen hyödyntäminen tuo organisaatioille useita 

tärkeitä parannuksia ja malleja toimia. Suorituskyvyn johtamisen hyötyihin perustan luo sen 

kyky luoda yhteyden organisaation tavoitteiden ja sen toiminnan välille organisaation 

jokaisella tasolla. Erityisesti tämä tapahtuu, kun työntekijöille selkeytyy, mikä yhteys hänen 

omalla panoksellaan on organisaation tulokseen ja suorituskykyyn. Lisäksi useat 

suorituskyvyn johtamisen hyödyt voidaan nähdä toisiaan tukevina, mikä luo positiivisen 

kehityksen kiertokulun, missä hyödyt lisäävät entisestään toistensa vaikutusta. Näiden 

hyötyjen pohjalta on perusteltua painottaa suorituskyvyn johtamisen tärkeyttä sekä sen 

mahdollisuuksia melkeinpä mille tahansa organisaatiolle.  
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3 SUORITUSKYVYN JOHTAMISEN NYKYTILA  

 

Tässä luvussa selvitetään kohdetehtaan toimitusketjun suorituskyvyn johtamisen nykytila. 

Tämän avulla saadaan käsitys, millaisessa kunnossa suorituskyvyn johtaminen 

kokonaisuutena on tehtaassa, sekä eri toimitusketjun vaiheissa. Tältä pohjalta saadaan tietoon, 

missä asioissa olisi kehitettävää tehtaan suorituskyvyn johtamisessa. 

 

Ensimmäisenä analysoitaessa suorituskyvyn johtamisen nykytilaa tehtaan toimitusketjussa, 

tärkeää on hahmottaa koko toimitusketju. Kuva 6 esittää tehtaan toimitusketjun asiakkaan 

tilauksesta, siihen kun tilaus on lähetetty tehtaalta, mihin tämä työ myös rajautuu. Kuva 

kertoo suoran polun tilaukselle. Selkeyden vuoksi kuvasta jäävät pois useat välipoikkeamat 

eri toimitusketjun kohdista taaksepäin toimitusketjuun. Esimerkiksi, kun tuotannon 

suunnittelu varmistaa tilauksen toimituspäivän asiakaspalvelulle, mistä tilauksen kulku jatkuu 

taas eteenpäin. Toimitusketjun vaiheiden sisällä on myös tärkeitä suorituskyvyn johtamisen 

osa-alueita, kuten esimerkiksi tuotantovaiheeseen kuuluu tärkeänä osana laatuun liittyvä 

suorituskyvyn johtaminen.  

 

Kuva 6 Tehtaan toimitusketju 

 

 

3.1 Nykytila-analyysin toteutus 

 

Suorituskyvyn johtamisen nykytilaa kartoitettiin puolistrukturoiduilla haastatteluilla 

toimitusketjun suorituskyvyn johtamisesta vastaaville toimihenkilöille. Haastatteluissa 

selvitettiin ensimmäiseksi mitä mittareita eri toimitusketjun vaiheissa on, ovatko nykyiset 

mittarit oikeita ja kuvaavatko ne tehtaan operatiivisen toiminnan tilaa tarpeeksi hyvin. 

Mittaamisen osalta selvitettiin, onko tavoitteiden asetanta toimivaa, sekä onko mittareiden 

informaatio luotettavaa, helposti saatavilla ja ymmärrettävää. Mittareiden informaation 

hyödyntämisessä kysymykset koskivat toimihenkilöiden omaa informaation hyödyntämistä, 

Asiakas Myynti
Customer

Service
Tuotannon 
suunnittelu

Tuotanto Logistiikka
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jakamista sitä muille, sekä miten he saivat informaatiota muilta. Lisäksi selvitettiin miten ja 

kuinka usein suorituskyvyn mittaamista ja -johtamista päivitettiin tai tarkasteltiin 

mahdollisten muutosten ja parannusten osalta. Palkitsemisen ja suorituskyvyn mittaamisen 

yhteyttä analysoitiin, kuten myös palkitsemisen toimivuutta yleisesti jaotellen se 

toimihenkilö- ja työntekijäpalkitsemiseen, koska tehtaassa palkitseminen perustuu eri 

mittareihin näissä kategorioissa. Lisäksi suorituskyvyn johtamisen ja strategian yhteyttä sekä 

niiden vuorovaikutuksen onnistumista ja olemassaoloa tarkasteltiin. Lopuksi käsiteltiin 

tuotannonhenkilöstöön liittyvää suorituskyvyn johtamista. Kirjoittajan omat kokemukset ja 

havainnot tuotannon kesätyönjohtajana toimivat myös materiaalina analysoitaessa nykytilaa. 

Lisäksi aineistoa työhön antoivat vapaamuotoiset keskustelut tuotannon toimihenkilöiden 

kanssa, kirjoittajan tehdessä tätä diplomityötä tehtaalla. Nämä vapaat keskustelut ovat 

tärkeässä roolissa, koska tehdastuotannossa uusia asioita tulee jatkuvasti esille, jolloin 

päivittäisen työn ohessa niistä keskusteltaessa ne saadaan hyvin mukaan työhön, sekä niistä 

löytää monia erilaisia arvokkaita pohdintoja. 

 

3.2 Lähtökohdat suorituskyvyn johtamiselle 

 

Yksi perimmäisistä tämän hetken ongelmista on, ettei suorituskyvyn mittaamisella tai 

johtamisella ole selkeää yhteyttä strategiaan. Lisäksi koko strategiatyöskentely tapahtuu 

rajatussa ryhmässä. Suurin osa työntekijöistä ei tiedä tehtaan strategiaa, koska sitä ei ole heillä 

saatavilla. Tämä johtuu todennäköisesti siitä, että kunnollinen strategia työskentely tehtaassa 

on vasta aloitettu pari vuotta sitten ja se on tällä hetkellä vielä kehitys vaiheessa. 

Todennäköisesti johtuen suorituskyvyn mittaamisen ja -johtamisen sekä strategian yhteyden 

puuttumisesta, tehtaan strategian koettiin olevan irrallaan tehtaan toiminnasta. Tehtaan 

strategia on olemassa, mutta tehtaan toimintaan sillä ei ole suoranaista selkeää vaikutusta.  

 

Globerson (1985) 5-kohdan mallin (kuva 4) ensimmäinen kohta tehtaan toimitusketjussa on 

kunnossa eli olemassa olevat mittarit tehtaassa ovat hyvät ja kattavasti käsittelevät tehtaan 

suorituskyvyn tilan. Tehtaassa ei voida sanoa olevan varsinaista suorituskyvyn 

johtamisjärjestelmää vaan enemmänkin suorituskyvyn arviointijärjestelmä. 

Arviointijärjestelmä sisältää Globersonin mallin kaksi seuraavaa kohtaa eli standardit 

mitattaville kriteereille sekä rutiinit mitata jokaista kriteeriä. Tästä alkaa varsinainen 

kehittämisen tarve tehtaassa. Standardit mittareille ovat olemassa, mutta ne eivät ole tarkasti 
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määritettyjä, eivätkä ajantasaisia. Yhteistä rutiinia mitata jokaista kriteeriä ei myöskään ole. 

Jokainen tekee arviointia, miten itse parhaakseen näkee ja tämä aiheuttaa monia riskejä ja 

ongelmia. Esimerkiksi suorituskykyä saattaa arvioida kaksi henkilöä eri tavalla ja toisen 

mielestä suorituskyky on hyvällä tasolla ja toisen mielestä ei. Globersonin mallin kaksi 

viimeistä kohtaa, mitkä mielestäni tekevät arviointijärjestelmästä johtamisjärjestelmän 

tehtaasta puuttuvat. Nämä kohdat ovat kaikkein tärkeimmät tehtaalle, jotta saadaan hyötyä 

suorituskyvyn mittaamisesta ja -johtamisesta. Toimitusketjusta puuttuvat tarkat toimenpiteet 

ja rutiinit vertailla saavutettua suorituskykyä standardeihin sekä toimenpiteet todellisen ja 

halutun suorituskyvyn erojen poistamiseksi. Lisäksi puuttuvat selkeät rutiininomaiset ja 

systemaattiset toimenpiteet, miten toimia, kun mittari antaa signaalin, että suorituskyvyssä on 

poikkeama. 

 

Amaratunga ja Baldry (2002) esille nostamat kaksi tärkeintä asiaa organisaatioissa, mitkä 

mahdollistavat siirtymisen suorituskyvyn mittaamisesta sen johtamiseen löytyvät tehtaasta. 

Oikeanlainen organisaatiorakenne on tehtaassa erittäin hyvin kohdallaan, koska tehtaan 

hallinto on paikallinen ja tehtaan sisäisestä suorituskyvystä vastaavat henkilöt näkevät 

toisiaan päivittäin ja pystyvät hyvin vaikuttamaan siihen. Lisäksi kyvykkyys hyödyntää 

suorituskyvyn mittaamisen tuloksia, tuodakseen muutosta organisaatioon, tapahtuu samalla 

tavalla. Suorituskyvyn mittaamisen tulosten käytöstä ja hyödyntämisestä vastaavat henkilöt 

ovat päättävässä asemassa tehtäessä muutoksia tehtaan strategiseen ja operatiiviseen 

toimintaan. 

 

3.3 Mittarit ja mittaaminen 

 

Tällä hetkellä tehtaan operatiivisessa toiminnassa suorituskyvyn mittaamisen pääpaino on 

tuotannon tehokkuuden ja laadun mittaamisessa. Muillakin toimitusketjun osa-alueilla mittarit 

ovat olemassa, mutta niiden käyttö ja hyödyntäminen on hyvin vähäistä. Tehtaan tärkeimpänä 

mittarina toimii tuottavuus henkilöä kohden tunnissa, mihin lasketaan koko tehtaan tuotanto 

jaettuna kaikilla tehtaan tuotannon puolella työskentelevillä henkilöillä mukaan luettuna 

kunnossapidon ja logistiikan henkilöstö. Toisena tärkeänä mittarina toimii OEE (overall 

equipment effectiveness), mikä kuvaa kuinka kauan kone on oikeasti ollut käynnissä jaettuna 

sillä ajalla mikä sen olisi pitänyt olla käynnissä. Laadussa mitataan poikkeavia tuotteita sekä 

romu tavaraa. Tuotannonsuunnittelussa mittareina on OTARIF ja OTAPIF, mitkä kertovat 
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miten asiakkaan toivomaan ja luvattuun toimitusaikaan on pystytty vastaamaan. Näitä 

mittareita seurataan silloin tällöin, muttei muuten kuitenkaan hyödynnetä. Esimerkiksi 

tavoitteiden asetannan seurantaa näille mittareille ei ole, mikä tekee mittareista lähes turhia 

nykyisellään. Hankinta ja materiaali puolella mittareina ovat puolivalmisvaraston määrä, 

varastonarvo sekä varaston kiertonopeus. Näidenkin osalta tilanne on, että mittarit ovat 

olemassa, mutta niitä ei hyödynnetä. Myynnissä seurataan asiakastyytyväisyyttä sekä 

myyntitavoitteiden toteumaa. Varastossa mittareina toimivat lähetyspoikkeamat sekä 

hankinta- ja materiaalipuolen kanssa yhdessä varaston kiertonopeus. Kokonaisuutena kaikkien 

muiden alueiden paitsi tuotannon suorituskyvyn mittaamisen ja - johtamisen kehittäminen 

pitäisi aloittaa hyvin alkutekijöistä ja lähteä rakentamaan rutiininomaista toimintatapaa ja 

johtamisjärjestelmää niihin. Suorituskyvyn mittarit koettiin yleisesti hyviksi, riittäviksi ja 

kattavaksi. Tärkeimpänä mittarina tehtaassa on tuottavuus henkilöä kohden tunnissa, jota 

pidettiin hyvänä, sillä se kertoo operatiivisen toiminnan tuloksen tehtaassa. Tuottavuuteen 

toki vaikuttaa paljon myös esimerkiksi se, miten myynti on saanut tuotteita myytyä, koska 

tuotteita ei valmisteta varastoon. Toisin sanoen, jos ei ole tilauksia niin ei ole tuotantoakaan, 

joten tämä mittari ei yksiselitteisesti kuvaa koko toimitusketjun suorituskykyä.   

 

Mittaamisessa ongelmia on tuottanut mittareiden ajoittainen toimimattomuus, sekä mittausten 

tieto ei ole aina ollut luotettavaa varsinkaan tuotannon puolella. Tämä on johtunut mittareiden 

informaation toimittajan palvelin ongelmista. Tämä ongelma on kuitenkin viime aikoina 

poistunut ja pääsääntöisesti mittarit ovat olleet toimivia ja luotettavia. Mittareiden 

informaation koettiin yleisesti olevan hyvin saatavilla, selkeää ja oikeassa muodossa. Suuri 

ongelma mittaamiseen liittyen on tuotannon tehokkuuden mittaamisessa. Koko tehtaan 

tuotannon tehokkuuden mittaaminen kokonaisuutta tarkasteltaessa on toimivaa, mutta 

ongelma on yksittäisten koneiden tuotannon tehokkuuden ongelmien esiin saamisessa ja -

tuomisessa. Ongelman aiheuttaa tuotantokoneiden jakautuminen kahteen hyvin erilaiseen 

kategoriaan katsottaessa niiden tuotantomäärää sekä käyttöastetta. Pieni osa koneista tekee 

noin puolet koko tehtaan tuotannosta ja näillä koneilla on periaatteessa koko ajan tilauksia, 

joten niiden tulisi periaatteessa toimia koko ajan. Näiden koneiden tuotannon suorituskyvyn 

seuraaminen on myös helpompaa ja toimivaa nykyisellään. Loput koneet, joita on monta 

kertaa enemmän, tuottavat taas pienen osan kokonaistuotannosta, ne tekevät hyvin vaihtelevia 

tuotteita ja niiden tilausmäärät vaihtelevat huomattavasti ja niiden kapasiteetti ei ole läheskään 

täydessä käytössä. Näihin kahteen erilaiseen tuotantokoneiden ryhmittymään kaivattaisiin 
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erilaista suorituskyvyn mittareiden seuraamis- ja hyödyntämistapaa. Nykyisellään pienemmän 

tuotantomäärän koneiden tuotannon seuranta on aiheuttanut haasteita. Esimerkiksi tuotannon 

poikkeamat ovat olleet vaikeasti havaittavissa.  

 

Mittareiden ymmärryttävyyden selkeys voisi olla parempaa. Taulukon 1 mukainen 

mittareiden profiilitaulukko toisi tarpeellista selkeyttä, jotta kaikki ymmärtäisivät mittarit 

samalla tavalla. Lisäksi tämä takaisi sen, että tiedettäisiin jokaisen mittarin kohdalla tarkasti 

sen tärkeimmät ominaisuudet. Esimerkiksi tiedossa olisi, kuka on mittarin vastuuhenkilö, 

jolloin poikkeamatilanteissa tiedettäisiin heti keneen ottaa yhteyttä. Lisäksi tilanteessa, missä 

henkilöstöä vaihtuu tai tulee uusia työntekijöitä, heidän olisi helppoa ottaa mittarit heti 

käyttöönsä, kun mittarit olisi yksiselitteisesti avattu.  

 

Yksi suuri kehityskohde tehtaan suorituskyvyn mittaamisessa on mittareiden tavoitteen 

asetannassa. Nykyiset tavoitteet mittareille on joskus aikanaan asetettu perustuen 

olettamuksiin ja omaan mielipiteeseen. Tästä syystä monien mittareiden tavoitteet ovat jo alun 

perin olleet liian korkeita, jolloin niitä ei ole motivoiva tavoitella, koska se ei ole mahdollista. 

Osassa tavoitteet ovat taas liian matalia, mikä aiheuttaa, että ne eivät kannusta jatkuvaan 

parantamiseen tai jopa pahimmassa tapauksessa tehdään töitä huonommalla suorituskyvyllä, 

jotta saavutetaan vain tavoite. Lisäksi tavoitteita ei päivitetä oikeastaan ollenkaan. Tämän 

vuoksi, vaikka ne joskus olisivat olleet toimivia, niin ajan kanssa, kun on tullut parannuksia 

tai esimerkiksi tilauskannan pienentymisen takia ei ole ollut tarvetta niin isolle tuotannolle, ne 

eivät ole enää ajantasaisia ja näin ollen niiden voidaan katsoa olevan lähes turhia. Tähän 

tärkeänä kehityskohteena olisi määrittää kaikkien mittareiden tavoitteet perustuen tarkkaan 

valittuihin ja määritettyihin kriteereihin sekä päättää miten usein tavoitteita tulee tarkastella ja 

mahdollisesti päivittää.  

 

3.4 Suorituskyvyn informaation hyödyntäminen 

 

Kuten Amaratunga ja Baldry (2002) toteavat, suorituskyvyn mittaamisen informaatio kertoo 

mitä tapahtui, ei miksi tapahtui tai mitä tehdä asialle. Saadakseen hyötyä suorituskyvyn 

mittaamisesta, organisaation on osattava muuttaa suorituskyvyn mittaamisen informaatio 

suorituskyvyn johtamiseksi. Muuttaakseen suorituskyvyn mittaamisen suorituskyvyn 

johtamiseksi he tuovat esille kaksi tärkeintä elementtiä: 
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1) Oikeanlainen organisaation rakenne, mikä mahdollistaa tehokkaan suorituskyvyn 

mittaamisen informaation hyödyntämisen. Tämä seikka kohde tehtaassa toteutuu 

erittäin hyvin, koska yrityksessä painotetaan alueellista ja tehdaskohtaista 

päätöksentekoa. Tehtaan päätökset tapahtuvat tehtaan sisällä, mikä mahdollistaa niihin 

vaikuttamisen paikallisesti ja hyvin nopeasti ja tehokkaasti. 

2) Kykyä käyttää suorituskyvyn mittaamisen informaatiota tuodakseen muutosta 

organisaatioon. Tämä kohta ei tällä hetkellä toimi tehtaassa, koska informaatiota ei 

juurikaan hyödynnetä ja varsinkaan strategiaan sitä ei verrata. Mahdollisuudet tähän 

kuitenkin ovat erinomaiset. 

 

Lisäksi he tuovat esille suorituskyvyn mittaamis- ja johtamisjärjestelmän jatkuvan 

parantamisen sekä päivittämisen tärkeyden. Tätä säännöllistä päivittämistä tai parantamista ei 

tällä hetkellä tehtaassa tapahdu juuri ollenkaan. Suorituskyvyn mittareissa itsessään tarvetta 

tälle päivittämiselle ei vielä juurikaan ole. Ne ovat hyvin ajankohtaisia ja kuvaavat tehtaan 

toimintaa, mutta tilanteessa missä esimerkiksi ulkoinen kilpailutilanne muuttuisi, saattaisi 

tarve tällekin syntyä. Tärkeä päivittämisen kohde olisi mittareiden tavoitteissa, koska ne eivät 

tällä hetkellä ole monessakaan mittarissa kohdallaan. Tämä johtuu siitä, että mittareiden 

tavoitteet on monissa kohdin alun perinkin asetettu pääasiassa perustuen arvioon, 

pohjautumatta ainakaan täysin faktoihin ja tilastoihin. Lisäksi tavoitteita ei päivitetä juuri 

koskaan, minkä takia ne ovat jääneet ajan kanssa auttamatta vanhentuneiksi. Ne eivät vastaa 

nykyhetken tai etenkään tulevaisuuden tarpeita tai ominaisuuksia.  Esimerkiksi viikkotuotanto 

tavoitetta ei ole päivitetty pitkään aikaan ja nykyisellään se on liian korkea saavutettavaksi, 

johtuen pienemmästä tilauskannasta. 

 

Suorituskyvyn mittareiden informaation hyödyntäminen on iso ongelma tehtaan 

toimitusketjun suorituskyvyn johtamisessa. Ongelmia on niin informaation omassa 

hyödyntämisessä, kuin myös sen jakamisessa. Informaation hyödyntäminen koettiin 

ongelmalliseksi, koska sen hyödyntämiselle ei ole vakiintunutta käytäntöä. Ylemmän johdon 

tuen koettiin olevan hieman vaillinaista, ainakin suorituskyvyn mittareiden hyödyntämiseen ei 

juurikaan toimihenkilöitä motivoida tai sitä ei heiltä vaadita. Palavereissa suorituskyvyn 

informaation jakamiselle on varattu oma kohtansa, mutta sen läpikäynti on hyvin 

pintapuolista ja monin osin olematonta. Monelta suorituskyvyn mittarilta puuttuvat selkeät 



42 

 

tavoitteet, joten niiden seuraaminen on hyvin pitkälti jokaisen oman tavoitteen asetannan 

mukaista ja täten sitä ei koeta tarpeelliseksi jakaa muille. Yhteiset toimenpiteet puuttua 

mittareiden hälytyksiin suorituskyvyn poikkeamista puuttuvat, joten niiden informaation 

jakamisenkin katsotaan olevan hyödytöntä. Lisäksi koettiin, että muita ei välttämättä kiinnosta 

toisten alueiden suorituskyvyn informaatio. Kuitenkin haluttaisiin lisää tietoa muiden 

suorituskyvyn tilasta. Ongelmana nousi esille myös se, että usein jouduttiin itse etsimään 

tietoa toisten suorituskyvyn mittareiden informaatiosta, jota omassa työssä tarvittiin. Aina ei 

pystytty luottamaan siihen, että esimerkiksi, jos jonkun tuotteen valmistus olisi jäänyt 

tavoitteesta, jolloin sen toimitus saattaisi myöhästyä, se olisi tullut heidän tietoonsa. 

 

3.5 Suorituskyvyn ongelmiin puuttuminen ja niistä oppiminen 

 

Isona ongelmana suorituskyvyn johtamiseen liittyen tehtaassa koettiin olevan selkeän 

toimenpiderutiinin puuttuminen tilanteessa, missä suorituskyky ei ole ollut halutunlaista. 

Tehtaasta puuttuu selkeä rutiini ja toimintatapa, miten toimitaan, kun jokin suorituskyvyn 

mittareista antaa signaalin, että suorituskyvyssä on poikkeama. Toiminta näissä tilanteissa on 

hyvin tapauskohtaista ja lisäksi hyvin riippuvaista tiettyjen henkilöiden omasta 

aktiivisuudesta, koska selkeää systeemiä ei ole, miten vastuuhenkilö valitaan tai kuka toimii 

vastuuhenkilönä, että asia korjaantuu ja toimenpiteet dokumentoidaan. Tilanne nykyisellään 

voidaan nähdä ainakin jollain tapaa toimivana, koska toimihenkilöiden osaamistaso omasta 

vastuualueestaan on niin kattava, että he pystyvät yksinäänkin ratkaisemaan suuriakin 

ongelmia. Kuitenkin esimerkiksi tilanteessa, missä toimihenkilöitä vaihtuisi, olisivat uudet 

toimihenkilöt suurissa ongelmissa, koska heiltä tätä vankkaa tietotaitoa tuskin löytyisi.  

 

Oppiminen aiemmista ongelmista ei ole järjestelmällistä ja sen dokumentointi puuttuu, joten 

tässäkin aiheessa olisi paljon kehitettävää. Monissa tapauksissa, suorituskyvyn ongelmat 

saattavat jäädä kokonaan huomiotta tai jos ne huomataan, niiden mittaamisen informaation 

seuraamisesta huolehtiva henkilö alkaa selvittämään ongelmaa yksinään. Tästä saattaa 

helposti aiheutua tehottomuutta ongelman ratkaisuun. Rutiininomainen ongelmien ratkonta 

yhdessä, toisi ongelman ratkontaan tehokkuutta sekä laajempaa näkökulmaa. Tällöin 

suorituskyvyn mittareiden signaalit tulisivat kaikkien tietoon, jolloin ei tulisi tilanteita, että 

henkilön työhön vaikuttavat asiat jäävät häneltä tietämättä kokonaan. Tämä voi olla erittäin 

haitallista esimerkiksi tilanteessa, missä jonkun tuotteen valmistaminen ei ole aikataulussa ja 
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sen toimitus tulee myöhästymään. Lisäksi tilanteessa, missä yksi henkilö ratkaisee 

suorituskykyyn liittyvää ongelmaa saattaa tulla tilanne, että hän saa aikaan toimivan ratkaisun, 

mutta muut eivät tiedä siitä. Seuraavan kerran, kun tulee samankaltainen ongelma ja sitä alkaa 

ratkaisemaan joku muu, häneltä jää valmis toimiva ratkaisumalli saamatta ja hän joutuu 

ratkaisemaan ongelman kokonaan uudestaan ja mahdollisesti huonommin ja tehottomammin. 

 

3.6 Henkilöstön suorituskyvyn johtaminen 

 

Yhtenä suurimmista yksittäisistä ongelmista tehtaan suorituskyvylle koettiin olevan tuotannon 

henkilöstön riittämätön motivaatio suorituskyvyn mittaamiseen sekä yleinen vähäinen 

kiinnostus suorituskyvystä. Tämän koettiin johtuvan työntekijöiden osaamattomuudesta 

suorituskyvyn suhteen sekä palkitsemisen motivointi ongelmista. Palkitsemisen motivointi 

ongelmien katsottiin johtuvan siitä, ettei nykyinen palkitsemisjärjestelmä mahdollista 

työntekijän vaikuttaa oman palkkionsa suuruuteen riittävästi. Tästä aiheutui, etteivät 

työntekijät seuranneet omia mittareitaan riittävän tehokkaasti, eivätkä he välttämättä 

ymmärtäneet mitä esimerkiksi tuotannon tehokkuuden heikentyminen aiheuttaa koko tehtaan 

toimitusketjun suorituskyvylle ja tehtaan kannattavuudelle.  

 

Suorituskykyyn liittyvää palkitsemista tehtaassa tällä hetkellä on jo olemassa, mutta sen ei 

koeta motivoivan varsinkaan tuotannon työntekijöitä tarpeeksi. Tuotantopalkkio muodostuu 

nykyisellään koko tehtaan tuotannon ja laadun muodostamasta yhtälöstä. Palkitsemisen 

koetaan tällä hetkellä keskittyvän liikaa koko tehtaan työskentelyyn ja näin yksittäisen 

henkilön työpanoksella ei koeta olevan juurikaan vaikutusta palkkion suuruuteen. 

Palkitsemiseen on parhaillaan suunnitteilla muutoksia, joita se kaipaakin. Toimihenkilöiden 

palkitsemisen koetaan olevan hyvää ja se kannustaa korkeaan suorituskykyyn. Tuotannon 

työntekijöiden palkitsemisessa on aiemmin kokeiltu enemmän henkilö- ja 

koneryhmäkohtaista lähestymistapaa. Sitä ei koettu silloin reiluna, koska osa henkilöstöstä 

työskentelee niin paljon varmempi toimisilla koneilla, missä he saivat aina palkkion ilman 

suurempia panostuksia. Huonommin toimivilla koneilla työskentelevät puolestaan eivät 

saaneet koskaan täysiä palkkioita, vaikka työskentelivät kuinka kovasti. Tämä luo haasteita 

nykyiselle palkitsemisjärjestelmän uudistamiselle henkilökohtaisempaan suuntaan, mutta 

vanhat epäonnistumiset voidaan käyttää myös oppimismahdollisuutena ja välttää samat 

virheet uudessa järjestelmässä. Nämä huomioon ottaen uudessa järjestelmässä pitää tarkasti 
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pohtia palkitsemisen reiluutta ja tasa-arvoisuutta, painottaen henkilön vaikutus mahdollisuutta 

oman palkkionsa suuruuteen, kannustaen kuitenkin ryhmätyöhön ja sen parantamiseen.    
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4 SUORITUSKYVYN JOHTAMISEN KEHITYSKOHTEET 

 

Tässä luvussa käsitellään nykytila-analyysin ja teoria-aineiston tutkimuksessa löytyneet 

tehtaan toimitusketjun suorituskyvyn johtamisen kehityskohteet. Tämän pohjalta seuraavassa 

luvussa näistä valitaan tärkeimmät lopullista kehittämistä varten. Muiden kehityskohteiden 

esille tuonti auttaa kohdetehdasta kehittämään koko toimitusketjunsa suorituskyvyn 

johtamista tulevaisuudessa. 

 

Useat teorialähteet painottavat suorituskyvyn johtamisen ja yrityksen strategian yhteyden 

tärkeyttä. Työn kohde tehtaan kaltaisessa toiminnassa yhteyden tärkeys ei ole aivan niin 

merkittävässä roolissa, kuin monissa muissa tilanteissa. Kohde tehtaan toiminnassa 

suorituskyvyn johtamisen ja suorituskyvyn yhteys ylipäätään strategiaan tulee jo suoraan 

toiminnan tarkoituksesta, eli tuottaa tavaraa mahdollisimman tehokkaasti ja kannattavasti 

samalla palvellen asiakasta mahdollisimman hyvin. Kuitenkin strategiassa on monia asioita, 

mitkä eivät toteudu suoraan toiminnan kautta, esimerkiksi kestävän kehityksen näkökulmat ja 

tästä syystä yhteyden luominen on tärkeää. Näin ollen kehityskohteena tulisi olla muodostaa 

selkeä yhteys strategian ja suorituskyvyn mittaamisen ja – johtamisen välille. Tämä toimisi 

pohjana kokonaisvaltaiselle suorituskyvyn johtamisen päivittämiselle tehtaassa.  Strategian 

tulisi olla pohjana suorituskyvyn mittaamiselle ja -johtamiselle eli suorituskyvyn mittarit 

johdettaisiin strategian tavoitteista mikä loisi myös perustelun sille miksi jotain mitataan. 

Esimerkiksi, jos tehtaan strategisena tavoitteena on toimia kestävän kehityksen mukaisesti, 

olisi oleellista olla myös jokin mittari tästä johdettuna. Tämä mittari myös toimisi 

indikaattorina, miten tämän strategiakohdan tavoitteissa on onnistuttu. Vuorovaikutus 

suorituskyvyn ja strategian välillä olisi siis molemmin puolinen, kun mittarit antaisivat 

palautetta, miten strategian toteuttamisessa on onnistuttu. Tähän strategiatyöskentelyn 

päivittämiseen olisi nyt erittäin hyvä mahdollisuus, kun strategiatyöskentely on vielä 

kehitysvaiheessa, niin liittää heti alusta alkaen suorituskyvyn johtaminen tiiviiksi osaksi sitä.  

 

Suorituskyvyn johtamisen kehittämisessä on lähdettävä liikkeelle perusasioiden kuntoon 

laittamisesta. Vasta sitten, kun perustukset suorituskyvyn johtamiselle ovat vahvat, niin 

suorituskyvyn johtamista on mahdollista lähteä rakentamaan ja kehittämään. Suorituskyvyn 

johtaminen perustuu suorituskyvyn mittaamiseen ja sen informaatioon, joten ensimmäiseksi 

on laitettava se osio kuntoon. Sen ollessa kunnossa voidaan lähteä kehittämään suorituskyvyn 
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informaation hyödyntämistä, jakamista ja sen arviointia. Viimeisenä vaiheena tulee itse 

johtamisen ja siihen liittyvien päävaiheiden rakentaminen ja kehittäminen. Nämä kaikki 

vaiheet yhdessä muodostavat jo teoriavaiheessa käsitellyn suorituskyvyn johtamisen 

kehyksen. Nämä ”portaat” myös toimivat kehittämisprojektin vaiheina ja ne on hyvä suorittaa 

muodostetussa järjestyksessä, niin että kun edellinen vaihe on kunnossa, voidaan vasta lähteä 

kunnolla rakentamaan ja kehittämään seuraavaa porrasta.  

 

Mittaamisessa on lähdettävä liikkeelle erilaisten koneiden vaihtelevista mittaamisen 

lähtökohdista. Erilaisten koneiden mittaamisen kehityskohteena saattaisi olla käyttää eri 

mittareita tai ainakin erilaista tavoitteiden asettamista olemassa olevalle kahdelle 

erityyppiselle ”koneryhmittymälle”. Nykyinen samanlainen mittaustapa eriarvoistaa koneiden 

suorituskyvyn vertailua, sekä vääristää niiden toiminnan seuraamista. Tavoitteena tulisi olla 

mahdollisimman tasapuolinen sekä yksiselitteinen mittaustapa molemmille, mikä 

mahdollistaisi myös tuotantopalkkion rakentamisen tältä pohjalta. Nykyisellään, kun 

seurataan koko tehtaan tuotantoa, sekä joidenkin eniten tuottavien koneiden tuotantoa, muiden 

koneiden seuraaminen helposti jää vähemmälle. Lisäksi selkeä ja yksiselitteinen keino seurata 

niiden tuotantoa puuttuu. Tästä syystä niiden seuramamisessa jää helposti varaa seuraajan 

omalle mielipiteelle, jolloin jonkun mielestä niiden suorituskyky saattaa olla hyvää, kun 

toisen mielestä se ei ole. Näiden koneiden seuraamiselle tulisi kehittää selkeä ja 

yksiselitteinen seuraamistapa, esimerkiksi kone kohtainen OEE, tai koneryhmäkohtaisen 

tuotannon mukaan.  

 

Monilla toimitusketjun osa-alueilla suorituskyvyn mittareiden hyödyntämisessä olisi 

kehityskohteita. Esimerkiksi myynnissä mittarit ovat olemassa, mutta niitä ei hyödynnetä. 

Tähän selkeänä kehityskohteena olisi mittareiden käyttöönotto, sekä selkeän toimintamallin 

luominen, kuka on mittarin vastuuhenkilö, ketkä muut mittareita tarkkailevat, kenen kanssa 

niiden informaatiota jaetaan, mitkä ovat tavoitteet kullekin mittarille, sekä mitkä ovat 

toimenpiteet, jos tavoitteisiin ei päästä. Suorituskyvyn mittaamisen hyödyntäminen 

myynnissä ja tuotannon suunnittelussa toisi tarkkuuttaa tilauskannan ja tuotannon 

ennustettavuuteen. Tämä auttaisi erityisesti suunniteltaessa henkilömääriä ja kapasiteettia 

tulevalle tuotannolle. Lisäksi mittaaminen ja sille tavoitteen asetanta todennäköisesti 

motivoisi työntekijöitä, kun olisi tietty tavoite mitä kohti työskenneltäisiin, sekä saataisiin 

yksi lisäkeino arvioida omassa työssä onnistumista. Lisäksi se auttaisi ylempää johtoa 
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reagoimaan, jos näiden osioiden suorituskyky laskee ja tekemään mahdollisia toimenpiteitä 

korjatakseen asiaa. Tärkeä kehityskohde löytyy yleisesti suorituskyvyn informaation 

jakamisessa, tässä melkein jokaisessa toimitusketjun kohdassa on puutteita. Informaation 

jakamista tulisi kehittää luomalla selkeä malli jokaiselle mittarille, miten sen informaatiota 

tulee jakaa missäkin yhteydessä, sekä kuka mittarin vastuuhenkilönä on. Tämä olisi erittäin 

merkittävä kehityskohde, koska niin kuin teoriakin monessa kohdin tuo esille, suorituskyvyn 

mittaamisella itsellään ei saavuteta lisäarvoa, vaan se pitää pystyä muuttamaan johtamiseksi. 

Tämä toisi ainakin alkusysäyksen johtamisen muutoksella, kun mittaamisen dataa oikeasti 

hyödynnettäisiin ja sille asetettaisiin tavoitteita, joihin pyrittäisiin ja näin todennäköisesti 

suorituskyky paranisi.  

 

Tavoitteen asetanta mittareille on hyvin paikalleen jäänyttä. Tavoitteet on joskus asetettu, 

mutta niitä ei päivitetä oikeastaan ollenkaan. Tähän ensimmäisen kehityksen toisi jo 

suorituskyvyn mittaamisen liittäminen strategiaan, jolloin mittarit ainakin päivittyisivät 

strategian mukana. Tavoitteiden päivittämiseen pitäisi asettaa määräaika, milloin niiden 

ajankohtaisuutta tarkasteltaisiin ja tarvittaessa sitten päivitettäisiin. Tärkeää on myös 

tavoitteiden määrittäminen perustuen tarkkoihin määrityksiin, laskelmiin sekä mihin pyritään. 

Esimerkiksi nykyiset tuotannon tavoitteet on aikanaan määritelty perustuen yhden henkilön 

arvioon, miten paljon niiden pitäisi tuottaa. Tällainen arvio on hyvin epämääräinen ja muiden 

henkilöiden on sitä vaikeata hyödyntää, kun ei tiedetä miten sitä voisi lähteä esimerkiksi 

päivittämään, kun se ei perustu muuhun kuin arvioon. Tähän kehityksenä olisi esimerkiksi 

tuotanto tavoitteen asettaminen, tilauskannan mukaan. Tällöin se perustuisi tärkeimpään 

tarkoitukseen eli tavaran toimittamiseen asiakkaalle ajallaan, sekä sille olisi selvä 

määrittämisperuste. Tällöin sitä olisi myös helppo päivittää tilauskannan vaihtelujen mukaan. 

Tällöin myös koko toimitusketjun olisi helppo seurata, miten tuotteen toimitusketju etenee ja 

millainen sen suorituskyky on.  

 

Keskusteluja on jo käyty esimerkiksi viikko tuotantotavoitteen päivittämisestä kuukausittain, 

jolloin se paremmin vastaisi tilanteen mukaiseen tilauskantaan sekä mahdollisiin henkilöstön 

määrän vaihteluihin, koska esimerkiksi lomakausina henkilöstöä on vähemmän ja tämän 

vuoksi myös tuotanto pienempää. Tavoitteen asetannan päivittäminen on äärimmäisen tärkeää 

suorituskyvyn johtamisen ja - mittaamisen hyödyntämiselle. Mikäli tavoitteet eivät ole 

realistisia niiden tavoittelun ei koeta olevan edes mahdollista, jolloin niiden mittaaminen tai 
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ainakin tavoittelu todennäköisesti lopetetaan. Lisäksi, kun tavoitteita ei toistuvasti saavuteta, 

se aiheuttaa varmasti motivaation laskua, kun petytään kun taaskaan ei olla saavutettu 

tavoitetta. Toisessa tapauksessa, missä tavoitteet eivät ole tarpeeksi korkeita, ongelmana on, 

ettei se kannusta jatkuvaan parantamiseen. Pahimmassa tapauksessa tyydytään nykyiseen 

tehokkuuden tasoon eikä tehdä täysillä töitä, koska tavoite saavutetaan vähemmälläkin työllä. 

Tämä voidaan nähdä suoraan suorituskykyä laskevana asiana.  

 

Suorituskyvyn informaation jakamiseen ja suorituskyvyn mittareiden signaaleihin 

puuttumiseen tulisi rakentaa selkeä toimintamalli. Toimintamalli voisi alkaa esimerkiksi aina 

sen mittarin vastuuhenkilön toimesta, mikä mittari on antanut signaalin suorituskyvyn 

poikkeamasta. Tämän jälkeen kyseinen henkilö toimisi itse poikkeaman korjaamisen 

vastuuhenkilönä, tai jos ei koe itse olevansa paras henkilö, niin yhdessä ennalta määrätyn 

ryhmän kanssa valitsisi tehtävään sopivan vastuuhenkilön. Tämän jälkeen valittaisiin 

mahdollinen muu henkilöstö projektiin. Projektiryhmä analysoisi poikkeamaa ja suunnitteli 

toimenpiteet tilanteen korjaamiseksi. Lopuksi toimenpiteet jalkautettaisiin käytäntöön ja 

seurattaisiin, miten muutokset vaikuttavat suorituskykyyn. Lisäksi projekti dokumentoitaisiin 

hyödyntäen valmiina olevaa dokumenttipohjaa. Silloin vältyttäisiin tilanteilta, että 

tulevaisuudessa samanlaista ongelmaa ratkaistaisiin uudestaan, kun voitaisiin selvitä valmiilla 

ratkaisulla. Tämä poistaisi mahdollisuuden siltä, ettei kukaan ratkaisisi ongelmaa tai sille ei 

kohdennettaisi tarpeeksi resursseja, ainakin teoriassa. Lisäksi kaikki olisivat tietoisia 

ongelmista, etenkin ne kenelle tieto on tarpeellista, saisivat sen käsiinsä. Lisäksi uusien 

työntekijöiden olisi paljon helpompi aloittaa työskentelynsä, kun heille annettaisiin selkeä 

rooli toimitusketjun suorituskyvyn johtamisessa heti alkuunsa, jolloin ei tarvitsisi pelätä 

esimerkiksi astuvansa toisen ”reviirille” tai että itselle kuuluvia työtehtäviä jäisi tekemättä.  

 

Henkilöstön motivoinnin kannalta Neely et al. (1997) esille tuoma seikka, että työntekijöiden 

kannalta on erittäin tärkeää, että he ymmärtävät miksi jotain mitataan ja miksi jotain ei mitata. 

Tästä syystä olisi tärkeää luoda aiemmin esitetty mittareiden ”informaatiokortti”, mikä 

selittäisi tarkasti miksi jotain mitataan. Informaatiokortti toisi esille tärkeän tiedon eli miten 

työntekijän työpanos vaikuttaa koko organisaatioon. Tällä on olennainen vaikutus työntekijän 

motivaatioon. Lisäksi selkeytyisi, miten tietyn mittarin tulos muodostuu esimerkiksi, mikä 

kaikki otetaan huomioon laskettaessa koneen käyntiastetta, jolloin sen todenmukaisuus 
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ymmärrettäisiin paremmin. Johtamisen rooli korostuu tässä yhteydessä, joten tärkeää on 

tarkastella asiaa eri johtajuuden näkökulmien kautta sekä ottaa strategiset seikat huomioon.  

 

Toisena tärkeänä seikkana henkilöstön motivoinnin kannalta on palkitsemisen kehittäminen. 

Palkitsemista tulee kehittää nykyisestä koko tehtaan toimintaan perustuvasta enemmän 

henkilökohtaiseen suuntaan. Muistaen kuitenkin, että ryhmätyöhön pitää kannustaa, joten 

täysin henkilökohtainen palkitseminen tuskin olisi tehokkain ratkaisu. Lisäksi tärkeinä asioina 

uudistettaessa palkitsemista on hyvä muistaa sen reiluus ja tasapuolisuus ominaisuuksina, 

mitkä hyvin pitkälti määrittelevät sen toimivuuden. Kolmantena tärkeänä kohtana henkilöstön 

suorituskyvyn ylläpitämisen ja parantamisen motivaation kannalta on, että työntekijä 

ymmärtää yhteyden oman työpanoksensa ja tehtaan toimitusketjun suorituskyvyn ja tuloksen 

välillä. Tähänkin ratkaisuna toimisi taulukon 1 mittareiden esittämismalli sekä strategian ja 

suorituskyvyn mittareiden yhteyden selkeyttäminen ja luominen. Tämä toisi esille, miten 

tietty suorite ja suorituskyvyn osa-alue vaikuttaa tehtaan strategiaan ja toimintaan.  

 

Tehtaan toimitusketjun suorituskyvyn johtamisen kehittämiseksi nykytila-analyysin sekä 

teoria-aineiston pohjalta löytyi siis seuraavat asiat: 

 

- On luotava selkeä yhteys suorituskyvyn johtamisen ja tehtaan strategian välille 

- Pitää vakiinnuttaa selkeä tapa seurata erilaisten koneryhmittymien tuotantoa 

- Mittareiden tavoitteet on päivitettävä ja ne tulisi asettaa perustuen tarkkaan 

määritettyihin parametreihin 

- On tarkasteltava mittareiden tavoitteiden ajantasaisuutta säännöllisesti ja päivitettävä 

niitä tarvittaessa 

- Suorituskyvyn mittarit tulee ottaa käyttöön muuallakin kuin tuotannossa ja määrittää 

niille vastuuhenkilöt, tavoitteet ja toimintatavat niiden tarkasteluun 

- Pitää rakentaa selkeä ja yhtenäinen suorituskyvyn johtamisjärjestelmä 

- Työntekijöille on selkeytettävä mikä yhteys heidän suorituskyvyllään on koko tehtaan 

tulokseen ja suorituskykyyn 

- Suorituskyvyn palkitsemista tulee kehittää henkilökohtaisempaan suuntaan 

  



50 

 

5 SUORITUSKYVYN JOHTAMISEN KEHITTÄMINEN 

 

Toimitusketjun suorituskyvyn johtamisen kehittämisessä päätettiin keskittyä tuotannon 

suorituskyvyn johtamisen kehittämiseen. Syinä tähän oli, että kohde tehtaassa alkoi tähän 

liittyen vuoden kestävä projekti, joten työ tulee todella käytännön hyötyyn. Lisäksi suurimmat 

kehittämismahdollisuudet koettiin olevan juuri tuotannon suorituskyvyn johtamisen 

kehittämisessä. Mahdollisuudet kohdistuvat niin johtamisen kehittämiseen, kuin 

suorituskyvyn tason parantamiseen. Lisäksi tuotannon suorituskyvyllä nähtiin olevan suurin 

vaikutus toimitusketjun suorituskykyyn ja sen parantamiseen. On kuitenkin huomioitava, että 

tällaisen tehtaan toimitusketjun kaikki osat muodostavat kokonaisuuden ja näiden kaikkien 

osien on oltava toimivia, että koko toimitusketju on toimiva. Tuotannon tehokkuuden 

johtamisen kehittämiseen liittyen kehityskohteita löytyi useita, niin kuin aiemmassa 

kappaleessa tuotiin esille, ja niistä poimittiin tärkeimmät tähän työn kehittämisvaiheeseen. 

Tuotannon suorituskyvyn johtamisen kehittämisideoiden ja -kehysten soveltaminen ja 

hyödyntäminen muun toimitusketjun suorituskyvyn johtamisen kehittämiseen voidaan nähdä 

myös suurena mahdollisuutena tämän työn pohjalta.    

 

5.1 Suorituskyvyn johtamisen kehittämisen vaiheet 

 

Kehitettäessä tuotannon tehokkuuden johtamista on lähdettävä kehittäminen rakentamaan 

aivan perusasioista, jotta perustukset johtamiselle ovat mahdollisimman hyvät. Perusasioiden 

ollessa kunnossa, on koko suorituskyvyn johtamisen moninaisia eri osia paljon helpompi 

lähteä rakentamaan ja kehittämään. Lisäksi nämä kaikki kohdat on suunniteltava ja 

toteutettava huolella, koska saadakseen täyden hyödyn suorituskyvyn johtamisesta, on sen 

kaikkien vaiheiden oltava kunnossa. Työn kohdassa 5.2 muodostettua suorituskyvyn 

johtamisjärjestelmän mallia käytetään tässä kehitystyössä hyväksi myös niin, että 

kehittäminen etenee siinä muodostettuja portaita pitkin järjestyksessä. Perusasioiden on oltava 

ensin kunnossa, ennen kuin voidaan edetä eteenpäin ja näin jokainen kohta tulee varmasti 

läpikäydyksi. Tärkeimpänä asiana tämän työn kehittämisosion kannalta voidaan nähdä olevan 

suorituskyvyn mittaamisen jalostaminen suorituskyvyn johtamiseksi. Tähän liittyen on 

tärkeää saada suorituskyvyn mittaaminen ensin toimivaksi ja sitten lähteä jalostamaan sitä 

johtamiseksi. Suorituskyvyn mittaamisvaiheessa erityisiä kehittämiskohtia on suorituskyvyn 

informaation hyödyntämisessä ja suorituskyvyn arvioinnissa.  
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Kuva 7 Suorituskyvyn johtamisen kehittämisen vaiheet 

 

Koko suorituskyvyn johtamisen kehittämisprosessi liittyy suorituskyvyn johtamisjärjestelmän 

rakentamiseen. Suorituskyvyn mittaaminen ja henkilöstön suorituskyvyn osiot ovat tässä 

työssä, kuitenkin eriytetty omiksi osioikseen, koska niillä on niin merkittävä rooli työn ja 

suorituskyvyn kannalta. Ne selkeästi kuuluvat kuvassa 7 esitetyille paikoille, ennen ja jälkeen 

varsinaista johtamisjärjestelmän rakentamista. Suorituskyvyn mittaamisen kuntoon 

laittaminen on ehdottoman tärkeää heti aluksi, koska kaikkien muiden vaiheiden 

onnistuminen perustuu toimivaan suorituskyvyn mittaamiseen ja ilman sitä nekään eivät voi 

toimia. Suorituskyvyn johtamisjärjestelmän rakentamisesta voidaan eriyttää omia vaiheitaan, 

mutta kuvassa 7 esitetyt vaiheet käsitellään yhtenäisenä kokonaisuutena, koska niiden sisällä 

on vahvoja keskinäisiä vaikutussuhteita. Henkilöstön suorituskyvyn johtamisen kehittäminen 

voidaan nähdä omana alueenaan, mutta senkin toimivuuden kannalta on tärkeää, että aiemmat 

vaiheet ovat kunnossa. Tätä vaihetta pystytään kuitenkin kehittämään samalla muiden 

Suorituskyvyn 
mittaamisen 
kehittäminen

•Mittareiden tavoitteiden asetannan päivittäminen 

•Mittareiden seuraamisen standardointi

•Mittareiden vastuuhenkilöiden ja vastuuksien määrittäminen

Suorituskyvyn 
johtamisjärjestelmän 

rakentaminen

•Lähtee liikkeelle suorituskyvyn informaation hyödyntämisen ja jakamisen prosessien 
määrittelystä ja standardoinnista

•Rakennettava yleinen ja yhteinen tapa arvioida suorituskyvyn tasoa

•Yhteinen menettelytapa suorituskyvyn poikkeamien käsittelyyn

• Standardoitu seurantamalli suorituskyvyn kehittämisprojektien vaikutuksista 
suorituskykyyn

Henkilöstön 
suorituskyvyn 
motivoinnin 

parantaminen

•Suorituskyvyn informaatio paremmin työntekijöille, esimerkiksi visualisoimalla 
informaatiota

•Työntekijöiden mukaan ottaminen päätettäessä suorityskykyyn liittyvistä asioista

•Palkitsemisen uudistaminen/kehittäminen
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vaiheiden kanssa, mikä on myös erittäin järkevää, esimerkiksi henkilöstön mukaan ottamisen 

kannalta. 

 

5.2 Mittarit ja mittaaminen 

 

Nykyinen tuotannon suorituskyvyn mittaaminen ja seuraaminen pohjautuu lähes täysin 

tuotantomäärään sekä tuottavuuteen. Tuotannon OEE:ta mitataan myös, mutta sen 

hyödyntäminen liittyy lähinnä tuotannon seurantaan ja sen tiedon jakaminen on hyvin 

vähäistä. Lisäksi sen ymmärtäminen muualla toimitusketjussa, kuin tuotannon puolella on 

heikkoa, eli sitä ei siellä pystytä hyödyntämään. Olemassa oleva teoreettinen ja empiirinen 

tutkimus painottaa OEE:n ja tuottavuuden seuraamisen yhdistämisen tärkeyttä tarkasteltaessa 

tuotannon suorituskykyä. OEE:n ja tuottavuuden suurin eroavuus on, että OEE ei kerro millä 

panostuksilla tuotanto on saavutettu, eli esimerkiksi kuinka monta henkilöä koneella on 

työskennellyt samaan aikaan. OEE:n hyötynä tuottavuuteen verrattuna taas on, että sen datasta 

saadaan esille esimerkiksi syitä mitkä ovat aiheuttaneet suorituskyvyn häviöitä eli miksi 

tuotanto ei ole ollut halutunlaista. Taulukon 3 esimerkki, kuvaa OEE:n ongelman. Taulukossa 

on esitetty saman koneen kaksi eri vuoroa, joissa on ollut sama OEE, mutta henkilömäärä on 

ollut toisessa vuorossa tuplasti isompi, minkä vuoksi tuottavuus on ollut puolet pienempi. 

  

Taulukko 3 Esimerkki OEE:n informatiivisuuden ongelmasta 

OEE Henkilömäärä Tuotanto Tuottavuus/henkilö 

80% 1 1000kg 1000kg 

80% 2 1000kg 500kg 

 

 

Kohde tehtaassa ei kuitenkaan kuvatun tapaista tilannetta juurikaan ole ollut. Tehtaan koneilla 

työskentelee vakio määrä työntekijöitä normaalitilanteessa. Näin ollen kohde tehtaassa 

tuotannon suorituskyvyn mittaamiseen sopisi hyvin tuottavuuden ja OEE:n yhdistelmä. 

Koneiden ja tehtaan päiväkohtaisen tuotannon seuranta voisi toimia pohjana tuotannon 

seurannalle ja toimivuuden tarkastelulle. OEE toisi mittaamisen ajantasaisen tiedon, eli sitä 

seurattaisiin jatkuvalla tasolla. Lisäksi OEE antaisi mittaamiseen analyyttisen tarkastelun. Sen 

avulla pystyttäisiin selvittämään syyt, kun huomataan, ettei tuotanto ole halutunlaista. Tämä 

antaisi lähtökohdat ratkaista tuotannon suorituskyvyn poikkeamien syitä sekä mahdollistaisi 
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pitkäjänteisten kehittämisprojektein pohjatiedot sekä seurannan OEE:n pohjalta.  Pidemmän 

tähtäimen tuotannon tehokkuuden tarkastelussa esimerkiksi koneryhmäkohtaista- ja tehtaan 

tuotannon suorituskykyä on järkevää tarkastella viikkotasolla, jotta saadaan kuva tuotannon 

tehokkuudesta riittävällä skaalalla. Taulukko 4 esittää eri mittarit ja niiden skaalan eli mitä 

osaa tuotannosta ne koskevat. Toistuvuus kohta kertoo, miten usein mittarin tuloksia tulisi 

tarkastella. Seurannan syy kohdassa selvitetään, mitkä ovat tärkeimmät syyt tehtaan 

operatiivisen johdon sekä työntekijöiden kannalta, tarkastella juuri kyseistä mittaria, eli miksi 

se on tärkeää.  

 

Taulukko 4 Tuotannon tehokkuuden mittareiden seuranta 

Mittari Selite Skaala Toistuvuus Seurannan syy 

OEE (%) -Konekohtainen -Jatkuva -Tuotannon ajantasaisen 

suorituskyvyn seuranta 

 

-Kehitysprojektien vaikutusten 

seuranta 

 

-Tehokkuuden kehittymisen 

seuranta pitkällä aikavälillä 

 

Tuottavuus  

(kg/h per henkilö) 

-Tehdas 

-Koneryhmät 

-Viikko 

-Kuukausi 

-Periodi 

-Antaa kuvan tehtaan 

tuotannon suorituskyvyn 

kokonaisvaltaisesta tilanteesta 

eteenkin ylemmälle johdolle 

 

-Tuotantopalkkion maksamisen 

peruste 

Tuotanto (tonnia) -Tehdas 

-Koneryhmät 

-Tärkeimmät 

koneet 

-Päivä 

-Viikko 

-Periodi 

-Antaa kuvan tehtaan 

tuotannon suorituskyvyn 

kokonaisvaltaisesta tilanteesta 

eteenkin ylemmälle johdolle 

 

-Pystytään vertaamaan 

esimerkiksi tuotannon 

suunnittelun ennustetta, 

toteutuneeseen tuotantoon 
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Tuotannon tehokkuuden seuraamisessa nykyisestä koko tehtaan ja yksittäisten koneiden 

seuraamisesta pitäisi siirtyä koneryhmäkohtaiseen tarkasteluun. Toki päivittäisessä 

operatiivisessa toiminnassa on ehdottoman tärkeää seurata koneita yksitellenkin. Koko 

tehtaan tuotannon seuranta taas on tärkeää ylemmälle johdolle, sekä tarkasteltaessa tehtaan 

toimintaa kokonaisuudessaan pidemmällä aikavälillä. Tehtaasta on eroteltavissa tiettyjä 

koneryhmiä niiden tekemien tuotteiden, koneiden ominaisuuksien sekä niiden kapasiteetin ja 

kapasiteetin käytön mukaan. Tämän tapainen jaottelu tekisi tuotannon seuraamisesta ja 

johtamisesta selkeämpään, kun tietyn tyyppiset koneryhmät olisivat selkeästi määritelty ja 

niillä olisi omat selkeät seurantatapansa. Työntekijöille tuotannon seuraaminen olisi 

huomattavasti selkeämpää, kun siirryttäisiin koko tehtaan seurannasta, paljon lähemmäs omaa 

työpistettä ja -panosta. Tällöin omistajuuden tunne seuraamiseen olisi todennäköisesti 

huomattavasti vahvempi. Lisäksi koneryhmäkohtainen jaottelu lisäisi todennäköisesti 

työntekijöiden keskinäistä yhteistyötä ja tiimihenkeä, jolla on monia positiivisia vaikutuksia. 

Avun pyytäminen muilta sekä oma-aloitteinen muiden työn tukeminen helpottuisi ja 

lisääntyisi varmasti, millä olisi todennäköisesti selkeä tuotannon suorituskykyä parantava 

vaikutus. Lisäksi tällä olisi varmasti useita työmotivaatiota sekä työssä jaksamista parantavia 

vaikutuksia. Jako koneryhmiin näiden perusteiden mukaan olisi näin ollen mielestäni selkein 

ja järkevin ratkaisu. Se auttaisi seuraamaan tehtaan tuotantoa tasapuolisesti ja riittävän 

tarkasti. Se myös mahdollistaisi tuotantopalkkion muodostumisen tältä pohjalta.  

 

Yhtenä tärkeänä kehitys kohteena suorituskyvyn mittaamisen kannalta yrityksessä on nimetä 

suorituskyvyn jokaiselle mittarille vastuuhenkilö. Vastuuhenkilön tehtävään kuuluu huolehtia 

siitä, että mittari pääsee tavoitteeseensa. Siinä tapauksessa, että mittari ei pääse 

tavoitteeseensa, on hänen vastuullaan tuoda poikkeama esille, sekä aloittaa toimenpiteet millä 

tavoitteeseen päästään. Tällä tavoin huolehditaan, että jokaisen mittarin kohdalla, on aina 

joku, joka huolehtii sen tavoitteiden saavuttamisesta sekä tavoitteiden ajantasaisuudesta. 

Tavoitteiden ajantasaisuudesta huolehtiminen on erittäin tärkeää. Tavoitteiden täytyy pysyä 

oikealla tasolla, jotta ne on mahdollista saavuttaa, ja että ne motivoivat jatkuvaan 

parantamiseen. 

 

Yksi erittäin tärkeä kehitys suorituskyvyn kannalta tehtaassa saavutettiin jo tuotannon 

tehokkuuden johtamisen uudistamisen alkuvaiheessa. Johtamisen uudistamisen aluksi, 

tuotannon koneiden suorituskyvyn kapasiteetti määritettiin kaikille koneille, koska 
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käsityksenä oli, että aiemmin määritetyt kapasiteetit eivät ollut määritetty riittävän tarkasti tai 

ne eivät ole enää ajantasaisia. Ensimmäisenä määritettiin ovatko kaikkien koneiden nopeudet 

sellaisia, kun niiden pitäisi olla, tai ne voisivat olla. Tässä tarkastelussa huomattiin, että 

useiden koneiden nopeudet olivat matalampia, kuin niiden pitäisi olla. Lisäksi useiden 

samanlaisten koneiden nopeuksissa oli eroavaisuuksia ilman mitään selvää syytä. Useiden 

koneiden kohdalla nopeutta pystyttiin nostamaan jopa yli 15 prosenttia. Tällä on erittäin 

huomattava vaikutus koneen tuotantoon ja jopa merkitystä koko tehtaan tuotannon 

mittakaavassa. Esimerkiksi yhdellä koneella ajettiin 600rpm nopeudella, kun sillä voitaisiin 

ajaa 700rpm. Pelkästään tällä nopeuden nostolla saavutettiin koneen tuotantoon 16,7% lisäys. 

Juuri tällaisia pieniä korjauksia, joilla voi olla suurikin merkitys, on tehtaassa varmasti useita 

lisää, minkä vuoksi tämän työn tuloksilla on mahdollisuus saavuttaa erittäin suuret 

parannukset ja hyödyt yrityksen kannalta.  

 

Suorituskyvyn mittaamisen yhtenä tärkeimmistä vaiheista koko suorituskyvyn johtamisen 

onnistumisen kannalta on tavoitteiden asetanta mittareille. Kuten teoriaosiossa esille tuotiin, 

tavoitteita määritettäessä on otettava huomioon monia asioita, kuten niiden asettaminen 

oikealle tasolle sekä niiden ajantasaisuuden tarkastelu ja päivittäminen tarpeeksi usein. 

Tehtaan tuotannon tehokkuuden mittareiden tavoitteet on aikanaan asetettu hyvin pitkälti 

arviosta, ja niitä ei ole sen jälkeen oikeastaan ollenkaan päivitetty. Sen takia tavoitteiden 

asetanta tarvitsee kipeästi kehitystä nykytilaan. Lisäksi, koska tavoitteet on asetettu vain 

arvioon perustuen, tulisi niille määrittää jokin järkevä peruste mihin tavoite perustuu. Tähän 

ensimmäisenä kehityskohteena olisi asettaa tuotannon tavoitteet linjaan tarvitun tuotannon 

kanssa, eli verrata tuotantoa tilauskantaan ja asettaa tavoitteet siihen perustuen. Esimerkiksi 

jos tilauskanta koneelle on seuraavalle neljälle viikolle 10 tonnia, niin sen viikkotavoitteeksi 

tulisi näin ollen 2,5 tonnia ja päivätavoitteeksi 500 kiloa. Tällä tavalla asettamalla tavoitteet, 

varmistettaisiin niiden tähtääminen asiakkaan tarpeiden tyydyttämiseen, eli tuotteiden 

toimittamiseen ajallaan. Sen avulla myös koko toimitusketju olisi selvillä, missä tuotteen 

toimitusketjun tavoitteessa mennään eli onko se aikataulussa menossa asiakkaalle. Lisäksi 

tämä toisi kaikille selkeäksi tuotannon tehokkuuden mittaamisen tältä osin.  
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5.3 Johtamisjärjestelmän rakentaminen 

 

Globerson (1985) mukaan suorituskyvyn johtamisjärjestelmän pitäisi sisältää joukon 

mitattavia kriteerejä, suorituskyvyn standardit mitattaville kriteereille, rutiinit mitata jokaista 

kriteeriä, toimenpiteet vertailla saavutettua suorituskykyä standardeihin sekä toimenpiteet 

todellisen ja halutun suorituskyvyn erojen käsittelemiseksi. Nämä Globersonin esille tuomat 

suorituskyvyn johtamisjärjestelmän ominaisuudet voidaan kuvata kiertokulkuna, minkä 

tarkoituksena on parantaa organisaation suorituskykyä jatkumona, kuten kuvassa 3 on esitetty. 

Tämä kehys toimii pohjana tässä työssä muodostettavalle suorituskyvyn 

johtamisjärjestelmälle.  

 

 

 

 

Kuva 8 Kehitetty suorituskyvyn johtamisjärjestelmä 
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Kohde tehtaassa päätettiin toteuttaa diplomityöhön liittyen tuotannon tehokkuuden johtamisen 

uudistaminen. Tähän projektiin liittyen käyttöön otetaan kuvassa 8 esitetty suorituskyvyn 

johtamisjärjestelmä. Ensimmäinen porras suorituskyvyn mittarit, mistä koko järjestelmä 

lähtee liikkeelle, ovat tehtaan toimintaan sopivat ja ne muodostavat riittävän ja toimivan 

kokonaisuuden tehtaan suorituskyvystä. Yhdistelmä OEE:sta sekä tuottavuudesta antaa 

kokonaisvaltaisen ja oikean kuvan tuotannon tehokkuudesta. Lisäksi tuotantoon liittyvät 

mittarit laadusta, turvallisuudesta, sekä innovoitavuudesta tukevat näitä tuotannon 

tehokkuuden mittareita.  

 

Standardit mittareille kohdasta alkaa johtamisjärjestelmän kehittäminen. Tällä hetkellä 

standardit ovat vanhentuneita sekä alun perinkin ne on asetettu hyvin epämääräisesti, joten ne 

eivät ole tarkkoja eivätkä perustu välttämättä faktoihin. Standardien asetanta on aloitettava 

määrittelemällä koneiden maksimi OEE, sekä tuottavuus tilanteessa, missä ei tapahdu 

ollenkaan häviöitä. Tämä määrittäminen on hyvä tehdä yhdessä koneilla työskentelevien 

kanssa. Maksimi OEE:sta on vähennettävä keskimääräiset häviöt ja muodostettava näin 

standardit. Mahdollisuudet tähän ovat hyvät, koska koneiden käyttäjät tuntevat koneiden 

maksimituotannon sekä normaalit viat hyvin. Näiden standardien ajankohtaisuuden 

tarkastelusta on myös sovittava.  

 

Rutiini mittaamisen tulosten tarkastelulle on sinällään olemassa, sillä näitä mittareita johtavat 

henkilöt kyllä tarkkailevat niitä rutiininomaisesti, mutta henkilöillä ei ole samanlaiset rutiinit. 

Esimerkiksi sitä miten tarkasti mittareita tulisi tarkastella, ei ole määritetty. Seuraavana 

askeleena olisi määrittää yhteinen rutiini tulosten tarkasteluun. Tällä varmistettaisiin, ettei tule 

tilannetta, että eri tuotannon alueiden tarkastelu vääristyy, koska eri henkilöt seuraavat niitä 

eri lailla. Tällöin saattaa tulla tilanne, että toinen raportoi esimerkiksi havaitut poikkeamat 

helpommin, jolloin tulee kuva, että se alue toimii huonommin, vaikka näin ei ole.  

 

Tulosten vertailuun standardeille on asetettava selvät yhteiset säännöt, eli miten esimerkiksi 

poikkeamiin puututaan. Lisäksi yhteiset säännöt on sovittava tilanteeseen, missä poikkeama 

on havaittu. Tämä on tärkeää, jotta on selvää, kenen vastuulla on tilanteen selvittäminen, 

mistä vastuuhenkilö saa tukea poikkeaman selvittämiseen ja ratkaisuun sekä millainen on 

informaation jako näissä tilanteissa. Poikkeaman ratkaisun polun, sen toimenpiteiden 

suunnittelusta aina toimenpiteiden vaikutusten seuraamiseen pitää olla kaikille selvä, eli miten 
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polku tulee raportoida ja kirjata ylös, jotta tulevaisuudessa pystytään saman vastaavan 

poikkeaman ilmaantuessa ratkaisemaan se käyttämällä valmista ratkaisua. Lisäksi näin 

voidaan seurata, miten tehokasta näiden projektien toteuttaminen on ollut, niin lyhyellä kuin 

pitkällä tähtäimellä.  

 

Johtamisjärjestelmässä on myös useita takaisin kytkentöjä aiempiin vaiheisiin. Näillä vaiheilla 

varmistetaan järjestelmän toimivuus ja sen kehittäminen. Esimerkiksi tilanteessa missä 

suorituskyvyn tulokset ovat jatkuvasti huonompia, kuin asetetut standardit, eikä keksitä syytä 

tälle, on tärkeää pohtia ovatko standardit oikeanlaiset. Eli tässä tapauksessa on palattava 

tulosten vertailu standardeihin kohdasta standardit mittareille kohtaan ja vertailtava niiden 

tuloksia. Lisäksi erittäin tärkeää on koko suorituskyvyn johtamisjärjestelmäprosessin ylös 

kirjaaminen. Tämä voidaan toteuttaa esimerkiksi käyttämällä kuvan 8 mukaista 

prosessikuvaa, mihin jokaiseen portaaseen linkitetään omat kansionsa, joihin niiden asiat 

kirjataan ylös. Tämän kirjaamisen pitää olla myös yhdessä määritettyä ja sovittua sekä sitä 

pitää toteuttaa kaikkien samalla tavalla. 

 

Suorituskyvyn johtamisjärjestelmän kehityskohteista saatavat hyödyt on esitetty kuvassa 9. 

Kuvasta nähdään, että toimivalla suorituskyvyn johtamisjärjestelmällä on mahdollista 

saavuttaa useita merkittäviä hyötyjä. Nämä hyödyt eivät myöskään rajoitu ainoastaan tässä 

työssä käsiteltyyn operatiiviseen toimintaan. Esimerkiksi tehtaan suorituskyky tulee paljon 

läpinäkyvämmäksi ja selkeämmäksi, sekä siitä on helpompaa viestiä. Tämä tekee muun 

muassa sen strategian arvioinnista ja suunnittelusta helpompaa ja parempaa. Monet 

suorituskyvyn johtamisjärjestelmän hyödyt liittyvät henkilöstön motivaatioon ja muutenkin 

parantuneeseen suorituskykyyn millä on äärimmäisen suurivaikutus tällaisessa 

työvoimavaltaisessa eli resurssivaltaisessa tuotannossa. Työntekijöiden asioita ja roolia 

käsitellään lisää seuraavassa kappaleessa. Kuva tuo lisäksi esille tärkeän asian, että jos joku 

vaiheista ei ole kunnossa sitä täytyy arvioida ja kehittää. Tällöin siitä saatavat hyödyt ovat 

saatavissa ja vasta sitten voidaan edetä seuraavaan vaiheeseen ja saavuttaa siitä hyötyjä. 
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Kuva 9 Suorituskyvyn johtamisjärjestelmän vaiheet ja hyödyt 

 

 

5.4 Henkilöstön suorituskyvyn johtaminen 

 

Henkilöstön johtamisen ja henkilöstön motivaation kehittäminen keskittyy tässä työssä 

henkilöstön mukaan ottamiseen, henkilöstön ymmärryksen suorituskyvystä parantamiseen 

sekä palkitsemisen kehittämiseen. Tärkeimpänä kehityskohteena on saada tuotantopuolen 

työntekijät ymmärtämään heidän työnsä tuloksen yhteys tehtaan tulokseen. Tämän koettiin 

olevan suurin yksittäinen tekijä mikä on syynä henkilöstön suorituskyvyn poikkeamiin. 

Teorian esille tuoma asia kommunikaatiotavan tärkeydestä viestiessä suorituskyvystä on 

mielestäni myös tärkeä kehityskohde tässä tehtaassa ja sitä tulisi kehittää. Nykyisellään 

tuotannon tehokkuudesta työntekijöille viestitään hyvin laveasti kerran viikossa, kertoen 

tehtaan kokonaistuotannosta. Tulevaisuudessa suorituskyvystä tulisi viestiä 

henkilökohtaisemmin, painottaen koneryhmäkohtaista tuotantoa ja tehokkuutta. Tällöin 

työntekijälle muodostuu todennäköisemmin suurempi mielenkiinto asiaan. Työntekijä kokisi 

pystyvänsä paremmin vaikuttamaan suorituskykyyn, jolloin asia olisi huomattavasti 

kiinnostavampaa, mikä parantaisi tiedon vastaan ottamista. Lisäksi kommunikaatio tapojen 

kehittämistä tulisi harkita. Yhtenä kehityskohteena tulisi olla reaaliaikaisen, tarkan ja 
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visuaalisen informaation tuominen työntekijöille. Reaaliaikainen informaatio on erityisen 

tärkeää työntekijöiden kannalta, koska sen avulla he pystyvät seuraamaan miten kone on 

toiminut esimerkiksi oman työvuoron aikana. Monesti saattaa olla tilanne, että työntekijä 

ajattelee koneen toimineen hyvin ja suorituskyvyn olleen hyvää, vaikka todellisuudessa 

tehokkuus ei ole ollut halutunlaista. Tähän kehityksen toisivat tuotantoon asennettavat 

informaatio näytöt, mihin tuotaisiin informaatiota tuotannon reaaliaikaisesta suorituskyvystä 

sekä muuta informaatiota mikä on työntekijöiden mielestä tärkeää. Tällä mahdollistettaisiin 

myös työntekijöiden mukaan ottaminen päätöksentekoon. Tärkeää on tässä kohtaa miettiä, 

mikä tuotannon suorituskyvyn mittarin tieto on selkeintä ja oleellisinta työntekijöille. 

Nykyään käytössä on OEE, mutta työntekijöille selkeämpi olisi todennäköisesti kilo 

kohtainen tuotanto, mutta asiasta on tärkeää keskustella työntekijöiden kanssa ja päättää 

asiasta yhdessä. 

 

Kuva 10 tuo esille ehdotetun kehyksen suorituskyvyn viestimisestä tuotannontyöntekijöille ja 

heiltä esimiehilleen. Kommunikaation tapahtuminen jaotellaan ajallisesti eri välein 

tapahtuvaksi, koska osaa tiedosta on tärkeää saada mahdollisimman usein, koska sen on 

oltava reaaliaikaisesti tuotantoa kuvaavaa. Osaa tiedoista taas ei ole järkevää jakaa kovin 

usein, koska silloin siitä saattaisi tulla työntekijöille enemmänkin taakka ja siihen ei 

jaksettaisi enää keskittyä. 

 

 

Kuva 10 Työntekijän suorituskyvyn arviointiprosessi 

 

 

Päivittäin

•Työntekijä näkee oman 
työpisteensä näytöltä 
reaaliaikaisen 
tuotantotehokkuutensa

•Työntekijä antaa 
palautetta 
esimiehelleen 
konerikoista ja 
vastaavista

Viikoittain

•Viikkopalaverissa 
käydään läpi tehtaan 
edellisen viikon 
suorituskyvyn 
tunnuslukuja sekä 
koneryhmäkohtaisia 
tehokkuuksia

Kuukausittain

•Kuukausittain työntekijä 
saa palautetta ja tietoa 
tuotantopalkkion 
toteumasta edelliseltä 
kuukaudelta, eli miten 
siihen vaikuttavat 
suorituskyvyn osa-
alueet ovat toimineet

Vuosittain

•Henkilökohtaiset 
kehityskeskustelut 
jokaisen työntekijän 
kanssa suorituskykyyn 
liittyen, jossa 
vuorovaikutteisesti 
jaetaan ajatuksia 
suorituskyvystä ja 
käydään läpi asioita 
miten sitä pystyttäisiin 
kehittämään niin 
henkilö kuin koko 
tehtaan osalta.
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Tuotantopalkkion roolilla tämänkaltaisessa tuotannon suorituskyvyssä voidaan nähdä olevan 

jopa suurin yksittäinen vaikutus työntekijöiden motivaatioon sekä suorituskykyyn. Nykyisin 

tehtaan tuotantopalkkion ei koeta olevan tarpeeksi motivoiva, koska siihen ei pystytä 

tarpeeksi itse vaikuttamaan. Koko tehtaan tuotannon huomioon ottava tuotantopalkkio 

painottaa liikaa suuria määriä tekevien koneiden toimivuutta. Tällöin helposti tulee muiden 

koneiden työntekijöille ajatus, että mitä väliä omalla työpanoksella on, kun jos nuo muutama 

kone eivät toimi, niin näillä koneilla palkkioon edellyttävää tuotantomäärää ei pystytä 

paikkaamaan. Tästä tulisi siis siirtyä henkilökohtaisempaan palkitsemiseen. Teoria-aineisto 

painottaa hyvin yksimielisesti, että tuotantopalkkion tulisi olla sellainen, että siihen pystyisi 

henkilökohtaisella toiminnallaan vaikuttamaan mahdollisimman paljon, sekä samalla ottaa 

huomioon ryhmätyöhön kannustaminen. Tästä syystä koneryhmäkohtainen tuotantopalkkio 

tulisi ottaa käyttöön. Konekohtainen tuotantopalkkio olisi liian vaikea toteuttaa, koska samat 

henkilöt työskentelevät useilla eri koneilla. Koneryhmä on helppo muodostaa tällaisessa 

tuotannossa, joten se olisi parempi vaihtoehto. Lisäksi se edistäisi ja kannustaisi 

ryhmätyöskentelyyn ja yhteistyöhön työntekijöiden välillä.  

 

Henkilöstön mukaan ottamisen tärkeyttä päätettäessä suorituskyvyn mittaamiseen liittyvistä 

asioista on painotettu useissa teorialähteissä. Myös kohde tehtaassa tämän koettiin olevan 

tärkeä asia uudistettaessa suorituskyvyn johtamista ja - mittaamista. Heti alkuun päätettäessä 

tulevia tavoitteita suorituskyvylle tuotannon osalta, tuotannon työntekijät otettiin mukaan 

suunniteltaessa uusia parametreja sekä tavoitteita koneiden tehokkuudelle. Uudessa mallissa 

heidän kanssaan keskusteltiin, mikä on nykyinen tuotannon tehokkuuden rakentuminen, eli 

mitkä ovat suurimmat OEE häviöt heidän mielestään. Tämän pohjalta, olemassa olevaan 

tuotantodataan peilaten, aloitettiin rakentamaan uutta tavoitetta jokaiselle tuotantokoneelle 

yhdessä koneenhoitajan kanssa. Tässä päätöksenteko vaiheessa koneenhoitajat vaikuttivat 

erittäin kiinnostuneilta asiasta sekä olivat tyytyväisiä, että heidän mielipiteensä otetaan 

huomioon. Tällä on todennäköisesti positiivinen vaikutus omistajuuden tunteeseen omasta 

työpanoksesta. Se parantaa motivaatiota sekä ymmärrystä mikä yhteys omalla työpanoksella 

on koko tehtaan tulokseen. Lopulta tämä tulee todennäköisesti näkymään parantuneena 

suorituskykynä tuotannossa. Tämän seuraaminen ajoittuu, kuitenkin työn ulkopuolelle, mutta 

lähtökohdat tehokkuuden parantumiselle ovat tämän työn pohjalta erinomaiset.  
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6 JOHTOPÄÄTÖKSET  

 

6.1 Johtopäätökset tutkimuksen tavoitteisiin 

 

Työn päätavoitteena oli muodostaa kehityskohteita tehtaan suorituskyvyn johtamisesta sekä 

ehdottaa kehitysmalleja ja -ideoita näihin kohteisiin. Näiden kehityskohteiden rakentamiseksi 

tavoitteena oli selvittää tehtaan suorituskyvyn johtamisen nykytila sekä tutkia olemassa 

olevaa suorituskyvyn johtamisen teoriatietoa ja verrata näitä keskenään.  

 

Tehtaan suorituskyvyn johtamisen nykytila-analyysissä selvisi, että suorituskyvyn mittarit, 

mistä koko suorituskyvyn johtaminen lähtee liikkeelle, ovat tehtaan toimintaan oikeat ja 

riittävät. Mittareiden hyödyntämisessä tehtaassa on kuitenkin paljon kehitettävää. 

Ensimmäinen kehityskohde tähän liittyen löytyi mittareiden tavoitteen asetannasta, mikä ei 

ole ajantasaista eikä oikein määritettyä. Tavoitteen asetannan kuntoon laittaminen on erittäin 

tärkeää, koska koko mittareiden hyödyntäminen pohjautuu oikeanlaiseen tavoitteen 

asetantaan, mihin sitten tuloksia verrataan. Suorituskyvyn mittaamisesta siirryttäessä 

suorituskyvyn johtamiseen tärkeitä vaiheita ovat suorituskyvyn informaation hyödyntäminen, 

tulosten arviointi, suorituskyvyn poikkeamien käsittely ja kehittäminen sekä kehitysprojektien 

tulosten seuraaminen ja arviointi. Näissä kaikissa kohdissa tehtaassa on kehitettävää. Lisäksi 

omana osionaan työssä käsiteltiin henkilöstön suorituskyvyn johtamista, mistä löytyi paljon 

kehitettävää, muun muassa suorituskyvyn palkitsemisen motivoinnin osalta.  

 

Varsinaisessa kehittämistyössä päätettiin keskittyä tuotannon tehokkuuden johtamisen 

kehittämiseen, koska tässä koettiin olevan suurimmat kehittämismahdollisuudet sekä 

vaikutukset tehtaan suorituskykyyn. Lisäksi tehtaassa alkoi vuoden kestävä projekti tähän 

liittyen, joten työ tulee käytännön hyötyyn. Kehittämistyössä lähdettiin etenemään 

muodostetun suorituskyvyn johtamisjärjestelmän järjestystä käyttäen. Kehittäminen alkoi 

tuotannon tehokkuuden mittareiden tavoitteiden asetannan kehittämisestä. Tähän kehitykseksi 

muodostui tavoitteiden asettaminen perustuen tehtaan tilauskantaan. Tällöin se on tarkasti 

määritelty ja tavoittelee tehtaan tärkeintä suoritusta eli palvella asiakasta mahdollisimman 

hyvin, siis toimittaa tuote ajallaan. Lisäksi painotettiin tavoitteiden päivittämisen tärkeyttä, eli 

niiden ajankohtaisuutta on tarkasteltava säännöllisesti, jotta ne kuvaavat tehtaan sen hetkistä 

toimintaa.  



63 

 

 

Seuraavana kehitysvaiheena oli suorituskyvyn johtamisjärjestelmän kehittäminen. Tämä 

tapahtui rakentamalla vaiheittainen järjestelmä suorituskyvyn johtamiseksi, mikä koostuu 

kahdeksasta eri vaiheesta ja etenee aina vaihe kerrallaan kohti loppua, koska edellisen vaiheen 

on oltava kunnossa, jotta seuraava voi toimia. Kehitettäessä on kuitenkin huomioitava 

seuraavien vaiheiden tarpeet, joten täysin ei voida edetä vaihe kerrallaan. Erityisen tärkeitä 

vaiheita tämän tehtaan ja työn kannalta ovat suorituskyvyn informaation hyödyntämisen ja 

jakamisen vaiheet sekä suorituskyvyn arvioinnin vaihe. Tärkeää on siis määrittää kuka arvioi 

mitäkin suorituskyvyn osa-aluetta, miten poikkeamista ja muista kommunikoidaan ja 

minkälainen poikkeama pitää ainakin kommunikoida. Lisäksi on tärkeää suunnitella, miten 

varmistetaan, että poikkeamat tulevat käsitellyksi ja hoidetuksi myös pitkällä aikajänteellä. 

Näin toimimalla uuden johtamisjärjestelmän avulla saadaan yhteinen tapa toteuttaa 

suorituskyvyn johtamista. Lisäksi siinä määritellään tarkasti jokainen vaihe ja niiden 

vastuuhenkilöt, jolloin kaikki asiat suorituskyvyn johtamisessa tulee hoidettua ja vältytään 

tilanteelta, että asia jää hoitamatta, koska ei tiedetä, kenen vastuulla se on. Rakennetun 

suorituskyvyn johtamisjärjestelmän hyötyinä on muun muassa, että se tehostaa suorituskyvyn 

informaation jakamista ja arviointia, selkeyttää ja parantaa kommunikaatiota koko 

organisaatiossa sekä motivoi henkilökohtaiseen kehittymiseen.  

 

Viimeinen kehitysvaihe käsitti henkilöstön suorituskyvyn johtamisen. Yksi teorian eniten 

esille tuomista asioista oli, että on tärkeää huomioida työntekijöiden mukaan ottaminen. Tämä 

otettiin huomioon jo kehitystyön kahta ensimmäistä vaihetta rakennettaessa. Näissä kahdessa 

aiemmassa vaiheessa tätä toteutettiin ottamalla työntekijät mukaan suunnitteluun ja 

kuuntelemalla heidän mielipiteitään eteenkin omaan työhönsä liittyvissä asioissa. Kehityksenä 

henkilöstön suorituskyvyn ymmärtämiseen, rakennettiin taulukko, mikä esittää henkilöstön 

suorituskyvyn arvioimisprosessin, eli mitä vaiheita suorituskyvyn arvioimisprosessi sisältää 

tuotantohenkilöstön näkökulmasta hajautettuna eri aikajaksoihin. Näillä toimenpiteillä 

pyritään tuomaan henkilöstölle paremmin esille, minkälaista heidän suorituskykynsä on ollut. 

Lisäksi yhtenä tärkeänä kohtana on suorituskyvyn informaation tuonti työntekijöille ja myös 

heiltä esimiehille. Tässä tärkeässä roolissa on esimerkiksi informaation visualisointi sekä 

toimivat ja oikein valitut kommunikointi tavat ja kanavat. Lopuksi annettiin ehdotus 

suorituskyvyn palkitsemisen kehittämiseksi, missä siirryttäisiin enemmän henkilökohtaisen 

suorituskyvyn palkitsemiseen, kannustaen kuitenkin ryhmätyöhön. Tällä saavutettaisiin muun 
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muassa, että työntekijä kokisi vaikuttavansa enemmän oman palkkionsa suuruuteen, mikä 

varmasti motivoisi korkeampaan suorituskykyyn.  

 

Työn tavoitteena oli myös selvittää mitkä syyt tai tekijät aiheuttavat ongelmia tehtaan 

suorituskyvyn johtamiseen. Suurimpana tekijänä näihin ongelmiin on todennäköisesti 

strategian ja suorituskyvyn johtamisen selkeän yhteyden puuttuminen. Teoriatutkimus 

aiheesta painottaa strategian ja suorituskyvyn johtamisen yhteyden tärkeyttä. Niiden yhteyden 

puuttuminen aiheuttaa esimerkiksi, etteivät suorituskyvyn johtamisen tavoitteet ole selkeät tai 

selkeä tapa toteuttaa suorituskyvyn johtamista puuttuu. Nämä ongelmat nousivat esille myös 

kohde tehtaassa. Tähän ratkaisuna olisi muodostaa selkeä yhteys strategian ja suorituskyvyn 

johtamisen välille eli asettaa suorituskyvyn johtamisen tavoitteet strategian mukaan sekä 

seurata strategian toteutumista suorituskyvyn mittareiden tulosten kautta.  

 

6.2 Suositukset jatkokehitykseen 

 

Tämän työn pohjalta sekä tehtaassa alkaneen tuotannon tehokkuuden johtamisen 

uudistamisprojektin ansiosta, tehtaalla on erinomaiset mahdollisuudet kehittää tuotannon 

tehokkuuden johtamistaan erinomaiseksi. Tuotannon tehokkuuden johtamisen kehittämisen 

jatkotoimenpiteinä on vakiinnuttaa koko johtamisjärjestelmä osaksi jokapäiväistä tehtaan 

toimintaan. Tämän mahdollistavina tekijöinä on johtamisjärjestelmän standardointi, eli 

varmistaa, että kaikki ymmärtävät ja toimivat sen puitteissa samojen pääsääntöjen mukaan. 

Kun tuotannon tehokkuuden johtaminen on saatu kuntoon, on äärimmäisen tärkeää laajentaa 

suorituskyvyn johtamisen käytännöt koko toimitusketjuun. Toimitusketju on kuitenkin 

kokonaisuus ja sitä on johdettava jokaisella osa-alueella hyvin ja tehokkaasti, jotta koko 

toimitusketju voi olla toimiva. Tähän tuotannon tehokkuuden johtamisen kehittämisprojekti 

toimii hyvänä pohjana ja siitä voidaan ottaa toimivia asioita muualle toimitusketjuun, sekä 

oppia siinä mahdollisesti tulleista virheistä.  

 

Tämä työ ei käsitellyt muodostettujen kehitystoimenpiteiden ja -kehysten tuloksia. Näiden 

tulosten tarkastelu tulevaisuudessa, kun toimenpiteet on saatu käytäntöön, on erittäin tärkeää, 

koska lopulta vain niillä on väliä. Tulosten tarkastelussa on tärkeää seurata niitä tietyin 

väliajoin, arvioiden suorituskyvyn kehittymistä ja tulevaisuuden tavoitteita. Tärkeää on myös 

jatkuvasti arvioida missä on onnistuttu ja missä ei ja parantaa koko johtamisjärjestelmää 
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näiden arvioiden pohjalta. Äärimmäisen tärkeää on myös muistaa, että nämä johtamisen 

kehittämisprojektit eivät rajaudu mihinkään tiettyyn ajankohtaan vaan niitä on tarkasteltava 

jatkuvina projekteina ja kehittämistä on tapahduttava jatkuvasti. Lisäksi on tärkeää tarkastella 

projektien tuloksia pitkällä aikavälillä ja kiinnittää huomiota tulosten kehittymiseen ja 

ylläpitoon. 

 

Yhtenä tärkeänä lisätutkimisen aiheena on palkitsemisen uudistaminen. Tähän aiheeseen työ 

tuo joitakin näkökulmia, esimerkiksi suosituksen henkilökohtaisempaan palkitsemiseen 

siirtymisestä. Lisätutkimusta olisi tärkeää tehdä palkitsemisen yksityiskohdista, esimerkiksi 

minkälainen palkitseminen mahdollistaa henkilön vaikuttaa itse palkkioonsa riittävästi, mutta 

myös kannustaa työntekijöitä yhteistyöhön. Lisäksi on tarkasti otettava huomioon 

palkitsemisjärjestelmän tasapuolisuuden ja reiluuden näkökulmat ja suunniteltava järjestelmä 

muutenkin erittäin huolellisesti ennen sen käyttöönottoa.  
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7 YHTEENVETO 

 

Suorituskyvyn johtaminen on erittäin monialainen johtamisen haara ja sen voidaan nähdä 

käsittävän kaikkia organisaatioita, sekä yhdistyvän kaikkiin toimintoihin ainakin välillisesti. 

Suorituskyvyn johtamisesta voidaan selkeästi erotella suorituskyvyn mittaaminen, mihin 

johtaminen perustuu. Mittaamisen on oltava kunnossa, jotta pystytään siitä saatavaa 

informaatiota jalostamaan johtamiseksi. Mittaamista suunniteltaessa on kuitenkin tärkeää 

samalla suunnitella myös sen johtamista, jotta mittaaminen mahdollistaa sen tehokkaan 

johtamisen. Yleisesti suorituskyvyn mittaamisesta ja -johtamisesta voidaan sanoa, että vaikka 

niiden ominaispiirteet ovat eri toimialoilla erilaiset, niin tietyt pääpiirteet soveltuvat 

universaalisti, kuten esimerkiksi henkilöstön motivaation merkitys sekä suorituskyvyn 

johtamisen ja strategian vuorovaikutuksen tärkeys. Suorituskyvyn mittaamiseen liittyvä 

teoriatieto korostaa erityisesti, että mittaamisen pitää perustua organisaation tavoitteisiin, 

kriittisiin menestystekijöihin sekä asiakkaan tarpeisiin. Tärkeää on määrittää jokaiselle 

mittarille tavoitteet ja päivittää niitä säännöllisesti. Mittaamisen päätarkoituksena on tuoda 

luotettavaa informaatiota päätöksentekijöille. Mittaaminen itsessään ei kuitenkaan juurikaan 

luo lisäarvoa organisaatiolle, vaan organisaation on pystyttävä muuttamaan mittaaminen 

johtamiseksi, saadakseen siitä tavoiteltuja hyötyjä. Siirryttäessä suorituskyvyn mittaamisesta 

johtamiseen, tärkeimpinä asioina mitkä mahdollistavat sen, ovat oikeanlainen 

organisaatiorakenne, sekä kyky tuoda muutosta organisaatioon mittaus tulosten avulla.  

 

Kohde tehtaan suorituskyvyn johtamisen nykytilaa peilaten teoreettiseen tutkimukseen, 

tehtaan suorituskyvyn johtamisesta löytyy useita kehityskohteita. Osa kehityskohteista voi 

olla jopa helpostikin parannettavissa, mutta osa vaatii selkeää koko tehtaan toimintamallin 

päivittämistä. Yhtenä pohjimmaisista ongelmista nykytilan osalta on se, että suorituskyvyn 

mittaamisen ja -johtamisen sekä tehtaan strategian välillä ei ole selkeää yhteyttä. 

Strategiatyöskentely tehtaassa on vielä hyvin alkutekijöissä ja kehittymässä oikeaan 

suuntaansa. Suorituskyvyn mittareissa itsessään ei ole vikaa, mutta niiden dataa ei hyödynnetä 

riittävästi, joissain tapauksissa ei ollenkaan. Tällöin ne ovat enemmänkin rasite kuin 

hyödyllinen johtamisen työkalu. Kehittämisen lähtökohdaksi tulee asettaa strategian ja 

suorituskyvyn mittaamisen sekä -johtamisen selkeän yhteyden luominen sekä koko tehtaan 

strategian sekä suorituskyvyn osaamisen parantaminen. Tämän jälkeen on luotava selkeä 

järjestelmä koko suorituskyvyn johtamis- ja analyysiprosessille. Sen tulee kattavasti käsittää 
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käytettävät mittarit, tavoitteet, informaation hyödyntämisen, vastuuhenkilöt, päivittämisen, 

toimenpiteet sekä koko prosessin dokumentoinnin. Mielestäni tehtaan lähtökohdat parantaa 

suorituskyvyn johtamista ovat erinomaiset, koska olemassa olevat mittarit ovat hyvät, 

toimihenkilöstö on sitoutunut kehittämään tehdasta sekä sen suorituskyvyn johtamista ja 

tehtaan organisaatio rakenne mahdollistaa hyvin suorituskyvyn mittaamisen jalostamisen 

suorituskyvyn johtamiseksi. 

   

Yleisesti suorituskyvyn johtamisen tutkimusta ajatellen, tärkeimpänä oppina tästä työstä 

mielestäni on se, että suorituskyvyn mittareilla, vaikka ne olisivat täysin organisaation 

toimintaan sopivat, ei itsessään saavuteta juurikaan hyötyä, vaan ne on osattava jalostaa ja 

jalkauttaa suorituskyvyn johtamiseksi. Tähän tärkeimpinä kohtina ovat toimiva suorituskyvyn 

informaation hyödyntäminen, informaation jakaminen sekä suorituskyvyn arviointiprosessi. 

Näiden kohtien on oltava kaikille selkeitä ja niille on oltava yhtenäinen toimintamalli. 

Vastuuhenkilöiden ja vastuiden on oltava selkeästi määritelty. Lisäksi koko johtamisprosessi 

on dokumentoitava asianmukaisesti, käyttäen yhtenäistä tapaa. 
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