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Tiivistelma

Kuudessa kemianteollisuuden yrityksessé toteutetussa kehittdmishankkeessa tutkittiin
tuotannon tyéntekijoiden sisédisen motivaation osatekifoita ja kehitettiin tyén mielekkyytta
edistaviéd kdyténtdjd. Hankkeeseen osallistuneista yrityksistéd neljd sai Tybsuojelurahaston
tukea hankkeen toteutukseen.

Hankkeen tavoitteena oli tuottaa siséisté motivaatiota koskeviin tieteellisiin tutkimuksiin
perustuvaa kaytdnnonldheista tietoa yritysten tuotantohenkilbéstén hyvinvoinnin ja mo-
tivaation kehittdmiseen. Sisdinen motivaatio on tydstd itsestdan syntyvédd motivaatiota,
Jonka ldhtékohtina ovat koettu tydn mielekkyys, palkitsevuus ja merkityksellisyys.

Hankkeen asiantuntijana toiminut Filosofian Akatemia toteutti yrityksissé tieteelliseen
tutkimustietoon perustuvat sisdisen motivaation mittaukset, joiden pohjalta yrityksissa
kehitettiin toimintatapoja ja johtamiskdytantsjd. Samalla luotiin kokonaisvaltainen kehit-
tamismalli sisdisen motivaation edistamiseen ja toimenpiteiden seurantaan tydpaikoilla.

Hankkeen tdrkeimpénd tuloksena oli uudenlaisen, osallistavamman ja innostuneemman
tybkulttuurin syntyminen. Tyén mielekkyyden keskeisiksi tekijoiksi kaikilla tydpaikoilla
nousivat oppiminen tydssad, mahdollisuus vaikuttaa omaan tybhén seké tyén kokeminen
merkitykselliseksi yhteisten tavoitteiden kannalta.

Hankkeen tulokset eivét ole yritys- tai toimialariippuvaisia, joten niitd voidaan soveltaa
eri alojen yrityksissd. Tuloksista julkaistaan vuoden 2017 aikana opas yritysten kdyttoon.




1. Lahtotilanne kohdeorganisaatiossa ja
syyt hankkeen kaynnistamiseen

Kemianteollisuuden yrityksissa tydhyvinvointi on viime vuosina noussut keskeiseksi kehittdmiskohteeksi. Alan tyo-
ehtosopimuksissa on vuodesta 2009 alkaen sovittu yhteisestd toiminnasta, jolla edistetdan tydhyvinvointia ja tuot-
tavuutta tydpaikoilla. Alalla on tunnistettu sisdisen motivaation merkitys aktiivisen tyotyytyvaisyyden ja tuottavuuden
osatekijana seka tarve osallistaa tydhyvinvoinnin kehittdmistoimintaan kaikki henkiléstoryhmat.

Sisdisen motivaation ja aktiivisen tyotyytyvaisyyden merkityksen selvittdmiseksi muodostettiin kevaalla 2015 konsor-
tio, joka koostui neljasta kemianteollisuuden eri toimialoja edustavasta yrityksesta: Borealis Polymers Oy (konsortion
puheenjohtaja), Exel Composites Oy, J.M.Huber Finland Oy sek& Oy Innogas Ab. Tydsuojelurahasto mydnsi konsor-
tiolle kehittdmisavustuksen sellaisten toiminta- ja johtamiskaytéantojen kehittdmiseen, joilla tuetaan tydntekijdiden
sisdistd motivaatiota.

Yhteistydhon osallistuvat myos Pipelife Finland Oy seka Premix Oy omilla erillisilla Tekes-rahoitteisilla hankkeillaan,
joiden osana tehtiin saman tyyppisia toimenpiteita kuin konsortion yrityksissa. Pipelife ja Premix osallistuivat tdman
hankkeen toimintaan taysipainoisesti ja heiddn ndkemyksensé ja kokemuksensa rikastuttivat hankkeen oppimispol-
kua siind missa muidenkin mukana olleiden yritysten kokemukset.

Hankkeen yrityksia yhdistaa pyrkimys parantaa henkilostdn hyvinvointia monipuolisesti. Viime vuosina naissa yri-
tyksissa on tehty jarjestelmallista tydhyvinvoinnin parantamiseen tahtaavaa tyota. Yritykset ovat mm. kehitténeet
johtamiskaytantoja ja tydyhteisotaitoja, ottaneet kayttdon varhaisen valittdmisen toimintamallit, parantaneet ergono-
miaa ja tydskentelyolosuhteita, tarjonneet liikuntamahdollisuuksia seka tehneet tiivista yhteistyota tydterveyshuollon
kanssa hyvinvoinnin parantamiseksi. Yritykset ovat myos olleet aktiivisesti mukana alan yhteisessa Hyvaa huomista
-hankkeessa, jossa ne ovat saaneet ajankohtaista tietoa ja vaihtaneet kokemuksia tydhyvinvoinnin kehittdmisesta.

Jo kaytdssa olevien menettelyjen lisdksi hankkeen yritykset kokivat tarpeelliseksi hakea uusia keinoja hyvinvoinnin ja
tyotyytyvaisyyden kehittdmiseen. Yrityksissa haluttiin kiinnittdd huomiota erityisesti tuotantohenkiléstén hyvinvointiin
ja aktiiviseen tyotyytyvaisyyteen, koska koettiin tuotantohenkildston usein jadvan toiminnan kehittdmisen ulkopuolel-
le. Kohdistamalla huomio tuotantohenkiléston sisdiseen motivaatioon ja aktiiviseen tydtyytyvaisyyteen haluttiin tuoda
uusia nakokulmia kehittdmistoimiin ja -yhteistydhon tydpaikoilla.

Hankkeen yhteisena tavoitteena oli lisdksi muitakin yrityksia palvelevien aktiivisen tyotyytyvaisyyden kehittdmiskay-
tantdjen esiin saaminen. Hankkeen asiantuntijaksi ja kehittdjaorganisaatioksi valittiin Filosofian Akatemia.




2. Hankkeen kuvaus, tavoitteet sekd merkitys
hakijalle ja asiantuntijalle

B HANKKEEN TAVOITTEET

Tuotannollinen tyd on murroksessa. Kemianteollisuuden tuotantoprosessit on jo pitkélle automatisoitu, mutta uut-
ta teknologiaa otetaan kayttoon edelleen jatkuvasti. Uuden teknologian my6ta tuotantotydn osaamisvaatimukset
kasvavat. Tuotannossa tydskentelevien ammattilaisten tyd on yhd enemman asiantuntijatyota, jossa tarvitaan oma-
aloitteisuutta, oppimishalukkuutta ja ongelmanratkaisukykya.

Sekéa henkildston hyvinvoinnin ettd tyon tuottavuuden ndkodkulmasta on vélttamatonta 6ytaa uusia toimintatapoja
ja kaytantoja, joilla tuetaan henkiléstén osaamisen kokonaisvaltaista hyddyntamista, tydpaikan vuorovaikutuksen
kehittymista ja tyon tekemisen mielekkyytta.

Hankkeen avulla haluttiin laajentaa yritysten tavanomaisia kehittdmiskaytantoja ottamalla kayttoon tieteellisiin tutki-
muksiin perustuvaa tietoa seka synnyttdmalld vuorovaikutusta muiden yritysten kanssa.

HANKKEEN YRITYSTEN TAVOITTEET

e Tuottaa sisdistd motivaatiota koskeviin tieteellisiin tutkimuksiin perustuvaa
kaytannonladheista ja helposti sovellettavaa tietoa yritysten tuotantohenkildston
hyvinvoinnin ja motivaation kehittimiseen

e Lisata konsortion yritysten vuorovaikutusta, vahvistaa keskindistd oppimista ja jakaa
hyvia kaytantdja tuotantotyon hyvinvoinnin kehittimisessa

e Lisata henkiloston aloitteellisuutta ja aktiivisuutta yrityksen toiminnan ja oman
hyvinvointinsa kehittimisessa

e Parantaa toiminnan tuottavuutta henkiloston sisdisen motivaation kehittamisen avulla

KEHITTAMISORGANISAATION TAVOITTEET

¢ Luoda kokonaisvaltainen kehittamismalli sisdisen motivaation edistimiseen tydpaikoilla
¢ Sitouttaa tuotannon tyontekijat mukaan yritysten kehittamisprosesseihin

e Aiemmin luotuun Sisdisen motivaation kehityspolkuun liittyvien toimenpiteiden
seurannan kehittaminen




Syksy 2015 ja kevat-syksy 2016

Tulosten purku

ja tyostaminen,

toimintatapojen
kehittdminen

Sisdisen
motivaation
mittaus 1

Uusien Sisdisen
toimintatapojen motivaation
kayttoonotto mittaus 2

30-50 hengen 30-50 hengen 30-50 hengen 30-50 hengen
pilottiryhma pilottiryhma pilottiryhma pilottiryhma

— esimiehet — esimiehet

— johto — johto

Kuva 1: Hankkeen vaiheet yrityksissa

I HANKKEEN TOTEUTUSTAPA

Hankkeen alussa mukana olleissa yrityksissa toteutettiin henkildstdon siséistd motivaatiota mittaavaa IMQ-kysely,
jonka tarkoituksena oli selvittda, mitka asiat luovat ja mitkd heikentavat tydn mielekkyytta, eli sisdistd motivaatiota
ty6td kohtaan. Saatujen tulosten pohjalta yrityksissa toteutettiin kehittdmistyopajat, joissa sisdistd motivaatiota hei-
kentaviin tekijoihin mietittiin yhdessa ratkaisuja. Naita ratkaisuja toimeenpantiin reilun puolen vuoden ajan, jonka
jalkeen tehtiin uusintamittaus kehitystyon vaikuttavuuden selvittamiseksi. (Kuva 1)

I HANKKEEN MERKITYS TOTEUTTAJILLE

Tassa hankkeessa fokuksessa oli erityisesti kemianteollisuuden tydntekijdiden tydhyvinvointi. Yrityksissa koettiin,
ettd tuotannon tydntekijat jaavat monesti liian vahalle huomiolle tydhyvinvointihankkeissa koulutuksen kohdistu-
essa usein ensisijaisesti esimiehiin. Hankkeeseen osallistuneissa yrityksissa koettiin, ettd antamalla tyontekijoille
mahdollisuus tuoda esiin omaan tydhonsa liittyvid haasteita ja kehittdmistarpeita saadaan esiin nakoékulmia, joita
tavanomaisissa kehittdmishankkeissa ei vélttamattd havaita.

Ulkopuolisen kehittdamisasiantuntijan osaamisen hyddyntamistad pidettiin valttdamattomana, jotta paastaan hyoddyn-
tamaan uusinta tietoa henkildston hyvinvoinnin ja sisdisen motivaation kehittdmisesta. Yhteistyd yritysten kesken
puolestaan antoi mahdollisuuden kokemusten vaihtoon ja hyvien kdytéantojen jakamiseen.

Il HANKKEEN MERKITYS ULKOPUOLISELLE ASIANTUNTIJALLE

Hankkeen ulkopuolinen asiantuntija oppi hankkeessa paljon uusia asioita, jotka siirtyivat suoraan osaksi tuoteke-
hitysprosessia. Hankkeen kaynnistyessa Filosofian Akatemia oli erikoistunut paaasiassa yksildiden ja pienempien
yhteisojen sisdisen motivaation vahvistamiseen erilaisten itsensé johtamisen menetelmien avulla. Yritykselld oli ta-
voitteena suuntautua yha vahvemmin kokonaisvaltaisten muutosprosessien avustamiseen. Naiden paamaarana
on sekd henkildston hyvinvoinnin (sisdisen motivaation) ettd organisaatioiden uusiutumiskyvyn vahvistaminen.
Kaytannossa tdman maariteltiin tarkoittavan henkiléston ajattelu- ja itsensa johtamistaitojen ohella ketterien toimin-
tarakenteiden ja lean-filosofian ja -menetelmien mukaisten prosessien vahvistamista ja kehittdmista. Tassa hank-
keessa testattiin ja kehiteltiin menetelmié organisaatiorakenteiden ja -prosessien lahestymiseksi.




Nyt vuoden 2016-2017 taitteessa tata kirjoittaessa Filosofian Akatemia tarjoaa tydorganisaatioille tukea kulttuurin-
muutosprosesseihin ja uuden ajan johtamisfilosofian jalkauttamiseen. Toisin sanoen Filosofian Akatemia onnistui
aikomuksessaan siirtya yksildiden ja pienempien yhteisdjen sisdisen motivaation vahvistamisesta isompien orga-
nisaatioiden uusiutumiskyvykkyyttd vahvistavien prosessien fasilitoijaksi. Tassd hankkeessa saaduilla kaytannon
opeilla on ollut siind suuri rooli.

Toinen tarkea tuotekehityksellinen elementti Filosofian Akatemian nakokulmasta oli erilaisten yhteiskehittelyproses-
sien tukeminen ja erityisesti tydpajoissa luotujen uusien toimintatapojen seurantatapojen kehittdminen. Tassa hank-
keessa kuusi kemianteollisuuden organisaatiota toteutti itselleen sopivan tavan viestia ja seurata kehitysideoiden
toimeenpanoa. Naista eri malleista saatiin runsaasti lisdd ymmarrysta siitd, minkalaiset asiat toimivat kdytannossa ja
minkalaiset ovat kauniita vain paperilla.




3. Hankkeessa sovellettu tutkimus

Sisdisen motivaation teoria, oikeammin itseohjautuvuusteoria (engl. self-determination theory) on tdman hetken
motivaatiopsykologian valtavirtateoria. Teorian kehittivat alunperin Edward L. Deci ja Richard Ryan (Deci & Ryan,
2000) ja sita ovat sittemmin koetelleet ja edelleen kehitelleen sadat tutkijat ympari maailmaa. Teoria on kiinnostava
tydeldaman nakokulmasta siksi, ettd sen viitekehyksessa yhdistyvat seka yksildllinen hyvinvointi ettd organisaation
tuloksentekokyky (ks. esim. Bakker et al., 2012 onnistumisen kokemusten osalta; Xanthopoulou et al., 2008 ty6n
tuottavuuden osalta; Salanova et al., 2005 asiakaspalvelun laadun osalta ja Torrente et al., 2012 tiimin tuottavuu-

den osalta).

Usein kuulee sanottavan, ettéd tyytyvaiset inmiset tekevéat tydssaan parempaa jalked. Tama pitaakin osittain paik-
kansa. Tyotyytyvaisyys voidaan jakaa kahteen tyyppiin: aktiiviseen ja passiiviseen tyotyytyvaisyyteen. Passiivisella
tyotyytyvaisyydella tarkoitetaan tyotyytyvaisyyttd, joka kumpuaa tydn tekemisen puitteista ja reunaehdoista, kuten
palkasta, yhteiskunnallisesta statuksesta ja tydsuhde-eduista. Aktiivisella tydtyytyvaisyydellda puolestaan viitataan
tyytyvaisyyteen, joka perustuu tydn tekemiseen itseensa: tydon koettuun mielekkyyteen, palkitsevuuteen ja merki-
tyksellisyyteen. Aktiivinen tyotyytyvaisyys perustuu sisdisesti motivoituun tyéhon. Aktiivinen tyotyytyvaisyys on se,
joka tutkimusten mukaan korreloi suoraan yrityksen tuloksellisuuden kanssa. (Martela & Jarenko 2014; Martela &
Jarenko 2015.)

UUDISTUMINEN
KEHITTAMINEN
TEHOKKUUS
ASIAKASAJATTELU
TULOS

AKTIIVINEN

TYOTYYTYVAISYYS —

SISAINEN >
MOTIVAATIO

PASSIIVINEN
TYOTYYTYVAISYYS

Kuva 2. Aktiivinen ja passiivinen tyotyytyvaisyys

Sisdinen motivaatio perustuu Ryanin ja Decin mukaan (2000) kolmentyyppisen psykologisen perustarpeen tyydyt-
tymiseen: autonomian, kompetenssin ja yhteiséllisyyden kokemuksiin. Filosofian Akatemialla on Lauri Jarvilehdon
johdolla edelleen kehitetty Ryanin ja Decin mallia integroimalla siihen hyvaa tyota (esim. “Good-work”-tutkimukset:
Gardner, Csikszentmihalyi & Damon, 2001; tyon erilaiset kokemustasot: Wrzesniewski et al., 1997; “kutsumustyén”
tutkimus: Bellah et al., 1996) ja hyvaa eldmaa (esim. Martin Seligman, 2003) koskevia tutkimuksia. Taman “kom-
posiittimallin” osat on nimetty vapaudeksi, virtaukseksi ja vastuuksi.




Kuva 3. Filosofian Akatemian vapaus-virtaus-vastuu -malli, joka perustuu ldyhasti Ryanin ja
Decin itseohjautuvuusteoriaan.

Vapaus viittaa autonomian kokemukseen, kykyyn vaikuttaa omaan tyonkuvaan ja kykyyn tehdé asioita omalla ta-
vallaan, omaa osaamistaan mahdollisimman laajasti hyddyntden. Virtaus sisaltdd jatkuvaa eteenpdin menemista:
kehittymista, patevyyden kokemuksia ja tunnetta siitd, ettd saa aikaan asioita. Virtauksen tarkea elementti on myos
hallinnan tunne tydssa, milld on merkittavia vaikutuksia jaksamiselle ja tydn kuormittavuudelle. Vastuu viittaa tyon
sosiaaliseen ulottuvuuteen: autenttisiin ihmissuhteisiin, yksilén rooliin tydyhteisdssa sekd merkityksellisyyden koke-
muksiin.

IMQ -sisdisen motivaation mittari

IMQ (Intrinsic Motivation Quotient) on Filosofian Akatemialla kehitetty mittari henkildston sisdisen motivaation sel-
vittdmiseksi. Se kartoittaa sisdisen motivaation edellytysten (vapaus, virtaus, vastuu) toteutumista yksilon tydssa.
Lisaksi se selvittaa yleisemmalla tasolla tydn imun (work engagement) tilaa. IMQ antaa tietoa kolmella tasolla: mil-
lainen vastaajaorganisaation sisdinen motivaatio on suhteessa muihin organisaatioihin, miten sisdisen motivaation
painopisteet toteutuvat organisaatiossa ja mita sisaiseen motivaatioon liittyvid konkreettisia tekijoitd voi ja kannattaa
erityisesti kehittda. Kysymykset ovat hyvin konkreettisia ja ne antavat suoraan tietoa siitd, mika toimii hyvin ja mita
kannattaa kehittda sisdisen motivaation tukemiseksi ja vahvistamiseksi. Kysymykset soveltuvat kaikenlaista tyota
tekeville tietotydntekijoistd asiakaspalvelijoille ja tuotannon ammattilaisille.




4. Hankkeen toteutuminen ja eteneminen

Hankekonsortion puheenjohtajayrityksenéd toimi Borealis Polymers Oy. Konsortion yritysten edustajat muodostivat
ohjausryhman, joka seurasi hankkeen etenemista ja toimi kokemusten jakamisen foorumina. Ohjausryhma ko-
koontui yhteenséa kolme kertaa (13.2.2015, 17.12.2015 ja 10.3.2016.). Muilta osin ohjausryhméan kommunikointi
tapahtui séhkopostitse.

Hankkeen toimenpiteet (IMQ-mittaukset, kehittamistydpajat, kokemusten vaihto) toteutuivat paapiirteissaan alku-
perdisen tydsuunnitelman mukaan. Aikataulua jouduttiin kuitenkin lykkdamaéan yritysten toiveiden mukaan meneil-
l&an olleiden organisaatiomuutosten tai tuotannollisten syiden vuoksi. Hankkeen véliraportit annettiin 23.09.2015
ja22.12..2015.

Taulukko 1: Mittaukset ja tydpajat yrityksissa

JM Huber 10/2015 Talvi 2015-2016 11/2016 13 kk
Innogas 09/2015 Talvi 2015-2016 11/2016 14 kk
Exel Composites 10/2015 Talvi 2015-2016 Ei vield maaritetty

Borealis Polymers 2/2016 Talvi 2015-2016 4/2017 12 kk
Pipelife 04/2015 Syksy 2015-Talvi 2016 4/2017 24 kk
Premix 9/2015 Syksy 2015 3/2017 18 kk

Hankkeen tavoite oli vahvistaa tydpaikoilla koettua tyotyytyvaisyyttd. Hankkeessa kiinnitettiin huomio erityisesti nk.
aktiiviseen tyttyytyvaisyyteen eli kokemukseen tydn mielekkyydesta ja palkitsevuudesta. Aktiivinen tyotyytyvaisyys
on suoraan yhteydessa yksilon tydn laatuun ja innovatiivisuuteen, ja siten aktiivisen tydtyytyvaisyyden on osoitettu
korreloivan vahvasti organisaation tuloksentekokyvyn kanssa.

Hankkeessa kuudella kemianteollisuuden tuotannon tydpaikalla toteutettiin ensin sisdisen motivaation mittaus. Mit-
tauksen avulla nahtiin, mita kullakin ty6paikalla kannattaisi l1ahted kehittamaan tyén mielekkyyden ja sisaisen mo-
tivaation tukemiseksi.

Mittauksen tuloksia késiteltiin tydntekijdiden seka heidan esimiestensa kanssa. Tydpajojen osallistujajoukot hieman
vaihtelivat organisaatiosta toiseen. Suurissa yrityksissa tyontekijat ja esimiehet olivat eri tydpajoissa, pienemmissa
yksikoissa/organisaatioissa johto ja tydntekijat istuivat yhdessad miettimassa asioiden kehittdmista. Tydpajoissa sovit-
tiin myds, mitd tapahtuu seuraavaksi, kuka vastaa mistakin ja miten asioita seurataan. Alkuperaisena tavoitteena oli
saada aikaan hyva suunnitelma ja seuranta kehitysideoiden toimeenpanolle.




Alkuperdinen suunnitelma muuttui hieman matkan varrella siten, ettd varsinaiseksi kehityskohteeksi nousikin jat-
kuvan kehittdmisen prosessin luominen. Sisdisen motivaation mittaristo nosti esiin listan kehityskohteita, mutta niita
iimeni lisda jatkuvalla sy6tolla. Oli iimeista, ettei kehityshanketta kannata jattéa kertarykdykseksi, vaan ennemmin
tukea tydyhteistja oppimaan kehittdmaan itsedan jatkuvasti, tekeméaan jatkuvasta yhdessa kehittdmisesta olennai-
nen osa perustekemistd. Nain hankkeessa tultiin yhdisténeeksi sisaisen motivaation viitekehys lean-periaatteisiin ja
kokeilemalla kehittdmisen lahestymistapaan.

Seuraavien kuukausien aikana uusia toimintatapoja laitettiin kaytantoon ja harjoiteltiin ylipaataan yhdessa kehittdmi-
sen prosessia. Valilla arki tuntui vievan vallan, ja kehittdminen jai taka-alalle, valilla kehityssuunnitelma toteutettiin
innolla ja uusia kehitysideoita syntyi runsaasti.

Tata kirjoitettaessa ei ole vield tehty 2. mittausta kaikissa hankeorganisaatioissa. Kesédlomat, seisokit ja organisaatio-
muutokset ovat asettaneet rajoituksia mittausten ja interventioiden toteuttamiselle.




5. Hankkeen tulokset, hyodyt ja vaikutukset

Hankkeessa tehtyjen mittausten tuloksena syntyi kéasitys siitd, mitkad ovat tydn mielekkyyden keskeiset elementit
(néiden) kemianteollisuuden tuotannon ty6paikkojen arjessa.

Tydon mielekkyyden keskeisiksi tekijoiksi kaikilla tyopaikoilla nousivat seuraavat tekijat:

1) oppiminen tydssa

2) kokemus siitd, ettd omaan tyohonsa, sen tekemisen tapoihin ja aikatauluihin voi
vaikuttaa

3) kokemus siitd, ettd omat tydtehtavat ovat paasaantoisesti mieluisia tai ainakin
mielekkaitd ja merkityksellisia yhteisten kokonaistavoitteiden kannalta.

Nama samat tekijat korreloivat vahvasti myds sen kanssa, ettd oma ty® koetaan merkitykselliseksi.

Naita asioita 1ahdettiin edistdméaan hankkeeseen osallistuneissa organisaatioissa erityisesti yhteiskehittelyn proses-
seja luomallal?. Jatkuva yhdessa kehittaminen tarjoaa seka loputtomat mahdollisuudet oppimiselle ettd parantaa
merkittavasti vaikutusmahdollisuuksia. Lisdksi kehittdmistyon vastuun jakaminen ja osallistavat toimintatavat tar-
joavat tydntekijdille nakyman kokonaisuuteen ja lisdavat sitd kautta merkityksellisyyden kokemusta ja my6s niiden
tyotehtavien mielekkyyttd, jotka eivat itsessaan ole kaikkein inspiroivimpia.

HANKKEESSA ESIIN NOUSSEET TOIMIVAT YHTEISKEHITTELYN KAYTANNOT

Yhteiskehittelyn idea on kaikessa yksinkertaisuudessaan seuraava:
1) Jokainen tuottaa kehitysideoita

2) Ideoita kokeillaan

3) Parhaat ideat otetaan kayttoon

Yhteiskehittelya kdynnistettaessa on hyva huomioida seuraavat asiat:
Miten ideat kerataan?

Kuka kasittelee ideat ja miten?

Kuka suunnittelee kokeilut ja miten?

Miten kokeiluja fasilitoidaan ja reflektoidaan?

Miten uudet toimintatavat viedaan kaytantoon?

OB CIRERN ORI

Miten tista kaikesta viestitdan sisdisesti?

1 Premixilld tutkimuskohteena oli joukko esimiehia ja heidan kanssaan tydstettiin tyén mielekkyytta tehtavénhallintataitoja kehittamalla.

2 Yhteiskehittelylla tarkoitetaan tydn, tydprosessien, tydympériston ja tydyhteison kehittdmiseen liittyvien asioiden ratkomista johdon ja henkildstén
yhteistyona.




Taulukko 2: Kehittamisprosessin vaiheet yrityksissa

Yritys Ideoiden Ideoiden Kokeilujen Kokeilujen
keruu kasittely suunnittelu fasilitointi

JM Huber

Innogas

Exel
Composites

Borealis
Polymers

Pipelife

Excel-taulukko

Excel-taulukko

Kysely ja
ideoiden avoin
keradaminen

Idealaatikko

Itse oivallusten
keruu tapahtuu
nykyaan

Sharepointissa.

2017 alusta
alkaen.

Viikkopalaveri:
esimies ja
tyontekijat

Viikkopalaveri:
esimies ja
tyontekijat

Johtoryhmén
kokoukset,
avoimet
workshopit
henkilésto-
ryhmien kanssa

Kehitysryhma,
jossa edustus
kaikista
vuoroista +
esimies

Viikottain,
joskus jopa
paivittain,
mikali
sellainen, etta

oivallusvastaava

pystyy
hoitamaan sen

itse eteenpain

Viikkopalaveri:
esimies ja
tyontekijat

Viikkopalaveri:
esimies ja
tyontekijat

Johtoryhman
kautta
vastuutetut
tehtavit ja
seuranta

Kehitysryhman
kokoukset

n. kerran
kuussa

Idean
vastuuhenkild
tai toimipaikan
ohjaustiimi

tai johtoryhma

Esimies ja
tyontekijat

Esimies ja
tyontekijat

Esimies ja
tyontekijat

Kehitysryhma

Oivalluksen
Vastuuhld

Kaytantoon

vienti

Esimies ja
tyontekijat

Esimies ja
tyontekijat

Esimies ja
tyontekijat

Kehitysryhma

Oivalluksen
Toteuttaja.
Oivalluksesta
riippuen
tukena
paikallinen
ohjaustiimi

tai tarvittaessa
johtoryhma

Viikkopalaveri

Viikkopalaveri

Tehtailla
tiedotustilai-
suudet ja
samalla
kommentointi

Kokeiluista
tiedottaminen
ja niiden
reflektointi
(peukutus ja
kommentit)
ohjaamossa
valkotaululla,
tarkemmat
tiedot Share-
pointissa

Sharepoint,
News Flash.
Tarvittaessa
toimipaikan
Ohjaustiimin
seka
paivavuoron
ettd vuorojen
palaverit




6. Hankkeen arviointi ja jatkotoimenpiteet

B HANKKEEN TULOKSET JA KOETTU HYOTY HANKKEEN YRITYKSISSA

Térkein ja suurin tulos hankekumppaneille on heille tehdyn kyselyn (12/2016) mukaan ollut uudenlaisen osallista-
vamman ja innostuneemman tydkulttuurin syntyminen. Tyontekijoitd on otettu aiempaa enemman mukaan erilaisiin
kehitystyoryhmiin ja kertaluontoisiin kehityskokouksiin, joiden tavoite on mm. prosessien ja tydn sujuvoittaminen.
Tydntekijoita kuunnellaan ihan eri tavalla kuin aikaisemmin myds investointeja suunniteltaessa. Itsestaan selvana ei
pidetty sitd, ettéd tydntekijat haluaisivat osallistua aiempaa enemman kehittdmistoimintaan, mutta tdma pelko osoit-
tautui kaikissa kumppaniorganisaatioissa turhaksi. Yhdessa kehittdminen on luonut organisaatioihin avoimempaa
keskustelukulttuuria ja luottamusta.

"Olen huomaavinani, ettd nykyisin tullaan rohkeammin ehdottamaan uusia asioita ja ideoita. Meilld
on kylléd ollut jo pitkdéan melkoisen avoin ilmapiiri tdéllé ja osaamme tehdé asioita yhdessé! Ehka se
yhdesséatekemisen taidon tiedostaminen on lisdéntynyt..”

"(Tarkein tulos hankkeesta on) se, ettéd tyontekijdmme osoittivat haluavansa osallistua ja vaikuttaa

péaétoksentekoon ja esimerkiksi investointien suunnitteluun.”

Kehitysideoiden toteuttaminen ja kehitysjarjestelméan “pydriminen” edelleen vahvistavat tata hyvaa suuntaa ja luovat
paiva paivalta lisdd uskoa ja luottamusta uuteen tekemiseen tapaan.

Kulttuurisen muutoksen lisdksi hankekumppanit saivat kerattya tietoa siité, mitka asiat toimivat tuotannon arjessa
hyvin ja mihin asioihin kehittdmistoiminnassa pitaisi keskittyd. Johtamisessa ja kehittdmisessa on osattu kiinnittaa
huomiota niihin asioihin, jotka ovat arjen tekemisen kannalta relevantteja.

Kolmas, joskaan ei vahaisin, tulos hankkeesta on kumppaneille ollut prosessi, jolla kehitysideoita keratédan, kasitel-
laan ja toteutetaan. Taman prosessin kautta organisaatiot pystyvét jatkamaan jatkuvaa ja osallistavaa kehittymistoi-
mintaansa.

"Olemme luoneet systemaattisen aloitejérjestelman, jossa tehtyjen aloitteiden tilan seuranta on helppoa..”

Bl JATKOTOIMENPITEET

Tama hanke toteutettiin osana kemian alojen tydmarkkinaosapuolten Hyvaa huomista -yhteisty6ta. Sisdisen moti-
vaation ja aktiivisen tyotyytyvaisyyden kehittdminen kemianteollisuuden tydpaikoilla tulee jatkossakin olemaan osa
alan tydhyvinvoinnin kehittdmistoimia. Vuoden 2017 aikana fokuksessa on yritysten kehittdmistoiminnan edistami-
nen yritystasolla yhteiskehittamisen periaatteiden mukaan. Tdman hankkeen tulokset ovat osa tata tyota.
Hankkeessa syntynyt tietdmys ja ymmarrys aktiivisen tyotyytyvaisyyden lisddmisestad kemianteollisuuden tydpaikoilla
kootaan myos julkaisuun, joka toteutetaan yhteistydssa Tydturvallisuuskeskuksen kanssa, ks. kohta 7.




/. Viestintd ja yleinen hyddynnettavyys
suomalaisessa tydelamassa

M VIESTINTA

Kehittdmishankkeessa tuotettiin tietoa sisdisen motivaation ja aktiivisen tyttyytyvaisyyden kehittdmisesta hyddynnet-
tavaksi seka konsortion yrityksissa ettd laajemmin kemianteollisuudessa. Vaikka kohderyhméana olivat kemianteolli-
suuden yritykset, voidaan todeta, etté tulokset eivat ole yritys- tai toimialariippuvaisia.

Kehittdmishankkeen aikana yritykset vaihtoivat kokemuksia tapaamisissa, joita jarjestettiin yhteensa kolme kappa-
letta. Vuorovaikutusta leimasivat avoimuus ja luottamus seka halu levittdd hankkeessa saatua tietoa myos laajem-
min. Hankkeen paatteeksi koottiin yritysten kokemuksia ja pohdittiin tulosten syntymisen suhdetta organisaation
ominaispiirteisiin ja toimintaympéristdon. Tavoitteena hankkeen péatyttya on saada hankkeessa esiin nousseet hy-
vat kaytannot laajalti eri alojen yritysten kayttdoon.

Hankkeen tuloksista kootaan yhteistydssa Tydturvallisuuskeskuksen kanssa erillinen julkaisu, jota levitetdan kemian
alan jarjestojen ja Tyoturvallisuuskeskuksen kanavien kautta. Lisdksi tuloksista viestitdédn monipuolisesti kemian
alan viestintdkanavissa, kuten Hyvaa huomista -hankkeen ja tydmarkkinajarjestdjen verkkosivuilla. Viestintayhteis-
tyota tehdaan myos tyo- ja elinkeinoministerion koordinoiman Tydelaméa 2020-hankkeen kanssa.

M HYODYNNETTAVYYS SUOMALAISESSA TYOELAMASSA
Hankkeessa saavutettuja hyotyja osallistuneissa yrityksissa on kuvattu edelld. Tulokset eivéat ole yritys- tai toimiala-
riippuvaisia, joten niitd voidaan soveltaa tydeldmassa laajasti.

Keskeiset yleisesti hyddynnettavat tulokset voidaan kiteyttda kahteen padkohtaan:

1) Ymmarrys tyon mielekkyyden keskeisistd elementeistd kemianteollisuuden tuotannon tydpaikoilla.

2) Yhteiskehittamisen malli, joka eksplisiittisesti nostaa myos tyon mielekkyyteen ja sisdiseen motivaatioon liit-
tyvat asiat kehityslistalle perinteisten tydturvallisuuden ja laadun parantamisen rinnalle.
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9. Yhteystiedot

HAKIJA JA KONSORTION PUHEENJOHTAJA Borealis Polymers Oy
P.0.Box 330, Muovintie 19
06101 Porvoo
www.borealisgroup.com

HANKKEESEEN OSALLISTUNEET Exel Composites 0yj
YRITYKSET Makituvantie 5
FI-01510 Vantaa
www.exelcomposites.com

Oy Innogas Ab
Nesteentie 422
06850 Kulloo
WWW.innogas.com

J.M. Huber Finland Oy
Telakkatie 5

49460 Hamina
www.hubermaterials.com

Pipelife Finland Oy
Kiviharjunlenkki 1 C
90220 Oulu

www. pipelife.fi

Premix Oy

Muovitie 4

05200 RAJAMAKI
WWW. Premixgroup.com

ASIANTUNTIJAORGANISAATIO Filosofian Akatemia
Runeberginkatu 49 A 13
00260 Helsinki
info@filosofianakatemia.fi

HYVAA HUOMISTA -HANKE www.hyvaahuomista.fi




