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UUDEN TOIMINTATAVAN KAYTTOONOTTO
— CASE: EKOLOGINEN KEITTIOSIIVOUS

Opinnaytetyon tavoitteena on tarkastella ja kehittdd prosessia, jolla uusi toimintatapa
Ekologinen keittidsiivous otetaan organisaatiossa kayttéon. Erityisesti tarkastelun alla oli case-
tyyppinen toiminnallinen kokonaisuus Blue Service Partners Oy:ssa. Ekologinen keittidsiivous ei
kaynnistynyt vuonna 2011 kayntiin Blue Service Partners Oy:ssa yrityksen toivomalla tavalla.
Opinnaytetydn avulla pyritddn selvittdmaan kayttéonoton ongelmia ja kehittdmaan
kayttdonottoprosessia yhd enemmaén henkilostod muutokseen motivoivaksi. Malli on jatkossa
sovellettavissa my6s muihin toimintatapamuutoksiin kyseisessa yrityksessa.

Opinnaytetyd koostuu teoriasta seka toiminnallisesta kehittdmishankkeesta. Teoriaosuudessa
tutustutaan muutosjohtamiseen Kirjallisuuden sek& haastattelun kautta. Selvitys toteutettiin
kolmen eri keskuskeittion henkilokunnalle. Kyselyssa Kkartoitettin heidan kokemuksiaan
saamastaan koulutuksesta sekd heidan toivomuksiaan uuden toimintamallin kayttéonottoon
liittyen.

Kyselyn tulosten sek& teorian pohjalta kehitettiin toimintamalli, jonka arvioi kyselyyn
vastanneiden lisdksi my6s yrityksen johtoryhmd. Naiden palautteiden perusteella mallia
kehitettiin edelleen ja lisaksi toteutettiin ekologisen Kkeittiosiivouksen kayttéonottoon liittyvaa
tukimateriaalia.

Toimintamallissa korostetaan esimiesten sitouttamista muutokseen sekd tiedotuksen ja
vuorovaikutuksen tarkeytta. Henkilostolle jarjestetdédn ensimmaisen koulutuksen jalkeen kaksi
palautekeskustelua, joissa on mahdollisuus avoimesti kertoa tuntemuksiaan ja kokemuksiaan.
Lisaksi jalkimmaisessa kerataan palautetta koko prosessista.

Toimintamalli on luonteeltaan sellainen, ettd sitd on mahdollisuus kehittdd edelleen, mallin
mukaisesta toiminnasta saatavan palautteen perusteella. Toimintamallissa nahdéaén
tarpeelliseksi antaa paljon tilaa keskustelulle muutosprosessista ja henkildston kokemuksista.
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THE DEVELOP AN OPERATING MODEL - CASE
ECOLOGICAL KITCHEN CLEANING

The objective of the present bachelor’s thesis is to research and to develop an operating model
in which new practices are introduced in an organization. Specifically the research looked into a
case-style operative entity. Ecological kitchen cleaning did not start off as expected in Blue
Service Partners Oy. The aim of the thesis was to explore the problems in the introduction
phase and develop a new operating model to better motivate the staff. In the future, the model
will also be applicable to the introduction of other changes practices in that company.

The thesis consists of two sections: the theory and the functional research. The theory explores
the management of change through literature and interview. To gather the data for the research
a survey was conducted among the staff of three different central kitchens. The survey explored
the staff’'s experiences of the training they had got and their wishes regarding the introduction of
new practices.

Based on the survey results and the theory, a model was introduced and then reviewed and
evaluated by the management group and the staff who participated in the survey. At the next
stage, the model was further developed on the basis of the feedback and, in addition, back-up
material was produced to support the introduction of ecological kitchen cleaning practices. The
supporting material package was found a backing very important part of the process.

The operating model emphasizes the commitment of the foremen and the importance of
communication and interaction. Two feedback discussions will be organized for the staff after
the first -training. The discussions provide the staff with a chance to tell about their feelings and
experiences freely. Written feedback discussions will be collected in the context of the latter
discussion.

The operating model is planned in a way that it offers a good possibility to develop itself also in

the future by feedback, which is an integrated part of the model. A lot of the time is devoted to
discussions, which is important in a changing situation.
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KAYTETYT LYHENTEET (TAI SANASTO)

Lyhenne Lyhenteen selitys (Lahdeviite)

Ekologinen siivous Siivousmenetelma, jossa korostetaan veden kayton mini-
moimista seka mikrokuitujen puhdistustehoa

Moniosaaja Siivous- ja ateriapalveluita tekeva tyontekija

Toimintamalli Toiminnan prosessikuvaus, jonka eri vaiheet on kuvattu

Toimintapa Tapa jolla yksittainen tyétehtava suoritetaan



1 JOHDANTO

1.1 TyOn taustaa

Muutokset yritystoiminnassa ovat valttamattomia, silla organisaation kyky kuun-
nella asiakkaitaan, seurata ymparist6aan ja muuttaa toimintatapojaan selittavat
myOs organisaation menestystd. Muutokset on aina toteuttava ja johdettava
jarjestelmallisesti riippumatta organisaation tavasta kohdata haasteita. (Aarni-
koivu 2008, 163.) Toimintatavan muutoksessa, kuten tassa ekologisen keittio-
siivouksen kayttoonotossa Bluella, tarvitaan taitoa ja suunnitelma henkiléstén
johtamiseksi niin, ettd uusi toimintamalli saadaan kayttéon ja henkilosto sitoutet-
tua siihen. Bluelle muutoksen toteuttamisen ei pitéisi olla vaikeaa matalan orga-
nisaationsa vuoksi, silla keskitetysti ja nopeasti paatoksia tekevan organisaation
on lahes aina helpompaa toteuttaa suuriakin muutoksia (Mattila 2007, 110).
Muutoksen kaynnistdmiseksi tarvitaan muutosenergiaa ja kykya suunnata se
yhteisiin tavoitteisiin. Muutoksen lanseerauksen jalkeen on vain muutama viikko
aikaa osoittaa valitun suunnan olevan oikea. (Salminen 2008, 261.) Moni muu-
tosteoria ja kirjallisuus viittaavat organisatorisiin muutoksiin, vaikka samat toi-
mintamallit muutoksessa patevat myds toimintatapojen muutokseen. Ajattelun
ja kayttaytymisen muuttuminen johtaa aitoon muutokseen, koska talléin ihmiset
ovat oppineet uutta ja hyvaksyneet muutoksen myoés tunnetasolla (Heiskanen &
Lehikoinen 2010, 49).

Opinnaytetyon aiheena on uusien toimintatapojen kayttéonottaminen Blue Ser-
vice Partners Oy:ssa. Blue Service Partners (myohemmin Blue) on Fazer- kon-
serniin kuuluva ateria- ja siivouspalveluiden tuottamiseen erikoistunut yritys.
Bluen toimialaa ovat paivakoti-, koulu- ja hoivasektorit. Bluen henkiléstossa on
paljon niin kutsuttuja moniosaajia, jotka suorittavat seka siivous- etta ateriapal-
veluiden tehtavia. Bluen organisaatio on hyvin matala. Hallinto koostuu toimitus-

johtajasta, ketjupaallikdsta ja viidesta palvelupaallikdsta. Tuotannosta vastaavat
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palveluesimiehet, joiden alaisuudessa tyoskentelevat kokit, moniosaajat ja sii-
voojat.

1.2 Tyon tavoitteet

Opinnaytetyon tavoitteena on I6ytaa ne keinot, joilla edellda mainitut haasteet ja
tavoitteet saavutetaan, kun halutaan muuttaa totuttuja toimintatapoja. Opinnay-
tetydssa pyritddn kehittamaan uuden toimintatavan kayttbonottoa paremmin
henkiléstda motivoivammaksi. Opinnaytety6 rakentuu Bluen konsepteihin sido-
tun Ekologisen keittiosiivouksen ymparille (Blue Service Partners Oy 2011 ja
2012). Organisaationa Blue pyrkii olemaan yh& ympéaristomyonteisempi seka
keventamaan tyon kuormittavuutta. Ekologinen siivousmenetelmad véahentaa
ymparistokuormituksen liséaksi myds kiinteiston ja laitteiden rasitusta seka pa-
rantaa pintahygieniaa. Menetelmalla saavutetaan myos taloudellisia saastoja
muun muassa pesuaine kulutuksen vahenemisella (Hanski & Korhonen 2009,
49-50.) Ekologinen siivousmenetelma on myds tydaikaa saastava menetelma
siséltdessddn vahemman suoritettavia tydvaiheita (Laanti 2010 ja Hanski &
Korhonen 2009, 51-52).

Tyon alussa tarkastellaan muutosjohtamista, koska kyseessa on toimintatavan
muutosprosessin johtamisen ja lapiviemisen suunnittelu. Ekologisen keittiosii-
vouksen kayttéonotto prosessi Bluella ei onnistunut. Syyksi selvisi menetelman
kayttoonoton nopea tahti ja suppea kouluttaminen. Prosessi eteni enemman
saneluna kuin valmentavana muutosprosessina. Muutoksen lapiviennin onnis-
tuminen edellyttad ymmarrystéa niistd nykyisen toiminnan asioista, joihin muutos
vaikuttaa. Téllaisessa tilanteessa on voitava kuvata tarkasti nykyiset toiminta-
mallit, jotta voidaan selkedsti maarittdéa myos tulevat muutokset. (Lindroos &
Lohisalo 2004, 172.) Opinnadytetydssa hyodynnettiin aikaisempaa tietoa ekolo-
gisen keittiosiivouksen taloudellisista hyddyista. Siivousmenetelma saastaa se-
k& kiinteist0ja etta laitteita, koska veden kayttoa vahennetddn. Menetelmét ovat
my06s nopeampia, joten tybaikaa voidaan kayttdd muuhunkin kuin siivousty®-

hon. Ergonomia ja kevyemmat tydmenetelméat kuormittavat myds tyontekijoita
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vahemman, joten tyOperaiset sairaspoissaolot vahenevat. (Hanski & Korhonen
2009, 47-48 ja Laanti 2010.)

1.3 Kaytetyt menetelmaét

Tutkimuksellinen kehittdmisty® on ihmisten vélista vuorovaikutusta, kysymysten
muotoilua ja tutkimista, tiedon tuottamista, uusien yhteistyosuhteiden rakenta-
mista, muutoksen hakemista ja ohjaamista, likkumista tuntemattomalla alueella,
epavarmuuden kohtaamista ja yllattdvien haasteiden kasittelya (Ojasalo ym.
2009, 21). Kun toimintaa halutaan kehittéaa, sopii tydskentelytavaksi toimintatut-
kimus. “Toimintatutkimuksen keskeinen menetelma on yhteisesti hyvaksyttyihin
nakemyksiin etsiytyva keskustelu, diskurssi. Yleenséd ideana on eteneminen
spiraalimaisesti suunnittelu — toiminta — havainnointi — reflektointi -kierroksina.
(Anttila 2009, 444.)" Anttilan kuvaus toimintatutkimuksesta tuntuu luontevalta
vaihtoehdolta kun tutkitaan toimintatapaa. Havainnointiosiossa haastatellaan
koulutukseen osallistuneita tyontekijoitd. Toimintatapojen kehittAmisessa tay-
tyykin lahtea rohkeasti kokeilemaan ja on valittava kohdejoukoksi ryhma, jossa
on monenikaisia tyontekijoita. Kyselyilla kartoitetaan eroja erilaisen koulutuksen
saaneiden tyontekijoiden kokemuksia. (Kiviranta 2010, 206.) Kyselyn kohde-
ryhmaksi on valittu Bluen keittidista kolme sellaista, jotka ovat olleet mahdolli-

simman vahan muiden muutosten kohteena viimeisen vuoden aikana.

Toimintatutkimus on Anttilan (2009, 445) mukaan aivan tavallista tyoskentelya,
jota arkielamassakin tehdaan. Tarkoitus on tehda toimintatutkimushankkeesta
mahdollisimman aito ja luonnollinen. Tallaiseen tilanteeseen pyritdan myos tas-
sa tyossa, eika tarkeimpana lopputuloksena ole kirjallinen tutkimusraportti vaan
uusi toimintamalli sek& ohjeistus siihen. (Anttila 2009, 445.) Jotta kvalitatiivinen
kysely onnistuu hyvin, tulee sen olla riittdvan selkea ja olennaiseen keskittyva
(Anttila 2009, 175). Nain saadaan mahdollisimman suuri hy6ty henkildkunnan
vastauksista. Koehenkildiden vasymisen ja turhautumisen valttamiseksi on heil-
le esitettdvien tiedon ja kysymysten maaraa rajoitettava. Anttila (2009, 496) on

luetellut ongelmat, joiden valttdmiseksi on suunniteltava opinndytetyon toteut-
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tamisprosessi hyvin selkeéksi myds muille kuin tekijalle itselleen. Empiiriset kyt-
kennat tayttyvat parhaiten tutkimusotteissa joissa tutkija on tutkimansa ilmion

sisélla, esimerkiksi toimintatutkimuksessa (Anttila 2009, 187).

Muutoksen suuntaisesti toimiminen ei viela tarkoita, ettd muutos olisi saatu val-
miiksi. Muutosprosessi paattyy vasta silloin, kun organisaatio on saavuttanut
muutokselle asettamansa tavoitteet, toimii uusien tavoitteiden mukaisesti ja on
omistautunut uudelle tavalle. (Aarnikoivu 2008, 170.) Lopputuloksen ollessa
yhteistoiminnallisen tiimin tai prosessin ja projektin kuvaus, voi kirjallinen osuus
olla hankala, mutta samalla monikayttdisempi kuin pelkka printtijulkaisu (Anttila
2009, 504). Toiminnallisen opinnaytetyon tuloksena on toimintamalli ja ohjeis-
tus, joten kirjallinen osuus painottuu olemassa olevan teoriatiedon ja kyselytu-
losten kautta siihen, miksi tdh&n kyseiseen uuden toimintatavan kayttéonoton

toimintamalliin paadyttiin.

Vaikka muutosjohtamista kasitteleva kirjallisuus on tarkoitettu alun perin organi-
saatiotasoon tai muihin suurempiin yritysmuutoksiin, sopii niiden perusajatus

my6s toimintamallin muutokseen.

1.4 Ekologinen keittiésiivous

Ekologinen keittidsiivous on noussut esiin viimeisen muutaman vuoden aikana,
erityisesti valine- ja puhdistusainetoimittaja Diverseyn toimesta. Diverseyn vali-
koituessa puhdistusaineiden kilpailutuksen yhteydessa niiden toimittajaksi myos
Bluella otettiin kayttoon kyseinen menetelma. Puhtausalan sanasto (SFS 5967)
ei tunne vield Ekologista siivousmenetelmaa. Ekologisen keittiosiivouksen tehoa
ovat Hanski ja Korhonen (2009) tutkineet opinnaytetytssaan Siivousmenetelmi-
en kehittdminen ammattikeittiossa. Hanski ja Korhonen (2009, 53) kayttavat
menetelmasta nimitystéa Mikrokuitusiivous, koska se antaa mahdollisuuden ty6n

kehittamista ergonomisemmaksi eika vain ekologiseksi.

Ekologisen keittiosiivouksen tavoitteena on saastaa ymparistda ja kiinteistoa
seka keventaa henkilbkunnan tyokuormitusta menetelmévalinnoilla. Menetel-

missd kaytetaan vahan vetta. Lika poistetaan pinnalta mikrokuituisia siivous-
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pyyhkeita ja moppeja apuna kayttden (Suomen Siivoustekninen liitto 2010,
206). Siivousvalineita ovat mikrokuituiset mopit ja levykehykset, joihin mopit
kiinnitetaan tarralla seka mikrokuituiset siivouspyyhkeet (Laanti 2011). Lattian
puhdistukseen voidaan kayttaa myos yhdistelmékonetta, joka puhdistaa lattian
pesuaineliuosta ja mekaniikkaa kayttden joko pesulaikan tai harjan avulla
(SSTL 2010, 206). Taméan jalkeen kone imee likaveden pois lattiapinnalta, jol-
loin aikaa saastyy. Koneen kayttéonotto ja kayton jalkeinen puhdistus vaativat
aikansa, mutta nykyaikaiset koneet ovat hyvin helposti puhdistettavia. (Hanski &
Korhonen 2009, 17.)

Menetelman mukaan toimittaessa tulee saastdja sekd tybajan etta puhdis-
tusainemenekin vdhenemisen kautta. Samalla hygieeninen laatu ja pintapuhta-
us paranevat. (Hanski & Korhonen 2009, 17.) Lian poistuminen perustuu mikro-
kuituihin, jotka sitovat lian mikroskooppisen pieniin kuituihinsa (Laanti 2011).
Mikrokuidut ovat hyvia lian irrottajia ilman puhdistusainetta, silla ne tunkeutuvat
lian alle kilamaisen muotonsa vuoksi. (SSTL 2010, 127). Mikrokuidun lian kera-
yskyky on parempi kuin tavallisen kuidun, joten likaa saadaan tarttumaan sii-
vouspyyhkeeseen enemman (SSTL 2010, 128). Mikrokuituisilla menetelmilla on
saatu myds mikrobiologisesti parempia tuloksia, kuin muilla sivousmenetelmilla
(Laanti 2010 ja Hanski & Korhonen 2009, 23.) Runsaan veden kaytto jattaa pin-
nalle kosteutta, mikéa on yksi mikrobien kasvun edistaja. Pesumenetelma vaatii
myo6s pinnan huuhtelun ja kuivauksen, mika lisaa tyéhon tarvittavaa tyoaikaa.
(SFS 5967.) Veden kayton vahentaminen pienentdd kosteusvaurioiden riskia
seka rakenteissa etta keittidlaitteissa, joissa on nykyaan hyvin paljon tietotek-
niikkaa (Hanski & Korhonen 2009, 34). Ennen ekologista keittidsiivousta toimin-
tamallina oli kertakayttdinen biohajoava siivouspyyhe sek&a perinteinen vesi,
puhdistusaine ja harja -menetelma. (Hanski & Korhonen 2009, 17.) Vetta kului
helposti satoja litroja, kun vetta kaytettiin runsaasti ja kuljettiin saappaat jalassa.
Pelk&astaan yhden keittion siivouskerran veden kaytén vaheneminen yhdistel-
makonetta kayttden voi olla yli 200 litraa (Laanti 2010.) Lattianpesu oli usein
koko keittion yhteinen tyd. (Hanski & Korhonen 2009, 47-48 ja Laanti 2010.)
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MUUTOSPROSESSIN JOHTAMINEN

Henkildston ja johdon vuorovaikutuksen rakentamisesta kaynnistyy toiminnan
kehittaminen ja tuloksellisuus. Prosessin kaynnistamisen jalkeen tulee vuoro-
vaikutuksen yllapidon olla jatkuvaa. Kehittamisohjelman tuleekin olla suunnitel-
mallisesti rakennettu ja sen tulee sisdltad selkeét tavoitteet. Muiksi keskeisiksi
asioiksi nousevat tiedon hankinta, motivointi seka huolellinen ja asiallinen seu-
ranta. (Jarvinen 2010, 66.) Aarnikoivu (2008, 163) kyseenalaistaa vaitteen, etta
muutosjohtaminen on oma osa-alueensa johtamisessa, silla muutokset ovat
jatkuvasti lasna perustoiminnassa. Lisdksi muutokset ovat osa normaalisti ete-
nevaa arkea eika niita ole rajattu selkeasti. Nain ollen paivittaisjohtamisen ja
muutosjohtamisen erottaminen toisistaan ei tunnu loogiselta. (Aarnikoivu 2008,
163.) Jos muutosjohtamisesta puhutaan omana osa-alueenaan, sisaltaa se ris-
kin ettd muutoksen johtaminen rajoittuu tietyksi ajoittain toteutettavaksi toimen-
piteeksi. Tallaisen rajoittumisen myodtd myds muutoksen lapivienti vaikeutuu
huomattavasti. Muutosjohtaminen tulee ymmartaa kokonaisvaltaisena arjen
toiminnan osana. (Aarnikoivu 2008, 163.) Organisaatiossa on tarkeada, etta
my6s muutoksen takana oleva johto on nakyvasti esilla. Johdon olisi hyva kay-
da henkiloston luona esimerkiksi henkildstolle jarjestettavissa tilaisuuksissa.
Tallainen heréattaa henkilostossa myos tunteen, etté johto on kiinnostunut henki-

|6stdn asioista. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 82.)

Muutosta kuitenkin tapahtuu ja siihen on oltava selkeat ja hyvat tydkalut, jotta
prosessit voidaan vieda kunnialla loppuun asti. Muutoksen vaiheita ovat Aarni-
koivun (2008, 164) mukaan: 1) valmistelu, 2) suunnittelu, 3) toteutus ja 4) va-
kiinnuttaminen. Vastaamalla valmisteluvaiheessa kolmeen kysymyksiin miksi,
miten ja mitd, saadaan maariteltya nykytilan muutostarve, siirtymavaiheen kei-

not seka tavoiteltava lopputulos. (Aarnikoivu 2008, 164).
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2.1 Esimiehend muutoksessa

Henkilostolta vaaditaan itsensa johtamista muutoksen yhteydessa. Kaikki roolit
ja tydnjaot eivat sovellu uuteen toimintatapaan eikd uusia rooleja ja tyonjakoja
ole valttamatta ehtinyt syntya. Henkiléston on pystyttava tarvittaessa toimimaan
my0s ilman tarkkaa ohjeistusta. Menestyksen ratkaisevana tekijanéa organisaa-
tiota suurempi merkitys on asenteella. (Puirava-Pakila 2010, 130.) Johdon teh-
tavana on kuitenkin kertoa minne ollaan menossa ja maariteltava reitti sinne.
Liséksi on laadittava suunnitelma, joka vastaa kysymyksiin: kuka, milloin, miten
ja mihin seka kuinka (Lipsanen & Laakso 2009, 81). Kun esimies on osana
muutosta, on hanen toimintansa kriittista, silla esimies vie muutosta eteenpain
omalla esimerkillaan. Esimiehen tulee samalla tunnistaa muutoksen mahdolli-
sesti pysayttavat tekijat ja tiedostaa muutoksen lapivientiin ja edistymiseen vai-
kuttavat asiat. (Aarnikoivu 2008, 170-171.) Esimieheltd vaaditaan muutoksessa
suurta karsivallisyytta, vuorovaikutusta, lasnéoloa sekd voimavaroja myos sys-
temaattiseen toimintaan. Yli neljannes muutosprojekteista ei koskaan valmistu
yllamainitusta puutteesta johtuen, koska organisaatio tai esimies luovuttaa liian
aikaisin. (Aarnikoivu 2008, 176.) Lipsanen ja Laakso (2009, 198-199) toteavat
kirjassaan, ettei pysty johtamaan ellei pysty kuuntelemaan, silla ihmisella on
vain yksi suu mutta kaksi korvaa. Yksi tarkeimpia ominaisuuksia hyvélle johta-

jalle ovat "isot korvat” - kyky kuunnella ja keskustella.

2.2 Miten muutos markkinoidaan henkilostolle?

Jotta koulutuksessa annettuihin uuden toimintamallin perustaitoihin sitouduttai-
siin, taytyy peruskysymykseen "miksi” olla vastattu. (Lipsanen & Laakso 2009,
77). Muutoksessa on tarkeaa viestia henkildstolle jo alussa vanhan tavan on-
gelmat ja haitat sekd uuden tavan mahdollisuudet ja hoydyt (Puro 2004, 116).
Henkildstd miettii joka tapauksessa, miksi jotain ollaan muuttamassa (Lipsanen
& Laakso 2009, 77). Miksi -kysymykseen vastatessa on tarked& maaritella ne
asiat, joista halutaan eroon ja joista tullaan luopumaan. N&in henkilokunnalle

konkretisoituu selvimmin tapa toimia ja suunta jota kohti muutosta ollaan vie-

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Anssi Kaikkonen



14

massa. Naiden seikkojen riittava viestinta auttaa myds ymmartamaan tavoitel-
tavaa toimintatapaa. (Puirava-Pakila 2010, 129.) Vastauksilla saadaan henkil0s-
télle mahdollisesti jo paljon suurempi motivaatio olla mukana kehittymassa uu-

den toimintamallin taitajiksi.

Henkilokunnan saatua vastauksensa miksi -kysymykseen, voidaan lahted
eteenpain. Tosin perusteluiden kertomiseen ei riita se, ettd ne kerrotaan vain
kerran. Vastaanottajan, eli tdssa tapauksessa henkilokunnan, mielikuva ratkai-
see, onko vastaukset saatu ja viestinnassa onnistuttu. Viestinnassa korostuu
jalleen kuuntelemisen taito, silla taidokas kuuntelija osaa ennakoida vastapuo-
len epdilevat kysymykset ja pysyy nain perusteluissaan askeleen edella. (Lip-
sanen & Laakso 2009, 80-81.) Ennakoimalla vasta-ajatuksia ja kasittelemalla
niitd ennen kuin niitd ehditaan &aneen kysya, voidaan mahdollisesti tehda suuri
vaikutus kuulijoihin (Torkki 2006, 202). Kuuntelemisen taidon lisaksi viestinnas-
sa korostuvat ne keinot joilla viestintda tehdaan. Henkilékuntaa ei saa tukehdut-
taa liialla viestinnalla. Sahkopostit, intranetin uutiset ja pikaviestit voivat hukut-
taa henkilokunnan muutosinnon taysin. Hyvin suunniteltu viestintd auttaa saa-
vuttamaan parempia tuloksia. Kasvokkain tapahtuva viestintd antaa aina myds

mahdollisuuden kysya ja saada vastauksia. (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 78.)

Torkki tuo esiin kirjassaan Puhevalta (2006) monia muutosjohtamiseenkin pate-
vid keinoja ja huomioita liittyen puhumiseen ja viestintaan yleisesti. Tassa yh-
teydessa puheella tarkoitetaan normaalia puhumista ja viestintad, ei suinkaan
sitd, ettd pidettaisiin niin sanottu virallinen puhe osana koulutusta. Onnistuneet
jarkiperustelut saattavat elad kuulijoiden ajatuksissa pitkaankin, kun taas tunne-
kuohut laimenevat nopeasti. Kuulijoihin tekee suureen vaikutuksen, jos puhuja
on onnistunut jarjestamaan ongelman tai asian loogisemmin kuin kukaan kuuli-
joista. (Torkki 2006, 185.) Puheen on tarke&a sisaltaa vaitteita, jottei se laimene
tehottomaksi, mutta vaitteiden tueksi on kuitenkin oltava myés perusteet (Torkki
2006, 189). Naiden vaitteiden esiin ottaminen antaa mahdollisuuden vastavait-
teen esittdmiselle puhujan haluamassa muodossa ja samoin hanen on helpom-
pi saada mielestaan "oikea” kanta voittamaan kuulijat puolelleen. Vaarana kui-

tenkin on, etta liilan raskaasti esitetty "vaara” kanta kuulostaa oikealta ja saa
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kuulijat uskomaan siihen, jolloin puhujan kanta voi kaatua. (Torkki 2006, 188.)
Tunteet voittavat faktat, joten niitd on analysoitava voidakseen johtaa tunteita.
Analyysin arvo tulee esiin kuitenkin vasta, kun analyysiin uskotaan. (Lipsanen &
Laakso 2009, 125.) "Puheessa oleellista ei ole se, mita sanotaan, vaan se vai-

kutus, joka saadaan aikaan kuulijoissa (Torkki 2006, 197).”

Juhana Torkin (25.1.2012) mielesta yleisimméat ongelmat yritysten muutospro-
sessissa ovat asiakeskeisyyden ja tunteiden laiminlyonti. Koskaan ei kuunnella
likaa. On tarkeaa antaa henkilostolle kuulluksi tulemisen kokemus muutospro-
sessissa. Esimerkiksi Kari Nenosen muutosprosessi HUS:ssa vuosina 2008-
2009 sai laakarit kimmastumaan, koska he eivat kokeneet voineensa vaikuttaa
tai ilmaista mielipidettd&n muutoksiin. Vastaavan ilmion edessa oltiin myos 2011
kun hallinto- ja kuntaministeri ilmoitti kuntauudistuksesta. Ylimielinen kuva muu-
toksesta, jossa muutos paatetaan ja sanellaan ylhaalta, on ilmio jota pitaisi valt-
taa. (Torkki, 25.1.20120.) Yleinen ongelma muutosprosessissa on, ettei ihmisia
valmisteta muutokseen pienin askelin, vaan ihmisten oletetaan olevan koneita
ja robotteja, joihin voidaan vain syoéttaa uusi koodi. Taman jalkeen ihmisten odo-
tetaan toimivan halutulla tavalla, kuten koneet tekisivat. Usein varataan liian

vahan aikaa prosessin lapiviemiseen.

2.3 Muutosvastarinta

Jos muutos ei etene toivotulla tavalla tai muuten epaonnistuu, laitetaan se muu-
tosvastarinnan syyksi. Muutosvastarinta on termina helppo kayttaa ruohonjuuri-
tason syyllistdmiseen johdon hankkeiden epaonnistumisesta. (Heiskanen & Le-
hikoinen 2010, 56.) Kaikki muutokset herattavat yleensa henkildkunnassa vas-
tarintaa tai ainakin epailyja, silla harvoin ruohonjuuritason tyontekijat ovat mu-
kana suunnittelemassa muutoksia, vaikka heitd ne usein koskevat. Jatkuva
muutosviestinta on ehdottoman tarkeaa, jotta muutosvastarintaa voidaan kaan-
nyttdd muutoksen puolelle. Suuri avoimuus — eli tiedotetaan myos se, ettei ole

tiedotettavaa - on muutosviestinnan tavoiteltava muoto. (Aarnikoivu 2008, 168.)
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Esimiehen on osattava panostaa koulutukseen tai motivoida tarpeen mukaan
mutta tAma kuitenkin edellyttdd muutosvastarinnan syiden tiedostamista.

Muutoksen perustelemisen ja sen takana olemisen liséaksi esimiehen tulisi kan-
nustaa ja ohjata alaisiaan seka palkita etenemisesta seka viela puuttua sellai-
seen toimintaan, joka ei tue muutosta. (Aarnikoivu 2008, 172.) Mattila (2007,
21) kuvaa muutosvastarinnan tasoja kolmijakoisena: ei tietoa, ei taitoja ja ei ha-
lua. Kuvauksessa eri tasot on rakennettu pyramidimuotoon. (Kuva 1.) Jotta voi-
daan lahtea kehittymaan, taytyy perustuksina olla tietoa. Sen jalkeen voidaan
odottaa taitoa ja viimeisena halua ja motivaatiota toimia halutun mallin mukai-

sesti.

Perustele, ohjaa,
kannusta, palkitse ja
rankaise

v

Kouluta, valmenna,
ohjaa

v

Viesti, perustele,
toista

Galpinin (1993) mukaan Mattila (2007, 21)

Kuva 1. Muutosvastarinnan tasot ja niiden johtamissuositukset

Muutos voi vaatia myds organisaation jaseneltd omien asenteiden tai arvojen
muovaamista. Tallaisessa perustavanlaatuisessa kayttaytymisen muutoksessa
on tarkeda saavuttaa yhteisymmarrys muutoksen tarpeellisuudesta ja tehtavista
toimenpiteista. Haasteena on tunnistaa, milloin tarvitaan syvallisempaa vaiku-
tusta ja milloin riittdd toiminnan ohjaus. (Aarnikoivu 2008, 174.) Esimiestyon
haasteena muutosvaiheessa on myos tunnistaa henkilostén yksildlliset vaiheet
muutoksessa ja olla niissa tukena ja oppaana. Henkildstoa tulee muistaa palkita
onnistumisesta. Uuden toimintamallin kayttd voidaan sopia esimerkiksi osaksi
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tulospalkkausjarjestelma&, mikali sellainen on yrityksesséa kaytdssa. Rahallinen
palkkio ei kuitenkaan ole varmin ja pitkakestoisin motivointikeino.

2.4 Voiko prosessiin tarvittavan ajan maaritella?

Yleisin syy kehitys- tai muutoshankkeen onnistumiseen on resurssien varaa-
matta jattdminen tai niiden aliarviointi. Kehitystyon odotetaan "tulevan siina si-
vussa” sen sijaan, ettd siihen osoitettaisiin selvasti tydaikaa ja korostettaisiin
hankkeen tarkeytta. (Apilo ym. 2007, 175.) Prosessiin tarvittavan ajan arvioin-
nissa on tarkeaa ottaa huomioon myds maantieteelliset faktat ja rasitteet, kuten
mitka prosessin vaiheista voidaan toteuttaa mahdollisimman lahell& henkiléston
omaa tyopistetta ja kuka kouluttaa ja vastaa mistakin prosessin vaiheesta.

Muun muassa Aarnikoivu (2008, 171) ja Mattila (2007, 11) kuvaavat muutos-

prosessia kuvan 2 tavoin.

8. Omistautuminen

Johda itse esimerkilld (toimi
itsekin toisin) ja auta tydntekijaa
|6ytamaan selkea tyohon liittyva
rooli ja vastuu muutoksessa

7. Yhteistyd

Seuraa, palkitse ja

anna palautetta

3. Luopuminen
Anna ihmisille aikaa
oppia, valmenna ja
kouluta

2. Vastustaminen
Kuuntele: kesta
kritiikkid, hyodynna
sitd seka ihmisten
aktiivisuutta

6. Tekeminen
Kannusta yksilGtydsta

Nikyvissé yhteisty6hon

Pillossa 5. Hyviksyminen
Jalkaudu: havaitse
hiljaiset hyvaksyjat
ja aktivoi heidat
tekoihin

1. Sabotointi
jalkaudu: jaa
faktaa, katkaise
Huhuiltasiivet ja
keskustele

Surutyd, vanhasta poisoppiminen

Muutosvastarinta

Varsinainen muutos, uuden oppiminen

4. Neutralius Lihde: Aarnikoivu 2008, 171.

Tue ihmisia, ota
heidat mukaan ja
anna tavoitteita

Kuva 2. Sitoutuminen muutoksessa

Kuva 2 esittaa hyvin selkeasti prosessia ja osoittaa sen, ettei selkeda aikataulua

voida maaritella prosessille, jossa koko henkiléstd on mukana. Muutosaikatau-
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lua laadittaessa on kuitenkin tarkedd huomioida tdmé&n kuvion pohjalta erilaiset
vaiheet uuden toimintamallin oppimisprosessissa. Ennen uuden aloittamista
taytyy myos luopua, paastaa irti ja oppia pois vanhasta tavasta toimia (Heiska-
nen & Lehikoinen 2010, 51). Nama vaatimukset on huomioitava suunniteltaessa
prosessia. Henkilosto tarvitsee aikaa uusien toimintatapojen opetteluun. Tarvit-
tava aika on vaikeasti maariteltavissa, mutta muutokselle voidaan varata koh-

tuullinen aika, kun ymmarretaan muutoksen laajuus ja lahtétilanne.

2.5 Muutosjohtaminen pahkinédnkuoressa

1. Esimiesten sitouttaminen

Yleisimmin muutos saa alkunsa tarpeen tai virheen tunnistamisesta. Havainnon
tekee usein esimies, jonka mielestd muutos on valttamaton. Muutos on aina
kuitenkin haaste - muutoksen laajuudesta riippumatta. (Ponteva 2010, 10.) On
tarkeaa sitouttaa ja kouluttaa esimiehet tydéhon, jotta he pystyvat taltuttamaan
vastarintaa ja olemaan henkilékunnan tukena. Vaikkei oma esimies olekaan
aina nakoyhteyden paassé, voidaan hanet yleensa tavoittaa puhelimella tai
sahkopostilla. Esimies on useimmin se, jolta tyontekijat saavat ja toivovat saa-
vansa lisaa apua. (Ponteva 2010, 68.)

2. Tyontekijat itse muutoksen tekijoita

Tyontekijdiden ottaminen mukaan muutokseen mahdollisimman varhaisessa
vaiheessa auttaa heitd ymmartdmé&an muutosta seka olemaan muutoksen teki-
jéind. Liian usein ruohonjuuritason tyontekijat paasevat mukaan muutokseen
vasta, kun l&hiesimiehet, keskijohto ja ylin johto odottavat jo toimintaa (Mattila

2007, 21-22). Tassa vaiheessa heidan on endé vaikeaa vaikuttaa muutokseen.
3. Rinnalla kulkeminen

Kuten Torkki (25.1.2012) mainitsi, on kuunteleminen ja kuulluksi tulemisen tun-
teen antaminen henkilostolle erityisen tarkedd muutosvastarinnan poistamisek-
si. Kuunteleminen on osa esimiehen jokapaivaista toimintaa, mutta muutostilan-

teessa tulee kuuntelun ja ymmartamisen tunnetta lisata entisestaan. Kuuntele-
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misen lisaksi kysymalla henkilokunnalta mielipidettd prosessin onnistumisesta,
voidaan osoittaa henkilokunnalle, ettad heitd kuunnellaan, ja ettéd heidan mielipi-
teilladn on merkitysta (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 98). Esimiehen tulee kul-
kea omiensa rinnalla koko prosessin ajan ja olla siin& itsekin aktiivisesti muka-
na. Kun henkildsto esittaa jonkin vasta-argumentin muutokselle, esimiehelle voi
olla hyvaksi myontaa argumentti oikeaksi, mutta k&d&ntaa se muutoksen puolel-
le. Esimerkki: alainen vastustaa muutosta, koska silla tavoitellaan "vain jotain
sertifikaattia”: Hanen esimiehensé voi kaantaa asian myonteiseksi myéntamalla
nain olevan, mutta samalla kertoa, mita lisdarvoa sertifikaatti tuo yritykselle ja
tyontekijalle. Kun tyontekijd kokee oman tyonsa arvon nousevan, han lahtee

paremmin mukaan muutokseen.
4. Valvonta ja kannustus

Prosessin onnistumiseksi henkiléston on ndhtava, etta johto ja esimiehet ovat
sitoutuneita muutokseen ja valvovat riittdvasti prosessin etenemista. Yksi tar-
keistd esimiehen taidoista on palkitseminen - seka aineellinen etta aineeton -,
silla palkitseminen on johtamisen valine (Ponteva 2010, 74). Muutosprosessin
toteutuminen voidaan ottaa osaksi tulospalkkiojarjestelmda. On kuitenkin esi-
miehesta kiinni, esittddkd han muutosprosessin osuuden tulospalkkiojarjestel-
massa kannustimena. Palautetta ja kannustusta tulee antaa myds aineettoma-
na, silla rahallisen lisapalkkion motivointiaika on todettu lyhyeksi. Samalla syn-

tyy aitoa vuorovaikutusta henkildston, esimiesten ja johdon vélille.
5. Viestinnan kohdistaminen

Viimeisimpana, mutta tarkeimpana osa-alueena on viestinta, silla se on osana
ja tukee kaikkia muita prosessin osa-alueita. Kuten Puro (2004, 116) aiemmin
totesi, on tarke&a viestid vanhan ja uuden eroista, hyodyista ja haitoista. Henki-
|6ston tulee tietdd, miksi jotain toimintatapaa halutaan muuttaa. Uusia tapoja on
syyta pitaa esilla koko organisaatiossa seka tuoda esille pienia ja suuria onnis-
tumisia (Heiskanen & Lehikoinen 2010, 97). Liiallisuuteen ei kuitenkaan tule
sortua eika tyytya vain sahkaisiin viestintdémuotoihin. Kasvokkainen viestinta
toimii parhaiten tilanteessa, jossa tarvitaan ymmarryksen syventamista (Heis-

kanen & Lehikoinen 2010, 78). Viestinta tulee myds kohdistaa henkilostolle.
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Kun viestin vastaanottaja, olkoon han sitten kuulija tai lukija, kokee annettavan
informaation olevan hanta varten ja hanelle hyodyllista, ottaa h&n viestin pa-
remmin vastaan. Viestia laadittaessa on huomioitava se kieli, jota vastaanottaja
parhaiten ymmartaa. Liika hienous voi vieda uskottavuuden hyvaltékin tekstilta.
(Torkki 25.1.2012.)
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3 UUDEN TOIMINTATAVAN KAYTTOONOTTO-
PROSESSIN KEHITTAMINEN

Bluella on vuonna 2011 otettu kayttdon uusittu hoivakonsepti, jonka yhtena
osana on ekologinen keittidsiivous. Ekologista keittiosiivousta oli pilotoitu Kirk-
konummella Sepan koulun keittiossa jo vuonna 2010. Kivipuiston monipalvelu-
keskuksessa ekologinen siivousmenetelma piti ottaa kayttoon alkuvuonna 2011.
Kuitenkin joulukuussa 2011 ilmeni, etta kyseinen siivousmenetelma ei ollut kun-
nolla toiminnassa kummassakaan kohteessa eivatkd siihen hankitut valineet
olleet asianmukaisessa kaytossa. Tasta johtuen oli syyta tutkia ja kehittaa me-

netelmaa, jolla uudet toimintatavat otettaisiin paremmin kayttoon jatkossa.

Tassa tutkimuksessa verrataan Sepan koulun henkildkunnan kokemuksia Kivi-
puiston monipalvelukeskuksen keittion kokemuksiin. Keittiot ovat henkilomaaral-
td&n samaa suuruusluokkaa, mutta uudistus oli toteutettu niissa eri tavoin. Se-
pan koulussa oli pilotoinnin vuoksi enemman koulutusta ja uudistustyota valvot-
tiin tarkemmin, kun taas Kivipuiston henkildkunta sai Diverseyltd vain yhden
kayttoonottokoulutuksen. Kolmantena yksikkdna opinnaytetyohon otettiin mu-
kaan myo6s Hollolan Vesikansan alueen koulut ja paivakodit, joiden ateriapalve-
lut siirtyivat Bluelle kesakuussa 2011. Hollolan tyontekijat ovat saaneet yhden
koulutuksen. Kohteet on valittu koon (yli 5 tyontekijad) seka Bluen toimipaik-
kanaoloajan (yli 5 vuotta, 1-5 vuotta ja alle vuoden, ensimmaisen koulutuksen

alkaessa) perusteella.

3.1 Vertailtavien keittididen toiminnankuvaus

Sepan koulun keittio

Sepan koulun keitti6 Kirkkonummen Masalassa on Bluen ensimmainen toimi-
piste (vuodesta 2005 alkaen). Aiemmin Keittid oli kunnan omassa kaytossa.
Kirkkonummen kunnassa ateriapalveluita tarjoavat Bluen lisaksi kunnan omat

ateriapalvelut. Keittiossa tydskentelee palveluesimiehen johdolla kaksi (2) kok-
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kia, seka kolme (3) ravitsemistyontekijaa. Ravitsemistyontekijoista kaksi l&htee
lounaan alkaessa laheisille ala-asteille ruoanjako- ja astiahuoltotehtaviin. Keitti-
Osta toimitetaan arkisin noin 1350 lounasta yhteentoista koulu-, paivakoti- ja
tyopajakohteeseen. Keittion yhteydessa olevassa ruokasalissa kay noin 350
ruokailijaa. Valipaloja keittiossé tehdaan noin 180 annosta ja lisaksi ruokasalis-
sa myydaan maksullista valipalaa. Aamupaloja toimitetaan vain 20 annosta esi-

kouluryhmaan.
Kivipuiston monipalvelukeskus

Kivipuiston Monipalvelukeskus (my6hemmin Kivipuisto) siirtyi Bluelle liikkeen
luovutuksena Kivipuiston palvelukotisaatiolta vuoden 2007 alussa. Keittié val-
mistaa noin 250 kotiateriaa Jarvenpaan ja Tuusulan vanhuksille. Liséksi teh-
daan ruokaa Kivipuiston monipalvelukeskuksen asukkaille, henkilokunnalle,
asiakkaille sek& muille ruokailemaan tuleville. Osa kotiaterioista toimitetaan
jaéhdytettyna, mutta suurin osa kuljetetaan asiakkaille kuumana. Blue vastaa
my0s Kiinteiston siivouksesta ja vaatehuollosta. Tahan tutkimukseen osallistuvat
kaikki keittiossa tyoskentelevat tyontekijat. Palveluesimiehen johdolla keittiossa
tyoskentelee kuusi (6) kokkia ja yksi (1) ravitsemistyontekija. Toimintaa keittios-

sa on vuoden jokaisena paivana.
Hollolan Vesikansan alueen keittiot

Hollolan Vesikansan alueen ruokapalvelut siirtyivat kilpailutuksen kautta Bluelle
kesakuun 2011 alkaessa. Ruokapalvelu Vesikansan alueella toimi ennen kun-
nan alaisuudessa. Vesikansan alueen kolmessa valmistus- ja yhdessa palvelu-
keittiossa tyoskentelee palveluesimiehen lisdksi nelja (4) kokkia ja yksi (1) ravit-
semistyontekija. Keittidistd suurin, Kalliolan koulu, toimittaa ruokaa koulun ja
paivakotien lisaksi yhteen palvelutaloon seké& kotiaterioita alueen vanhuksille.
Yhteensa alueella valmistetaan noin 700 lounasannosta. Lounaan lisaksi tarjo-
taan paivakodeissa aamu- ja vélipalaa. Myds koululaisilla on mahdollisuus o0s-

taa valipalaa iltapaivalla Kalliolan koulun ruokasalista.
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3.2 Sepan koulun keittion pilotointi ja sen tulokset

Kirkkonummen Sepan koululla pilotoitiin Bluen ja Diverseyn yhteistyona ekolo-
gisen Kkeittiésiivouksen toimintatapaa. Pilotointi tapahtui Diverseyn vetdméana
kevaan 2010 aikana ja pilotointiraportin Diverseylla laati Riikka Laanti (2010).
Ensimmainen koulutustapaaminen oli 8.1.2010. Aluksi kayttdon otettiin vain
mikrokuituiset siivouspyyhkeet ja mopit. Toiminta ei l&htenyt silloin k&yntiin toi-
votulla tavalla. Maaliskuun 2010 lopussa palautekeskustelussa toivottiin Diver-
seylté aktiivisempaa osallistumista seka todettiin runsaiden sairaspoissaolojen
vieneen keskittymistd uuden tavan kayttdéonotolta ja kokeilulta. Samassa maa-
liskuun tapaamisessa myos kerrattiin tammikuussa lapikaytyja asioita. Huhti-
kuussa 2010 projekti uudelleen kaynnistettiin uudella koulutuksella. Koulutuk-
sen yhteydessa otettiin myods puhtausnaytteitd todistamaan menetelman tehoa.
Samalla kokeiluun liitettiin yhdistelmakone lattianpuhdistukseen. Huhtikuun lo-
pun palautekeskustelussa todettiin, ettei kohteen siivouspyykinpesukone tuotta-
nut haluttua kosteutta pyyhkeisiin ja moppeihin. Siivouspyyhkeet on mahdollista
kostuttaa pyykinpesukoneella, kun puhdistusaine annostellaan koneeseen
huuhteluaineen tilalle. Koneen linkous saadetédén siten, ettd pyyhkeisiin jaa ha-
luttu kosteus. Huhtikuussa mukaan liitettiin uuninpuhdistukseen tarkoitettu pai-
nevaahdotuspullo, jonka tarkoitus tavallisesti on vahentdd mekaanista tyota.
Painevaahdotuspullolla pesuaine saadaan vaahdoksi, jolloin se jaa paremmin
uunin pystysuorille pinnoille vaikuttamaan, eikd mekaanista ty6ta juurikaan tar-

vita.

Pilotoinnin lopputuloksena todettiin sekd tydajan ettd pesuveden ja -aineiden
kaytosta syntyvan saastéd uuden toimintatavan myota. Myos pintahygieniatestit
osoittivat menetelmén paremman tehon verrattuna aiempaan. (Laanti 2010.)
Kohteessa vaihdettiin yhdistelmékone suurempaan kokeilun aikana, koska edel-
linen miellettiin lilan tydlaéksi, koneen vaatiessa useamman vedenvaihdon latti-
an puhdistuksen aikana. Koneellisella lattianpesulla saastettiin yhdella pesuker-
ralla vetta lahes kaksi (2) litraa puhdistettua neliometrid kohti. Uuninpuhdistuk-
seen tarkoitettuun vaahdotuspulloon ja puhdistusaineeseen oltiin tyytyvaisia,

koska menetelma oli kayttajaystavallisempi ja tehokkaampi puhdistavuudeltaan
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kuin aikaisemmin kaytetty menetelm&. Aiemmin puhdistusaine suihkutettiin sel-
laisenaan puhdistettavalle pinnalle jolloin aine alkoi valua, liséksi suihkutettavaa
ainetta levisi enemman myos ilmaan. Siivoustekstiileja suositeltiin kosteutetta-
van riittdvasti ennen siivouksen aloittamista. Konekosteuttamisen lisaksi mu-

kaan otettiin myds manuaalinen kosteuttaminen.

Laannin raportissa (2010) mainittiin tydnjohdon sitouttamisen tarkeys. Yhdeksi
suurimmaksi haasteeksi kerrottiin raportissa henkilokunnan motivointi ja uuden
toimintatavan noudattamisen valvonta, jotta ei palattaisi vanhaan, kuten Sepan

koululla aluksi toimittiin.

3.3 Uuden toimintamallin kehittamisen kulku

Joulukuussa 2011 havaittiin muutosprosessin ongelmat ja toimintamallia paatet-
tiin kehittd&. Kehitystyd péaatettiin toteuttaa seuraavasti: Ensin selvitettiin henki-
l6kunnan kokemuksia muutosprosessista. Tassa niin sanotussa ensimmaisessa
kyselyssa kartoitettiin avoimin kysymyksin henkilokunnan kokemuksia koulutuk-
sesta seka yleisesti keittion siivouksesta ja ekologisesta siivousmenetelmasta.
Kyselylla pyrittiin selvittdmaan koulutuksen onnistumista vuoden 2011 loppuun
asti. Sen perusteella voitiin kehittda uusi toimintamalli, joka tukee minka tahan-
sa toimintatavan kayttoonottoa jatkossa. Ennen kayttoonottoa toimintamalli esi-
teltin kyselyyn osallistuneelle henkilokunnalle sek& Bluen johtoryhmalle, joka
antaa siitd oman arvionsa. Taman jalkeen henkilokunnalle tehtiin uusi kysely,
jossa sita pyydettiin arvioimaan uutta toimintamallia valmiiden vastausvaihtoeh-
tojen avulla. Lopuksi toimintamallia voitiin viela muokata, ennen kuin se lopulli-

sesti julkaistiin.

3.4 Aiemmin saatu koulutus ja suunniteltu kayttéonotto 2011

Ensimmainen kysely toteutettiin avoimella lomakekyselylla lahettamalla kysely
Hollolan Vesikansan alueen, Kivipuiston ja Sepan koulun palveluesimiehille,

jotka antoivat kyselyn henkilokunnalleen taytettavaksi. Kyselyyn vastasi 19 hen-
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kilod. Poissaoloista johtuen osa henkilokunnasta ei paassyt vastaamaan kyse-
lyyn. Lisaksi Itella kadotti Sepan koulun ensimmaiset vastaukset, joten uusinta-
kysely tehtiin viikolla kolme (3). Kyselyssa (kuva 3) pyydettiin vastaajia kuvaile-
maan ekologisen keittidsiivouksen mallia, arvioimaan saamaansa siihen liittyvaa
koulutusta seka sita, kuinka hyvin malli heidan mielestaan toteutuu kohteissa.
Anssi Kaikkonen, Aprestos09

Hei,

Teen opinndytety6tani, jonka tavoitteena on 16ytda toimintamalli, jolla uudet toimintatavat otetaan
jatkossa kayttoon Bluella. Opinndytetyohoni liittyy Toimintatutkimus, johon olen valinnut mukaan
Kirkkonummen Sepan koulun seka Jarvenpaan Kivipuiston Monipalvelukeskuksen keittiot.

Bluella on vuonna 2011 otettu kaytt6on uusittu hoivakonsepti, jonka yhtend osana on Ekologinen
keittidsiivous, jota Sepan koululla pilotoitiin. Organisaation tavoitteena on uudistaa menetelmiaan
ymparistomyodnteisemmiksi seka keventaa tyota.

Tama kysely liittyy opinnaytetydni etenemiseen oleellisesti, joten olen kiitollinen, kun vastaat minulle
vahintdaan muutamalla lauseella alla oleviin kysymyksiin. Voit vastata myos paperin kdaantdpuolelle,
palautathan vastaukset esimiehellesi 12.1.2012 mennessa.

1. Kerro omin sanoin mita tarkoittaa “ekologinen keittiosiivous”?

2. Miten ekologinen keittidsiivous mielestasi toimii teidan tyopaikallanne?

3. Miksi ekologinen keittidsiivous toimii mielestasi juuri vastaamallasi tavalla?
4. Oletteko saaneet riittavasti koulutusta?

5. Paljonko olisi riittavasti?

6. Millainen on hyva mielestasi hyva koulutus?

7. Onko teilld kdytossdanne asianmukaiset valineet?

8. Onko lattianpesu mielestasi sosiaalinen tapahtuma?

9. Muita ajatuksia uuteen toimintatapaan ja sen kayttéonottoon liittyen

Kiitos vastauksistasi =)

Kuva 3 Kvalitatiivinen kyselylomake (Kaikkonen 2012)
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Vastaukset kasiteltiin sek& keittioittain ettd yhdessa. Yhta juuri taloon tullutta
vastaajaa lukuun ottamatta henkilokunta tiesi mitd ekologinen keittidsiivous tar-

koittaa.

Sepan koululla siivous toimi henkilokunnan mielesta suhteellisen hyvin, mutta
mikrokuituliinojen kaytdssa olisi joiltain osin ollut pienta parantamisen varaa.
Sepan koululla oltiin myds tyytyvaisia saatuun koulutukseen ja saatuja ohjeita
noudatettiin. Kivipuistossa taas yleisesti koettiin siivouksen toimivan huonosti.
Menetelméa koettiin heikoksi, koska koneella ei pddssyt puhdistamaan lattiaa
poytien ja laitteiden alta, eikd moppaamista koettu tarpeeksi tehokkaaksi mene-
telmaksi. Myds siivouspyyhkeiden pesussa oi parantamisen varaa, vaikka ta-
man tyon voisi tehda helposti talon isossa pesulassa. Hollolassa vastaukset
taas vaihtelivat enemmaéan. Osa vastaajista oli tyytyvaisid mikrokuituihin, kun
taas toiset pitivat niitd hankalina. Lisaksi ekologisuus unohtui linjaston ja keittion
puhdistuksessa, koska menetelmaa ei koettu toimivaksi néin likaisessa ympa-
ristossd. Jokaisessa kohteessa menetelmén toimivuutta epailtiin vanhoilla, ku-

luneilla ja kaakelipaallysteisilla pinnoilla.

Henkilostolla oli hyvin selked ja yksimielinen kuva siita, millainen on hyva toi-
mintamallin kayttoonotto. Koulutuksen toivottiin olevan kaytannonlaheinen ja
tapahtuvan tydntekijan omassa toimintaymparistossa. Liséksi toivottiin mahdol-
lisuutta esittaa kritiikkia tai antaa menetelméasta palautetta ilman, ettéa palautteen
antaja leimataan hankalaksi. Vaikkei “kalvosulkeisia” toivottukaan, katsottiin
hyvaksi, ettd koulutuksessa kaydaan lapi myods tarkeat kaytannon harjoittelua
tukevat teoriaosuudet. Tallaisessa tilaisuudessa vastataan juuri kysymykseen
"Miksi?”.

Jalkiseuranta ja kannustus koettiin myds téarkeiksi, silla Kirkkonummen ja Jar-
venpaan henkilokunta olivat tyytyvaisia siinen. Hollolassa taas kaivattiin jatkota-
paamista tai — koulutusta, jossa voisi keskustella kokemuksista ja menetelman
toimivuudesta omassa tyopisteessa. Lisaksi tallaisessa uusintatapaamisessa
voisi virkistdd muistia oikeaoppisesta toimintatavasta. Myds henkilostolle, joka

ei ole saanut koulutusta, tulisi olla koulutusta ekologisesta keittiosiivouksesta
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esimerkiksi aitiysloman tai my6haisemman rekrytoinnin vuoksi. Téallainen lisa-

koulutus voisi olla esimerkiksi alueellinen.

3.5 Toimintamallin ensimmainen versio

Uusi toimintamalli rakennettiin luvussa 2 kasitellyn muutosjohtamisen seka lu-
vussa 3.4 kasitellyn kyselyn pohjalta. Tassa toimintamallissa esimiehilla tarkoi-
tetaan Bluen operatiivisesta toiminnasta vastaavia palveluesimiehia. Paallikoilla
tarkoitetaan Bluen palvelupaallikkdja. Tatad toimintatapaa voi kuvailla sanalla

valmennus.
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Uusi toimintatapa—

Pdatos Ekologinen keittidsiivous

Paallikdiden ja esimiesten
kouluttaminen

Henkilostopalaveri:
Ennakkotietoa
henkilokunnalle

1. Koulutus:
Aloitus Teoria, kaytannon harjoittelu,

Kohdekohtainen ohjeistus
| I

1. Palautekeskustelu:
+ 2 vkoa Tuntemukset, kysymykset ja
vastaukset

2. Palautekeskustelu:
+4 vkoa Kokemukset koulutuksesta,

palautteen keraaminen, jatko
|

Rutinoituminen -
normalisoituminen

VN

Anssi Kaikkonen 2012

Kuva 4. Toimintamallin prosessiluonnos (Kaikkonen 2012)

Paatoksen uuden toimintamallin kayttbonotosta tekee johtoryhma tai ketjupaal-
likkd ja toimitusjohtaja. Uuden toimintatavan kouluttaminen alkaa esimiesten ja
paallikbiden kouluttamisella ja sitouttamisella prosessiin. Uusi toimintamalli voi-
daan esitella esimiehille joko alueellisessa tai valtakunnallisessa esimiespalave-
rissa. Jo tdhan tilaisuuteen on hyva valmistautua huolella ja varmistaa, etta asi-
anomaiset paasevat perille muutoksen tavoitteista ja hyodyista. Tilaisuudessa

kaydaan lapi uudet menetelméat. Esimiesten ja paallikdiden tueksi voidaan kou-
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lutusmateriaalin lisaksi laatia lyhyt, enintaan A4 kokoinen, esittely aiheesta. Tal-
|& vahvistetaan esimiesten ja paallikbiden valmiuksia viedd muutos tyontekijdil-
leen. Jolloin heilla olisi kaytettavissaan ja henkilokunnalle naytettavana tama
lyhyt esittelylehtinen. Esimiehilla ja paallikéilla on valmennus- ja seurantavastuu
|&pi prosessin siihen asti, etta se on luonteva osa arjen toimintoja. Esimiesten ja
paallikdiden arkirutiineihin tulee koulutuksen lisaksi varata aikaa muutoksen

kasittelyyn, valmisteluun ja toimintamallin toteutumisen seuraamiseen.

Ennen ensimmaista varsinaista henkildkunnan koulutustilaisuutta tulee aihetta
kayda lapi henkilostopalaverissa. Nain henkilostd saa aikaa sulatella asiaa ja
kasitella mahdollisia pelkotiloja. Esimiehen tehtavana on haistella ilmapiiria se-
k& kerata mahdollisia ennakkokysymyksia ja asenteita koulutuksen tueksi. En-
simmaisen koulutuksen antaa usein toimipisteen ulkopuolinen henkil6 samasta
organisaatiosta tai taysin ulkopuolinen taho, esimerkiksi tavarantoimittajan kou-
luttaja, jolloin esimiehen ennakkoty0 ja -tieto ovat avuksi koulutuksessa. Ennen
koulutusta kaydysséa keskustelussa voidaan myds katkoa siipid huhuilta ja olet-
tamuksilta, jotka syntyvat kun tietoa ei vield ole. Koulutusaikataulu on laadittava
ajoissa, jotta toimipisteilld on aikaa suunnitella koulutus myds tyévuorolistalle,

jolloin mahdollisimman moni voi osallistua koulutukseen.

Koulutustilaisuus alkaa teoriapohjaisella luentomuotoisella tilaisuudella. Koulu-
tuksessa on mukana normaaliarjen ulkopuolinen kouluttaja, esimerkiksi véline-
toimittajan edustaja tai tuotannon tuki. Tilaisuudessa on annettava mahdollisuus
myo6s avoimeen keskusteluun aiheesta eika siina tule esittda liian jyrkkia tai
voimakkaita mielipiteitda, vaikka koulutettavat néin tekisivatkin. On tarkeaa antaa
henkilostdlle mahdollisuus kysya ja ilmaista mielipiteensa. Koulutuksen loppu-
osa kaytetaan kaytannon harjoitteluun, mielellaan autenttisessa tydymparistos-
sa ja siten, etta jokainen saa tehda ja kokeilla uutta siivousmenetelmaa. Samal-
la laaditaan kohdekohtainen ohjeistus. Ekologisen keittiosiivouksen kohdalla
tama tarkoittaa, etta arvioidaan paivittain tarvittavien siivoustekstiilien maara ja
laaditaan kohdekohtainen pikaohje siivousvaunun tayttoon. Lisdksi vastuute-

taan siivousvalineistdn huolto sek& siivoustehtavat tasapuolisesti.
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Jotta toimintamallin kayttoonotto olisi vakuuttava ja henkilosto ymmartaisi myos
yrityksen panostavan siihen, on muutoksen seurantaa ja valmennusta tehtava
my6s muiden kuin oman l&hiesimiehen toimesta. Noin kuukauden kuluttua kou-
lutuksesta tulee jarjestaa esimerkiksi henkiléstopalaverin tai iltapaivakahvin yh-
teydessa ensimmainen palautekeskustelu, jossa kaydaan lapi tuntemuksia ja
kokemuksia uuden toimintamallin kayttdmisesta. Tapaamisessa on myds hyva
tarkastaa kohdekohtaisen ohjeistuksen toimivuus seka kerrata ne tydvaiheet,
jotka eivat toimi tai joissa on epaselvyyksia. Palautekeskustelun pitaa paallikko-
tason henkild, jotta myds tuotannon ty6ta ohjaavalla esimiehella on mahdolli-

suus osallistua vapaammin keskusteluun.

Toinen palautekeskustelu tulisi jarjestdd noin kuukausi ensimmaisen keskuste-
lun jalkeen. Toisen palautekeskustelun pitd& toimipisteen oma paallikkd. Kes-
kustelussa arvioidaan nyt toimintaa kokonaisuutena seka kaytya koulutuspro-
sessia. Mikali tdssa katsotaan olevan vield tarvetta lisdkoulutukselle, tehdaan
siitd suunnitelma yhdesséa paallikdiden ja esimiesten kanssa. Prosessista on
myoOs tarkedd kerata palautetta (kuva 5), jotta tiedetdan miten on onnistuttu.
Palautteessa selvitetdan tyontekijan aiheeseen liittyvaa tietotaitoa, nakemysta
koulutuksen onnistumisesta seké toiveita jatkotoimenpiteille. Uuden toiminta-
mallin mukaisen toiminnan seurantaa ei kuitenkaan saa unohtaa, jotta toimin-

tamallista tulee osa normaalia arkea.
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ErEWICF SARTHNCLRE

1. Mita tarkoittaa “ekologinen keittiGsiivous™?
Suvousta ilman vetta
Keittitn puhdistamista tyonteki)Gitd ja ympanstos sadstien
Whm vastaus:

2. Miten ekologinen keittidsiivous mielestéisi toimii teidin tySpaikallanne?
Kaikki ovat mukana toimintamallissa kokonaisundessaan
Vain osa on mukana toimintamallissa kokonaisundessaan
Suurnn osa toimn vanhan toimuntamallin mukaisest

3. Kuinka kauan olette kiyttineet ekologisen keittiGsiivouksen menetelmia?
Alle kuukanden
Yhdesta kahteen kuukautta
Vi kaksi kuukautta

4. Oletko saanut mittivast koulutosta ekologiseen kerthosuvoukseen?
Eylla
Toivoisin saavani liséd, mihin-
En ole, enkd halua saada

5. Paljonko mielestdsi tarvitsisit koulutusta atheesta?
Kerta teonaopintoja sekd kiytannin harjoituksia opastetiuna
Pari kertaa tecniaa sekd kdytinnin harjoituksia opastetiuna
Ei lainkaan teoriaa, kaytinnin harjoituksia opastettuna
Knuinka paljon kiytinnén harjoituksia?

6. Omnko kiytGssinne nittivast vilineistsa
Eylla
Ei ole, mitd punttom:
7. Onko vilineiti helppo kayttas?
Kylla

8. Tuleeko puhdasta?
Kylla
Ei, miki ei pubdistu?

Kiitos vastauksistasi =)

Blue Service Partners Oy, Laulukula €, 00420 Helsinkl, ¥-tunnus: 1929721-1
puh. 020 792 O5ED, fax 020 792 9589, |nfo@blyeseryice 0],

m

Kuva 5 Kyselylomake 2. koulutuskerta (Kaikkonen 2012)
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3.6 Toimintamallin arviointi

Uusi toimintamalli esiteltiin johtoryhmalle viikolla 7 ja henkilokunnalle viikolla 10.
Samalla vastaajille esiteltiin uusi toimintamalli sekéa ekologiseen keittiésiivouk-
seen liittyva kohdekohtainen pikaopas. Johtoryhmé sai materiaalin Kirjallisena,

mutta henkilokunnalle toimintamalli esiteltiin myds suullisesti.

Johtoryhmassa haluttiin eriyttaa paallikdiden koulutus omaksi aiemmaksi vai-
heekseen, jossa paallikot osallistuvat koulutukseen ja saavat tietoa toimintata-
vasta johtoryhméssa paatosta toimintamalliin siirtymisesta tehdessaan. Tama
nopeuttaa myos toimintatavan kaytantéonottamista, silla paallikot ovat valmiiksi
toimintaa sitoutettuja. Esimiesten osalta esitettiin toimintamalliksi ennakkoinfor-
maation antamista heille. Koska esimiehet osallistuisivat lopulta samaan koulu-
tukseen tyontekijoiden kanssa, on ennen koulutusta annettava informaatio heille
ehdottoman tarkeda. Liséksi tietoa tulee myos jakaa tydntekijbille avoimesti,
joten ennakkotiedon jakaminen esimiehille on hyva jarjestaa jollain muulla kuin
pelkéalla sahkoposti- tai tiedoteinformaatiolla. Ekologisen keittidsiivouksen pika-
oppaaseen kaivattiin selkeytta ja uudelleenjasentelya. Opas koettiin erittain tar-

kedna tukimateriaalina myo6s tuotannon henkildkunnan keskuudessa.

Toimintamalli heratti positiivista ja odottavaa tunneta kyselyyn osallistuneiden
toimipaikkojen henkiléstossa. Toimipaikat, joissa siivous ei toiminut toivotulla
tavalla, odottivat, josko voisivat saada koulutuksen uuden toimintamallin mukai-
sesti. Kaikki vastaajat pitivat toimintamallissa olevia palautekeskusteluita tarkei-
nd. Mahdollisuutta asioiden kertaamiseen toivottiin pdaasiassa yhdesté kahteen
kertaan koulutuksen jalkeen. Tastd voidaan paatelld, etta koulutuksen jalkeen
kaytavat kaksi palaute- ja kertaamistapaamista ovat riittavia. Naiden tilaisuuksi-
en tarkoitus on selvittdaa koulutuksen tarve ja tilanteen mukaan lisata koulutusta
ja yhteisia harjoituksia. Saadun palautteen perusteella kuitenkin muutettiin pa-
lautekeskustelujen aikataulutusta siten, etta ensimmainen keskustelu kaytaisiin
noin kuukausi koulutuksen jalkeen ja tastd kuukauden kuluttua toinen palaute-
keskustelu. Henkilokunta arvioi kuvassa 5 esitellysta kyselylomakkeen selkedk-

si ja ymmarrettavaksi.
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Tassa vaiheessa siivousvdline- ja pesuainetoimittaja Diverseyn kanssa lahdet-
tiin toteuttamaan yhteisty6ta ekologisen keittiosiivouksen osalta opinnaytetyds-
sa hyvaksi todetulla tavalla. Diverseylle ehdotettiin ensimmaisen, kuukausi kou-

lutuksen jalkeen jarjestettavan, palautekeskustelun vetovastuuta.

3.7 Toimintamallin lopullinen versio

Luvussa 3.6 esitellyn palautteen perusteella toimintamallia muokattiin. Kuvan 6
sininen vari kertoo, etta kyseiseen toimintamallin muutosprosessin kohtaan on

tehty muutoksia.

Uusi toimintatapa —
Paatos Ekologinen keittiosiivous

LEsimiesten informointi ]

Op-
Henkilostopalaveri: pi-
Ennakkotietoa mi-

henkildkunnalle nen

1. Koulutus:
Teoria, kdaytanndn harjoittelu,
Kohdekohtainen ohjeistus

O >0 “—

Aloitus

-

J \

1. Palautekeskustelu:
Tuntemukset, kysymykset ja
vastaukset

+ 4 vkoa

-

w oSS0 3—0LK

J \

QJDQJTCB

2. Palautekeskustelu:
Kokemukset koulutuksesta,

palautteen kerdaminen, jatko
- J

I
Rutinoituminen -
normalisoituminen

+ 8 vkoa

Anssi Kaikkonen 2012

Kuva 6 Lopullinen toimintamalli (Kaikkonen 2012)
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Paatoksen uuden toimintatavan kayttoonotosta tekee johtoryhma tai ketjupaal-
likko ja toimitusjohtaja. Pa&tosvaiheessa paallikoilla katsotaan jo olevan tarpeel-
linen tietamys toimintamallista. Liséksi he voivat saada tarvittaessa erillista lisa-
koulutusta. Uuden toimintatavan kouluttaminen alkaa esimiesten informoinnilla
ja sitouttamisella prosessiin. Uusi toimintatapa ja suunniteltu kayttoonotto esitel-
laan esimiehille alueellisessa tai valtakunnallisessa esimiespalaverissa. On tar-
kedd varmistaa kouluttajan ammattitaito ja ymmarrys koulutettavasta aiheesta

seka sen vaikutuksista nykyiseen tyéhon.

Ekologisen keittiosiivouksen pikaohjetta paivitettiin selkeammaksi vaihtamalla

3D mallin kuva valokuvaan siivousvaunusta (kuva 7).

bl Ekologinen keittiosiivous
e pikachje keittiédn

SERY¥ICE "GRTKEAS

Jokainen vastaa oman tydpisteensd puhdistamisesta, heti
tydvaiheen paatyttyd. Poista irtolika ja suuret tdhteet. Sen
jalkeen pyyhi puhdistettava pinta esikostutettua
mikrokuitupyyhettd tai moppia kéyttden puhtaaksi. Tarvittaessa
kostuta tahroja.

Paivittain valmistellaan _ Likaiset
kostutusohjetta noudattaen Il tekstiilit
vaunun puhtaisiin sankoeihin
valmiiksi seuraavasti:

Mikrokuitupyyhkeitd Esi-

-Sinisia __kpl
- Punaisia ~_kpl kostutetut
Nihkeadmoppeja __kpl tekstiilit
Hankausmoppeja __ kpl

Compactpyyhkimid __ kpl

Puhtaat
Likaisten tekstiilien huollon pyyhkeet
ja pesun hoitaa

Puhtaat

Lattia pestdén yhdistelma- .
mopit

koneella

kéyttdmalla Taski Jontec
Profi ainetta alkaen 2 ml/5
litrassa vettd. Annostusta
voidaan muuttaa likaisuus
asteen mukaisesti

-

Kuva 7 Pikaohje ekologiseen keittiosiivoukseen (Kaikkonen 2012)

Siivousvilineet puhdistetaan paivan paatteeksi
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Ensimmainen palautekeskustelu jarjestetdan noin kuukauden kuluttua koulutuk-
sesta. Palautekeskustelun pitaa paallikkbtason henkilo tai ekologisen keittiosii-
vouksen osalla myds Diverseyn edustaja. Toisen palautekeskustelun voi pitaa
toimipisteen oma esimies. Keskustelun jalkeen oppiminen, rutinoituminen ja
toimintamallin tulo osaksi normaalia arkea jatkuu, eikd saa unohtaa, etta yrityk-
sen johdon ja kaikentasoisten esimiesten tulee olla toimintamallin tukena ja ke-

hittdjana jatkossakin.
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4 POHDINTA

Toiminnallisen kehittdmistyon raportoinnissa nousee esiin suurimmaksi ongel-
maksi se, miten viestittaa selkedasti ja mielenkiintoisesti juuri se keskeisin ja tar-
kein tieto. Taman toimintamallin mukaan toimiessaan yritys osoittaa henkil6-
kunnalle olevansa aidosti kiinnostunut myos tukemaan valitsemansa strategian
mukaista toimintaa. Ekologisen keittiosiivouksen vaikutus yrityksen tyGnantaja-
kuvaan tulee ottaa vakavasti huomioon ja palkita henkilostéa naissa ymparistoa
saastavien toimimien onnistuessa. Henkiloston tiedottaminen ja mukaan otta-
minen kaikissa muutostilanteissa korostui myds muutosjohtamiseen liittyvassa
teoriassa. Teoriaan tutustuttaessa I6ytyi hyvin kdytanndn toimintatapojen muu-
tosta tukevaa teoriaa ja materiaalia, vaikka niissd muutosjohtamista kasitteleva
teoria keskittyi enemman organisaatio- kuin toimintatapamuutoksiin. Toiminta-
mallin arvioinnin kyselylomakkeen muokkaaminen vield selkeammaksi henkilo-
kunnalle olisi voinut parantaa saatavan tiedon laatua. Opinnaytetyossa saatiin

henkilokunnalta selke& vastaus siihen, ettd heidan toiveisiinsa oli vastattu.

Opinnaytetydssa onnistuttiin kehittamaan toimintamallia, joka saadun palaut-
teen perusteella motivoi henkilokuntaa. Opinnaytetydssa luodun toimintamallin
kestosta johtuen toimintamallia ei paasty kokeilemaan kaytannossa osana tata
tyota. Uuden toimintamallin kayttdonottoa voi soveltaa myds muihinkin toiminta-
tapamuutoksiin kuin ekologiseen keittiosiivoukseen. Tyo alkoi edetd suhteelli-
sen nopeasti, joten ajan varaaminen hektisessa tytelaméassa oli haasteellista ja
aiheutti joitain viivastyksia prosessin etenemisessa. Henkiloston huomioiminen
nakyy aktiivisena tyOnantajalahtdisenéd vuorovaikutuksena muutostilanteissa.
Henkilostolle on tarjottava kokemuksia kuulluksi ja huomioiduksi tulemisesta

kontrolloivan kaytoksen sijaan.

Nykypéaivan yrityksissa prosessien kehitystyotta tehddan usein muiden tehtéavien
ohella. N&in oli myds taman opinnaytetydn kanssa. Jotta opinnaytetyd olisi ollut
tutkimuksellisempi, olisi pitanyt kartoittaa koko yrityksen henkilésto silta osin,

kun he ovat saaneet koulutusta ekologiseen siivousmenetelmaan Kkeittiossa.
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Opinnaytetyohon kuitenkin valittin kohderyhm& yhdesséa Bluen ketjupaallikbn

kanssa. Nain ollen otannan katsotaan olevan riittava tahan tyéhon.

Esimiesten ja paallikdiden vastuu ja osuus onnistuneen muutosprosessin lapi-
viennissa ei poissulje ylimman johdon vastuuta. Johdon tulee osoittaa tukensa
valitsemilleen arvoille ja niille menetelmille joita halutaan yrityksessa kaytetta-
van. Johtoryhméan palautteet olivat enemman prosessiin sitoutuneita kuin tyota
aliarvioivia tai kyseenalaistavia. Esimerkkina tasta mainittakoon yhteistyokump-
panille lahetetty ehdotelma uudesta toimintatavasta yhteistydsta heidan kans-
saan, jo ennen opinnaytetyon lopullista valmistumista. Turun alueella ekologi-
sen keittiosiivouksen kouluttaminen lahti kayntiin tdman opinnaytetydprosessin
aikana mallissa kuvatulla tavalla eli ennakkotiedon antamisella ja yhdessa te-
kemalla. Tassa tyossa laaditun toimintamallin mukainen koulutus on aloitettu

my6s Tampereen ja Hollolan seuduilla.

Opinnaytetyossa ei keskitytty toimintamallin taloudellisiin kustannuksiin. Ekolo-
gisen siivoustavan taloudelliset hyodyt olivat jo aiemmin yrityksen tiedossa.
Muutosprosessissa kustannuksia aiheuttavat lahinnd koulutuksen jarjestaminen
sekd mahdollinen tilapaistydvoima, jota joudutaan kayttamaan, jotta koulutuk-
seen paasee koko henkilokunta. Henkilékunnan koulutukseen ja ammattitaidon
kehittamiseen panostaminen auttaa henkiléston motivoinnin onnistumisessa ja
uuteen toimintamalliin sitouttamisessa. Uusi toimintamalli tuo myods yritykselle
arvoa ekologisesta ndkotkulmasta seké panostuksena henkildston koulutukseen
ja ammattitaidon kehittdmiseen. Samalla yritys osoittaa toimivansa vastuullisesti
sekad henkilosto- ettd ymparistonakokulmia ajatellen. Ekologisen toimintamallin
kayttaminen tuo yritykselle séastod sairaspoissaolojen seké puhdistusainekulu-
jen pienentyessa. Muutosprosessin huolellinen suunnittelu ja johtaminen tuovat
myo6s varmemmin haluttuja tuloksia, joten muutosprosesseihin tulee panostaa
alusta alkaen. Muutosprosesseihin lahdettaessd on muutokseen olemassa jo
perusteet ja tavoitteet, jotka halutaan saavuttaa. Nain ollen muutoksen lapivien-
tiin on kannattavaa satsata myos taloudellisesti, jotta yritys saa siitd haluaman-

sa hyodyn.
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