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Alkusanat

Kemianteollisuudessa haetaan aktiivisesti uusia tapoja edistaa henkildston
hyvinvointia. Yhteistyota tehdaan mm. tydehtosopimuksissa sovitun Hyvaa
huomista -ohjelman puitteissa.

Kevaalla 2015 joukko kemianteollisuuden yrityksia kaynnisti hankkeen, jon-

ka tavoitteena oli 10ytaa uusia keinoja tyontekijoiden aktiivisen tyotyytyvai-
syyden ja sisdisen motivaation edistamiseen. Neljan yrityksen muodostama
konsortio sai kehittdmisavustuksen Tydsuojelurahastolta, ja lisaksi mukana
oli kaksiyritysta muulla rahoituksella.

Kemianteollisuuden yrityksissa toteutettujen kehittdmishankkeiden koke-
muksista on koottu tama Paremman tydn opas, joka esittelee kdytannonla-
heisesti esimerkkien ja harjoitustehtavien avulla hyviksi havaittuja keinoja
parantaa henkiloston aktiivista tyotyytyvaisyytta ja sisaista motivaatiota.
Opas on tarkoitettu hydodynnettavaksi kaikilla tasoilla organisaatiossa.
Tarttukaa oppaan vinkkeihin ja kdynnistakaa yhteistyd paremman tyon ja
tyopaikan kehittamiseksi!

Karoliina Jarenko
Filosofian Akatemia
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Johdanto

Ty6 on suuressa murroksessa. Tek-
nologioiden jatkuva kehittyminen
onjohdattanut meidat pisteeseen,
jossa emme kovinkaan monella
toimialalla voi olla varmoja, mika
toimintatapamme tulee olemaan yli
viiden vuoden kuluttua. Vahintaan-
kin tapamme tehda asioita muuttuu
voimakkaasti.

Vuonna 2014 ETLA arvioi kolman-
neksen nykyisista tyotehtavista
poistuvan Suomesta tai siirtyvan
roboteille vuoteen 2020 mennessa.
Né&ista suurimman osan arveltiin
olevan tuotannon tyoétehtavia. Sit-
temmin arviot ovat laajentuneet
koskemaan myds monia korkeam-
man koulutustason tehtavia (kuten
ladkareiden ja juristien toita). Joka
tapauksessarobottien ja keinoalyn
kayton yleistyminen tarkoittaa tar-
vetta kehitta4 uusia tekemisen ta-
pojaja korkeamman palveluasteen
tuotteita.

Tama tarkoittaa tyontekijoiden
nakokulmasta jatkuvaa uuden op-
pimista ja halukkuutta tyonkuvan
kehittamiseen. Uuden oppiminen,
muutoksessa mukana pysyminen
ja tulevaisuuden mahdollisuuksien
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luominen ovat mahdollisia vain,
mikali tyd on mielekasta ja palkitse-
vaa. Kukaan ei kerta kaikkiaan jaksa
joka paiva oppia uusia asioita ja ke-
hitella uusia toimintatapoja, jos te-
keminen on pakkopullaa. Sen takia
kukaan ei tulevaisuudessa voi olla
“vain toissa taalla”. Tyo tulee vaati-
maan enemman, ja myds antamaan
enemman.

Taman myota tyon ilon ja mielekkyy-
den vahvistaminen jokapaivaisessa
johtamisessa ja toimintatavoissa
muuttuu entistakin keskeisemmak-
si. Tana paivana taito johtaa tyonte-
kijoiden motivaatiota viela tuottaa
yrityksille kilpailuetua, mutta tu-
levaisuudessa se on kilpailukyvyn
edellytys. Tahan julkaisuun on ke-
ratty kuudella kemianteollisuuden
tuotannon tyopaikalla kehitettyja
tapoja vahvistaa tyon mielekkyytta
ja poistaa sen esteita. Oppaan esi-
merkkifirmat ovat Borealis
Polymers Oy, Exel Composites Qyj,
JM Huber FinlandOy, Oy Innogas
Ab, Pipelife Finland Oy ja Premix Qy.
Tyon mielekkyyden rakennuspali-
kat ja esteet selvitettiin tyon imua
ja sisaista motivaatiota mittaavalla
kyselylla. Tuloksia kasiteltiin vas-



taajaporukan kanssa ja paatettiin,
mihin lahdetdan miettimaan ratkai-
sukeinoja. Vajaan vuoden seuran-
tajakson jalkeen mittaus toistettiin
vaikuttavuuden arvioimiseksi.

Oppaan toimintatapaehdotuksista
on esitetty aina kolme tasoa: mita
yksild voi itse tehda, mita tyoyhtei-
s0 voi yhdessa tehda ja mita johto
voi tehda/kannustaa tekemaan.
Talla jaottelulla haluamme viestia,
etta hyvan tydpaikan rakentaminen
onyhteinen asia. Sita ei voi sysata
johdon kontolle, eika se liioin voi
toteutuailman johdon tukea. Hank-
keeseen tarvitaan kaikki mukaan.
Vinkkeja todennakdisesti kannattaa

myds tuunata omaan organisaa-
tioon paremmin sopivaksi. Kaikkiin
tydorganisaatioihin sopivia patent-
tiratkaisuja ja hopealuoteja ei ole.

Taiitse asiassa on yksi. Se on yh-
dessé kehittaminen". Yksi tapa ke-
hittda yhdessa on ottaa tamakirja
kateen ja miettia yhdessa, miten
sen vinkkeja voi soveltaa omaan
tydyhteisoon.

1) Joskus puhutaan myds osallistavasta
kehittamisesta tai yhteiskehittelysta.
Kaikissa naissa ydinajatus on se, ettei
kehittdminen ole foliohattujen hommaa,
vaan tyota kehittavat kaikki tyontekijasta
ylimpaan johtoon yhdessa.

Motivaation logiikka ja avaintekijat

Tyon mielekkyyden tarkeimmat elementit kuudella kemianteollisuuden

tyopaikalla olivat:

1) Autonomian kokemus ja vaikuttamismahdollisuudet
2)Mahdollisuus oppia uusia asioita tyossa
3) Tunne ettd minuun luotetaan ja mina voin luottaa muihin

4)Merkityksen kokemus omasta tyosta

Naiden neljan elementin voidaan olettaa olevan muillakin tydpaikoilla tyon
mielekkyyden rakennuspalikoita. Tama siksi, etta nama nelja asiaa ovat
tutkitusti ihmisen sisaisen motivaation edellytyksia. Lisaksi psykologit pu-
huvat juuri ndaiden tyyppisista neljasta asiasta ihmisen psykologisina perus-
tarpeina. Meita vetaa puoleensa sellainen tekeminen, jossa nama perustar-
peet tyydyttyvat. Tama on motivaation logiikka. Kun puhutaan motivaation
johtamisesta(tydssa), tarkoitetaan naiden neljan asian mahdolistamista
tyon arjessa.
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“"Johtajan tehtava on osoittaa suunta ja
maalata kuva matkasta, jolle kaikki
haluavat mukaan. Ja sen jalkeen pysya pois
ammattilaisten tielta.”

- Kimmo Kedonpaa, toimitusjohtaja,
Pipelife Finland Oy -



1 Autonomia ja

vaikuttamismahdollisuudet

Autonomian kokemus on avain-
asemassa, kun halutaan luoda ty6,
joka tuntuu omalta, kiinnostavalta
jamielekkaalta. Autonomian koke-
muksen riistdminen johtaa passii-
visuuteen ja siihen, ettei ty6ta teh-
da niin hyvin kuin voitaisiin tehda.

Autonomian kokemus syntyy mo-
nesta asiasta. Sita rakentavat vai-
kutusmahdollisuudet ja se kuinka
paljon tyontekijalla on lilkkkumatilaa
omassa tydssa. Autonomian ko-
kemukseen vaikuttaa myds isompi
kysymys siita, mieltaako tyon pa-
kolliseksi kiusaksi vai muistaako
valinneensa toimialansaja tyoteh-
tévansa(joko aikoinaan tai tulevai-
suudessa)oman kiinnostuksensa
perusteella.

Jalkimmaisessa tapauksessa tyo-
hon suhtautuu omaehtoisena toi-
mintana. Siina paasee tekemaan
asioita, joiden tekemisesta pitaa,
ja oppimaan asioita, joita haluaa
oppia. Juuritama tyo jotenkin tun-
tuu itselle hyvalta. Siind omat vah-
vuudet pdasevat kdyttoon jaoma
persoona on hyddyksi. Se tuntuu
omalta.

Tavallaan itsestaan selvaa. Ja kui-
tenkin tuntuu joskus unohtuvan
arjessa.

“Autonomian kokemuksen riistdminen johtaa
passiivisuuteen ja siihen, ettei tyota tehda
niin hyvin kuin voitaisiin tehda.”

Paremman tydn opas
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Tuunaamalla omannakoéista tyota

Tyon omaehtoisuutta ja omakohtaisuutta voi vahvistaa tuunamalla tyonku-
vaa vastaamaan viela paremmin ihmisen kiinnostuksen kohteita ja vah-
vuuksia. Tyon tuunaaminen on eri asia kuin tyokierto, jossa ihmiset kier-
tavat erilaisissa tehtavissa oppimassa hoitamaan tuotantoprosessin eri
osia. Tyokierto tarjoaa mahdollisuuden kasvattaa osaamista. Se tuo myos
vakautta tuotantolaitoksen toimintaan, kun ihmiset pystyvat paikkaamaan
toisiaan poissaolojen aikana. Tydkierrossa alkuperainen pointti ei ole tyon
mielekkyyden vahvistaminen, mika taas on tuunaamisen keskidssa. Tuuna-
tessa muokataan tyonkuvaa vastaamaan paremmin nimenomaan ihmisen
motivaatiotekijoita.

» +

+ Esimerkki +

Premixilla haluttiin saada |0ytaa enemman positiivista asennetta
jainnostusta toimihenkildiden tyéhon. Tata lahdettiin tavoittele-
maan tyontuunamisharjoituksen kautta. Jokainen tyontekija teki
ensin oman arvionsa tyotehtavistaan: mita kaikkea tekee, mista
pitaaja mista ei pida. Premixilla harjoitusta ei tehty yhdessa, vaan
omista tuloksista keskusteltiin kahden kesken esimiehen kanssa.
Harjoituksen tehneet kertoivat saaneensa paljon kaivattua kon-
kretiaa oman tyon kehittamiseen ja mahdollisuuden puhua suo-
raan seka ikavista asioista (esimerkiksi ei-niin-mieluisat tyoteh-
tavat) ettd positiivista puolista (omat kiinnostuksen kohteet ja
mahdolliset oman tyon kehittamisalueet).
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Tyontuunaamisharjoitus

Jaetaan jokaiselle tiimin tai vuoron jasenelle pino paperilappuja.
Lapuille kirjoitetaan kaikki tehtavat, joita yksilo hoitaa. Tehtavat
kirjoitetaan mahdollisimman konkreettisessa muodossa. Esi-
merkiksi: tuotantolinjan sdatojen tekeminen, materiaalijatteen
siivoaminen omalta tyoskentelyalueelta, kokoustilan varaaminen

ja tarjoilujen jarjestdminen tai turvallisuushuomion raportoiminen.

Tahan voidaan kayttaa vaikkapa 5-10 minuuttia.

Laput jaetaan kolmeen pinoon siten, etta yhteen pinoon laitetaan
suosikkitehtavat, yhteen inhokkitehtavat ja yhteen sellaiset teh-
tavat, joiden kanssa voi elaa. Sitten otetaan kateen inhokkipino ja
ruvetaan vaihtelemaan tyokavereiden kanssa tyotehtavia. Harjoi-
tuksen pystyy toteuttamaan alle kahdessa tunnissa parille kym-
menelle ihmiselle, kun pitaa keskustelun napakkana.

On hammastyttavaa, miten pieneksi oman inhokkipinon saa talla
metodilla. Lopputuloksena jokaisella on tyonkuvassaan vahem-
man tehtavia, joista ei pida ja enemman sellaisia, joista pitaa tai
joiden kanssa voi elaa. Tarkea on myos kokemus siita, etta tyo-
yhteisda kiinnostaa se, etta jokainen saisi tehdd mahdollisimman
paljon mielekkaita tyotehtavia. Se kertoo arvostuksesta ja valitta-
misesta.

Paremman tydn opas
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Omien aivojen kayton
mahdollistaminen

Autonomian kokemukseen vai-
kuttaa tietenkin myés se, saako
toita tehda itsenaisesti omia aivoja
kayttaen, vai kontrolloiko esimies
jokaista askelta. Kokemattomam-
mat tyontekijat tarvitsevat toki
enemman ohjeita ja tukea, mutta
konkareiden kadesta pitaminen on
vain tehokas keino sydda tyonilo
kokonaan pois.

Itseohjautuvuus on
kasvava trendi

Talla hetkella puhutaan paljon
itseohjautuvuudesta tyossa. Vil-
leimmissa yrityksissa on poistettu
esimiehet kokonaan: tyontekijat
organisoivat tydnsa omatoimisesti
yhdessa, asettavat paamaarat ja
paattavat, miten niihin paastaan.
Esimiehelld voi kuitenkin olla tarkea
rooli tarjota tukea, toimia verkon-
kutojana vuorojen valilla ja poistaa
tyon tekemiselta esteita.

On mahdollista jajopa todennakdis-
ta, ettd itseohjautuvuusja yhteis-
johtajuus lisaantyvat tulevaisuu-
dessa. Robotit tulevat tekemaan
monet sellaiset tyot, jotka on mah-
dollista suunnitella etukateen ja siis
johtaa keskusjohtoisesti. Ihmiset
tulevat tekemaan tyota, joka edel-
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lyttéda luovaa ongelmanratkaisua
jainhimillista kontaktia. Tallaista
ty6ta ei voi suunnitella etukateen.
Tyohon liittyva paatoksenteko on
paljon dlykkdampaa ja tehokkaam-
paa siirtaa tyontekijoille itselleen.
Tama lisda myos tyon mielekkyytta,
kuten aiemmin jo todettiin.

Esimiehilla on kuitenkin viela pit-
kaan tarkea tehtava opastaa ihmisia
oytamaan itse ratkaisut omaa tyota
koskeviin ongelmiin, auttaa omak-
sumaan itsenséa johtamisen taitoja
ja puuttua ilmapiiria Kiristaviin teki-
joihin. Ja monessa paikassa myos
toimia siltana muiden tiimien seka
ylemman johdon suuntiin.

Osallistavat
strategiaprosessit

Oman tiimin tai vuoron tekemiseen
vaikuttamisen lisaksi tyontekijoille
on usein merkityksellista paasta
vaikuttamaan myos isomman kuvan
asioihin. Osallistavat strategia-
prosessit ovat tasta yksi hyva esi-
merkki, uusien toimintaa ohjaavien
arvojen luominen toinen. Olennaista
onvarmistaa, ettd kun nakemysta
kysytaan, sita aidosti myos kuun-
nellaan. Teko-osallistaminen syo
motivaatiota viela pahemmin kuin
se, ettei paase osallistumaan ollen-
kaan.

+



Kiinnostava ajatus on esimerkiksi
antaa yksikaille tai tiimeille oma
budjetti, jolla paivittdd osaamista
tai uusia ty6kaluja. Tallaista niin
kutsuttua osallistavaa budjetointia
harjoitellaan julkisella puolella esi-
merkiksi kaupunginosabudjettien
kanssa, mutta tyopaikoilla ne ovat
viela melko harvinaisia.

Radikaalimpi versio osallistavasta
strategiatyosta on se, etta tulevai-
suuden suunta perustetaan tyonte-
kijoiden oppimisunelmille. Nopeasti
muuttuvassa maailmassaihmisten
halukkuus oppia uusia asioita on
avaintekija uusiutumiskyvykkyyden
kannalta. Ihmiset todennékdisesti
oppivat parhaiten niita asioita, jois-
ta ovat darettdman kiinnostunei-
ta. Menestyksen kannalta voi olla

Y

Esimerkki

ihan relevanttia miettia, tarttuuko
sellaisiin tulevaisuuden mahdol-
lisuuksiin, jotka ovat ristiriidassa
tydntekijoiden oppimisunelmien
kanssa vai sellaisiin, jotka tukevat
niita. Esimerkiksi Neste Jacobsin
sisaisella start up mallilla toimivan
NAPCONin tuotekehitysjohtaja Jyri
Lindholm on todennut, etta suurim-
mat onnistumiset tulevat niista, jot-
ka osuvat suoraan NAPCONilaisten
henkilokohtaisiin oppimisunelmiin.
Tekemisen draivi on kerta kaikkiaan
niin eri omia, kuin toisten unelmia
toteuttaessa.

Borealis Polymersin Borstar Pilotin koetehtaalla Porvoossa tyon-
tekijat johtavat hyvin pitkalti itse omaa tyotaan. Koetehdas tekee
erilaisia ajoja, joiden toteutukseen liittyvat yksityiskohdat he tie-
tavat parhaitenitse. Operaattorit tekevat myods ajojarjestykseen
liittyvat paatokset. Pilotin esimies Petri Rekonen pitaa huolen, etta
operaattoreiden jainsinddrien on mahdollista tehda tyonsa, vaalii
tyomaaran jarkevyytta ja tuo ryhmalle kehittymiseen liittyvia

ideoita pureskeltavaksi.
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PAREMMAN TYON VINKIT:

AUTONOMIA JA VAIKUTTAMISMAHDOLLISUUDET +
+ Yksilo:
+ Mieti, miksi teet sita tyota, mita

teet. Mika siina innostaa tai on jos-
kus innostanut? Mita haluaisit oppia

tulevaisuudessa? Ota selvaa oman
O toimialasi tulevaisuusndkymista
ja pohdi, mihin suuntaan haluaisit
O + oman kehityspolkusi kulkevan. On
erittain todennakdista, ettd kaikkiin
Q toihin tulee isoja muutoksia seuraa-

van kymmenen vuoden aikana. Mie-
tiskele asioita ajoissaja ole aktiivi-

+ nen oman kehityspolkusi kanssa,
jottasiita tulee sinulle mieleinen.
H
+
Tyoyhteiso:

Ottakaa tyonjaossanne huomioon
ihmisten kiinnostuksen kohteet,
vahvuudet ja oppimisunelmat.
Puhukaa @adneen siita, mika teita
kiinnostaa ja mita haluatte oppia
tulevaisuudessa. Antakaa jokaisen
ollaomaitsensa ja oppikaa hyddyn-
tamaan toistenne vahvuuksia.

jo< O'//

Do q o
o< ©
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Organisaatiotaso ja johto:

Ottakaa henkilokunta mukaan tu-
levaisuuden hahmotteluun ja osaa- G @ C
mistarpeiden maarittelyyn. Jos
teilld on hyvia ihmisia toissa, mietti- \4 \'4 \4
k&a vakavasti, voisiko kaikista mah-
dollisista kehityssuunnista valita O O O
sellaiset, jotka tukevat tyontekijoi- - - -
den kiinnostuksenkohteita ja oppi- | |
misunelmia. Kokeilkaa osallistavaa
budjetointia ja muita tapoja siirtaa [ | | |
paatoksentekovaltaa tyontekijoille.

Antakaa ammattilaisten tehda tyon- C C G C C
sd rauhassa. Alkaa puuttuko opera-

tionaalisiin asioihin, ellei se ole ihan

valttamatonta.

)
=)
=)

.......

Muistiinpanoja:

.....
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2 Mahdollisuus oppia uusia asioita

Kaikilla ihmisilla on tarve oppia
uusia asioita ja kehittya tavalla
tai toisella. Toisilla tama tarve on
erittdin voimakas, toisilla se on
hieman vaatimattomampi. Mutta
jokaiselta se loytyy riippumatta
tyotehtavista, ammatista tai kou-
lutustaustasta.

Ty6n imu edellyttaa
haasteita

Tydésta innostuminen on mahdoton-
ta, jos tyo pysyy taysin samana vuo-
desta toiseen. Kiinnostuminen ja
uppoutuminen - niin kutsuttu tyon
imu - on mahdollista vain silloin, kun
tyo on tarpeeksi haastavaa mutta ei
liilan vaikeaa.

Juuri sopiva haastetaso on tieten-
kin yksildllinen asia ja sen mukaan
toimiminen edellyttaatyon orga-
nisointia tavalla, jossa yksildlliset
toiveet ja taipumukset otetaan huo-
mioon. Palkintona on kiinnostava
tyd, johon ihmiset haluavat sitoutua
jajossahe oppivat jatkuvasti uutta.

Jatkuva uuden oppiminen ei tarkoi-

tasita, ettad istutaan koulun penkilla
joka kuukausi. Oppiminen tapah-

16 Paremman tyon opas

tuu tydssa. Eteen tulee ongelmia,
jotka ratkaistaan ja ndin opitaan
uusia asioita omasta tuotantopro-
sessista. Samoin kay, kun otetaan
kayttoon uutta konetta, kokeillaan
uutta toimintatapaa tai opetellaan
tuottamaan uutta tuotetta. Nopeas-
ti muuttuvassa maailmassa kaikki
ty6 on uuden oppimista.

Vanha kunnon tyékierto

Aiemmin mainittiin tyokierto hyvak-
si todetuksi tavaksitarjota uutta
opittavaa ammattilaisille ja samalla
vakauttaa tehtaan toimintaa pois-
saolojen varalle. Trendi tyokierron
rintamalla pienissa ja keskisuurissa
organisaatioissa tuntuu olevan se,
etta kaikki tekevat kaikkea. Tiimira-
joja poistetaan jaihmisten annetaan
ohjautua oman mielenkiintonsa
mukaan erilaisiin tehtaviin. Pienissa
tuotantolaitoksissa voidaan tavoi-
tella tilaa, jossajokainen tyontekija
osaa hoitaajokaista tuotantopro-
sessin osaa.



Esimerkki

Pipelife Finlandin lin tehtaalla siirryttiin kevattalvella 2017 osas-
tokohtaisesta tyokierrosta koko tehtaan kattavaan tyokiertoon.
Nyt kaikki tekevat kaikkea. Tyovuorolista kertoo, milloin pitaa tulla
toihin, toinen taulukko kertoo, kuka hoitaa milloinkin mita tyopis-
tetta ja tilauslista kertoo, mita pitaa tehda mihinkin maaraaikaan
mennessa. Naiden kolmen tiedon avulla tyontekijat pyorittavat
tuotantoa hyvin omatoimisesti, kertoo tehtaanjohtaja Mika Palvila.

Koko tehtaan kattava tyokierto tarjoaa ammattilaisille laajat ke-
hittymismahdollisuudet. Uudet tekijat ovat myos pystyneet katso-
maan tuotantoa tuorein silmin ja keksineet monia kehitysideoita.
Kolmas merkittava tulos menettelysta on ollut tyotyytyvaisyyden
huima nousu. Joskus aiemmin on saatettu ajatella joidenkin tehta-
vien tai osastojen olevan mukavampia ja niissa tyoskentelemisen
olevan jopa jonkinlainen saavutettu etu. Nyt kaikilla on kokemusta
ihan kaikista tehtavista, eika ruoho enaa nayttaydy vinreampana
aidan toisella puolen.

Yhteiskehittely tarjoaa

rajattomat S
oppimimahdollisuudet

Jatkuva parantaminen jayhdessa
kehittdminen tarjoavat rajattomat

mahdollisuudet uuden oppimiseen.
Yhdessa kehittamisessa - yhteis-
kehittelyssa - perusidea on se, etta
jokainen tuottaa kehitysideoita, ide-
oita testataan ja parhaat ideat ote-
taan kayttoon. Ideat voivat koskea
tuotettavia asioita, tuotantopro-
sessia tai muita toimintatapoja. Siis
ihan mita tahansa tyohon liittyvaa.
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"Jatkuva parantaminen ja yhdessa kehittaminen
tarjoavat rajattomat mahdollisuudet uuden
oppimiseen.”

EOE=
|

Missa vaiheessa teidan organisaationne on?

Tyopaikat jakautuvat karkeasti neljaan ryhmaan.

1 Tyopaikat, joissa kaikki heittdvat koko ajan ilmoille ke-
hitysideoita ja niihin tartutaan saman tien. Lahes kaikki
hyvat ideat toteutetaan tavalla tai toisella suhteellisen ly-
hyella aikavalilla.

2. Tydpaikat, joilla kehitysideat kasitellaan ja toteutetaan
systemaattisen prosessin kautta.

3. Tydpaikat, jotka kerdavat kehitysideoita, mutta niille ei
juuri koskaan tehda mitaan.

4. Tyopaikat, joissa ei viitsita edes kerata kehitysideoita,
koska niille ei kuitenkaan tapahdu mitaan.

Tulevaisuuden menestyjat kehittyvat neljannelta tasolta
ykkésryhmaan.

Mihin ryhmaan sijoitat oman organisaatiosi? Pohtikaa
asiaa yhdessa tiimin/vuoron/osaston/koko tehtaan kans-

sa.

Minkalaisia uhkia liittyy siihen, jos ette kehita toimintaan-
ne yhdessa?
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Nopeasti muuttuvassa maailmassa
ainoa tapa pysya karryilla ja luoda ak-
tiivisestiitse tulevaisuutta on jatkuva
kehittaminen. Pienetkin kehitys-
askeleet vievat asioita eteenpain ja
pitavat ylla uuden oppimisen rutiinia.
Yhteiskehittelyn kdynnistamisella
onkin kaksi tarkeda seurausta. En-
simmainen on ilmeinen: tuotanto-
prosessija tydilmapiiri paranevat,
kun niita kehitetaan koko ajan. Toi-
nen seuraus on epaselvempi mutta
suurempi. Yhteiskehittely muuttaa
tyOkulttuuria ja suhdetta tydhon. Se
luo rakentavan keskustelukulttuurin
jaaktiivisemman otteen omaa tyota
kohtaan. Tama jalkimmainen saat-
taa muutoksessaan jopa yllattaa.
Esimerkiksi JM Huberilla, jossajo
lahtokohtaisestikin oli avoin ilmapiiri,
pidetadn keskustelukulttuurin ja yh-
dessa tekemisen tunteen kehittymis-
ta kaikkein tarkeimpana tuloksena
koko hankkeesta.

Yhteiskehittelyprosessin
rakentaminen

Yhteiskehittelyprosessissa on seit-
seman suunniteltavaa osa-aluetta.

1. Mita kehitetaan?

Mita ideat koskevat?

Miksi yhteiskehitellaan?

“Miksi” -kysymykseen on tarkeaa
vastata selvastijalapikotaisin. IIman
syyté ei kannata odottaa ideasatoa.

Myds kehittdmisen kohde on syy-

ta maaritella selvasti. Keratdanko
esimerkiksi vain sisdisia prosesseja
koskevia kehitysideoita? Tai ainoas-
taan tuotannon laatua koskevia kehi-
tysideoita? Tai ehka ideoita pyyde-
taan aivan kaikesta?

2. Miten ideat kerataan?
Laitetaanko kaytavalle punainen
postilaatikko, johon voi tipauttaa
post-it lapulle kirjoitetun kehityside-
an? Vailuodaanko lomake, jossa on
muutama tarkentava kysymys kehi-
tysideaa koskien? Tehdaanko keraa-
minen sittenkin sahkoisesti esimer-
kiksi Trellon, SharePointin tai jaetun
Excelin kautta?

3. Ketka kayvat ideat lapi? Miten?
Miten usein?

Ideoiden kasittely ei saajaada yhden
ihmisen varaan. Hyvaksi on todettu
pienityoryhma, jonka jasenet edus-
tavat hyvin tydntekijoita, mutta joka
eiole niin suuri, etta keskustelu hi-
dastuisi. Tyoryhmalla on oltava valta
paattaa, mita viedaan kokeiluun ja
miten kokeilu muotoillaan.

4, Milla kriteereilla valitaan ideat
kokeiluun?

Valintakriteereita voivat olla esimer-
kiksi kustannus, toteutuksen kesto
javaikuttavuus. Edulliset ja vaikut-
tavat ideat laitetaan tietenkin heti
kokeiluun, pidemmat ja suurempia
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investointeja edellyttavat kannattaa
miettia hieman tarkemmin.

5. Miten kokeilu muotoillaan?
Kokeilemalla kehittaminen tarkoittaa
sita, etta kehitysideaan suhtaudu-
taan kokeiluna. [deaa toteutetaan
jossain konkreettisessa muodossa
lyhyen aikaa ja katsotaan, toimiiko
se. Esimerkiksi voidaan kokeilla, etta
edellinen vuoro keittaa seuraavalle
vuorolle kahvit valmiiksi pannuun
ennen kotiinlahtoa kahden viikon
ajan. Kokeilun jalkeen istutaan alas ja
laitetaan puntariin kokeilun plussat
jamiinukset ja paatetaan, annetaan-
ko vuorojen keittaa jatkossa omat
kahvinsa vai vakiinnutetaanko tapa
osaksi arkea.

6. Miten kokeilusta viestitaan?
Yhteiskehittelyn onnistumisen kul-
makivi on ideoiden nopea vieminen
kdytantoon, jottaluottamus ideoiden
keksimisen kannattavuuteen sailyy.

Kehittelyssa olevista ideoista voi
viestia esimerkiksi taukohuoneen
seinalla olevalla taulukolla, josta
nakee odottavat ideat, kokeilussa
olevat ideat, niista keratyt opit ja va-
kiintuneet ideat.

Ennen kuin yhteiskehittely toimii hy-
vin, ei viestinnassa voi liioitella.
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7. Miten kokeilusta opitaan?
Yhteiskehittelyssa ei ole mitaan jar-
ked, ellei kokeiluista oikeasti opita
jotain. Kokeilemalla kehittamisen
malli tulee luonnontieteista, joissa
muotoillaan olettamus (hypoteesi)ja
testataan sitéa.

Olettamus voi olla esimerkiksi: jos
edellinen vuoro keittda seuraavalle
kahvit valmiiksi, alkavat ty6t aina
hiukan mukavammalla jalalla. Koko
tyévuoro sujuu mukavammin ja pikku
ongelmat tulevat ratkaistua suju-
vammin. Luottamus ja yhteishenki
vuorojen valilla paranee. Kokeilun
paatteeksinaita olettamuksia arvioi-
daan. Oliko mukavampaa tulla téihin?
Sujuiko tyovuoro kokonaisuudessaan
pikkuisen paremmin? Muuttuiko suh-
tautuminen toiseen vuoroon astetta
positiivisemmaksi? Jos vastaus on
kylla, voidaan kokeilua pitaa onnistu-
neenaja paattaa toimintatavan va-
kiinnuttamisesta.

Jos kysymyksiin saatiin ei-vastauk-
sia, pohditaan mista ne johtuivat
(kaikki vuorolaiset ovat teen juojia
tai kukaan ei ehtinyt juomaan kahvia
tai sattui vain niin paljon ongelmia,
ettei siind kahvi enda auttanut). Ko-
keilua voidaan muokata (keitetdan
teet valmiiksi) tai paattaa kuopata se
kokonaan.

Olennaista on tehda asiat tietoisesti
jaomaa toimintaa analysoiden.



Oppeja yhteiskehittelyn kdynnistamisesta:
Case Borealis Polymersin Borstar Pilotti -yksikko

Borealiksen Borstar Pilotilla paatettiin kokeilla yhteiskehittelya
toimintatapojen ja tyon mielekkyyden parantamiseksi. Lahtotaso
oli hyva, mutta yksikon tyokulttuuria haluttiin kehittaa yha itseoh-
jautuvampaan ja eteenpain pyrkivampaan suuntaan.

Nyt reilun vuoden kuluttua lahtélaukauksesta homma alkaa pyoria.
Tama aikajanne on melko hyva. Vuosi tapaa kulua, kunnes kehitys-
ideoita jatetaan aktiivisesti.

Onnistumisen kannalta keskeisia ovat olleet seuraavat asiat:
1. Koko hanke maariteltiin kokeiluksi. Mikali yhteiskehitte-
lysta ei synny selvia hyotyja, luovutaan kokeilusta.

2. Selvitettiin [apikotaisin, mika on aloitetoiminnan ja yh-
teiskehittelyn valinen ero. Aloitteita ahkerasti tekemalla
on Borealiksella mahdollista luoda itselleen lisatienestia,
joten yhteiskehittelyn kdynnistaminen luonnollisesti johti
huoleen siita, menetetaankd nama tulot. Huomattiin, et-
teivat aloitetoiminta ja yhteiskehittely sulje toisiaan pois.
Kehitysideasta voi hyvin tehda aloitteen ja yhteiskehitte-
lyidean samaan aikaan. Aloiteprosessi kulkee omia polku-
jaan ja aloite tulee joskus kenties todeksi koko organisaa-
tion tasolla. Yhteiskehittelyn kautta voidaan idea laittaa
heti taytantoon omassa yksikdssa.

Viestinta: ohjaamon valkotaulu pyhitettiin yhteiskehit-
telylle. Kokeilussa olevat ja kokeilua odottavat ideat on

3. Kirjoitettu selvasti omiin laatikkoihinsa, kuten myos asiat,
jotka ovat jo kulkeneet kokeilun lapi ja vakiintuneet toimin-
tatavoiksi.
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4. Yhteiskehittelyprosessin tydrukkaseksi valittiin tyoryh-
ma, jossa on edustus kaikista vuoroista. Nain kokeiluihin
osallistuu koko Pilotin vaki eikd vain osa vuoroista.

5. Esimiehen sitoutuminen ja usko yhteiskehittelyprosessiin
on ollut ehdoton edellytys uuden toimintatavan omaksu-
miselle. Pilotin esimies on jaksanut sinnikkaasti puskea
yhteiskehittelya eteenpain, mutta valttanyt kuitenkin ot-
tamasta yksin asiasta vetovastuuta. Koko hommanidea
on se, etta tyontekijat itse kehittavat tyotaan ja esimies
on mukana vain mahdollistamassa ja tukemassa.

“Kehityskeskustelu on
palautekanava esimiehen ja
tyontekijan valilla"

Luovaa yhteiskehittelyprosessin kayttoa:
Case Innogas

Myds Innogasilla on otettu kayttoon yhteiskehittely. Innogas ei ole
kovin suuriyritys, joten siella onnistuttiin sujuvasti yhdistamaan pe-
rinteinen aloitetoiminta yhteiskehittelyyn. Ero on kdytannossa se,
ettd nyt aloitteet kasitelldan laajemmalla porukalla; kaikki osallistu-
vat tyon kehittdmisen suunnitteluun ja ideoiden testaamiseen.

Virinneesta keskustelukulttuurista innostuneena Innogasilla paa-
tettiin toteuttaa myos yrityksen arvojen maarittely yhteiskehitte-
lyprosessin kautta. Nain yritykselle saatiin arvot, jotka aidosti tuke-
vat jokapaivaista toimintaa ja jotka tyontekijat kokevat omikseen.
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Kehityskeskustelut kunniaan

Kehityskeskustelujen tarkoitus on
ohjata tyontekijan kehitysta. Monel-
la tyopaikalla ne ovat valitettavasti
kutistuneet pakolliseksi lomakkei-
den ruksimistilaisuudeksi. Nyt olisi
korkea aika palauttaa kehityskes-
kustelut niiden oikeaan tehtavaan.

Kehityskeskustelulla on viisi tehtavaa

Nopeasti muuttuvassa maailmassa
oppimiseen liittyva tavoitteenase-
tanta ja kehityksen seuranta ovat
ehka jopa kaikkein tarkein asia ihmi-
sen tyokyvynyllapitamisessa. Kun
oppimistavoitteet tehdaan tyonte-
kijoiden kiinnostuksen kohteiden
perusteella, voidaan puhua oppimis-
unelmista.

1. Toimia palautekanavana esimiehen ja tyontekijan valilla.
Tyéntekija ja esimies jatkuvasti “kouluttavat” toisiaan toi-
mimaan paremmin yhteen.

2. Kartoittaa tyontekijan oppimisunelmia ja toiveita tulevai-
suuden kehityssuunnasta. Yhteensovittaa naita tyonanta-
jan strategian kanssa.

3. Varmistaa, etta tyontekija ymmartaa oman roolinsa tyon-
antajan strategiassa.

4. Tarjota paikka esimiehen ldsndololle. Luoda ja vahvistaa
yhteytta ja luottamusta. Tarjota tila purkaa mielta.

5. Seuratatavoitteiden saavuttamista. Miettia

ratkaisuja, jos tavoitteita ei ole saavutettu.

Julkisuudessa on ollut paljon keskustelua siita, pitaisiko kehityskeskustelut
lopettaa kokonaan. Listan kohta 3. “varmistaa, etta tyontekija ymmartaa
roolinsa strategian toteuttamisessa” voidaankin hoitaa ihan hyvin tyon

arjessa. Kohtab.
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“tavoitteiden seuranta”voidaan to-
teuttaa myos tiimin kesken, mikali
tavoitteet ovat yhteisia. Mutta loput
listan kohdat ovat sellaisia, ettd suu-
rimmalla osalla tydpaikoista ne vaa-
tivat tilaa rauhoittua jaistua hetken
aikaarauhassa esimiehen kanssa
kahden kesken. Oppimisunelmista
puhuminen on aluksi usein hieman
vaikeaa ja moni kainostelee ajatus-
tensa aaneen sanomista. Myos luot-
tamuksellisen keskusteluyhteyden
luominen esimieheen saattaa vaatia
tyotaja on hyva paasta tekemaan
sitd ilman muiden Idsnéoloa.

Osaamistakin voidaan johtaa
yhdessa

Osaamisen johtaminen on perintei-
sesti tarkoittanut sita, etta HR-tiimi
tai muu johdon ryhma maarittelee
lahitulevaisuuden osaamistarpeet
jajakaa sitten enemman tai vahem-
man ihmisia kuunnellen koulutus-

ohjelmat tyontekijoille. Organisaa-
tioissa, joissa halutaan hyodyntaa
tyontekijoiden osaamista, tukeain-
nostusta ja vahvistaa organisaation
uusiutumiskykya, kannattaa osaa-
misen kehittdmissuunnitelmat teh-
da yhdessa tyontekijoiden kanssa.

Osaamisen kehittamisstrategian voi
tehda esimerkiksi siten, etta mie-
titdan osastoittain tai tiimeittain,
mita osaamista strategian toteutta-
minen kyseiselta tiimilta edellyttaa,
mitd uutta osaamista tarvitaanja
miten tama uusi osaaminen hanki-
taan. Suunnitelmaa tehtéessa ihmi-
set valitsevat itsedén kiinnostavia
opiskeltavia asioita, jolloin tyonte-
kijoiden kiinnostuksen kohteet ja
oppimisunelmat tulevat automaatti-
sesti osaksi tyon arkea.(Osaamisen
kehittamisstrategian laatimisen
yhteydessa kannattaa samalla mah-
dollisuuksien mukaan laatia lainsaa-
dannon edellyttdma henkilosto-ja
koulutussuunnitelma.)

Suojaa ihmisille: Case Exel Composites

Exel Compositesin kaytavilla olevilla naytailla pyori kevaalla 2016
videopatkia Kreikan pakolaisleirien elamasta. Exelin Mantyharjun
tehtaalla tuotetaan pakolaisleireilla kaytettyjen kevyttalojen kom-
posiittisia tukikeppeja. Kun oma ty6 on vain pieni osa pitkaa tuotan-
toprosessia, auttaa videopatka ndkemaan tyon merkityksen isossa

mittakaavassa.
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3 Merkityksen kokemus omasta tyosta

Tyon merkityksellisyys =
henkilokohtaisesti tarkea vastaus
kysymykseen “miksi”?

Merkityksellisyyden kokemus voi
syntya hyvin erilaisista asioista.
Yhdelle saattaa olla tarkeaa olla osa
yritysta, joka panostaa vihreamman
teknologian kehittamiseen. Toinen
taas |0ytaa merkityksellisyyden
siita, ettd oma tydnkuva palvelee
omia oppimisunelmia. Kolmannelle
omarooli osana tydyhteisda on se
tarkein juttu. Olennaista on kysya,
mika kenellekin on merkityksellista
javahvistaa niiden asioiden “lasna-
oloa”tyon arjessa.

Paamaarien arvokkuus

Monelle on tarkeaa, ettd se mita
tyolla tavoitellaan on sellaista, mika
tuntuu tavoittelemisen arvoiselta.
Ihminen voi nauttia omasta tyotehta-
vastaan paljonkin, muttajos hanella
on sellainen olo, ettd oma tyonantaja
harjoittaa maailmassa vaaryyksia tai
aiheuttaa toiminnallaan enemman
pahaa kuin hyvaa, on ihmisen usein
vaikea sitoutua tydhonsa kokonaan.
Sydan haraa jossain taustalla sinnik-
kaasti vastaan. Moni firma tai tyonan-
tajaorganisaatio tekee maailmassa
paljon hyvaa: tekee tuotteita tai pal-
veluita, jotka helpottavat elamaa tai
kehittelee uusia ymparistoystavalli-
sempia tuotteita ja tuotantoproses-

seja. Nama ovat sellaisia asioita, joita
kannattaa pitaa esilla viestinnassa -
my0s tyon jokapaivaisessa arjessa.

Ammattiylpeys on
valtavamerkityksen lahde

Suomessa ollaan keskimaarin todella
ylpeita omasta tyostaja osaamises-
ta. Tydn laadusta kannetaan vastuu-
ta. Ammattiosaaminen on tarkea osa
omaa identiteettia.

Tuotannon tyontekijat ovat varsin
tietoisia globalisaation mukanaan
tuomista muutoksistaja tuotannon
siirtymisesta halvemman tyévoiman
maihin. Tarinat, joissa ty6 on onnis-
tuttu tulosta taijalostusastetta nos-
tamalla pitamaan Suomessa, ovat
legendojajainspiraation lahteita.
Kyse ei ole vain omasta tydpaikasta.
Monella pienelld paikkakunnalla teh-
taan lakkauttaminen on harppaus
kohti koko pitajan kuihtumista.

Laadun ja kotimaisuuden nahdaan
yha edelleen kietoutuvan yhteen:
Suomessa ei tehda sutta ja sekundaa,
vaan kaytetaan laadukkaita raaka-ai-
neitajatehdaan tyot huolellisestija
ammattitaidolla. Ja silloin, kun tyén
arjessajoudutaan syysta tai toisesta
tinkimaan laadusta, laskee se suo-
raan tyontekijoiden merkityksellisyy-
den kokemusta.
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PAREMMAN TYON VINKIT:
KYKY OPPIA UUTTA TYOSSA

.......................

TyOyhteiso:
Kaynnistakaa yhteiskehittelypro-
sessija toteuttakaa sita karsivalli-
sesti, kunnes se muuttuu tavaksi.
Viljelkaa jatkuvan oppimisen ajatte-
lutapaa. Vieriva kivi ei sammaloidu.

Puhukaa rohkeasti siita, mika teita
kiinnostaa tai mita haluaisitte oppia
tulevaisuudessa. Mita toimialallanne
tapahtuu asiantuntijoiden mukaan,
jamiten voisitte tarttua uusiin mah-
dollisuuksiin omalla tyopaikallanne.

Miettikaa, pystyisitteko hyodynta-

maan tyokiertoa jatkuvan kehitty-
misen lahteena.
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Yksilo:

Opettele mieltamaan asiat oppimis-
haasteina. Muotoile olettamuksia
jatestaaniita. Yrita aina sanoittaa
itsellesija tyotovereillesi, mita te-
kemisesta tai kokeilusta opittiin.
Pian ajatustavasta tulee helppoaja
luontevaa.

Tuo aktiivisesti esiin omia oppimis-
unelmiasi kehityskeskusteluissa.
Voit miettia jo etukateen, miten
voisit yhdistaa niiden toteuttamista
tyohosi.

.........................

..............
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Organisaatiotaso ja johto: Toteuttakaa osaamisen kehittamis-
Tukekaa ja sallikaa yhteiskehitte- suunnitelmayhdessa tyontekijoiden
lyprosessin kdynnistaminen. Anta- kautta. Se on darettdman tehokas
kaa tiimeille, vuoroille, yksikaille ja tapaviestia strategiasta ja saada
osastoille valta ratkaista asiat silla ihmiset innostumaan sen toteutta-
tasolla, mita ne koskevat. misesta.

Kysykaa tyontekijoilta, minkalaisia
ideoita heilla on organisaationne
kehittamiseksi ja minkalaista roolia
he haluaisivat naissa muutoksissa
pelata.

Pitakaa kunnolliset kehityskeskus-
telut, joissa esimies kohtaa aidosti

jokaisen tyontekijan yksilona, pohtii
tadman kehityspolkua ja pyrkii yhdis-
td&maan oppimisunelmia organisaa- | | | |

Ion uusiutumiseen. Q G G C G G

Muistiinpanoja:

..........
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PAREMMAN TYON VINKIT:

MERKITYKSELLISYYDEN KOKEMUS

Yksilo:

Mieti, mika sinulle on omassa tyds-
sasi se merkityksellinen “iso kuva”.
Taman asian muistaminen saattaa
helpottaa aikaansaamista niina pai-
vana, kun ei muuten ehka huvittaisi
(kaikilla on sellaisia paiva, joten to-
dennakoisesti myos sinulla).

Tyodskentele siten, etta kehtaat kat-
soa peiliin ja tunnustaa tekemasi
omaksesi. Harva saa niin suurta
palkkaa, etta silla voisi korvata hy-
van tyon tuoman tyydytyksen.

............................
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..........................

TyOyhteiso:

Kertokaa toisillenne, mika jokaiselle
on tarkeda omassa tydssa. Mikali
tydn luonne sen sallii, tuunatkaa
tyénkuvia(ks. luku “Autonomia ja
vaikutusmahdollisuudet) keskitty-
maan enemman taman merkityksel-
lisen seikan ymparille.

Pitakaa ammattiylpeysasioita ja
tyon merkitysta esilla keskustelus-
sa: paamaarien asettamisessa, yh-
teiskehittelyn yhtena tavoitteenaja
ihan arkisessa viestinndssa.

..............



.........

Puhukaa avoimesti siita, etta tulos-
paineet ja kiire pakottavat joskus
tekemaan toitd lyhyemman kaavan
mukaan. Mika on sellainen laatutaso,
jostavoitte ollaylpeitd, mutta joka
mahdollistaa myos maaralliset ta-
voitteet tuotannossa? Miten varmis-
tetaan turvallisuus myds kiireessa?

Maaritelkda yhdessa, mitka ovat

omat laatuvaatimuksenne. Miten
varmistatte, etta eriihmiset jaeri
vuorot tuottavat siind maarin sa-
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Organisaatiotaso ja johto:
Ottakaa selvda, minkéalaiset asiat
tydntekijoille ovat tydssa merkityk-
sellisia. Pitakaa naita esilla viestin-
nassa. Onko merkityksellisimmiksi
koettujen asioiden ymparille mah-
dollista rakentaa erityishankkeita,
yhteiskunnallista vaikuttamista,
tempauksia tai medianakyvyytta?

manlaista jalked, ettdjokainen teis-
ta voi seistd tuotannon takana eika
asiakas saa kovin erinakaisia eria.
Mitka ovat ne yhteiset toimintatavat,
jotka johtavat tasalaatuisuuteen?

Juhlikaa onnistumisia nimenomaan
merkityksellisissa asioissa.

Naiden kautta tyontekijat olisivat
entista sitoutuneempia tyoskente-
lemaan juuri teidan organisaatios-
sanne.

Keskustelkaa avoimesti kiireen ja
laadun valisestd suhteestaja siita,
minka tyontekijat kokevat olevan
ammattiylpeyden ydin ja edellytys.
Miettikaa, minka verran tata rajaa
kannattaa puskea. Lyhyen tah-
taimen optimointi saattaa syoda
pitkan aikavalin voitot. Ja toisaalta
kovien tulosten tekeminen on tie-
tenkin ammattiylpeyden lahde.

Pitakaa kiireessakin huoli tyoturval-
lisuudesta. Tyon on tarkoitus palvel
la elamaa, ei toisin pain.
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4 Tunne siita, etta minuun luotetaan
ja mina voin luottaa muihin

Luottamuksen kokemus kulkee mo-
neen suuntaan. Ensinnakin on luot-
tamus ammattilaiseen. Tama liittyy
oppaan alussa kasiteltyyn autono-
mian kokemukseen. Ammattilainen
haluaa tehda tydnsa itsenaisestija
tehda osaamiseensa ja kokemuk-
seensa pohjaavia paatoksia tyon
arjessa lupia kyselematta. Jatkuva
tarpeeton arvosteleminen ja puut-
tuminen tyon kulkuun on varma tapa
tuhota tyonilo.

Itsendinen toiminta ei tietenkaan
tarkoita sita, ettei noudateta saanto-
ja tai toimitaan tavalla, joka hairitsee
yhteista tyota. Yhteiset pelisaannot
ja sovitut toimintatavat on luotu
syysta. Niissé on joku pointti. Ne
ovat turvallisuustekijéita, laadun
kannalta valttamattomia tai vain yk-
sinkertaisesti tehokkaita toimintata-
poja. Jajos niisséa ei ole pointtia, on
syyta laittaa asia yhteiskehittelypro-
sessiin. Yhdessa luotuihin jayhdessa
hyvaksyttyihin pelisaantdihin on
helppo sitoutua. Jasilloin voi myds
luottaa siihen, etta ihmiset noudat-
tavat niita.
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Luottamus on kahden
kauppa

Kysymys on kahden kaupasta, jota
joissain tapauksissa on kayty jo
vuosikymmenia. Kyttdaminen ja
epaarvostava kohtelu saavat ihmi-
set kayttaytymaan nimenomaan
uhkakuvien kaltaisesti. Ja toisaalta
luottamukseen vastataan olemalla
sen arvoisia. Tai sitten luottamus
menetetaan.

Luottamuksen rakentaminen on
aarettoman hienovaraista puuhaa.
Kumpikin osapuoli tulkitsee toista
omien ennakkoluulojensa varitta-
malla tavalla. Pienet kddenojennuk-
set ja askeleet I1dhentdvat osapuolia
pikkuhiljaa. Pienetkin virheet aiheut-
tavat prosessille takapakkia. Kai-
kesta olisi hyva puhua niin avoimesti
kuin ikind ilkeaa, jotta vaarinymmar-
rysten maara saataisiin minimoitua
ja osapuolet ymmartaisivat toisiaan
mahdollisimman hyvin.

Useimmilla tyopaikoilla tilanne ei
toki ole kovin dramaattinen. Mutta
tydelamaan ja tyonantaja - tyontekija



-asetelmaan liittyy aina valtasuhtei-
den epatasa-arvoajajos luottamuk-
sellinen ilmapiiri otetaan tosissaan
tavoitteeksi, on syyta puhua monista
asioista avoimestija daneen.

Tiedon jakaminen
madrittelee kulttuuria

Salailun kulttuuri ja tiedon pant-
taaminen kirkuvat kissan kokoisin
kirjaimin epaluottamusta. Monella
tyopaikalla asiaa ei valttamatta edes
tulla ajatelleeksi. Tietoa jaetaan ihan
tottumuksesta“onaneed to know
basis”.

Ja kun ylempijohto toimii nain, kaik-
ki muutkin alkavat toimia néin, jottei-
vat tekisi virheita.

Vaikka tiedon panttaaminen olisikin
tahatonta, menettelytapa viestii sii-
ta huolimatta epaluottamuksestaja
epaarvostuksesta. Tiedon panttaa-
minen myds tekee mahdottomaksi
sen, ettd ihmisilla olisi kokonaiskuva
asioistaja he pystyisivat toimimaan
itseohjautuvasti.

Vastaavasti tiedon jakaminen johtaa
suoraan kokemukseen arvostukses-
tajaluottamuksestaja mahdollistaa
omien aivojen kdyttdmisen omassa
tydssa. Tama taas johtaa alykkaam-
paan ja aktiivisempaan otteeseen

tydssa, mika johtaa suurempaan
luottamukseen tybkavereiden, esi-
miehen jajohdon suunnasta.

Yhteiskehittely edellyttaa
luottamusta

My06s yhteiskehittelyn aloittamiseen
voi liittya luottamusvaikeuksia.
Miksi tassa yhteiskehitellaan? Mika
on todellinen syy? Mita jos saamme
kehitettya tuotantoprosessista te-
hokkaamman, jaanko tyottoméaksi?
Tama huoli paikannettiin jo 60-lu-
vulla Toyotan autotehtaalla, missa
yhteiskehittelynisa, Lean, luotiin.
Leanin yksi periaate on se, ettei ke-
nenkaan tyopaikka saa olla vaaka-
laudalla jatkuvan parantamisen lop-
putuloksena. Se ei kerta kaikkiaan
kelpaairtisanomisen perusteeksi.
On turha odottaa ihmisilta kehitys-
ideoita, jos ei heilld ole turvallinen
olo tdmé&n asian kanssa.

Yhteiskehittelylle tarkeéd luottamuk-
sen ilmapiiri ei koske vain tyonte-
kijoiden ja johdon valista suhdetta.
Se koskee aivan yhtalailla tyonte-
kijoiden keskinaista suhdetta seka
suhdettalasnaolevaan esimieheen.
Ihminen ei jaaideoitaan ilmapiirissa
tai kulttuurissa, jossa han joutuu
pelkddmaan joutuvansaideoidensa
takia naurun kohteeksi.
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Sen takia on darettoman tarkeaa
luoda tyOkulttuuri, jossa on normaa-
lia koko ajan kehittaa jajoskus jopa
vahaninnostua tydsta. On luotava
kulttuuri, jossa ihmiset suoltavat
roppakaupalla kehitysideoita vailla
kummempaa suodatinta. Ideoiden
arvioimisen jajatkokehittelyn aika on
mydéhemmin (ks. luku 2 yhteiskehit-
telyprosessin rakentamisesta). On
luotava kulttuuri, jossa ainoa epaon-
nistuminen on se, jos ei edes yrita.
Kaikki muu on osa oppimisprosessia
jasentakia aarettoman arvokasta.

Luottamus syntyy
oikeudenmukaisuudesta

Oikeudenmukaisuuden tunne liit-

tyy tassayhteydessad myos luotta-
mukseen. Yhdessa kehittamisessa
-aivan kuten kaikessa tydssa -on
tarkeaa antaa tunnustus paranta-
misideoista sille kelle se kuuluu.
Tama koskee monesti esimiesta:
keraako han kunnian oman esimie-
hensa suunnasta vai ohjaako kunnian
ohitseen omalle tiimilleen? Ja myds
tydyhteison kesken: osataanko kes-
kittya olennaiseen vai meneekd osa
tydajasta siihen, ettd keskustellaan,
mika oli kenenkin vika tai kenelle
kunnia positiivisissa tilanteissa kuu-
luu? Yllattavan usein nimittain on
niin, etta hyvan uuden toimintatavan
kehittamiseen osallistuu todella suu-
rimaaraihmisia. Kaikkien panoksen
tunnustaminen vahvistaa oikeuden-

+
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mukaisuuden kokemusta ja luotta-
musta. On hyva huomata, ettd myos
“virheisiin” syyllistytaan yleensa
siksi, etta moni muu ihminen ei sita
ennen ole toiminut parhaalla mah-
dollisella tavalla. Jotain on jaanyt sa-
nomatta, asioista ei ole puhuttu sel-
vasti tai muuta vastaavaa. "Syypaa”
on harvoin yksiihminen, ja senkin voi
sanoa aaneen.

Huipputiimiladiset tykkaavat
toisistaan

Huipputiimeja ympari maailmaa
yhdistaa se, etta niissa ihmiset tun-
tevat toisensa henkilokohtaisesti.
Tyota varten eijateta puolikasta mi-
naa narikkaan vaan toihin tulee koko
ihminen. Tydkaverit tietavat toisten-
sa kiinnostuksen kohteita ja eldman-
tilanteita ja pystyvatiloitsemaan ja
tarpeen tullen suremaankin yhdes-
sa. Tarkeinta on se, etta tyokaverit
suhtautuvat toisiinsa myonteisesti
jahyvaksyvasti. Se ei tarkoita, etta
jokaisesta pitaisi pitaa yhta paljon tai
kaveerata vain tyokavereiden kans-
sa. Se tarkoittaa, etta kun ihminen
tulee t6ihin, han kokee olevansa hy-
vaksytty omanaitsendan, tarked osa
yhteisoa.

Suopeuttajaystavallista ilmapiiria
voi rakentaa monin tavoin. Aikaisem-
min mainittu kahvien keittdminen
valmiiksi seuraavalle vuorolle on yksi
pieni esimerkki, jolla voi olla suu-
riakin vaikutuksia tydilmapiirille.
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“Huipputiimeja ympari mailmaa yhdistaa se,
etta niissa ihmiset tuntevat toisensa
+ henkilokohtaisesti”

Y

Ajojen petaaminen: Case Exel Composites

Exel Compositesin tehtaalla huomattiin, ettd on todella paljon
mukavampaa tulla téihin, jos edellinen vuoro lataa materiaalit ja
laittaa saadot valmiiksi tuotantoajoa varten. Muutos vanhaan oli
huomattava. Aiemmin sai usein aloittaa paivansa siivoamalla edel-
lisen vuoron ajojen jaljet, ennen kuin paasi edes suunnittelemaan
omaansa. Muutoksesta oli myds suuri hyoty osaamisen jakamisel-
le. Helposti kay tuotantolaitoksissa niin, etta jokaisella vuorolla on
vahan omat tapansa tehda asioita. Taman uuden toimintatavan
kautta edellisen vuoron tavat tehda asioita tulivat seuraavalle tie-
toon, ja he pystyivat arvioimaan tata tietoa omia toimintatapojaan
vasten ja muuttamaan tarpeen tullen tekemistaan.

Y

Muistiinpanoja:
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PAREMMAN TYON VINKIT:
LUOTTAMUKSEN VAHVISTAMINEN

+ Yksil6:
17 2 Al& kyraile tai puhu muista selan
& O O | g takana pahaa. Toimi rehdisti ja avoi-
? mesti. Asetarajasijaela arvojesi
@ coo mukaan.
&( + Anna kunnia kenelle se kuuluu.
O O Tee hommasija hoida vastuusi.
D D Puhu asioista silloinkin, kun se olisi
vaikeaa.
97

Ty6yhteiso:

Jakakaa tietoa avoimesti. Sanomatta
jattdminen voi tuntua pikku asialta,
mutta pienet yksittaiset teot luovat
salailun kulttuuria, jolla on kauaskan-
toiset seuraukset.

Kasitelkaa "virheet” oppimistilanteina.
Vaantakaa oikein rautalangasta, mita
tassa opittiin ja mita ei enaa jatkossa
tehda - tai mita tehdaan toisin. Alkdd  Puhukaa asioista niiden oikeilla ni-
etsiko syyllisia tai asettako yksiloita ~ milla. Ihnmiset kestavat yllattavat
hapeaan. Kunnioittakaa toistenne paljon eriavia mielipiteita. Mutta
ajatuksia ja osaamista. epavarmuutta ja tuntematontaih-
miset kestavat huonosti.
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Organisaatiotaso ja johto:

Ajatus siitd, ettd luottamus pitaa
ensin ansaita, on huono. Ihmiset
useimmiten kayttaytyvat juuri siten
kuin heita kohdellaan. Jos tydnte-
kijoita kohtelee epéaluotettavina,
heista tulee sellaisia. Lahtokohta on
siis se, etta luottamus annetaan. Se
voidaan my6hemmin tuhota, mutta
alussasenonoltava olemassa eh-
doitta.

Antakaa ammattilaisten tehda tyo-
taan parhaaksi katsomallaan taval-
la. Vastuu ja valta kulkevat aina kasi
kadessa. Eiole ensin vastuuta ja
sitten vasta valtaa.

Jakakaa tietoa avoimesti ja kannus-
takaa koko organisaatiota siihen.

Toimikaa suoraselkaisestija pitakaa
sananne.

.....................................................................

Kehittakaa lamminhenkista organi-
saatiokulttuuria. Epaviralliset tilai-
suudet kuten pikkujoulut ja kevéat-
kauden paattajaiset ovat tarkeita
me-hengen rakentajia (myds silloin
kun niissa riehaannutaan keskuste-
lemaan ravakdmmin asioista).
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Lopuksi

Paremman tyon tekemisessa on
loppujen lopuksi kyse ihan perus-
asioista. Miten kohtelemme toinen
toisiamme ja miten jarjestamme yh-
teistydmme reilusti ja mahdollisim-
man mukavasti.

Perimmiltaan kysymys on siita, pi-
dammeko ihmista lahtdkohtaisesti
laiskana jaitsekkadana olentona,
joka menee aina siitd missa aita

on matalin, vai uskommeko ihmi-
sen olevan luonnostaan aktiivinen
olento, joka haluaa tehdaitselleen
mielekkaita asioita yhdessa muiden
ihmisten kanssa.

Historian saatossa on jostain syysta
kuviteltu ensimmaisen nakemyksen
olevan totuudenmukaisempi. Monet
tyoelaman kaytannot ja toiminta-
mallit perustuvat télle ajatukselle.
Sittemmin on ruvettu korostamaan
enemman jalkimmaista kasitysta.
Tyéelamamme on vasta muutta-
massa kaytantojaan vastaamaan
ajatusta aktiivisestajainnostuvas-
ta, vastuuta mielelldan kantavasta
olennosta.
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Toinen keskeinen ajatus, jonka
haluamme tahan yhteenvedon-
omaisesti tuoda, liittyy maailman
nopeatahtiseen muutokseen jasen
tuomaan tarpeeseen oppiajatku-
vasti uusia asioita. Tarvitsemme
uudenlaisia toimintatapoja, jotka
aiempaa voimakkaammin nivovat
yhteen ihmisten oppimisunelmat ja
organisaation (uudistumis)strategi-
an. Tarpeellinen oppimistahti on niin
nopea, ettei oikeastaan ole mahdol-
lista saavuttaa sita, jos opittavana
on oppijan mielesta tylsia asioita.

Ihmiselle on aina ollut luontaista
oppia uutta tekemalla asioita yhdes-
sa toisten kanssa. Sen takia yhteis-
kehittely alkuvaikeuksien jalkeen
yleensa toimii niin hyvin. Pipelife
Finlandin toimitusjohtaja Kimmo
Kedonpaa toteaakin tahan liittyen:
(paremmalla johtamisella) me “taval-
laan palautamme ihmisille lapsen-
omaisen tavan kayttaa luonnollista
oppimistapaa ja toteuttaaitsedan.”
Ihminen on luotu ratkomaan ongel-
mia toisten ihmisten kanssa. Tama
ominaisuus sopii taydellisesti nykyi-



seen tyoelamaan, kunhan osaamme
luoda toimintatapoja, jotka hyodyn-
tavat sita.

Naihin kahteen tiiviisti liittyva tar-
kea asia on aiempaa voimakkaampi
tarve hyvalle keskustelukulttuurille.
Tulevaisuuden luominen edellyttaa
tiivista, innostunutta ja ratkaisu-

O

keskeista keskustelua. Hyvat dialogi-
taidot syntyvat vain harjoituksen
kautta.

Toivomme tdman oppaan tarjoavan
runsaasti virikkeita yhteisten keskus-
telujen aiheeksi suomalaisilla tydpai-
koilla.

Muistiinpanoja:
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Muistiinpanoja:
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Paremman ty6én opas

Paremman tyon opas esittelee kdytannonlaheisesti esimerk-
kien ja harjoitustehtavien avulla hyviksi havaittuja keinoja
parantaa henkiloston aktiivista tyotyytyvaisyytta ja sisaista
motivaatiota. Opas on tarkoitettu hyédynnettavaksi kaikilla
tasoilla organisaatiossa. Tarttukaa oppaan vinkkeihin

ja kaynnistakaa yhteistyd paremman tyon ja tyopaikan
kehittamiseksi!

Tyoturvallisuus-
keskus



