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Lahtotilanne kohdeorganisaatiossa ja syyt hankkeen kaynnistamiseen

Kehittamishankkeen tavoitteena on yhdistaa nykyiset kolmen valvomon toiminnat
yhteen ns. tehdasvalvomoon. Muutos on ainutlaatuinen, silla yleensa meijerialan
tehtaassa on useita valvomoita. Fyysisesti uusi tehdasvalvomo sijaitsee juustolassa ja
sieltd ohjataan myds toisessa rakennuksessa olevia toimintoja. Henkilost6a
tyoskentelee useilla eri prosessialueilla molemmissa rakennuksissa. N&ain ollen seka
tyoturvallisuuden varmistaminen etta prosessien ohjaaminen ovat erityisen vaativaa.

Pitemmalla aikavalilla tavoitteena on myos laajentaa henkildston osaamista. Tama
puolestaan lisda henkiloston tydskentelymahdollisuuksia eri tehtavissa. Laaja
osaaminen mahdollistaa my6s helpommin toteutettavat sijaisuusjarjestelyt.

Hankkeen kuvaus ja tavoitteet
Kehittamishanke tahtasi nykyisten valvomojen toimintojen yhdistamiseen ja
kokonaisuuksien hallintaan:

1) Tavoitteena on hyddyntaa automaatioon tehtava investointi siirtymalla
yhteen valvomoon. Tama edellyttdd henkiloston teknisen osaamisen
varmistamisen lisdksi uuden toimintamallin hallintaa ty0ssa. Siina prosessityota
tehd&dan valvomon ohjauksessa pelkan aani- ja kuvayhteydenpidon varassa.

2) Tavoitteena on hallita tapaturma- ja terveysriskeja. Erityisesti tulee
varmistaa valvomon ja prosessihenkildiden valilla virheeton viestinta. Turvallisuuden
kannalta kriittisia toita ovat pesut, laitteistojen huollot ja korjaukset.

3) Tavoitteena on laajentaa henkildiden nykyiset tydtehtavat
kustannustehokkaasti. Valvomo-, prosessi- ja esimiestydn roolit muuttuvat
nykyiseen verrattuna merkittavasti. Muutoksella on vaikutusta myds kunnossapidon
tyotehtaviin. Ryhmadynamiikka, vuorovaikutustaidot ja muutokseen sitoutuminen
ovat keskeisia asioita organisaation toiminnan kehittamisessa.

Tyo6suunnitelma ja vaiheistus

Vaihe Sisalto

Henkildiden hakuprosessi, Hakuilmoituksen laadinta, PAPI-testaus tarvittaessa

testaukset ja valinnat Haastattelu, Valinnat - tilaaja toteuttaa
kokonaisuudessaan taman vaiheen.

Lahtotilanteen Workshop ja Sahkoinen alkukysely, asiantuntijoiden tehdaskaynti +

tehdaskaynnit haastattelut, tulosten yhteenveto, sisaltésuunnitelman
tarkennus

Turvallisuuden ja tyén uudet Uudet roolit tehdasvalvomossa ja esimiestydssa.

kaytannot Workshop tyoskentely. Ryhmavalmennuksen valmistelu

Seisokeissa yhteinen ryhmavalmennus, Tiimivalmennus 2 -
4 hld/kerta, Esimiesvalmennus.

Henkildiden tuki Yhtendisen tyokulttuurin varmistaminen jatkuvassa 3-
muutostilanteessa. vuorotydssa. Tehtavakuvien muutokset. Tyoturvallisuuden
varmistavat kaytannot. Henkinen tuki tyotehtavan
muutostilanteessa.




Tulosten mittaaminen ja

Sahkoinen loppukysely, vastausten analysointi ja

suunnittelutapaamiset

raportointi raportointi. Lopputilanteen workshop ja hankkeen
raportointi.
Ohjausryhma ja Saannolliset hankkeen ohjausryhman tapaamiset ja muut

suunnittelutapaamiset hankkeen aikana.

Hankkeen toteutuminen ja eteneminen

Rahoitus- ja toimitussopimus

Kehittamishankkeen hyvaksymispaatos tuli tiedoksi 20.12.2019. Toimitussopimus
hyvaksyttiin tilaajan ja toimittajan valilla heti vuodenvaihteen jalkeen.

Rahoitussopimus allekirjoitettiin ja Iahetettiin Tyosuojelurahastolle allekirjoitettavaksi
3.1.2020.

Projektin johtaminen

Projekti asetettiin tehtaan johtoryhman kokouksessa 9.12.2019. Projektipaallikko ja
hanen varahenkilonsa seka kaksi henkilostén edustajaa nimettiin. Projektikokous
pidettiin noin kerran kuussa.

Projektin ohjausryhmaan kuuluivat tehtaan johtoryhma ja kaksi toimittajan edustajaa.
Kokouksista laadittiin muistio, mika lahetettiin sahkopostilla kaikille osallistujille.
Ohjausryhman kokouksia pidettiin kahdeksan kertaa. Kokoukset jouduttiin pitimaan
koronasta johtuen etdna.

Lahtotilanteen Workshop ja tehdaskaynnit

Hankkeen ensimmainen suunnittelukokous pidettiin tehtaalla 14.1.2020. Kokouksessa
laadittiin tarkennettu aikataulu huomioiden tehtaan henkildstén mahdollisimman
kattava osallistuminen eri tapaamisiin. Samassa yhteydessa sovittiin
orientaatiojaksojen ajankohdat. Orientaatiojaksot toteutettiin siten, etta esimiehille
on oma osuus ja he myds osallistuivat henkildstolle pidettaviin jaksoihin.
Orientaatiojaksoja pidettiin yhteensa kolme kappaletta. Tehtaanjohtaja avasi
tilaisuudet, joissa han korosti positiivista suhtautumista uutta toimintamallia kohtaan.

Toimittajan edustajien tutustumiskayntien ajankohdat valmisteltiin yhdessa
esimiesten kanssa. Tavoitteeksi asetettiin haastattelun kohdistuvan osallistujille
vahintdaan 50 %. Kayntien tarkoituksena on tutustua haastattelujen avulla nykyiseen
valvomotyohon. Samalla kdydaan lapi kyselyssa esille nousseita asioita.

Tutustumiskadynneistd saadun informaation tueksi tehtiin sdhkdinen alkukysely. Sen
tavoitteena oli maaritelld 13htotilanne tydhon, vuorovaikutukseen ja johtamiseen
liittyvissa osa-alueissa.



Orientaatiotapaamiset
Henkildston informointi- ja orientaatiotapaamiset tehtiin vuorotydsta johtuen
kolmella eri kerralla. Ensimmainen tapaaminen oli 21.1.2020 esimiehille. Osallistujia
yhteensa 7 henkil6a. Toimittajaa edusti 2 henkilda.

Henkiloston tapaamiset olivat 27.1. ja 3.2.2020. Yhteensa tapaamisiin osallistui 26
henkil6a. Orientaatiojaksolla tehtiin myos lahtétilannekartoitusta. Tilaisuuksissa
esiteltiin ja opastettiin toimittajan kdyttama Howspace-tydkalu valmennussisaltdjen
yllapitoon liittyen. Henkilostolle ja esimiehille perustettiin omat chat-sivusto
www.howspace.com/fi .

Muutokset alkuperdiseen tyosuunnitelmaan
Hankkeelle haettiin jatkoaikaa joulukuussa 2020 hankkeen toteutuksen jatkamiseksi
30.4.2021 saakka. Hankeen alkuperdinen paattymisajankohta on 31.1.2021.
Tehdasautomaation muutos viivastyi alkuperaisesta aikataulusta ja asennukset
alkoivat 25.1.2021. Tassa yhteydessa uusi tehdasvalvomo otettiin kayttoon
taysimittaisesti.

Valvomoiden toimintaan tutustuminen ei onnistunut suunnitellusti koronan vuoksi,
mutta tdman kompensoimiseksi lisdisimme henkiloston etdhaastatteluita.

Ohjausryhman tapaamisia harvennettiin alkuperaisesta suunnitelmasta ja sovittiin
tdman vapautuneen aikaresurssin kohdentamisesta muihin tukitoimiin. Muutoksen
perusteena oli valmennusohjelman ja hankeen etenemisen stabiilisuus, joten nahtiin
tdssa vaiheessa ohjausryhméan tapaamisten jaksotus (2kpl/kk) liian tihe&ksi.

Henkilostévalmennusten maara ei toteutunut alkuperaisen suunnitelman mukaan,
johtuen kolmivuorotydn haasteista ja tehtaan seisokkiaikataulujen muutoksista.

Henkilostévalmennuksia laajennettiin koskemaan myos kenttdhenkildstoa, jolloin
valmennuksen piiriin tulivat laajemmin henkil6t, joita toimintatavan muutos
keskeisesti koski.

Lisdksi suunnitelmassa oli varattu keskustelutukea 20 tuntia henkildille, joiden
tehtdvan kuva muuttui valvomoiden yhdistyessa. Tahan henkil6sto ei kokenut olevan
tarvetta, joten sita ei toteutettu.

Tehtyjen toimenpiteiden tiivistelma
1. Henkil6sto- ja esimiesvalmennus
o alkukysely ja tasmentdvat haastattelut tehtiin suunnitelman mukaisesti
e orientaatiotilaisuudet pidettiin suunnitellusti
e valmennustilaisuuksia oli yhteensa 42 kpl ja esimiesten kanssa 8 kpl
e valmennusten aineisto muodostui 16 ennakkoon laaditusta esityksesta

2. Toimittajan raataloity toimintamalli valmennuksiin
e ohjelmistotydkalun esitelty orientaatiotapaamisissa ja otettiin kdyttoon
e sovitut valmennukset toteutettiin etdnd Teams-ohjelman avulla
e Howspace-ohjelman kdyton opastuksen kertaaminen ensimmaisissa
valmennuksissa ja tilaajan tukihenkilé6 mukana etdvalmennuksissa


http://www.howspace.com/fi

3. Viestinta

e Intranet-kirjoituksia projektista on tehty 8 kpl

e Henkilokohtaiset henkil6ston tapaamiset, joissa vastattiin esille
nousseisiin askarruttaviin kysymyksiin

e Howspace-ohjelman chat osuuteen laadittiin vastuksia esimiesten ja
projektipaallikon toimesta

e projektikokousten aineisto henkiloston edustajien kautta laajempaan
jakeluun tarpeen mukaan

Hankkeen merkitys organisaatiolle ja palvelun toimittajalle
Toimittajalle Howspace-tyokalu oli uusi tapa kayttaa verkkosovellusta henkildston
valmennukseen. Ohjelmiston avulla kerattiin osallistujien tuntoja hankkeen aikana,
valmennettiin esimiehia vastaamaan esille nousseisiin kysymyksiin chat-osiossa ja
samalla alustalla esiteltiin valmennuksen aikana kaytettya aineistoa.

Howspace-tyokalua kdytetdaan jokaisen omilla sahkdpostitunnuksilla. Toimittaja oli
hankkinut myds erillisid paateitta, joiden avulla henkil6sto voisi kdyttda Howspace-
ohjelmistoa. Hankkeen aikana niita ei otettu kdytt6on vaan tyoskentely ohjelmassa
tapahtui kunkin omilla tunnuksilla tehtaan tydasemilta.

Valmennuksissa kaytetty Howspace -verkkoymparistd on toiminut odotetusti ja
tuonut jatkuvuutta eri valmennuskertojen valille. Verkkoymparistd on toiminut
materiaalien ja valmennuksissa syntyneiden tallennuspaikkana, johon on henkil6sto,
esimiehet ja johto pystynyt perehtymaan koko valmennuksen keston ajan.
Valmennuksen moninaisuus ja vaativa toimintaymparisté on tuonut esille myos
Howspace -verkkoympariston kehittamiskohteita, jotka on valitetty toimittajalle.

Valmennukset toteutettiin orientaatiotapaamisten jalkeen etdna Covid-19 viruksen
tuomasta terveysuhkasta johtuen. Tama aiheutti alkuperaiseen tyésuunnitelmaan
merkittdvan muutoksen. Tilaaja jarjesti pienryhmalle tilan, missa valmennus tehtiin
video- ja daniyhteydella. Tyokaluna tassa oli Teams-ohjelma. Tiimien etdvalmennusten
onnistuminen edellytti myos tilaajan avainhenkil6iden ldsndoloa tiimien toiminnan
ohjaamiseksi paikallisesti. Hankkeen alussa vuorovaikutteisen tapaamisten
muuttuminen etana toteutetuksi hidasti ja outona ty6tapana myos vaikeutti
valmennusten tekemistd. Se vaihe oli kuitenkin suhteellisen lyhyt.

Hankkeessa sovellettu tutkimus
Hankkeen taustateoriana kdytetdaan organisaatiokulttuurista nakékulmaa. Keskeista
on organisaatiokulttuurin useinkin hidastava vaikutus toiminnan muutokseen.
Muutosta voidaan nopeuttaa tekemalla tiedostamattomat toimintaa ohjaavat tekijat
(mm. E. Scheinin mukaan perusoletukset, uskomukset, arvot ja normit) nakyviksi.
Nakyvid “esteitd” voidaan muuttaa toisin kuin tiedostamattoman tason ohjureita.
Toisaalta toiminnan muutoksen sujuvuutta voidaan tukea kulttuurin niilla
perusoletuksilla, jotka ovat tarkeitd myds uudessa toimintamallissa.

Osallistavan tydskentelyn kautta ihmiset sitoutuvat yhdessa kehitettyyn uuteen
toimintatapaan. Yksilotasolla tarkasteltuna tdhan kietoutuu taustateoriana myos



kognitiiviskonstruktiivinen oppimisnakemys, jonka mukaan ihminen on aktiivinen
tiedonkasittelija. Oppiminen on tehokkainta, kun ihminen saa tyostaa itse uusia
asioita ja luoda nain omia tietorakenteitaan.

Muutoksiin liittyy aina myds suuri maara tunteita, jotka voivat vaikeuttaa
merkittavasti tyontekijan sitoutumista tavoitteisiin (mm. Bovey & Hede).
Projektissamme tunteiden kasittelylla on merkittava rooli. Kokemuksemme mukaan
kasittelemattomat negatiiviset tunteet vaikeuttavat tyoskentelyd myohemmin ja
voivat nousta esiin erilaisina kayttaytymisen pulmina jopa vuosien paasta
muutoksesta.

Projektin vaikuttavuutta mitattiin alku- ja lopputilanteen kartoittamisen seka
prosessin aikana kertyneen materiaalin analysoinnin kautta. Lisaksi huomioidaan
ohjausryhman nakemykset loppuvaiheen workshopin tyoskentelyssa.

EHTA-tyovalineen sisdltdaman kumuloituvan kehityksen tekniikan avulla heratetaan
osallistujien potentiaalia ja edistetddn ryhman jasenten sitoutumista uusiin
toimintatapoihin. Muutosvalmennus on jatkuva prosessi, jonka kuluessa johto saa
uutta tietoa tavoitteiden tdsmentamiseksi. Prosessin myota henkildsto sitoutuu
tavoitteisiin seka esimies- ja alaistaidot kehittyvat. Organisaatiokulttuurin
muutoksesta tulee ndin mahdollinen.

Ensimmadinen valmennus, jossa hyédynnettiin digitaalista/virtuaalista
valmennusalustaa

Hankkeessa on hyddynnetty myds yhteista kehittdmisalustaa, Howspacea, jossa kaikki
hankkeeseen osallistuvat henkil6t ovat voineet nostaa esille kysymyksia yhteiseen
keskusteluun. Kehittdmisryhmissa on ollut omia ja yhteisia teemoja niin esimiehille
kuin tyontekijoillekin. Teemojen yhteydessa on ollut asiantuntija-alustuksia niin
teoreettisesta kuin kdytannollisesta nakokulmastakin. Tyovaline on tehostanut myos
hankkeen vetajien toimintaa ja herkkaa reagointia asiakkaan muuntuviin tarpeisiin.

Uutuusarvo ja innovatiivisuus

Kaytetty valmennusmenetelma ja Howspace -alusta loivat uudenlaiset keinot
kehittdvat valmennuksen sisaltéa ja kohdentaa valmennus tarkemmin
muutostilanteeseen ja -tarpeeseen koko valmennusprosessin ajan. Nain kehitetty
joustavuus on hyvin tarkeda nain pitkan (> vuosi) valmennusohjelman aikana ja tdmén
kaltainen toteutus oli ainulaatuinen.

Howspace -alustalle valmennuksissa tuotettu materiaali ja antaa mahdollisuuden
tarkastella ja analysoida tarkemmin valmennukseen osallistujien ajatuksia seka esiin
nostamia haasteita ennen muutosta (jarjestelman kayttéénottoa ja uusi
toimintamalli), muutoksen aikana ja muutoksen jalkeista toiminnan vakiinnuttamisen
aikaa. Tdman tiedon avulla pystymme kehittamaan muutosvalmennuksia entista
vaikuttavammaksi.



Hankkeen tulokset, hyodyt ja vaikutukset

Henkiloston alkukysely maaliskuu 2020
Alkukartoitus toteutettiin sdhkdisena kyselyna valvomoiden henkilostolle (10 hl6a).
Tavoitteena oli saada selville vastaajien kokemus nykytilasta tydn maaran, osaamisen,
muutostuntemusten, tydyhteisén vuorovaikutuksen ja esimiestyon teemoilla.
Loppukyselyn tuloksia verrataan alkukartoituksen tuloksiin.

Vialiraportti kesakuu 2020
Hankkeen kdynnistymista selvitettiin haastattelujen, ryhméakeskustelujen ja
ensimmadisten neljan kuukauden aikana tuotettujen materiaalien pohjalta seuraavin
tuloksin.

Organisaatiokulttuurisesta ndkdkulmasta tarkasteluna nayttaa silta, etta
perusoletuksia ja muutoksen esteita on alettu huomata henkiloston keskuudessa.
Tyontekijoiden haastatteluissa on noussut selvasti esille havaintoja, joiden pohjalta on
tehtdvissa tdman projektin tavoitteita tukevia kehitystoimia. On mm. huomattu, etta
tyoparin kanssa on tyOstetty hyvia kehitysideoita, mutta aiemmin niita ”ei ole tullut
kerrottua lahiesimiehelle”.

Osallistavan tyoskentelyn ja kognitiiviskonstruktiivisen oppimisnakemyksen
nakokulmasta projektin vastuuhenkil6t ovat selvasti aktivoituneet vastaamaan
henkildston tiimivalmennuksissa esiin nostamiin kysymyksiin. Henkildston
keskuudessa on havaittu huhujen vaikutus: “Tosiasiat ja faktat tietoon. Nyt ldhtee
helposti huhut liikkeelle, jotka eivat vastaa todellisuutta”. Havainto sinansa auttaa
muuttamaan omaa suhtautumista muutoksiin. Tama generoi osaltaan oppimista ja
uusien tietorakenteiden syntya.

Tunteiden kasittelyyn liittyen on sanoitettu negatiivisia tunteita, jotka vaikeuttavat
tyoskentelya. Esimerkiksi muutostilanteeseen liittyen: “Kilpailuasetelma aiheuttaa
jannitteita ja kireyttd enemman ilmassa. Tdma tulee kasitelld rakentavasti eika
huudella paa punaisena.” Toisessa kommentissa:” Pitaa reilusti menna
keskustelemaan asianosaisen kanssa. Usein taustalla vaarinymmarrys.” Nayttaa silta,
etta projektin alussa ilmennyt voimakaskin negatiivisuus on vahentynyt valmennuksen
etenemisen myota.

Tiedonkulkuun ja viestintaan liittyen nadyttaa silta, ettd esimiehilld ja tyontekijoilla on
viela varsin erilainen tulkinta riittdvan ja oikea-aikaisen viestinnan toteutuksesta.
Vaikuttaa my0s silta, ettei asioita tulkita samalla tavoin muutoksen nakdkulmasta.
Esimiesten valmennuksissa tulee esille nakemys, etta tiedon kulku toimii, kun tieto on
henkildston luettavissa jostakin. Kdytannossa tama ei kuitenkaan johda
automaattisesti yhteiseen tulkintaan, pikemminkin painvastoin. Henkilosto tarvitsee
kasvotusten tapahtuvaa keskustelua ja yhteista pohdintaa yhteisen ndkemyksen
saamiseksi.



Valmentajien ja henkiloston haastattelujen pohjalta on todettavissa, etta projektin
tavoitteita tukeva muutosprosessi on lahtenyt selvasti liikkeelle. Toimintatapojen ja
niiden taustalla olevien perusoletusten muuttuminen vaatii prosessia ja aikaa. Yleensa
aloituskitkan voittaminen on kuitenkin merkittdva voimien ponnistus ja sen ylipaasy
ennustaa hyvaa jatkoa hankkeelle.

Henkildston loppukysely
Loppukysely toteutettiin henkildstolle (11 hl6a) huhtikuussa 2021 pdaasiassa samoin
kysymysten asetteluin kuin alkukysely. Lisdksi esimiehille suunnattiin avoimia
kysymyksia heidan ndkemyksistadan hankkeen tavoitteiden saavuttamisen ja
muutosreagoinnin teemoilla. Hankkeen yhteyshenkil6a haastateltiin kartoittaen
hdanen ndakemystaan kokonaisuuden onnistumisesta. Myo6s valmentajien ndakékulmaa
kysyttiin hankkeen vaikuttavuuden arvioimiseksi.

Henkildstolle suunnatun kyselyn vastaajista 55 % oli vastannut myds alkutilan
kartoitukseen. Tuloksia tarkasteltiin kuitenkin koko vastaajajoukon tasolla.
Arvioinnissa kdytettiin asteikkoa 1-5, jossa 5 kuvasi parasta tasoa.

e Tyon maara lisdantynyt ja osaamisen vaatimus kasvanut jonkin verran.
Voimavarojen riittavyys ja patevyyden kokemus suhteessa tyotehtavista
selviytymiseen koettiin laskeneen. Kehittymismahdollisuudet koettiin myds
huonompana kuin hankkeen alkutilassa.

e Sitoutuminen projektiin laski merkittavasti (arvot 1-3 63 % ja alkutilassa 0 %).
Avoin ja ennakkoluuloton suhtautuminen uusiin asioihin on laskenut merkittavasti
(keskiarvo 2,3 ja alkutilassa 3,4). Muutokset lisdsivat myos epdvarmuuden
kokemusta.

e Toiden jakautuminen eri ihmisten kesken kuvautuu matalana arvona (arvot 1-2
82 % ja alkutilassa 0 %). Tehtavakuvien selkeys oli alkukyselyn tasolla.

e Kokemus vuorovaikutuksen tasosta sailyi keskimaarin saman tasoisena, mutta
vastaukset hajaantuivat taysin. Erimielisyyksien kasittelyosaaminen kuvautui
hiukan alkutilaa parempana. Erilaisten mielipiteiden esittdminen naytti myos
jakavan mielipiteet kaikille arviointiasteikon tasoille. Osallistuminen ja aloitteiden
tekemisen mahdollisuus kuvautui alkutilaa heikompana.

e Tiedon ja kokemusten jako tyOyhteisdssa on hiukan alkukyselya matalammalla
tasolla. Ndin myos kokemus keskindisesta luottamuksesta. Tiedon kulku valvomon
ja kentan valilla kuvautuu huomattavasti valvomon ja projektitiimin valista
parempana. Oma rooli avoimen tiedon kulun edistdjana koettiin korkeatasoisena.
Kokous- ja palaverikdytanteet koettiin alkutilaa matalampitasoisina.

e Esimiestyohon liittyvat arviot (erityisesti palaute ja tunnustus hyvista
suorituksista) kuvautuivat kauttaaltaan hiukan alkutilaa matalampina. My6s oma
tyopanos, asenne ja kdytods esimiehen tukemiseksi oli hiukan alkukyselya
matalammalla tasolla.

Avoimissa kysymyksissa kartoitettiin valmennuksen vaikutusta itsenadisen
paatoksenteon ja vuorovaikutuksen tason paranemiseen. Yleinen vastaus oli, ettei
valmennus ollut tuonut ndihin mitaan muutosta. Yksi vastaus totesi vuorovaikutuksen
parantuneen hieman.
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Toiseksi kysyttiin mita asioita pitdisi vield selkiyttda laadukkaan toiminnan ja
tyohyvinvoinnin varmistamiseksi. Vastauksissa tuotiin esiin vasymysta ja
kuormittavuuden tunnetta, jotka koettiin muutostilanteen tuottamiksi. Esille nousi
myds tyytymattomyys ylempiin hierarkiaportaisiin teemalla, etteivat kuuntele
tyontekijoiden nakemyksia. Taman koetaan luovan osaltaan tehottomuutta ja
epavarmuuden kokemuksia seka vahentavan yhteenkuuluvuuden tunnetta. He olisivat
odottaneet henkil6stdn osallistumista jo hankkeen suunnitteluvaiheessa.

Esimiehille suunnatussa kyselyssa kartoitettiin osin samoja asioita kuin henkildstonkin

kyselyssa. Erityisesti esille nostettavia teemoja ovat seuraavat.

e Esimiehet kokivat uusiin asioihin suhtautumisen tyoyksikossa selvasti
korkeampitasoisena (ka 4) kuin muu henkilosto (ka 2,3)

o Kysyttdessa kdaytanndon mahdollisuuksista toiminnan kehittdmiseen yksikdssa
molemmilla ryhmilla oli saaman suuntainen hyvin matala taso tuli; henkilost6 1,9
ja esimiehet 2,67

o Tyobyksikén kokous- ja palaverikaytdnteita henkildsto arvioi tasolle 2,8 ja
esimiehet tasolle 4.

e Tyontekijoiden mahdollisuus osallistua ja tehda aloitteita kuvautui henkiloston
nakokulmasta tasolle 3,27 ja esimiehilla tasolle 4,33.

Esimiehia pyydettiin ottamaan kantaa kysymykseen minkalaista muutosreagointia he
ovat tunnistaneet hankkeen aikana itsessaan ja henkilostossa. Omassa toiminnassaan
he ovat huomanneet priorisoinnin tarpeen keskeiseksi hankkeen onnistumisessa.
Tyontekijoiden he ovat havainneet olevan selkeasti stressaantuneita ja
kuormittuneita. Tyontekijoiden mukaan ottaminen hankkeen suunnitteluun olisi
voinut helpottaa tilannetta.

Hankkeen yhteyshenkilon haastattelussa nousivat esille seuraavat teemat

e Korona-pandemian osuminen hankkeen aloituksen hetkiin johti muutoksiin
suunniteltujen valmennusten toteutuksessa. Tapaamiset jouduttiin toteuttamaan
Teams-yhteytta kayttaen. Tama johti siihen, etta etdakokoustekniikka tuli
opiskeltua hankkeen oheistuotteena. Hankkeen kannalta tdma vaikeutti jossain
maarin henkiloston osallistumista keskusteluihin alkuvaiheessa, kunnes
tilanteeseen totuttiin.

e How space -ohjelman ottaminen tyovalineeksi toi nakyviin eri hierarkiatasojen
valisen vuorovaikutuksen kehityspaikat. Henkilosto esitti valmennusten
yhteydessa kysymyksia johdolle ko. alustaa kayttden. Aluksi johto ei vastannut
kysymyksiin ennen kuin heita aktivoitiin siihen.

e Valmennusten alkuvaiheessa annettiin tilaa tunteiden kasittelylle. Tahan olisi
riittanyt lyhyempi aika, koska henkilostd koki ikdvystymista. Kun valmennuksissa
siirryttiin teemakohtaiseen kasittelyyn, aktiivisuus parani. Teemakohtaisiin
valmennuksiin siirtyminen olisi voinut tapahtua nyt toteutettua aiemmin.

e Valmentajat pystyivat avaamaan perustehtavaan liittyvia keskusteluja, joihin
henkilost6 osallistui yha aktiivisemmin mietteitddn avaten. Nain luottamus syntyi
vahitellen tyokalujen tultua tutuksi. Esimiesten lasndolo ei kahlinnut lainkaan
keskustelun aktiivisuutta. Hankkeen riittavan pitka kesto selvasti auttoi
rakentavan keskustelun syntya.
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e Henkiloston kuormittuminen ja stressaantuminen nakyivat selvasti
automaatiomuutoksessa. Meijerildisten tyokaytannot ja tyopisteet muuttuivat
taysin. Juustolan henkildsto puolestaan koki heidan reviirilleen tulleet vieraina.
Loppukyselyssa tama tuli nakyviin selvasti, joskin siind naytettiin arvioitavan
kokonaisuutta (my06s tekninen prosessi), eika pelkastdan Tietotaidon osuutta.

e Hankkeen alussa olisi pitdnyt maaritella tilaajan ja valmentajien keskinaisia
odotuksia nyt toteutettua tasmallisemmin. Erityisesti tdma tuli esille
valmennusten teemojen valinnoissa, joissa molemmat odottivat aluksi teemoja
toisiltaan. Asia ratkesi heti, kun odotusten ristiriita havaittiin.

e Kokonaisuutena valmennus oli kannattava investointi.

Valmentajien nakdkulmasta valmennusprosessin vaikuttavuus muodostui seuraavista

elementeista.

e Henkiloston keskustelukykyisyys ja rohkeus ottaa asioita esille parani oleellisesti.

e Henkilosto tunnisti hyvin toiminnan haasteet, jotka How space -tyoskentely teki
nakyviksi. My6s tunnetason pelot ja uhat tulivat ndin tiedostetuiksi.

e Aluksi johto ei reagoinut henkiloston kysymyksiin How spacessa. Sisdisin
tukitoimin asia korjaantui, ja keskusteluyhteys tietojarjestelmaalustalla alkoi
sujua.

e Keskijohto keskittyi erityisesti teknisen prosessin asioihin ja sivuuttivat aluksi
henkilostén toimintaan liittyvia ratkaistavia asioita. Esimerkiksi tauotukset jaivat
toteutumatta. Nayttaa silta, ettad kaytossa on ollut mekanismi teknisten vikojen
ratkaisemiseksi, mutta ei henkildstoasioihin.

Johtopaatokset
Uuden automaatiotekniikan kayttéonotto tapahtui helmikuussa 2021 ja loppukysely
huhtikuussa 2021. Henkilostolle muutoksen konkretisoituminen toi tydn maarallista ja
tunnetason kuormitusta merkittavasti. Nadin ollen loppukyselyn vastauksissa vasymys
korostuu heidan ryhmadssaan merkittavasti. Kokonaisvaltaisempi kuva voisi syntya
paremmin kuluvan vuoden loppupuolella. Metsa nakyisi puita paremmin, kuten
sanonta kuuluu.

Esimiehet nakivat henkiloston muutoskokemuksen huomattavasti parempana kuin
henkilosto itse. Molemmat ryhmat toivat esille henkildston osallistamisen puutteen
hankeen suunnittelussa. Tama olisi edistanyt sitoutumista tavoitteisiin
todennakadisesti nykyistda paremmin. Hiukan huolestuttavaksi kuvautuu molempien
ryhmien ndkemys mahdollisuuksien vahaisyydesta toiminnan kehittdmiseen
yksikossa.

Organisaatiokulttuurisesta nakdkulmasta tarkasteluna nayttaa silta, etta
perusoletuksia ja muutoksen esteitd on opittu havaitsemaan. Osallistavan
tyoskentelyn ja kognitiiviskonstruktiivisen oppimisnakemyksen nakoékulmasta
havainnot ovat johtaneet myonteisiin muutoksiin toiminnassa. Esimerkiksi johdon
rooli henkilostoa askarruttavien kysymysten kasittelyssa ja eri hierarkiaportaiden
valinen vuorovaikutus kuvautuvat kehittyneen parempaan suuntaan.
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Esimiesten priorisointitaito ndyttaisi kohentuneen hankkeen my6ta. Henkildsto on
rohkaistunut esittdmaan kysymyksia rakentavasti oikeilla areenoilla. Negatiivisia
tunteita on opittu sanoittamaan ja kasittelemaan rakentavasti henkiloston
keskuudessa. Myos erimielisyyksien kasittelyosaaminen on kehittynyt hyvaan
suuntaan.

On todettavissa, ettd muutosprosessin tuki nayttaa henkiléston nakokulmasta jossain
maarin vahamerkitykselliselta. On mahdollista, etta syntynyt kuormituksen kokemus

ohjaa ajatukset tukitoimien vaikutusten ndakemiseen vahaisena. Olisikin kiinnostavaa

kuulla heidan nakemyksensa kuormituksen vahennyttyd, palautumisen jalkeen.

Esimiesten, hankkeen tilaajan ja valmentajien nakokulmasta katsottuna hanke on
generoinut hyvia muutoksia henkildstén ja johdon toimintaan.

Esille noussut havainto keskijohdon keskittymisestd tekniseen prosessiin
henkilostoasiat sivuuttaen on arvokas tieto johtamisen kehittdmisen nakoékulmasta.
Tama liitettyna koettuun suunnitteluvaiheen osallistamisen puutteeseen on avain
yhteistyon johtamisen kehitysaskeliin — yha parempaan tyéhyvinvointiin ja sen myo6ta
tuottavuuteen.

Hankkeen arviointi
Projektin ohjausryhma teki hankkeen arvioinnin Tydsuojelurahaston raportoinnissa
mainituista ndkokulmista 27.4.2021. Arvioinnissa osallistujat valaisivat omaa
nakemystaan kertomalla numeraalisen arvioinnin taustat. Taulukossa on vastausten
keskiarvotulos. Projektipaallikko ei osallistunut arviointiin.

5. Arvioi numeraalisesti asteikoilla 1-5, jossa 1=erittiin huono, 2=huoneo, 3=ei huono eikd hyva, 4=hyva ja S=erittain hyvi

Arviointikohde Arvio
Hankkeen tydsuunnitelman toteutuminen 4
Aikataulussa pysyminen 4
Talousarvion toteutuminen 5
Tulokset 3
Merkitys tycelamalle/kaytannon hyoty 4
Innovatiivisuus 4

Tiedotuksen onnistuminen 4
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Jatkotoimenpiteet
Uusien toimintatapojen hiominen ja omaksuminen vie aikaa. Automaatiomuutos, uusi
tehdasvalvomo ja uudet tehtavaroolit ovat merkittavia muutoksia tyoyhteisossa.
Kuluvan vuoden aikana ratkotaan eteen tulevia haasteita ja varmistamme henkil6stdn
osaamista. Osaamisndytot ovat olleet tehtaalla kdytdssa ja menettely on tuttu. Sen
avulle tullaan hakemaan esille yksilokohtaiset vahvuudet ja kehittamisalueet tyén
hallinnassa ja osaamisessa.

Viestinta ja yleinen hyddynnettavyys suomalaisessa tyoelamassa

Hankkeen viestinta on tehty yrityksen intran valityksella useiden artikkelien avulla.
Intra nakyy kaikissa yrityksen toimipaikoissa ja tavoittaa noin 3500 henkil63a. Niissa
tuotiin esille lyhyen uutisen muodossa hankkeen etenemista. Myos hankkeen
paattyminen ja keskeiset tulokset on julkaistu.

Suomalainen ty6eldama on muuttumassa ja muutosten tahti on selkeasti kiihtynyt
viimevuosien aikana. Taman vuoksi tulisi entistd enemman huomioida muutoksen
hallittu johtaminen muutoksen eri vaiheessa sekd huomioida henkiloston nakemykset.
Erityisesti muutosta suunniteltaessa ja myds muutoksen hallitussa lapiviennissa tulee
osallistaa henkilostoa nykyistda enemman.

Kehityshanke toi selkeasti esille muutoksen hallitun johtamisen tarkeyden
valmisteluvaiheessa, muutoshetkelld ja muutoksen jalkeen eli toiminnan
vakiinnuttamisen aikana. Nama kaikki kolme eri vaihetta tulisi huomioida, kun
muutosprojektia aletaan suunnitella. Nain toteutettuna muutoksen aiheuttama
kuormitus saadaan hallittua ja henkiloston jaksaminen pidettya hyvalla tasolla koko
muutosprojektin ajan.

Monella teollisuuden alalla on siirrytty laajempien kokonaisuuksien ohjaamiseen
yvhdesta paikasta. Nykyisin jopa globaalisti pystytdan ohjaamaan valmistusprosesseja
kehittyneen automaation ja hyvien tietoliikenneyhteyksien ansiosta. Tunnistimme
keskitetyssa, yhdessa tehdasvalvomossa uutuusarvoa nykyiseen, usean valvomon
kautta tapahtuvaan toimintatapaan verrattuna.

Tiivistelma

Meijeriteollisuudessa valvomot ovat usein toimintokohtaisia. Maidon vastaanotto ja
kasittelyt yhtend, tuotteiden valmistus toisena ja erikoisprosessit omissa
valvomoissaan. Henkilosto hallitsee oman tuotantoalueen syvallisesti mutta ei
juurikaan laajempaa kokonaisuutta. Hankkeen myota on siirrytty laajempien
kokonaisuuksien ohjaamiseen yhdesta tehdasvalvomosta. Tehtaan
automaatioinvestointi mahdollisti teknisesti tehdasvalvomoon siirtymisen.

Henkildston muutosvalmennuksen avulla loimme valmiuksia uuteen toimintamalliin ja
sen tuomaan muutokseen. Valittu asiantuntija auttoi valmennustilaisuuksissa
henkil6st6a muutoksen tuomiin haasteisiin. Samassa yhteydessa kaytettiin kaikille
lapindkyvaa ohjelmistoa sekad valmennusaineiston etta mielipiteiden esittelyyn.
Valmennuksen vaikuttavuuteen liittyva tutkimusasetelma perustui alussa ja lopussa
tehtdvaan kyselyyn ja niiden tulosten analysointiin.
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Henkilostévalmennusten hyddyt valittomasti hankkeen lopussa tehdyn kyselyn
perusteella olivat sidoksissa kohderyhmaan. Henkiloston tehtavamuutokset ja uuden
oppimisen haasteet lisdsivat tunnetason kuormitusta merkittavasti. Osittain siita
syysta valmennuksen vaikuttavuus arvioitiin vahdisemmaksi. Esimiesten
muutoskokemus oli parempi ja myds priorisointitaito vaikutti kohentuneen hankkeen
myotd. Henkil6std on rohkaistunut esittamaan kysymyksia rakentavasti oikeilla
areenoilla.
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