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The purpose of this thesis was to find out employees' thoughts about their company’s
management and to create a guide for the new manager to support the daily
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1 JOHDANTO
1.1 Kehittamishankkeen tausta ja tavoitteet

Opinnaytetyon taustalla on Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtyman (PHHYKY) vuoden
2017 alusta alkanut organisaatiouudistus. PHHYKY:n ensimmaisen toimintavuoden
aikana myos Toimistopalvelut -yksikk®, joka on kehittdmishankkeen kohdeorganisaation
yksi tulosyksikdistd, koki ison muutoksen toimistotéiden uudelleen organisoinnin vuoksi.
Toimistoty6ta keskitettiin eri toimialoilta Strategia- ja tukipalveluihin ja samalla Yt-
neuvotteluiden tuloksena toimia lakkautettiin. Samalla keskusteltiin yhteisen
tekstinkasittely -yksikon perustamisesta edellyttéden, etté yhteinen potilastietojarjestelma
saadaan kayttéon. Yhteinen potilastietojarjestelma otettiin kayttéon porrastetusti ja
2.1.2018 lahtien PHHYKY:n perusterveydenhuolto ja erikoissairaanhoito kayttivat yhteista
Life Care -potilastietojarjestelmaa (lukuun ottamatta Heinolaa). (PHHYKY 2017.)

Tekstinkasittelijoiden yhteisen yksikdn perustaminen sai lisdvauhtia Paijat-Hameen
keskussairaalan rakennusvaihe seitseman (RV7) kaynnistyttya. RV7 sisaltaa
keskusleikkausyksikon, synnytysten, vastasyntyneiden ja naistentautien yksikon,
operatiivisten vuodeosastojen seka valinehuollon ja logistiikan tilojen uudistamisen.
(PHHYKY 2018.) Purkutyon alle jaivat useita Kkliinisen tyontekijdiden tiloja.
Tekstinkasittelijoille vuokrattiin kiinteistd, johon keskitettiin perusterveyden- etta
erikoissairaanhoidon tekstinkasittelyty6ta tekevat tydntekijat. Nain saatiin vapautettua

tydskentelytiloja keskussairaalan Kliiniselle tyélle.

Taman kehittdmishankkeen tavoite on selvittdé tyontekijoiden ajatuksia heidan
johtamisestaan ja seka luoda uudelle tekstinkasittelijoiden esimiehelle arkijohtamista
tukeva opas. Tekstinkasittelijat ovat jakautuneet talla hetkella kolmen esimiehen alueelle
seka tyopisteita sijaitsee mm. Moisionkadulla ja Keskussairaalankadulla. Muutos on
raskas tyontekijoille, koska samassa tilassa tulee tydskentelemaan jopa kaksinkertainen
maara ihmisia, johon tyontekijat ovat tottuneet. Tekstinkasittelijat muodostavat myo6s kaksi
erilaista ryhmaa perusterveydenhuolto (PTH) ja erikoissairaanhoito (ESH), jotka eivat
tunne toisiaan entuudestaan. Toimintatavat eroavat ryhmien vélilla. Ryhmaytymista ei ole
tapahtunut, koska tyontekijat eivat ole aiemmin tyéskennelleet yhdessa. PTH ja ESH
tekstinkasittelijat tulevat sijoittumaan samaan rakennukseen ja saman esimiehen
alaisuuteen viimeistdan 1.1.2020. Nykyiset esimiehet ovat velvoitettu osallistumaan

muutoksen eteenpain viemisessa.

Hankkeesta paavastuussa on ohjausryhma, johon kuuluu Instrumentti- ja

toimistopalveluyksikdn tulosyksikkdpaallikkd Tiina Pohjola ja toimistotydkoordinaattori



Irmeli Kuronen. Tutkija toimii projektipaallikkéna. Projektipaallikké on tiiviissa yhteydessa
ohjausryhman kanssa, jotta tavoitteet ovat selkeasti esilla hankkeen edetessa. Hankkeen
tarkoitus on kehittaa tekstinkasittelytyota sekd synergiaedun avulla lisata
kustannustehokkuutta. Vuoden 2020 tammikuussa aloittaa uusi tekstinkasittelijéiden
esimies. Opinnaytety6hankkeen aikana valmistuu tutkijan toimesta uuden esimiehen

arkijohtamisen opas tekstinkasittely-yksikkoon.

1.2 Hankkeen toteuttaminen

Kehittamishankkeen tutkimuskysymykset ohjaavat hankkeen toimintaa taustalla.
Kysymysten avulla selvitetdan hankkeen tarkoitusta "kehittaa tekstinkasittelijdiden tyota ja

johtamista seké selvittdd kustannustehokkuutta tekstinkasittelyyn”.
Miten uutta keskitettya tekstinkasittely -yksikk6a johdetaan?
- Miten yhteissuunnittelu vaikuttaa muutoksen eteenpéain viemiseen?
- Miten kustannustehokkuutta mitataan?

Kehittamishanke on rajattu uuden keskitetyn tekstinkasittely -yksikon ymparille,
tekstinkasittelijoihin seka palveluesimiehiin, jotka ovat osallisina muutoksen eteenpdin
viemisessa. Tarkoituksena on selvittdd kummankin erikoisalan (perusterveydenhuollon ja
erikoissairaanhoidon) tekstinkasittelijdiden mietteitd omasta johtamisestaan,
tekstinkasittelytydn nykyhetken onnistumisista ja kehittdmiskohteista.
Kustannustehokkuutta selvitetddn kummankin erikoisalan tekstinkasittelytydpanoksen
yhteen saattamisen ndkotkulmasta. Kustannustehokkuuden selvittamisen alueelta rajattiin
pois kirurgian alueen tekstinkasittelijat, koska osa heidan tydpanoksestaan menee
keskitetyn tekstinkasittely-yksikon ulkopuolelle (mm. paivakirurgiaan,

keskusleikkaustoiminaan).

Kehittamishanke toteutetaan laadullisena tutkimuksena. Laadullisen tutkimuksen
tarkoituksena on mm. tavoittaa ihmisten henkilokohtaiset kuvaukset koetusta
todellisuudesta (Vilkka 2015). T6ton sanoin, laadullinen tutkimus on kaikkea sitd mita
numeroaineiston ja tilastollisten menetelmien jalkeen jaljelle jaa (T6tté 2000, Tuomen ym.
2018 mukaan). Laadullisessa tutkimuksessa yhtena kulmakivena pidetdan havaintojen
teoriapitoisuutta, joka tarkoittaa mm. millainen yksilon kasitys ilmidsta on. Tutkimuksen
teoreettinen viitekehys rakentuu leanin ja arkijohtamisen kirjallisuuteen ja tutkimuksiin.
Teoreettinen viitekehys auttaa tutkimuksen luotettavuuden, tiedon hankkimisen,

tutkimusmenetelman valitsemisen ja tutkimuskokonaisuuden hahmottamisessa.



Tutkimuksen teoreettinen osuus antaa tietoa tutkittavasta ilmidsta ja siitd mita jo ilmiosta

tiedetdan. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)



2 LEAN NAKOKULMA JOHTAMISESSA

Lean ajattelun uskotaan olevan lahtéisin teollisuudesta jo vuodesta 1945 lahtien, jolloin
japanilainen Toyota autoteollisuus joutui miettimaan toisen maailmansodan jalkeisen
elamén selviytymis- strategiaansa. Kdyhien olosuhteiden keskella Toyotan
valmistusmenetelmaa kehitettiin tuottavuuden parantamisen ja kustannusten
minimoimisen nakdkulmasta. Menestystarina sai nimekseen Toyota Production System,
jossa kasikirjoittajina voidaan pitd&d mm. Taiichi Ohnoa ja Shigeo Shingoa. (Makijarvi
2010, 13-14.) Taiichi Ohno korosti virtaustehokkuuden tarkeytta, jossa tarkastellaan aikaa,
joka kuluu, kun asiakkaan tilaus saapuu ja siihen hetkeen, kun yritys ottaa maksun
vastaan. Tekstinkasittelyn ndkokulmasta tarkastellaan aikaa, joka kuluu, kun laékari
sanelee potilasasiakirjan sanelunpurkua varten ja siihen hetkeen, kun laékéari saa
kirjoitettuna tekstin takaisin tarkastukseen. Leanin toimintastrategiassa téarkeint& on
tuottaa arvoja eli eliminoida ja vahentaa vaihtelua. (Modig & Ahlstrém 2013, 124-125.)

2.1 Lean perusajatus ja arvot

Lean johtamismallia Torkkola kuvaa puuksi kirfjassaan Lean asiantuntijatyon
johtamisessa. Puu tuottaa hedelmia ja imee voimansa maan alaisten juuriensa avulla.
Puulla on kuusi juurta, jotka kuvaavat periaatteita, joita organisaatiossa tulisi ajatella
toteuttaakseen leanin strategiaa. Nama myos toimivat organisaation arvoina (kuvio 1),
joihin henkilostd perustaa paatoksensa arjen todellisten tilanteiden hoitamisessa.
(Torkkola 2018, 221.) Lean on terveen jarjen kayttamista tydelamassa (Mannermaa 2018,
139). Kunnan henkildstolta edellytetadan enemman eettisia arvoperusteita kuin muilta
toimijoilta. Esimiesten on tarkasteltava toimintatapoja kuntalaisten kannalta ja mita nama
merkitsevat henkildstén kannalta. Julkisen palvelujen arvopohjan muodostavat
asiakaslahtdisyys, arvioinnin parantaminen, jatkuva parantaminen, yhteisty6 ja luottamus,

arvioijan asiantuntemus, osaaminen sekd ammattitaito. (Suomen kuntaliitto 2002.)
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KUVIO 1. Kuusi periaatetta lean organisaation arvoina (Torkkolan mukaan 2018, 221).

Lean -termin keksija on amerikkalainen tutkija Jon Krafcik, joka vuonna 1988 maaritteli
Lean -sanalle merkityksen. Lean = sama tuotantomaara puolella resurssilla, kaksi kertaa
paremmalla laadulla ja turvallisuudella. Resurssit siséaltavat tyon, tilat, valineet ja
investoinnit. (Makijarvi 2010, 13-14.) Lean on maailman levinneimpia kasitteita. Ollakseen
lean, yritykselta vaaditaan ajattelutapaa, jossa pyritddn yksiosaiseen virtaukseen. Tama
tarkoittaa, ettéa tuote virtaa arvonlisaprosessien lapi keskeytyksetta. (Liker 2011, 7.)
Liséksi koko organisaatiolta vaaditaan jatkuvan kehittdmisen kulttuuria, kirkkaimpana
johtolankana taydellisyys. Lean ei ole vain kehittamistydkalu tai menetelmé, se on
toiminnan filosofia. (Makijarvi 2010, 93,12.) Lean pyrkii virtaviivaisuuteen, jossa
hukkatyota eli mudaa minimoidaan mutta kumminkin ollaan joustavia muutokselle
(Nyman, Tikka & Turunen 2019).

Leanin katsotaan levinneen nopeasti vuodesta 1990 lahtien my6s terveydenhuoltoon.
Terveydenhuollossa pyritddn jouhevaan potilaan hoitoon, josta karsitaan turhat odotusajat
pois eli hukat. Potilaan nakékulmasta arvoa synnyttda ainoastaan se mika oikeasti
vaikuttaa hanen hoitoonsa. Kaikki muu on arvoa tuottamatonta toimintaa eli hukkaa.
(Makijarvi 2010, 16-17.) Arvoa muodostuu, kun virtausyksikolle (virtausyksikké = ihminen,
materiaali, informaatio jne.) tapahtuu jotain eli se jalostuu. (Modig & Ahlstrém 2014, 23.)
Todellisuudessa arvoa tuottavaa toimintaa on tydajasta suhteellisen vahan kuten

esimerkkina tyypillisella tehdastydntekijalla vain korkeintaan 25 prosenttia (Méakijarvi 2010,



16-17). Terveydenhuollossa odotusaikaa pidentavia erilaisia hukkia ovat mm.
puutteellinen paperity6, vaarélle vastaanotolle maaratyt potilaat, konsultoivan laakarin
lisatietojen odottaminen, pitkat kavelymatkat vastaanotolla jne. Hukkia voidaan ryhmitella
seuraaviin asioihin: ylituotanto, varastot, virheet, liike, yliprosessointi, kuljetukset ja
odottelu. Naihin arvoa tuottamattomiin hukkiin Lean-ajattelu (arvoa tuottamattoman

toiminnan poistaminen) tuo ratkaisuja ja parantaa nain toimintaa. (Makijarvi 2010, 18-19.)

2.2 Lean johtaja

Lean johtajiksi voidaan kutsua sellaisia esimiehid, jotka ovat paikalla siella, missa
tapahtuu. Tarkein lean esimiehen paikka onkin gempa eli paikka, jossa konkreettinen tyo
tapahtuu. Esimiehet auttavat ja tukevat henkildstdaan vaikuttamalla systeemiin, silla he
istuvat rahakirstun paalla ja heilla on valta uudelleenallokointiin tydpanoksien suhteen.
Lean esimies ei anna valmiita vastauksia tyontekijdilleen, vaan antaa mahdollisuuden
tyontekijoille kehittdd ongelmanratkaisutaitojaan. Lean johtamistyyli antaa mahdollisuuden
niille ketka tekevat tyonsa, saavat itse myos suunnitella sen. (Nyman, Tikka & Turunen
2019.) Lean esimiehen vaikutuspiirit ovat laajentuneet ja vaikuttamisen keinot ovat
lisdéntyneet. Torkkolan mielesta esimiehen tehtéava on kokonaisuuden sujuvuuden
parantaminen ja valmentaminen henkilostoa, ettd asiakkaita, alihankkijoita ja
palvelutoimittajia. (Torkkola 2018, 229.) Sujuvuuden varmistaminen léhtee tydntekijoiden
mukaan ottamisella, jolloin substanssissa tytskenteleville henkildille annetaan
mahdollisuus miettia sujuvuuden esteita ja miten ne poistetaan (Kuntatydnantaja 2017,
53). Esimiehen on saatava kaikki tyontekijat osallistumaan ja antaa heille lupa
itseohjautuvuuteen kehittdmisen tiella. Tyontekijoita koulutetaan yhteistydhon seka
kunnioittamaan toisiaan. Lopputuloksena on riippuvaisuus toisistaan, joka on edellytys
suurelle virtaustehokkuudelle. (Modig & Ahlstrém 2013, 143.)

Jatkuvan kehittdmisen tytkaluja lean-ajattelussa on lukuisia. Torkkola toi esille kirjassaan
Lean asiantuntijatyon johtamisessa, etta lean menetelmaét, jotka ovat tehdastuotantoon
kehitetty voivat olla myds asiantuntijaorganisaatiossa epakaytannéllisia. Tallainen
suhtautuminen vaati Torkkolalta itseltdan ajattelutavan muutosta, joka muuttui hyvien
lean-menetelmien positiivisista kokemuksista. Hanen hyvat kokemukset mm. A3-
ongelmanratkaisusta, kanban tauluista, X-matrix:sta sai selvittdmaan lean -filosofiaa
syvemmin. Lean-tydkalujen kayttaminen ei saisi olla vain sen takia, etta niité pitaa kayttaa
vaan on osattava luopua myos tyokaluista, jos tulokset on saavutettu eika kehittdmista
enda tapahdu. (Torkkola 2018, 228.) Esimerkiksi kanban, joka pyrkii tarkastelemaan eri

tydtehtavajonoja ei ole tiimipohjainen menetelma, vaan soveltuu parhaiten yksiléiden



tekemaan tyohon ja yksildiden vélisten jonojen hallintaan. Pahimmillaan vaaran
menetelman valinta voi karjistdd ongelmia, kuten kanban menetelméan toimimattomuus

ylierikoistuneessa organisaatiossa. (Nyman, Tikka & Turunen 2019.)

Leanin strateginen tavoite on parantaa virtaustehokkuutta, jolla paastaisiin organisaation
toiminnassa optimitilaan. Tehokkuusmatriisin nelikenttékuvassa U-muotoinen reitti kuvaa
toiminnan kehittAmisen portaiden etenemisjarjestyksen. Kuviossa 2 kuvataan optimitilaan
paaseminen, siirtymalla tehokkuusmatriisissa vasemmalta oikealle. Kaaoksessa korostuu
asiakkaan odottaminen korkean kayttoasteen aikana resurssien ollessa kaytossa 100%.
Kaytadnnossa kaaos tarkoittaa paljon keskeneraisia tditd, jotka on saatava jarjestykseen.
Jarjestyksen saavuttamiseksi keskeneraisia t6ita on pystyttava vahentamaan.
Kayttbastetta on alennettava ja vaihtelua pystyttava alentamaan. Tilanne on saatava
stabiiliin tilanteeseen ja jolloin resursseja saadaan jarjesteltya optimaalisen tilanteen
luomiseen. Optimi tilanne tarkoittaa nopeinta mahdollista palvelua, korkeaa kayttbastetta
ja pienta vaihtelua. (Torkkola 2018, 220, 227.)

Resurssit kaytéssa 100 %

KAAOS OPTIMI

korkea kdyttéaste,
nopea palvelu,
pieni vaihtelu

korkea kdyttdaste,
asiakas odottaa

Asiakas odottaa Asiakkaalle nopein

mahdollinen palvelu

JARJESTYS STABIILI

asiakas odottaa,
suuri vaihtelu,
erityissyita,
alhainen kayttoaste

nopea palvelu,
suuri vaihtelu,
alhainen kéyttéaste

Resursseja vapaana

KUVIO 2. Reitti kaaoksesta optimitilaan. (Torkkola 2018, 220.)



Keskeisimpia lean johtamisen arvoja ovat avoimuus ja luottamus. Hyvana esimerkkina
PHHYKY:n tyéhyvinvointihankkeen kouluttaja kertoi esimerkin keinoin lean esimiehesta,
joka oli tokaissut tyontekijoilleen” Etteko te ole mitdan oppineet vuoden aikana, kun ette
ole virheita tehneet?”. Tama lause kuvaa hyvin lean johtamisen ydinta, jossa virheiden
esiintuomisen avulla oppimiskeskeisyys korostuu. Torkkola toi kirjassaan esille Lean -

johtajan viisi tarkeinta tyotehtavaa:

1. Gempa-menetelmét eli paikan p&élle meneminen. Gempa-kéavelyiden avulla
havainnoidaan kokonaisuuden toimintaa, valmennetaan periaatteita ja
ongelmanratkaisutaitoja. (Torkkola 2018, 113.) Meneminen paikan paalle ymmartagkseen
tilanteen liséa myds turvallisuuden edistamistda (Mannermaa 2018, 142).

2. Paivakokoukset ja muut saéannolliset palautetilaisuudet, joissa pohditaan edellisten

toimenpiteiden vaikutuksia.

3. Systeemin suorituskyvyn parantaminen ja osien valisen yhteistydn varmistaminen.
Ihanteellinen tilanne on se, etta esimiesta ei tarvita nykyisen palvelutason yllapitdmiseen

vaan tyontekijat osaavat itse tunnistaa ja ratkaista nopeasti epanormaaleja tilanteita.

4. Tavoitteiden asettaminen ja vastuiden jalkauttaminen (tydkaluina mm. tulostaulut, SPC-
mittarit jne.) ja erityisesti mittaamisen rakentaminen ja organisointi lean-periaatteiden

mukaisesti.

5. Kouluttaminen ja valmentaminen. Torkkola toi tdsté esimerkkind kata-menetelman,
jossa esimies oppii alaistensa erilaisia ajattelutapoja prosesseja kehittaessa. Esimies ei
anna ratkaisuja vaan avointen kysymysten avulla valmentaa alaisiaan omaan ajatteluun.
Tarkeinta ei ole suorittaminen vaan tekemisen kautta jatkuva oppiminen. Kata menetelma

pilkkoo muutoksen pieniin osiin. (Torkkola 2018, 113.)

Torkkolan mielesta uuden johtamismallin myéta tydhyvinvointi on parantunut hanen
omassa organisaatiossaan. Asiakastyytyvaisyys on parantunut ja jopa uskalletaan luvata
pysyttavan saavutetulla tasolla. Mittareiden avulla nahdaan, miten organisaatiossa
menee. Vaihteluongelmat ovat pienentaneet budjettia, koska rahan maara on laskenut
samaan tahtiin kuin vaihteluongelmia on ratkottu. Torkkolan kirjan viimeinen paradoksi oli

"hyvé palvelu maksaa vahemman kuin huono palvelu”. (Torkkola 2018, 230.)

Tohtori W. Edwards Demingin syvéllisen tiedon teorian opit olisi hyva jokaisen johtajan
tuntea. Demingin teorian punainen lanka oli kohdella prosessin tai tuotantolinjan jokaista
henkiloa tai vaihetta "asiakkaana”. (Deming 1994, Liker 2011, 23.) Demingin syvallisen
tiedon teoria muodostaa nelja osa-aluetta, jotka vaikuttavat toisiinsa muodostaen

systeemin eli jarjestelman. Ensimmainen osa-alue on systeemiajattelu, jossa



jarjestelman osien vuorovaikutus kiinnostaa eika niinkaan kunkin jarjestelmén osan
sisdinen tehokkuus. Toisin sanoen, esimiehen on parannettava systeemia, ei yllapitamalla
nykyista tasoa tai vain ohjaamalla ihmisia. Demingin systeemiajattelussa tydtehtavien

virtaus varmistetaan l&pi organisaation. (Deming 1994, Torkkola 2018, 227.)

Toinen osa-alue on vaihtelun ymmartaminen. Deming teki tyburallaan yhteistyota SPC-
kayran kehittajan tohtori Walter A. Shewhatin kanssa. Demingin teoriassa sovelletaan
tilastollisia menetelmi&, jolloin esimiehen tyossa tilastollinen ajattelu on oleellista.
Tilastollisella prosessiohjauksella SPC (Statistical Process Control) on kaksi paatehtavaa
laadun ohjauksessa. Ensinnakin SPC kertoo, milloin prosessia pitdd saataa tai korjata,
jotta prosessin ennustettavuus sdilytetddn. SPC:n avulla voidaan myds analysoida ja

parantaa prosesseja. (Deming 1994, Torkkola 2018, 227.)

Vaihtelun ymmartaminen auttaa ymmartamaan virtaustehokkuutta. Kun virtaustehokkuus
laskee, lapimenoaika kasvaa. Vaihteluun vaikuttavia tekijoité on luokiteltu kolmeen lakiin
Littlen laki, Laki pullonkauloista ja Laki vaihtelun vaikutuksesta prosesseihin. Littlen laissa
lApimenoaika kasvaa sitd mukaa kuinka paljon keskeneréisia virtausyksikoita prosessissa
on. Laki pullonkauloista voidaan paatella jo nimesta eli pullonkaulat kasvattavat
lapimenoaikaa. Laki vaihtelun vaikutuksessa l&apimenoaika kasvaa sitd mukaan, miten
suurta vaihtelua prosessissa on ja mitd lahempéanéa sadan prosentin kayttdastetta ollaan.
Vaihtelun vaikutuksen laki on luokiteltu kolmeen paaluokkaan: resurssit, virtausyksikot ja
ulkoiset tekijat. (Modig & Ahlstrom 2013, 40,44.) Tekstinkasittelyssé resurssina voidaan
pitdd kokenutta henkildkuntaa, jonka asiakaspalvelu on varmaa ja nopeaa. Uusi
tekstinkasittelija voi aiheuttaa epavarmuudellaan ja kokeiluillaan hitautta palveluun.
Virtausyksikkdna voidaan pitaa erilaisten asiakkaiden vaatimuksia, kuten esimerkiksi
ladkarin tekemaa kiireellisyysluokitusta. Ulkoisena tekijana tekstinkasittelyssa pidetaan
esimerkiksi ladkareiden kesalomien alkamista, jolloin |adkarit toivovat saavansa tekstit
tarkistukseen ennen lomiaan seka ladkareiden vuoronvaihtoja, jolloin sanellaan potilaan

sairauden kulku tyévuoroa jatkavalle hoitohenkilékunnalle.

Kolmantena on uuden luominen ja epdonnistumisen hyvaksyminen PDSA-syklin
avulla (kuvio 3). PDSA tulee sanoista PLAN — DO — CHECK - ACT eli Suunnittele - Tee-
Tarkasta - Toimi ja se perustuu ympyraan, jota kierretdén. Ensin suunnitellaan, sitten
tehdaan. Tekemisen jalkeen tarkastellaan ja tehdaan tarvittavat korjausliikkeet. Taman
jalkeen palataan alkuun eli suunnitteluun. PDSA-syklid pidetaan yhtena keskeisimmista
jatkuvan parantamisen tydkaluina ja joka soveltuu melko yksityiskohtaisiin
tyoprosesseihin. PDSA nahdaan oppimisensykling, joka antaa mahdollisuuden oppia
ketterasti kaikilla yrityksen tasoilla (Otala 2018, 197; Liker 2011, 263-264). Jokainen
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parannuskierros on kuin oppimispyrahdys. Varsinainen oppiminen tapahtuu arviointi eli
tarkastuskohdissa. (Otava 2018, 197, 33.) Jatkuvan parantamisen sykli lean-johdetun
organisaation operatiivisella tasolla on aina yksi paiva ja strategisella tasolla kuukausi
(Mannermaa 2018,140).

Luo jatkuva virtaus
(TOIMI)

Tulosten arviointi Tuo ongelmat esiin

(TARKISTA) (SUUNNITTELE)

Vastatoimenpiteet
(TOTEUTA)

KUVIO 3. Jatkuvan virtauksen luominen ja PDCA (Liker 2011, 264.)

Ja neljantena mutta ei vahaisempana asiana on psykologia. Torkkola kiteyttaa “toiminta
ei voi olla tehokasta, jos ei ihmisetkaan voi hyvin”. Hyvinvoivat ihmiset saavat paljon
aikaan ja tyontuloksista nauttivat niin asiakkaat kuin tyontekijatkin. Organisaation
eturintaman ihmiset ovat kaikkein tarkeimpia ja muiden tehtéva on tukea eturintamaa.
(Torkkola 2018, 227; Alahuhta 2015.) Demingin syvéllisen tiedon johtamisjarjestelméassa
psykologian ymmarrys on tarkein elementti. Kun ihmiset kokevat iloa tydéssaan, heidan
suoritusteho nousee, toiminta paranee ja he ovat uskollisia kollegoilleen ja yritykselle.
(Deming 1994, National Academies Press 1996, 70.)

Demingin kiinnitti huomiota johtajien kaytantoihin, jotka tuhosivat tydelamaa, aiheuttaen
ettei tyontekijat uskaltaneet kertoa totuutta ja yhteistyon tekemisen tilalle tuli kilpailua
tyontekijoiden valille. (Deming 1994, National Academies Press 1996, 70.) Deming kehitti
seitseman perustavanlaatuista uskomusta huonoista johtamisen keinoista "Seven Deadly
Sins”, jotka olisi poistettava onnistuneen laatujohtamisen tieltd. Ensimmainen néista on

tarkoituksenmukaisuuden puute, jossa pitkan aikavalin suunnittelemattomuus tekee
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tydntekijoiden ponnisteluista merkityksettdmia. Toisena huonona johtamisen keinona
pidetddn keskittymista lyhytaikaisiin tuloksiin laadun kustannuksella, joka tarkoittaa
kulujen leikkaamista koulutuksesta, tutkimustyosta ja harjoittelusta. Kolmas on
suoritusarviointi, joka keskittyy lyhytaikaisten suoritusten arviointiin aiheuttaen kilpailua,
eristaytymista ja ryhméatydon merkityksen heikkenemiseen. Tappavimpana laatujohtamisen
keinona pidetaan neljatta, ylimman johdon toistuvaa vaihtuvuutta, jolloin syntyy jatkuvia
parannustoimia edellisten parannustoimien hajotessa ja johtamisfilosofia muuttuu. Viides
johtamisen huono keino on jattéda tunnistamatta aineettomia nakokohtia kuten tyytyvaisten
asiakkaiden tuoma lisdmyynti ja tuottavuuden ja laadun hyoddyt, jotka johtuvat
menestystarinansa tunnetuista ihmisista. Kuudes ja seitsemas laatujohtamisen tappavat
keinot ovat korkeat ladketieteelliset kustannukset ja korkeat vastuukustannukset.
Tyontekijdiden sairauskulut sek& epasuorat sairausvakuutusmaksut katetaan suurelta
osin tydnantajan toimesta. Kustannukset otetaan huomioon tuotteen hinnassa. (Deming
1994, Beckford 2009, 69-71.)

Johtajilta vaaditaan kuunteluntaitoa ja taitoa kyseenalaistaa omia hakemyksiaan.
Monikulttuurisessa tydymparistdssa erilaiset olettamukset oikeudenmukaisuudesta, tasa-
arvosta, kannustuksesta ja tyon merkityksesta on hyvin erilaisia. (Suomen kuntaliitto
2002.) Kuunteleminen parantaa johtajan ymmarrysta siitd, mita konkreettisia muutoksia
pitdisi tehdd prosesseissa, rutiineissa ja tydvalineissa. Tarkeda on kysya nakemysta niilta
ketka tekevat substanssissa toitd. Usein henkil6stolla tai keskijohdolla on parempi
reaaliaikainen kasitys markkinoiden muutoksista, hiljaisista signaaleista ja
asiakasrajapintojen toiveista. Hyvéan johtajan ominaisuus on hyddyntéa jokaisen
osaamista uuden luomisessa seka tulkinnassa. (Ritakallio & Vuori 2018, 136.) T&méa on
psykologisen pddoman johtamista, joka antaa mahdollisuuksia kehittda liiketoimintaa ja

samalla voimaannuttaa henkildstoa.

Kun puhutaan psykologisesta paaomasta, puhutaan pysyvimmista mielentiloista kuten
itseluottamus, tulevaisuudenusko, sinnikkyys ja optimisti (kuvio 4). Syvimmilla
mielentiloilla on suora yhteys mm. itsensa johtamiseen, yrittajyyteen, tyotyytyvaisyyteen
seka tyontekijan vahaiseen poissaoloon seka sitoutumiseen pidemmaksi ajaksi

tydnantajaansa. (Leppénen & Rauhala 2015, 58.)



[-Itsetunto eTavoitteellisuus A
eProaktiivisuus eMaaratietoisuus
eTehokkuus eSuunnitelmallisuus
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eMahdollisuuksien vastoinkéymisisté
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KUVIO 4. Psykologisen padaoman osa-alueet (Leppanen & Rauhala 2015, 60).
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3 ARJEN JOHTAMINEN

Nykypaivan esimiehen toiminta perustuu tehokkuuteen. Arjen keskelld esimiehilla pitaa
olla kykya saada henkildstbnsa tuottamaan palvelut sujuvasti, nopeasti ja laadukkaasti
mahdollisimman pienin kustannuksin. (Viitala 2013.) Arkijohtaminen muuttuu entista
enemman jaetuksi, hajautuneeksi, dialogiseksi ja tilannesidonnaiseksi. Tyénorganisointi
siirtyy yhd enemman tyontekijoille seka heiddn muodostamilleen yhteisdille. (Pentikéinen
toim. 2014, 97.) Tybpanoksen kohdentaminen oikein vaikuttaa palveluiden sujuvuuteen ja
oikea-aikaisuuteen asiakkaan tarpeisiin nahden. T&até hidastavia tekijoita ovat mm.
sairauspoissaolot ja rekrytointiongelmat. (Viitala 2013.) Sairauspoissaolot vaihtelevat
ikaryhmittain. Vaeston ja palkansaajien keskuudessa fyysinen kunto on heikentynyt
jatkuvasti. Nuorilla voi olla sopeutumisvaikeuksia tydelamaan sekd motivaation puutetta.
Ihmisten liikkumattomuus on lisannyt myés tyduransa alussa olevien nuorien tuki- ja
likuntaelinsairauksia. Keski-ikaisien sairastavuuteen vaikuttaa eniten heikentynyt tyokyky.
Ikaantyneilla pitkéat poissaolot ovat yleisempid kuin muilla ikaryhmilla. (Sosiaali- ja
terveysministerié 2015:16, 28-29, 30.) Etenkin palveluyrityksissa palkat ovat suurin
yksittdinen kustannuser4, jolloin henkildstdn vaikutus kustannustehokkuuteen on
keskeinen (Viitala 2013).

Henkildston osaaminen ja sitoutuminen ovat suorassa yhteydessa toiminnan, tuotteiden ja
palveluiden laatuun. Tuote- tai palveluinnovaatio ei yksistdan ole syy yrityksen olemassa
olemiselle tai menestymiselle, vaan tyontekijat, jotka tuottavat innovaation. N&in olleen
yritysten on elintédrkedé saada sitoutettua kyvykasta ja joustavaa henkiléstéa toiminnan
kehittamiseen. Useat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd korkeasta tydmotivaatiosta,
sitoutumisesta ja tyéhyvinvoinnista seuraa parempia tydsuorituksia seka esimiestyolla on
suora vaikutus naihin. Se miten ihmisia kohdellaan tydpaikoilla, kumuloituu yleisena
tyytyvaisyytena tai pahoinvointina valtakunnan tason kyselyissa sekd myos vaikutukset
nakyvat tyéterveyshuollon menoissa ja elakepaatoksissa. (Viitala 2013.) Kunta-ala tarjoaa
vakaita tyduria mm. suurena tytnantajana uudelleensijoittamismahdollisuudet
osatyokykyisille seka ikdantyneiden tyontekijéiden mahdollisuudet jatkaa tytssa on ollut
hyvat (Kuntatydnantajat 2017, 14).

3.1 Sitoutuminen

Tyontekijan sitoutuminen engagement, commitment kasitteena tarkoittaa psykologista
suhdetta tydnantajaansa. Yrityksen toiminnan laadun, tuottavuuden, kehittymisen ja

uudistumisen kannalta henkiloston sitoutumisella on suuri merkitys. Suhteen laatu
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vaikuttaa myds tydntekijan kokemaan tyotyytyvaisyyteen, halukkuuteen pysya saman

tydnantajan palveluksessa seka arvostukseen tydnantajaa kohtaan. (Viitala 2013.)

Rousseau on jaotellut sitoutumisen kahteen pééaluokkaan: relationaalisiin ja
transaktionaalisiin. Transaktionaalisessa suhteessa keskeisimp&ana tekijand on molemmin
puolinen taloudellinen suhde. Tyontekijalle motiivina on palkka ja ty6nantaja ei odota
muuta kuin tydsuoritusta. (Rousseau 1990;1994, Viitala 2013.) Relationaalisessa
suhteessa voidaan odottaa pitkia tyouria samalla tydnantajalla. Suhde tyonantajaan on
muutakin kuin peruspalkan saaminen. Suhteessa on lojaalisuutta ja luottamusta ja vaatii
molemmin puolin aika-ajoittain myds epaitsekkaita tekoja. Esimerkiksi tyontekija voi
kiperassa tilanteessa uhrata aikaansa ja tydpanosta enemman mita on sovittu
auttaakseen tydnantajaansa. Myds tydnantaja voi olla kéarsivéllinen tydntekijaa kohtaan,
jos tyontekija ei kykene normaaliin suoritukseen hankalan henkildkohtaisen
elamantilanteensa takia. Rousseaun kuvattua kahta suhdetta transaktionaalista ja
relationaalista suhdetta nahdaan harvoin puhtaina vaan kummankin suhteen elementit

voivat olla yhta aikaa voimassa. (Rousseau 1990;1994,Viitala 2013.)

Sitoutumista kasitteena tyontekijan ja tydnantajan valilla on tutkinut Meyer ja Allen. He
ajattelivat sitoutumisen kolmena erilaisena ulottuvuutena: affektiivinen (affective), jatkuva
(continuing) ja normatiivinen (normative). Affektiivisesti sitoutuneella tyéntekijalla on halu
tydskennelld organisaatiossa seka kokee arvostusta ja luottamusta tyonantajaansa
kohtaan. Tydntekijan sosiaaliset suhteet voivat olla hyvinkin tunneperdisia. Jatkuvassa
sitoutumisen suhteessa tyontekija arvioi kannattavan tydpanoksensa antamista suhteessa
tuotokseen. Tyontekija voi ndhda myos jarkevana pysya tyotehtavassa vain ura
nakokulmansa takia. Normatiivisessa sitoutuneisuudessa tydntekijaan vaikuttaa
yhteiskunnan asettamat normit, velvollisuuden tunne tyéntekijana ja odotukset

kayttaytymisen suhteessa tyonantajaansa kohtaan. (Mayer & Allen 1991, Viitala 2013.)

Ty6hon sitoutuminen on muuttunut etenkin uuden sukupolven kohdalla ja siitéa ollaan
huolissaan. Y-sukupolvea pidetddn vaativina, itsekeskeisina, karsimattomina, vapautta
arvostavina ja mielihyvaa etsivina. Toisaalta Y-sukupolven on arvoherkkd, aktiivinen
osallistuja, innovatiivinen seka hallitsee hyvin teknologian. (Pentikainen toim. 2014, 98.)
Omien etujen maksimoiminen seka yksilokeskeinen ajattelutapa vaikuttavat yha
enemman paatoksiin. Dialoginen johtajuus auttaa sitouttamaan uutta sukupolvea.
Dialogian avulla saadaan paremmin l&api omat ajatukset toisten ymmarrykseen sekéd myos
laajennetaan samalla omaa ymmarrysta. Dialogia on puolueetonta keskustelua, jossa

luodaan mahdollisuuksia seka uusia vaihtoehtoja, oivalluksia. Dialogisen keskustelun
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tarkoituksena ei ole antaa valmiita vastauksia vaan esittaa rikastavien kysymysten
kysymyksia. (Leppéanen & Rauhala 2015, 275, 280.)

3.2 Motivaatio

Yksittaiset motiivit muodostavat motivaation. Motiivit eli psyykkiset syyt saavat meidéat
toimimaan niin kuin me toimimme. Teoilla ja toiminnalla pyritdén erilaisten tarpeiden ja
halujen tyydyttamiseen seké paamaéaarien ja tavoitteiden saavuttamiseen. Motivaatio
voidaan jakaa kolmeen rakenteeseen. Alimmalla tasolla vaikuttavat tilannesidonnaiset
motiivit kuten nalka, tarve nahda ystavia tai tarve hengittaa raikasta ilmaa.
Keskimmaisessa kerroksessa ovat yksilon itselle asettamat selkeét tavoitteet ja projektit
kuten oppia jokin uusi taito, saada toissa projekti valmiiksi tai vaikkapa halu saada
rakennettua talo. Ylimmalla tasolla toimintaamme vaikuttavat elaman yleiset paamaarat eli

arvot ja tarkeind pitamamme asiat pitkalla tahtaimella. (Leppéanen & Rauhala 2015, 29.)

Motivaatiota (motivation) pidetaan ihmisen sisdisena voimana, joka ohjaa ihmisen
tekemista. (Viitala 2013.) Motivaatiota voidaan kutsua myés innostukseksi. Motivaatio
sisdisend voimana on hyvaksi yksilolle itselleen, hdnen omalle terveydelleen ja
hyvinvoinnille. Innostuksen vaikutus on taloudellisesti kannattavaa yritykselle ja lopulta
yhteiskunnallisestikin. (Martela & Jarenko 2014, 16.) Tydntekijan kyvyt ja taidot eivat
yksistaan riita vaan tarvitaan motivaatiota. Motivaation ollessa kadonnut, syyna voidaan
pitdéd usein sisdisten motiiviemme ja meille ulkoisesti asetettujen tavoitteiden ristiriitaisuus.
Lujalla tahdonvoimalla voidaan menné eteenpéin jonkin aikaa, mutta lopulta vasymyksen
ja turhautumisen tunne ottaa vallan. (Mayor & Risku 2015.) Enenemissa maarin
esimiesten motivointitaitoihin on alettu kiinnittdmaan huomiota (Viitala 2013). Esimiehen
taito motivoida tyontekijoita on erityisen tarkeaa silloin kun ihmiset kokevat epavarmuutta,

tressia ja turhautumista (Mayor & Risku 2015).

Motivaatio voidaan jakaa sisaiseen eli luontaiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Luontainen
motivaatio lahtee itsensa toteuttamisesta ja tarpeeseen kehittyd, kuten harrastaminen ja
harrastuneisuus. (Viitala 2013.) Ihmista pidetdén passiivisena olentona, joka tarvitsee
vertauskuvallisesti keppi- ja porkkanamotivaatiota eli kielteista keppia tai myonteista
porkkanaa (Martela & Jarenko 2014, 14). Ihmiset kayttaytyvat myos epaitsekkaiden
motivaatioiden perusteella. He haluavat auttaa muita ihmisia ja tehda hyvia tekoja.
Palkkioina toimivat luontaiset ja aineettomat asiat kuten Iammin tunne ja ilo, odottamatta
mitd&n korvauksia tai hyotyja. (Kyllonen 2011.) Ulkoinen motivaatio perustuu palkkioihin

kuten taloudellisiin hyotyihin, arvostukseen tai turvallisuuteen (Viitala 2013). Ne voivat olla
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esimerkiksi urheilukilpailut, halu tulla kuuluisaksi jne. Ulkoisena motivaation lahteena voi
olla toisaalta myds pakko ja rangaistuksen uhka. Kilpailu rohkaisee meita voittamaan,
nauttimatta kuitenkaan toiminnan luontaisista eduista. Ulkoinen motivaatio l&htee aina
yksilén ulkopuolelta. (Kyllonen 2011.) Tyontekijalla on seka sisaisesti etta ulkoisesti
motivoivia hetkid, mutta useimmilla toinen motivaatio on dominoivampi (Martela & Jarenko
2014, 15).

HYVAN TYON PIIRTEET

rakenteeltaan
kokonainen tyo

sopiva
ihmisen psyykkinen ja
autonomialle fyysinen
tilaa antava tyo ihmisen vuorovaikutus kuormitus
autonomialle
tilaa antava tyo

monipuolinen
sisalto

KUVIO 5. Hyvan tyon piirteet (Viitala 2013).

Yksinkertaisuudessaan hyva ty6 motivoi. Hyvan tyon piirteind (kuvio 5) voidaan pitaa
sopivaa psyykkista ja fyysista kuormitusta, jossa tietojen, taitojen ja kykyjen on
mabhdollista kehittya. (Viitala 2013.) Tyota tarkastellaan laadulliselta, toisaalta maaralliselta
kannalta. Laadullisessa tarkastellaan tydon merkitysta ja sisaltda ja maarallisessa sita,
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kuinka hyvin tydmaara vastaa tyontekijan aika- ja muita resursseja. (Kiviranta 2010, 94.)
Tyon pitaa olla rakenteeltaan ehea sisaltden suunnittelua, toteuttamista, arviointia,
organisointia seka luovuutta, alyllisesti haastavaa mutta sisaltden myds rutiininkinomaisia
tehtavia ja osatehtavia. Tyon pitda olla monipuolista ja vaihtelevaa. Ihmiselle pitdé antaa
riittdva vapaus ja itsenaisyys tydhonsa. Tyontekijan pitaa kokea oman tydpanoksensa
merkityksen. Hyva ty6 sisaltaa vuorovaikutusta muiden ihmisten kanssa seka tyosta saa
palautetta. Muuten vaarana voi olla, etta tydntekija menettaé aloitekyvykkyytensa.
(Nyman, Tikka & Turunen 2019; Viitala 2013.) Inmisen kehittymisen raaka-aineena
pidetaan palautetta. Palautteen antamista pidetaan harjoittelemattoman tunneélykkaan
tilanteen johtamisena ja toisaalta systemaattisena taito-osaamisena suoritusten
arvioinnissa. Palautteen antaminen pitéisi ndhda koko organisaation

vuorovaikutuskulttuurin pohjana. (Jarvinen & Rantala & Ruotsalainen 2014.)

Ihmiset motivoituvat luonnostaan kehittdmaan ymmartaessaan tybnsa merkityksen
kokonaisuudessaan ja tuntevat itsensa arvostetuksi. Merkityksellisyytta pidetaankin
kaiken tekemisen ja motivaation ytimena. Hyva esimies auttaa kirkastamaan alaistensa
sisdisia motivaationlahteita. Liian orjallinen myyntitavoitteiden asettaminen tydntekijoille
voi lamaannuttaa tyontekijaa, jolloin oman tyon hallinta karsii. Esimiehen on hyva tukea
yksilén henkista kasvua seka osaamisen kehittymista. (Leppénen & Rauhala 2015, 251,
43.) Tyontekijoiden on helpompi havaita tuotteen tai palvelun parannuskohdat, kun tyota
tehdédan asiakasta varten. Kun asiakkaiden tyytyvaisyys ohjaa tyontekijoiden tekemista
rutiineista irtaannutaan, toimintaa uudistetaan ja uskalletaan olla erimielta esimiehen
kanssa. Asiakasodotukset muuttavat tydntekemista siihen, miten tyota tulee tehda.

(Jarvinen & Rantala & Ruotsalainen 2014.)

3.3 llmapiiri

Tyopaikan ilmapiiri on tunteiden pelikenttd, joka muodostuu tyontekijoiden kokemuksista.
llmapiirilla on suuri vaikutus tydmotivaatioon, ty6tyytyvaisyyteen ja tyon tuloksiin.
Organisaatiokulttuurilla on vahva vaikutus tydilmapiiriin ja ilmapiiri onkin
organisaatiokulttuurin ilmentyma. (Viitala 2013.) Kulttuuri ei synny sanoista, kaskyista tai
julkilausumista vaan teoista ja toimintatavoista (Otala 2018, 270). Organisaation
toimintaymparistolla ja sen perustehtavallakin on vaikutusta ilmapiiriin. Esimerkiksi tietyn
ammattialan kulttuuri voi maaritelld, mitéa tydyhteisdssa pidetddn arvossa ja mita
paheksutaan. (Aro 2018, 112.)
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Sosioteknisessa lahestymistavassa tyoilmapiirin peruselementti on tydyhteison
yhdensuuntainen kasitys tyon tarkoituksesta eli perustehtavasta ja tavoitteista. Myos
tydrooleista ja muista pelisaanndista on jokaisen pidettava kiinni. (Aro 2018, 36.)
Sosioteknisessa ajattelussa on yhdistetty ohjelmat, laitteet ja organisaatio, ihmiset yhteen.
Ihminen toimii kuin kone ja organisaatio kuin koneisto. (Salmimaa & Vilpola 2006.)
Teknologian, ihmisen, organisaation ja tydtehtavien yhteensovittaminen yhdeksi
yhteensopivaksi kokonaisuudeksi voi edesauttaa esimerkiksi uuden jarjestelman
kayttoonottoa. Henkilbkunta toimii ennen kayttbonottoa aktiivisena ja itseohjautuvassa

roolissa sovittaessaan teknologiaa ja toimintaa yhteen. (Valta 2013, 166.)

Luottamus luo turvallisuuden tunnetta, joka mahdollistaa ketterdn oppivan organisaation.
Kettera oppiva organisaatio on rohkea, uskaltaa sanoa “en osaa, kuka auttaisi?”, uskaltaa
kokeilla ja epaonnistua seka ottaa myds vastuun koko tiimin osaamisesta. "Luottamusta ei
voi kasked, sité joko on tai ei ole.” Hyva ilmapiiri kannustaa toivottuihin tavoitteisiin. (Otala
2018, 270-271.) Luottamus on turvallisuudentunnetta, jolloin myds vastakkaisten
mielipiteiden esittaminen on mahdollista (Mayor & Risku 2015). Viestintad, paatoksenteko,
henkildstésta huolehtiminen, henkildstén vaikutusmahdollisuudet, teknologian
hyddyntaminen ja tydmotivaatio ovat henkiléstdjohtamisen tehtavakenttaa ilmapiirin
muodostumisessa (Rensis Likert 1967, Viitala 2013 mukaan). Vahvin vaikutus
tydilmapiirin muodostumisessa on luottamuksen tunne. Esimiehilta odotetaan
oikeudenmukaisuutta, tekee mita lupaa, vie sovitut paatokset kaytantéon asti sekd hyvaa
kuuntelemisen taitoa. (Otala 2018, 272.) Kuunteleminen osoittaa kunnioitusta tyontekijaa
ja hdanen ajatteluaan kohtaan. Tyontekijan puheen logiikan ymmartaminen eli tietamys
tyontekijan tavasta ajatella, helpottaa esimiesta kehittdmaan tydntekijan suoritusta.

(Jarvinen, Rantala & Ruotsalainen 2014.)

llmapiiri muuttuu nopeammin kuin organisaatiokulttuuri. Siksi sitd on hyva mitata
jatkuvasti. Kerran vuodessa tehtavat ilmapiirin mittaukset eivat ole enaa nykypaivaa.
Tyopaikoille on tullut fillismittareita, joilla voidaan seurata tunnetiloja reaaliajassa.
Mittareilla on ensisijaisesti mitattu asiakastyytyvaisyyttéd, mutta enenemissé maéarin
mittareita kaytetaan henkildstén sisaisen tunnetilan mittaamiseen. Vibemetrica Oy on
kehittanyt fiilismittarin tyontekijdille, jossa kolme eri varista (punainen, keltainen ja vihred)
hymiota kuvaa tunnetiloja. Tyontekijat voivat myods spontaanisti seka anonyymisti kirjoittaa
kommentteja tunnetilastaan kuten: Keltainen hymio, Arsyttaa poydille jatetyt tyhjat pullot!
Na&in esimies voi reagoida valittémasti negatiivisiin tuntemuksiin seka saa reaaliaikaista
tietoa myonteisistakin asioista. (Otala 2018, 273-275.)



19

3.4 Suoriutumisen johtaminen

Esimiehen velvollisuus on hyddyntaa kaytettavissa oleva tyépanos tuottavasti. Kun
puhutaan tuottavuuden lisddmisestd, olemassa olevilla panoksilla halutaan saada
aiempaa enemman tuotteita ja palveluita. Tuottavuuden lisddminen voi myos tarkoittaa,
etta pienimmilla tydpanoksilla pyritd&n tuottamaan nykyiset tuotteet ja palvelut.
Keskeisena asiana pidetdén tehokkuuden ja tuottavuuden kannalta tydntekijoiden
kyvykkyytta toimia tehokkaasti ja samalla kehittéda toimintaansa. Nykypaivana johtaminen
keskittyy yrityksen ja yksilon suorituksiin, suoriutumiseen seka kykyyn suoriutua tyostaan.
(Viitala 2013.) Tyota pitaa tehda paljon ja laadullisesti sek& innovatiivisuutta kasvattaen.
Esimiehen on tarke&a laatia tavoitteet huolellisesti ja analyyttisesti ja kdyda nama
yhdessa alaistensa kanssa lapi. Sen oikeampi, todellisempi ja tavoiteltavampi lopputulos

on. (Jarvinen, Rantala & Ruotsalainen 2014.)

Viela kolmekymmenta vuotta sitten tydntekijoiden tydssa vietettya aikaa seurattiin
enemman kuin nykypaivana tyontekijan palkan perusteena on suoriutuminen ja tulos. Kun
puhutaan suoriutumisen johtamisesta (englanninkielisessa nimestéa performance
management), samassa lauseessa esiintyy yksildiden ja ryhmien tavoiteasete,
tavoitteiden saavuttamisen arvioiminen ja palkitseminen saavutuksista. Suoriutumisen
johtaminen, kasiteparina myds suorituskyvyn vahvistaminen ei ole vain suoritusten
seurantaa ja arviointia. Edellytykset suoriutumiselle, erityisesti kyvykkyyden
vahvistaminen tuo ennakoivaa johtamisen otetta. Ennakoivalla otteella tarkoitetaan

selkeita ja mitattavissa olevia tavoitteita ja kriteerien asettamista. (Viitala 2013.)

Henkildstobvoimavarojen johtamisen keskeisimmat elementit ovat oikean henkildstén
valitseminen, suoriutumisen arvioiminen, kehittaminen ja palkitseminen. Oikeilla
henkiléstévalinnoilla turvataan yrityksen hyva tyépanos, voimavara, jolla tuottavuutta
saavutetaan. Jos tyontekijan suoriutuminen ei ole halutulla tasolla, analysoidaan
seuraavaksi syitd. Osaamisessa voi olla puutteita, jolloin osaamisen tasoa ryhdytaan
kehittamaan halutulle tasolle. Myds motivoivalla palkitsemisella on vaikutusta
suoriutumiseen. (Viitala 2013.) Toisaalta myds rekrytoidun tyontekijan osaamisen puutteet
voidaan kompensoida tekijan motivaatiolla ja oppimisen valmiuksilla. Jos tarkastelu
tehddan tydyhteisotasoisesti, uudella osaamisella on taydentava vaikutus ja

henkildst6tuottavuus kasvaa. (Kuntatybnantaja 2017, 53.)

Kun puhutaan yrityksen suorituskyvyn johtamisesta, jokaisella organisaation jasenella
pitaisi olla yhteinen nakemys padmaaristé ja tavoitteista. Myos yksilolle asetetut tavoitteet
pitaisi olla organisaation seka yksikon tavoitteiden kanssa linjassa. Tavoitteiden

saavuttamista on seurattava sdanndéllisesti ja maaramuotoisesti. Yksilon
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henkilokohtaiselle kehittamistydlle on myds annettava oma painonsa. Esimiehen ja
alaisten suhteet vaikuttavat suorituskyvyn johtamiseen. NyKkyisin esimiehiltd odotetaan
valmentavaa, rohkaisevaa ja motivoivaa johtamista. Suoriutumisen johtamista on myos

arvioitava, kuinka toiminta vaikuttaa organisaation toimintaan. (Viitala 2013.)

3.5 Suoriutumismittarit

Suoriutumismittareita voidaan jaotella ns. koviin ja pehmeisiin mittareihin. Kovat mittarit
perustuvat yksiselitteisiin lukuihin ja pehmeilla mittareilla kuvataan ihmisiin liittyvia ja
laadullisia asioita kuten tydhyvinvointi, imago jne. Kovien mittarin avulla seurataan
taloudellista tilannetta kuten myyntituottoa. Ei-taloudelliset ns. laadulliset mittarit seuraavat
esimerkiksi lapimenoaikoja tai tydhyvinvointia. Mittareiden avulla voidaan kuvata ja

seurata nain yrityksen menestystekijoiden suorituskykya. (Viitala 2013.)

Mittareiden kayttotarkoituksia on useita. Simonsin esittamat kayttotarkoitukset ovat
yksinkertaisuudessaan paatoksenteko, kontrollointi, ohjaaminen, koulutus ja oppiminen
seka mittareilla viestitd&n organisaation ulkopuolelle. Loggqgvist ja Mettdnen ovat
listanneet mittareita nykytilan ja tavoitetilan selvittamiseen, ihmisen ohjaamiseen ja
oppimisen tukemiseen liittyviin asioihin (kuvio 6). (Simon 2000, Lénngvist & Mettanen
2006, Viitala 2013.)



v'toiminnan laadun arviointitoiminnan nykytilan
hahmottaminen

v'toiminnan nykytilan hahmottaminen
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vialla

v'suoritusten valvonta

v'toimintaa koskevan tiedon tiivistiminen eri
sidosryhmille

v'tavoitetilan selkiyttdminen

v'strategian suunnitellun, toteuttamisen ja seurannan
vdline

v'tavoitteiden mddrittelyn ja asettamisen vdline

v'tavoitteista ja niiden saavuttamisesta viestiminen
henkiléstélle

v'henkiléstén ohjauksen ja oppimisen tukemisen vdline

v'oppimisen vdline asioiden konkretisoimisen ja
havainnollistamisen kautta

v’huomion suuntaamisen ja motivoinnin vélinen

v kiintopiste henkiléstén osaamisen kehittédmisen
kohdistamiselle

v positiivisen kilpailun tai kilvoittelun aiheuttaja

SUORITUSMITTAREIDEN

TARKOITUS

N

KUVIO 6. Suoriutumismittareiden tarkoitus Loggvist ja Mettdsen mukaan. (Léggvist &
Mettanen 2006, Viitala 2013.)

Mittareiden kayttdéonottoa ei voida tehda itsendisesti, muuta organisaatiota tai yksilta
kuuntelematta. Mittareiden kayttotarkoitukset pitda olla perusteltuja ja yhteisesti
hyvaksyttyja seka ymmarrettavia ja oikeudenmukaisia yksikkd ja yksilo tasolla. Mittarit
toimivat yksilotasolla motivaattoreina, koska tyontekija panostaa asioihin eri tavalla, kun
han tietdd, ettd asioita seurataan, arvioidaan ja myos palkitaan suoriutumisesta.
Yksilotasolle mentdessa mittarit perustuvat tehtavakuvaan. Tehtavakuvaan maaritellaan
ensiksikin rooli mihin tama liittyy organisaatiossa. Taman jalkeen rakennetaan sisaltoa
tyotehtavistd. Taman jalkeen tarkastellaan tehtavakuvauksesta odotettuja
aikaansaannoksia ja tuloksia seka sovitaan tavoitteet, jota tyépanokselta toivotaan.

Seurannalle pitdd myo6s sopia seurantajakso. (Viitala 2013.)

21
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Tavoitteiden asettaminen on tarkeda suorituksen johtamisessa ja tama edellyttaa
konkreettista ja mitattavissa olevaa suunnitelmaa. Hyvan toimintasuunnitelman

tunnusmerkisto sisaltdd SMART -periaatteet, jotka ovat lueteltu kuviossa 7.

SAAVUTETTAVISSA

IVI ITATTAVISSA

AIKAAN SIDOTTU

RAJATTU

T arker

KUVIO 7. Hyvan toimintasuunnitelman tunnusmerkisto (Ristikangas & Ristikangas 2013,
219.)

Tyo6ntekijalle pitad antaa myods edellytykset tavoitteiden saavuttamiseksi riittdvan
osaamisen varmistamisella. Tydolosuhteet ja valineet pitda olla lahtékohtaisesti kunnossa.
Tyo6ntekijan pitdd myos saada riittavasti tietoa tavoitteista ja motivoivia kannustimia. Kun
tama kaikki on mahdollistettu, on tyontekijan fyysinen, etta psyykkinen hyvinvointi otettu
huomioon. Tavoitteiden saavuttamista ja tydhyvinvointia seurataan maaravalein esimies-
alais- tai kehityskeskusteluiden avulla. Avoimen kommunikoinnin avulla huomataan myods
arjen kaytannon haasteet, jotka vaikuttavat suoriutumiseen. Suoritusta olisikin hyva
arvioida asiayhteydessaan suhteessa tilanteisiin vaikuttaviin tekijoihin. (Viitala 2013.)

3.6 Palkitsemisjarjestelmat

Palkitsemisjarjestelmien pitda tukea yrityksen kokonaistuottavuuden kehittymista.

Palkitseminen pitaa olla selke&a ja oikeudenmukaista seka yhteys tavoitteiden
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asettamiseen ja seurantaan. Esimiehiltd odotetaan motivoivaa ja kehittamista tukevia

keskusteluita palkitsemisjarjestelméé hyodyntaen. (Viitala 2013.)

Yritysten ja organisaatioiden johdon tehtéavé on luoda palkitsemisstrategia, jossa
esimiehet toimivat prosessin vetajiné ja ammattilaisina. Kuviossa 8 on koottu yhteen
PHHYKY:n henkiloston kannustus- ja palkitsemisjarjestelma. Strategiassa otetaan kantaa
mm. mista tyontekijoita palkataan, mita palkitsemisen keinoja kéytetaén, jos palkitaan
tuloksista, mink& organisaatiotason tuloksista palkitaan, miten palkkiot jaetaan ja miten
palkitsemisessa asemoidutaan tydnantajamarkkinoilla ja erityisesti suhteessa niihin

yritykseen, jotka kilpailevat samasta tyévoimasta.

PHHYKY HENKILOSTON KANNUSTUS- JA
PALKITSEMISJARJESTELMA

merkkipa

Kunnia- ja ansiomerkit

W

TYOTULOKSISTA JA OSAAMISESTA PALKITSEMINEN
HUOMIONOSOITUKSET

SAAMISEN K AMISEEN KA STA
AINEETON PALKITSEMINEN OSAAMISEN KEHITTAMISEEN KANNUSTAMINEN

KUVIO 8. PHHYKY henkiloston kannustus ja palkitsemisjarjestelma. (PHHYKY 2019a.)

Palkitsemispolitikka antaa kaytdnnén keinot palkitsemiseen (Viitala 2013). Jos esimerkiksi
palkitsemisstrategiassa on méaaritelty tyotuloksien ja osaamisen palkitseminen, esimies
voi esittdd kannustuspalkkiota ryhmalle tai henkildlle. Tai jos strategiassa on maariteltyna
yhten& palkitsemiskeinona huomionosoitukset, esimies voi antaa esimerkiksi 50-vuotis
paivana tydnantajan puolesta tyéntekijan valitseman lahjan. (PHHYKY 2019a.)

Palkitsemispolitiikalla vaikutetaan hyvien tydntekijdiden saamiseen ja pysyvyyteen
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yrityksessa (Viitala 2013). Tyontekijoiden palkitsemiseen liittyy myés muutakin kuin
suorituksista palkitseminen. Jos esimerkiksi tavoitellaan ketteraa oppimisen kulttuuria,
kokeilua, innovaatioita ja osaamisen lisaantymista, pitda niistd myos palkita. Usein
palautteen antaminen on palkitsemiskeinona eniten kaytetty muoto, jolla voidaan
nopeuttaa tavoitteisiin padsemista. Esimieheltd odotetaankin nopeaa, selkeaa ja

rakentavaa palautekaytantda. (Otala 2018, 301.)

Jokaisella palkitsemistavalla on omanlainen vaikuttavuus, supervoima. Talla hetkella
palkkaa ei voida pitaéa kovinkaan palkitsevana kunta-alalla tai ainakin se tulee
negatiivisessa valossa aika-ajoin esille. Kunta-alan palkat ovat sidottuna Kunnalliseen
yleiseen virka- ja tydehtosopimukseen (KVTES), joka on kunta-alan suurin sopimusala.
Kunta-alalla henkildstbeduista voisi nostaa esille etatydmahdollisuudet seké sairaan
lapsen hoitoedun. Nama helpottavat tydntekijan arkea. Phhyky mainostaa itseaan
perheystavallisena tydnantajana, jossa otetaan huomioon erilaiset elamantilanteet osana
tydntekoa. Perheeseen on maaritelty omat lapset, puoliso, omat/puolison vanhemmat,
bonuslapset, lastenlapset, omat sisarukset jne. eli ne henkil6t, jotka tyontekija katsoo
kuuluviksi omaan perheeseensa. PHHYKY:n tydntekijalla on mm. mahdollisuus esimiehen
harkinnan mukaan saada palkallista tilapaista hoitovapaata (max 1 paiva) 12-17 -vuotiaan
nuoren takia yllattévan kriisin tai vakavan sairauden takia. Myos laheisen kuoleman tai
vakavan sairastumisen vuoksi esimiehen harkinnalla voi saada palkallista poissaoloa 1-3
kalenteripaivaa. (PHHYKY 2019a.)
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4 MUUTOSJOHTAMINEN

Voidaan sanoa, ettda muutos on pysyvaa. Organisaatiot joutuvat jatkuvasti ponnistelemaan
selviytyakseen niille annetuista tehtavista. Organisaatioita ymparoiva maailta muuttuu ja
ihmiset ja asiat niiden sisalla muuttuvat. (Haveri & Majoinen 2000, 26.) Muutoksen
johtamisen l&htokohtana on ennakoiva ote (KuntatyOnantajat 2017, 14). Muutostarve
voikin lahte& joko organisaation ulkopuolelta tai olla sisaltapain alkunsa saava.
Ulkopuolelta tuleva muutostarve on ikéaéan kuin pakon sanelema eli reaktiivinen, jolloin
organisaation on sopeuduttava ulkoisiin olosuhteisiin. Proaktiivisessa muutoksessa
organisaatio on muutosorientoitunut ja ei pelkastaan pyri sopeutumaan vaan myos
vaikuttamaan ymparistoonsa, jolloin tamé mahdollistaa itse luomaan tulevaisuuttaan.
Liséksi muutos voi olla itse suunniteltu tai ulkoapain ohjattua. (Haveri & Majoinen 2000,
26.)

Toimintaympadristdssa tapahtuvat merkittavat muutokset aikaan saavat syvallekayvaa
muutosta organisaatioissa. Syvallekdyva muutos tarkoittaa suuren luokan muutosta, joka
on rakenteellinen vaikuttaen viralliseen, etta epéaviralliseen organisaatioon,
vuorovaikutussuhteiden verkostoon ja kommunikaatioon. Yleisin ja ymmarrettavin syy
syvéllekayvaan muutokseen on organisaation kasvu tai sen kutistuminen. Myds uusi
teknologia ja automaatio, uudet johtamisjarjestelmat tai organisaation ikdantyminen
vaativat syvallekdyvaa muutosta. Toimintaympariston muutoksen lisdksi organisaatiot
muuttuvat mydéskin jonkin sisdsyntyisen syyn perusteella. Muutokset ja niiden syyt ovat
monisaikeiset. (Haveri & Majoinen 2000, 27-28.) Julkisen sektorin yksi
muutoksentekijoista on kasvava tyovoimakilpailu yksityisen sektorin valilla. Tyoelaman
laatuun on kiinnitettava entistd enemman huomiota seka myos palkan on oltava

kilpailukykyinen. (Kuntatybnantaja 2017, 14.)

Esimiehilta odotetaan ihmisten (leadership) ja asioiden (management) johtamista. Jo
vuodesta 1990 lahtien ihmisten johtamista on alettu korostamaan ja tdmé nékyy useissa
strategisen johtamisen kirjallisuudessa nykypéivana. Henkildstoa pidetdan "strategisena
resurssina”, pddomana, josta riippuu mm. kilpailuedun hankkiminen ja sailyminen.

” Johtajuutta ei ole olemassa, ellei ole jotakin, jota johdetaan.” Esimies kayttaa
johtaessaan roolinsa mukaista valtaa ja joka on annettua ja saatua. (Haveri & Majoinen
2000, 30-31.) Kaksikolmasosaa nykyisesta kunta-alan henkilostosta jaa elakkeelle
vuoteen 2030 mennessa. Ihmisten johtamista on kehitettdva systemaattisesti, jotta kunta-
ala ndhdaan houkuttelevana tydnantajana osaavien ja patevien nuorten silmissa.
(Sydanmaanlakka 2015.)
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Ihmisen osaamisella ja motivaatiolla on vahva merkitys organisaation toimintaan,
tuottavuuteen ja tuloksellisuuteen. Nama toimivat ratkaisijoina organisaatioiden
muutostilanteissa. Talléin henkiléresurssien johtamisen (HRM: human resource
management) osaaminen korostuu organisaatiomuutoksen onnistuneessa lapiviennissa.
HRM ei ole ongelmatonta kuten tekniikan muutos, joka voi olla nopeaa ja yksinkertaista.
(Haveri & Majoinen 2000, 32.)

Organisaatiotutkija Ikujiro Nonaka mukaan organisaatioissa on "paikka” japaniksi Ba —
jossa ihmiset kohtaavat toisiaan ja tuottavat tietdmysta. Paikka voi olla henkinen el
jaettuja kokemuksia ja ideoita sisaltava tai fyysinen, virtuaalinen kuten videokonferenssi
tai mika tahansa yhdistelma naista edella mainituista. (Nyman, Tikka & Turunen 2019.)
Henkisten voimavarojen kehittaminen tarkoittaa sekd osaamisen lisdamista etta
motivaation parantamista. Tahan kaytettaan aktiivista henkilostépolitikkaa, tulosten
mittaamista, mittauksen tuloksiin kohdennettua kannustavaa palkitsemispolitikkaa, etta
tehokasta viestintaa. Vuorovaikutus johtajan ja johdettavien valilla nousee keskeisimmaksi
johtajuudessa. Johtajan on johdettava vastuullisesti niin, etta tyoyhteiso toimii

perustehtavansa mukaisesti. (Haveri & Majoinen 2000, 31.)

Muutostilanteessa esiin nousevat ryhmadynaamiset ilmiot eivat saa muodostaa estetta
yhteisdn perustehtavan suorittamisessa. Johtajuus on siis koko ryhman, ei vain yksilon
ominaisuus. On kuitenkin muistettava, etta keskeisimmaksi voimavaraksi muutoksen
l[&piviemisessa muodostuu yksittaisista tyontekijoista. Toisin sanoen, johtaminen on
parhaimmillaan asioiden ohjaamista ihmisten kautta ja heidan avullaan. (Haveri &
Majoinen 2000, 31.) Jokaisen ihmisen on valittava, onko muutoksen aktiivinen osallistuja
vai passiivinen vieresta seuraaja. Esimiehet johtavat muutosta parhaiten omalla
esimerkilladn. Thmisen johtamiseen, henkiloston osallistamiseen seka viestintaan on
panostettava seké esimiestydta on tuettava johdon suunnalta. (Kuntatydantajat 2017, 14-
15.)

Organisaation muutosprosessia voidaan kasitteellistdd sopeutumisajanjaksoksi, jolloin
organisaatio kaynnistaa havaintojensa pohjalta toimintoja sopeuttavan
kehittamisprosessin. Professori Paul Evansin kaava (Muutos = (A,B,C,D) > X) kuvaa
organisaatio muutosta, niin etta jos tyytymattomyys nykytilaan A, halutun uuden olotilan
vetovoima B, muutoksen kaytannolliset ensiaskeleet C ja seuranta D ovat vahvempia kuin
muutosvastarinta X. Toisin sanoen tyytymattémyys nykytilaan kaynnistdd muutostarpeen.
Tulevaisuuden vision houkuttelevuus ja muutoksen toteuttaminen kohtuullisin

ponnistuksin vie muutosta eteenpdin (Santalainen 1990, Haverin ym. 2000, 32-33).
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Derek S.Pugh on kansainvélisen johtamisen emeritusprofessori, joka tuli tunnetuksi
erityisesti tydstaan organisaation kehittamisen alalla (Derek S.Pugh 2015). Hanen
mukaansa organisaation muutoksessa on tarkeaa keskustella muutoksen vaikutuksista eri
henkildihin ja organisaatioon ennen muutoksen toteuttamista. Tyontekijdille on annettava
aikaa ymmartaa muutos, sen vaikutukset ja sisaistaa muutoksen lopullinen tilanne.
Tyontekijat ovat kiinnostuneempia siita, miten muutos vaikuttaa omaan tydskentelyyn,
tyon sisaltoon, tyopaikkojen lukumaaraan, etenemismahdollisuuksiin tai organisaation
valtasuhteisiin. (Haveri & Majoinen 2000, 34.)

Muutosjohtamisen tavoitteet julkisilla organisaatioissa maaritelladn usein erilaisten
kehittamishankkeiden myo6ta. Kehittamishankkeissa analysoidaan organisaation nykytilaa
ja kehitetdén tulevaisuuden tahtotilan valiin jaavia asioita. Hankkeiden tuloksellisuus
riippuu kuitenkin siitd, kuinka hyvin henkilostd seké johtajat sitoutuvat kehitystyéhon.
Perusedellytyksia onnistumiselle on henkil6stdn sitoutuminen (alhaalta ylds) ja johtajien
kantama vastuu (ylhaalta alas). Vuorovaikutus naiden kahden valilla mahdollistaa
osallistumisen kokemuksen ja sitoutumisen synnyn. Henkiléstdn hyvinvointiin,
motivaatioon ja tuloksellisuuteen vaikuttaa keskeisesti tyontekijdiden vaikutus- ja
osallistumismahdollisuudet, osaamisen kehittdmis- ja kayttdmahdollisuudet, tavoitteiden
selkeys ja palautekulttuuri seka tyon ja elaman yhteensovittaminen. Naiden lisdksi myds
paatoksenteon oikeudenmukaisuus ja esimiehen antama tuki nousee rinnalle enenemissa

maarin. (Suomen kuntaliitto 2002.)

Esimiehelld on useita menetelmia toimia muutosjohtajana arjessa. Ensin on selvitettédva
mitd halutaan saavuttaa eli miten ongelma ratkaistaan. Sen jalkeen on mietittava minka
menetelman avulla paéstaisiin parhaiten ratkaisuihin. Menetelman valinta voi olla vaikeaa,
jos systeemi on monimutkainen ja ratkaisua ei tunnisteta. Kolmantena kysymyksena,
mista tiedetaan, etta tavoite on saavutettu ja mika on nykytila. (Torkkola 2018). Helka
Pirinen toi kirjassaan Esimies muutoksen johtajana hyvan esimerkin esimiestyfsta, jossa
esimies joutui tekemaan paatoksensa rajallisen tiedon varassa. Esimerkissa esimies pyysi
henkildst6dan luottamaan hanen ammattitaitoonsa ja rohkeuteensa tehdesséén
paatostdén sen hetkisen, rajallisen tiedon pohjalta. Esimies koki, ettéd paatdksen
tekematta jattdminen oli huonoin vaihtoehto. Tallainen rehellinen ja rohkea

esimiestoiminta luo pohjan avoimuudelle ja luottamukselle. (Pirinen 2014.)
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5 KUN LUODAAN UUTTA, KESKITETTY PALVELU
5.1 Kohdeorganisaation kuvaus

Toimistopalvelut -tulosyksikkd kuuluu Péaijat-Hameen hyvinvointiyhtyman (PHHYKY)
Strategia- ja tukipalvelut toimialan Instrumentti- ja toimistopalveluyksikk6on (INTO). INTO
-yksikkdon kuuluvat myos Arkistohallinto ja arkistotoimi, Lahettikeskus, Monistus,
Puhelinkeskus ja Valinehuolto. Kuviossa 9 on kuvattu PHHYKY:n organisaatiorakenne
1/2020. PHHYKY:lla tyoskentelee yhteensd 7000 tyéntekijaa ja se on Paijat-Hameen

suurin tyénantaja. Toimistopalvelut -yksikdssa tyontekijoita on 355. (Exreport 23.1.2020.)

Valtuusto
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|
Al SR unnossapito-palveluill Kiinteistopalvelut
tukipalvelut toimistopalvelut
Toimistopalveluyksikot Erillispalvelut Vvalinehuolto1- 3
|
Toimistopalvelut 1 Toimistopalvelut2 Toimistopalvelut 3 Toimistopalvelut4 Toimistopalvelut5

PAIJAT-HAMEEN HYVINVOINTIYHTYMA m

KUVIO 9 PHHYKY organisaatio 23.1.2020 (PHHYKY 2020)

Terveys-ja

sairaan-
hoitopalvelut

Toimistopalvelut -tulosyksikkd on perustettu 2005. Tata ennen toimistopalveluiden
hallinnointi oli hajaantunut 46 osastonhoitajalle seka yhdelle tekstinkasittelyesimiehelle.
Toiminta sellaisenaan koettiin tehottomana, koska yhteistyota ei ollut yksikdiden valilla ja
kehittdminen oli hajanaista. Toiminta ei mydskaan ollut kustannustehokasta.
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Keskussairaalassa kaynnistettiin sairaanhoidollisten toimistopalveluiden selvitysprojekti
2005, jonka tavoitteena oli tehdéa toimeenpano suunnitelma keskitettya toimistopalveluita
tuottavaa yksikkoa varten. Projektissa selvitettiin palveluyksikén organisointia ja
resursointia seka tydnjakoon ja yhteistytkysymyksiin liittyvid asioita. Paijat-Hameen
sairaanhoitopiirin johtajisto toimi projektin ohjausryhmana. Projektin loppuraportin
valmistumisen seurauksena keskitetty yksikkd perustettiin. Tuolloin yksikéssa oli 105
vakituista osastonsihteerid seka 28 vakituista tekstinkasittelija&, toimistopalvelupéallikko ja
kolme palveluesimiesta. Toimistopalvelut -yksikkd tuotti tuolloin palveluita 11
jasenkunnalle eli kaikille paitsi ei Lahden ja Heinolan kaupungeille seka litin kunnalle.
(Paijat-Hameen sairaanhoitopiiri 2005, 3-5, 35.)

Toimistopalvelut -tulosyksikkd on kokenut vuosien varrella useita organisaatiomuutoksia.
Viimeisin organisaatiomuutos tapahtui 2017, jolloin toimistotehtavia uudelleen organisoitiin
eri toimialoilta Strategia- ja tukipalvelut toimialalle. Samana vuonna kaytiin myos Yt-
neuvottelut Strategia- ja tukipalveluissa ja lopputuloksena oli Toimistopalveluiden toimien
vaheneminen. Helmikuussa 2019 Toimistopalvelut -yksikdssa tydskenteli 166 vakituista
terveydenhuollon toimistosihteeria, 30 vakituista tekstinkasittelijaa, 3,5 palveluesimiesta, 2
palveluohjaajaa, 1 toimistopalvelukoordinaattori ja 1 tulosyksikkdpaallikkd. (Exreport)
Toimistopalvelut -tulosyksikko tuottaa PHHYKY:n 12 omistajakunnalle terveydenhuollon
toimistosihteeri- ja tekstinkasittelijapalveluita (Asikkala, Hartola, Heinola, Hollola, liitti,
Karkola, Lahti, Myrskyld, Orimattila, Padasjoki, Pukkila, Sysma). Palvelu kattaa yli

212 000 asukkaan Paijat-Hameen.

5.2 Nykytilanne tekstinkasittelijatytssa

Tekstinkasittelytyo ei ole keskitetty talla hetkella PHHYKY:ss& omaan keskukseensa.
Toimistosihteereiden tydnkuvaan kuuluu myds tekstinkasittely, joka on tuonut positiivista
synergiaetua tekstinkasittelyn kokonaistilanteeseen. Toimistopalveluiden toimistosihteerit
purkavat my6s osaltaan ladkareiden saneluita. Lahinna erikoissairaanhoidon
paivystyskeskuksessa, vuodeosastoilla, toimenpide- ja leikkausyksikoissa seké osassa
poliklinikoita tydskentelevét toimistosihteerit kuuluvat tahan. Ladkareiden saneluita
puretaan 24/7 paivystysalueen sihteereiden toimesta. Arkisin normaali
tekstink&sittelypalvelu toimii klo 7.30-17.00. Toimistopalvelut ovat ohjeistaneet
erikoissairaanhoidon paivystysaikaisen tekstinkasittelypalvelun tyoyksikéille sisdisen

viestintdkanavan kautta.
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Puhtaasti tekstinkasittelytyota tekevia tekstinkasittelijoitd on 30 vakituista tydntekijaa ja
nama on jaettu 3,5 palveluesimiehen kesken yksikoittain. Johtaminen tekstinkasittelijoiden
osalta on pirstaloitunutta, eika kokonaistilanne tekstinkasittelyn osalta ole parhaalla
mahdollisella tavalla organisoitu. Jokainen esimies seuraa vain oman alueensa tilannetta
eika kokonaistilanne ole kenellakdan hallinnassa. Uusi keskitetty tekstinkasittely -yksikkd
ei keskitd kokonaan kaikkea tekstinkasittelytydta vaan edelleen toimistosihteerit kirjoittavat
heille tahankin mennessa kuuluvat asiakirjat. Tekstinkasittely -yksikkoon keskitetaan
yhden esimiehen alle kaikki ne tydntekijat ketka tekevat puhtaasti tekstinkasittelytyota,

pois lukien muutama leikkaustoimintaan kuuluva tekstinkasittelija.

Sosiaali- ja terveysministerion asetus potilasasiakirjoista velvoittaa, etta
potilasasiakirjamerkinnat tulee tehda viivytyksettd, viimeistaan viiden vuorokauden
kuluessa siita, kun potilas on poistunut vastaanotolta tai muutoin palvelutapahtuma
paattyy. Paasaantoisesti ladkarit sanelevat potilaskertomukset valittémasti. Lahinna
leikkaustoiminnan osalta laakareilta saattaa viivastya leikkauskertomuksen tuottaminen.
Leikkaavien ladkareiden osalta tdéhan vaikuttaa mm. nopeat siirtymiset leikkaussalien
valilla. Potilasasiakirja asetus velvoittaa myds lahettamaan potilaan yhteenvedon
eteenpdin viiden vuorokauden kuluessa hoidon paattymisesta. (Sosiaali- ja
terveysministerion asetus potilasasiakirjoista 298/2009, 88.) Tekstinkasittelyn ollessa
ruuhkautuneena, tdma velvoite ei toteudu. Ruuhkaan vaikuttaa osaltaan ladkareiden

saneluiden pidentyminen sekéd myds akuutit poissaolot tekstinkasittelytydssa.

Saneluiden kokonaiskesto purunmaéaraan erikoissairaanhoidon puolella vaikuttavat
jakeluiden tekeminen purkajien toimesta. Jakeluilla tarkoitetaan paperisia ja sahkoisia
potilasasiakirjoja, joita ladkarit haluavat lahetettavan eteenpdin eri tahoille. Laakarit
sanelevat jakelutiedot tekstiin. Toimistosihteerit ovat ennen lahettaneet jakelut eteenpain.
Tama muutos on tapahtunut asteittain, koska huomattiin, etta laakarien tarkastettua
tekstin, heidan on ollut helppo lahettaa sahkoinen viestipiikki tekstinpurkajalle takaisin.
Talloin ei ole ollut tarpeen tietaa, kuka sihteeri milloinkin on toissa eri poliklinikoilla ja
vuodeosastoilla. Perusterveydenhuollon tekstinkasittelyssa jakelut hoitavat toimipisteiden

sihteerit.

Erikoissairaanhoidossa on myds paljon erilaisia ohjeistuksia tekstinkasittelij6ille, joita eri
erikoisalan ladkarit ovat luoneet vuosien aikana. Tama hidastaa myo6s osaltaan

tekstinkasittelynprosessia. Yhdenmukaisia ohjeistuksia ei noudateta ja tekstinkasittelijat
toivovatkin sanelukoulutusta laakareille. Kumminkin tekstinpurkajan on toimittava tietylla

ohjeistuksella, jotta potilaanhoito ei viivasty. Ladkarilla on aina paavastuu tuottamastaan
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tekstista ja teksti pitda tarkistaa ennen kuin se menee kanta.fi -palveluun tai muuten

eteenpain.

5.3 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmén valinnan punaisena lankana toimii kehittdmishankkeen maaritelty
tavoite ja |Ahestymistapa. Maarallinen tutkimusmenetelma eli kvantitatiivinen sopii
tilanteeseen, jossa teorian paikkaansa pitavyytta halutaan testata. Kvantitatiivisen
menetelman teoria osuudessa tehdaan hypoteeseja eli oletuksia ja vaittdmia, joita
testataan kyselyn avulla. Kyselyiden avulla keréatdén dataa eli materiaalia, jota
analysoidaan tilastollisilla menetelmilla. Laadullinen tutkimusmenetelma eli kvalitatiivinen
soveltuu parhaiten tutkimukseen, jossa tutkittavaa aineistoa on huomattavasti vahemman
kuin maaréallisessa tutkimuksessa. Menetelmén avulla aihetta, ilmiéta halutaan ymmartaa
paremmin seka kokonaisvaltaisemmin. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 104.)
Menetelma on ilmaisullisesti rikasta, monitasoista ja kompleksista, niin kuin itse elamakin.
Menetelma koostuu kahdesta vaiheesta, jotka nivoutuvat yhteen. Havaintojen
pelkistdmisesta ja arvoituksen ratkaisemisesta. (Alasuutari 2011.) Tutkija on kuin
salapoliisi laadullisessa tutkimuksessa, joka ratkoo johtolankojen avulla ja kirkastaa
tutkittavan ilmion arvoitusta ja tama selkiytyy vahitellen (Alasuutari 1989, Alasuutari 1999,
Kiviniemen 2018, 316-317 mukaan). Taman kehittamishankkeen menetelmén valinta
perustui tarpeeseen ymmartaa ilmiota todellisen elaman kuvaamisen avulla seka tutkija
tydskenteli hyvin lahella tutkimuskohteen henkil6ita seka myds osallistui heidan
toimintaansa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 104.)

Laadullisen tutkimuksen tyypillisia menetelmia ovat teema-, avoin ja ryhmahaastattelu ja
osallistava havainnointi (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 105). Menetelmaa valitessa
on mietittava soveltuvuutta tutkimuskohteelle. Esimerkking, jos kohteena on pienten
lasten kasityksi& perheenjasenten rooleista yhteiskuntatieteen nédkdkulmasta, kysely tai
haastattelu aiheuttaa ongelmia aineiston saamiseen. Tall6in menetelméaksi kannattaa
valita piirtdminen tai nukkeleikit konkreettisesta aiheesta, jota tutkija havainnoi. On myds
hyva muistaa, etta kaikki eivat halua osallistua tutkimukseen, jolloin osallistumisen
kynnysté kannattaa madaltaa eli osallistuminen olisi helppoa, vaivatonta ja
osallistumisesta ei saa koitua ylimaaraisia kustannuksia osallistujalle. (Mantyla, Reukauf &
Toomar 2014.) Ryhméhaastattelu voidaan myds vierastaa, jolloin ihmiset eivat kehtaa
puhua omista mielipiteistd&dn muiden kuullen, jolloin keskustelu jaa pinnalliseksi.
Ryhmatilanteen vuorovaikutusrakenteesta voidaan analysoida my6s organisaation

hierarkia rakenteita. (Alasuutari 2011). Menetelma kannattaa myds koekayttaa eli
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pilotoida ennen varsinaista tutkimusta, jotta osallistujien tulkinnat kysymyksistéa tai
tilanteesta olisi tutkijan tarkoituksen kanssa samalla aaltopituudella. Yllatyksiin pitaa aina

varautua. (Mantyla, Refasilitaukauf &Toomar 2014.)

Tutkija toimi fasilitaattorina eli ryhméaprosessin vetajana, jonka rooli oli pysya sisallon
suhteen neutraalina ja keskittyd tyopajojen etenemiseen ja aikataulussa pysymiseen.
Fasilitointi tarkoittaa osallistavaa ryhman ohjaamista, jossa ryhman jasenet luovat yhteista
ymmarrysta ilmiéon keskustelun avulla. Fasilitoija auttaa yhdistamaan ryhman tietotaidot
yhteen. Tutkijan kayttamaa fasilitointimenetelmaan voidaan kutsua virtuaalisena
fasilitointina, jossa virtuaalinen tyoskentelyalusta toimi ajatusten visuaalisena pohjana

seka pienryhmatydskentely oli ominaista menetelman valinnalle. (Nummi 2018, 41-42.)

Ryhmahaastattelussa luonnollinen ryhma tuottaa erilaista tutkimusaineistoa verraten
henkildhaastatteluihin. Luonnollisella ryhmalla tarkoitetaan osallistujia, jotka soveltavat
arkielaman tuttua ryhmén ominaista vuorovaikutusta. Henkilhaastatteluissa yksilot
soveltavat "terapiatilanteen” kehysta, jossa "asiakas” avautuu ja pitdd keskustelua
pikemminkin luottamuksellisena keskusteluna ystavien kesken. Ryhmén keskusteluiden
avulla tutkimusaineisto nivoutuu sen ymparille, mika yksildille on yhteista ryhman
jasenenda. Nain yksilolliset eroavaisuudet ja subjektiiviset eli henkilokohtaiset tuntemukset
suodattuvat pois ja tutkija saa ryhman keskustelusta kyseisen kulttuurisen ryhman
aineistoa tutkimukseensa. (Alasuutari 2011.) Jos tutkija haluaa selvittaa ilmiota
subjektiivisen, yksilon ndkdkulman avulla, yksilbhaastattelua olisi aineiston keruun

kannalta hyva vaihtoehto.

5.4 Kehittdmishankkeen toteutus ja eteneminen

Kehittamishanke kaynnistyi tammikuussa 2019. Hankkeen projektip&aallikkdona toimi
kehittamishankkeen tutkija. Hankkeen ohjausryhma maaritteli, mita keskitetty
tekstinkasittely-yksikko tarkoittaa, mita reunaehtoja ja mita odotuksia uudelta yksikoélta oli.
Saman hankkeen yhteyteen projektipaallikko otti pAdvastuun keskussairaalan ja uuden
tekstinkasittelytilan muuttoprojektista. Henkilostolle pidettiin joulukuussa 2018
Toimistopalveluiden infon yhteydessa lyhyt tiedotus tekstinkasittelyn keskittdmisesta.
Tama aiheutti kysymyksia, etenkin tekstinkasittelijdiden keskuudessa, koska muutos koski
erityisesti heitd. Mm. yhtidittdminen, ulkoistaminen tulivat esille tyontekijoiden
kysymyksissa. Kyseessa oli kuitenkin tulosyksikon omaa siséista keskittdmista.

Muutoksen aiheuttamat tydntekijoiden tunteet saivat tAman kehittdmishankkeen tutkijan
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miettimaan mista nakdkulmasta kehittamistyo toteutetaan. Kuviossa 10 esitetdan

kehittamishankkeen eteneminen.

Aiheen ideointi ja
keskittamisen
projektisuunnitelman
laatiminen ohry 1/2019

Aiheen taustoitusta ja
tietoperustan kokoamista
1/2019

Padlet -tyopajojen
suunnittelu ja toteutus
2/2019

Tietoperustan
kokoaminen 9-10/2019

Arkijohtamisen oppaan
tyostaminen ja
raportoinnin
kehittdminen 8-11/2019

Prosessi tauolla
tekstinkasittelyn
muuttoprojektin ajaksi

4-6/2019

KUVIO 10. Kehittamishakkeen eteneminen

Opinnaytetyon
kirjoittaminen 10/2019-
1/2020

Valmistuminen 2/2020

Projektisuunnitelma tekstinkasittelyn keskittdmisesta laadittiin tammikuussa 2019

ohjausryhmalle ja hankkeen etenemista oli mahdollista seurata ohjausryhma seka

tekstinkasittelyn palveluesimiehet yhteiseltéa verkkolevylta. Kokoustiloja seka ATK -luokkia

varattiin ja tehtiin kalenterikutsut esimiehille. Tarkoituksena oli ensin kartoittaa

palveluesimiesten kanssa, ketka henkilot tulisi keskittda tulevaan tekstinkasittely -

yksikkdon. Kutsun yhteydessa pyydettiin jo alustavasti jokaista esimiestd miettimaan

henkildiden keskittdmisasiaa kahden kysymyksen avulla seké myds vakanssiluettelot

kaytiin nimi kerrallaan lapi. Kahden tapaamisen jalkeen paadyttiin tyydyttavaan

tilanteeseen, josta raportointiin ohjausryhmaélle.

Tutkija on toiminut tekstinkéasittelija ammattiryhman esimiehena yli kymmenen vuotta ja

todennut, ettd yhteisdllisyys sekéa yhteiskehittdminen on erityisen vahvaa ESH

tekstinkasittelijoiden kulttuurissa. Oman tyon kehittdminen seké itsensa johtaminen

korostuu tekstinkasittelijoiden arjessa. Interaktiivinen tydpajatydskentely mahdollistaa

myds hiljaisempien tyontekijoiden ajatusten esille tulemisen ja siksi tutkimusaineiston

hankkimista varten valittiin kyseinen menetelma. Perusterveydenhuollon ja

erikoissairaanhoidon tekstinkasittelijat kutsuttiin ensimmaista kertaa yhteen kehittdmaan
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tyétaan, joten menetelman avulla tutkija toivoi avointa ilmapiiria aineiston keraamiselle.
Luova ilmapiiri on parhaimmillaan silloin kun vet&ja onnistuu luomaan kiireettomyyden
sekad avoimuuden tunteen seka positiivisen ilmapiirin ryhmassa toimimiseen (Ojasalo,
Moilanen & Ritalahti 2014, 159).

TyOpajojen avulla selvitettiin, miten tekstinkasittelijat halusivat tulla johdetuksi, mitéa hyvaa
ja kehitettavaa nykytilanteessa on. Tydpajoissa hyddynnettiin Padlet -seinaa (kuvat 1 ja
2), jota kaytetaan talla hetkella paljon opetuksen tyovalineena. Padlet on interaktiivinen
seina verkossa, ns. iso paperi, johon kayttajat voivat kirjoittaa anonyymisti ajatuksiaan ja
my0s ilmaista tunteitaan muiden kommenteista. Menetelmaa on hyddynnetty
tydelaméassakin silloin, kun tavoitteena on saada avointa keskustelua aikaiseksi. Tutkija
toimi ryhman vetajand, fasilitaattorina, jonka tavoitteena oli tuoda ryhman viisaus ja
osaaminen yhteen kolme plus (3+) ja miten -tekniikkaa hyddyntamalla. Kolme plus ja
miten -tekniikassa aloitetaan hyvien asioiden esille tuomisella ja vasta taman jalkeen
jatketaan "miten” -kysymyksilla. Miten -kysymysten avulla korostetaan ongelmien
nakemista haasteina. (Ristikangas & Grinbaurm 2014; Ojasalo, Moilanen & Ritalahti
2014, 159.)

TyoOpajoja pidettiin kaksi ja ndihin kutsuttiin kaikki 18 ESH -tekstinkasittelijaa ja nelja PTH-
tekstinkasittelijaa, jotka kuuluivat jatkossa keskitettyyn tekstinkasittely -yksikkéén. PTH:n
otanta perustui tekstinkasittelijdiden lahiesimiehen kanssa kaytyihin keskusteluihin seka
tyontekijoiden tyopiste sijaitsi bussiyhteyksien paassa ATK -tiloista, joten kaikkien
osallistuminen ei ollut helppoa. Kutsut lahetettiin tydpajoihin sahkopostin valityksella (liite
1) sek& muistutettiin tydpajoihin osallistumisesta useampaan kertaan. Kutsun saaneita oli
yhteensa 22 tekstinkasittelijaa eli 69 prosenttia tekstinkasittelijdiden kokonaismaarasta
(yhteensa 32 tydntekijad). Tyopajoihin osallistui 10 tydntekijaa, joka oli alle puolet
kutsuttujen maarasta, 45 prosenttia. Osallistujamaaraan vaikutti sairauspoissaolot,
vuosilomat seka myds kaksi tyontekijaa ilmoitti, ettei halua osallistua fyysisesti paikalle.
Toinen heista kirjoitti mielipiteitdan tyopajaan sahkopostitse. Kaikki osallistuneet olivat
tutkijan, yhden palveluesimiehen alueen tekstinkasittelijoita. Tamé&n johdosta tytpajat
rajattiin koskemaan vain erikoissairaanhoidon tekstinkasittelijoitda. Laadullisessa
tutkimuksessa tutkimusaineistoon osallistuvien lukumaaralla ei ole niin isoa merkitysta
vaan otannan laadulla. Tavoitteena on, etté otanta toimii ilmidn ymmartamisen
apuvalineena seka tavoitteena ei ole yleissivistyvyys kuten maarallisessa tutkimuksessa
painotetaan. (Vilkka 2015.)
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KUVA 1. Padlet -virtuaaliseiné tekstinkasittelyn tyopajasta 19.2.2019.
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KUVA 2. Padlet -virtuaaliseiné tekstinkasittelyn tydpaja 21.2.2019.

Tyopajojen alkuvalmistelut vaativat ATK-tilojen varaamista, skype -yhteyksien sekd oman
osaamisen varmistamista Padlet -menetelm&a varten. Tyontekijat olivat innostuneita

Padletin kaytosta ja kokivat sen helppokayttdisend seka menetelmé& mahdollisti avoimen
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ilmapiirin. Interaktiivinen menetelma toteutettiin ATK -luokassa, jolloin kaikilla tyontekijoilla

oli oma tietokone. Seindlle oli kirjoitettu alustavaksi kaksi kysymysta:
1. Nykytila 2/2019, missa olemme onnistuneet?
2. Nykytila 02/2019, missa toivot kehittamista/ kehittamiskohteet?

Kahden alku kysymyksen avulla rynméan keskustelu kaynnistyi ja kysymysten alle
muodostui tyontekijoiden ajatuksia ja mielipiteitd. Loput kysymykset fasilitaattori muodosti
otsikoihin ryhmén keskusteluiden edetessa ja esiin tulleiden asioiden avulla viitekehysta
unohtamatta. Kysymysten avulla tutkija toivoi ryhmaélta ajatuksia ja myos kannanottoja

muiden ajatuksiin johtamisen ja tydhyvinvoinnin nakdkulmasta.

Uuden keskitetyn tekstinkasittely -yksikén esimiehen oppaan tekeminen aloitettiin
elokuussa ja valmistui marraskuussa 2019. Kirjallisen oppaan valmistumiseen vaikutti
mm. tekstinkasittely-yksikon tilojen valmistuminen porrastetusti, eri muuttoaaltojen
vaikutukset, tydntekijoiden tydpisteiden jatkuvat muutokset, puhelinnumeroiden
varmistuminen, eri toimipisteiden Lahden ja PHKS:n toimintatapojen erilaisuus jne. My6s
opinnaytetyon ty6paikkaohjaaja jai elakkeelle kesalla 2019. Opas sisaltaa tarkeimmat
tiedot mm. ATK:sta, potilastietojarjestelmastd, paivystysaikaisesta ICT:st4,
turvallisuusasioista, kunnossapidon ja kiinteiston asioista, siivouksen, autopaikkojen,
tyoterveys ja Toimistopalveluista seka keskitetyn tekstinkasittely -yksikon Harjukadun
yhteystiedot tyéntekijoille. Oppaassa oli otettu huomioon tyéntekijdiden eri
tydskentelypisteet, keskussairaalan ja Lahden kaupunginsairaalan eri toimintatavat sekéa
yhteyshenkilot. Opas palvelee uutta esimiesté seka keskitetyn tekstinkasittely -yksikon
tyotekijoitéa. Oppaaseen lisataan tutkimushankkeen valmistuttua esimiehelle analyysi
tekstinkasittelijdiden ajatuksista johtamisesta ja tyéhyvinvoinnista tekstinkasittely-

yksikdssa.

Palvelutuotannon raportointia, kustannustehokkuus analyysia tehtiin Exreport
raportointijarjestelmalla. Exreport raportointijrjestelman testausta on tehty vuoden 2017
aikana tutkijan toimesta. Erilaisten tekstinkasittelyraporttien luominen ja ndiden analysointi
opinnaytetyota varten aloitettiin elokuun 2019 alussa ja lopullinen muoto raporteille
valmistui marraskuun alussa. Raportit toimivat paivittaisjohtamisen tukena, jolloin tiedolla
johtaminen korostuu. Tutkija toi myos esille raporttien keinoin, mita synergia etuja PTH ja

ESH tekstinkasittelijdiden keskittdamisella on yhtymalle.
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5.5 Palvelutuotannon raportointi, kustannustehokkuus

Johtamisen tueksi tarkoitetun raportointiohjelman Exreport:in avulla PHHYKY:n johto ja
esimiehet voivat katsella henkilostdn, sosiaalipalveluiden, talouden-, erikoissairaanhoidon-
ja perusterveydenhuollon raportteja. Ohjelma siséltaa valmiita vakioraportteja seka
jokainen pystyy luomaan omia laajoja raportteja eri ndkodkulmistaan. Raportteja voidaan
tallentaa myds mythempéa kayttoa varten. Palveluesimies voi hyddyntaa Exreport
raportointiohjelmaa paivittaisjohtamisen tyokaluna seké laatiessaan pidemman ajan

suunnitelmia seka myods paattksenteon tueksi mm. palvelusopimusneuvotteluihin.

Keskitetyn tekstinkasittely-yksikon kustannustehokkuusarviointiin otettiin mukaan kolmen
palveluesimiehen alueen tekstinkasittelijat, jotka siirtyvat vuoden 2020 alussa keskitettyyn
yksikkdon. Raportissa tarkasteltiin perusterveyden huollon (liite 7) seka
erikoissairaanhoidon (liite 6) tuottamia sanelun purkumaaria kokonaiskestona
minuuteissa. Samalle raportille valittiin sanelunpurun viiveet 1-4 vrk, alle 1 vrk ja yli 4 vrk.
Raportteja tarkasteltiin 1.1.-31.5.2019 véliselta ajalta, koska Lahden kaupungin
tietoverkossa tapahtunut kyberhydkkays 12.6.2019 vaikutti laajasti digitaalisten
saneluiden tuottamiseen ja purkamiseen. Kevat on myds toiminnan nakokulmassa

vilkasta aikaa, kun verrataan lahetteiden saapumista ja potilasmaaria yksikoissa.

Raportteja tehtiin myos perusterveydenhuollon (PTH) ja erikoissairaanhoidon (ESH)
tekstinkasittelijdiden suoritteista yhden paivan otannalla. Esimies voi seurata
tydntekijoidensa suoritteita kappale, minuutti ja kellonaika tarkkuudella. Suoriteraporttiin
valittiin kokonaiskeston minuutti maarat seka ne tyontekijat, jotka siirtyvat keskitettyyn
tekstinkasittely -yksikkdon. Vertailua tehtiin PTH ja ESH eroja kokonaiskestominuuteissa.
ESH tekstinkasittelijat tekevat myos tekstinkasittelyn lisaksi potilasjakelut sahkoisesti tai
tulostavat paperisena ja postittavat. Lausunnoista tekstinkasittelijat lahettavat tiedoksi
sahkaoisen viestipiikin potilastietojarjestelman avulla kyseisen yksikdn toimistosihteerille,
joka tulostaa lausunnon allekirjoitettavaksi l&&karille. Myds konsultaatiopyynnot |&hetetddn
ESH tekstinkasittelijan toimesta valittomasti, sdhkdisesti eteenpéin. Kaikki nama edella
mainitut tyotehtévat on otettava huomioon, kun arvioidaan ESH tekstinkasittelijan

suoritteita.

Raportointitytkalun avulla voidaan tuottaa joka vuotisiin palvelusopimusneuvotteluihin
paatoksen tueksi erilaisia raportteja niin l&hetteiden saapumisesta kuin |adkareiden
sanelemista minuuteista. Ihminen, joka tietd&d substanssissa tapahtuvan tyon
konkreettisesti kuten kirjaamisen kaytanteet, jopa kayntityyppi tasolle asti, on paras
raportin tuottaja. Exreportin avulla voidaan tuottaa ladkéarin sanelemat minuutit ja

kappalemaéarat kellonaikojen tarkkuudella. Tydpanosten tarkastelua voidaan tehda
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ladkareiden sanelemien minuuttien maarasta suhteessa tekstinkasittelijan purun
keskiarvolliseen minuuttimaaréaén. Toimistopalveluiden virka-aikana toimiva tydpanos on
1,2 joka sisdaltdd vuosilomasijaisen 0,2. Raportointitydkalun avulla esimies voi tarkastella
sovittua tydpanosmaaraa ja kokonaissanelumaaran suhdetta. Tama antaa lapinakyvyytta
ja realistista tietoa siihen, onko tydpanokset maaritelty oikein. Raportoinnin avulla PTH ja
ESH ty6panoksen keskimaaraistd minuuttimaaraé voidaan tarkastella tarkasti. Raportointi

tuotetaan kokonaiskestomaara jaettuna sovittu tydpanos.
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6 TULOKSET JA JOHTOPAATOKSET
6.1 TyOpajan tulokset johtamisesta

Tekstinkasittelijoiden kaksi ryhmaa oli samanlaisia sisalloltaan kahden ensimmaéisen
keskusteluaiheen osalta ja vaikka loput kysymykset olivatkin erilaisia, aiheet pysyivat
samankaltaisina. Ryhmia oli kaksi ja yhteensa kymmenen tyontekijaéa osallistui
tyopajoihin. Fasilitaattori kaynnisti keskustelut kahdella samalla kysymyksella, jossa
ensimmaisessa kysymyksessa keskustelua avattiin nykyhetken onnistumisista ja toisessa
kysymyksessa keskusteltiin nykytilan kehittamisenkohteita. Kummankin ryhméan osalta
ryhmahenki koettiin hyvéaksi tydyhteisdssa seka tekstinkasittelijat kokivat, etta heidan
tydtansa arvostettiin. Sisdinen motivaatio tuli esille innostuneisuutena, positiivisena
asenteena, hyvana tyon jalkena seka tyéhdn tuleminen koettiin kivana. Joustaminen niin
esimiehen kuin alaisen puolelta koettiin hyvana, esimerkkina lomien suunnittelu seka
muiden pakollisten menojen yhteensovittaminen tydaikojen kanssa. Toisessa ryhmassa
tuotiin esille positiivinen asenne ja huumori seka tydergonomiaan liittyvia asioita, kuten

hyva tydrauha, keskittyminen seka taukojumppa Petra ohjelman avulla seka sdhkdpoydat.

Toisen kysymyksen avulla kartutettiin nykytilanteen kehittamiskohteita. Molemmissa
ryhmissa nostettiin useaan otteeseen esille tydohjeiden kehittaminen selkeammiksi sekéa
yhtendisemmiksi. Tekstinkasittelijat purkavat laakareiden saneluita mutta myds erilaisten
sahkaoisten ja paperisten jakeluiden ja konsultaatiopyyntojen lahettaminen kuuluu sille joka
tekstin purkaa. Ohjeet vaihtelevat yksikdittain ja etenkin itse sanelijoittain, kuten
tarkistaako ladkari sanelun kirjoittamisen jalkeen vai meneeko teksti sellaisenaan
potilastietojarjestelmaan. Myds laakareiden ohjeet saneluiden tuottamiseen koettiin
tarpeellisena paivittaa, koska tekstinkasittelijat uskoivat, etta saneluiden laatukin
parantuisi ohjeistusten paivittamisen myota. Tekstinkasittelyn lisdksi kirjoittajat tekevat
myds paperiset seka sahkoiset potilasjakelut eteenpéin ja tdman he kokevatkin hyvana
vaihteluna staattiseen ja bulkkitydn omaiseen tekstink&sittelytydhonsa. Jakeluissa ja
muissa laékarin tekemissa toiveissa tekstinkautta on paljon epéselvyyksia, joiden
selvittamiseen tekstinkasittelijat kokivat menevan turhan paljon aikaa ja tekstinkasittelyn

suoritteet heikentyvat myos naiden asioiden myota.

Keskusteluiden edetessa fasilitaattori lisasi kahden ensimmaisen, suunnitellun
kysymyksen jalkeen aiheet poimien asioita ryhmien yhteisista keskusteluista.
Kummassakin ryhméassa keskusteltiin tiimitydsta tiimiys, miten se rakennetaan? Ryhman
jasenet toivat esille asioita, joidenka avulla tiimihenkea yllapidetaisiin seké luotaisiin

muutoksen alussa. Keskustuista fasilitaattori havaitsi tulevan muutoksen tuomia tunteita,
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niin pelon kuin toiveikkuuden tunteita. Tyontekijat toivoivat muutoksen alussa tuttujen
tydkavereiden pysymista ymparilla ja mahdollisimman vahé&n muutoksia alussa asioihin,
joihin voi vaikuttaa. Hyva tiimiys rakennetaan muutoksen alussa laittamalla keskendan
hyvin yhteen toimivat ihmiset samoihin tiimeihin. Tyontekijoita mietitytti uudet tydkaverit,
joita he eivat olleet viela tavanneet. Tydskentely jatkossa tapahtuisi yndessad samassa
rakennuksessa ja tarkemmin tiloista ei tydpajan aikana viela tiedetty. Taman
kehittdAmishankkeen tutkija toimi projektipaallikkona tekstinkasittelijoiden keskittamisessa
ja mm. muutto uusiin tiloihin organisoitiin ESH puolen tekstinkasittelijoiden osalta tutkijan
toimesta. Tutkija otti huomioon tyOpajasta nousseet asiat sijoitellessaan tyontekijoita
uusiin tyopisteisiin. Informaation ja etenkin informoinnin tarkeytta korostettiin esimiehen

kuin tydntekijoidenkin kesken.

Paivittaisjohtaminen, mita toivot? Tydntekijoiden keskusteluista tuli esille esimiehen
lasnaolon ja tavoitettavuuden tarkeys. Vaikka esimies ei ole aina fyysisesti tavoitettavissa,
on tarkeda saada yhteys esimieheen, kun tarvitaan apua ja asioiden selvittamista yhdessa
ja erikseen. Esimiehelta toivottiin ongelmien ja asioiden selvittdmista. Ohjeiden
selkeyttaminen oli osa téatd. Mutkaton vuorovaikutus, joustaminen ja tasapuolinen kohtelu
koettiin paivittisjohtamisessa tarkeaksi. Tydergonomia koettiin olevan kunnossa, mutta
siihen toivottiin esimiehen kiinnittavan huomiota myds jatkossa. Sahkoépoydat,
vastamelukuulokkeet seka vaihtoehtona jalkapolkimesta siirtyminen kasipurkulaitteisiin

koettiin tydhyvinvointia tukevina asioina.

6.2 Tekstinkasittelytydn raportoinnin tulokset

Raportoinnin avulla haluttiin tuoda esille seka verrata kolmen eri tekstinkasittelyn
viiveryhmien eroja perusterveydenhuollossa ja erikoissairaanhoidossa. Sanelun purun
raporttia tuotettiin 1.1.-31.5.2019 valiselta ajalta, jonka aikana ei havaittu merkittavia
tietoteknisia ongelmia, kuten Lahdessa tapahtunut kyberhydkkays 12.6.2019. Raportteja
tarkasteltiin suorituspaikka kohtaisesti ja vertailtiin viiveryhmien valisia eroja. Viiveryhmien
valiset suuret erot tarkoittavat, ettéd joko resurssia on ollut liilan vahan tai vastaavasti liikaa.
Mutta tdma ei kerro oikeaa totuutta, vaan tutkijan pitaa tietaa syvallisemmin
suorituspaikan eli toimipisteen substanssissa tapahtuvan toiminnan luonne. Tuloksiin
vaikuttaa mm. polikliininen paivystyksellinen toiminta sek& vuodeosastotoiminta, jossa
potilaan kotiutuminen vaikuttaa palvelun tuottamiseen ja talldin sanelunpurkupalvelua

pyritdan tuottamaan alle yhden vuorokauden viiveella sanelun muodostumisesta.
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PTH sanelunpurun raportissa (liite 7) sanelun purun viiveryhmien 1-4 vrk, alle 1 vrk ja yli
4 vrk maarat olivat tasaisia eika kaikkien purkumaarien yhteismaarassa noussut esille
huomattavia eroja. PTH sanelunpurun (liite 7) viiveet ovat olleet palveluntuotannon
kokonaisuuden nékdkulmasta hyvalla tasolla. Sanelumaarat sijoittuivat suurimmalta osin
alle 1 vrk ja normaalin 1-4 vrk viivealueille. ESH sanelunpurku (liite 6) viiveryhmien valilla
oli nahtavissa suurempia eroja. Liitteessa 8 kerrotaan tarkemmin PTH seka ESH
viiveryhmien vaihteluista seké& keskiarvollisesta tydpanoksesta eli kuinka monta minuuttia
yksi tyontekija kirjoittaa kuukaudessa PTH ja ESH puolella. Samasta liitteesta |0ytyy myos

arvio henkilostomaarasta, jos kaikki tekstinkasittelytyd keskitettaisiin yhteiseen yksikkdon.

6.3 Johtopaatokset

Kehittamishankkeen tavoite oli selvittda tulevan keskitetyn tekstinkasittely -yksikdn
tydntekijoiden ajatuksia johtamisestaan seké luoda uudelle tydntekijdiden uudelle
esimiehelle arkijohtamista tukeva opas. Tutkimuskysymyksien tavoite oli ohjata hankkeen
toimintaa taustalla ja seuraaviin kysymyksiin haettiin vastauksia tassa

kehittAmishankkeessa:
Miten uutta keskitettya tekstinkasittely -yksikk6a johdetaan?
- Miten yhteissuunnittelu vaikuttaa muutoksen eteenpdain viemiseen?
- Miten kustannustehokkuutta mitataan?

Kehittamishankkeen Toimistopalveluiden organisaatiossa tavoitteena oli tuoda yhteen
erikoissairaanhoidon seka perusterveydenhuollon tekstinkasittelijat ja keskittda nain
palvelu yhdelle esimiehelle. Jotta muutoksen eteenpéin vieminen olisi helpompaa, on
hyva ottaa itse ihmiset mukaan kehittamiseen. Johtaminen kunta-alalla ndhdééan
parhaimmillaan silloin kun esimiehell& on kykya ja taitoa kommunikoida henkiléston
kanssa, henkilostd paasee osallistumaan kehittdmiseen seka johtaminen on avointa ja
kannustavaa. (Suomen kuntaliitto 2002, 4-5; KT KuntatyOnantajat, 7). Tyontekijéiden
osallistavuus toteutui kehittdmishankkeessa interaktiivisen padlet seinan, mutta myos

keskustelevan ja positiivisen ilmapiirin omaavalla 3+ ja miten-tydpajatekniikan avulla.

Demingin syvallisen tiedon teoriassa ajatellaan prosessin jokaista henkil6a ja vaihetta
asiakkaana. Tekstinkasittelijoille annettiin mahdollisuus kehittdd omaa johtamistaan tasséa
hankkeessa. Uuden keskitetyn tekstinkasittely -yksikdn esimiehen on hyva ajatella
henkilost6aan asiakkaina, jolloin taman kehittdmishankkeen myo6téa esiin tulleet asiat on

hyva ottaa huomioon paivittaisjohtamisessa. Paatutkimuskysymykseen Miten uutta
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keskitettya tekstinkasittely -yksikkda johdetaan? vastattiin tydpajojen keskustelevalla
otteella hyvin monipuolisesti. Tyontekijat nostivat esille esimiehen lasnéolon ja
tavoitettavuuden tarkeyden, mutkattoman vuorovaikutuksen ja joustamisen ty6- ja
henkildkohtaisen elaman valilla. Motivaatio oli korkea ty6pajoihin osallistuneilla
tyontekijoilla ja tama tuli esille keskusteluissa useampaan otteeseen. Kehittamiskohteina
nahtiin hyvin vahvasti ohjeiden paivittdminen, selkeyttdminen ja yhdenmukaistaminen.
Tyo6n sujuvuutta pidetdaan motivaation ja aikaansaamisen tunteiden suurimpana
muuttujana (KT Kuntatydnantajat 2017, 53). Korkean motivaation perusteella voidaan
todeta, ettéa tyd sujuu suhteellisen hyvin kyseisten tyopajoihin osallistuneiden
tyontekijoiden keskuudessa. Hyva ryhmahenki auttaa tukemaan tyén tekemisté, koska se
mahdollistaa rohkeamman kysymys ja auttamiskulttuurin tyontekijoiden ja esimiehenkin
valilla. Ongelmanratkaisuhalukkuuden lasnaoloa voidaan kuvata johtajuuden olemista
aina paikalla. Kokeneet tyontekijat osallistuvat ongelmanratkaisemiseen
vertaisvalmentajina ja valmennus otetaan vastaan, voidaan puhua kustannustehokkaasta

tydssaoppimisesta (on-the-job learning). (Nyman, Tikka & Turunen 2019.)

Yhteissuunnittelun avulla luodaan turvallisuuden tunnetta seké tyontekijoita sitoutetaan
muutokseen. Demingin ajattelussa tyontekija ei pysty tekemaan parastaan, jos ei tunne
oloaan turvalliseksi. Peloton organisaatio uskaltaa ilmaista ideoitaan ja tuoda myos
kriittisia kysymyksia esille. Aidossa osallistavuudessa tyontekijat otetaan mukaan
kehittdamaan ajoissa, jos tama tehdaan myohaisessa vaiheessa, muutos on pinnallinen.
Yhteissuunnittelu vaikuttaa muutoksen eteenpéin viemiseen positiivisena. Tydntekijoita
rohkaistaan omien ajatusten esille tuomisessa seka yhteissuunnittelun avulla luodaan
uskoa siihen, ettd voi vaikuttaa tulevaisuuteen. Yhteissuunnittelu luo myos turvallisuuden
tunnetta ja taman avulla paatdksentekijat oppivat yhdessa asiakkaiden kanssa siitd mita
pitaisi muuttaa ja kehittda. Ideaalitilanteessa kaikki havaitsevat samat asiat samaan
aikaan. (Nyman, Tikka & Turunen 2019).

Tutkimushankkeen kolmannessa kysymyksessa tutkittiin kustannustehokkuutta ja miten
sitd mitataan. Raportointitydkalu tukee uuden keskitetyn tekstinkasittely -yksikon
esimiesta paivittaisjohtamisessa ja suorituksen johtamisessa. Raportointi tuottaa yksilon
eli tyontekijan paivakohtaisesta tydn suoriutumisesta tietoa seka tydkalun avulla voi
tuottaa myds virtaustehokkuustason tietoa. Ammatillinen esimies tietaa tyontekijoittensa
suoritemaaran seka voi ajaa raportteja, joiden avulla keskiarvoa voidaan tarkastella PTH
ja ESH sanelunpurun osalta. Palvelusopimusneuvotteluiden paatdoksenteon tueksi
raportointitydkalulla voidaan tuottaa hyvin yksityiskohtaista tietoa, jonka avulla esimerkiksi
sanelumaaraa voidaan tarkastella suhteessa sanelunpurkaja panokseen.

Virtaustehokkuuden ymmartaminen vaatii vaihtelun ja sen vaikutusten ymmartamista.
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Modig ja Ahlstrém kirjassaan T&té on lean luokitteli kolmeen syyhyn vaihtelun: resurssit,
virtausyksikot ja ulkoiset tekijat. Kun prosessin virtausyksikot ovat ihmisia, vaihtelua on
aina, silla jokainen ihminen on erilainen ja ihmistéa ei voida vakioida kuten materiaalia.
(Modig & Ahlstrém 2013, 41).

6.4 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Varto pitaa tutkimusta luotettavana, jos tutkimuksen tutkimuskohde ja tulkittu materiaali
ovat yhteensopivia eika teorian muodostukseen ole vaikuttanut epdolennaiset tai
satunnaiset tekijat (Varto 1992, Vilkka 2015, 268 mukaan). Tutkimushankkeen tarkoitus oli
selvittaa uuden keskitetyn tekstinkasittely-yksikon tydntekijoiden ajatuksia heidan
johtamisestaan. Tutkimusotannan osallistujamaara oli pieni suhteessa kutsuttujen
maaraan. Tyopajoihin ei osallistunut PTH puolen tekstinkasittelijat, joka omalla tavallaan
vaikutti tydpajojen luovan ilmapiirin syntymiseen, koska jannitteita ei syntynyt uusien
ihmisien tutustumisesta. Tydpajoja oli kaksi ja kummatkin ryhmaét tuottivat samankaltaisia
asioita johtamisesta ja ryhmien mielipiteiden joukosta nousi samanlaisia asioita tarkeaksi.
Tutkimustulokset osoittavat, etté tutkimuksessa on tutkittu sité, mité on luvattu (Tuomi &
Sarajarvi 2018). Tutkimusaineiston keruu tapahtui osallistavan menetelmén avulla, jossa
tutkija toimi fasilitaattorina kannustaen ja yllapitaen keskustelua ryhmien sisalla.
Menetelman tavoitteena oli saada niin yksilon kuin ryhméan ajatukset interaktiiviselle
padlet-taululle kysymysotsikoiden alle. Kaksi ensimmaista kysymysta olivat samat
kummassakin ryhmassa ja loput kysymysotsikot muodostuivat ryhmien keskusteluiden
myoté ja olivat hyvin homogeenisia tulosten vertailussa. Voidaan todeta, etta
kyllaantymispiste on saavutettu, koska ryhmien tuloksista voidaan paatella kasitysten
kertaantumista seka kokemusmaailmoista I6ytyi yhtenevyyksia, joka on osa
luotettavuuden arviointia (Eskola & Suoranta 2015; Vilkka 2015, 208). Yksildiden
subjektiiviset ndkemykset tuli ronkeammin esille interaktiivisen tekniikan avulla, jossa
mielipiteen esittdjaa ei pystyta tunnistamaan. Ryhmakeskusteluissa onnistuttiin
avoimuuteen ja dominoivaa kayttaytymista ei tapahtunut keskusteluiden aikana. Aineistoa
kerattiin 3+ ja Miten -tekniikan avulla, joka onnistui luomaan halutun avoimen ja
positiivisen ilmapiirin tydpajoihin. Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan tutkijan jokaisen
valinnan kohdalla. (Eskola & Suoranta 2015; Vilkka 2015, 269.) Tutkimustekstissa on
kuvattu ja perusteltu, mista valintojen joukosta valinta on tehty, mita ratkaisut ovat olleet ja
miten tutkija on p&&ssyt lopullisiin ratkaisuihin. Ratkaisujen tarkoituksenmukaisuutta tai

toimivuutta tavoitteiden kannalta on pystyttava arvioimaan. (Vilkka 2015, 269.)
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Luotettavuutta lisdsi myos tutkijan sitoutuneisuus tutkimushankkeeseen toimiessa
kohderyhman nykyisend ammatillisena esimiehena seka toimiessa uuden keskitetyn
yksikodn projektipaallikkona. Kustannustehokkuuden arvioinnissa tutkijan ammattitaito
raportointityokalun kayttéon on harjaantunutta kyseisen ohjelman testaajaroolin avulla
seka pitka tyokokemus tekstinkasittelijdiden ja toimistosihteereiden lahiesimiehena toi

luotettavuutta raporttien tulkitsemiseen.

6.5 Jatkokehittamismahdollisuudet

Tassa opinnaytetydssa keskityttiin selvittamaan tekstinkasittelijoiden ajatuksia
johtamisesta ennen muutosta, joka astui voimaan 1.1.2020. Muutoksen mydéta tyéntekijat
tydskentelevat samassa rakennuksessa ja ovat saaneet uusia tytkavereita ESH ja PTH
tekstinkasittelijdiden yhdistymisen jalkeen ja kaikki tydskentelevat saman esimiehen
alaisuudessa. Mielenkiintoista olisi selvittaa puhtaasti tekstinkasittelijdiden tydhyvinvointia,
koska vuodesta 2005 lahiesimiesten alasuuteen on kuulunut huomattavasti enemman
toimistosihteereita kuin tekstinkasittelijoitd. Tekstinkasittelijoiden tydhyvinvointia ei ole
selvitetty keskitetysti kyseisen ammattiryhman osalta kuin viimeksi 2002 eli ennen kuin
keskitettiin kyseinen Toimistopalvelut -yksikkd. Toinen jatkokehittdmismahdollisuus liittyisi
ryhmaytymiseen eli miten kahden tydyksikon tyontekijat ja kulttuurit saataisiin sulautettua
yhteen tai selvittdmaan miten siin& on onnistuttu. Tahan liittyy johtamisen tutkiminen ja
kehittaminen uudessa keskitetyssa tekstinkasittely -yksikossa. Kolmas jatkokehittdmisaihe
tutkisi keskitetyn tekstinkasittely -yksikdn mahdollisuuksia ja uhkia. Neljas
jatkokehittamisen aihe voisi olla kustannustehokkuus ja keskittyen siihen, etta

vaihteluyksikkéna on ihminen.
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LITE 1

Sahkopostikutsu tekstinkasittelijoille 13.2.2019 tyopajoihin.

Tekstinkasittelyn tydpajat 19.2. ja 21.2.

Hei!

Olen tekemdssa YAMK -opinnaytetydtani PHHYKY:n Toimistopalveluille, aiheena
Paivittaisjohtamisenopas tekstinkasittely -yksikdon. Tulen pitamaan ensi viikolla kaksi
samansisaltoista tydpajaa PHKS:ssa, johon toivon sinun osallistuvan. llmoitathan minulle
kumpaan olet tulossa vastaamalla tdhan sahkopostiin. Toivon, ettd keskustelette kollegoiden
kanssa mihin kukakin osallistuu, jotta kaikki ei tulisi samaan aikaan (ATK-luokkaan mahtuu 12
henkil6a). Tyopajoissa tulemme kdymaan lapi nykytilanteen tekstinkasittelytyossa ja ideoimme
yhdessa tulevaisuuden kuvaa. Keneltakaan ei odoteta ”julkista” esiintymista vaan tulen
toteuttamaan tyOpajat atk -tilassa ja Padlet -seindn avulla. Padlet on interaktiivinen ilmoitustaulu,
jonne voi kirjoittaa ja lisata kuvia yhdessa. Eli olen tyopajojen vetdja, sinun ei tarvitse kuin tulla
paikalle.

Tassa samassa kutsussa on myds Moisionkadulta PTH puolen tekstinkasittelijoita. Olen jutellut
Maarit Alanderin kanssa ja han antoi teiddan nimet, toivon etta ainakin kaksi teista osallistuu. On
hyva saada myds pth puolen ndakdkantaa tulevaisuuden luomiseen.

T1 19.2. klo 13-15 PHKS ATK-luokka 2 (k1 -kerros, luentosalit ja muut koulutustilat samassa
paikassa)

TO 21.2. klo 10-12 PHKS ATK -luokka 2 (k1 -kerros, luentosalit ja muut koulutustilat samassa
paikassa)

PS. Jos sinulla kysyttavaa aiheesta, otathan rohkeasti minuun yhteytta!
Tervetuloa!
Terveisin

Pauliina Saarinen
palveluesimies

Toimistopalvelut 3
Strategia- ja tukipalvelut
Keskussairaalankatu 7
15850 Lahti

puh. 044 440 6633

Salassapitovelvollisuus: Tédmd viesti on tarkoitettu ainoastaan vastaanottajalle. Se saattaa siséltdd
luottamuksellista ja yksinoikeudellista tietoa. Viestin luvaton lukeminen, kéyttd, luovuttaminen ja
levittéiminen on kielletty. Jos et ole viestissé mainittu vastaanottaja, tuhoa viesti ja ilmoita asiasta
ldhettdjélle séhképostitse.
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Kuva padlet -virtuaaliseinasta tekstinkasittelyn tydpajasta 19.2.2019.

A Toretinka

Tekstinkdsittelyn kehittdminen
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LIITE 3

Tekstimuodossa padlet -virtuaaliseind tekstinkasittelyn tydpajasta 19.2.2019.

Tekstinkasittelyn kehittaminen
Kohti keskitettya tekstinkasittely -yksikkda

Nykytila 02/2019, missd olemme onnistuneet?

- Tunne etta ty6ta arvostetaan esimiehen taholta.

- Tyoilmapiiri on ollut hyva kaikki nama vuodet kun olen ollut taalla tdissa ja on kiva
tulla téihin.

- Lomat on melkein aina saanut kun on halunnut ja muut menot on paassyt
l[Ahtema&an.

- Tyokavereilta on helppo kysya jos on jotain ongelmia.
- Tyo6ilmapiiri yksikossani erittéin hyva. Toihin on kiva tulla.

- Informaatio toimii tydkavereiden ja esimiehen osalta, ja jos on jotain mit ei tieda,
ottaa selvaa eika asia jaa "hamaan roikkumaan".

- Ryhmahenki on ollut hyva
Nykytila 02/2019, missa toivot kehittdmista?

- Perehdytys on viela retuperalla.

- Ohjeistuksessa eri alojen valilla koko ajan saatamista kun kaikilla vahan erilaiset
ohjeet.

- Vielakin monella alueella on liika toitéa yhdelle ihmiselle, pitaisi jakaa toita.

- Kun on ongelma, samoin tein yhteys "korjaavaan" tahoon. Jos ei vieldkaan asia
korjaannu, esimieheen yhteys.

Tybergomia +ja-?

+ Vastamelukuulokkeet ainakin valilla kayttoon.
+ Sahkopoydat hyvat.Kuulokkeita voisi olla erilaisia,ja nappiksia.

+ Tybergonomia kehittynyt sdhképoytien myota, tulostamisen vahentyminen minimiin ja
potilaskansioiden poistuminen paivittaisesta pyorittdmisesta keventaa paljon.

- Ikkunattomat huoneet, joissain pisteissa huono ilma (sisailmaongelmaa).
+ kasipurkuohjain on korvannut jalkapolkimen, hyva juttu ollut

+ sahkopoyta ehdoton

Tiimiys, miten se rakennetaan?

- Mahdollisimman vahan muutoksia , olisi hyva saada pidettya ainakin alussa samat
tydkaverit ymparilla.
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Keskenaan toimeen tulevat tyontekijat ja esimies.
Keskenaan hyvin yhteen toimivat ihmiset samoihin tiimeihin.

Tiimiys rakennetaan yhdessa informaation toimiessa ja tyéntekijdiden ja esimiehen
kesken. Sovitaan esim. alat joihin keskitytaan ja mietitd&n tyon sujuvuus kaikkien
kannalta yhdessa. Jokainen kantaa kortensa kekoon.

Olisiko hyva olla tiimit esim. etta olisi tietyt ea:t tiimissa?

Paivittaisjohtaminen, mitéa toivot?

Esimies tavoitettavissa. Ottaa asioista selvaa jos tulee epaselvyyksia tai ongelmia.
Henkilo paikalla kunj tarvitsee apua esimies tai joku muu henkil®.

lasna silloin kun tarvitsee

Mita tasavertaisuus mielestasi tarkoittaa?

Kaikkia kohdellaan tasapuolisesti tdissa.

Muistiinpanoja keskusteluista poimittuna:

Ennen oli txt2 (6 t-7 tp):ppkl/keu/neuro/neupsy/syn/gyn/knk/kunt/fys

PEREHDYTYS: yksi perehd.1-2 viikkoa vierihoitoa
- kirjoista katsottiin sanat
- viikottain ea vaihtui myds uusilla tyontekijoita

tulevaisuus: alueen vaihto on ollut hyva, tutut erikoisalat,

miten puhelinlikenne?

- tiimipuhelin?

- yhden numeron taktiikka?
- viestipiikit



LIITE 4

53

Kuva padlet -virtuaaliseinasta tekstinkasittelyn tydpaja 21.2.2019.

@ Palina Saarinen +6 + 2kuukautta
Tekstinkdsittelyn kehitt&dminen
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Muutoksista
informointi hyvissd

ajoin

Ergonomia:
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Tekstimuodossa padlet -virtuaaliseind tekstinkasittelyn tyopaja 21.2.2019.

Tekstinkasittelyn kehittaminen
Kohti keskitettya yksikkoa

Nykytilanne 02/2019, missa olemme onnistuneet?

Hyva ryhméahenki
yhteisty0 toimii
hyva tydmotivaatio
positiivinen asenne
=>» oma vapaa-aika tuo virkeytts, tuntuu ett3 ty6tani arvostetaan
hyva tyon jalki
huumori kukkii
Joustavuus puolin ja toisin
samanhenkistad porukkaa, toimii hyvin yhteen
tyorauha, hyva keskittyminen

Tybergonomia on kunnnossa, sahkopoydat jne. Petra taukojumppa ohjelma

Nykytilanne 02/2019, kehittdmiskohteet?

Rohkeammin paivitettaisiin tekstinkasittely -ohjeita. Jos tulee jokin muutos, voisi
sen samantien kayda lisddmassa ko. yksikdn ohjeisiin.

tekstinkasittely kiertavaksi kuten aiemmin
selkeat toimintaohjeet

perehdytyskansiot

yhtendaisemmat ohjeet

Epéakonhtiin puuttuminen ja niiden korjaaminen

Osa sanelijoista puputtaa edelleen putkeen kaikki sanelut, esim. kayntiteksti,
kons.pyynt0, radi-pyyntd. Sanellaan myds mikki Super l&helld suuta yms. Sanelun
laatuun vaikuttavat tekijat.

sijoituslistan mukana sihteereiden sijoitukset, koska osassa alueita tarvitsee tehda
yhteistyota sihteerin kanssa, mm. piikit lausunnoista yms.

Saneluohjeet péaivitettava
Kehityskeskusteluita ei ole koettu tarpeelliseksi, ei ole ollut nakyvia vaikutuksia.

Toisaalta pelkka kirjoittaminen helpompaa, mutta jakelut tuo vaihtelua ja
monipuolisuutta

selvat jakelut, suuri osa tydajasta kuluu jakeluiden osoitteiden googlaamiseen



- Keskitetty yksikkd, sama esimies kaikilla! Haasteiden ratkaisuehdotukset?
- Tasapuolisuutta ja mutkatonta asioiden hoitoa

- tyontekijan mielipiteella on merkitysta
Asiat jotka narastaa:
- Aina ei tieto kulje tarpeeksi mutkattomasti.

- tyon keskeytyminen tydhon liittyméattémalla asialla

- suuri tila, paljon porukkaa, kuinka kay tyérauhalle

- Valilla kollegat saattavat olettaa, etta tiedat jonkin asian, mutta eivat kuitenkaan

varmista asiaa.
Keskitetty yksikkd, uudet ideat?

Paivittaisjohtaminen uudessa yksikdssa:

- Esimiehen tapaamista useammin.

- Johtamiselta toivon samaa joustoa kuten nytkin + sita, etta esimies on saatavilla.

Jos tulee jotain, voi rohkeasti tulla juttelemaan ts. helposti lahestyttavyys

- ajantasalla olevat yhteystiedot, jos tulee ongelmatilanne ja taytyy soitella esim.

sihteerille

- joku yhteinen pikaviestisovellus milla kommunikoida, soitteleminen yms. puhe

hairitsee muiden tyérauhaa

Ergonomia:

- sdhkodpoydat ehdoton!

- petra -jumppa loistava!

- iSO naytto!

- kasikayttonen poljin on hyval voi tehdé seisten tyota

- poljin liikkuu alla,liukueste, sinitarra ratkaisu?

- aanen voimakkuus saneluissa? onko mahdollista lukita aanen voimakkuutta
- satulatuoli on hyva

- seisontamatto ehdoton, jos seisoo!

Tiimiys, miten rakennetaan?

- Ennen kirjoitettiin yhta alaa, kierto

- jos joku oli jaanyt jalkeen, purettiin yhdessa

- olisi hyva olla tiedossa, muistisaanto jos. esim. puoli tuntia aikaa kirjoittaa jotain

toista aluetta oman lisaksi, mité kirjoittaisin?

- Pyritdan sailyttamaan se hyva positiivinen asenne, tydmotivaatio ja huumori

tydssa. Kysytaan tarvittaessa apua ja autetaan kykyjen mukaan kaveria.
- Avoimuus seka esimiehen etta alaisten osalta

- Muutoksista informointi hyvissa ajoin
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