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1 JOHDANTO

1.1  Tutkimuksen tausta ja tavoitteet

Tehokkuus ja monipuolisuus korostuvat tdman paivan tydelamdssa. Ne ovat nykyaan merkittdvimpia
tekijoita yrityksen kilpailukyvyn parantamisessa ja markkinoilla menestymisessa. Henkildstén osaa-
mistaso ja tuottavuus ovat avainasemassa. Monipuolisuus ja osaamisen jatkuva kehittaminen tehos-
tavat yrityksen tuotantoprosessia, mika puolestaan edesauttaa yritysta menestymaan jatkuvasti ki-
ristyvassa markkinatilanteessa. Monipuolisuus luo myds jatkuvuutta yrityksen toiminnalle seka kar-

tuttaa yksildiden ammattitaitoa.

MH-Betoni Oy:ssa mydhemmin toteutettavalla tuotantomenetelman muutoksella pyritdan muokkaa-
maan tuotantoa entista tehokkaammaksi ja joustavammaksi, parantamaan kannattavuutta seka
luomaan menestyksen evaat tulevaisuudelle. Opinndytetydn tarkoituksena on tutkia, miten ihmiset
reagoivat tulevan muutoksen aikana. Muutosprosessiin sisaltyvia reaktioita tutkitaan teoriassa seka
makekyselyna. Opinndytetydssa tehtdvan muutoksen valmistelun tarkoitus on helpottaa muutoksen

suunnittelua ja toteutusta.

Opinnaytetytn tavoitteena on selvittda, mita asioita MH-Betoni Oy:ssa tulevaisuudessa toteutettavan
tuotantomenetelman muutoksen aikana mahdollisesti iimenee. Tutkimuksella halutaan myds selvit-
taa, kuinka tydntekijat suhtautuvat tulevaa muutosta kohtaan. Opinndytety6lla pyritdén antamaan

toimeksiantajalle arvokasta tietoa, jotta muutos osattaisiin suunnitella ja toteuttaa jarkevasti.

Tutkimuskysymykset:
Mitd asioita tulevan tuotantomenetelman muutoksen aikana mahdollisesti imenee?

Miten tyontekijat suhtautuvat tulevaan muutokseen?

1.2 Toimeksiantajan esittely

Toimeksiantajana toimii MH-Betoni Oy. Vuonna 1934 perustettu yritys sijaitsee Toivakassa, Keski-
Suomessa. Yritys valmistaa betonisia seindelementteja ja asiakkaina ovat I&hinna rakennusliikkeet
ympari Suomen. MH-Betoni Oy ty6llistad noin 70 henkil6a, joista nelja on ylintd johtoa, viisi on toi-
mihenkil6ita ja loput tydntekijoita. Tehtaassa on lahes 10 000 m2:n tuotantotilat, jotka sisaltavat

my®s sisdvaraston. Laadukkaan tuotannon varmistaa Inspecta Sertifiointi Oy. (MH-Betoni, 2014.)

Padtuotteita ovat betoniset julkisivuseindelementit, joita yritys valmistaa tilaajan valinnan mukaisesti
erilaisilla julkisivuvaihtoehdoilla, kuten pesubetoni, tiili-, klinkkeri- ja luonnonkivilaatta, siledvalu, pro-
fillipinta tai graafinen betoni. Tuotantoon kuuluu myés véliseindelementteja, palkkeja, laattoja, te-
rasbetonipilareita ja melukaide-elementteja. (MH-Betoni, 2014.) MH-Betoni Oy on perheyritys ja sen
omistavat Sahlmanin sisarukset ja Lujabetoni Oy. Konsernirakenne on esitetty alla olevassa kuvios-

sa. (kuvio 1.)
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KUVIO 1. MH-Betoni Oy:n Konsernirakenne.

1.2.1 Nykyinen tuotantomenetelma

MH-Betonilla on talla hetkelld kaytéssa tuotantomenetelmd, jossa jokaiselle tydvaiheelle on oma
ammattiryhmansa. Timpurit kasaavat muotit, raudoittajat tekevat raudoitteet, eristeenleikkaajat te-
kevat eristykset ja valumiehet suorittavat betonoinnin. Kaikki tehdaén suunnittelijoiden tekemien pii-
rustusten ja MH-Betoni Oy:n factory production control -tydohjeiden mukaisesti. Seuraavana paiva-
na irrottajat purkavat valmiin elementin muotin ja tarkastavat elementin mitat seka laadun, minka
jalkeen he ajavat nosturilla elementin varastoon. Tydnjohtajat suunnittelevat ja valvovat tuotannon,

selvittavat piirustusten puutteet seka pitavat yhteytta tyémaihin ja asentajiin.

Tama tuotantomenetelma on ollut kdytdssa koko yrityksen historian ajan. Muuttuneen ja kiristyneen
markkinatilanteen takia MH-Betonin johto haluaa muuttaa tuotantomenetelmaansa nykyaikaisem-
paan ja monipuolisempaan suuntaan. Muutoksella halutaan lisda tehokkuutta ja joustavuutta tuotan-

toon.
1.2.2 Tuleva tuotantomenetelman muutos

Tulevaisuudessa toteutettavan muutoksen aiheena on tyéntekijéiden monipuolistaminen. Tarkoituk-
sena on jakaa tyontekijat kahden tai kolmen hengen tiimeihin, joissa kaikki tydvaiheet tehdaan yh-
dessa. Muutoksen jélkeen ei ole enda timpureita, raudottajia, valumiehid ja eristajid. Kaikki tydnteki-
jat ovat muutoksen jdlkeen elementtityontekijoita. Tavoitteena on, ettd muutoksen jdlkeen jokainen
osaa jokaisen tydvaiheen tydtehtavat ainakin paapiirteittdin. Muutokseen vaadittava koulutus tapah-
tuu MH-Betonin tuotantotiloissa tydnjohdon ja kokeneiden tydntekijoiden toimesta. Lahtokohtaisesti
ajatuksena kuitenkin on, etta ammattitaito siirtyisi tiimin sisaisesti jasenelta toiselle. Koulutustarvetta

pyritdan selvittdmaan henkildstokyselyn avulla.



Muutoksen jalkeen tiimit tekevat paivittdin yhden tai kaksi elementtid alusta loppuun. Paivittdin val-
mistettavien elementtien maara tulee vaihtelemaan vaikeusasteen mukaisesti. Talld menettelylla py-
ritdan padasemaan eroon tydvaiheista johtuvista tuotannon pysahdyksista, joita nykyisessa tuotan-
tomenetelmassa tulee paivittdin. Uuden menetelman ansiosta kenenkaan ei tarvitse odottaa edelli-
sen tydvaiheen valmistumista paastakseen tekemaan omaa tydvaihettaan, koska kaikki tyévaiheet

tehddan yhdessa tiimin sisalla.

1.2.3 Case Valtra

Vastaavanlainen tuotantomenetelmdn muutos on kaynnistetty myds Valtra Oy:n Suolahden tarktori-
tehtaalla. Aikaisemmin linjalla on ollut 36 tydpistettéd ja yksi ihminen on hoitanut yhté osa-aluetta,
jonka jalkeen tarktori on siirtynyt seuraavaan tydvaiheeseen ja seuraavalle tyontekijalle. Uudistuk-
sen jalkeen traktorin kimpussa tydskentelee 7—10 hengen tiimi, joka tekee yhdessa useita tydvaihei-
ta. Ty0 tulee olemaan monipuolisempaa ja myds vaihtelua on jatkossa enemman. Tyontekijat paa-
sevat myos itse vaikuttamaan enemman omaan tyohodnsa. Kaikki tdma lisaa tyytyvaisyytta tyota
kohtaan, mika parantaa tuottavuutta ja laatua. Muutoksen alkuvaiheessa Valtra Oy:ssa perustetaan

kaksi pilottitiimia, joilla uutta menetelmaa testataan. (Rahikainen 2014.)

Tuotantomenetelman muutoksen taustalla on joulukuussa 2013 kaynnistetty suunnanmuutoshanke,
jonka tavoitteena on ollut koko toimintakulttuurin uudistaminen. Ylin johto kdynnisti hankkeen jar-
jestamalla talon sisdisen Kasvu Open -kilpailun, jonka tarkoituksena oli kerdtd henkilostolta yritysta
koskevia kehitysideoita. Tuotantoa ja tydhyvinvointia koskevia ideoita tuli 65 erilaista, jotka yritys tii-
visti kymmeneen kokonaisuuteen. Kokonaisuuksia kehittamaan yritys perusti kymmenen tiimia, jotka
yhdessa sparraajien kanssa veivat ideoita eteenpdin. Henkildstdjohtaja Jari Suurosen mukaan henki-
16std on ollut innokkaasti mukana kehittdmassa uusia toimintamalleja, koska heilld on halu kehittaa
omaa tyopaikkaansa. Suurosen mukaan liikkeelle lahtenytta muutosta ei voi enda pysayttda. Muutos

etenee, koska se on lahtenyt liikkeelle meista itsestdmme. (Rahikainen 2014)



2

2.1

MUUTOSPROSESSI

Jatkuva kilpailutilanne ja sen kehitys nakyvat yritysten toiminnassa. Kenelldkaan ei ole varaa jaada
paikalleen, koska paikalleen jadminen on taantumista. Jos yritys ei pysty vastaamaan tdhan haas-
teeseen ja kehittdamaan omaa toimintaansa, jaa se kilpailijoidensa jyraamaksi. Kehitysta ei tapahdu,
jos toimintatavat, tuotteet ja palvelut eivdat muutu. Kehitysta ei tapahdu ilman muutosta. Muutoksis-
ta on tullut osa yritysten ja niiden henkilostdon eldamaa. Muutosta ei voi paeta. Se tulee ennemmin tai

mydhemmin ja on pystyttava kohtaamaan sen tuomat haasteet. (Kaki 2008, 342.)

Muutoksen tasot

Kvistin ja Kilpian (2006, 25) teoksessa Anderson & Anderson jaottelevat muutokset kolmeen luok-

kaan niiden suuruuden mukaan:

Pieni muutos eli parannus (engl. change) on muutos, jossa toimintaa kehitetdan ilman suurem-
pia uudelleenjarjestelyja. Pieni muutos voi olla esimerkiksi yhdessa yksikdssa tehtdva toimintatavan

parannusprojekti.

Keskisuuri muutos eli uudistus (engl. transition) tarkoittaa muutosta, jolla pyritédn vastaamaan
toimintaympariston liikkeisiin tai suuriin sisdisiin toiminnan tehostamispyrkimyksiin. Uudistuksella ei
kehiteta nykytilaa vaan korvataan se uudella toimintamallilla. Uudistus tulee usein eteen organisaa-

tioiden muuttuessa esimerkiksi fuusioiden yhteydessa.

Suuri muutos eli muodonmuutos (engl. transformation) tarkoittaa tilannetta, jossa organisaatio
siirtyy taysin uuteen strategiseen asemaan. Muodonmuutoksella tarkoitetaan muutosta, joka vaatii
merkittavia uudistuksia ajattelutavassa, organisaatiokulttuurissa ja kayttaytymisessa. Johdon ja esi-
miesten nakemyksien ja kayttaytymisten muutoksilla on merkittava rooli muodonmuutoksen onnis-

tumisessa.

Seuraavan sivun taulukossa (taulukko 1) on selvennetty muutoksen tasojen eroja, ominaisuuksia ja
maadritelmid. Parannus on muutos, jossa kehitetadn jo olemassa olevaa toimintaa. Lopputulos on
selked, eika ajattelutapaa valttamatta tarvitse muuttaa. Uudistuksella tarkoitetaan muutosta, jossa
rakenne tai teknologia korvataan uudella tavalla. Uudistuksen lopputulos suunnitellaan tietyin eh-
doin, mutta ajattelutavan muutokset ovat maltillisia. Muodonmuutos on muutos, jonka toteutus vaa-
tii suuria muutoksia myds ajattelutapaan, organisaatiokulttuuriin, kayttaytymiseen, jarjestelmiin ja
prosesseihin. Muodonmuutoksen lopputulos ei ole ennakkoon selvilla, vaan tarkentuu vasta korjaus-

ten ja tarkennusten myo6ta.



TAULUKKO 1. Muutoksen tasot Anderson & Anderson (Kvist ja Kilpia 2006, 32)
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Muutostaso Kivun Lahtokohta Lopputuloksen Vaikutus Muutoksen kohde Toteutustapa
maara selkeys ajattelu-
tapaan

Parannus 1 Parantaa toimintaa Selked, mitat- | Vahainen tai Taidot, tiedot, Taitojen kehitta-
projektimaisesti pienin tava lopputu- ei lainkaan toimintatapa ja minen, viestintd,

askelin los suoritustaso pa- prosessin paran-

rannetaan taminen
Uudistus 2 Poistaa ongelmaraken- Lopputulos Vahainen tai Strategia, jarjes- Suunniteltu muu-
netta, teknologiaa ja suunnitellaan ei lainkaan telmd, prosessi, tosprosessi, sidot-
tyokaytantéja uudista- tietyilla kritee- teknologia, uudis- tu aikaan, organi-
malla; toteutetaan reilla tetaan soitu
projektina

Muodon- 3/4 Sailya tai saavuttaa Lopputulos ei Ajatustavan Ajattelutapa, Muutosprosessia
muutos huippumenestys uusia alussa selvilla. on muutut- organisaatiokult- suunnitellaan ja
mahdollisuuksia hy6- Lopputulos tava, aja- tuuri, kayttaytymi- | ohjataan niin, etta

dyntamalla kirkastuu tusmallit on nen, strategia, vastaukset I6yty-
vahitellen vaihdettava rakenne, jarjestel- | vat. Paljon osallis-

kokeilujen ja mat, prosessit, tamista ja epa-

korjausten teknologia seka tyd | varmuutta. Ede-

kautta muutetaan radi- tdan pala kerral-

kaalisti laan.

MH-Betoni Oy:ssa toteutettava tuotantomenetelman muutos ei ole yksiselitteisesti parannus, uudis-

tus tai muodonmuutos. Se on muutos, joka siséltéda osia jokaisesta muutostasosta. Tydntekijdiden

moniosaamista kehitetdan, joten siltd osin kyseessa on parannus. Talla muutoksen tasolla taitoja,

tietoja, toimintatapoja ja suoritustasoa parannetaan. Léhtokohdaltaan muutos on uudistus: poiste-

taan vanhentunut tuotantomenetelma tyokaytantdja uudistamalla. Lisaksi muutos toteutetaan pro-

jektina, joka on suunniteltu ja aikaan sidottu prosessi. Muutoksella haetaan lisaa taloudellista me-

nestystd, joka on muodonmuutoksen ominaisuus. Jotta muutos onnistuisi, on ajattelutavan, organi-

saatiokulttuurin, kdyttaytymisen ja sitd kautta koko yrityksen prosessien muututtava, joten siltd osin

muodonmuutos kuvaa eniten tulevaa muutosta.

2.2 Muutoksen lapivienti

Muutos on yleensa iso kokonaisuus, johon vaikuttavat kaikki muutosta koskevat osapuolet ja yksi-

kot. Muutos sisaltéa useita eri vaiheita, jotka kaikki on huomioitava, jotta muutoksen Iapivienti voi

onnistua. John P. Kotter esittad muutoksen lapiviennin kahdeksanportaisena prosessina. (Erdmetsa

2003, 152-153.) Muutoksen portaat on esitetty seuraavan sivun taulukossa (taulukko 2). Prosessin

alussa muutoksesta tehdaan tarkea ja sita ohjaamaan valitaan tiimi. Tdman jélkeen luodaan toimin-

tasuunnitelma muutoksen saavuttamiseksi ja siitd viestitdan monin tavoin. Henkilostd pyritdan si-

touttamaan suunnitelman mukaiseen toimintaan lyhyen aikavalin onnistumisilla. Muutosprosessin lo-

puksi uusi toimintatapa vakiintuu pysyvéksi kaytanndoksi.
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TAULUKKO 2. Muutoksen portaat John P. Kotterin mukaan (Erametsa 2003, 152-153)

1. Vaihe Muutosten kiireellisyyden ja Johdon tarkkailtava muutosvaatimuksia,
valttamattdmyyden tahdentaminen tehtdva muutoksesta tarkea asia
2. Vaihe Ohjaavan tiimin perustaminen Vahva ryhma ohjaamaan ja

valvomaan muutosta

3. Vaihe Vision ja strategian laatiminen Selkea kuva halutusta tilasta ja

keinot sen saavuttamiseksi

4, Vaihe Muutosvision viestiminen "Uudesta tiesta” viestiminen
kaikilla keinoilla

5. Vaihe Henkiléston valtuuttaminen vision Esteista irtautuminen, uusiin
mukaiseen toimintaan ideoihin kannustaminen
6. Vaihe Lyhyen aikavalin onnistumisten Pienilla, nopeilla voitoilla uskon
varmistaminen luominen muutokseen
7. Vaihe Parannusten vakiinnuttaminen Muutoksen pysyminen tarkeana,

innostaminen

8. Vaihe Uusien toimintatapojen Yrityskulttuurin muutos

juurruttaminen viimeisena

Mielestani Kotterin muutosportaat voivat olla ihan toimiva malli ainakin isommissa muutosproses-
seissa (taulukko 2). Osa vaiheista on jo ollut esilld, kun tulevasta muutoksesta on tydpaikallani kayty
keskusteluja johdon kanssa. Ensimmadisessa vaiheessa olisi hyva pyrkia luomaan positiivinen kuva
tulevasta muutoksesta, jotta tyontekijéiden motivaatio riittda. Muutoksesta on keskusteltu myds
tyontekijoiden kanssa epavirallisesti. Télla tavoin pyritddn luomaan pohjaa tulevaa muutosta varten.
Toisessa vaiheessa luodaan ryhma, joka ohjaa ja valvoo muutosta. Tahan tydpaikallani on suunnitel-
tu kaytettdvan tyénjohtajia sekd kokeneita tyontekijoitd. Kolmannen vaiheen visio ja strategia ovat
le painottamaan muutoksen lapiviennin alkuvaiheessa. Vaiheet nelja ja viisi saattavat jaada vahem-
malle huomiolle tydpaikallani, koska tiedonkulku on valilla ollut hieman puutteellista MH-Betoni
Oy:ssa. Kuudes vaihe on tarkea, jotta tydntekijat huomaavat muutoksen kannattavuuden. Asiaa voi-
daan painottaa esimerkiksi kolmen kuukauden vélein jarjestettdvissa infotilaisuuksissa. Uskon, etta

kaksi viimeista vaihetta ovat jo helpompia toteuttaa, kun sinne asti paastaan.

2.3 Onko muutos uhka vai mahdollisuus

Nahdaank®é muutos uhkana vai mahdollisuutena? Thmisen reaktioon tulevaa muutosta kohtaan vai-
kuttavat muutoksen sisdlto ja laajuus seka itse ihminen, joka muutosta tulkitsee. Nakékulma voi pe-
rustua jarkeen tai pelkoon, jos muutokseen liittyy esimerkiksi tydn menettamisen uhka. Tulkinta voi
my®os olla tunneperdinen esimerkiksi uuden asian opettelutilanteissa, jos asia koetaan ahdistavaksi.
Muutos koetaan uhkaksi, jos se perustuu vaariin paatoksiin, epaselvdan muutostarpeeseen ja vahai-
seen tietoon tai nakemykseen. Edes hyva muutoksen Iapivienti ei auta, jos muutos perustuu huonoi-
hin paatoksiin. (Erametsa 2003, 18-19.)
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Muutos organisaation sisalla koetaan usein uhkaksi jos
o Ihmiset ovat turvallisuushakuisia.
e Ihmiset ovat "vain t6issa taalla".
e  Oppimiskyky on heikko.
e Ihmiset eivat ole tottuneet muutoksiin.
e Organisaation edelliset muutokset ovat epdonnistuneet.
(Erédmetsa 2003, 19).

Kun muutos koetaan uhkaksi, syntyy levottomuutta ja mielipiteet vaihtelevat suuresti eri ryhmien
valilld. Ihmiset jakautuvat niinsanottuihin kuppikuntiin. Tama uhkaava vaihe usein lamaannuttaa
tyontekijat ja vaikeuttaa muutoksen lapivientid. Naissa tilanteissa esimiehen rooli korostuu, koska
hdnen on saatava huhut hallintaan ja annettava riittavasti muutosta koskevaa tietoa henkil6stolle.
(Ponteva 2010, 23.)

Muutos koetaan mahdollisuutena, kun se yksinkertaisesti helpottaa ihmisten ty6té ja tekemista. Jos
ihmiset kokevat, etta heista ja heidan toistaan valitetdan, he suhtautuvat muutokseen positiivisem-
min. Myos valttdmatéon muutos koetaan mahdollisuutena, jos tiedostetaan, ettd muuta mahdollisuut-
ta ei ole. Jos tyontekija kokee, ettéd muutoksen ansiosta voi sdilyttéa tyopaikkansa, hén tekee kaik-

kensa onnistuakseen muutoksessa. (Erametsa 2003, 20.)

2.4  Muutosprosessin haasteet

Muutos herattda ihmisessa monenlaisia tunteita, kuten toiveita, odotuksia ja epavarmuutta. Epa-
varmuus voi ilmeta voimakkaana mielenilmaisuna tai tédydellisend lamaantumisena. Ihmiset reagoi-
vat muutokseen eri tavoin, mika on otettava huomioon jo muutosta suunniteltaessa. Tuotantomene-
telman muutoksella tulee olemaan iso vaikutus monen ihmisen paivittdiseen tydhon, joten monenlai-
sia reaktioita on odotettavissa. Néihin haasteisiin on kyettéva vastaamaan, jotta tuleva muutos saa-

daan vietya lapi onnistuneesti.
2.4.1 Odotukset muutosta kohtaan

Pontevan (2010) mukaan: "Ketaan ei voi pakottaa muuttumaan, vaan into muuttua I6ytyy jokaisesta
meistd itsestamme". Esimiehelld on kuitenkin tarkea rooli auttaa alaistaan |6ytamaan piilossa olevan
muutosinnon. Jos esimies saa alaisensa nakemaan itsenséd osana organisaatiota muutoksen jalkeen-
kin, muutos on vain yksinkertaisesti osa organisaation toimintaa. Kaikki organisaation jasenet voivat
edesauttaa prosessia, varsinkin tilanteissa, joissa odotukset muutosta kohtaan ovat aluksi kielteisia.
Tarkeintd on, ettad kaikki organisaation jésenet viestivdt samaa asiaa: "muutos on mydnteinen ja or-
ganisaatiota rikastuttava asia". (Ponteva, 2010, 18.) MH-Betoni Oy:ssa tuleva muutos on jo epaviral-
lisesti tiedossa. Miten tyontekijat siihen suhtautuvat, on viela epaselvaa. Yksittdisia mielipiteita on
kuultu asiasta ja ne vaihtelevat suuresti. Tata asiaa kasitellddn tarkemmin henkildstokyselylla (liite
1), jolla selvitetdan tydntekijéiden odotuksia ja mielipiteita tulevaa tuotantomenetelman muutosta

kohtaan.
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Teoriassa tydelaman muutokset eivat ole yksityiselaman muutoksia ihmeellisempia. Tydelaman muu-
toksiin usein liittyvat kielteiset odotukset johtuvat siitd, ettd muutokset vaikuttavat kokonaisiin ihmis-
ryhmiin. Tyéelaman muutokset myds usein koetaan johdon aikaansaamina muutoksina, jotka olisi
voitu valttaa jollain muulla ratkaisulla. Muutos halutaan talléin néhdd negatiivisena ihmisen tekema-
na paatdksena. Tyopaikoilla ihmiset usein yhdistyvat muutosvastarinnan taakse ja yrittavat estaa

muutoksen toteutuksen. (Arikoski ja Sallinen 2008, 45.)

Ihmiset kohtaavat elamansa aikana useita eritasoisia muutoksia, joista suurimpien aikana he kdyvat
Iapi nelja perustunnetta: pelon, vihan, surun ja ilon. Nama tunteet lapikdytyaan ihminen on hyvak-
synyt muutoksen. Arikoski ja Sallinen (2008) viittaavat kirjassaan Tyoterveyslaitoksen tutkimuspro-
fessori Pekka Huuhtasen esitykseen, jonka mukaan asioiden johtaminen on muutostilanteissa hyval-
Ia tasolla. Sen sijaan ihmisten johtamisessa on usein parantamisen varaa. Muutos suunnitellaan teo-
riassa toimivaksi, mutta inhimilliset asiat laiminlyédaan. Tama voi muutostilanteissa nakya johdon
toiminnassa, kun he usein odottavat alaisiltaan kypsaa suhtautumista tulevaan muutokseen. Johto
odottaa alaistensa iloitsevan muutoksesta ennen kuin he ovat edes ehtineet kasitelld asiaa. Johto on
usein kasitellyt omat pelot, vihat ja surut jo muutoksen suunnitteluvaiheessa ja osaavat siten jo iloi-
ta muutoksesta, jota alaiset vasta sulattelevat. (Arikoski ja Sallinen 2008, 41—42.) MH-Betoni Oy:ssa
henkildstokysely suoritetaan hyvissa ajoin ennen varsinaisen muutoksen lapivientia. Talla tavoin py-
ritdan varmistamaan, etta tyontekijoilla on riittdvasti aikaa kasitella ajatusta tulevasta tuotantomallin

muutoksesta.

Kauppisen ja Oggin (1994) mukaan: "positiiviset asenteet eivat synny perilla - ne vievat sinne". Kir-
jassa ihmista verrataan tietokoneeseen. Tietokone ei toimi kunnolla ilman sopivaa ohjelmistoa, ku-
ten ei ihminenkaan kykene toimimaan taysipainoisesti, jos asenne ei ole kunnossa. Asenteet ovat
yhteydessa tavoitteisiin. Onnistuakseen on osattava arvioida auttaako oma asenne tavoitteen saa-
vuttamiseen. Omaa asennetta tarkastellessa on paatettdva itse onko asenne kunnossa. IThminen voi

muuttaa asennettaan itse, omilla paatdksillaan. (Kauppinen ja Ogg 1994, 170-171.)

Olen tyoskennellyt yli kahdeksan vuotta elementtiteollisuudessa. Tydurani aikana olen havainnut, et-
ta uuden asian oppimiseen vaikuttaa oma asenne. Elementtitehtaan tuotannon tyétehtavét ovat jo-
kaisen opittavissa, jos halua oppimiseen I6ytyy. Tulevassa muutosvaiheessa jokaisen asenne koros-
tuu, kun alamme kouluttamaan tydntekijdille uusia tydvaiheita. Tama vaihe vaatii hyvaa asennetta

seka kouluttajalta ettd koulutettavalta.

Muiden asenteisiin on vaikea vaikuttaa. Monet johtajat yrittavat vakisin muuttaa alaistensa asentei-
ta, mutta unohtavat ensin muuttaa oman asenteensa. Asennemuutos alkaa aina itsesta. Johtajat,
jotka puhuvat alaisilleen asennevammasta muuttamatta omaa kayttaytymistdan, huomaavat lopulta
asian tehottomuuden. Asenne osoittaa, kuinka sitoutuneesti ja paattavaisesti ihminen pyrkii saavut-
tamaan tavoitteensa. Asenteet vaikuttavat lopputulokseen niin paljon, ettd jokaisen kannattaisi tar-
kistaa omat asenteensa ennen toimeen ryhtymista. Kauppinen ja OGG (1994) kertovat kirjassaan

myds, ettd asenteen vaikutus lopputulokseen on suurempi kuin lahjojen ja alykkyyden. (Kauppinen
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ja Ogg 1994, 171-174.) Tama nakyy valilla MH-Betoni Oy:ssa uusien tyontekijoiden rekrytoinnissa.
Henkil6t, joilla ei ole koulutusta tai kokemusta alalta, ovat usein yhta hyvia tyontekijoita kuin koulu-

tuksen omaavat, koska he eivat kuvittele itsestaan liikoja ja ovat ndyrid oppimaan uutta.

2.4.3 Motivaatio

Juutin (2006) mukaan motivaatiolla tarkoitetaan sisdistd jarjestelmaa, joka saatelee ihmisen kayttay-
tymista. Motivoituneen ihmisen toiminta perustuu vapaaehtoisuuteen ja yksilén omaan tahtoon, jon-
ka ansiosta toiminnalla on tarkoitus ja padmaara. Motivaatio koostuu motiiveista, joita ovat tarpeet,

halut ja vietit. Motivaatiota kuvaavat kolme yhteistd ominaisuutta. (Juuti 2006, 37-38.)

Vireys, joka on motivaation toiminnan perusta.

Suunta, joka ohjaa toiminnan padamaaraa.

Systeeminomaisuus, joka tarkoittaa yksilon ja ympariston valisia jatkuvia vuorovaikutussuhteita.
(Juuti 2006, 37-38.)

Motivaation tutkiminen on organisaation kannalta tarkea asia, koska sen toimivuus ja tehokkuus
riippuvat sielld tydskentelevien ihmisten motivaatiosta. Tydntekijdiden motivaatio on todella merkit-
tava asia, jos toiminnot tehdaan uudella tekniikalla, jolloin paatoksilld ja toiminnalla on entista suu-

rempi vaikutus verrattuna entiseen toimintamalliin. (Juuti 2006, 38.)

Mitd suurempi on motivaatio ja sitoutuminen tyéhon, sité parempi on tydn lopputulos. Tarkeimpia
motivaatioon vaikuttavia tekijoita ovat yksilon tyytyvaisyys omaan tyéhon, oikeudenmukaisuuden
tunne ja luottamus tydnantajaan seka esimieheen. Muutostilanteissa ndma asiat yleensa korostuvat.
Motivaation puute nakyy tilanteissa, joissa pienenkin ongelman ratkominen on vaikeaa ja ty6lasta.
Ndissa tilanteissa johtaminen vaikeutuu. Esimiehen tyétaakka kasvaa, koska valvonta ja selvittelyti-
lanteita tulee enemman. Vastaavasti, jos motivaatio on kunnossa, helpottaa se johtamista ja myds
parantaa yleista ilmapiirid. Tyontekijdiden aktiivisuus ja oma-aloitteisuus nakyvat sujuvana toiminta-
na varsinkin muutostilanteissa, kun ongelmia joudutaan ratkomaan. Positiivinen asenne suuntaa
toimintaa eteenpain sen sijaan, etta pysahdytaan pieneen vastoinkdymiseen tai epakohtaan, joita
muutosprosessi vakisinkin sisaltdd. Muutostilanne on kuitenkin aina riski tydntekijan motivaatiolle ja
sitoutumiselle, joten se kannattaa huomioida muutoksen suunnittelussa. Onnistunut muutos vaatii
hyvaa suunnitelmaa ja toteutusta, jossa tarkeita tekijoita ovat tiedottaminen, kommunikointi ja aktii-
vinen ote. Tydntekijéiden motivaatio pysyy hyvana, kun he huomaavat aktiivisen tekemisen, jota

tuetaan riittdvan hyvalla kommunikoinnilla ja tiedottamisella. (Sundvik 2006, 121-122.)

Motivoidakseen tydntekijdita johtajien on kommunikoitava alaistensa kanssa riittdvan paljon. He va-
littdvat tietoa ja kertovat, kuinka toimia muutostilanteissa. Tietokaan ei kuitenkaan valttématta auta,
jos alaiset ovat huolissaan tulevaisuudestaan. RDM:n (2005) mukaan on motivoitava positiivisten

saavat he sitoutumaan yritykseen ja muutokseen. Positiivisilla asioilla voidaan lieventda huolestumis-
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ta ja turhautumista, joita muutoksen aikana voi ilmeta. Johtajan tehtavana on ohjata muutos tavoit-

teisiin, joista tyontekijat valittavat. Nain motivaatio sailyy muutoksen aikana. (RDM 2005, 135-136.)

2.4.4 Muutosvastarinta

ovat muutosvastarinta, surutyd eli vanhan unohtaminen seka uuden oppiminen. (Arikoski ja Sallinen
2008, 68.)

Muutosvastarinta alkaa pelkovaiheesta ja paattyy vihavaiheeseen. Tassa vaiheessa pelko muuttuu
kritiikiksi. Tama kertoo siitd, etta tydntekija ei ole vield valmis muutokseen, vaan kasittelee vasta
asiaa ja tarvitsee aikaa. Muutosvastarinnan tutkiminen antaa johdolle tarkeaa tietoa, joka muutok-
sen suunnittelussa ja lapiviennissa kannattaa huomioida. Tassa vaiheessa tyontekij6ita voisi kayttaa
apuna muutoksen valmistelussa, koska muutosvastarinta sisaltda paljon energiaa, joka kannattaisi
kayttaa hyvaksi. Tama on mahdollista vain, jos johto ja esimiehet sietévat kritiikkid. (Arikoski ja Sal-
linen 2008, 68-69.)

Jotta muutosvastarinnasta saataisiin kaikki hyoty irti, voisi vastarinnan erotella muutoksen sisaltéon
kohdistuvaan ja omaan asemaan kohdistuvaan vastarintaan. Usein nama kaksi sekoittuvat keske-
naan, ja oman aseman muutos voi johtaa kriittiseen asenteeseen itse muutosta kohtaan. Sisaltéon
kohdistuva kritiikki kannattaisi kohdistaa tavoitteisiin ja toteutustapaan ja kayttaa hyvaksi toteutuk-
sessa. (Stenvall ja Virtanen 2007, 100.)

Muutosvastarinta nahdaan usein vain kielteisena asiana. Siina on kuitenkin myds paljon hyvaakin.
Mikali muutosvastarintaa ei ilmene lainkaan, kertoo se enemman valinpitdmattémyydesta kuin posi-
tiivisesta suhtautumisesta. Muutosvastarinta voi toimia lIdhtékohtana uuden luomiselle ja parantaa
muutoksen laatua, jos vastarintaa osataan hyddyntaa. (Stenvall ja Virtanen 2007, 100-101.) Muu-
tosta vastustavat ihmiset ovat organisaatiolle hyodyllisia, koska kyseenalaistamisella he kirkastavat
ja konkretisoivat ongelmat, joita muutoksella pyritéan korjaamaan. Asioiden tarkastelu monelta

suunnalta vahvistaa ja parantaa muutoksen suunnittelua entisestaan. (Kvist ja Kilpid 2006, 137.)

Suruty6 on vaihe, jossa tyontekija opettelee pois vanhasta. Tahan henkildsto tarvitsee tukea ja ai-
kaa. Aivan kuten toipuminen ldheisen menettamisesta edellyttda aikaa ja tukea, poisoppiminen vaa-
tii paljon aikaa luopua vanhasta. Esimies tai johto saattaa tukea alaisiaan alkuvaiheessa, mutta sen
jélkeen asia unohtuu. Jos vanhasta eroon oppiminen jaa kesken, voi olla vaarana uusi negatiivinen
vastarinta. Usein johto keskittyy itse muutokseen, jolloin alaiset jaavat ilman riittdvaa huomiota.
(Arikoski ja Sallinen 2008, 69-70.)

Uuden oppiminen on vaihe, jossa siirrytdan surusta iloon. Vasta tdssa vaiheessa paastaan muu-
toksen varsinaiseen toteuttamiseen, kun muutosvastarinta on voitettu ja vanhoista toimintamalleista
on luovuttu. Tadma vaihe on muutoksen hektisin vaihe, jossa ihmiset osaavat myds nauttia muutok-

sesta uutta oppiessaan. Tyontekijat sisdistavat ja kykenevat oppimaan uusia muutoksen tuomia asi-
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oita. Usein vasta tdssa vaiheessa tydntekijat huomaavat muutoksen tarpeellisuuden. (Arikoski ja Sal-
linen 2008, 70.)

Tuleva muutos aiheuttaa varmasti paljon erilaisia reaktioita tyopaikallani. Uskon, etta kokekeiden
tyontekijoiden panos koulutusvaiheessa voi auttaa lieventamaan vastarintaa. Myds avoin kommuni-
kointi toimii varmasti myos MH-Betoni Oy:ssd. Yritdn selvittdd muutosvastarintaa henkildstokyselyn

(liite 1) avulla. Kyselyn tuloksia voidaan kdyttad apuna muutosta suunniteltaessa.
2.4.5 Viestinta

Muutosvaiheessa viestinnan merkitys korostuu. Kvist ja Kilpia (2006) jakavat muutosvaiheen alussa

tapahtuvan viestinnan viiteen osa-alueeseen. (Kvist ja Kilpia 2006, 176.)

Kuuntele:
e Ole lasna ja anna tyontekijéiden kertoa mielipiteistaan.
e Yritd ymmartaa ihmisten menetykset, pelot ja kivut.
o Al3 yritd todistaa puhumalla muiden mielipiteitd vaaraksi, koska he eivét ole valmiita luopu-
maan ajatuksistaan, jotka ovat heille tosiasioita.
e Hyvaksy se, ettd ihmisten kokemat tunteet ovat todellisia.

e Yllapida keskustelua ja osoita, etta valitat.

Keskustele:
e Kerro rehellisesti, mita tieddt muutoksesta ja miten ajattelet muutosta kohtaan.
e Perustele kantasi hyddyilld, joita muutoksella saavutetaan.
¢ Rohkaise keskusteluun ja mielipide-erojen esiintuomiseen.
e Anna ihmisille riittdvasti tietoa, etta he ymmartavat muutoksen taustoja.

e Korosta muutoksen tarpeellisuutta.

Myy ongelma, ala ratkaisua:
e Kerro tosiasiat ja muutoksen taustat.
e Ota muutoksen suunnitteluun mukaan myds ihmiset, joita muutos koskee.
e Muutoksen tuomat ongelmat voidaan ratkoa yhdessa.
e Anna ihmisille mahdollisuus esittaa ideoitaan.
o Padastessaan osallistumaan ongelmien ratkaisuun ihmiset ymmartavat, ettei ongelmien rat-

kaiseminen ole helppoa eika asioihin ole olemassa valmiita ratkaisuja.
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Oivalluta ja tarkenna visio sekd muutoksen toteuttamissuunnitelma:
e Kertaa viela kerran muutoksen taustat ja esittele visio muutoksesta.
e Anna ihmisille mahdollisuus keskustella visiosta ja pyyda sen jélkeen palautetta asiasta.
e Kaykaa yhdessa palaute lapi.
o Al3 yritd perustella jokaista esiinnoussutta heikkoutta, vaan ota palautteesta hyéty irti ja
tarkenna visiota sen mukaan.
e Tassa vaiheessa on hyva saada monipuolisia ndkemyksia aiheeseen.
e Rohkaise ihmisia etsimaan vastauksia muutosta koskeviin kysymyksiin.

e Miettikda yhdessad miten varmistetaan, etta visio toteutuu.

Tarkenna kaikille muutoksen toteuttamissuunnitelma ja viesti suunnitelma tehokkaasti:

e Hyddynna esille tullut kritiikki, huolenaiheet, ehdotukset ja kysymykset suunnitelman tarken-
tamiseen.

e Sisdllyta suunnitelmaan keskeiset uudet nakdkohdat.

e Anna tunnustusta ihmisille, jotka ovat esittaneet rakentavaa kritiikkia ja parannusehdotuk-
sia.

e Yrita I6ytda muutamia nopeiden voittojen mahdollisuuksia, joilla luodaan uskoa onnistumi-
seen.

e Anna kaikille mahdollisuus keskustella aiheesta.
2.5 Yksilo osana muutosta

Yksilotasolla muutosta kasitelladn seka tunteella ettd jarjelld. Jarkeen perustuva suhtautuminen tar-
koittaa, ettd ndemme muutokseen liittyvat asiat tosiasioina. Jarjen ja faktojen lisaksi muutokseen
suhtaudutaan tunneperadisesti. Tunteet voivat olla positiivisia tai negatiivisia ja vaihdella prosessin
edetessa. Tunteiden takia muutostilanteet ovat usein raskaita. Ahdistava tunnetila voi alentaa rat-
kaisevasti ihmisen toimintakykyd, koska ihminen ei toimi johdonmukaisesti tilanteissa, joissa heidan
turvallisuutensa on uhattuna. Usein tunneperdisen kayttdytymisen taustalla ovat henkilén omat ar-
vot ja niiden kyseenalaistaminen. Muutos aiheuttaa yksildlle epdvarmuutta, jonka takia han saattaa
takertua esimieheensa tai l[ahimpiin tydkavereihinsa. Tunneperdiset reaktiot voivat aiheuttaa konflik-
teja henkildstén valille, koska muutoksen alkuvaiheessa syntyy usein paljon nakemyseroja yksiliden
valilla. (Stenvall ja Virtanen 2007, 94-95.)

2.5.1 Maslowin tarvehierarkia

Itsensa toteuttaminen

Arvostus
Liitynta
Turvallisuus

Fysiologiset tarpeet

KUVIO 2. Maslowin tarvehierarkia. (Juuti 2006, 45)
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Tarveteorioiden mukaan tarve on sisdinen tila, jonka seurauksena tietyt vaihtoehdot vaikuttavat ha-
luttavilta. Tyydyttamaton tarve aiheuttaa jannitteitd, jotka aikaansaavat meille pyrkimyksia padmaa-
riin, joilla poistetaan puutostarve. Maslowin tarveteoria (kuvio 2) perustuu seuraaville oletuksille.
(Juuti 2006, 45.)

e Ihmisen motivaatio on useiden motiivien monimutkainen tulos.

e Ihmisilla on ryhmiteltavissa olevat tarpeet.

e Tarpeet muodostavat hierarkkisen jarjestelméan, jossa alemman tason tarpeen on oltava

tyydytettyna ennen kuin ylemman tason merkitys korostuu.

e Jos tarvetta ei tyydytetd, syntyy tyytymattémyys.

e Kun tarve tyydytetdan, seuraa tyytyvaisyys.

e Tyydytetty tarve ei endaa motivoi.

e Ylemman tason tarpeet voidaan tyydyttda useammilla tavoilla kuin alemman tason tarpeet.

o Thmiset pyrkivat siirtymaan tarvetasolta toiseen kohti ylintd tasoa. (Juuti 2006, 45.)

Fysiologisiin tarpeisiin kuuluvat jokapdivaiset tarpeet, kuten ruoan, juoman ja vaatteiden hankkimi-
nen. Naiden perustarpeiden on oltava tyydytettyja, jotta ylemman tason tarpeisiin riittéa energiaa.
Fysiologiset tarpeet ovat monille niin itsestaanselvia, ettei niita ajatella ennen kuin niistd on pulaa.
Esimerkiksi nalkadnakeva ihminen on kuitenkin tdysin ndlkdnsa vallassa ja joutuu keskittdamaan kai-
ken energiansa ruoan etsimiseen. (Juuti 2006, 46.) Elementtiteollisuudessa fysiologiset tarpeet tyy-
dytetdan lakisdateisten kahvi- ja ruokataukojen aikana. Ty® on fyysistd, joten tyontekijoiden on nau-
tittava riittavasti ravintoa ja nestettd tyopaivén aikana, jotta jaksavat tehda ty6paivaan kuuluvat ty6-
tehtdvat. Fysiologisiin tarpeisiin kuuluu lisdksi myds lepo. Tyontekijoiden on levattdva vapaa-ajalla,

jotta palautuu tydpaivan rasituksista. Pitkalla aikavalilld myds riittdvén younen maara on tarkeaa.

Kun fysiologiset tarpeet on tyydytetty, ihminen pyrkii tyydyttdmaan turvallisuuden tarpeet. Niihin
kuuluvat esimerkiksi pyrkimys varmistaa ymparistdon turvallisuus, taloudellinen parjaaminen tulevai-
suudessa ja pyrkimys turvallisuuteen sosiaalisissa suhteissa. Maslow painotti teoriassaan seka fyysis-
ta ettd psyykkista turvallisuutta. (Juuti 2006, 46.) Ty6eldmassa turvallisuuden tarpeisiin vaikuttavat
taloudellinen menestyminen, tydsuhteen pituus sekd tydpaikan sosiaaliset suhteet. Ihminen kokee
olonsa turvalliseksi, kun tietaa tulevansa toimeen ansaitsemallaan palkalla. Myds tunne jatkuvuudes-
ta on tarkeda. Vakituinen tydsuhde on hyva perusta, minka varaan elama rakentuu. Jatkuva tydsuh-
de antaa turvalliset 1dhtékohdat esimerkiksi asuntoa hankkiessa tai perhetta perustaessa. Tyfpaikan
sosiaalisia suhteita ei mydskaan voi aliarvioida turvallisuuden tarpeissa. Hyvat tydkaverit ja yhteis-

henki luovat tydyhteisdn, jossa ihminen kokee olonsa varmaksi ja turvalliseksi.

Kun turvallisuuden tarpeet on tyydytetty, ne eivat enaa motivoi, joten ihminen pyrkii tyydyttdmaan
litynnan ja sosiaalisuuden tarpeitaan. Liitynnan tarpeisiin kuuluvat ystavyys, sosiaaliset suhteet ja
rakkaus eli ihmissuhteisiin ja yhteenkuulumiseen liittyvat asiat. Naiden asioiden kautta ihminen tun-
tee kuuluvansa johonkin yhteis6on. Liitynnan tarpeet ovat rajattomia, joten niiden tyydyttyminen ei
johda kyllastymiseen. Nama tarpeet korostuvat organisaatioon sosiaalistamisessa. Tydpaikan ihmis-
suhteilla on tarkea rooli yksilén paamaariin ja arvoihin vaikuttavina tekij6ina ja voivat myds motivoi-

da parempiin tydsuorituksiin. (Juuti 2006, 46.) Liitynnan tarpeita tyydytetdan tyéeldmassa ja vapaa-
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ajalla. Tarkeimmat sosiaaliset suhteet ovat yleensa elamankumppani, perhe ja ystavat. Sosiaalisiin
suhteisiin liittyy usein koti, ty0 ja harrastukset. Kotona on térkein ja laheisin sosiaalinen suhde eli
perhe. Ystavat liittyvat usein harrastuksiin, joiden yhteydessa koetaan yhdessa elamyksia. Tydpaikal-
la sosiaaliset suhteet eivat ole yleensa niin laheisia, mutta tydkavereiden kanssa vietetdaan kuitenkin

noin kolmasosa pdivasta, joten toimeentulo on lahes valttamatonta.

Arvostuksen tarpeet kuvaavat tarvetta saada valtaa, huomiota ja statusta. Naihin tarpeisiin liitetdan
itsensa kunnioittaminen, itsevarmuus, kompetenssi ja itsendisyys. Myds arvostuksen tarpeet ovat ra-
jattomia. Arvostuksen tarpeilla on organisaatiossa merkittdvda asema. Optimaalisen motivaation kan-
nalta pitdisi pyrkia tilanteeseen, jossa mahdollisimman moni ihminen voisi tyydyttaa arvostuksen
tarpeitaan organisaatiossa. Tama on saavutettavissa, jos toiminta perustuu tasa-arvoon ja yksildén
kunnioitukseen. (Juuti 2006, 47.) Osa ihmisista kokee arvostuksen tarpeen erilailla, kuin toiset. Osal-
le jatkuva uralla eteneminen ja vallan saaminen tyydyttda arvostuksen tarpeen. Osa kokee riittavaa
arvostusta tehdassadn samaa tyota vuosikausia. MH-Betoni Oy:ssa on useita kokeneita tyontekijoita,
jotka ovat tehneet vuosikymmenia lahes samoja tydtehtévid. He ovat organisaation toimivuuden
kannalta avainhenkil6ité ja saavuttavat suurta arvostusta seka esimiehiltdan ettd muilta tyontekijoil-
ta.

Maslowin mukaan ihminen, joka toteuttaa itsedan, tunnistaa omat voimavaransa ja pyrkii kehitta-
maan itsedan mahdollisimman paljon. Ihminen ei pysty taysin tyydyttamaan itsensa toteuttamisen
tarpeitaan. Usein tavoitellaankin sellaista, jota ei pystyta saavuttamaan. Itsensa toteuttaminen on
luova prosessi, jossa ihminen pyrkii kehittymaan enemman omaksi itsekseen. Maslowin teorian mu-
kaan ylimmalle tasolle paaseminen vaatii, ettd muut tasot ovat riittavan hyvin tyydytettyja. Tata pro-
sessia voidaan kuvata termein t&yttymys - kasvu. Maslowin mukaan useimmat ihmiset nyky-
yhteiskunnissa pystyvat tyydyttémaan perustarpeensa ainakin osittain. (Juuti 2006, 47—48.) Tydela-
massa itsensa toteuttaminen vaatii luottamusta ja vastuun saamista. Osa tyontekijoista padsee to-
teuttamaan itsedan uusissa ja monipuolisissa tydtehtdvissa, joita tekemalla he tuntevat kehittdvansa
itsedan. Myos itsendinen tydtehtava voi olla tapa paasta toteuttamaan itsedaan. MH-Betoni Oy:ssa to-
teutettava tuotantomenetelman muutos antaa lahes kaikille tyontekijéille mahdollisuuden toteuttaa

itseddn, koska tyontekijat padsevat opettelemaan ja tekemddn uusia ja monipuolisia tyétehtavia.
2.5.2 Muutosdynamiikka

Henkiléston muutosdynamiikalla tarkoitetaan yksildiden muutostilanteessa lapikdytavaa emotionaa-
lis-kognitiivista prosessia, jolla luodaan perusedellytykset organisaation ja muutosprosessin hallitse-
miseksi. Henkildéstdon muutosdynamiikalle tarkeimpia ovat tekijat, joilla on suora yhteys yksilén muu-
tosdynamiikkaan. Organisaatioissa olevat rakenteet, toimintaprosessit ja jarjestelmat vaikuttavat yk-
sildiden kayttaytymiseen. Ihmisen kyvykkyys, asenne ja arvot ovat yksilétasolla kayttdytymisen kan-
nalta tarkeimpia tekij6ita. Henkildstdn muutosdynamiikan tunnistaminen on tarkea osa muutospro-
sessin hallintaa. Henkildstén muutosdynamiikka voi olla haaste yksilGille, koska heilta odotetaan
kompetensseja, taitoja ja oikeanlaista organisaatiokdyttaytymista, joiden vaikutukset nakyvat varsin-
kin muutostilanteissa. Henkildstdon kannalta merkityksellista on myds yksildiden itsehallinta ja itse-
tuntemus. (Stenvall ja Virtanen 2007, 96-97.)
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Yksildiden muutosdynamiikka etenee prosessinomaisesti yksildiden valisind muutosportaina kohti
muutosta. Yksilén muutosdynamiikan aikaansaaminen edellyttda kyseenalaistamista, koska kriittinen
reflektointi tapahtuu muutosdynamiikan kautta. Muutosdynamiikka kertoo siitd, miten yksilén oppi-
minen toteutuu muutosprosessissa. Vaatii yleensa luottamusta ja viestintad, jotta uskallamme ajatel-

la yksilding toisin. Stenvall (2007) kuvaa muutosdynamiikkaa viisivaiheisena tapahtumana.

Huoli jostakin, joka aiheuttaa sisdisen tarpeen muutokselle. Kun ihminen tuntee huolta nykyisesta
tilanteesta, han on valmis ajattelemaan vaihtoehtoisia tulevaisuusmalleja. Huolikokemus ilmenee le-

vottomuutena, apatiana, vihana tai pettymyksena. (Stenvall ja Virtanen 2007, 98.)

Kohtaamisvaiheessa yksild alkaa hyvdksya muutostarpeen. Asenne muuttuu alttiiksi muutokselle,
mutta toteutusta ei vield sisaisteta. Yksil6 alkaa valmistautua tulevaan muutokseen. (Stenvall ja Vir-
tanen 2007, 98-99.)

Selkiyttamisvaiheessa yksilo sitoutuu muutosaikomukseen. Muutosta perustellaan itselle ja muil-
le. Tarve kommunikoida kasvaa, koska ihmiset haluavat selkiyttdd oman roolinsa muutoksessa.
(Stenvall ja Virtanen 2007, 99.)

Kirkastamisen aikana viimeinenkin muutosvastarinta loppuu. Ihminen kokee uusia elamyksid muu-
tokseen liittyvissa asioissa. Muutoksen suunnitelma kirkastuu ja tavoitteet selkenevat. (Stenvall ja
Virtanen 2007, 99.)

Muutos on vaihe, jossa sisdistamme uuden tilanteen ja alamme toimia sen mukaisesti. (Stenvall ja
Virtanen 2007, 99).

On mielenkiintoista ndhdd, miten ndma vaiheet nakyvat MH-Betoni Oy:ssa myohemmin toteutetta-
paatoksia teorian toimivuudesta. Naitad asioita on joka tapauksessa otettava huomioon muutosta

suunniteltaessa.

ja tiimitydskentely

Ryhma- ja tiimitydskentely on yleista taman padivan tydeldmassa. Ihmiset ovat jatkuvassa vuorovai-
kutuksessa tydkavereiden kanssa, koska toiminta edellyttaa yleensd kommunikointia muiden yksi-
koiden tai organisaatioiden kanssa. Seuraavissa kappaleissa selvennetadn ryhma- ja tiimityoskente-

lyn eroja seka ryhman kehittymiseen vaikuttavia tekijoita.

Ryhma on kahden tai useamman vuorovaikutuksessa olevan ihmisen muodostama yhteis6, jolla on
yhteinen tavoite ja paamaara. Tyoryhmalle ominaista on tydskentely tydyhteisén perustehtdavan
suuntaisesti ja sen tavoitteiden mukaan. Ty6ryhman on siis tiedettdva tavoitteensa, jotta tydskentely
olisi tehokasta. Tyéryhman sisalle muodustuu yleensa selkea ty6n- ja vastuunjako. Pienissad ryhmissa

tydnjako onnistuu melkein itsestadn, kun kaikki oppivat tuntemaan toisensa. Suurissa ryhmissa vuo-



21

rovaikutus on vaikeampaa, mika voi vaikeuttaa yhteistydn sujumista. Tyéryhman perusajatuksena

on yhdessa tyoskentely. Esimiehen tehtdvana on ohjata ryhman toimintaa. (Kangas 1995, 72.)

Tiimi ottaa yhdessa vastuun ty6tehtavistdan. Jokainen tiimin jasen asettaa tiimin tavoitteet etusijal-
le. Tiimin jasenet ovat sitoutuneita yhteiseen paamaaraan, yhteisiin suoritustavoitteisiin ja yhteiseen
toimintamalliin. Tiimissa ei ole nimettya johtajaa, vaan jokainen johtaa vuorollaan. Tiimin jasenilla

on erilaisia tietoja ja taitoja, joten jasenet taydentavat osaamisellaan toisiaan. (Kangas 1995, 72.)

TAULUKKO 3. Ty6ryhmien ja tiimien erot Katzenbachin ja Smithin mukaan (1993). (Isoherranen
2005, 70)

Tyoryhma Tiimi
Johtajuus vahva johtaja jaetut johtamisroolit tiimissa
Vastuut yksil6llinen vastuunkanto yksil6llinen ja yhteinen vastuunkanto
Tavoite ryhman tavoite sama kuin koko organi- erikseen maaritelty tiimitavoite
saation
TyOsuoritukset yksil6lliset tyosuoritukset kollektiiviset tydsuoritukset
Kokouskaytdnnot tavoitteena tehokkaat kokoukset tavoitteena avoin keskustelu ja

aktiivinen ongelmanratkaisu

Suoritusmittaus epasuora arviointi toiminnan vaikutuk- arvioi suorituskykyaan suoraan yh-
sesta teisen tydsuorituksen mukaan
Tyotavat Keskustelee, delegoi Keskustelee ja tekee aitoa yhteistyo-
ta.

Teollisuusmaat ovat viime vuosina siirtyneet perinteisestd massatuotannosta joustavampaan ja te-
hokkaampaan tuotantomalliin. Muutos nakyy tuotantoprosesseissa ja tyokulttuurissa. Liukuhihnamal-
lista on siirrytty solutuotantoon. Palkkaus on monessa yrityksessa muuttunut tulokseen tai osaami-
seen perustuvaksi. Hierarkiset linjaorganisaatiot on korvattu pienilld ja tehokkailla ryhmilla. (Kangas
1995, 74-75.)

MH-Betoni Oy:ssa toteutettavan tuotantomenetelman muutosvaiheen aikana tapahtuvan koulutuk-
sen jalkeen tydntekijat jaetaan kahden tai kolmen hengen tiimeihin. Kyseessa on tiimitydskentely,
koska tiimin jasenet ovat keskenaan tasa-arvoisia, eika tiimissa ole nimettya johtajaa (taulukko 3).
Tarkoituksena on, ettd kaikki tiimin jasenet osaavat koulutuksen jdlkeen jokaisen ty6vaiheen tyoteh-
tavat. Tiimin on tehtava paivittdin yksi tai kaksi elementtid alusta loppuun. Tydntekijdiden on sitou-
duttava tydskentelmdaan tiimissa ja sille asetetun tavoitteen mukaan. Esimiehet maarittavat paivittai-

set tavoitteet jokaiselle tiimille.

Ryhman toimintaan ja tehokkuuteen vaikuttaa ryhman kehitystaso. Tasa-arvoisen ryhman jasenet
tunnistavat ja hyvdksyvat toistensa osaamisen ja vahvuudet ilman kateutta ja kilpailua. Jos ristiriito-
ja esiintyy, ne eivat yleensa koske ryhman sisdisia rooleja vaan ryhman padamaaria. Ryhman toimin-
taan ja kayttaytymiseen vaikuttavat monet tekijat, joiden perusteella ryhma kehittyy vaiheesta toi-

seen (taulukko 4). Ryhman kehittymiseen vaikuttaa eteen tulevien ongelmien kohtaaminen. Jos on-
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gelmat osataan kasitella oikein, tuottavuus paranee ja sisdiset suhteet kehittyvat. Ryhman kehitty-

minen vaatii yleensa viisivaiheisen prosessin lapikdaymista. (Juuti 2006, 146.)

Prosessin vaiheet (Juuti 2006, 146.):
e edellisen kehitysvaiheen toimintatapojen vakiintuminen
e ongelma, joka vaatii uusia ajattelu- ja toimintatapoja
e ongelman kohtaaminen
e ongelman ratkaiseminen ryhman jasenten yhteisten ponnistelujen avulla

e ryhman rakenteen seka toimintatapojen muuttaminen.

Ennen kuin ryhman jasenet sitoutuvat tosissaan ryhman toimintaan ja paatdksentekoon, jokainen
jasen arvio ryhman paamaaraa omalta kannaltaan. Kun jasenet kokoontuvat ensimmaista kertaa,
heista ei vield ole kehittynyt ryhmaa, koska jasenten vdlille ei ole viela kehittynyt ystavyyssuhteita
eika selkeitd toimintatapoja. Alussa on paljon ahdistusta kateutta ja kilpailua, koska jasenet eivat
tunne toisiaan. Ryhma muotoutuu vasta kun

¢ Ryhman toimintatavat ovat osoittautuneet tehokkaiksi.

e Paamadraan, toimintatapoihin ja rooleihin liittyvat erot ovat havinneet.

e Jasenten valiset vuorovaikutussuhteet ovat selkiytyneet.

e Jokaiselle jasenelle on oma paikkansa ryhmassa.

e Jasenet luottavat toisiinsa. (Juuti 2006, 147.)

Jokainen ryhman jésen miettii monia kysymyksia uuteen ryhmaan tullessaan. Pidetéddnké hanest3,
hyvaksytdaankd hdnet sellaisenaan, kuunnellaanko ryhmassa hanen mielipiteitdaan. Naihin kysymyk-
siin jokaisen jasenen tulisi saada vastaukset, jotta ryhman suoritustaso nousee korkealle. Jos kysy-
myksia jaa avoimeksi, suoritustaso jaa matalaksi, koska ryhman jasenet eivat uskalla antaa omaa
panostaan ryhman toimintaan. Lisaksi ndissa tilanteissa usein ryhman sisdlle syntyy jannitteita ja ris-
tiriitoja, joiden takia ryhman johtaja joutuu kdyttédmaan paljon aikaansa jasenten vélisten ongelmien
ratkomiseen. (Juuti 2006, 148.)

Jotta véltytaan ryhmdn muodostumisen alkuvaiheelle tyypilliselta kaaokselta, on esimiehen pyrittdva
luomaan ryhmaan turvallista ja avointa ilmapiirid. Ryhmalle on luotava edellytykset siihen, etta jo-
kainen jasen tuntee olevansa vastuussa ryhman toiminnasta. Esimiehen on yritettava vahvistaa

ryhman ndkemysta siita, etta jokainen jasen on yhta tarked. (Juuti 2006 148-149.)

Tuotantomenetelman muutosvaiheessa tehtava tiimijako on mietittdva tarkkaan. Olisi pystyttava 16y-
tamaan sellaiset tiimit, joissa henkilokemiat toimivat, jotta ristiriidoilta valtytaan. MH-Betoni Oy:n
palveluksessa on paljon pitkdaikaisia tyontekijoita, minka ansiosta tyontekijat tunnetaan melko hy-
vin. Tama helpottaa tiimien suunnittelua. Tuntemattomien henkildiden sijoittaminen tiimeihin olisi
paljon vaikeampaa, koska luonteenpiirteita ei olisi viela tiedossa. Ryhman kehitysvaiheet on esitetty

seuraavan sivun taulukossa (taulukko 4).
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1. Ryhman 2. Osaryhmien | 3. Ongel- 4, Erilaistumi- | 5. Yhteis-
muotoutumi- | muodostumi- | mien koh- nen vastuu
nen nen taaminen
Ilmapiiri Varovainen, ei | Jasenet jakau- Vihamieli- Luottamus, Vahva,
tunteita, ei tuvat osaryh- Syys jasen- | avoimuus, rehel- avoin, su-
ristiriitoja miin, kritisointia, | ten valilla lisyys, hyvaksy- vaitseva
tieto ei kulje minen
Paamaara Epaselva Paamaaratietoi- Taistelua Useat hyvaksy- | Kaikki sitou-
suus lisdantyy, | paamaarastd | vat paamaaran tuvat
eri nakemyksia
Tiedonkulku Kuunnellaan, Tieto kulkee Heikkoa Melko hyva Nopea ja
mutta eri tul- osaryhmien suora tie-
kintoja sisalld, mutta ei donkulku
niiden valilla
Paatoksen- Aktiiviset jase- Eri pdamaaria Vahvimmat Perustuu asian- Perustuu
teko net dominoivat osaryhmien dominoivat tuntemukseen, yhteiseen
valilla esimies ja asian- nakemyk-
tuntija paattavat seen
Suhtautumi- Koetteleva Esimiehen vas- | Valtataiste- | Tukee esimiesta Tuetaan
nen esimie- tustusta luja esimiestd ja
heen tuodaan
erimielisyy-
det julki
Ryhman Ignoroitu Toimintoja arvi- Kaytetaan Keskustelu vaih- Arviointi
toiminnan oidaan osaryh- | aseena mui- telee kritiikista tukee ty6-
arviointi ja missa kokousten | ta vastaan sopeutuvaan suoritusta,
analysointi valilla avointa.
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OSAAMISEN KEHITYSKEINOT

Nykypadivan tydeldaman on sopeuduttava jatkuvaan muutokseen. Teknologian kehitys ja automaatio
muuttavat monien toimialojen toimintatapoja ja tehtavia. Ihmisen osuus tyépanokseen edellyttaa
entistd enemman osaamista. Taloudellinen tilanne on muuttanut kilpailutilannetta ja markkinoiden
rakennetta. Selvidaminen nykyisessa markkinatilanteessa edellyttaa kustannustehokkuutta ja entista
enemman osaamista. Otala (1996) esittaa kirjassaan menestyksen kaavan: 1/2 x 2 x 3 = Tulos. Jat-
kossa menestymiseen on kaytettadvissa puolet nykyisestd henkildstosta, jolla on oltava tuplasti pa-
rempi osaamistaso ja tuottaa kolminkertaisen lisdarvon nykyiseen verrattuna. (Otala 1996, 19.) MH-
Betoni Oy:ssa tama suuntaus on jo nakynyt kahdeksan vuoden ty6urani aikana. Kun tulin yritykseen
toihin kahdeksan vuotta sitten, tehtaassa oli kaksi tuotantohallia ja noin 65 tyontekijaa. Nykyaan
kaytossa on kolme tuotantohallia ja yrityksen palveluksessa on silti vdhemman tydntekijoitd, joten

tyontekijoiden yritykselle tuoma lisdarvo on kasvanut huomattavasti kahdeksan vuoden aikana.

Oppivan organisaation kasiteella tarkoitetaan organisaation sisélla tapahtuvaa oppimista ja kehitys-
ta. Kehitystarvetta perustellaan usein tuotantotavan muutoksella. Massatuotannon sijaan tavoitel-
laan joustavaa ja hajautettua tuotantojarjestelmad, jossa toiminta perustuu itseohjautuvaan tiimi-
tydhon ja lisdéntyvaan vastuuseen. Tybtehtavat monipuolistuvat ja toimintoja yhdistetdan. (Sarala ja
Sarala 2001, 51.) MH-Betoni Oy:n nykyinen tuotantomalli on verrattavissa liukuhihnatydskentelyyn,
jossa jokainen tekee omaa tyovaihettaan. Tata menetelmda tullaan muuttamaan joustavampaan ja

monipuolisempaan tiimitydskentelymalliin, jossa kaikki tydvaiheet tehdaan tiimin sisélla.

Osaamisen kehittdminen

Osaamista ei kannata yrittaa hallita, vaan pyrkid vapauttamaan se organisaation hyddyksi. Parhaiten
tdma onnistuu etsimalla ydinosaamisalueet ja keskittymalla niihin. Osaamisen kehittéminen on te-
hokkainta, kun keskitytdgan suuriin linjoihin, eika pikkutarkkaan napertelyyn. Osaamisen kehittymi-
vaikutuksen ansiosta osaaminen jakaantuu jasenelta toiselle. Oppimista lisddvat onnistumisen tun-
teet seka tybkavereiden antama positiivinen palaute. Positiiviset asiat vahvistavat aivojen hermoyh-
teyksia ja sita kautta muistia, minka toimiminen on oppimisen perusedellytys. (Kesti 2010, 148—
149.)

Parjatdkseen muuttuvan tydelaman haasteissa ihmiselld on oltava kyky, halu ja tahto kehittaa
osaamistaan. Ihannetilanteessa tama kasvu jatkuu koko tyburan ajan. Jatkuvaa ammatillisen osaa-
misen kehittamista kuvataan termilld monimuotoinen ura. Se nahdaan vastakohtana perinteiselle
urakehitysmallille. TAma nakemys korostaa kasvua, jossa tdrkeintd on osaamisen jatkuva laajenemi-
nen, monipuolistuminen ja tydhon liittyva vuorovaikutus tyokavereiden kanssa. Urakehitys tapahtuu
siis kokemusten kautta saatujen tietojen ja taitojen kautta. Perinteisissa urakehitysmalleissa on ole-
tettu, etta yksilon ikd, virka, persoonallisuus, arvot ja oppimisen tyylit maarittelevat kehittamistar-
peet. Nykyisin tyéuran kannalta ratkaisevaa saattaa olla se, kuinka tydntekija tunnistaa omat per-

soonallisuuden piirteensa, arvonsa, asenteensa, taidot toimia yhteisdssa ja kuinka han pystyy naita
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asioita hyddyntdmaan muuttuvassa tydymparistdssa ja vaihtelevissa tydryhmissa. (Ruohotie 1997,
43.)

Osaaminen on strateginen keino ja osaamisen kehittdminen on tapa toteuttaa visiota. Osaamisen
kehitysstrategia kuvaa vision toteutukseen tarvittavaa osaamista ja tuon osaamisen hankkimista.
Kehitysstrategia sisdltda seuraavat periaatteet:
e Osaamistarpeet selvidvat visiosta ja tavoitteista seka muista toimenpiteista, joita tarvitaan
vision toteuttamiseen.
e Osaamisen kehitysstrategian tekemiseen tarvitaan mahdollisimman monen asiantuntemusta.
e Tarvittava osaaminen hankitaan yksildiden ja tiimien osaamisen kehittémisen kautta.
e Jokaisella on oma kehittdmissuunnitelma, joka sisaltaa tydyhteisén osaamistarpeet ja yksilon
omat kehitystavoitteet. (Otala 1996, 182.)

oppiminen

Lapi eldman jatkuva oppiminen on nykyaan entista tarkeampaa. Yritysten menestyminen riippuu pit-
kalti ihmisten osaamistasosta seka tehokkuudesta. Tarkedssa roolissa ovat tydssa tarvittavat henki-
set voimavarat kuten korkeatasoinen osaaminen, luovuus, innovatiivisuus ja yrittdjyys. Yllapitaak-
seen ja kehittadkseen nadita ominaisuuksia ihmisen on pyrittédva oppimaan lapi eldman uusia tietoja,
taitoja ja ajattelutapoja. Parjatékseen jatkuvassa kilpailutilanteessa yritykset pyrkivét parantamaan
organisaatiossa tydskentelevien ihmisten valmiuksia, jotta he kykenesivat parjddmaan tydeldman

muutoksissa ja haasteissa. (Juuti, 2006, 76.)

Nykyaan korkeakaan koulutustaso ei takaa kenellekkadn varmaa tyOpaikkaa. Osaaminen vanhenee
niin nopeasti, etta tydllisyyden turvaamiseksi on opeteltava koko ajan uusia tietoja ja taitoja. Jatku-
vasta oppimisesta on tullut osa ihmisten ja organisaatioiden arkea. Koulutus ei ole enaa tiettyyn
ajanjaksoon sidottu tapahtuma, vaan jatkuva prosessi. Elinikdinen oppiminen koskee kaikkia ikaryh-
mia ja koko tydllisyyssektoria. (Otala 1996, 9-10.)

Elinikdinen oppiminen kehittda yksilon osaamista koko eldmdn ajan, mika ei tarkoita vain tietojen ja
taitojen karttumista. Se sisaltad muodollisen koulutuksen ja kaiken muun oppimisen. Oppiminen on
yksilén [api eldman jatkuva kehitysprosessi, joka antaa valmiudet elda ja selvita yhteiskunnassa ja

tyoeldman haasteissa. (Otala 1996, 76.)

Suurin osa oppimisesta tapahtuu koulutusjarjestelman ulkopuolella. Ihmista kehittédvat monet asiat
kuten ty6éeldama, harrastukset ja sosiaaliset suhteet. Oppiminen ja koulutus sekoitetaan usein keske-
naan. Nama ovat kuitenkin kaksi taysin eri asiaa. Oppiminen on yksilén omaa toimintaa ja koulutus
on yhteiskunnallista toimintaa. Koulutuksella toki pyritadn asioiden oppimiseen. Oppimista tapahtuu,
jos koulutus saa aikaan pysyvia muutoksia osaamisessa eli tiedoissa, taidoissa, asenteissa, kasityk-
sissa ja kadyttaytymisessd. Oppiminen on jokaisen oma prosessi, johon vaikuttavat henkilékohtaiset
ominaisuudet. Taman takia ihmiset oppivat eri tavalla. Joku oppii hyvin teorian kautta, toinen kay-

tanndssa tai seuraamalla muiden tydskentelya. Oppimisen keinoilla ei ole valig, vain lopputulos rat-
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kaisee. (Otala 1996, 80.) MH-Betoni Oy:ssa tehtdvaa tuotantomenetelman muutosta voidaan kuvata
jatkuvaksi oppimiseksi. Jo vuosia samoja tyttehtdvia tehneet elementtiteollisuuden ammattilaiset
opettelevat muutosvaiheen aikana muiden tyévaiheiden tyotehtavia, minka ansiosta he kehittavat
omaa patevyyttdan ja osaamistaan. Muutosprosessin jdlkeen he ovat entista monipuolisempia tyon-

tekijoita ja heidan arvonsa organisaatiossa kasvaa huomattavasti.

3.3 Tybssa oppiminen

Tybssa oppiminen on yksi tapa kehittad henkiloston osaamista. Tydssa oppimisella tarkoitetaan
omista kokemuksista, uusista tyotehtavista ja muiden tydntekijéiden oppien ja vinkkien kautta tule-
vaa uutta osaamista. Ty6ssa oppimisen keskeisia keinoja ovat kokemuksellinen oppiminen, yhteis-
toiminnallinen oppiminen ja tiimioppiminen. Organisaation oppiminen tarkoittaa henkiléston koke-

musten muuttumista ja kehittymista. (Sarala ja Sarala 2001, 138-139.)

Sarala ja Sarala esittavat teoksessaan, ettd kokemukseen perustuva oppiminen on jatkuva prosessi,
jossa korostuu aktiivinen opetusvaihe, eikd niinkaan oppimisen lopputulos. Kokemukseen perustuvaa
oppimista kuvataan sykling, jossa omat kokemukset ohjaavat ajattelua ja toimintaa. Oppija tekee
omien kokemusten perusteella havaintoja, joiden avulla han syventda osaamiaan asioita ja muodos-
taa uusia kasityksia. Oppimissykli sisaltda nelja vaihetta: valitdn omakohtainen kokemus, reflektiivi-
nen havainnointi, abstrakti kasitteellistdminen ja kokeileva toiminta. Ensimmaisessa vaiheessa oppija
miettii aiheeseen liittyvid omia kokemuksiaan. Reflektiivisella havainnoinnilla tarkoitetaan oman toi-
minnan ja ajattelun pohtimista eli peiliin katsomista. Se tarkoittaa kdytdanndssa aktiivista itsearvioin-
tia, jossa oppija arvioi omia kdsityksiaan, tietojaan ja uskomuksiaan. Abstrakti kasitteellistaminen
tarkoittaa toimintaa, jossa teoreettisia kasitteitd muunnetaan merkityksellisiksi subjektiivisten koke-
musten avulla. Syklin viimeisessa vaiheessa oppija kokeilee uusia oppimiaan asioita ja kasityksia.
(Sarala ja Sarala 2001, 139.)

Yhteistoiminnallinen oppiminen perustuu yhdessa tekemiseen. Yhdysvalloissa tehdyn tutkimuksen
mukaan yhdessa tekeminen johtaa parempaan laatuun ja tulokseen, kuin yksin opiskeleminen. Mita
ongelmallisempa ja vaativampi tehtdva on kyseessd, sitd vahvempaa on yhteistoiminnallisuus verrat-
tuna yksilokeskeisyyteen. Henkilésuhteet paranevat, koska jasenet kiinnostuvat yhteisesta paamaa-
rasta ja motivaatio yhteistyéhdn kasvaa. Yhteistoiminnallinen toiminta parantaa itsetuntoa ja véhen-
taa kilpailua tydtovereiden kesken. Tama ei kuitenkaan tarkoita, ettd yhteistoiminnallinen oppiminen
johtaisi automaattisesti hyvaan oppimistulokseen. Yhteistoiminnalla aikaansaadut tulokset ovat kui-
tenkin organisaation kehittymisen kannalta niin arvokkaita, etta yhteistoimintaa kannattaa harjoittaa

tydssa oppimisen keinona aina kun se on mahdollista. (Sarala ja Sarala 2001, 143-144.)

Tiimioppiminen on yksi tydssa oppimisen keinoista. Se tarkoittaa kaytanndssa organisaation ryhma-
toiminnassa tapahtuvaa oppimista. Tiimioppiminen perustuu tiimien kehittdmiseen, jolla pyritdan
kohti oppivaa organisaatiota. Tiimin kehittyessa myos yksilot kehittyvat tiimin sisdlld. Tiimioppiminen
perustuu siihen, ettd oppiminen tapahtuu ongelmia ratkaistaessa muiden oppijoiden kanssa. Ryh-

man aikaan saama vuorovaikutus ja keskustelu helpottavat oppimista. Tama tiimissa tapahtuva pro-
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sessi tuo esiin kaikkien osallistujien kokemukset ja ajatukset, jonka ansiosta tiimioppiminen on te-
hokkaampaa, kuin yksilokeskeinen oppiminen. Tiimioppimisen ydinprosesseja ovat asioiden jasen-
tdminen ja uudelleen jasentdminen, kokeilu ja toiminta, rajojen ylittdminen ja ndkdkulmien integ-
rointi. Asioiden jasentaminen tarkoittaa tapaa, jolla tiimi jasentda oppimista koskevia havaintojaan.
Uudelleenjasentaminen tarkoittaa havaintoja koskevien kasitysten muuttumista. Téma johtaa siihen,
etta asioita tulkitaan eri tavalla kuin aikaisemmin. Aiempi ymmarrys kyseenalaistetaan ja sita pyri-
tdan parantamaan. Tiimi muodostaa erilaisten mielipiteiden pohjalta uuden ja yhteisesti hyvaksytyn
nakemyksen. Tiimin tavoitteen ja tarkoituksen jasentaminen saa tiimin toimimaan kohti yhteista vi-
siota ja tahtotilaa. Se antaa my6s mahdollisuuden uuden tietotaidon hankinnalle, jolloin tiimin yksi-
|6iden osaaminen kehittyy. (Sarala ja Sarala 2001, 144-147.)

Kokeilun ja toiminnan kautta tapahtuva oppiminen tapahtuu ongelmanratkaisuprosessin yhteydessa
sekd uuden asian kokeilun kautta. Uusi kokeilu voi olla esimerkiksi tdiden uudelleenjarjestely, joka
annetaan tehtavaksi tiimin sisalla. Tiimi suunnittelee itse uuden tyénjaon, jolloin yhteisesta suunni-
telmasta edetdéan ratkaisuun, jonka toimivuutta tiimi tutkii ja kehittaa edelleen. Rajojen ylittémiselld
tarkoitetaan tilannetta, jossa tiimi on vuorovaikutuksessa muiden tiimien kanssa. Tarkoituksena on
ideoiden, ndkemysten ja tiedon vaihtaminen ja levittdminen. Nain opitut asiat siirtyvat tiimien valilla.
(Sarala ja Sarala 2001, 147-148.)

Nékokulmien integroinnilla tarkoitetaan tapaa, jolla ryhman jésenet tekevat uusia johtopdatoksia eri-
laisista tavoista kasitella asioita. Ndin he l6ytavat uusia luovia nakdkulmia ja ratkaisuja asioihin, jol-
loin ristiriidatkin nahdaan kehityksen mahdollisuutena. Nékdkulmien integrointi tavoitteena on omien
nakdkulmien uudistaminen ja monipuolistaminen. (Sarala ja Sarala 2001, 148.) MH-Betoni Oy:ssa
sisalla. Tassa oppimistilanteessa tiedot ja taidot siirtyvat kokeneilta ammattilaisilta uudelle tydnteki-
jalle. Uusi tuotantomenetelma tuo mukanaan paljon uusien asioiden opettelua. Tiimissa tapahtuva
oppiminen on toimiva ratkaisu muutosvaiheen aikana, koska tydntekijoita on paljon. Tiimin sisalla
tehtdvan koulutuksen ansiosta monta tyontekijaa oppii samalla kertaa ja myds tiimin jasenet opetta-

vat toinen toisiaan.

Palaute on elinehto tydyhteisdn kehittymisen, oppimisen ja kasvun kannalta. IIman toimivaa palau-
tejarjestelmaa on vaikea sailyttda edes olemassaolevaa tasoa, eivatkd muutokset tule onnistumaan.
Palautteenantaminen on yksi tarkeimmistd oppivan ja kehittyvan organisaation perusasioista. Tar-
kemmin ajateltuna palaute mahdollistaa oppimisen ja muutoksen. Jos palautetta ei saada mistaan,
ei ole mahdollista muuttua ja kehittya. Oppimisen, kehittymisen ja itsetunnon kannalta palaute on
valttdmatonta. (Erametsa 2003, 237-238.)
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Positiivisella palautteella viestitdan, etta asioita tehdaan oikein. Usein positiivinen palaute unohtuu,
koska keskitytdan vain negatiivisiin asioihin. Positiivinen palaute tuntuu hyvalta ja kohottaa itsetun-
toa, yhteishenkea ja tunnelmaa. Pienilld eleillda saadaan isoja asioita aikaan. Usein pelkka kiitos riit-

taa. (Erametsa 2003, 238.)

Rakentavalla palautteella pyritaan korjaamaan virheita. Oikein annettuna se toimii oppimisen, kehit-
tymisen ja kasvun kannalta paremmin kuin mikdan muu. Virhe, epdonnistuminen tai poikkeama on
oppimisen lahde, mutta palaute on se valine, jonka avulla oppiminen tapahtuu. Lahtékohta palaut-
teesta oppimiselle on palautteen hyvaksyminen. Kehittymista tapahtuu, kun ymmarramme, etta

meidan ei tarvitse olla kaikkivoipaisia. (Erametsa 2003, 238.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Opinnaytetytn tavoitteena oli myohemmin toteutettavan tuotantomenetelman muutoksen aikana
mahdollisesti ilmenevien asioiden selvittaminen. Lisdksi haluttiin selvittda, miten tydntekijat suhtau-
tuvat uuteen tuotantomenetelmdan. Empiirisen osan tiedonkeruu menetelmaksi muodostui henkils-
ly toteutettiin monivalintamallisena lomakekyselyna, jossa oli 32 monivalintakysymysta seka yksi
avoin kysymys. Kysely on opinndytetyon liitteena (liite 1). Valitsin tiedonkeruumenetelmaksi kyselyn,
koska uskoin saavani sillda menetelmalla riittavasti vastauksia. Nimettdmana vastaamiseen on usein
pienempi kynnys, kuin esimerkiksi osallistuminen haastatteluun. Tutkimuksen onnistumisen edellytys
oli saada riittavasti vastauksia. Opinnaytetyd toimii pohjana tulevalle tuotantomenetelman muutok-
selle ja tydn tuloksia kdytetédan apuna varsinaisen muutoksen suunnittelussa ja toteutuksessa. Tut-

kimus on tehty tydnjohtajan nakdkulmasta.

Yhteistyo MH-Betoni Oy:n kanssa

Opinnaytetyoni tekeminen alkoi MH-Betoni Oy:n toimitusjohtaja Henri Sahimanin kanssa alkukevaas-
td 2014 kaydyilla keskusteluilla, joissa sovittiin tyén aihe ja sisaltd. Aiheeksi sovimme tuotantomene-
telman muutoksen, joka toteutettaisiin pilottiryhman toimesta seka tyontekijdille tehtavalla kyselylld,
jolla selvitettdisiin tydntekijdiden mielipiteita tulevaa muutosta kohtaan. Minulle oli itsestaan selvaa,
ettd toimeksiantajana tulee toimimaan MH-Betoni Oy, koska tydskentelen yrityksen palveluksessa jo

yhdeksatta vuotta.

Tiedon hankinta ja tyén eteneminen

Toukokuun aikana kerasin aiheeseen liittyvaa tietoa kirjoista, lehdista seka internetista ja tein niiden
pohjalta opinndytetydsuunnitelman. Suunnitelma sisalsi noin 30 kirjalahdettd, joista vain pieni osa
tuli lopulta kayttéon. Ohjaajani hyvaksyi suunnitelman, jonka jélkeen pidimme aloituspalaverin kesa-
kuun alussa. Aloituspalaverissa kavimme suunnitelman lapi ja sovimme tyohon liittyvista asioista,

jotta sain edellytykset jatkaa tydtani kesan ajaksi.

Kesan aikana tyoni aihe muuttui hieman, koska alun perin aiheena ollut tulevan muutoksen toteutus
siirtyi myéhempadn ajankohtaan, mika auttoi tyoni rajaamisessa. Tyoni rajattiin tutkimaan asioita,
mitd tuleva muutos mahdollisesti pitda sisallaan. Empiirisena osana sailyi henkildstdkysely. Varsinai-
sen muutoksen toteuttaminen olisi ollut muutenkin todella haastava aihe mestaritydhdn. Aiheen
muuttumisen takia jouduin keradmaan paljon uutta tietoa. Lahteitd on ollut esilld kaiken kaikkiaan
kymmenia kirjoja, muutamia lehtileikkeitd ja nettildhteita, joista lopulliseen tydhdn kaytin noin 20 eri
lahdetta.
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Teorian tekeminen

Opinndytetyon teoriaosaa aloin tekemdaan kesa-heinakuussa 2014. Teoriaosan tein lahinna kirjoista
saatavan tiedon perusteella, mutta kaytin apuna myds lehdistd ja internetista saatavaa tietoa. Teo-
riaosan jaoin kahteen osioon: muutosprosessiin ja osaamiseen. Muutosprosessissa tutkin muutoksen
tasoja ja lapivientia sekd muutokseen liittyvia haasteita, kuten muutosvastarinta, asenne, motivaa-
tio, odotukset jne. Tassa vaiheessa minulle selveni, ettd kyselyn tuloksilla tulisi olemaan paapaino
muutoksen haasteisiin liittyvissa asioissa, koska ihminen reagoi muutoksiin usein Iahinna kielteisesti.
Osaamisessa keskityin oppimiseen liittyviin asioihin. Pidin koko ajan mielessa tulevan henkildsto-
kyselyn, jotta osaisin laatia aiheeseen sopivat kysymykset. Kun sain teoriaosan valmiiksi loppukesas-

ta, oli kyselyn kysymysten laatiminen helppoa, koska teoria oli tuoreena muistissa.

Henkilostokysely

Jaoin kyselyn kolmeen osaan: nykyiseen tuotantomenetelmaan, tulevaan tuotantomenetelmaan ja
osaamiseen. Jokainen osa-alue sisalsi noin kymmenen kysymysta, joihin vastattiin ympyrdimalla oi-
kea vaihtoehto oman mielipiteen mukaan. Rajasin kyselyyn osallistujat tydnkuvan perusteella. Valit-
sin kyselyyn vastaajiksi elementin valmistukseen osallistuvat tydntekijat, joten kyselyn ulkopuolelle
jaivat vain remonttimiehet, kuormantekijat seka viimeistelijat. Kyselyyn osallistujia oli kaiken kaikki-
aan 54 tyontekijaa. Jaoin kyselyn henkilékohtaisesti osallistujille 25.9.2014. Kysely sisélsi saatekir-
jeen (liite 2), kyselylomakkeen (liite 1) sekd palautuskuoren. Sosiaalitiloihin tein vastauslaatikon, jo-

hon vastaukset oli palautettava 2.10.2014 mennessa.

Henkilostokyselyn vastaukset
Avasin vastauslaatikon 3.10.2014. Vastauksia oli tullut 34 kappaletta, joten vastausprosentiksi muo-
dostui noin 63 %. Luin vastaukset Iapi ja aloitin niiden analysoinnin 5.10.2014. Kyselyn vastaukset

analysoidaan kvantitatiivisella menetelmalld. Vastaukset on esitelty tutkimustuloksissa.
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5 TUTKIMUSTULOKSET JA JOHTOPAATOKSET

Kysely jakaantui kolmeen osaan. Ensimmdisessa osassa kysyttiin vastaajan ikda, palvelusaikaa seka
mielipiteita nykyisesta tuotantomenetelmasta. Toisessa osassa kysyttiin tulevaan tuotantomenetel-
man muutokseen liittyvid asioita. Kolmannessa osassa tiedusteltiin mielipiteitd osaamiseen ja tarvit-
tavaan koulutukseen liittyen. Kysely jaettiin 54:lle tuotannon tydntekijélle, joista 34 vastasi kyselyyn.
Kyselyn vastaukset on esitetty alla olevissa taulukoissa siten, etta kysymyksen perassa on vastaus-
ten jakaantuminen lukumaaran seka prosenttien mukaisesti. Eniten vastauksia saanut vaihtoehto on
lihavoituna. Johtopaatokset on kasitelty muutosprosessin haasteiden ja osaamisen kehittdmisen
kautta.

Vastanneiden ikdjakauma on melko tasaisesti jakautunut, kuten alla olevasta taulukosta (taulukko 5)
ilmenee. Eniten vastauksia tuli ikaryhmalta 45—-54 vuotta. Yrityksen palveluksessa on eniten 45-54
vuotiaita, joten vastaajien ikarakenne kuvaa hyvin yrityksen henkiloston ikdrakennetta. 20 henkiloa
jatti kokonaan vastaamatta kyselyyn, mutta ikarakenteella ei taulukon mukaan ole vaikutusta vas-
taamatta jattadmiseen, koska vastaajien maara on jakautunut melko tasaisesti jokaiseen ikdaryhmaan.

Kolme kyselyyn vastannutta jatti vastaamatta kysymykseen 1.

TAULUKKO 5. Vastaukset kysymykseen 1.

Kysymys a)Alle 25 v b) 25-34 v c) 3544 v d) 45-54 v e) Yli55v
1. Minka ikai- 5 7 4 13 2
nen olet? (14,7) (20,6) (11,8) (38) (5,9)

Kyselyyn vastanneiden tyduran pituus MH-Betoni Oy:n palveluksessa jakaantuu tasaisesti jokaiselle
aikavalille, kuten taulukko (taulukko 6) osoittaa. Tasainen jakaantuminen antaa vastauksille lisaa
painoarvoa, koska mielipiteet ovat laajalta vastaajaryhmalta, joka siséltda seka uusia tyontekijoita
ettd kokeneita, kauan yrityksen palveluksessa olleita tyontekijoitda. Kahdeksan vastaajaa on palvellut
yritysta 1-5 vuotta, mutta eroa on vain yhden vastaajan verran, koska myds pitkdan yrityksen palve-
luksessa olleita on lahes saman verran eli seitseman. Kolme kyselyyn vastannutta jatti vastaamatta

kysymykseen 2.

TAULUKKO 6. Vastaukset kysymykseen 2.

Kysymys a)Allelv b)1-5v c)6-10v d) 11-20 v e)Yli20v
2. Kuinka kauan olet 5 8 4 7 7
tydskennellyt MH- (14,7) (23,5) (11,8) (20,6) (20,6)

Betoni Oy:n palveluk-

sessa?
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Nykyinen tuotantomenetelma

Kyselyn kysymyksissa 3—-32 oli nelja vastausvaihtoehtoa: taysin samaa mielta, osittain samaa mielta,
osittain eri mielta ja taysin eri mieltd. Kysymyksiin vastattiin ympyréimalla sopivin vaihtoehto jokai-
seen kysymykseen. Valitsin kyselyyn monivalintavastausmallin, koska uskoin sen madaltavan kyn-

nysta kyselyyn vastaamiseen.

Vastaukset kysymyksiin 3—12 osoittavat, etta kyselyyn vastanneet ovat tyytyvaisia nykyiseen tuotan-
tomenetelmadn. Yli 90 % vastaajista pitda nykyisistd tyotehtavistadn. Lahes yhtad paljon vastaajista
kokee nykyisten tyotehtavien olevan riittdvan monipuolisia. He myds kokevat saavansa riittavasti
haasteita nykyisissa tehtavissaén. Selkea enemmistd vastaajista kokee nykyiset tydtehtdvat moti-
voivina. Taulukosta (taulukko 7) ilmenee myds, ettd merkittdvin osa vastaajista ei haluaisi muutoksia
nykyiseen tuotantomenetelmaan, mutta yli puolet myds kokee, ettad nykyisessakin systeemisséa on
kehitettdvaa. Suurin osa vastaajista pitda nykyistd tuotantomenetelmaa tehokkaana ja toimivana.

Hieman yli puolet vastaajista kokee, etta heidan tekemadnsa tyota ei arvosteta. Kaikki kyselyyn vas-

tanneet vastasivat kysymyksiin 3—12.

TAULUKKO 7. Vastaukset kysymyksiin 3—-12.

Kysymys 1 2 3 4
3. Pidén nykyisistd tyttehtavistani 0 3 14 17
(8,8) (41,2) (50)
4. Nykyiset ty6tehtavani ovat riittdvan moni- 1 3 15 15
puolisia 2,9) (8,8) (44,1) (44,1)
5. Saan riittdvasti haasteita nykyisessa tyds- 1 2 15 16
sani 2,9) (5,9) (44,1) (47,1)
6. Nykyiset tydtehtdvat motivoivat minua 2 6 14 12
(5,9) (17,6) (41,2) (35,3)
7. Pidan nykyistd tuotantomenetelmaa toimi- 0 8 9 17
vana (23,5) (26,5) (50)
8. Nykyisessa tuotantomenetelmassa on ke- 3 10 18 3
hitettavaa (8,8) (29,4) (52,9) (8,8)
9. En halua muutoksia nykyiseen tuotanto- 2 5 14 13
menetelmaan (5,9) (14,7) (41,2) (38,2)
10. Nykyinen tuotantomenetelmé on tehokas 0 7 17 10
(20,6) (50) (29,4)
11. Tyotani arvostetaan 4 14 11 4
(11,8) (41,2) (32,4) (11,8)
12. Saan vaikuttaa riittavasti omaan tydhoni. 2 6 14 11
(5,9) (17,6) (41,2) (32,4)
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Tuleva tuotantomenetelman muutos

Suurin osa vastaajista ei pida uutta tuotantomenetelmaa hyvana uudistuksena, kuten taulukosta
(taulukko 8) ilmenee. Enemmist0 ei pida uudistusta kiinnostavana vaan kokee uuden tuotantomene-
telmén ahdistavana. Suurin osa kokee kuitenkin saavansa uusia haasteita uudistuksen ansiosta. Noin
kaksi kolmasosaa vastaajista kokee, etta heidan motivaationsa ei tule lisaantymaan uuden tuotan-
tomenetelman ansiosta. Suurin osa vastaajista myos kokee, etta heidan vastuu tulee lisdéantymaan
uudistukseen jalkeen. Uuden tuotantomenetelman monipuoliset tyétehtavat jakavat mielipiteita vas-
taajien keskuudessa. Kysyttdessa ahdistavatko uudet tyttehtavat, vastaukset jakaantuivat melko ta-
san eri mieltd - samaa mieltad osioihin, mutta yli puolet vastaajista ei koe uusia ty6tehtavia kiinnosta-
vina. Lahes puolet vastaajista haluaa osallistua uuden tuotantomenetelman suunnitteluun ja kehit-
tamiseen. Yli 70 % vastaajista pitda vanhaa menetelmaa tehokkaampana kuin uutta tuotantomene-

telmaa. Kaikki kyselyyn vastanneet vastasivat kysymyksiin 13-22.

TAULUKKO 8. Vastaukset kysymyksiin 13-22.

Kysymys 1 2 3 4

13. Uusi tuotantomenetelma on hyva uudistus 9 13 9 3
(26,5) (38,2) (26,5) (8,8)

14. Koen uuden tuotantomenetelman kiinnostavana 10 9 12 3
(29,4) (26,5) (35,3) (8,8)

15. Koen uuden tuotantomenetelman ahdistavana 9 5 12 8
(26,5) (14,7) (35,3) (23,5)

16. Saan uusia haasteita tuotantomenetelman uudistuk- 9 5 16 4
sen ansiosta (26,5) (14,7) (47,1) (11,8)

17. Motivaationi lisddntyy uuden tuotantomenetelman 13 10 8 3
ansiosta (38,2) (29,4) (23,5) (8,8)

18. Vastuuni lisdantyvat uuden tuotantomenetelman 6 6 16 6
takia (17,6) | (17,6) | (47,1) | (17,6)

19. Uuden tuotantomenetelman monipuoliset tyétehta- 10 10 11 3
vat kiinnostavat minua (29,4) (29,4) (32,4) (8,8)

20. Uuden tuotantomenetelman monipuoliset tyétehta- 9 9 9 7
vat ahdistavat minua (26,5) (26,5) (26,5) (20,6)

21. Haluan osallistua uuden tuotantomenetelman suun- 6 9 16 3
nitteluun ja kehittdmiseen (17,6) (26,5) (47,1) (8,8)

22. Uusi tuotantomenetelma on tehokkaampi kuin ny- 13 11 7 3
kyinen. (38,2) (32,4) (20,6) (8,8)
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Kyselyyn vastanneista suurin osa kokee nykyisen osaamisen riittdvan uuden tuotantomenetelman

haasteisiin, kuten taulukko (taulukko 9) osoittaa. Vastaajista yli puolet on myds valmis kouluttamaan

muita tydntekij6itd, mika kertoo halusta kehittda yrityksen toimintaa. Eniten vastaajista haluaisi saa-

da tarvittavan koulutuksen henkildkohtaisesti kokeneen tyontekijan johdolla. Enemmistd haluaisi

myos, ettd koulutukseen osallistuisi kokeneen tydntekijan liséksi tydnjohto. Merkittdva osa vastaajis-

ta haluaisi saada koulutuksen ryhmassa. Kyselyyn vastanneista yksi jatti vastaamatta kysymyksiin

25-32, yksi vastaaja jatti tyhjaksi kohdan 31 ja yksi vastaaja jatti vastaamatta kysymyksiin 27-30.

TAULUKKO 9. Vastaukset kysymyksiin 23-32.

Kysymys 1 2 3 4
23. Nykyinen osaamiseni riittéa jokaisen tydvaiheen 6 8 14 6
tekemiseen (17,6) (23,5) (41,2) (17,6)
24. Nykyinen osaamiseni riittdd useamman kuin yhden 2 5 11 16
tydvaiheen tekemiseen (5,9) (14,7) (32,4) (47,1)
25. Nykyinen osaamiseni riittda yhden tybvaiheen teke- 10 7 5 12
miseen (294 (20,6) (14,7) (35,3)
27. Haluan, etta tarvittavan koulutuksen antaa kokenut 1 3 13 16
tydntekija (2,9) (8,8) (38,2) (47,1)
28. Haluan, etta tarvittavan koulutuksen antaa tyénjohto 8 5 14 6
(235 | (147) | (41,2) | (17,6)
29. Haluan, etta tarvittavan koulutuksen antavat yhdes- 0 9 14 10
sa kokenut tydntekija seka tydnjohto (26,5) (41,2) (29,4)
30. Haluan, ettad koulutus annetaan henkilokohtaisesti 3 5 14 11
(8,8) (14,7) | (41,2) | (324)
31. Haluan, ettd koulutus annetaan ryhmdssa 5 3 17 8
(14,7) (8,8) (50) (23,5)
32. Olen itse halukas antamaan tarvittavaa koulutusta 7 6 19 2
muille. (20,6) (17,6) (55,9) (5,9

Kyselyyn vastanneista ldhes kaksi kolmasosaa kokee tarvitsevansa koulutusta muottitdissa, kuten

taulukko (taulukko 10) osoittaa. Noin kolmannes vastaajista kokee tarvitsevansa koulutusta varuste-

lussa seka pinnan teossa. Vahiten koulutusta vastaajat kokevat tarvitsevansa valuvaiheessa. Nelja

vastaajaa oli valinnut kaikki tydvaiheet, joten he kokevat tarvitsevansa koulutusta jokaisessa tydvai-

heessa. Nelja vastaajaa jatti vastaamatta, mista voidaan tulkita, etta he kokevat osaavansa jokaisen

tydvaiheen riittdvan hyvin.

TAULUKKO 10. Vastaukset kysymykseen 26.

Kysymys Muottityét | Varustelu Eristys Valu Pinnan teko
26. Koen, etta tarvitsen koulu- 21 12 9 7 11
tusta seuraavissa tydvaiheissa. (61,8) (35,3) (26,5) (20,6) (32,4)
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Vapaa sana

Kyselylomakkeessa oli monivalintakysymysten liséksi vapaa sana osio, johon tyontekijat saivat va-
paasti kertoa mielipiteitdan. Tahan osioon tuli yhdeksan vastausta, joista osa koski uutta tuotanto-
menetelmaa ja osa tydpaikan yleisia asioita, kuten palkkausta ja materiaalien logistiikkaa. Seuraavat

lainaukset ovat suoraan kyselylomakkeen vapaa sana osiosta:

“Thmettelen, jos uusi systeemi toimij, koska jokaisen pitdisi mielestéan olla kotona viimeistéan kio
15.00 ja ravenssien kuormitus on aamupaivéalld kestdamdéton. No ihmeitdhan on tapahtunut ennenkin,
elédmdssé ja korttipelissa. Kelld on rahat, silld on puheet.”

"Olisi mukavampi tehdd toita, jos rauadat ja raudoitukset olisivat valmiina ja verkot, eristeet, nosto-
lenkit ja tartunnat olisivat kuvan mukaiset ja suhteellisen Iahelld tyopistetta. Jéisi turha juokseminen
pois, Kiitos.”

"En nde minkdanlaista syytd muuttaa taysin toimivaa tuotantomenetelmééa varsinkaan, jos haetaan
firmalle liséa tuottavuutta. Todella monet vaiheet osuvat paéllekkdin esimerkiksi irrotus, verkkojen
kuljettaminen, massan ajo ja osien teko. Enta jos joku ryhmdén jdsen on sairaslomalla tai pekkasella?
Ja télld menetelmdélla toisilla on aina ne vaikeammat kivet, jolloin syntyy turhaa kahnausta. T7énd
péivénd elementit muuttuvat koko ajan haastavimmiksi jokaisella osa-alueella.”

"Ongelmaksi muodostunee tdssé pienryhmdé uudistuksessa muun muassa massan saanti ja van-
nesahojen véhyys. Myllyjé ei ole kuin yksi ja siitd kun 20 pienryhmdad yrittdd yhta aikaa tilata mas-
saa, niin siitd on tehokkuus kaukana. "Uudistus” ei muutenkaan kuulosta kauhean nykyaikaiselta,
vaan ennemminkin harppaukselta taaksepéin. Eiké nimenomaan kannattaisi yrittdd kehittas tuotan-
toa entistd enemmadn liukuhihnamaiseen suuntaan. Jos kaikki yrittda kehittyd hyviksi kaikessa, niin
lapsikin sen tietad ettei siitd tule mitéan. Elementtejs vor tulla pitkien alkukankeuksien jélkeen ehkd
melkein sama mddard kuin nykyiselld tuotantomenetelmélld, mutta laatu tulee romahtamaan. Ontuva
peruste on myds, ettd muillakin tehtailla kdytetéan samaa systeemid. Hyppaétteko kaivoon, jos
muutkin hyppéaavat?”

27, 29. Tydnjohto on kokenut tydntekijd, joka opastaa ja "tietda”.”

“Uudessa menetelmdssd voi olla ongelmia, johtuen eristeiden leikkaamisen ja valun ruuhkautumises-
ta. Ongelma voisi ratketa tydaikojen porrastamisella, mutta en usko, ettd tyontekijat ovat innokkaita
tydaikojen muutokseen.”

"Peruspalkka pitdisi saada koulutusta vastaavalle tasolle.”

"Virheiden méara kasvaa. Koneiden ja laitteiden, kuten vannesahan, nosturin ja sirkkelin kdyton
Suhteen joutuu jonottamaan vuoroaan. Elementit valmistuvat valukuntoon yhtd aikaa, jolloin massan

ajajan tyopaivasta tulee pitkd. Kuka jaa tekemaan pinnat?”

"Miksi vaihtaa toimiva jarjestelmda? Siivoukseen voisi panostaa paremmin. Kaikki siivoisivat omat
paskansa pois jaloista. Muuten hyvad duunipaikka ja tydhenki.”

5.1  Muutosprosessin haasteet
5.1.1 Odotukset muutosta kohtaan

Yrityksen johto on ilmaissut halunsa toteuttaa tuotantomenetelman muutoksen. Tyontekijéille ei ole
virallisesti tiedotettu tulevasta muutoksesta, mutta siitéd on kayty keskusteluja myos tyéntekijéiden
kanssa. Kyselylld haluttiin selvittaa, mita tyontekijat oikeasti ajattelevat uudesta tuotantomenetel-

masta.
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Kyselysta tuli ilmi, etta tydntekijoilla ei ole suuria odotuksia uudistusta kohtaan. Kysyttaessa kiinnos-
tuksesta uutta menetelmdaa kohtaan, lahes kaksi kolmasosaa ei pitanyt uutta menetelmaa kiinnosta-
vana. Kysyttdessa onko kyseessa hyva uudistus, enemmistd vastasi kielteisesti. Kyselysta ilmeni

myds, ettd suurin osa ei haluaisi muuttaa nykyista menetelmad, vaan kokee sen tehokkaana.

Kyselyn aikana olen havainnut monenlaisia reaktioita muutosta kohtaan. Tydntekijat ovat kyselleet
asiasta minulta ja muilta tyonjohtajilta. Useimmat reaktioista kertovat hammennyksestd, pelosta ja
sekavista odotuksista tulevaa kohtaan. Tydntekijat ovat esittdneet kysymyksia, kuten "mika juttu
tamakin nyt taas on?" Myds kyselyn vapaa sana osioon tulleet vastaukset kertovat odotuksista tule-
vaa kohtaan. Vapaa sana osion vastauksien perusteella odotukset ovat Iahinna kielteisia, mutta jou-
kossa on myds paljon hyddyllista kyseenalaistamista, kuten kaksi seuraavaa vastausta, joissa pohdi-
taan uuden tuotantomallin toimivuutta logistiikan ja tydvalineiden osalta:

"VUudessa menetelmdsséd voi olla ongelmia, johtuen eristeiden leikkaamisen ja valun ruuhkautumises-
ta.”

"Koneiden ja laitteiden, kuten vannesahan, nosturin ja sirkkelin kdyton suhteen joutuu jonottamaan
vuoroaan. Elementit valmistuvat valukuntoon yhtd aikaa, jolloin massan ajajan tydpéivésta tulee pit-
kd. Kuka jaa tekemdadn pinnat?” Nama vastaukset osoittavat, etta tydntekijat ovat jo pohtineet tule-
vaa muutosta. Nama vastaukset myds osoittavat hyvin tulevia haasteita, joita muutoksen aikana voi

ilmeta.

Teorissa kerrotaan tunteista, mita ihminen kady lapi muutoksen aikana. N&ita ovat pelko, viha, suru
ja ilo. Kyselyn jalkeen jokainen tydntekija tietdd, mité uudella tuotantomenetelmalla tarkoitetaan.
Kyselyn tuloksista voidaan paatelld, ettd padlimmadisena mielessa on pelko ja hammennys tulevaa
kohtaan. Vaikka ihmiset tietavat uuden tuotantomenetelman péaapiirteet, he eivat tieda, mita se
omalla kohdalla kdytanndssa tarkoittaa. Tassa vaiheessa onkin tarkeaa, ettd muutoksesta puhutaan
paljon, jotta tyontekijat tottuvat ajatukseen ja alkavat vahitellen sopeutua ajatukseen tulevasta
muutoksesta. Kysely suoritettiin hyvissa ajoin ennen muutoksen toteutusta, jotta tytntekijoilta saa-

tava arvokas tieto saataisiin hyotykayttoon.
5.1.2 Muutosvastarinta

Kysely osoitti, ettda muutosvastarinta tulevaa muutosta kohtaan on melko suurta. Kyselyyn vastan-
neista selkea enemmistd pitda nykyista tuotantomenetelmaa tehokkaana, eikd haluaisi siihen muu-
toksia. Kysyttdessa kiinnostusta uutta menetelmaa kohtaan, suurin osa vastasi kielteisesti. Enemmis-
td ei mydskaan koe uudistusta hyvana asiana. Kysyttaessa onko uusi tuotantomenetelma tehok-

kaampi kuin nykyinen, yli 70 % vastaajista vastasi kielteisesti.

Teoriaosassa kerrotaan, etta muutosvastarinta alkaa pelkovaiheesta ja paattyy vihavaiheeseen. Ky-
selyn tulokset tukevat tata teoriaa. Kysyttdessa koetaanko uuden menetelman myéta tulevat tyéteh-
tavat ahdistavana, enemmisto vastasi kokevansa ahdistusta uusia tyotehtdvia kohtaan. Muutosvas-
tarinta kohdistuu teorian mukaan joko oma asemaan tai muutoksen sisaltéén. Uudet tydtehtavat

koetaan aluksi ahdistavana, koska niista ei ole riittavasti tietoa tai kokemuksia. Lahinna kyselysta il-
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mennyt muutosvastarinta kohdistuu omaan asemaan, kuten kielteiset vastaukset osoittavat kysytta-
essa motivoiko uusi menetelma ja uudet tyotehtavat. Itse muutosta kohtaan ilmenee muutosvasta-
rintaa vapaa sana 0siossa, kuten seuraavista vastauksista ilmenee:

“Uudistus ei muutenkaan kuulosta kauhean nykyaikaiselta, vaan ennemminkin harppaukselta taak-
sepdin. Eiké nimenomaan kannattaisi yrittdad kehittdad tuotantoa entistd enemmdn liukuhihnamaiseen
suuntaan. Jos Kaikki yrittdd kehittya hyviksi kaikessa, niin lapsikin sen tietda ettei siita tule mitaan.
Elementteja voi tulla pitkien alkukankeuksien jalkeen ehkd melkein sama mdéara kuin nykyiselld tuo-
tantomenetelmdélld, mutta laatu tulee romahtamaan. Ontuva peruste on myds, ettd muillakin tehtail-
la kdytetadn samaa systeemia. Hyppdatteko kaivoon, jos muutkin hyppéavat?”

“Thmettelen, jos uusi systeemi toimii, koska jokaisen pitaisi mielestdan olla kotona viimeistaan klo
15.00 ja ravenssien kuormitus on aamupaivéalla kestamaton. No ihmeitdhan on tapahtunut ennenkin,
elédmdssé ja korttipelissa. Kelld on rahat, silld on puheet.”Namakin vastaukset ovat hyddyllisia, vaik-
ka eivat edesauta muutoksen toteutusta. On tarkeda, ettd jokaisen annetaan kertoa oma mielipi-
teensa. Naissa vastauksissa muutosvastarinta on vasta alussa, jolloin pelko vaihtuu kritiikiksi, joka
tarkoittaa muutosvastarinnan ensimmaista vaihetta. Taman jalkeen kritiikki muuttuu vihaksi, joka
tarkoittaa vaihetta, jossa surutyd alkaa ja jolloin opetellaan pois vanhasta. Muutoksen viimeinen por-

ras on uuden asian opettelu. Kaikki tdma on vain osa muutosprosessia.

Kyselystd ilmenee, ettad vastaajat haluavat vaikuttaa uuteen tuotantomenetelmdan. Kysyttdessa ha-
luaako vastaaja osallistua uuden tuotantomenetelman kehittémiseen ja suunnitteluun, yli puolet vas-
taajista vastasi positiivisesti, vaikka yleisesti kyselysta ilmennyt mielipide uudistusta kohtaan olikin
kriittinen. Tama kertoo siitd, ettd muutosvastarinta sisdltaa paljon energiaa, joka kannattaisi hyddyn-
taa osana kehitysta. Kriittinen suhtautuminen kirkastaa myos epakohdat, joita muutos voi sisaltaa.
Vapaa sana osioon tuli vastauksia, joissa oli kerrottu oma nakemys ongelmista, joita voi tulla eteen,
kun muutos toteutetaan. Tama ilmenee seuraavissa vastauksissa:

“Ongelmaksi muodostunee tdssd pienryhmda uudistuksessa muun muassa massan saanti ja van-
nesahojen véhyys. Myllyjé ei ole kuin yksi ja siitd kun 20 pienryhmdéa yrittéa yhta aikaa tilata mas-
saa, niln siitd on tehokkuus kaukana."

"Todella monet vaiheet osuvat paéllekkéin esimerkiksi irrotus, verkkojen kuljettaminen, massan ajo
ja osien teko. " Nama asiat ovat arvokasta tietoa, joka johdon kannattaa hyddyntaa uudistuksen
suunnittelussa. Yleisesti muutosvastarinta nahdaan vain kielteisend asiana. Se kuitenkin sisaltaa pal-
jon energiaa ja hyddyllista tietoa, kuten kysely osoitti. Organisaatio ilman muutosvastarintaa on vain

joukko valinpitamattdmia ihmisia.

Kysely osoitti, ettd tydntekijdiden asenne uutta tuotantomenetelmaa kohtaan on melko kriittinen.
Kysyttdessa koetaanko uusi menetelma kiinnostavana, enemmist6 vastasi kielteisesti. Enemmistd
vastaajista myos pitad uutta tuntantomenetelmda huonona uudistuksena. Teorian mukaan toisen
ihmisen asennetta on vaikea muuttaa, koska asennemuutos alkaa aina itsesta. Asenteeseen voidaan
kuitenkin pyrkia vaikuttamaan korostamalla positiivisia asioita, joita muutos toisi tullessaan. Tassa

asiassa johdon ja esimiesten on ndytettdva esimerkkia, jotta tydntekijat ymmartdisivat muutoksen
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tarkeyden. Teorian mukaan asenne on yhteydessa tavoitteisiin, joten muutoksen toteutuksen yhtey-
dessa jokaiselle voitaisiin harkita henkilokohtaista tavoitetta, jolla pyrittdisiin vaikuttamaan asentee-
seen. Kyselyn yhteydessa tuli myos ilmi, ettd osa tyontekijdista haluaisi, ettd MH-Betoni Oy:ssa otet-
taisiin kayttéon henkilostdn kehityskeskustelut, joissa jokaiselle voitaisiin maaritelld henkilékohtaiset
tavoitteet. Asenteen vaikutus lopputulokseen on suurempi kuin lahjojen ja alykkyyden, joten asenne

muutosta kohtaan on saatava paranemaan, jotta muutoksen toteutus tulee onnistumaan.

5.1.4 Motivaatio

Kysely osoitti, etta tydntekijdiden motivaatio nykyisia tyétehtavia kohtaan on hyvalla tasolla. Kysyt-
tdessa motivoivatko nykyiset tydtehtévat, lahes 80 % vastaajista oli samaa mieltd. Motivaatio uutta
tuotantomenetelmaa kohtaan on sen sijaan vahaisempaa. Kysyttdessa motivoivatko tulevan tuotan-
tomenetelman uudet tydtehtavat, kolme nesjdsosaa vastaajista vastasi kielteisesti. Hieman yli puolet
vastaajista oli myos sitéd mielta, ettd heiddn tyétaan ei arvosteta tarpeeksi. Teorian mukaan tarkeim-
pid tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoita ovat tyytyvaisyys omaan tydhon, oikeudenmukaisuuden
tunne seka luottamus ty6nantajaan. Naita asioita tulisi pyrkié vahvistamaan, jotta motivaatio parani-
si. Téhan voivat vaikuttaa seka yrityksen johto ettd esimiehet. MH-Betoni Oy:n johto voisi ilmaista
fotilaisuuksissa, joissa valilla keskitytdan lilkaa negatiivisiin asioihin. Usein pelkka kiitos riittaisi. Myos
tulevan muutoksen tarkeytta taytyy korostaa johdon toimesta. Tydnjohto voi vaikuttaa motivaatioon
tiedottamalla ja kommunikoimalla tulevasta muutoksesta alaistensa kanssa seka antamalla my&s po-

sitiivista palautetta, jotta tydntekijat huomaisivat, ettd heidan tekemaansa tyétéan arvostetaan.

5.1.5 Osaamisen kehittaminen

Kysely osoitti, etta tydntekijéiden oman ndkemyksen mukaan osaaminen riittad melko hyvin myés
uuden tuotantomenetelman haasteisiin. Yli puolet vastaajista uskoo osaavansa jokaisen tydvaiheen
tehtavat riittdvén hyvin ja lahes 80 % vastaajista on sitd mieltd, ettd osaaminen riittda useamman
kuin yhden tyOvaiheen tekemiseen. Kysyttdessd osaamisen riittavyydesta yhden tydvaiheen tekemi-
seen, vastaukset jakautuivat tasan, joten puolet vastanneista uskoo osaavansa vain yhden tyévai-
heen tehtdvat. Kyselyn vastauksien ristiriidasta huolimatta, tuloksista voidaan paatelld, ettd osa vas-
tanneista uskoo osaavansa vain yhden tydvaiheen tyotehtavat. Talle osalle tydntekijoistd on opetet-

tava myds muiden ty6vaiheiden tehtavid, jotta uusi tuotantomenetelma olisi tehokas.

Kyselysta ilmeni, ettd vastaajista yli 60 % kokee tarvitsevansa koulutusta muottitdissa ja yli 30 %
varustelussa. Tarvittava koulutus tulee siis keskitymaan ndiden kahden tydvaiheen opettamiseen.
Vahiten koulutustarpeita ilmeni valun ja eristdmisen osalta. Kyselysta ilmeni myds, etta vastaajista
noin 80 % haluaa saada tarvittavan koulutuksen kokeneelta tyontekijalta. Noin 60 % vastaajista ha-
luaisi saada koulutuksen tyénjohdolta ja noin 70 % vastasi haluavansa koulutukseen seka kokeneen

tyontekijan ettd tydnjohdon.
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Tulosten hyddynnettavyys

Tutkimuksen tuloksia voidaan hyédyntaa tulevan tuotantomenetelman muutoksen suunnittelussa ja
toteutuksessa. Opinnaytetydssa esitellyt muutosprosessin haasteet, kuten muutosvastarinta, asenne,
motivaatio, viestintad ja odotukset muutosta kohtaan ovat asioita, jotka on otettava huomioon jo
suunnitteluvaiheessa. Osaamiseen ja oppimiseen liittyvat asiat ovat keskeisessa roolissa muutoksen
toteutusvaiheessa, kun tyontekijdiden koulutus aloitetaan. Tutkimustuloksista ilmenneita asioita olisi
tarkeda pysahtya miettimaan hyvissa ajoin ennen toteutusta, jotta muutokseen liittyvat epakohdat
ehditddn ratkaista ajoissa. Teoriaosassa on esitelty laajasti asioita, joita tulevan muutoksen aikana
mahdollisesti ilmenee. Opinndytetydn ansiosta nama asiat eivat tule kenellekaan yllatyksena ja

osaamme varautua niihin paremmin.

Kyselystd ilmenneita asioita voidaan hyddyntédd muutoksen suunnittelussa. Kysely antoi hyvan kasi-
tyksen siita, miten tyontekijat suhtautuvat tulevaa tuotantomenetelmdn muutosta kohtaan. Suhtau-
tuminen tulevaa muutosta kohtaan on varsin kriittista, joten edessé on paljon ty6ta, jotta muutos-
prosessi saadaan onnistumaan. Kyselysta ilmeni paljon myds hyddyllisté muutosvastarintaa, joka
tdsmensi muutamia epdkohtia, joita muutos sisdltaa. Naitd epdkohtia ovat muun muassa sisdinen

logistiikka, tydvalineiden riittavyys ja tybaikojen porrastus.

Tutkimuskysymyksiin vastaaminen

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, mita asioita MH-Betoni Oy:ssda mychemmin toteutettavan tuo-
tantomenetelman muutoksen aikana mahdollisesti ilmenee sekd, kuinka tydntekijat suhtautuvat tu-

levaa muutosta kohtaan. Tutkimuskysymykset olivat:

Mitd asioita tulevan tuotantomenetelman muutoksen aikana mahdollisesti iimenee?

Miten tyontekijat suhtautuvat tulevaa muutosta kohtaan?

Teoriaosassa on esitelty asioita, joita voi ilmeta muutoksen aikana. Naitd asioita ovat muun muassa
muutosprosessiin liittyvét asiat, kuten muutoksen eri tasot, muutoksen lapivienti sekd muutospro-
sessi ja sen haasteet, kuten muutosvastarinta, asenne, motivaatio ja odotukset muutosta kohtaan.
Teoriassa on esitelty my6s yksildn ja ryhman toimintaan liittyvid asioita seka osaamiseen ja oppimi-
seen vaikuttavia tekijoita, joten opinnaytety6 vastaa hyvin kysymykseen, mita asioita tulevan tuo-
tantomenetelman muutoksen aikana mahdollisesti ilmenee. Vasta lopulta muutoksen toteutuksen

jalkeen on nahtdvissa, toteutuivatko tydssa kasitellyt asiat muutoksen toteutuksen aikana.

Opinnaytetytssa tehdylla kyselylla pyrittiin selvittdmaan, miten tydntekijat suhtautuvat tulevaan
muutokseen. Kyselyn tuloksista saatiin selked kasitys tyontekijoiden mielipiteista nykyista tuotanto-
menetelmaa, tuotantomenetelman uudistusta seka osaamista ja koulutusta kohtaan. Kyselyn tulok-
set my0s heijastuvat teoriassa esitettyihin asioihin, joten kyselya voidaan pitaa onnistuneena. Tut-
kimuksesta saatuja tuloksia voidaan hyddyntda tulevan muutoksen suunnittelussa ja toteutuksessa.
Tutkimus antaa riittdvan hyvan vastauksen kysymykseen, miten tydntekijat suhtautuvat tulevaa
muutosta kohtaan.
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5.4 Oman tydn pohdinta

Olen padosin tyytyvadinen tekemaani opinnaytetyéhodn. Tutkimus sujui padosin ilman ongelmia, mut-
ta alussa oli vaikeuksia saada tyo alkuun, koska kokemusta vastaavasta tutkimuksesta ei ollut. Myos
koulusta saatu ohjeistus tyén tekemiselle oli hieman puutteellinen. Tutkimuksen aihe muuttui hie-
man kesken tyon, mutta muutos lahinna auttoi rajaamaan ja selkeyttamaan tutkimusta. Aiheen
muuttumisen jdlkeen tutkimus sujui ongelmitta. Tutkimuksen tekeminen oli mielenkiintoinen projek-
ti, koska tyo tehtiin MH-Betoni Oy:lle, jossa itsekin tydskentelen. Tulevaisuudessa toteutettavan tuo-
tantomenetelman muutoksen aikana on mielenkiintoista seurata, miten tutkimuksessa kasitellyt asiat

nakyvat kaytanndssa.

Kysely toteutettiin tilinauhan mukana jaettuna kirjekyselyna ja se onnistui hyvin. Vastauksia kyselyyn
tuli 34 kappaletta, joten vastausprosentiksi muodostui 63 %. Jalkeen pain ajateltuna muuttaisin yh-
den kysymyksen asettelua, koska se aiheutti pienen ristiriidan vastauksiin. Kyseessa on kysymys 25,
joissa kysyttiin osaamista yhden tydvaiheen tekemiseen. Vastaajat olivat ymmartaneet kysymyksen
vaarin, koska vastaukset olivat ristiriidassa kysymyksen 24 kanssa. Ristiriita ei kuitenkaan vaikutta-
nut kyselyn tuloksiin tai luotettavuuteen. Tuo ristiriita olisi valtetty, jos kysymys 25 olisi esitetty
muodossa nykyinen osaamiseny riittda véhintdan/vain yhden tydvaiheen tekemiseen. Eli kysymyk-

seen olisi pitanyt lisdtd sana vahintadn tai vain. Muilta osin olen tyytyvainen kyselyn onnistumiseen.
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6 YHTEENVETO

Opinnaytyon tavoitteena oli selvittda, mita asioita mydhemmin toteutettavan tuotantomenetelman
muutoksen aikana mahdollisesti ilmenee. Tutkimuksella haluttiin lisaksi selvittaa, miten tyoéntekijat

suhtautuvat uuteen tuotantomenetelmaan.

Teorian osalta opinndytetydssa pyrittiin kasittelemaan asioita mahdollisimman laajasti, jotta mahdol-
lisilta yllatyksilta valtyttaisiin toteutusvaiheessa. Luvussa kaksi tutkittiin itse muutosprosessiin liittyvia
asioita, kuten muutoksen tasoja, muutoksen ldpivientia seka haasteita, jota muutosprosessi sisaltda.
Samassa luvussa on kasitelty myos yksilon ja ryhmén toimintaan vaikuttavia asioita, kuten Maslowin
tarvehierarkia, muutosdynamiikka, ryhmadynamiikka seka ryhman kehitysvaiheet. Kolmannessa lu-
vussa tutkittiin osaamiseen ja oppimiseen liittyvia asioita, kuten osaamisen kehittdminen, jatkuva
oppiminen, tydssa oppiminen ja palaute. Opinndytetydn tavoitteena ollut muutosprosessin tutkimi-
nen toteutuu mielestani laajan teorian ansiosta hyvin. Monipuolinen muutosprosessikokonaisuus, jol-
la kuvataan ihmisen reagointia yrityksessa tapahtuvaan muutokseen, antaa lukijalle melko kattavan

vastauksen tutkittavaan kysymykseen.

Tutkimuksen empiirisend osana oli henkildstokysely, joka toteutettiin monivalintamallisena lomake-
kyselyna. Kyselylla pyrittiin selvittdmaan tydntekijdiden suhtautumista uuteen tuotantomenetelmaan.
Kyselyssa oli 32 monivalintakysymysta seka vapaa sana osio, johon tyontekijat saivat vapaasti ker-
toa mielipiteitéan. Kyselyyn osallistui 54 tydntekijaa, joista 34 palautti vastauksen. Kyselysta ilmeni,
ettd tyontekijat suhtautuvat uuteen tuotantomenetelmaan varsin kriittisesti. Suurin osa vastaajista
piti nykyista tuotantomenetelmaé parempana ja tehokkaampana, eivatka he haluaisi siihen muutok-
sia. Kyselyn tuloksena selvisi myds osaamisen nykyinen taso sekd muutokseen tarvittava koulutus.
Tyontekijoiden suhtautuminen uuteen tuotantomenetelméaan saatiin selville kyselyn ansiosta, joten

opinnaytetydn tavoite toteutui siltd osin hyvin.

Tutkimus toimi pohjana tulevaisuudessa toteutettavalle tuotantomenetelman uudistukselle ja tutki-
muksen tuloksia tullaan hyédyntdmaan muutoksen suunnittelussa ja toteutuksessa. Teoriassa esitel-
tyja asioita osataan odottaa tulevan muutoksen aikana, eivatka ne tule ylldtyksend muutosta toteu-
muutos tulee vaatimaan paljon ty6ta tyontekijoiden kriittisen suhtautumisen takia. Kyselysta ilmen-
nyt hyddyllinen muutosvastarinta toi esille muutamia térkeitd kehityskohteita, kuten logistiset on-
gelmat seka paallekkaiset tydvaiheet. Nama asiat voisivat olla hyva idea jatkotutkimukselle. Jatko-
tutkimukseen voisi sisallyttda myds uuden tuotantomenetelmén esivalmistelumahdollisuudet. Yhtena
vaihtoehtona voisi olla esimerkiksi eristeiden leikkaaminen valmiiksi pdivaa ennen elementin valmis-
tusta. Lisdksi valmiina ostettavien raudoitteiden hankkiminen voisi toimia uutta tuotantomenetelmaa
helpottavana esivalmisteluna. Selvittamalla esivalmistelumahdollisuudet uudistuksesta voitaisiin saa-

da entistakin tehokkaampi ja tuottavampi.
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LIITE 1: HENKILOSTOKYSELY.

Ympyroi oikea vaihtoehto.
1. Minka ikdinen olet?

a) Alle 25 v
b) 25-34 v
c) 3544 v
d) 45-54 v
e)Yli55v

2. Kuinka kauan olet tydskennellyt MH-Betoni Oy:n palveluksessa?

a)Allelv
b)1-5v
c)6-10v
d) 11-20 v
e)Yli20v

Nykyinen tuotantomenetelma

Vastaa seuraaviin vaittadmiin ympyroimalla sopivin vaihtoehto jokaisen vaittdman kohdalta.
1=Taysin eri mielta

2=0sittain eri mieltd

3=0sittain samaa mielta

4=Taysin samaa mieltd

3. Pidan nykyisista tyotehtavistani 1 2 3 4
4. Nykyiset tyétehtavani ovat riittdvan monipuolisia

1 2 3 4
5. Saan riittavasti haasteita nykyisessa tydssani

1 2 3 4
6. Nykyiset tyétehtavat motivoivat minua 1 2 3 4
7. Pidan nykyista tuotantomenetelmaa toimivana

1 2 3 4
8. Nykyisessa tuotantomenetelmassa on kehitettavaa

1 2 3 4
9. En halua muutoksia nykyiseen tuotantomenetelmaan

1 2 3 4
10. Nykyinen tuotantomenetelmé on tehokas

1 2 3 4
11. Tyotani arvostetaan 1 2 3 4

12. Saan vaikuttaa riittédvasti omaan ty6honi 1 2 3 4
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Tuleva tuotantomenetelman muutos

Vastaa seuraaviin vaittamiin ympyréimalld sopivin vaihtoehto jokaisen vaittdman kohdalta.
1=Taysin eri mielta

2=0sittain eri mieltd

3=0sittain samaa mielta

4=Tdysin samaa mielta

13. Uusi tuotantomenetelma on hyva uudistus
1 2 3 4

14. Koen uuden tuotantomenetelman kiinnostavana
1 2 3 4

15. Koen uuden tuotantomenetelman ahdistavana
1 2 3 4

16. Saan uusia haasteita tuotantomenetelman uudistuksen ansiosta
1 2 3 4

17. Motivaationi lisdéntyy uuden tuotantomenetelman ansiosta
1 2 3 4

18. Vastuuni lisdantyvat uuden tuotantomenetelman takia
1 2 3 4

19. Uuden tuotantomenetelman monipuoliset tyotehtavat kiinnostavat minua
1 2 3 4

20. Uuden tuotantomenetelman monipuoliset tyétehtdvat ahdistavat minua
1 2 3 4

21. Haluan osallistua uuden tuotantomenetelméan suunnitteluun ja kehittémiseen
1 2 3 4

22. Uusi tuotantomenetelma on tehokkaampi kuin nykyinen
1 2 3 4
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Osaaminen ja koulutus (elementin valmistus)

Vastaa seuraaviin vaittdmiin ympyréimalla sopivin vaihtoehto jokaisen vaittéman kohdalta.
1=Taysin eri mielta

2=0sittain eri mieltd

3=0sittain samaa mielta

4=Tdysin samaa mielta

23. Nykyinen osaamiseni riittda jokaisen tydvaiheen tekemiseen
1 2 3 4

24. Nykyinen osaamiseni riittdd useamman kuin yhden ty&vaiheen tekemiseen
1 2 3 4

25. Nykyinen osaamiseni riittda yhden tyévaiheen tekemiseen
1 2 3 4

26. Koen, etta tarvitsen koulutusta seuraavissa tydvaiheissa: (rasti ruutuun/ruutuihin)

L] L] L] L]

Muottityot Varustelu Eristys Valu
Pinnan teko

27. Haluan, etta tarvittavan koulutuksen antaa kokenut tyontekija
1 2 3 4

28. Haluan, ettd tarvittavan koulutuksen antaa tydnjohto
1 2 3 4

29. Haluan, etta tarvittavan koulutuksen antavat yhdessa kokenut tyontekija seka tyénjohto
1 2 3 4

30. Haluan, etta koulutus annetaan henkilokohtaisesti
1 2 3 4

31. Haluan, etta koulutus annetaan ryhmdssa
1 2 3 4

32. Olen itse halukas antamaan tarvittavaa koulutusta muille
1 2 3 4

Vapaa sana:
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Kiitokset vastauksestasi!
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LIITE 2: SAATEKIRIE TYONTEKIJOILLE.

SAATE

25.9.2014

Hyva MH-Betoni Oy:n tyodntekija,

Tuotantomenetelmadmme tullaan muuttamaan mahdollisesti jo tulevan talven aikana. Muutos tar-
koittaa kaytannossa tydskentelya kahden tai kolmen hengen tyéryhmissa, jossa kaikki elementin
valmistukseen liittyvat tyovaiheet tehdaan ryhman toimesta. Uudessa tuotantomenetelmassa ei siis
ole enaa timpureita, varustelijoita, eristajid, valumiehia tai pinnantekijoitd, vaan jokainen tyontekija
osallistuu kaikkiin tydvaiheisiin. Rautapuoli kdantaa jatkossakin raudat valmiiksi ja muotin osat teh-
daan verstaalla valmiiksi, mutta muotti kasataan ryhman toimesta. Ryhma myos purkaa valmiin
elementin muotin ja tarkastaa laadun. Jokaisessa tuotantohallissa tulee jatkossakin olemaan yksi va-
lukuupan kuljettaja, joka ajaa massat jokaiselle ryhmadlle seka yksi irrottaja, joka ajaa valmiit ele-

mentit varastoon.

Tybnantaja toteuttaa muutoksen, koska haluaa muuttaa tuotantomenetelmaa nykyaikaisempaan
suuntaan. Muutoksella haetaan myos lisaa tehokkuutta ja joustavuutta tuotantoon. Muutoksella pyri-
taan tarjoamaan kaikille monipuolisia ja vaihtelevia tyétehtdvia seka uusia haasteita ja kehittymisen

mahdollisuuksia.

Tutkin tuotantomenetelman muutokseen liittyvia asioita opinndytetydsséni, jonka aiheen sain yrityk-
sen toimitusjohtajalta. Nyt haluaisinkin kuulla sinun mielipiteesi nykyisesta tuotantomenetelmasta,
uudesta tuotantomenetelmastd sekd osaamiseen liittyvista asioista. Ohessa on kyselylomake, jonka
toivon sinun tayttavan nimettdmana ja palauttavan palautuskuoressa sosiaalitiloissa olevaan palau-
tuslaatikkoon torstaihin 2.10.2014 mennessa. Ty6nantaja huomioi kyselysta saatuja tuloksia tuo-

tantomenetelman muutosta suunniteltaessa ja toteutettaessa, joten on tarkeda, ettd vastaat kyse-

lyyn.

Kiitos vastauksestasi jo etukateen.

Terveisin,

Niko Mékela



