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Taman opinnadytetyon tavoitteena oli selvittda puhtaus- ja laitoshuoltopalvelujen
operatiivisen johtamisen nykytilaa ja tulevaisuuden haasteita seka saada ideoita toi-
minnan kehittdmiseen. Toimeksiantajana toimi Etela-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin
sairaalahuoltajapalvelut. Taméa opinnaytetyé antaa toimeksiantajaorganisaatiolle
tarkeaa tietoa operatiivisen johtamisen kehittdmiseen ja tehostamiseen, jotta jat-
kossa organisaatio pysyy kilpailukykyisena suhteessa muihin palveluntuottajiin.

Opinnaytetyon tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena kyselyn&, joka sisalsi seka
strukturoituja ettd avoimia kysymyksia. Aineisto kerattiin tammi- ja helmikuussa
2018 Webropol-ohjelmalla. Kysely sisalsi 50 kysymysta, jotka liittyivat operatiivisen
johtamisen eri osa-alueisiin: asioiden johtamiseen, ihmisten johtamiseen seka it-
sensé johtamiseen. Kysely lahetettiin 40:lle puhtaus- ja laitoshuoltopalvelujen esi-
miestehtavissa toimivalle henkildlle. Kyselyvastauksia saapui méaaraaikaan men-
nessa 18 kpl ja vastausprosentti oli 45.

Kyselytutkimuksen tuloksista voidaan paatella suurimpana haasteena olevan ty6-
maaran suhteuttaminen tydaikaan. Kyselyssa korostui, ettei tydaikaa ole niihin tyo-
tehtaviin, joihin esimiehet haluaisivat erityisesti panostaa. Tama vaikuttaa myos esi-
miesten motivaatioon.

Kyselytutkimuksen tulosten perusteella organisaatiossa tulisi tarkistaa esimiesten
tyoprosessit ja niiden sisallot. Esimiestydn mitoituksen avulla voitaisiin kayda lapi
tyotehtavien sisallot ja karsia niiden paallekkaisyytta. Yhtena vaihtoehtona opera-
tilvisen johtamisen tehostamisessa voidaan pitaa myds tietoteknisten ohjelmien li-
saamista. Tulevaisuudessa asiakkaiden vaatimukset muuttuvat nopeasti ja niihin
pitdé pystya reagoimaan nopeammin.

Avainsanat: esimiestyd, johtaminen, johtamisjarjestelmat, palveluntuottajat, puh-
tauspalvelut, laitoshuoltajat
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The purpose of this thesis was to find out the current state of the operational man-
agement of the cleaning and support services, the challenges of the future and to
get ideas for the development of the operations. The client was the Hospital Support
Services of South Ostrobothnia Hospital District. This thesis gives the client im-
portant information for the development and enhancement of operational manage-
ment. It also helps the client to remain competitive in the future in relation to other
service providers.

This thesis was carried out as a quantitative questionnaire containing both struc-
tured and open questions. The material was collected in January and February 2018
using the Webropol program. The questionnaire contained 50 questions related to
the different areas of operational management: management, leader-ship and self-
leadership. The questionnaire was delivered to 40 supervisors with-in the cleaning
and support services. 18 responses were received by the dead-line. The response
percentage was 45.

The results of the survey revealed that the greatest challenge is the high volume of
work and lack of time. The survey emphasized that there is no time to concentrate
on the duties the supervisors would like to focus on. This affects the motivation of
the supervisors.

Based on the results of the survey, the work processes of the organization and their
contents should be reviewed. The design of the supervisors” work processes could
be used to study the contents of the work and to avoid overlapping. One alternative
to enhancing operational management is to increase the number of IT programs. In
the future, the customers' requirements will change rapidly and the organizations
have to be able to react faster.
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1 JOHDANTO

Jotta yhteiset tavoitteet organisaatiossa saavutettaisiin, tarvitaan johtamista. Lam-
sa ja Hautala (2008, 206) méaarittelevat, ettd johtajuus on toisten ihmisten kayttay-
tymiseen vaikuttamista. Heiddn mukaansa johtajuus on arvo- ja valtalatautunut ih-
misten valinen vastuullisen vaikuttamisen prosessi. Johtaja pyrkii siis saamaan hen-
kiloston ymmartamaan ja hyvaksyméaan sen, miten organisaatiossa toimitaan ja
mité sielld tehd&éan. Oikean suunnan nayttdminen mahdollistaa toiminnan yhteisten

paamaarien saavuttamiseksi.

Lamsa ja Hautala (2008, 207) toteavat, etté kirjallisuudessa kasitteet ihmisten joh-
taminen eli leadership ja asioiden johtaminen eli management usein erotellaan. He
toteavat, etta niiden peruserona on, etta leadership on monimuotoista vuorovaiku-
tusta johtajan ja johdettavien vdlilla, kun taas management on toiminnan ja proses-
sien hallintaa ja niihin liittyvaa paatoksentekoa. Allman (2004, 19) maarittelee, etta
ihmisten johtaminen on sopeutumista muutokseen, kehittaméalla tulevaisuuden visio
ja visioon mukautetut strategiat muutoksen tuottamiseksi. Ihmisten johtaminen on
hanen mukaansa myds uusien ohjeiden valittamista, motivoimista ja innostamista
seka valvontaa ja ongelman ratkaisua. Asioiden johtamisesta Allman (2004, 19) to-
teaa, etta se on suunnittelua ja budjetointia paamaarien saavuttamiseksi seka re-
surssien jakamista. Han toteaa myds, etta asioiden johtaminen pitaa sisallaan jar-

jestelmien kehittdmista ja niiden seurantaa.

Operatiivisessa johtamisessa tulee huomioida myos itsensa johtaminen eli self-lea-
dership. Jotta voi johtaa muita, on ensin osattava johtaa itseaan. Myds esimiehen
tulee arvioida kriittisesti omaa toimintaansa ja hanen on osattava kehittya omassa
tydssaan. Esimiehen tehtavankuvan ja vastuualueiden tulee olla selkeét ja myos
johtamansa henkiloston tiedossa. Jarvisen (2004, 13) mukaan esimiehena onnistu-
misen lahtokohtana on oman tehtadvansa merkityksen ymmartaminen ja siihen liitty-
van vallan kayttaminen koko tydyhteison parhaaksi. Han painottaa, etta esimiehella
tulee olla halu kuunnella ja hydédyntad henkiloston osaamista ja mielipiteitda, mutta
myo0s tarvittaessa kyky tehda selkeitéa paatoksia ja ratkaisuja. Esimiehen on oltava
jamakka, mutta tasapuolinen alaisiaan kohtaan. Jarvinen (2004, 139) toteaa, etta

johtajaksi ei synnyta, vaan siihen kasvetaan ja opitaan. Hanen mukaansa joillakin



on johtajuuteen paremmat edellytykset, kuin toisilla. Mutta hyvaksi johtajaksi voi jo-
kainen halutessaan oppia. Johtajuus on siis jatkuva kehittymisen prosessi, joka ei

tule olemaan koskaan valmis.

Tassa opinnaytetyossa tarkastellaan, millaisia haasteita puhtaus- ja laitoshuoltopal-
velujen operatiivisen tason johtamisessa on nyt ja millaisia haasteita johtaminen tu-
lee mahdollisesti kohtaamaan tulevaisuudessa. Kyselytutkimuksessa esiin tulleiden
haasteiden perusteella tasséa opinnaytetydossad annetaan myos kehitysideoita toi-

meksiantajalle operatiivisen johtamisen kehittamiseen.



2 OPERATIIVINEN JOHTAMINEN

Operatiivisella toiminnalla tarkoitetaan organisaation varsinaista tuotannollista toi-
mintaa ja prosesseja seka tuotteiden ja palvelujen toimittamista asiakkaille. Palve-
luyrityksissa ja julkisen hallinnon palveluorganisaatioissa operatiivinen toiminta tar-
koittaa jatkuvaa paivittaisté asiakaspalvelua ja tuotannollista taustapalvelua seka
niiden jatkuvaa kehittamista (Hannus 2004, 181). Operatiivinen johtaminen on siis
paivittaisten toimintojen johtamista, josta vastaavat lahiesimiehet. Karl6fin (2004,
100-101) mukaan operatiivinen toiminta tarkoittaa suoraan liiketoimintaan liittyvien
ja asiakkaille arvoa tuottavien toimintojen ja prosessien valvontaa ja mittausta, jol-
loin ne tukevat liilketoimintaprosesseja. Lahiesimiehet toimivat tydssaan tydnantajan
edustajina ja he vastaavat tyonjohdosta ja organisoinnista tulosvastuullisesti. Heilla
on vastuu tydyhteison jasenten hyvinvoinnista ja heidan tyénsa tuloksista yhdessa
tyontekijoiden kanssa. (Méki, Liedenpohja & Parikka 2014, 7.)

Esimiesty6 ndhdaan myods palveluna ja johtamisen jakaminen on yksi nakdkulma
johtamiseen. Jaettu johtajuus laajentaa vastuunottamista ja toiminnan kehittamista,
koska kaikki osallistuvat siihen. Tasta seuraa yhteiséllisyyden kehittyminen, joka li-
saa positiivista ajattelua ja parantaa motivaatiota. (Maki ym. 2014, 11.) Kontiaisen
ja Skytéan (2010, 37) mukaan johtaminen on tavoitteellista toimintaa (kuvio 1) ja sen
avulla pyritaan johtamistilanteissa johonkin tavoitteeseen. Tunnistamalla henkil6s-
ton kyvyt, tunteet ja ndkemykset, voi esimies paremmin ymmartaa, yhdistaa, tyos-

kennelld ja vaikuttaa muihin (Levy Shankman, Allen & Haber-Curran 2015, 111).
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Kuvio 1. Johtaminen on tavoitteellista toimintaa (Kontiainen & Skytta 2010, 37).

Salmisen (2008, 86) mukaan johtamisessa useimmin erotetaan asia- eli prosessi-
johtaminen ja ihmisten johtaminen tai henkildstdjohtaminen. Han toteaa, etta asia-
eli prosessijohtaminen keskittyy organisaation prosesseihin ja menettelytapoihin,
kun taas henkilostdjohtaminen korostaa ihmisten kasittelya ja johtamisen erityispiir-
teitd. Sydanmaanlakan (2006b, 22) mukaansa asioiden johtamisen tarkein paa-
maara on organisaation tavoitteiden ja paamaarien johdonmukaisuuden varmista-
minen suunnittelun, budjetoinnin, organisoinnin ja kontrolloinnin avulla. Han arvioi
ihmisten johtamisen tarkeimmaksi paamaaraksi muutoksen ja liikkeen aikaan saa-
misen. Tama vaatii puolestaan visiointia, strategiatydskentelya, kommunikointia,
motivointia ja pyrkimysta samaan lopputulokseen yhdessd. Syd&nmaanlakka
(20064, 7) korostaa, etta johtajuutta ei voi jattdd vain johtajien varaan, vaan johta-
minen on yhteistoimintaa. Han painottaa, etta alykkaéssa organisaatiossa myas it-
sensa johtaminen tulee olla olennaisena osana organisaation johtamisjarjestelmaa.
Alykas johtaminen on johtajien ja johdettavien vuoropuhelua, jossa jaettu visio pyri-
taan saavuttamaan tehokkaasti ja johtaminen on emotionaalista ja henkista. (Sy-
dadnmaanlakka 2006a, 6-7.)
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2.1 Asioiden johtaminen

Sydanmaanlakan (2006b, 22) mukaan asioiden johtaminen, management, pitaa si-
sallaan suunnittelua, organisointia, vaikuttamista, ongelman ratkaisua ja paatoksen-
tekoa. Han korostaa, ettad asiakeskeisen johtamisen tarkein paamaara on organi-
saation jarjestyksen ja johdonmukaisuuden varmistaminen suunnittelun, budjetoin-
nin, organisoinnin, koordinoinnin ja kontrolloinnin avulla. Lehdon (2001, 34) mukaan
asioiden johtamisen kohteena ovat organisaation muodollinen rakenne, henkildsto-
maara, tehtadvankuvaukset, palkkio- ja uraperusteiset kannustimet seka toimivallan
delegointi. Han painottaa, etta asiajohtamiseen kuuluvat myos poikkeamien etsimi-
nen, mittaaminen ja poistaminen seka talouden seuranta. Asioiden johtamisessa on
kysymys tietoisesta ja tavoitteellisesta asioihin vaikuttamisesta. Organisaatiossa
tarvitaan kolmea perussuoritetta, joita ovat liketoiminnan sisallén, paamaarien ja
strategian selvittaminen, toimintakykyisen organisaation toiminnan ohjaaminen eri

resurssein seka ihmisiin vaikuttaminen. (Vanhala, Laukkanen & Koskinen 2002, 40.)

Asiajohtaminen on johtamisen osa-alueista kaikkein vaikein, koska asiat ja niiden
johtaminen hajaantuvat usein organisaation eri yksikdihin. Hajaantumisen takia
asiakokonaisuuksia voi olla vaikea hahmottaa ja johtaa. Asiajohtaminen tarkoittaa
organisaation asioiden johtamista, jotka toteutetaan ihmis- ja rahajohtamisen avulla.
Organisaatiossa asiakokonaisuuksia ovat tuotteet tai palvelut, joita se myy tai tar-
joaa asiakkaille, seka toiminnassa tarvittavat tyontekijat, tuotteet ja palvelut toimit-
tajineen. Jos asiajohtaminen on huonoa, ei asioita johdeta kokonaisuutena ja se
lisda toiminnan tehottomuutta ja nostaa yksikkdkustannuksia. Kun asiajohtaminen
on hyvaa, se helpottaa ihmisten johtamista ja tukee rahajohtamista, jolloin organi-
saatio menestyy. (Aarnio 2016.) Lamséan ja Hautalan (2008, 37) mukaan asioiden
johtamisessa ovat tarkeaa strategiat, rakenteet, jarjestelmat seka vakaus ja ennus-

tettavuus.

2.2 lhmisten johtaminen

Ihmisten johtaminen, leadership, on monimuotoinen ja arvopohjainen vuorovaiku-
tusprosessi johtajan ja johdettavien valilla. Toisin sanoen ihmisten johtaminen on

kayttaytymiseen vaikuttamista, jolloin ymmarretdan uusien ideoiden, suuntien ja
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muutosten vaikutusta. Se siséaltaa pyrkimyksen edistaa yhteisoéllisia tavoitteita ja ih-
misten valisia suhteita. Ihmisten johtamisessa on tarkedaa osaaminen ja sen kehit-
taminen, innostaminen, yhteiset tavoitteet sekd muutos ja innovaatiot. (Lamsa &
Hautala 2008, 206—207.) Kontiaisen ja Skytéan (2010, 34—35) mukaan paivittaisessa
toiminnassa asiakkaille annetut lupaukset lunastetaan asiakasrajapinnassa, siella
missa asiakasta palvellaan ja toteutetaan perustehtéavaa. Esimiehen tulee siis var-
mistaa, ettd henkilostolla on kaikki oleellinen tieto ja osaaminen seka riittdva ym-
marrys ja nakemys vastata asiakaslupaukseen. Kontiainen ja Skyttd (2010, 35)
ovatkin listanneet tarkeimpia ihmisten johtajan rooleja ja tehtavia (kuvio 2). Esimie-
hen tehtavana onkin heidan mukaansa olla suuntaaja, varmistaja, valmentaja ja aut-
taja. Inmisten johtaminen on Sydanmaanlakan (2006b, 106) mukaan prosessi, jossa
johtaja pyrkii vaikuttamaan joko yksiloon tai ryhmaan siten, etta yhteinen paamaara
tullaan saavuttamaan tehokkaasti. Han painottaa, ettd ihmisten johtamisella pyri-

taan vaikuttamaan erityisesti ajattelumallin muutokseen.
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Kuvio 2. Ihmisten johtajan roolit ja tehtavat (Kontiainen & Skytta 2010, 35).

2.3 Itsenséjohtaminen

Sydanmaanlakan (2006b, 200-201) mukaan itsensa johtaminen, self-leadership,
koostuu hyvasta itsensa tuntemuksesta, riittavasta itseluottamuksesta ja hyvasta
reflektointitaidosta. Han jatkaa, etté itsensa johtaminen on oman tietoisuuden kehit-
tamista laaja-alaisesti, syvallisesti ja kaytannollisesti. Sydanmaanlakka (2006a, 5)
kirjoittaa, etta kaikki johtaminen alkaa itsensa johtamisesta ja itsensé johtaminen
tulisikin n&hda johtamisen ytimena. Hanen mukaansa itsensé johtamisen tavoite on
hyvinvointi ja itsensa toteuttaminen, koska vain hyvinvoivat yksilot pystyvat vastaa-
maan tybeldman haasteisiin. Sydanmaanlakka (2006a, 33—34) pitaa kehittymista ja
uudistumista itsensa johtamisen ydinasioina. Itsensa johtaminen edellyttdd hanen
mukaansa itsensa ja ihmissuhteiden objektiivista arviointia ja tarkastelua. Myos

oman toiminta-ajatuksen ja eldman vision kirkastaminen on hdnen mukaansa tar-
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keda. Itsensa johtamisen tarkeys johtamisessa korostuu, jotta pystytadn hyddyntéa-
maan vahvuudet, minimoimaan heikkoudet seka saavuttamaan ammatillista ja hen-
kilokohtaista tehokkuutta. (Sydanmaanlakka 2006a, 44.) Ajanhallinta on yksi tarkea
osatekija itsensa johtamisessa, koska parempien tulosten saavuttaminen vaatii ai-
kaa keskittya oleellisiin asioihin. Esimiehen tulisikin pystya tunnistamaan omassa
tydssaan oleelliset ja epaoleelliset asiat ja myos kayttaa aikaa juuri niihin oleellisiin
asioihin (Bischof & Bischof 2004, 44). Ajanhallinta on keskittymistad saavutukseen,
tekemalla ja suorittamalla ne asiat, joita halutaan tehda ja mita tarvitsee tehda.
Ajanhallinta on tavoitteiden mukaista ja tuloksellista. Ajankayton hallinta on mitoitet-

tava seka tyohon, ettd henkilokohtaiseen elamééan. (Thomas 2004, 4.)

2.4 Johtamisjarjestelmét ja laadunhallinta osana operatiivista johtamista

Johtamisjarjestelma auttaa organisaatiota prosessien suunnittelussa ja mittaami-
sessa (Niemeld, Pirker & Westerlund 2008, 119). Organisaatiossa taytyy olla tun-
nistettavat ja selkeat johtamisen prosessit seka toimintaa ohjaavat ohjeet ja sdén-
not. Prosessit muodostuvat kaikista toiminnoista, joista koko organisaation toiminta
muodostuu. Kehittdmalla naitd prosesseja kehitetddn myos toiminnan ja palvelun
laatua. Toimivan johtamisjarjestelmén avulla varmistetaan tehokas, ammattimainen
ja laadukas toiminta. Johtamisjarjestelmalla varmistetaan myds riskien hallinta. Joh-
tamisjarjestelmia tarvitaan organisaation sisaisten toimintojen kehittdmisessa ja laa-
dunvarmistamisessa. Asiakkaiden vaatimusten tayttyminen on tarkeda julkisessa
palveluntuotannossa, koska palveluja rahoitetaan asiakasmaksujen lisaksi my6s
verovaroin. (Kuusisto 2013, 66—67.) Prosessien kehittdmisessa on tarkeaa niiden
vakioiminen. llman vakioituja toimintatapoja on mahdotonta kehittyd. Jotta proses-
seissa olevat rakenteelliset puutteet voidaan havaita, on prosessien oltava vakioi-
tuja ja sddnnénmukaisia. (Barnas & Addams 2017, 63.)

Lecklinin ja Laineen (2009, 115) mukaan johtaminen on organisaation ohjausta,
neuvomista ja opastamista toiminta-ajatuksen pohjalta paamaéaarien ja tavoitteiden
saavuttamiseksi, ottaen huomioon mygs sidosryhmien tarpeet ja vaatimukset. Hei-

dan mukaansa johtamisjarjestelmélla mahdollistetaan suunnitelmallinen, johdon-
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mukainen ja systemaattinen tapa johtaa organisaatiota. Jotta saavutetaan yhden-
mukainen johtaminen ja tehokas toiminta organisaation joka tasolla, tulee kaytossa

olla yndenmukaiset menettely- ja toimintatavat my6s operatiivisessa johtamisessa.

Lecklin ja Laine (2009, 32) toteavat, ettéd organisaatioiden laaduntuotto perustuu
kaytdssa olevaan johtamisjarjestelmaan ja sen toimivuuteen. Laadun tuleekin olla
kiinted osa johtamisjarjestelmaa. Laatujarjestelmad on puolestaan laadunhallinnan
valine, joka muodostuu tavoista, joilla haluttu laatu voidaan organisaatiossa saavut-
taa ja sailyttdd. Naihin tapoihin kuuluvat johtamisen, suunnittelun, ohjauksen ja seu-
rannan keinot, rakenteet, menettelytavat ja voimavarat. Laatujarjestelman avulla toi-
minnan suunnittelu, seuranta ja kehittdminen tapahtuvat jarjestelmallisesti, katta-
vasti ja paamaaratietoisesti. Laatujarjestelma huomioi myds organisaation yksilolli-
syyden, koon ja sen erityispiirteet. (Laadunhallinta sosiaali- ja terveydenhuollossa
1996, 20.)

Yleisimpia johtamisjarjestelmia ovat BSC, CAF, EFQM, IMS, ISO-standardi seka
vuosikellojarjestelmé. BSC, Balanced Scorecard, suomennettuna tuloskortti, on joh-
tamisjarjestelma, jonka tavoitteena on kehittaa yritysten suoritusten mittaamista,
olla siis eraanlainen suorituskyvyn mittari (Malmi, Peltola & Toivanen 2002, 9). CAF,
Common Assessment Framework on laadunarviointiin tarkoitettu tydkalu julkisen
sektorin organisaatioille. Tavoitteena on tulosalueiden liséksi tarkastella organisaa-
tion toimintatapoja. EFQM, European Foundation for Quality Management on malli,
jota kaytetddn tytkaluna oman toiminnan arviontiin ja kehittdmiseen. Mallia kayte-
taan Euroopan laatupalkinnon arviointiperusteena. IMS-ohjelmisto toimii alustana,
jolla voidaan kuvata, maarittaa ja kehittd& organisaation erilaisia prosesseja. Ohjel-
miston avulla voidaan siis hallita toimintajarjestelmaa, erilaisia asiakirjoja ja tallen-
teita seka prosesseja ja mittaristoja verkossa. ISO-standardi on laadun varmistami-
sen standardi ja yleisin niistd on ISO 9001, jonka pohjalta on sertifioitu eniten laa-
dunhallintajarjestelmia. (Lecklin & Laine 2009, 245, 262, 266, 276). Vuosikello on
puolestaan tytkalu, jonka avulla organisaatiossa suunnitellaan vuoden aikana ta-

pahtuva toiminta.
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3 OPERATIIVINEN JOHTAMINEN ETELA-POHJANMAAN
SAIRAANHOITOPIIRIN SAIRAALAHUOLTAJAPALVELUISSA

3.1 Puhtaus- ja laitoshuoltopalvelut

Puhtauspalveluala on voimakkaasti kehittyva ja muuttuva toimiala. Puhtaus mah-
dollistaa organisaation ydintoiminnan turvallisissa ja viihtyisissa tiloissa. Puhtaus-
palveluihin kuuluvat yllapitosiivoustehtavat, jaksottaiset siivoustehtavat, perussii-
voustehtavat, erityissiivoustehtavat, erilaisten pintojen suojaus ja hoito seka jarjes-
telytehtavat. Yllapitosiivous on saannollisin valiajoin tehtavaa siivousta, joka teh-
daan palvelusopimuksen ja tydohjeiden mukaisesti joko kasi- tai konemenetelmin.
Yllapitosiivous voi pitda sisalladn myos vali- ja tarkistussiivouksia. Jaksottaiset sii-
voustehtavat, kuten esimerkiksi ylatasojen pyyhinta, lattiakaivojen puhdistus ja lat-
tioiden koneellinen puhdistaminen suoritetaan sovittujen ohjeiden mukaisesti. Ylla-
pitosiivouksen tavoitteena on yllapitaa sovittu puhtaustaso. Perussiivouksen avulla
palautetaan siivottaviin tiloihin sovittu puhtaustaso, kun sita ei enaa saavuteta ylla-
pitosiivouksella tai hoitomenetelmilla. Erityissiivoustehtavia ovat erityista puhtautta
vaativat siivoustyot, kuten puhdastilasiivous tai terveydenhuollon eristyshuoneiden
siivous. Pintamateriaalien kulumista ja likaantumista voidaan ehkaista ja niiden ul-
konékda ja ominaisuuksia parantaa erilaisilla suoja- ja hoitoaineilla. (Heikkila ym.
2015, 17, 27, 49, 54.)

Laitoshuoltopalvelut ovat oheispalveluja, joita puhtauspalvelujen tuottaja tarjoaa
asiakkaalleen. Naitd oheispalveluja voivat olla mm. ateria-, vuodehuolto-, tekstiili-,
jate- ja huoltohuonepalvelut. Nama palvelut suoritetaan palvelusopimuksen ja tyo-
ohjeiden mukaisesti. (Heikkila ym. 2015, 27-28.)

Siivoustydn mitoituksella on huomattava merkitys siivouksen kehittymisessa, koska
sen yhteydessd mietitdan siivoustydmenetelmien, -valineiden, -koneiden ja ainei-
den soveltuvuutta ja tehokkuutta. Siivoustyén mitoitus perustuu menetelméa- ja ai-
kastandardeihin ja sen avulla saadaan tarkoituksenmukaisella puhtaustasolla vas-

tattua toiminnan tarpeisiin ja kayttbasteeseen. (Heikkilda ym. 2015, 231-232.)
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Automatisaatio ja tietotekniset ohjelmat ovat nykypaivaa myés puhtauspalvelualalla.
Erilaiset digitaaliset ratkaisut avaavat uusia tapoja tuottaa puhtaus- ja laitoshuolto-
palveluja. Salonen (2018, 42—-43) pohtii artikkelissaan, miten automatisaatiota, ro-
botiikkaa, keinoalya ja digitaalisia alustoja voitaisiin kayttaa enemman hyodyksi pal-
veluliiketoiminnassa ja saada sitd kautta kilpailuetua muihin vastaavia palveluja
tuottaviin organisaatioihin. Hanen mukaansa télla hetkella keinodlyn avulla saavu-
tetaan suurimmat hyodyt tydvuorojen suunnittelussa ja palvelusopimusten hallin-
nassa. Han lisaa, etté asiakkaat vaativat nykyaddn enemman yksiléllisia palvelukon-

septeja, jotka aiheuttavat lisaty6ta organisaation joka tasolla.

Perinteisista palvelukonsepteista ja palvelusopimuksista tulisikin luopua, jotta pys-
tyttaisiin vastaamaan asiakkaiden tarpeisiin parhaiten. Puhtaus- ja laitoshuoltopal-
veluissa tulisi keskittyd enemman siihen, mita palveluja asiakas haluaa ostaa, kuin
siihen, mita palveluja halutaan tarjota asiakkaalle. Salosen (2018, 43) mukaan kei-
noalyn avulla voidaan helpottaa tai poistaa ongelmia mm. sopimusten hallinnassa,
koska keinodly tunnistaa automaattisesti sopimuksen sisallon ja osaa ehdottaa oi-
keaa tyontekijaé oikeaan paikkaan. Han korostaakin, etta keinodlyn avulla voitaisiin

vapauttaa esimiesten resursseja niihin toimiin, joihin keinoaly ei viela sovellu.

Siivoustaito (4/2017) —lehden artikkelissa kerrotaan erilaisista digitaalisista sovel-
luksista, joita jo nyt on mahdollista kayttaa kehitettdessa tapoja tuottaa siivouspal-
veluja. Siivoustydon ammattilaisilla on artikkelin mukaan mahdollisuus kayttaa sii-
vousvaunussa mukana olevaa tablettia, joka tarjoaa tietoa mm. siivouskohteesta,
tyoohjeista ja asiakkaiden toiveista. Sovelluksen avulla voidaan myos kerata ajan-
tasaista tietoa, jolloin palvelun seuranta ja raportointi helpottuu. Artikkelissa koros-
tetaankin digitalisaation parantavan toiminnan tehokkuutta ja toimitusvarmuutta

seka laatua.

3.2 Sairaalahuoltajapalvelut Etela-Pohjanmaan sairaanhoitopiirissa

Sairaalahuoltajapalvelujen vastuuyksikké (kuvio 3) on osa potilashoidon tukipalve-
luja ja vastuuyksikko vastaa puhtaanapito- ja laitoshuoltopalvelujen jarjestamisesta
ja tuottamisesta Etela-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin toimialueella. Vastuuyksikkda
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johtaa palvelupaallikko ja viiden eri tydnjohtoalueen operatiivisesta toiminnasta vas-
taavat palveluesimiehet. Palveluohjaaja vastaa yhdessa palveluesimiesten kanssa
mm. henkiloston perehdytyksesta. Vastuuyksikossa toimii myos palvelusihteeri ja
174 sairaalahuoltajaa suorittavat puhtaus- ja laitoshuoltopalvelut palvelusopimusten
mukaisesti. Vastuuyksikkd myy palvelujaan sairaanhoitopiirin siséisille asiakkaille,
joita ovat erilaiset toimintayksikot seka ulkoisille asiakkaille, kuten esimerkiksi Sei-

najoen kaupungille ja Kiinteistd Oy Seinajoen Y-talolle. (Sairaalahuoltajapalvelut,
[Viitattu 28.10.2017].)

( Potilashoidon tukipalvelujen toimintayksikko }

I

Toimintayksikkojohtaja
Palvelupaallikko

/\

Sairaalahuoltajapalvelujen

Puhelinkeskuksen
vastuuyksikko vastuuyksikko
Vastuuyksikkojohtajat

Palveluesimiehet Vastaava puhelinvaihteen
tyonjohtoalue 1 hoitaj

. Ja
tyonjohtoalue 2
tyonjohtoalue 3
tyonjohtoalue 4
tyonjohtoalue 5

l Puhelunvalittajat

Palveluohjaaja

l

Palvelusihteeri

I

Sairaalahuoltajat
Varahenkilosto

Kuvio 3. Potilashoidon tukipalvelujen organisaatio (Etel&d-Pohjanmaan sairaanhoi-
topiiri 2018).
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Vastuuyksikdn paamaarana on olla kilpailukykyinen ja palveluhenkinen edellakavi-
jaorganisaatio, jossa keskeista on jatkuva toiminnan kehittdminen. Vastuuyksikon
toiminta-ajatuksena on tuottaa puhtaus- ja laitoshuoltopalveluja taloudellisesti ja vai-
kuttavasti tarkoituksenmukaista laatutasoa noudattaen ja vastaamalla asiakkaiden
tarpeisiin. Vastuuyksikkd seuraa asiakastyytyvaisyytta vuosittain asiakastyytyvai-
syyskyselyn avulla. Kyselyn tuloksia hyédynnetdén palveluprosessien kehittami-
sessa. Toiminnan tehokkuutta ja vaikuttavuutta mitataan ja analysoidaan toimintaan
liittyvien tunnuslukujen avulla ja toiminnan tehokkuuslukuja verrataan myds muiden
terveydenhuoltolaitosten kesken. Kaikessa toiminnassa vastuuyksikké noudattaa
toimintaan liittyvid lakeja ja maarayksia seka ohjeita ja yhteisesti sovittuja kaytan-
toja. Toiminnan missiona on luoda edellytyksia hyvinvoinnille sek& visiona kilpailu-
kyky, yhteinen menestys ja hyvinvointi. Arvoiksi on koko sairaanhoitopiirin toimin-
nassa maaritelty vastuullisuus ja ihmisarvon kunnioittaminen. (Sairaalahuoltajapal-
velut, [Viitattu 28.10.2017].)

Sairaalahuoltajapalvelujen laatutavoitteena on luoda edellytykset potilaiden tutki-
mus- ja hoitotydlle vaikuttamalla toimitilojen puhtauteen ja hygieniaan seka varmis-
tamalla laitoshuoltopalvelujen sujuvuus palveluja ostavien yksikkdjen toimintapro-
sesseissa. Vastuuyksikdn henkilostd on ammattitaitoista ja koulutettua ja heidan
kaytossaan ovat ajanmukaiset siivouskoneet ja -laitteet sekd tydmenetelmat. Myos
perehdytykseen ja tydbnopastamiseen panostetaan kehittdmalla perehdytysjarjestel-

maa ja toimintatapoja. (Sairaalahuoltajapalvelut, [Viitattu 28.10.2017].)

3.3 Palveluesimiehen tehtavankuvaus sairaalahuoltajapalveluissa

Vastuuyksikdssa on maaritelty palveluesimiehen tehtdvankuvaus. Palveluesimies
johtaa vastuuyksikéssa puhtaus- ja laitoshuoltoty6té. Tavoitteena on tuottaa laaduk-
kaita puhtaus- ja laitoshuollon palveluja vastuuyksikon sisdisille ja ulkoisille asiak-
kaille. Vastuuyksikdn toiminnan johtaminen edellyttdd korkeatasoista ammatillista
osaamista, organisointitaitoa ja joustavuutta sekéd paatoksentekotaitoa. Palvelu-
esimies vastaa vastuuyksikkodan koskevien asioiden, kuten toiminnan ja talouden

suunnittelusta, paatbksenteosta ja seurannasta, resurssien tehokkaasta kaytosta
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seka puhtaus- ja laitoshuoltotydn jatkuvasta kehittdmisesta. (Etela-Pohjanmaan sai-
raanhoitopiiri, [Viitattu 14.3.2018].)

Palveluesimiehen tehtavankuvauksessa on maaritelty keskeisimméat palveluesi-
miehen tehtavat ja tehtavakokonaisuudet. Palveluesimies johtaa siivousty6té, johon
kuuluvat myos keskeisend osana kehittdminen ja laadunhallinta yhteistytssa palve-
lup&allikén ja henkiléston kanssa. Palveluesimies vastaa vastuuyksikon toiminnan
ja talouden kokonaissuunnittelusta, organisoinnista, seurannasta ja arvioinnista yh-
teistydssa palvelupaallikdn ja toiminta-aluejohtajan kanssa. Palveluesimies koordi-
noi henkildstopolitiikkaa ja -hallintoa yhteistydssa palvelupaallikon kanssa seka te-
kee kiinteda yhteistyota ja organisoi sita eri sidosryhmien kanssa. Liséksi palvelu-
esimiehen keskeisimpiin tehtaviin kuuluvat oman ammattitaidon ja asiantuntijuuden
seka henkiloston ammattitaidon yllapitaminen ja kehittaminen. (Etela-Pohjanmaan
sairaanhoitopiiri, [Viitattu 14.3.2018].)

3.4 Johtamisjarjestelmat sairaalahuoltajapalveluissa

Lecklin ja Laine (2009, 115) arvioivat, etta hyvin toteutettu johtamisjarjestelma mah-
dollistaa nopean ja tehokkaan reagoinnin jatkuvissa muutoksissa ja sitad kautta tuo
huomattavia saasttja organisaatiolle. Voutilaisen, Ritolan ja Moision (2001, 87-89)
mukaan laatu-, ymparisto- ja turvallisuusjarjestelmien yhdistaminen menestyksek-
kaasti edellyttaa, etta kaikki eri elementit ovat yhdistetty osaksi koko organisaation
luonnollista toimintaa ja kulttuuria. He painottavat, etta ty0yhteison toiminta vaatii
pelisdantoja, joilla viestitddn, koulutetaan sekd muistutetaan periaatteista, vaati-
muksista ja hyvista kaytanndista organisaatiossa. Johtamisjarjestelman toteutusta
voidaan arvioida auditoinnin avulla. Laatuauditoinnissa selvitetd&n riippumattomasti
ja jarjestelmallisesti, ovatko organisaation laatutoiminnot ja niiden tulokset suunni-
telmien mukaiset, toteutuvatko suunnitelmat tehokkaasti ja ovatko ne tarkoituksen-
mukaisia tavoitteiden kannalta. Auditointi on jarjestelmallinen, riippumaton ja doku-
mentoitu prosessi, jossa auditointindyttdd arvioidaan objektiivisesti sen maaritta-
miseksi, missd maarin auditointikriteerit on taytetty eli tayttddko auditoinnin kohde
vaatimukset. (Laadunhallinta sosiaali- ja terveydenhuollossa 1996, 39) Painopis-
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teena auditoinnissa voi olla esimerkiksi uusien menetelmien kayttéonotto ja sovel-
taminen. Auditoinnin avulla voidaan myos selvittda eri yksikdiden nykytilanne uuden

johtamisjarjestelman kayttoonotossa. (Lecklin & Laine 2009, 188-189.)

Johtamisjarjestelma ISO 9001 maarittelee, mita vaatimuksia laadunhallinnan on
kaytettava johdon ja asiakkaan luottamuksen saavuttamiseksi ja yllapitamiseksi
seka asiakastyytyvaisyyden jatkuvaksi kehittdmiseksi. ISO 14001 puolestaan maa-
rittelee, mita vaatimuksia ympaéristohallinnan on taytettava johdon ja yhteiskunnan
sekd muiden sidosryhmien luottamuksen saavuttamiseksi ja yllapitamiseksi seka
ymparistotekijoiden jatkuvaksi kehittdmiseksi. OHSAS 18001 méaarittelee, mita vaa-
timuksia ty6terveys- ja -turvallisuushallinnan on taytettava johdon, henkiléston ja
muiden sidosryhmien luottamuksen saavuttamiseksi ja yllapitamiseksi seka tyoter-
veys- ja -turvallisuusnakokohtien jatkuvaksi kehittamiseksi. (Moisio & Tuominen,
2008, 6.)

IMS-ohjelmisto toimii alustana, jolla voidaan kuvata, maarittda ja kehittdd organi-
saation erilaisia prosesseja. Ohjelmiston avulla voidaan siis hallita toimintajarjestel-
maa, erilaisia asiakirjoja ja tallenteita seka prosesseja ja mittaristoja verkossa.
(Lecklin & Laine 2009, 276.)

Sairaalahuoltajapalvelujen toiminnassa toteutetaan johtamisjarjestelmad, johon
kuuluvat laadunhallintajarjestelma I1SO 9001:2008, ympaéristojarjestelma 1SO
14001:2004 ja tytterveys- ja turvallisuusjarjestelma OHSAS 18001:2007. Toiminta-
jarjestelmaa pidetaan ylla sisaisten ja ulkoisten auditointien avulla ja se sertifioidaan
kolmen vuoden vélein. Laadunhallintajarjestelmastandardin uusin versio SO
9001:2015 tullaan sertifioimaan vuonna 2018. IMS-toimintak&sikirjan avulla ohja-
taan ja yllapidetaan sairaalahuoltajapalvelujen toimintaa. Siihen sisaltyvat toimin-
taan liittyvat prosessikuvaukset seka ty6- ja toimintaohjeet. Sairaalahuoltapalvelu-
jen kaytossa olevaan IMS-toimintajarjestelmaan on koottuna séhkdiseen muotoon
toimintaan liittyvat prosessikuvaukset, tehtdvankuvaukset seka tyo- ja toimintaoh-
jeet. Sahkdisen toimintakasikirjan etuna voidaan pitaa tietojen ja ohjeiden paivitta-
misen helppoutta, jolloin ajantasainen tieto saavuttaa henkildston nopeammin ja

varmemmin. (Sairaalahuoltajapalvelut, [Viitattu 28.10.2017].)
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Sairaalahuoltajapalvelut ovat saaneet tunnustusta vuosien saatossa edistykselli-
sesta toiminnasta puhtauspalvelujen laadun kehittamisessa. Vuonna 2001 vastuu-
yksikkd valittiin valtakunnan tasolla "Vuoden Puhtausalan yhteisoksi”. Etela-Pohjan-
maan sairaanhoitopiiri on huomioinut kunniakirjoin sairaalahuoltajapalveluja ansiok-
kaasta laatutydsté vuosina 2000 ja 2001. Vastuuyksikk6 on osallistunut myos valta-
kunnalliseen laatupalkintokilpailuun vuonna 2006, jolloin vastuuyksikko sai EFQM-
tunnuksen (Regognised for Excellence in Europe). (Etela-Pohjanmaan sairaanhoi-
topiiri, [Viitattu 14.3.2018].)

3.5 Lean-toimintamallin soveltaminen sairaalahuoltajapalvelujen

operatiivisessa johtamisessa

Lean-toimintamalli on kehitetty Japanissa ja perustuu Toyotan tuotantoperiaatteiden
pohjalta ja nykydan se onkin johtava tuotantoperiaate lahes kaikilla toimialoilla.
Lean-toimintamalli nakyy parhaiten tyén organisoinnissa ja jatkuvassa kehittami-
sessa. Mallilla pyritdan luomaan toimintaan tarkoituksenmukaisuutta, jarkevyytta ja
tasmallisyytté asiakasnékokulma huomioiden. Lean-toimintamalliin sisaltyy keskei-
sesti myos laatu ja toiminnassa keskitytddn asiakasarvon tuottamiseen. Laatuvas-
tuu kuuluu kaikille organisaation tyontekijoille. Leanin tarkoituksena on parantaa
tydskentelyolosuhteita, antaa mahdollisuus osallistua kehitystyéhon, parantaa orga-

nisaation kilpailukykya ja tehdé oikeita asioita, oikeaan aikaan. (Kouri 2010, 6—7.)

Lean koostuu neljasta periaatteesta, joita ovat tiimityd, viestinta, resurssien tehokas
hyddyntaminen ja hukan poistaminen seka jatkuvat parannukset (Modig & Ahlstrém
2013, 79.) Kourin (2010, 10) mukaan hukalla tarkoitetaan kaikkea turhaa ja arvoa
lisaamatonta tyota. Myos operatiivisessa johtamisessa Lean-toimintamallia voidaan
hyddyntaa poistamalla erilaista hukkaa. Leanin avulla voidaan vahentaa mm. pro-
sesseissa hukattua aikaa, resursseja ja tarpeetonta likkumista ja saavuttamaan pie-

nemmill& kustannuksilla parempia tuloksia. (Barnas & Addams 2017, 7.)

Kouri (2010, 11) tuo kirjassaan esille, ettd tyontekij6illa on paras tieto tydvaiheiden
ja -menetelmien toiminnasta ja kehittdmisesta ja tata asiantuntijuutta tulisi operatii-

visessa johtamisessa hytdyntdd enemman. Koska Lean perustuu toiminnan jatku-
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vaan parantamiseen, vastuu laadusta ja kehitystoiminnasta kuuluu jokaiselle orga-
nisaation tyontekijalle. Ongelmat tuleekin nahda tilaisuutena kehittaa laatua, tehok-
kuutta ja tyoturvallisuutta. Prosessien toimivuuden ja laadun kehittdminen parantaa

yrityksen toimintaa ja tata kautta myos kannattavuutta. (Kouri. 2010, 14.)

Lean-toimintamallissa tiimit ovat luonnollinen osa toimintaa. Jokaisen tulee ymmar-
tda oma tehtavansa ryhmassa ja noudattaa yhdessa sovittuja toimintaperiaatteita.
Tiimityoskentely tarjoaa mahdollisuuden oppia uusia asioita ja lisdd omaa monitai-
toisuutta. Monitaitoisuudella ja tydkierrolla saavutetaan joustavuus tiimissa ja se li-
saa tyon mielekkyytta ja mahdollistaa vaihtelevan tyénjaon. (Kouri 2010, 32-33.)
Tyokierrossa on kuitenkin otettava huomioon, ettd henkiloston tulee saada tyéteh-
taviin riittava ja tarkoituksenmukainen perehdytys. Salmisen (2013, 24, 29) mukaan
tiimity0ssa tiimit toimivat itseohjautuvasti ja niissa tehdaan yhdessa omaa toimintaa
koskevia paatoksia seka siina korostuu myos yhteisvastuu yksilévastuun lisaksi. Tii-
mitoiminta kehittda hanen mukaansa my6s ongelmanratkaisu- ja paatoksentekotai-

toja, koska toimivan tiimin kyky ratkaista ongelmia kehittyy.

Sairaalahuoltajapalvelujen tavoitteena on olla kilpailukykyinen organisaatio, jonka
toimintaa voidaan tehostaa Lean-toimintamallin avulla. Sairaalahuoltajapalveluissa
on voitu esimerkiksi tydaikojen kohdentamisella ja porrastamisella saavuttaa sairaa-
lahuoltajan tyoskentelyssa tehokkuutta ilman, ettéd yksikkéjen ydinprosessit ovat
siitéd karsineet. Palveluesimiehilla on puolestaan kaytdssa ns. toimistotyoaika ilta-
paivisin, jolloin he voivat tehda keskittymista vaativia tybtehtavia. Henkildston
kanssa on sovittu, ettd kaikki yhteydenotot puhelimitse esimiehille tulee tehda en-
nen toimistoty6ajan alkua. Leanin periaatteiden mukaisesti sairaalahuoltajapalve-
luissa on pyritty koko sairaanhoitopiirissa kaytantona olevaan ns. paperittomuuteen.
Kaikkia asiakirjoja ei tarvitse tulostaa, koska ne ovat saatavilla sahkdisessd muo-
dossa. Sairaalahuoltajapalveluilla on kaytdssa IMS-toimintajarjestelma, jossa on
koottuna sahkoiseen muotoon mm. ty6- ja toimintaohjeet. Myds henkildston osallis-
tumista toiminnan kehittamiseen on lisatty. Tyontekijoilla on mahdollisuus tuoda ke-

hitysideoita esille mm. Lean-projektien avulla.

Sairaalahuoltajapalvelujen palveluesimiehet tydskentelevat yhdesséa palvelupaalli-
kon ja palveluohjaajan kanssa johtotiimina. Jokaiselle palveluesimiehelle on mé&éari-

telty myds omat vastuualueet operatiivisen johtamiseen kuuluvista tyotehtavista,
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esimerkiksi mitoitukset, oppilaitosyhteisty6 ja hankinnat. Talla toiminnalla valtetaan

paallekkaisyytta palveluesimiesten tydssa.

3.6 Sairaalahuoltajapalvelujen operatiivisen johtamisen kehittaminen

Tybelama muuttuu nykyd&n nopeasti ja vaatii jatkuvaa valmiutta vastata asiakkai-
den vaatimuksiin ja odotuksiin. Asiakkaiden laatu- ja ymparistotietoisuus on kas-
vanut ja tama on tiedostettu myds sairaalahuoltajapalvelujen toiminnassa. Se, miten
tulevaisuudessa naihin muutoksiin organisaatio pystyy vastaamaan, tulee vaikutta-
maan siihen, miten niista haasteista tullaan selviaméaéan. Muutos tuo aina mukanaan
haasteita ja uhkia, mutta toisaalta se avaa my6s uusia mahdollisuuksia. Jotta ym-
paristdssa tapahtuviin muutoksiin voidaan sopeutua tai niité voidaan hyodyntaa, tar-
vitsee organisaatio laajoja ja syvallisia muutoksia. Yksi keskeisimmista hengissa py-
symisen ehdoista on hyvin toteutettu ja jatkuva toiminnan kehittaminen. (Lanning,
Roiha & Salminen 1999, 11.)

Kehittaminen on kiinted osa johtamista ja sité tulisikin tarkastella rinnakkain suun-
nittelun ja organisoinnin kanssa. Tyon ja tyoyhteison kehittaminen onkin osa tyéyh-
teison toimintakyvyn yllapitoa. Johtamisen kehittamisessa on tarke&& huomioida
kaikki osa-alueet samanaikaisesti, koska se on kokonaisvaltaista ja sen pyrkimyk-
sena on saavuttaa kestavia muutoksia toiminnassa. Tyodyhteiso voi olla kytkeyty-
neena monitasoiseen ja eri tyyppiseen kehittdmiseen. Esimies joutuu yhteensovit-
tamaan ja koordinoimaan eri suuntiin liittyvaa kehittamista ja toimimaan rajapintana
seka organisaation sisaisille, etta ulkoisille muutos- ja kehitysvaatimuksille. (Seppa-
nen-Jarvela & Vataja 2009, 69-70.)

Lanning ym. (1999, 12) viittaavat teoksessaan useaan eri tutkimukseen, joissa on
todettu, ettd tyypillisimmat ongelmat kehitysprojekteissa ovat olleet muutosvasta-
rinta, ajan ja resurssien puute, johtamis- ja viestintdongelmat seka puutteellinen
suunnittelu. Kun naihin ongelmiin 16ydetddn ratkaisut, saadaan toiminnan kehitta-
minen sujuvammaksi, osaksi organisaation luontevaa toimintaa. Kaikkeen tahan
tarvitaan myos taloudellisia resursseja. Ymmartamalla taloudellisen panostamisen
tuomat hyodyt tulevaisuudessa, saadaan pitkalla aikavalilla panostettu tuotto takai-

sin, kun toimintaa on suunnitelmallisesti pystytty tehostamaan.
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Etela-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin sairaalahuoltajapalvelujen operatiivista johta-
mista on kehitetty paasaantoisesti omina sisaisina kehitysprojekteina. Sote- ja maa-
kuntauudistus tuo mukanaan tarpeen kartoittaa nykytilaa ja suunnitella tulevaisuutta
my0Os ulkopuolisen konsultin avulla. Muutoksen myéta keskitytddn parantamaan
koko organisaation toimintaa, johon sisaltyy keskeisena osana myds johtamisme-

netelmat ja niiden kehittdminen.
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4 TUTKIMUSPROSESSI

4.1 Lahtotilanne ja tutkimuksen tavoitteet

Suomen hallitus valmistelee parhaillaan sosiaali- ja terveydenhuollon uudelleen jar-
jestamista. Sote- ja maakuntauudistuksessa perustetaan uudet maakunnat ja uu-
distetaan sosiaali- ja terveydenhuollon rakenne, palvelut ja rahoitus. Maakunnille
siirretddn uusia tehtavia. Uudistuksen on tarkoitus tulla voimaan 1.1.2020 alkaen.
Jatkossa Suomen julkinen hallinto tullaan jarjestamaan kolmella tasolla, jotka ovat
valtio, maakunta ja kunta. Itsehallinnolliset maakunnat muodostetaan nykyisen
maakuntajaon pohjalta, jolloin 18 maakuntaa tulevat jarjestamaan kaikki alueensa
sosiaali- ja terveyspalvelut. Tama tulee vahentamaan sosiaali- ja terveydenhuollon
jarjestamisestéa vastaavien ja kuntien yhteisten lakisaateisten organisaatioiden maa-
raa. (Alueuudistus, (viitattu 14.3.2018].)

Kyselytutkimuksen toimeksiantajana oli Etela-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin sai-
raalahuoltajapalvelut. Tuleva sote- ja maakuntauudistus asettaa myos sairaalahuol-
tajapalvelut asemaan, jossa Kkilpailu kovenee puhtauspalvelualalla. Kilpailutilan-
teessa puhtauspalvelujen tuottajien pitdd pystya erottumaan Kilpailijoista. Yksi Kkil-
pailuvalteista hinnan liséksi tulee olemaan laatu ja se, mita laitoshuoltopalveluja or-
ganisaatio pystyy puhtauspalvelujen lisaksi tarjoamaan. Tulevaisuudessa sairaala-
huoltajapalvelujen tulee organisoida uudelleen toimintaansa, jotta palveluja voidaan

tuottaa koko maakunnan alueella.

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdaa puhtaus- ja laitoshuoltopalvelujen operatiivi-
sen johtamisen haasteita tulevan maakunnan alueella ja erityisesti toimeksiantaja-
organisaatiossa. Tavoitteena oli my6s Lean -toimintamallia hydodyntamalla esittda
kehitysideoita kilpailukykyisen tukipalveluorganisaation johtamisen laadun ja toimin-
nan kehittdmiseen. Opinndytetydssa arvioidaan myds nykyista toimeksiantajaor-

ganisaation johtamisjarjestelmaa ja siihen liittyvia prosesseja.
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4.2 Kohderyhma ja tutkimusmenetelma

Kyselylomake on Vilkan (2015, 94) mukaan yleisin aineiston keruutapa maarilli-
sessa tutkimusmenetelmassa. Tutkimus toteutettiinkin kvantitatiivisena eli maaralli-
sena lomakekyselyna, jossa oli strukturoituja ja avoimia kysymyksié. Opinnaytetyén
kyselylomake (liite 1) oli standardoitu eli vakioitu. Vakioidussa kyselyssa kaikilta
vastaajilta kysytdan sama asiasisalto samalla tavalla (Vilkka 2015, 94). Kysely to-
teutettiin s&hkdisesti Webropol-ohjelman avulla ja se sisalsi 50 kysymysta. Kysy-
mykset olivat jaettu kolmeen eri teemaan: asioiden johtamiseen (management), ih-
misten johtamiseen (leadeship) ja itsensa johtamiseen (self-leadeship). Yhdessa
toimeksiantajan kanssa maariteltyyn ositettuun otantaan valittiin 40 puhtauspalve-
lualan nais- ja miesesimiesté tulevan maakunnan alueelta, mukaan lukien toimeksi-
antajaorganisaation palveluksessa olevat palveluesimiehet ja esimiesten sijaiset
seka palvelupaallikkd. Otantaan valituille lahetettiin sahkodpostiin linkki, jonka kautta
he pystyivat vastaamaan kyselyyn anonyymisti. Kyselyn oli alun perin tarkoitus olla
avoinna kahden viikon ajan, mutta kyselyn avoinna oloa jatkettiin vastaajilta tullei-
den pyyntdjen vuoksi vield puolitoista viikkoa.

4.3 Kyselytutkimuksen tulokset

Kyselytutkimuksen otannan maaraksi muodostui siis 40 henkil6a. Kyselytutkimus ol
kokonaisuudessaan avoinna kolme viikkoa ja kolme paivaa. Kyselyyn vastasi maa-
rdaikaan mennessé 18 henkilda (n=18) ja vastausprosentti oli 45.

Kyselylomake pyydettiin tayttamaan valitsemalla sopivin tai sopivimmat vaihtoehdot
seka kirjoittamaan avoimiin kysymyksiin vastaukset. Yleisimmin vastauksista pyy-
dettiin valitsemaan kolme vaihtoehtoa. Jos vastaaja tyoskenteli kyselyyn vastates-
saan muissa kuin l&hiesimiestehtavissa, vastaukset kysymyksiin pyydettiin anta-
maan lahiesimiehen ndkdkulmasta. Vastaajissa oletettiin olevan myés keskijohtoon

kuuluvia tai l&hiesimiesten sijaisina toimivia henkil6ita.

Kyselytutkimuksen tuloksissa esitellaan oleellisimmat vastauksissa esiin tulleet sei-

kat. Taydelliset vastaukset avoimiin kysymyksiin ovat luettavissa liitteessa 2.



28

4.3.1 Taustatiedot

Vastaajien ikdjakauma ja sukupuoli. Kaikki vastaajat olivat yli 37-vuotiaita naisia.
6 vastaajaa (33 %) kuului ikArynmaan 37-47-vuotiaat, 7 vastaajaa (39 %) kuului
ikaryhmaan 48-58-vuotiaat sekad 5 vastaajaa (28 %) kuului ikaryhmaan yli 58-vuo-

tiaat.

Tehtavanimikkeet. Vastaajilta kysyttiin organisaatiossa kaytdssa olevaa, puhtaus-
ja laitoshuoltopalveluista vastaavan lahiesimiehen tehtavanimiketta. Kéaytossa ole-
via nimikkeita olivat palveluesimies, puhtauspalveluesimies, palvelup&allikko, sii-
voustyodnjohtaja, siivoustyon paallikko, tilapalvelupaallikkd, siivoustydnohjaaja ja

puhdistuspalveluesimies. Eniten kaytdssa oleva tehtavanimike oli palveluesimies.

Tydsuhde ja organisaatio. Vastaajista 14 (78 %) tydskenteli vakituisessa ty6suh-
teessa ja 4 vastaajaa (22 %) ilmoitti, ettd tyoskentelevat maaraaikaisessa tyosuh-

teessa. Kaikki vastaajat tydskentelivat julkisella sektorilla.

Koulutustausta. Vastaajilta kysyttiin koulutustaustaa ja tahan kysymykseen sai
vastata merkitsemalla useamman vaihtoehdon. Vastaajista 10 (56 %) oli suorittanut
siivousteknikon erikoisammattitutkinnon tai vastaavan koulutuksen. Siivoustyénoh-
jaajan erikoisammattitutkinnon oli suorittanut 5 (28 %) vastaajaa. Ammattikorkea-
koulutukinnon oli suorittanut 4 (22 %) vastaajaa ja ylemman ammattikorkeakoulu-
tutkinnon 2 (11 %) vastaajaa. 4 (22 %) vastaajaa ilmoitti suorittaneensa jonkin muun
esimieskoulutuksen. Naitd koulutuksia olivat joko kotitalousteknikko, johtamisen
ammattitutkinto tai johtamisen erikoisammattitutkinto. Yksi vastaajista oli suorittanut

myo6s ammatillisen opettajakoulutuksen.

Tydkokemus esimiestehtavista. 5 (28 %) vastaajaa ilmoitti esimiestehtavien tyo-
kokemuksen olevan alle 11 vuotta. 6 (33 %) vastaaja ilmoitti typkokemuksen olevan
11-21 vuotta ja 6 (33 %) ilmoitti tyokokemuksen olevan 22—-33 vuotta. Vain yksi

vastaaja ilmoitti tydkokemuksen olevan yli 33 vuotta.

Henkiloston lukumaara. 9 (50 %) vastaajaa ilmoitti toimivansa 26—37 henkilon esi-
miehena. 3 (17 %) vastaajaa ilmoitti henkilosttmaaran asettuvan 11-25 henkilén
valille, samoin 3 (17 %) vastaajaa ilmoitti henkiloston maaran olevan 38-50. Vain

kahdella (11 %) vastaajista oli yli 50 henkil6a johdettavanaan ja yksi vastaajista toimi
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alle 11:n henkilon esimiehena. Suurin osa vastaajista toimi siis yli 26:n henkilon esi-

miehena.

Lahiesimiesten lukumaarédén organisaatiossa. Vastaajista 7 (39 %) ilmoitti 1&a-
hiesimiesten lukuméaaraksi yksi. 6 (33 %) vastaajaa kertoi organisaatiossa tytsken-
televan viisi lahiesimiesta ja 3 (17%) vastaajaa kertoi lahiesimiesten lukumaaraksi
kaksi. Kaksi vastaajaa ilmoitti, ettd heidan organisaatiossaan ei ole lainkaan |a-

hiesimiesta.

4.3.2 Asioiden johtaminen

Johtamisjarjestelméat organisaatiossa. Puolet vastaajista eli 9 ilmoitti, etta orga-
nisaatiossa on kaytossa jokin johtamisjarjestelma ja puolet vastaajista eli 9 ilmoitti,
ettd mitdan johtamisjarjestelmaa ei ole kaytdssa. Vastaajilta kysyttiin tdahan kysy-
mykseen liittyen, mitk& johtamisjarjestelmat ovat organisaatiossa kaytossa. Vas-
tausvaihtoehtoina kaytettiin yleisimpia johtamisjarjestelmia. Tahan kysymykseen
vastausten maaraa ei ollut rajoitettu. Vuosikellojarjestelma oli kaytossa 8 (44 %)
vastaajan organisaatiossa. Vastaajista 7 (39 %) ilmoitti organisaatioissa olevan kay-
tossé IMS-toimintajarjestelma ja samoin 7 (39 %) ilmoitti kaytdssa olevan 1SO-stan-
dardin. Kolmen vastaajan organisaatioissa oli kdytdssa BSC. 7 (39 %) vastaajaa ei

osannut sanoa, mika toimintajarjestelma organisaatiossa oli kaytossa.

Lahiesimiehen vastuualueet. Vastaajilta kysyttiin, mitk& organisaation jarjesta-
mista palveluista kuuluvat lahiesimiehen vastuualueeseen (kuvio 4). Tahan kysy-
mykseen sai vastata valitsemalla useamman vaihtoehdon. Kaikkien 18 (100 %) vas-
taajan vastuualueeseen kuuluivat puhtauspalvelut. 9 (56 %) vastaajaa ilmoitti vas-
tuualueeseen kuuluvan myos ruokahuolto- ja vuodehuoltopalvelut. Jatehuoltotehta-
vat kuuluivat 9 (50 %) vastaajan vastuualueeseen ja huoltohuonepalvelut kuuluivat
6 (33 %) vastaajan vastuualueeseen. Kaksi vastaajaa ilmoitti vastuualueeseen kuu-
luvan hoivapalvelut. Yksi vastaaja ilmoitti vastuualueeseen kuuluvan myds muita
palveluja ja naita olivat kiinteistdhuolto, materiaalihankinnat, puhelinkeskustoiminta,

vaatehuolto ja pesulatoiminta.
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Vastuualueet

Kuvio 4. Lahiesimiehen vastuualueet (n=18).

Lahiesimiehen tehtavankuva. Vastaajista 16 (89 %) ilmoitti, ettd lahiesimiehen
tehtavankuva on organisaatiossa maaritelty. Vain kahden vastaajan organisaatiosta
tehtavankuva puuttui. Tahan kysymykseen liittyen kysyttiin vastaajilta, vastaako teh-
tavankuva heidan mielestaan lahiesimiehen tyotehtavia. 14 (78 %) vastaajaa kertoi
tehtavankuvan vastaavan tyttehtavia. Kahden vastaajan mielesta tehtavankuva
vastaa osittain tyotehtavid ja kahden vastaajan organisaatiossa ei ollut siis maari-

telty tehtavankuvaa lainkaan.

Tarkeimmat, eniten aikaa vievat ja delegoitavat tyotehtavéat. Vastaajia pyydettiin
valitsemaan kolme tehtavéaaluetta, jotka ovat heidan mielestdén lahiesimiehen tar-
keimmat ja eniten aikaa vievat tyotehtavat seka tydtehtavat, jotka olisi hyva dele-

goida jollekin toiselle (taulukko 1).

Tarkeimmiksi tyotehtaviksi nousivat vastausten perusteella rekrytointi ja sijaisjarjes-
telyt, henkiléston ohjaaminen ja perehdyttaminen, laadun valvonta ja varmistaminen

seka palveluprosessien organisointi.

Lahiesimiehen tydaikaa vastausten perusteella vievat eniten rekrytointi ja sijaisjar-
jestelyt, tydvuorosuunnittelu, kokoukset ja palaverit seka toiminnan suunnittelu.
Kaksi vastaajaa arvioi eniten tydaikaa vieviksi tyotehtavéaalueiksi myos uudisraken-

tamiseen liittyvan toiminnan tai hankinnat.

Eniten delegoitavia tydtehtavia olivat henkildston ohjaaminen ja perehdyttaminen,

tyon mitoitus ja seuranta, rekrytointi ja sijaisjarjestelyt seka tyévuorosuunnittelu.



31

Kaksi vastaajaa valitsi delegoitaviksi tyotehtavaalueiksi myds materiaalihankinnat
seka tyo- ja kuljetustilaukset. Kaksi vastaajaa ilmoitti, etteivat haluaisi delegoida yh-

taan tyotehtavaa.

9 (50 %) vastaajaa toivoi tyotehtdvaalueita delegoitavan palveluohjaajalle tai sii-
voustydnohjaajalle. 4 (22 %) vastaajaa halusi delegoida tyttehtavéaalueita toiselle
esimiehelle. Vastaajista 3 (17 %) ilmoitti haluavansa delegoida ty6tehtavaalueita jol-
lekin muulle kuten toimistotyontekijlle, rekry-yksikk6on tai mitoittajalle. 3 (17 %)

vastaajaa ei haluaisi delegoida tyttehtavia kenellekaan.
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Taulukko 1. Vastaajien mielesta kolme tarkeinta, eniten aikaa vievaa ja delegoita-

vaa tyotehtavaa (n=18).

asiakasyhteistyd ja
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e e °
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3

an halusisi delegoida
yht&a&n tygtehtavas
2

Perusteluissa tydtehtavaalueiden delegoimiseen nousivat esille mm. palveluohjaa-

jan tai siivoustyonohjaajan tarve erityisesti henkiléston ohjaamisen ja perehdyttami-

sen osalta. Myds tydon mitoituksen ja seurannan osalta toivottiin resursointia omassa

organisaatiossa. Osa vastaajista ilmoitti haluavansa tehda kaikki tyotehtavat itse,

koska ovat my6s vastuussa niistd. Vastauksia perusteltiin esimerkiksi:
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Laatu ja suunnittelu on keskeisia alueita milla toimintaa kehitetaan
ja runsaat poissaolot tydllistavat sijaisien jarjestelyissa. Siivous-
tydnohjaajan tydnkuvaan luontevasti kuuluvia tyotehtavia.

Olen itse vastuussa lahes kaikesta, joten haluan olla varma, etta
asiat tulee tehtya.

Sopimukset, mitoitus, myynti ja palveluprosessin kehittaminen ovat
kokonaisuus joka tulisi yhden mukaistaa lapi koko organisaation.
Osa-alue on entistéa merkittdvampi ja tarvitsee resurssointia.

Perehdyttdminen ohjaajalle, rekrytointi ja sijaisjarjestelyt rekry-yk-
sikkb6on, Tyon mitoitukseen ja seurantaan jollekin esimiehelle
enemman aikaa.

Siivoustydnohjaaja vastaa henkiléston ohjaamisesta ja perehdytta-
misestd. Olisi hyva olla mitoitusten ajan tasalla pitdmisessa joku
henkild, joka on perehtynyt mitoitukseen ja hallitsee mitoituksen.
Ymmartaé koko organisaation toiminnan ja mitoitukset tehdaan sa-
mojen periaatteiden mukaisesti. Mitoittajaan satsaaminen toisi var-
masti myos taloudellista hyotya.

Tydtehtavaalueisiin panostaminen. Vastaajia pyydettiin valitsemaan kolme tyo-
tehtavaaluetta, joihin he haluaisivat lahiesimiehena panostaa enemman (kuvio 5)
seka perustelemaan vastauksensa. Vastaajat haluaisivat panostaa enemman toi-
minnan suunnitteluun, tydprosessien kehittdmiseen ja ohjaamiseen, asiakasyhteis-
tyohon ja palvelusopimusten laatimiseen seka innovatiivisuuteen ja uusien tydme-
netelmien kehittdmiseen. Yksi vastaajista haluaisi panostaa enemman myo6s yksi-

kdissa lasné olemiseen.
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Tyotehtavaalueet

Kuvio 5. Kolme ty6tehtavaaluetta, joihin vastaajat haluaisivat panostaa enemman
(n=18).

Perusteluissa todettiin, ettéd henkilostoresurssien johtaminen vie suuren osan tyo-
ajasta ja tyotehtavat ja prosessit ovat niin laajoja, ettad niiden kehittdmiseen ei jaa
aikaa. Tyon mitoitusten ajan tasalla pitaminen ja seuraaminen on haastavaa, koska
siivottavat kohteet ja niiden toiminta muuttuvat nopealla syklilla. Uusilla menetelmilla
ja toimintatavoilla haluttaisiin helpottaa tytskentelya ja pitda myos laatu korkeana.
Myds asiakasyhteistyota haluttiin tehostaa, koska esimerkiksi palvelusopimusten si-

sallon merkitys asiakkaille on kasvanut. Vastauksia perusteltin mm. seuraavasti:

Palautteissa tulee aina ilmi paremman tiedottamisen tarve seka asi-
akkaille etta henkilokunnalle. Koen tarvetta selkedmmille palvelu-
sopimuksille, lisdksi siivottavat kohteet muuttuneet ja muuttuvat jol-
loin voisi paivittaa tydprosesseja.

Tyotehtavat on talla hetkelld niin laajat ettei jaa aikaa hoitaa kaikkia
niin hyvin kuin haluaisi. Tydsuunnittelu on erittain tarkeaa, jotta pys-
tyy hyddyntdmaan tehokkaasti tyontekijad, toisaalta tyontekijd on
tyytyvaisempi, kun tietda selkeat tehtavat. Prosessien kehittaminen
olisi tarked. Mitoitus ja sen seuranta on jadnyt sivuasiaksi, koska
siséilmaongelmia on paljon ja muuttoja tehdaan puoli vuosittain.

Asiakasyhteistyota pitdisi tehostaa ja vastata asiakkaiden tarpeisiin
suunnittelemalla toimintaa uudelleen seka kehittdmalla tyéproses-
seja.
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Eniten kehittamista kaipaavat prosessit operatiivisessa johtamisessa. Vastaa-
jia pyydettiin valitsemaan kolme vaihtoehtoa prosesseista, jotka heidan mielestaan
kaipaavat eniten kehittamista operatiivisessa johtamisessa (kuvio 6). Vastaajien
mielesta eniten kehittdmista kaipaavat toiminnan suunnittelu ja arviointi, palaveri-

kaytannot, viestinta ja tiedonkulku seka sidosryhmatyoskentely.

Vastaajien lukumaara
0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

Palaverikdytannot [N ©

Prosessien johtaminen [

Resurssien- ja osaamisen hallinta [ NN 5
Riskien hallinta [ 2

Sidosryhmatydskentely [N 6
Toiminnan jatkuva parantaminen [ NN 4
Toiminnan suunnittelu ja arviointi [ NN BN 1O

Toimintaympdristén hallinta [ NN 3
Viestint4 ja tiedonkulku [ NSRRI 3

Vision ja strategian jalkauttaminen [l 1

Kehittamista kaipaavat prosessit

Muu 0

Kuvio 6. Vastaajien mielesta kolme eniten kehittamista kaipaavaa prosessia ope-
ratiivisessa johtamisessa (n=18).

Vastaajien perusteluista nousi esille erityisesti se, ettd tyotad on paljon, mutta aikaa
lian vahan. Palaverikaytantoihin toivottiin ryhdikkyyttd seka viestintaa ja tiedotta-
mista toivottiin tehostettavan. Sidosryhmien prosessit suhteessa puhtaus- ja laitos-
huoltopalveluihin koettiin haasteellisina. Haasteina koettiin myds pitkat valimatkat,
strategian jalkauttaminen ja henkilostoéresurssit tulevaisuudessa. Vastauksia perus-
teltiin esimerkiksi:

Tyo6ta on paljon ja laaja alan tuntemusta tarke&a. Tuntuu etta osin
tehtavia ei ehdi hoitaa.

Laitoshuollon tehtavét asettuvat monelta rajapinnaltaan yhteyteen
asiakkaan ja eri sidosryhmien valin. Sidosryhmien prosessit ovat
kovin suoraviivaisia ja laitoshuoltopalvelut tayttavat eri toimijoiden
valiin jaavaa tehtavakenttad. Siind on eraanlainen haaste.
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Palavereita on lilan paljon, prosessien johtamista selkiyttaisi yksi-
koissd oleminen (esim. minkalainen tarve on eri yksikdissa eri ai-
koihin tyontekijoille).

Palaverit vievat suuren osan ajasta, mutta vaikea arvottaa mita
voisi karsia. Henkilostoresurssien heikentyminen huolettaa, ei niin-
kdan osaaminen. Toimintaympariston muutokset tuovat haasteita
hallittavuuteen.

Muutokset organisaatiossa. Vastaajia pyydettiin kertomaan millaisia muutoksia,
on organisaatiossa tehty viimeisen viiden vuoden aikana ja millaisia muutoksia he
arvioivat tapahtuvan seuraavan viiden vuoden aikana (taulukko 2). Vastaajat ilmoit-
tivat organisaatioissa eniten tapahtuneen mitoitusten tarkistamista, toimintojen uu-
delleen jarjestelyja, tietoteknisten ohjelmien ja automaation lisd&ntymistd, tydmaa-
ran lisaantymista seka tyotehtavien muutoksia. Yksi vastaajista kommentoi, etta toi-
mia on vahennetty ostopalvelujen myota. Vastaajat arvioivat seuraavan viiden vuo-
den aikana tapahtuvan eniten tietoteknisten ohjelmien ja automaation kayton lisaan-
tymist&, mitoitusten tarkistamista, toimintojen uudelleen jarjestelyja, méaararahojen

vahentymista seka tyotehtavien muutoksia.
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Taulukko 2. Vastaajien mielesta kolme tapahtunutta ja odotettavissa olevaa muu-
tosta organisaatiossa (n=18).

mitoitusten tarkistaminen

mitoitusten kayttoonotto

madrarahojen lisdantyminen
madrarahojen vahentyminen
tietoteknisten ohjelmisn ja
automaation lisdantyminen

tietoteknisten chjelmien ja
automaation lisddantyminen

1 P

1] 1

5

0 0

mimie“ ;Virmjen hkkauttamine“ 3 _

1
i
7
2

toimien ! virkojen lisaaminen 1

tyoehtojen muuttuminen 1

tyomaaran lisaantyminen _ 4
tydmaaran vaheneminen 1 1
tydnantajan vaihtuminen 1

ghfl.i_stelm_'iltyiintekijﬁiden maaran 1

lisdantyminen

yhdistelmatyontekijoiden maaran 0 0o

vaheneminen

SOTE,
osa tyontekijists sifynes
rmaakunnan pahelukseen,
soten myotd tapahiuvat muutokset

toimia vEhennstty ostopalvelun
muu, mika? myota
1

3

ei muutoksia o u]
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Vastaajia pyydettiin arvioimaan, mitka kolme asiaa vaikuttavat tuleviin muutoksiin
eniten. 17 (94 %) vastaajaa arvioi muutoksiin vaikuttavan sote- ja maakuntauudis-
tuksen. 8 (44 %) vastaajan mielestad henkilostoa koskevan tyon uudelleen organi-
sointi, 7 (39 %) vastaajan mielesta asiakkaiden vaatimukset seké 6 (33 %) vastaajan

mielesté tydvoiman saatavuus tulevat vaikuttamaan muutoksiin eniten.

Kaytannon tydn hallinta. 16 (89 %) vastaajaa oli sitd mielta, ettd esimiehen tulee
hallita myds kaytannon tyd, mutta 11 (61 %) vastaajaa ei pitdnyt tarpeellisena, etta
esimies osallistuu itse kaytannon tyéhon. Perusteluissa nousivat esille esimiehen
tarve hallita, tuntea ja ainakin olla hyvin perehtynyt myds kaytannon tyohén voidak-
seen johtaa ja ohjata tyontekijoitd. Ajan puutteen vuoksi esimies ei kuitenkaan ehdi

osallistua kaytannon tyohon, vaikka haluaisikin.

Itsella vahva kokemus siivoustydstd, joten se helpottaa kaikella
lailla kommunikointia alaisten kanssa. Nyt tydssa ei jaa millaéan ta-
valla en&aé aikaa puhtauspalveluiden kaytannon tydhdn, mutta sen
verran aina pitaa siihenkin panostaa, etta pystyy ohjaamaan kuinka
uusia valineita ja koneita kaytetaan.

Esimiehella olisi tarpeen olla vankka kaytannon tydnhallinta resurs-
sien maarittelemiseksi luotettavasti.

Ehdottomasti pitééa pysya ajan tasalla siitd mita kentalla tapahtuu.
Ei pysty kehittdmé&an tyota, ellei ole omaa kokemusta kaytannosta.

4.3.3 Ihmisten johtaminen

Henkilostéjohtamisen eniten aikaa vievat osa-alueet. Vastaajia pyydettiin valit-
semaan kolme henkiléstbjohtamisen osa-aluetta, jotka vievat heidan mielestaén
eniten tyfaikaa. Eniten tybaikaa kului vastausten perusteella henkildstén kuuntele-
miseen, kehityskeskusteluihin, ongelmien ratkaisemiseen, tiedottamiseen ja varhai-
sen tuen malliin (kuvio 7). Yhden vastaajan mielesta eniten aikaa kului myés vali-

tusten kuuntelemiseen.



39

[N
>

[ERN

N

Vastaajien lukumaara
o

B -~

>
o

¢ - ~

Q’)-w

% B -
-

z“ Il ~

< Hl -

> I -
o

B -
m -
B -

“ B~

(\.: S x, CEEIRN Q (\:' \\\

. e &> L & S S
CHFTFIFITSTET L EFTITLL S
SR OIINR QI R X SN N R R N NN
P QT E S TR BB O

&\) @ (’\\?’ . {{;b \EQ/C) \L_O\) \O\Q -\'b/b '\?5\ \{\"b 66& ((.\\(’ &\‘\O le‘ ,@'/\C)
S & & & &S PN N
A5 S & & > S
S o >

Osa-alueet

Kuvio 7. Vastaajien mielesta henkilostdjohtamisen kolme eniten aikaa vievaa osa-
aluetta (n=18).

Palautteen antaminen henkildstolle. 15 (83 %) vastaajaa ilmoitti antavansa posi-
tiivista palautetta vahintdan kuukausittain. Vastaajista 8 (44 %) ilmoitti antavansa
positiivista palautetta viikoittain. Eniten positiivista palautetta henkilostélle annettiin

joustavuudesta, tydtehtavien suorittamisesta ja tyétehtavien organisoinnista.

11 (61 %) vastaajaa ilmoitti antavansa negatiivista palautetta kuukausittain. Nega-
tiivinen palaute koski useimmin ohjeiden noudattamista, tydtehtavien suorittamista
sekd esimiehelle annettua palautetta. Yksi vastaaja ilmoitti antavansa palautetta

mya0s ristiriitatilanteista.

Tasapuolisuutta kysyttdessa kaikki vastaajat kokivat olevansa tasapuolisia henki-

[6stoa kohtaan usein tai aina.

Palautteen saaminen henkildstolta. 13 (72 %) vastaajaa sai positiivista palautetta
henkilostdltd harvemmin kuin kuukausittain. Eniten positiivista palautetta esimiehet
saivat henkildston kuuntelemisesta ja koulutusten jarjestamisestd. Kaksi vastaajaa
ilmoitti saavansa positiivista palautetta myos virkistystoiminnasta tai kaynneista yk-

sikbissa. Positiivisen palautteen ansiosta (taulukko 3) vastaajien halu kehittaa toi-
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mintatapojaan ja oman tyon kokeminen tarkeana lisaantyivat. Myds henkiloston ar-
vostamisen lisddntyminen ja oman tydmotivaation lisaantyminen koettiin positiivisen

palautteen vaikutuksina.

Negatiivista palautetta 12 (67 %) vastaajaa ilmoitti saavansa harvemmin kuin kuu-
kausittain. Kaksi vastaajaa ei osannut sanoa, kuinka usein he saavat negatiivista
palautetta henkilostolta. Eniten negatiivista palautetta annettiin sijaisjarjestelyista ja
tiedottamisesta. Yksi vastaaja ilmoitti, ettd negatiivista palautetta tulee harvoin ja
yksi vastaaja ilmoitti, ettd ei saa negatiivista palautetta lainkaan. Negatiivisen pa-
lautteen koettiin (taulukko 3) vdhentavan omaa tyomotivaatiota ja omaa tyéhyvin-
vointia. Kolme vastaajaa koki negatiivisella palautteella olevan my6s positiivisia vai-
kutuksia. Negatiivinen palaute kannusti arvioimaan palautteen aiheellisuutta, omia
toimintatapoja ja itsensa kehittamista esimiehena. Yksi vastaaja koki negatiivisen

palautteen olevan myés luottamuksen osoitus.
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Taulukko 3. Positiivisen ja negatiivisen palautteen kolme eniten aiheuttamaa vaiku-
tusta esimiehen tyoskentelyyn (n=18).

halu kehittaa e e .

toimintatapoja lisiiniyy fyysisia oireita esiintyy 1

halu kuunnella henkildstda halu kehittia 1

lisadntyy toimintatapoja vahenee

henkildston arvostaminen halu kuunnella 0

lisaantyy henkildstdd vahenee

itsetunto kohenee hl!nkllustun arvostaminen 0
vahenee

mieliala kohenee i} itsetunto heikentyy 2

oma tyomotivaatio
lisadntyy

oman tydn kokeminen
tarkedana lisaantyy

mieliala heikentyy

oma tyomotivaatio
vihenes

oman tydn kokeminen

tydhyvinvointi lisdantyy tarkedng vihense

oman toimintatavan

ik3?
muu, mika? 0 puclustaminen lis33ntyy

el vaikuta millaan tavoin 0 tyohyvinvaointi vahenee

Arvigin, onko palaute
siheellista ja pitéisikd sen
johtaa toiminttapojen
ruuttamiseen.

Alna on hyva kehittaa
itzedan esimishena, jos

ik3?
muu, mika? palautetts tulee.
Megativinen palaute on
myds lucttamuksen
osoitus.
3
ei vaikuta milldan tavoin 3

4.3.4 Itsensajohtaminen

Motivaatio. Vastaajia pyydettiin valitsemaan kolme asiaa, jotka motivoivat ja hei-
kentavat heidan motivaatiotaan esimiestydssa. Vastaajat ilmoittivat, etta heita moti-

voivat eniten monipuoliset tyotehtavat, erilaisten ihmisten kanssa tydskentely seka



42

uusien tyo- ja toimintatapojen kehittaminen. Vastaajat kertoivat puolestaan motivaa-
tion heikentyvan eniten arvostuksen puutteen, tyttehtavien kasaantumisen, tyo-
maaran lisddntymisen ja henkildston ristiriitatilanteiden vuoksi. Myos palkkaus suh-
teessa tyotehtaviin koettiin heikentdvan motivaatiota. Yksi vastaaja ilmoitti motivaa-

tiota heikentdvana asiana ajan hallinnan haasteet.

Vahvuudet ja heikkoudet. Vastaajia pyydettiin arvioimaan omia vahvuuksiaan ja
heikkouksiaan esimiestyossa (taulukko 4) ja valitsemaan vaihtoehdoista kolme.
Vastaajat pitivat vahvuuksinaan tasapuolisuutta, ammattitaitoa, kuuntelemisen tai-
toa, harkintakykya seka organisointitaitoja. Heikkouksina puolestaan vastaajat piti-
vat delegointitaitojen puutetta ja teknisten taitojen heikkoutta. Myos auktoriteetin
puute ja johtamistaitojen puute koettiin heikkouksina. Muina heikkouksina vastaajat
pitivat mm. laiskuutta soveltaa johtamisen tytkaluja tehokkaasti ja ajankayton hal-

lintaa.
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Taulukko 4. Vastaajien kolme valitsemaa omaa vahvuutta ja heikkoutta esimies-
tydssa (n=18).

ammattitaito ammattitaidon puute
auktoritestti 0 auktoriteetin puute
delegointitaidot 1 delegointitaitojen puute
empatiakyky 3 empatiakyvyn puute a
halu kehittas itsedan 3 haluttomuus kehitta3 1
itseddn
halu oppia uutta 3 haluttomuus oppia uutta 1
harkintakyky a8 harkintakyvyn puute i
innowvatiivisuus 1 innowvatiivisuuden puute 2
intuitiivisuus 0 intuitiivisuuden puute 1
Jjohtamistaidot 1 Jjohtamistaitojen puute _
kuuntelemisen taito 8 kuuntelemisen taidon o
Puute
koulutus 0 koulutuksen puute 1
S organisointitaitojen
organisointitaidot 5 puute 1
S paatoksentekokyvyn
padtiksentekokyky 2 puute 3
. tietoteknisten taitojen
tasapuullSuus : heikkous _
tietotekniset taidot 0 tydkokemuksen puute 3
laiskuus soveltas
johtamisen tydkaluja
tehaokkassti,
aikapula.
esimiehella taytyy olla
kaikkes tata,
tydkokemus 4 muu, mika? lupaan enermman, kuin
wvoin ehfid,
ajankayton hallinta,
tydn valisikaizuus
5]
_ minulla ei ole
v
muu, miks? o heikkouksia 1
minulla ei ale o
vahwvuuksia
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Lisdkoulutustarve. Vastaajia pyydettiin arvioimaan, milla osa-alueilla he tarvitsisi-
vat eniten lisédkoulutusta tai opastusta. Eniten lisdkoulutusta kaivattiin ristiriitatilan-
teiden ratkaisemiseen seka ty6n mitoitukseen ja seurantaan. Lisdksi vastaajat koki-
vat tarvitsevansa lisdkoulutusta asiakasyhteistyohon ja palvelusopimusten laatimi-
seen, laadun valvontaan ja varmistamiseen, seka toiminnan ja talouden seurantaan.

Yksi vastaaja kertoi tarvitsevansa lisakoulutusta ajankayton hallintaan.

Palaute omalta esimieheltd ja omalle esimiehelle. Vastaajia pyydettiin kerto-
maan, millaista palautetta he ovat saaneet omalta esimieheltd&dn ja millaista pa-
lautetta he ovat itse antaneet omalle esimiehelleen. Vastausten perusteella esimies-

ten saama palaute omalta esimieheltddn on ollut positiivista ja kannustavaa.
Katson toimintaa laaja alaisesti, organisointi kyky hyvéa, toiminnan
ihminen.
Kannustavaa, vaikka itsella viel&a vAhan kokemusta esimiestydsta.

Olen saanut hyvaa palautetta asioiden hoitamisesta ja paatoksen-
teosta. Hanesta toimintani ja tehtavien hallinta on kiitettavaa.

Erittain positiivista. Han arvostaa suuresti ty6tani.

Myds heidan antamansa palaute omalle esimiehelleen on ollut vastausten perus-

teella positiivista.

Kerrankin minulla on esimies sanan taydessé merkityksessa.

Antaa vapaat kadet toimia, kunhan pysyn raameissa, saa tukea esi-
miehelta.

Varovaista.
Positiivista palautetta, tiivis, hyva yhteistyo.

Koen hanen tukeneen minua, meilld on asioiden kehittamisesta ja
tehtavien toteuttamisesta lahes samanlaiset ndkemykset, yhteis-
tydbmme on sujunut hyvin ja voimme antaa toisilemme palautetta
avoimesti ja rakentavasti.

Esimiesten muuttuneet vaatimukset. Vastaajat arvioivat erityisesti tyon ja kiireen

lisdantyneen ja johdettavien yksikdiden henkilostomaaran kasvaneen. Tyota teh-
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daan enemman tietokoneella, jolloin esimiehet eivat endd ehdi kdymaan tydkoh-
teissa niin usein, kuin olisi tarpeellista. Henkildsté on kuitenkin itseohjautuvaa ja
omatoimista, joskaan tyohon ei sitouduta samalla tavoin kuin aikaisemmin. Myds
sidosryhmatytskentely koetaan haasteellisena, koska yhteisty6tahojen prosessit
ovat tarkemmin maariteltyja. Myos esimiesten koulutuksen vaatimustaso on nous-

sut vuosien aikana.

Ennemmin ehti enemman kayda tyokohteissa ja tehda jonkin ver-
ran siivoustyota, mutta nykyaan tyo on aika lailla sidottu tietokonee-
seen.

Tutkintopohja on noussut vaatimustasona.

Esimiehelta vaaditaan nyt enemman kuuntelemista ja joustoa tyo6-
ja yksityiselaman yhteensovittamisessa. Pienemmalla tydnantajalla
toimenkuva on laajentunut ja olen joutunut opettelemaan uusia asi-
oita, mm. laskuttamista.

Aikataulupaineet, tavoitteiden asettaminen, tulosten arviointi li-
saantynyt. Sidosryhmatyoskentely on haasteellista, koska laitos-
huollon palveluja tuotetaan eri yhteistydtahojen tarkasti maaritelty-
jen prosessien lomassa.

Tehtavankuva on muuttunut kentalla olevasta siivoustydnjohtajasta
sahkopostin valityksella tiedottavaan ja taloudellisesti tiukempaan
palveluesimieheen. Toki tama on edesauttanut tyontekijoita itseoh-
jautuvuuteen ja omatoimiseen ongelmanratkaisuun. Tulevaisuu-
dessa kilpailutilanteen kiristyminen lisaa tyodtahtia ja vahentaa hen-
kil6ston kuuntelemista.

Kyselyn lopuksi vastaajat saivat halutessaan kommentoida ajatuksia operatiivisen
johtamisen kehittamisesta tai antaa palautetta kyselysta. Palautteessa kyselya pi-
dettiin tarpeellisena ja monipuolisena, mutta kysymysten maaraa pidettiin lilan suu-

rena ja valintaa vastausvaihtoehtojen valilla haastavana.

Sote saattaa jarruttaa johtamisen kehittdmista tai sitten joudumme
tekemaan ison harppauksen eteenpain. Nyt pitdisi saada esimie-
hille nopeasti muutoksenhallintakoulutusta, etta voisimme olla hen-
kiloston tukena. Maailma muuttuu, vaikka sotea ei sellaisenaan tu-
lisikaan, joten kannattaisi mennd avoimella asenteella myotatuu-
leen muutoksen myrskyssa.

Kyselyn kysymyksiin vastaaminen ei ollut kovin helppoa, koska va-
lintojen tekeminen eri vaihtoehtojen valilla oli varsin haasteellista.
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5 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

5.1 Taustatiedot

Taustatietojen tulokset kuvastavat julkisen sektorin ja erityisesti puhtauspalvelualan
naisvaltaisuutta. Puhtauspalvelualan esimiesten nimikekaytantoé naytti kyselyn pe-
rusteella olevan melko kirjavaa. Mahdollisesti tulevassa maakuntaan palveluja tuot-
tavassa organisaatiossa tulevatkin olla nimikekaytanto ja lahiesimiehen tehtavan-
kuvaus yhtendiset.

Kyselyssa nousi esille esimiesten koulutustasovaatimusten muuttuminen. Aikai-
semmin esimiestehtavissa on riittdnyt pohjakoulutukseksi siivousteknikon erikois-
ammattitutkinto tai vastaavan koulutus, mutta nykyéan on vaatimustasona ammat-

tikorkeakoulututkinto.

Kokonaisuutena vastaajilla oli vuosien tyokokemus esimiestehtévista, joka selittyy
myo0s silla, etté kaikki vastaajat olivat yli 37-vuotiaita. Organisaatiossa lahiesimies-
ten lukumaara vaihteli aaripaésta toiseen. Eniten vastaajien organisaatioissa oli yksi
tai kaksi lahiesimiesté, kun taas esimerkiksi toimeksiantajaorganisaatiossa heita on
viisi. Yllattavaa vastausten perusteella oli se, ettéd kahdessa organisaatiossa ei ollut

lahiesimiesta lainkaan.

5.2 Asioiden johtaminen

Kyselysta ilmeni, etta organisaatioissa oli kaytdssa erilaisia johtamisjarjestelmia.
Johtamisjarjestelmien avulla saavutetut johtamistavat seka menettely- ja toiminta-
ohjeet auttavat organisaatiota saavuttamaan kilpailuetua silloin, kun laatua pidetaan
ratkaisevimpana tekijand palveluja ostettaessa. Myds toimiva johtamisjarjestelméa
mahdollistaa nopean ja tehokkaan reagoinnin muutoksissa, kuten Lecklin ja Laine
(2009, 115) totesivat. Tulevaisuudessa tuleekin arvioida, mika tai mitka johtamisjar-
jestelmat otetaan kayttéon ja mitk& tuottavat eniten lisdarvoa puhtauspalveluorga-
nisaatiolle. Johtamisjarjestelmaa ei tule pitda itseisarvona, vaan sité tulee kayttaa

toiminnan kokonaisuuden kehittdmisen apuvalineena.
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Kaikki vastaajat ilmoittivat puhtauspalvelujen kuuluvan lahiesimiehen vastuualuee-
seen, myds ruokahuolto- ja vuodehuoltopalvelut kuuluivat useimman vastaajan vas-
tuualueeseen. Nama ovatkin yleisimmaét sairaalaymparistdissa tuotetut laitoshuolto-
palvelut. Jatkossa on syyta arvioida, mitka palvelukokonaisuudet voidaan tuottaa
sairaalaymparistdssa siten, etté ne tukevat ydinprosessia eli potilaiden hoitoa. Onko
tarvetta tarjota muita, kuin nykyisin tarjolla olevia palveluja ja mita palveluja asiakas
todella haluaa puhtauspalvelujen lisaksi ostaa? Sairaalahuoltajapalvelujen tulisikin
jatkossa tarjota asiakkailleen raataloityja palvelukokonaisuuksia, koska toimintayk-
sikdiden luonne vaihtelee toiminnan mukaan. Tama vaatii palvelujen markkinoinnin

uudistamista ja myds esimiesten aktiivisuutta palvelujen markkinoinnissa.

Tarkeimmiksi ty6tehtavaalueiksi nousivat vastausten perusteella rekrytointi ja sijais-
jarjestelyt, henkiléston ohjaaminen ja perehdyttaminen seka laadun valvonta ja var-
mistaminen. Nama tyotehtavaalueet vievat myos eniten esimiehen tybaikaa. Tar-
keiksi koetut tyotehtavaalueet, kuten laadun valvonta ja varmistaminen seka palve-
luprosessien organisointi eivat vastausten perusteella nousseet kuitenkaan eniten
tyOaikaa vieviksi tybtehtavaalueiksi. Vastausten perusteella voidaankin arvioida,

ettd naihin tydtehtaviin, ei riita tarpeeksi tybaikaa.

Eniten esimiesten tybaikaa vievat tyotehtavat delegoitaisiinkin mieluimmin jollekin
toiselle vastuuhenkildlle. Myds tydn mitoitusten ja seurannan osalta toivottiin resur-
sointia. Selvasti eniten tyotehtavaalueita toivottiin delegoitavan palveluohjaajalle tai
siivoustyonohjaajalle ja erityisesti henkiléston ohjaamisen ja perehdyttdmisen
osalta. Esimerkiksi toimeksiantajaorganisaatiossa on palveluohjaaja, joka vastaa
yhdesséa palveluesimiesten kanssa henkiloston ohjaamisesta ja perehdyttamisesta.
Suuren organisaation haasteena on kuitenkin toimintayksikdiden toiminnan erilai-
suus ja toimintojen erityispiirteisiin tulisikin perehdytyksessa ja ohjaamisessa kes-
kittyd enemman. Tulevassa organisaatiossa tulisikin kehittdd esimiehen ja palve-
luohjaajan yhteistyota siten, etté esimerkiksi jokaiselle tytnjohtoalueelle tulisi tydpa-
riksi palveluesimies ja palveluohjaaja. Talloin yhteisty6 heidan kesken olisi tiiviim-
paa, koska molemmilla olisi oman tyonjohtoalueensa erityispiirteet hallussa. Mah-
dollisesti lyhytaikaisissa sijaisuuksissa voisi palveluohjaaja sijaista tydparinaan ole-

vaa palveluesimiesta. Delegointiin liittyvien vastausten perusteluihin saattoivat vai-
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kuttaa organisaation koko ja esimiesten lukumé&ara organisaatiossa. Yhden esimie-
hen organisaatioissa on totuttu tekemaan kaikki itse, kun taas suuremmissa organi-
saatoissa, joissa on useampi esimies ja esimerkiksi palveluohjaaja, on tehtavéaalu-

eita ja vastuita totuttu jakamaan.

Koska ajan puute nousi kyselyssa usein esille tulisi myds esimiesty6 mitoittaa. Tal-
|6in saataisiin nayttoa siitéa, mihin todellisuudessa tydaikaa kuluu ja onko lisaresurs-
seille organisaation operatiivisen johtamisen tasolla tarvetta. Myds Lean-toiminta-
mallia voitaisiin kayttaa tehokkaammin mitoitusten tulosten perusteella, karsimalla
turhaa ja paallekkaista tyota. Siten voitaisiin keskittyd toiminnassa enemman asia-
kasarvon tuottamiseen. Kuten Modig ja Ahlstrom (2013, 79) esittivat, Lean koostuu
tiimityosta, viestinnasta, resurssien tehokkaasta hyddyntadmisesta ja hukan poista-

misesta.

Vastaajat haluaisivat lahiesimiehend panostaa enemman toiminnan suunnitteluun,
tyoprosessien kehittamiseen ja ohjaamiseen. Nama tyttehtavaalueet ovatkin juuri
niita laitos- ja puhtauspalvelujen operatiivisen johtamisen keskeisimpia perustytteh-
tavid, joihin esimiesten tulisikin panostaa. Esimiehilla ei nayta kuitenkaan vastaus-
ten perusteella olevan talla hetkella tarpeeksi tybaikaa naiden tydtehtavaalueiden
hoitamiseen. Osa néista tyotehtavista ei noussut vastaajien mielesta tarkeimpien
tyotehtavaalueiden joukkoon, mutta perusteluissa naita asioita kuitenkin pidettiin
tarkeind. Tama selittynee silla, ettd henkilostoresurssien johtaminen vie suuren
osan tydajasta, jolloin nama tyotehtavaalueet, joihin haluttaisiin panostaa enem-

man, jaavat taka-alalle.

Tybn mitoitusten ajan tasalla pitdminen ja seuraaminen on haastavaa, koska siivot-
tavat kohteet ja niiden toiminta muuttuvat nopealla syklilla. Vastaajien yhdeksi heik-
koudeksi nimedma tietoteknisten taitojen heikkous liittyy my6s tyon mitoituksen ja
seurannan lisakoulutustarpeeseen. Tyon mitoitusta tehdaan tietoteknisen ohjelman
avulla, jonka kayttamiseen tarvitaan riittdva osaaminen ja perehtyminen, jotta tulok-
sista saadaan luotettavia. Kyselyssa nousikin esille vastaajien toive tyon mitoituk-
sen ja seurannan delegoimisesta jollekin toiselle, joka on asiaan tarpeeksi perehty-
nyt. TAh&n haasteeseen organisaatiossa voitaisiin vastata resursoimalla ty6hon

henkild, joka vastaa mitoituksista. Mahdollisesti tulevassa maakuntatason organi-
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saatiossa mitoitusten ja siivoustaajuuksien tulee olla samanlaiset kohteesta riippu-
matta. Salonen (2018, 43) toikin esille artikkelissaan digitalisaation ja automatiikan

hyodyntamisen palveluliiketoiminnan kilpailuetuna.

Operatiivisen johtamisen prosesseissa olisi vastausten perusteella eniten kehitta-
mista toiminnan suunnittelussa ja arvioinnissa, palaverikaytannoissa, viestinnassa
ja tiedonkulussa, sidosryhmatydskentelyssa seka resurssien ja osaamisen hallin-
nassa. Erityisesti palaverikaytantoihin toivottiin ryhdikkyyttd seka viestintaa ja tie-
dottamista tulisi tehostaa. Lean -toimintamallin mukaisesti palavereissa tulisi keskit-
tya oleelliseen ja myds paatoksenteon tulisi olla ratkaisukeskeisté ja nopeaa muut-
tuvissa tilanteissa. Uusien tietoteknisten ohjelmien ja -valineiden avulla viestinta ja
tiedottaminen olisi reaaliaikaista, helposti saatavilla ja tieto saavuttaisi kohteensa

nopeasti.

Vastaajien organisaatioissa oli tapahtunut viime vuosina mm. mitoitusten tarkista-
mista, toimintojen uudelleen jarjestelyja ja tietoteknisten ohjelmien ja automaation
lisaantymista. Vastaajat arvioivat organisaatiossa tapahtuvan seuraavan viiden vuo-
den aikana edelleen samansuuntaisia muutoksia ja eniten niihin arvioitiin vaikutta-
van tulevan sote- ja maakuntauudistuksen. Koska sote- ja maakuntauudistuksen
lainsdadanto ei ole vield valmis, on vaikea arvioida, millaisia muutoksia se tulee

todellisuudessa tuomaan puhtaus- ja laitoshuoltopalvelujen tuottamiseen.

Puhtauspalvelualan esimiehen tulee hallita puhtaus- ja laitoshuoltopalvelujen tyo
kaytannossa, jotta voi johtaa ja ohjata tyontekijoita. Usein kuitenkin esimies on fyy-
sisesti kaukana henkildstosta, eika valttamatta hanella ole tarkkaa tietoa yksikodiden
toiminnasta ja siella tapahtuvista muutoksista. Esimiehen olisi hyva kayda tutustu-
massa yksikoiden toimintaan tarkemmin erityisesti silloin, kun asiakas antaa nega-
tilvista palautetta puhtauspalveluhenkildston toiminnasta tai vaatii esimerkiksi lisa-

palveluja tai muutoksia siivoustaajuuksiin.

5.3 Ilhmisten johtaminen

Eniten vastaajien mielesta tyGaikaa ihmisten johtamisessa kului henkildston kuun-

telemiseen, kehityskeskusteluihin, ongelmien ratkaisemiseen, tiedottamiseen ja
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varhaisen tuen malliin. Vastausten perusteella voidaankin sanoa, ettéa esimiehen
tulee olla luotettava kuuntelija ja tukihenkild sekd pystya toimimaan paineen alla.
Esimiehen tehtdvana onkin Kontiaisen ja Skytan (2010, 35) mukaan olla mm. val-
mentaja ja auttaja. Esimiehen tuleekin puuttua ongelmiin jo varhaisessa vaiheessa.
Esimiehelld ei tarvitse aina olla valmiita ratkaisuja ongelmiin, mutta hénen tulee
osata ohjata henkilostoa etsimaan ongelmiin ratkaisuja ja antaa heille myés siihen
mahdollisuus. Kehityskeskustelut esimiehen ja henkiloston valilla ovat mahdollisuus
vaikuttaa omaan tyohon ja motivaatioon. Tiedonkulku puolestaan on yksi tarkeim-
mista asioista, jonka tulee toimia. Tietotulva on valtava ja muutoksia tapahtuu tihe-
aan tahtiin. Esimiehen tulee huomioida tiedottamisen reaaliaikaisuus ja varmistaa,

etta tieto saavuttaa kaikki joiden tyota asia koskee.

Positiivinen palaute on yksi henkiloston palkitsemiskeinoista, jotka motivoivat tyon-
tekijoita hyviin tyésuorituksiin. Joustavuus on yksi taman ajan keskeisimmista vaa-
timuksista tydelaméassa. Joustoa tarvitaan usein tydtehtavien suorittamisessa ja tyo-
aikojen muutoksissa. Oman tyon organisointi on paivittaista, kun sopeudutaan
muuttuviin tilanteisiin. Negatiivinenkin palaute tulisi antaa rakentavasti, jotta tyonte-
kijan motivaatio sailyisi hyvana palautteesta huolimatta. Tarkeinta olisikin selvittaa
syyt toimintaan, jotka ovat johtaneet negatiiviseen palautteeseen. Esimerkiksi ohjei-
den noudattamatta jattaminen tai huono ty6tehtavien suorittaminen voi johtua yksin-
kertaisimmillaan tietAmattomyydesta tai huonosta perehdytyksesta. Toimivassa ty6-
yhteisdssa on maaritelty yhteiset pelisdannét, joiden mukaan toimitaan. Esimiehen
tuleekin paatoksia tehdessaan olla johdonmukainen ja kohdella henkildsta samojen

periaatteiden mukaisesti.

Vastausten perusteella esimiehet antoivat enemman palautetta henkildstolle, kuin
henkilosto heille. Palautteen antaminen ja saaminen on kuitenkin yksi kehittymisen
valine. Silla vahvistetaan oman tydn merkitysta ja tietoisuutta omien toimintatapojen
oikeellisuudesta. Toisaalta silla saadaan jokainen arvioimaan myds oman tyonsa

kehittdmiskohteita ja kannustetaan oikeisiin toimintatapoihin.
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5.4 Itsensé johtaminen

Sydanmaanlakan (2006a, 5) mukaan kaikki johtaminen alkaakin itsensa johtami-
sesta. Eniten vastaajia motivoivat monipuoliset tyttehtavat, erilaisten ihmisten
kanssa tyoskentely seka uusien tyo- ja toimintatapojen kehittdminen. Motivaatioon
vaikuttavat tyon haasteellisuus ja onnistumisen tunteet seka se, etta henkilo pitaa
tyotaan merkityksellisena. Motivoituneena ihminen suorittaa tyénsa tehokkaammin
ja saa aikaan parempia tuloksia. Myds esimies tarvitsee positiivista palautetta, jotta

motivaatio pysyy korkeana.

Vastaajat kertoivat motivaation heikentyvan eniten arvostuksen puutteen, tyétehta-
vien kasaantumisen, tyomaaran lisddntymisen ja henkiloston ristiriitatilanteiden
vuoksi. Jos motivaatio on alhainen, ihminen tekee vain valttamattémimman, eika
paase silloin hyviin tuloksiin. Motivaatiota voi kehittaa tekemalla muutoksia omaan
tydskentelyyn riittdvan usein. Helposti esimies ajautuu tekemaan tietyt rutiinit sa-
malla tavoin ja sokeutuu omalle tydlleen. Talléin syntyy helposti virheita, joiden kor-

jaamiseen kuluu turhaa tydaikaa ja tyotehtavat alkavat kasaantua.

Vastaajat pitivdt omina vahvuuksinaan esimiestytssa tasapuolisuutta, ammattitai-
toa seka kuuntelemisen taitoa. Heikkouksina puolestaan vastaajat pitivat delegoin-
titaitojen puutetta ja tietoteknisten taitojen heikkoutta. Omien vahvuuksien ja heik-
kouksien tunnistaminen vaikuttaa myds motivaatioon. Ajanhallinta on tarke& osate-
kija itsensa johtamisessa. Delegointitaitojen puute vaikuttaa suoraan ajanhallintaan,
jos esimies haluaa tehda kaiken itse, vaikka osan tehtavista voisi delegoida myos
henkilostdlle. Myds avun pyytaminen silloin, kun sita tarvitsee, on myds esimiesteh-

tavissa tarkeaa.

Eniten lisdkoulutusta kaivattiin ristiriitatilanteiden ratkaisemiseen seka tyon mitoituk-
seen ja seurantaan. Ristiriitatilanteiden ratkaiseminen onkin usein niitd hankalimpia
tyotehtavia, joita esimies joutuu selvittamaan. Yhteistybongelmat johtuvat usein
siita, etta asioista ei puhuta avoimesti. Karjistyneet ristiriitatilanteet johtavat usein
motivaation laskemiseen ja hankaloittavat tydssa jaksamista. Esimiehen tuleekin ot-

taa tarpeeksi etaisyytta ristiriitatilanteisiin nahdakseen paremmin kokonaisuus ja ka-
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siteltava kaikkien osapuolten kertomaa objektiivisesti. Myos tulevat muutokset or-
ganisaatiossa luovat koulutustarpeen muutosjohtamiselle. Toimeksiantajaorgani-

saation tulisikin jarjestad naista asioista koulutusta koko henkilostolle.

Vastausten perusteella esimiesten saama palaute omalta esimieheltaan on ollut po-
sitiivista ja kannustavaa. Myds heidan antama palaute omalle esimiehelleen on ollut
vastausten perusteella hyvin positiivista. Kun naita vastauksia peilataan esimiesten
antamaan palautteeseen henkilostolle, nayttaa negatiivisen palautteen antaminen
olevan henkilostolle helpompaa, kuin omalle esimiehelle. Tosin kysymysten asettelu

antoi mahdollisuuden jattaa negatiiviset palautteet kommentoimatta.

Vastaajat arvioivat esimiesten vaatimusten muuttuneen tyéuran aikana erityisesti
tyon ja kiireen lisdantymisena ja johdettavien yksikdiden suurentumisena. Tyo6ta teh-
daan enemman tietokoneen &éressa, jolloin esimiehet eivat endd ehdi kaymaan
tyokohteissa niin usein, kuin olisi tarpeellista. Henkiloston kuitenkin koetaan olevan
itseohjautuvia ja omatoimisia, joskaan ty6éhon ei sitouduta samalla tavoin, kuin ai-
kaisemmin. Ty6hon sitoutunut ja motivoitunut henkilostd antaa tyéssaan parhaan
mahdollisen tydsuorituksen. Tiimityoskentely on yksi Lean-toimintamallin yhdesta
periaatteesta ja panostamalla tiimity6hon voidaan saavuttaa sitoutumista huomat-

tavasti paremmin, kuin organisaatioissa, joissa esimies ohjaa ty6ta tarkasti.
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6 POHDINTA

Opinnaytetyon toimeksiantajan toiminta oli minulle jo entuudestaan tuttua seka alai-
sen, etta johtotiimin jasenen nakdkulmasta. Tydskentelen toimeksiantajan palveluk-
sessa sairaalahuoltajana, mutta olen myds toiminut palveluohjaajan sijaisena. Opin-
naytetyon tarkoituksena oli kartoittaa operatiivisen johtamisen haasteita ja saada
uusia ideoita operatiivisen toiminnan kehittamiseen. Opinnaytetyon aihevalinta oli
ajankohtainen mahdollisesti tulevan sote- ja maakuntauudistuksen tuomien muu-

tosten vuoksi.

Koska aiheena operatiivinen johtaminen on laaja, tuntui aiheen rajaaminen haasta-
valta. Kyselylomake sisalsi 50 kysymysta ja sen tayttaminen koettiinkin sen vuoksi
haastavana. Koin kuitenkin, etta jos olisin karsinut kysymyksia, en olisi saanut riit-
tavasti tietoa arvioidakseni puhtaus- ja laitoshuoltopalelujen operatiivisen johtami-
sen nykytilaa ja tulevaisuuden haasteita. Tyota kirjoittaessani pohdinkin olisiko ollut

aiheellisempaa tehda tutkimus haastatteluna.

Toimeksiantaja oli etukateen informoinut tulevasta kyselysta osaa kyselylomakkeen
saajista. Vaikka asiasta oli kerrottu etukateen ja vastausaikaa myds pidennettiin al-
kuperaisesta aikataulusta, vastausprosentti jai alle puolen. Vastausten maara ol
hieman pettymys. Erittéin tyytyvainen olen kuitenkin siitd, ettd vastauksiin oltiin to-
dellakin paneuduttu ja kaikkiin avoimiin kysymyksiin oli vastattu. Vastaajat olivat
paasaantoisesti pitkan tyokokemuksen omaavia esimiehia. Naiden edella mainittu-
jen seikkojen vuoksi uskoisin kuitenkin kyselytutkimusten tulosten olevan luotetta-
via. Tyon edetessé pohdin myds tulisiko vastaukset ilmoittaa lukumaarina vai pro-
sentteina, koska vastausprosentti oli alhainen. Toimeksiantajan pyynndsta kasittelin
vastauksia molemmilla tavoilla, jotta tuloksista saataisiin hyotyda enemman. Jatko-
tutkimuksena voisikin tehda kyselyn henkilostdlle operatiivisen johtamisen haas-

teista ja verrata heidan vastauksiaan esimiesasemassa olevien vastauksiin.

Kyselytutkimuksen perusteella suurimmat haasteet nayttavat olevan nyt ja tulevai-
suudessa saman suuntaisia. Erityisesti kiire ja se, etta ei ole tarpeeksi aikaa koros-
tuivat vastauksissa. Tietyt tyOtehtavat vievat liikaa aikaa siitd, mihin vastaajat halu-
aisivat panostaa enemman. Tama vaikuttaa myds esimiesten motivaatioon. Orga-

nisaatioissa tulisikin tarkistaa esimiesten tyéprosessit, mitd ne pitavat sisallaan ja
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vastuuttaa tietyt tyotehtavat eri henkildille, jolloin tydtehtavien paallekkaisyytta voi-
taisiin karsia. Yhtena vaihtoehtona operatiivisen johtamisen tehostamisessa Vvoi-
daan pitaéa tietoteknisten ohjelmien lisdamista seka johtamisen, etta suorittavan por-
taan prosesseissa. Julkista organisaatiota pidetaan usein turhan kankeana erityi-
sesti uudistusten suhteen. Sen vuoksi sairaalahuoltajapalvelujen toiminnan kehitta-
minen vaatiikin uskallusta ottaa kayttoon sellaisia valineita ja menetelmia, joilla ero-
tutaan Kkilpailijoista. Tulevaisuudessa asiakkaiden vaatimukset muuttuvat nopeasti

ja niihin pitda pystya myos reagoimaan nopeammin.
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LIITE 1 Kyselylomake

T Eteld-Pohjanmaan
sairaanhoitopiiri

Hyvi kyselylomakkeen saaja,

olen Seindjoen ammattikorkeakoulun restonomiopiskelija ja teen Eteli-Pohjanmaan
sairaanhoitopiirin, sairaalahuoltajapalvelujen, toimeksi antamana opinniytetyotd aiheesta
operatiivisen johtamisen haasteet puhtaus- ja laitoshuoltopalveluissa. Opinnidytetydn
tavoitteena on kilpailukykyisen tukipalveluorganisaation operatiivisen johtamisen laadun
Jja toiminnan kehittiminen sek3 johtamiseen liittyvien haasteiden kartoittaminen nyt ja
tulevaisuudessa. Pyytdisin  Teitd ystividllisesti vastaamaan lomakkeen kaikkiin
kysymyksiin. Kaikki vastaukset tullaan kidsittelemain luottamuksellisesti ja anonyymisti.
Kyselyyn vastaamiseen menee aikaa 30-40 minuuttia.

Ystavillisesti
Niina Behm

Valitkaa vaihtoehdoista sopivin/ sopivimmat vaihtoehdot ja kirjoittakaa avoimiin kysymyksiin vastauksenne. Jos
tyoskentelette kyselyyn vastatessanne muissa, kuin lahiesimiestehtavissa, niin vastatkaa kysymyksiin lahiesimiehen
nakdkulmasta.

Taustatiedot

1.1ka*

alle 26 vuotias 26-36 vuotias 3747 vuotias 48-58 vuotias yli 58 vuotias

2. Sukupuoli *

nainen mies

3. Organisaatiossanne kdytissa oleva, puhtaus- ja laitoshuoltopalveluista vastaavan lahiesimiehen tehtavanimike *

4, Tyosuhde *

vakituinen mddrdaikainen

5. Drganisaatio, jossa tyoskenteletie *

julkinen yksityinen



6. KOUEWS rvos vaiits usssmman wainoshdon ©

alle 11 vuotta

AMK-tutkinto

WAMK-tutkinto

“liopistotutkinto

Jokin muu egimieskoulutus, mikd

Jokin muu, kuin esimieskoulutus, mikd

7. Tydkokemus esimiestehtavista *

Siivousteknikon erikeisammattitutkinto tai vastaava

Siivoustydnehjaajan erikoisammattitutkinto

11-21 vuotta

22-33 vuotta

8. Henkildstdn lukumaéara, joiden esimiehena toimitte *

alle 11

11-25

26-37

38-50

yi 50

1 2

4 5

Asioiden johtaminen (management)

10. Onko organisaatossanne kidytossa jokin johtamisjéarjestelma? *

kylld

i

&N 03344 sanoa

yli 33 vuotta

€N 0=3d4a sanoa

9. Puhtaus- ja laitoshuoltopalveluista vastaavien lahiesimiesten lukum&ara organisaatiossa *

6 tai enemmén

11. Mika tai mitka johtamisjarjestelmat ovat organisaatiossanne kaytossa? *

BSC

CAF

EFCIM

NS

150-standardi

vuosikellojarjgstelma

&N 0834 sanoa

12. Mitka seuraavista organisaationne jarjestamista palveluista kuuluvat lahiesimiehen vastuualueeseen? *

hoivapahvelut

huetohuonepatvelut

jatehuokopalvelut

puhtauspahrelut

ruckahuohopalvelut
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vuodehuotopahrelut

vélinehuotopahvelut

muu, mikd?

13. Onko organisaatiossa, jossa tydoskentelette, maaritelty lahiesimiehen tehtavankuva? *

kylld ei €N osaa sanoa

kylla ei osittain

15. Valitkaa kolme tehtavaaluetta, jotka ovat mielestanne lahiesimiehen tarkeimmat tehtavat puhtaus- ja

laitoshuoltopalveluissa. *

kokoukzet ja palaverit

palveluprosessien organiscinti

rekrytointi ja sijaisjdrjestehyt

sidosryhmityiskentely

tiedottaminen

teiminnan suunnittelu

teiminnan ja talouden seuranta

tyin mitoitus ja seuranta

tydtehtdvien delegeinti

tydturvalizuuden kehittdminen

tydvuorosuunnittelu

yhteistyd oppilaitosten kanssa

muu, mikd?

laadun valvonta ja varmistaminen

ENn 0oEaa sanca

asiakasyhteistyd ja palveluzopimusten laatiminen

henkildstdn ohjaaminen ja perehdyttiminen

innowvativisuus ja uusien tydmenetelmien kehittdminen

tybprosessien kehittaminen ja ohjaaminen

14. Jos on, niin vastaako se mielestanne lahiesimiehen tyotehtavia?

ei ole maaritelty
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16. Valitkaa kolme tehtavaaluetta, jotka mielestanne vievat lahiesimiehen tyosta eniten aikaa? *

asiakasyhteistyd ja palvelusopimusten laatiminen

henkiloston ohjaaminen ja perehdyttaminen

innowvativisuus ja uusien tyomenetelmien kehittdminen

kokoukset ja palaverit

laadun valventa ja varmistaminen

palveluprosessien organisointi

rekrytointi ja sijaizjirjestent

sidosryhmitybzkentely

tiedottaminen

teiminnan suunnittelu

teiminnan ja talouden seuranta

tyn mitoitus ja seuranta

tybprosessien kehittdminen ja ohjaaminen

tydtenhtdvien delegointi

tydturvallisuuden kehittdminen

tydvuorosuunnittelu

yhteistyd oppilaitosten kanssa

muu, mikd?

17. Valitkaa kolme tyGtehtavaaluetta, jotka mielestanne olisi hyva delegoida jollekin toiselle. *

asiakasyhteistyd ja palvelusopimusten laatiminen

henkildstdn chjaaminen ja perehdyttiminen

innovativisuus ja uusien tybmenetelmien kehittdminen

kokoukset ja palaverit

laadun valvonta ja varmistaminen
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palveluprosessien organisointi

rekrytointi ja sijaisjdrjesteht

sidosryhmitybzkentely

tiedottaminen

toiminnan suunnittelu

toiminnan ja talouden seuranta

tyon mitoitus ja seuranta

tybprosessien kehittdminen ja ohjaaminen

tydtehtdvien delegointi

tydturvallizuuden kehittdminen

tydvuorosuunnittelu

yhteistyd oppilaitosten kanssa

muu, mikd?

en haluaisi delegoida yhtaan tyotehtavaa

18. Valitkaa vaihtoehdoista kenelle valitsemanne tehtavaalueet olisi mielestanne hyva delegoida? *

oma esimies

palveluchjaaja/sivoustyonohjaaja

toinen esimies

sairaalahuchajallatoshuottaja

muu, kuka?

en haluaisi delegoida kenellekdan

19. Perustelkaa vastauksenne kysymyksiin 17. ja 18.*
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20. Valitkaa kolme tydtehtavaaluetta, joihin haluaisitte lahiesimiehend panostaa enemman? *

asiakasyhteistyd ja palvelusopimusten laatiminen

henkildstdn ohjaaminen ja perehdyttdminen

innovativisuus ja uusien tydmenetelmien kehittiminen

kokoukset ja palaverit

laadun valvonta/varmistaminen

palveluprosessien organisointi

rekrytointi ja sijaisjdrjestehyt

sidosryhmityidskentehy

tiedottaminen

teiminnan suunnittelu

teiminnan ja talouden seuranta

tyon mitoitus ja seuranta

tydprosessien kehittdminen ja ohjaaminen

tydtehtdvien delegointi

tydturvalisuuden kehittdminen

tytwvuorosuunnitelu

vyhteistyd oppilatosten kanssa

muu, mik&?

en haluaisi lizda tydtehtavaalueita

21. Perustelkaa vastauksenne kysymykseen 20, *
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22, Mitka prosessit operatiivisessa johtamisessa kaipaavat mielestanne eniten kehittamista? Valitkaa kolme vaihtoehtoa.

palaverikdytannot

prosessien johtaminen

resurssien- ja osaamisenhallinta

riskienhallinta

sidosryhméatydskentely

toiminnan jatkuva parantaminen

toiminnan suunnittelu ja arviginti

teimintaympéristin hallinta

viestintd ja tiedonkulku

vision ja strategian jalkauttaminen

muu, mikd?

23, Perustelkaa vastauksenne kysymykseen 22, *

24. Millaisia muutoksia on organisaatiossanne tehty viimeisen viiden vuoden aikana? *

mitoitusten tarkistaminen

mitoitusten kiyttoonotto

mddrdrahejen lizddntyminen

mddrdrahojen vihentyminen

tietoteknisten ohjelmien ja automaation lisddntyminen

tietoteknizsten chjelmien ja automaation viheneminen

toimien/ virkojen lakkauttaminen
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toimien/ virkojen lis3dminen

toimintojen uudelleen jirjestely

tyoehtojen muuttuminen

tymddrdn lisddntyminen

tyomaddran wvaheneminen

tyidantajan vaihtuminen

tybtehtdavien muutokset

yhdistelmdtydntekijdiden madrdn lizddntyminen

yhdistelmatyontekijpiden madran vaheneminen

muu, mikd?

ei ole tapahtunut muutoksia lainkaan

25. Millaisia muutoksia arvicisitte organisaatiossanne tehtavan seuraavan viiden vuoden aikana? *

miteitusten tarkistaminen

miteitusten kayttodnotto

madrédrahojen lisddantyminen

madrdrahojen vihentyminen

tietoteknisten ohjelmien ja automaation kdytdn lisddntyminen

tietoteknizten ohjelmien ja automaation kiyton vdheneminen

toimign/ virkejen lakkauttaminen

toimign/ virkejen lizddminen

toimintojen uudelleen jdrjestehy

tyehtojen muuttuminen

tyomddrdn lizddntyminen

tyomadrdn vaheneminen

tynantajan vaihtuminen

tyotehtdavien muutokset




9(20)

yhdistelmétydntekijdiden midrdn lisddntyminen

yhdistelmétydntekijiiden midrdn viheneminen

muu, mikd?

ei tapahdu muutoksia lainkaan

26. Mitka asiat vaikuttavat mielestanne tuleviin muutoksiin eniten? Valitkaa kolme vaihtoehtoa. *

ammatilisen koulutuksen reformi

asiakkaiden vaatimukset

digitalizaatio ja teknolegian kehittyminen

esimiehen etdtyon lisddntyminen

globalisaatio

henkilastdn madran lisddntyminen

henkiloston madrén vahentyminen

henkildstin ammattitaite ja koulutus

henkildstdd koskevan tyon uudelleen organisointi

kilpailu toimialalla

Lean-toimintamallin kiyttddnotto

=ote- ja maakuntauvudistus

tybnjohtoalueen kasvaminen tai laajeneminen

tyonjohtoalueen pieneminen tai supistuminen

tyomédran lisddntyminen

tybwoiman saatavuus

yhdistelmatydntekijbiden midrdn lisddntyminen

vhdistelmétydntekijdiden midrdn vdheneminen

muu, miki?
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27. Pitaako mielestanne puhtauspalvelualan esimiehen hallita puhtaus- ja laitoshuoltopalvelujen tyo kaytannossa? =

kylia el €N 0sad sanoa

28, Pitaisiko mielestanne puhtauspalvelualan esimiehen osallistua puhtaus- ja laitoshuoltopalvelujen kaytannon

tydhdn? *

kyllid i £n 0saa sanca

29, Perustelkaa vastauksenne kysymyksiin 27. ja 28.~

Ilhmisten johtaminen (leadership)

30. Mitka asiat mielestanne vievat eniten aikaa henkildstdn johtamisessa? Valitkaa kolme vaihtoehtoa. *

henkildstin koulutustarpeen arviointi

henkildston motivointi

henkildstin kuunteleminen

kehityskeskustelut

koulutusten jarjeztdminen

muutosten johtaminen

chjaaminen ja perehdyttidminen

ongelmien ratkaisu

palaverit henkildstin kanssa

ristiritatilanteiden kisittely

tiedottaminen

tiedon varmistaminen

kehittdmizideoiden vastaanottaminen ja arviointi
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tyiin laadun varmistaminen

varhaizen tuen malli

yhteisteiminta

muu, mikd?

31. Kuinka usein annatte positiivista ja kehittdvaa palautetta henkildstdlle? *

pdivittdin

viikeittain

kuukausittain

vuosittain

harvemmin

en koskaan

32. Millaisista asioista annatte eniten positiivista ja kehittdvaa palautetta henkildstdlle? Valitkaa kolme vaihtoehtoa. *

asiakaspalvelusta

ezimiehelle annetusta palautteesta

joustavuudesta

kehittdmisideoista

chjeiden noudattamizesta

oman osaamisen kehittdmisestd

tyiitehtdvien organisoinnista

tyiitehtdvien suoritamisesta

muu, mikd?

en anna palautetta lainkaan
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33. Kuinka usein annatte negatiivista palautetta henkildstolle? *

pdivittiin

viikoittain

kuukausittain

vuosittain

harvemmin

en koskaan

34. Millaisista asioista annatte eniten negatiivista palautetta henkildstolle? Valitkaa kolme vaihtoehtoa. *

asiakaspalvelusta

ezimiehelle annetusta palautteesta

joustavuudesta

kehittdmisideoista

ohjeiden noudattamizesta

oman osaamisen kehittdmisestd

tydtehtdvien organisoinnista

tyitehtdvien suorittamizesta

muu, mikd?

en anna palautetta lainkaan

356, Koetteko olevanne tasapuolinen henkilostoa kohtaan? =

aina

usein

harvoin

en koskaan

&N 053a sanoa
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36. Kuinka usein saatte positiivista ja kehittavaa palautetta henkilostolta? =

paivittain

viikoittain

kuukausittain

harvemmin

en koskaan

&N 083a sanca

37. Millaisista asioista saatte eniten positiivista ja kehittavaa palautetta? Valitkaa kolme vaihtoehtoa. *

henkildstdn motivoinnista

henkildston kuuntelemisesta

henkildstin chjaamizesta ja perehdyttidmizesti

innovativisuudesta ja uusien tydmenetelmien kehittdmisestd

kehitysideciden kdyttdonotosta

kehityskeskusteluista

koulutusten jarjestamisesta

palavereizta henkilbstin kanssa

ristiritatilanteiden kisittelystd

sijaisjarjestelyista

tiedottamizesta

toiminnan suunnittelusta

tyiprosessien kehittimizestd ja ohjaamizesta

tyitehtdvien delegoinnista

tyoturvalisuuden kehittdmisesta

tytvuorosuunnittelusta

muu, mikd?

&n =aa palautetta lainkaan
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38. Miten saamanne positiivinen ja kehittava palaute on vaikuttanut omaan tydskentelyynne? Valitkaa kolme
vaihtoehtoa. *

halu kehittida toimintatapoja lisdantyy

halu kuunnella henkildsts lisdantyy

henkildstdin arvostaminen lisdéntyy

itsetunto kehenee

migliala kohenee

oma tybmotivaatio lisddantyy

oman tydn kokeminen tirkednd lisddntyy

tyohywinvointi isdantyy

muu, miki?

i vaikuta millddn tavoin

39. Kuinka usein saatte negatiivista palautetta henkilostolta? *

paivittdin

viikoittain

kuukausittain

harvemmin

en koskaan

EN 0244a =anoa

40, Millaisista asicista saatte eniten negatiivista palautetta? Valitkaa kolme vaihtoehtoa. *

henkildston motiveinnista

henkildston kuuntelemizesta

henkildstdn chjaamisesta ja perehdyttimisesta

innowvativisuudesta ja uusien tydmenetelmien kehittdmisestd

kehitysideciden kiyttodnotesta

kehityskeskuzteluista

koulutusten jarjestamisesta

palavereista henkildzton kanssa
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ristiritatilanteiden kisittehrsta

sijaisjdrjestelyistd

tiedottamisesta

teiminnan suunnittelusta

tybprosessien kehittdmisests ja ohjaamisesta

tyotehtdvien delegoinnista

tybturvallisuuden kehittdmisestd

tyovuorosuunnittelusta

muu, mikd?

en saa palautetta lainkaan

41. Miten saamanne negatiivinen palaute on vaikuttanut omaan tydskentelyynne? Valitkaa kolme vaihtoehtoa. *

fyysisid oireita esiintyy

halu kehittdé teimintatapoja vdhenee

halu kuunnella henkilbsts vihense

henkildston arvostaminen véhenee

itzetunto heikentyy

mieliala heikentyy

oma tydmotivaatio vahenee

oman tyon kokeminen tdrkednd vahenee

oman teimintatavan puclustaminen lisddntyy

tydhyvinvointi vahenee

muu, mikd?

ei waikuta millddn tavoin

Itsensi johtaminen (self-leadership)
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42, Mitka asiat motivoivat eniten esimiestydssa? Valitkaa kolme vaihtoehtoa. *

aziakazpalvelu ja asiakasyhteistyd

erilaisten ihimisten kanssa tyidskentehy

eteneminen uralla

henkildetdhallinnon tehtivat

henkildetdn chjaaminen ja perehdyttdminen

tsensd kehittaminen

monipuolizet tydtehtavat

palkka ja tyosuhde-edut

positivinen palaute henkilostolta

positivnen palaute omalta esimiehelta

pdétosvalta azicista

tyiin organisointi

uuden oppiminen

uusien tyd- ja teimintatapojen kehittdminen

muu, mikd?

i motivoi mikédn

43, Mitka asiat heikentiavit motivaatiotanne esimiestydssa? Valitkaa kolme vaihtoehtoa. *

arvostuksen puute

henkildstan ristiritatilanteet

negatiivinen palaute henkilbstolta

negatiivinen palaute cmala esimieheld

osaamisvaje tyotehtdvissad

palkkaus suhteessa muihin esimiehiin




palkkaus suhteessa tydtehtdviin

ristiritatilanteet muiden esimiesten kanssa

ristiritatilanteet muiden esimiesten valila

tyiitehtdvien kasaantuminen

tydmdardn lisddntyminen

tyitehtdvien muuttuminen

vastoinkdymiset henkildkohtaisessa eldmassd

vastoinkdymizet tyiesd

muu, mikd?

ei heikennd mikd&n

44, Mitka ovat mielestanne omat vahvuutenne esimiestydossa? Valitkaa kolme vaihtoehtoa. *

ammattitaito

auktoriteetti

delegointitaidot

empatiakyky

halu kehittdd tsed

halu oppia uutta

harkintakyky

innovativisuus

intuitiivisuus

jehtamistaidot

kuuntelemisen taito

koulutus

organiscintitaidot
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padtoksentekokyky

tazapuclizuus

tietotekniset taidot

tyikokemus

muu, mikd?

minulla e ole vahvuuksia

45, Mit

ka ovat mielestanne omat heikkoutenne esimiestyossa? Valitkaa kolme vaihtoehtoa. *

ammattitaidon puute

auktoriteetin puute

delegointitaitojen puute

empatiakyvyn puute

haluttomuus kehittdd itsed

haluttomuus oppia uutta

harkintakywyn puute

innowvativisuuden puute

intuitivisuuden puute

jehtamistaitojen puute

kuuntelemizen taidon puute

koulutuksen puute

organiseintitaitojen puute

paétdiksentekokyvyn puute

tietoteknisten taitojen heikkous

tybkokemuksen puute

muu, mika?

minulla ei ole heikkouksia
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46. Milla osa-alueilla omasta mielestanne tarvitsisitte eniten lisdkoulutusta tai opastusta? Valitkaa kolme vaihtoehtoa.

*

asiakasyhteistyd ja palvelusopimusten laatiminen

henkildstahallintotehtawat

henkilbstdn chjaaminen ja perehdyttdminen

innowvativisuus ja uusien tyidmenetelmien kehittdminen

kokoukset ja palaverit

laadun vahrontalvarmistaminen

palvelupresessien organiseinti

rekrytointi ja sijaisjarjestelyt

ristiritatilanteiden ratkaizeminen

=sidosryhmatyiskentehy

tiedottaminen

tietotekniset taidot

teiminnan suunnittelu

teiminnan ja talouden seuranta

tyin mitoitus ja seuranta

tybprosessien kehittaminen ja ohjaaminen

tydtehtdvien delegointi

tydturvalizsuuden kehittdminen

tydvuorosuunnittelu

yhteistyd oppilaitosten kanssa

muu, mikd?

en tarvitze koulutusta tai opastusta lainkaan
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47. Millaista palautetta olette saaneet omalta esimieheltanne? *

48. Millaista palautetta olette antaneet omalle esimiehellenne? *

49, Miten mielestanne esimiesten vaatimukset ovat tyduranne aikana muuttuneet? *

50. Halutessanne, voitte tahan kommentoida ajatuksia operatiivisen johtamisen kehittamisesta tai antaa palautetta
kyselysta.

Vahvista vaztausten lihetys

Lahetd
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LIITE 2 Avoimet vastaukset kysymyksiin

Valitkaa kolme ty6tehtavaaluetta, jotka mielestdnne olisi hyva delegoida jollekin toi-
selle ja valitkaa vaihtoehdoista, kenelle valitsemanne tehtavaalueet olisivat mieles-
tanne hyva delegoida.

Meilla on kuitenkin palvelup&allikkd, jonka tehtéviin kuuluu erilaiset prosessi kuvaukset ja palvelusopimukset.

Normaali paivatyd maanantaista perjantaihin ei vaadi tydvuorosuunnittelussa kuin kirjoitustaitoa

Jos laaduntarkkailussa selkeét ohjeet ja varahenkild olemassa, siivoustydnohjaaja selviytyy niisté tehtavista ainakin
osittain.
Laatu ja suunnittelu on keskeisia alueita milla toimintaa kehitetdan ja runsaat poissaolot tydllistavat sijaisien jarjeste-

lyissa. Siivoustydnohjaajan tydnkuvaan luontevasti kuuluvia ty6tehtavia.
Olen itse vastuussa lahes kaikesta, joten haluan olla varma, etta asiat tulee tehtya.

alue hoidettavana on niin laaja etta voisi hyvin delegoida ohjaajalle

tehtavia
Pieni kunta, ei tarvetta.

Sopimukset, mitoitus, myynti ja palveluprosessin kehittdminen ovat kokonaisuus joka tulisi ynden mukaistaa lapi koko
organisaation. Osa-alue on entistd merkittavampi ja tarvitsee resurssointia.
Perehdyttdminen ohjaajalle, rekrytointi ja sijaisjarjestelyt rekry-yksikkdon, Tyon mitoitukseen ja seurantaan jollekin

esimiehelle enemman aikaa.

Tyomaara. Tayttamatta jatetyt virat/toimet.

Lahiesimiehen tehtavankuva on laaja. Tehtavien segmentointi ryhdittaé toimenkuvaa.

Siivoustyonohjaaja vastaa henkildston ohjaamisesta ja perehdyttamisesta. Olisi hyva olla mitoitusten ajan tasalla pita-
misessa joku henkild, joka on perehtynyt mitoitukseen ja hallitsee mitoituksen. Ymmartaa koko organisaation toimin-
nan ja mitoitukset tehda&n samojen periaatteiden mukaisesti. Mitoittajaan satsaaminen toisi varmasti myos taloudel-
lista hyotya.

En tieda vastasinkin oikein, kun meilta puuttuu se lahiesimies eli kaikki hommat yhdella henkil6lla ja tydajallisesti 50%
tydajalla.

Palveluohjaaja voisi haastatella sijaiset, koska han kuitenkin perehdyttas heidat. Palveluohjaaja kdy enemman ken-
talla ja saa paremman kasityksen mitoituksen toimivuudesta. Tyo- ja kuljetustilauksia joutuu esimies tekemaén, kun

ohjelmat ovat melko haasteellisia sairaalahuoltajille.

Joka tyOpisteessa oli yksi laitoshuoltaja joka perehdyttéisi uuden tyétekijan/opiskelijan.

Pienessé organisaatiossa tiedan missd mennaan, kun vastaan itse lahes kaikesta.

Organisaatiossamme ei ole palveluohjaajia.
Perehdyttaminen ja ohjaaminen on jo nyt osittain laitoshuoltajien tehtéavana, mutta sen selvempi esille tuominen on

tarpeen.
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Valitkaa kolme tydtehtavaaluetta, joihin haluaisitte lahiesimiehend panostaa enem-

man.

Uusilla menetelmilla ja toimintatavoilla helpotetaan tydta ja kuitenkin on tarkeaa pitaa laatu korkeana.

Henkildston ohjaus ja kouluttaminen térkeimpié toita

Palautteissa tulee aina ilmi paremman tiedottamisen tarve seka asiakkaille ettd henkilokunnalle. Koen tarvetta
selkeammille palvelusopimuksille, liséksi siivottavat kohteet muuttuneet ja muuttuvat jolloin voisi paivittaa tyo-
prosesseja

Niihin on vahiten aikaa tydpaivissa

Vastuullani on koko ruoka- ja siivouspalvelujen toiminta, joten arkirutiinit vievat mielestani kohtuuttoman ajan.
Haluaisin panostaa kehittamisty6hon ja asiakaskontakteihin enemman.

Tyotehtavat on talla hetkelld niin laajat ettei jéa aikaa hoitaa kaikkia niin hyvin kuin haluaisi. Tydsuunnittelu on
erittain tarkeaa, jotta pystyy hyddyntamaan tehokkaasti tyontekijaa, toisaalta tydntekija on tyytyvaisempi, kun
tietaa selkeét tehtavéat. Prosessien kehittdminen olisi tarkea

Mitoitus ja sen seuranta on jaanyt sivuasiaksi, koska sisdilmaongelmia on

paljon ja muuttoja tehd&an puoli vuosittain.

Aikaa vievaa, tyontekijoiden ikarakenne (muutosvastarinta, ei kolutusta)

Selkeat toimintatavat ja osaava henkilostd ovat perusta asiakkaan ja henkiloston tyytyvéaisyydelle.

Prosessin tuntemista parantaisi enemman siellé vietetty aika seka kehittéisi laadunvalvontaa samalla. Ladsna-

ololla selviaisi yksikdssa esiintyvien turvallisuusasioidenkin kehittamistarve.

Aika rajoittaa, kohteet hajallaan ja yksintydskentelykohteita, valimatkat pitkia

Tehtavien segmentointi.

Ajan tasaiset mitoitukset, enemman aikaa henkildston perehdytykseen, asiakasyhteistyon lisddaminen
Nama tehtavat ovat téarkeita esimiestyossa.

Mitoitus on meilla niin puutteellista ja paivitys on jaanyt tekematta.

Asiakasyhteistyota pitaisi tehostaa ja vastata asiakkaiden tarpeisiin suunnittelemalla toimintaa uudelleen seka
kehittamalla tydprosesseja.

- vieda uusia asioita konkreettisesti kentalle ja ylipdatansa alaisten luona kaynnit.

- suunnitella enempi tulevaisuutta -

- puhtausnaytteiden ottamista enempi ja sité puolta kehittda

Toivoisin osaavani innostaa siivoojia nykyista paremmin esim. uusiin tydmenetelmiin.

palvelusopimusten sisallén kasvanut merkitys asiakkaille
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Mitk&a prosessit operatiivisessa johtamisessa kaipaavat mielestédnne eniten kehitta-

mista?

Haastetta on, kun on tydntekijat erilladn koko ison kaupunginalueella, valimatkat pisimmillaén yli 60 kilometria.
Yhteisten tapaamisten jarjestamisessa haastetta, seka kun on kolme erilaista kuntaa liittynyt yhteen, on yhteis-

ten toimintatapojen saaminen aikaiseksi tyolasta.
Niihin ja&a vahiten aikaa
Toiminnan jatkuva parantaminen, jotta pysytaan kilpailukykyisina

Palaverit pitkittyvat joskus turhaan

Toimin kunta-alalla, joten vuosittain tulee kunnan strategia jalkauttaa kentélle. Tavoitteet ja visiot ovat usein
aika korkealentoisia, joten niiden soveltaminen tukipalveluihin on aika vaikeaa. Epavarma soten. tilanne vaikeut-
taa suunnittelua.

Ty06td on paljon ja laaja alan tuntemusta tarkeaa.

Tuntuu etté osin tehtavia ei ehdi hoitaa
Tarvitaan koulutettuja tyontekijoitda enemman, jolloin esimieskin paasee vahemmalla.

Laitoshuollon tehtévét asettuvat monelta rajapinnaltaan yhteyteen asiakkaan ja eri sidosryhmien valin. Sidos-
ryhmien prosessit ovat kovin suoraviivaisia ja laitoshuoltopalvelut tayttavat eri toimijoiden valiin jadvaa tehtava-
kenttad. Siind on eréanlainen haaste.

Palavereita on liian paljon, prosessien johtamista selkiyttéisi yksikdissa oleminen (esim. minkalainen tarve on
eri yksikoissa eri aikoihin tyontekijoille).

Vievat paljon tydaikaa.

Palaverikaytantojen jaméakoittaminen -> aikataulutus, riskienhallintaan ja niiden seuraamiseen toimiva ohjel-
misto, viestintaa ja tiedonkulkua on aina hyva saada parannettua.

Palaverit tulisi pitéda lyhyina, eika ne saisi ronsyilla. Tulisi keskittya olennaiseen.

Toiminnan suunnittelu tulisi olla jamakkaa ja henkildston tulisi osallistua suunnitteluun aktiivisemmin.
Tiedottaminen tulisi olla reaaliaikaista ja henkildstdn helposti saatavissa.

Sidosryhmien kanssa tydskentely tapahtuu oikeastaan vain talousarvioneuvotteluissa ja monesti tyo ja sen tar-
kastelu tulisi muuntua monien erilaisten tilanteiden mukaan

Palaverit vievat suuren osan ajasta, mutta vaikea arvottaa mité voisi karsia. Henkildstéresurssien heikentyminen

huolettaa, ei niink&dan osaaminen. Toimintaymparistén muutokset tuovat haasteita hallittavuuteen.

- ajan puute on ehka suurin syy, etta pystyy toimintaa parantamaan ja kehittamaan.
Yhteistyotd enemman.

asiakkaiden tarpeiden tunnistaminen ja niihin vastaaminen riittavalla ammattitaitoisella henkilostolla
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Pitdako mielestanne puhtauspalvelualan esimiehen hallita puhtaus- ja laitoshuolto-
palvelujen tyd kaytanndssa? Pitdisikd mielestanne puhtauspalvelualan esimiehen

osallistua puhtaus- ja laitoshuoltopalvelujen kaytannén tydhon?

Itselléd vahva kokemus siivoustydst4, joten se helpottaa kaikella lailla kommunikointia alaisten kanssa. Nyt
tyossa ei jaa millaan tavalla endé aikaa puhtauspalveluiden kdytanndn tydhdn, mutta sen verran aina pitaa sii-
henkin panostaa, ettad pystyy ohjaamaan kuinka uusia vélineita ja koneita kaytetaan.

Ruohojuuritason tuntemus ja sen tekeminen saanndéllisin valiajoin pitaa siivoustyon hallinnan hyvana ja antaa
tyontekijoille osaavan esimerkin eika vastaukset jaa sanomatta

Esimiehen on hyvé tuntea tyd, mutta ei tarvetta osallistua, siivoustydnohjaaja voi osallistua

Pitaa tietad miten kaytannon tyd tehdaan mutta valttdamatta ei tarvitse osallistua tydhon

Kylla esimiehen tulee tietd&d, mistd puhuu. Osaaminen tuo varmuutta. Esimies on mielestani palkattu esimiestyo-
hon, ei kdytannodn tydhon. Kuka hoitaa esimiestehtavat, jos han on kaytadnnon tdissa?

Esimiehen pitdd ymmartaa siivouksen kaytanteet ja osata neuvoa tydntekijaa

hénen pyytdessa. Ei tarvitse hallita tydta mutta ymmartaa mista on kysymys.

Hyvéa esimies tietdd mita tyontekijat tekevat ja mita heilta voi vaatia. Han ymmartaa tyon haasteet ja osaa neuvoa
pulmatilanteissa.

Esimies ei ainakaan meidan pienessa kunnassa pysty osallistumaan kaytannon tyohon.

Esimiehella olisi tarpeen olla vankka kdytannon tydnhallinta resurssien maarittelemiseksi luotettavasti
Tehtavan tydn tunteminen auttaa ymmartamaan resurssitarvetta.

Perusasioiden tuntemus on eduksi. Tavoitteena selkeampi tehtavankuva.

Esimiehen on hyvé hallita tyo kdytanndssa, talldin han tietda tarkkaan, misté henkilésté puhuu.

Esimies voi tarvittaessa osallistua my0s itse kaytdnnon tyohon, ei sddnndllisesti, mutta akuuteissa tilanteissa
tai tutustuessa yksikdiden toimintaan.

Siten, ettd tutustuu oman tyonjohtoalueensa yksikoiden kaytannon toimintaan. Ymmartaa paremmin seka asiak-
kaiden, etté henkil6ston nakdkulman.

On helpompi minun mielestani ohjata, jos tietda kaytannossa mita tyota ohjaa.

Kylla on vaikeaa tehda kahta tyota samaan aikaan kun puhelut ja asioiden hoito tulee kuitenkin koko tydajan,
olen tehnyt sellaista tyota ja olen ehdottomasti sitd mielta, etté ei ole paras mahdollinen ratkaisu.

Perusasiat pitda osata kaytannossa vaikka ei kdytannon tydohon osallistuisi.

Kylla esimiehen taytyy hallita kdytanndssa siivoustyd ja tarvittaessa voi olla mukana jossain siivoustydssa kay-

tdnnossa. Jos on tiukka paikka ja on esim. jokin remontti kohde saatava ajoissa valmiiksi. Toki aika on rajallinen
siihen ei ole mahdollisuutta.

Ehdottomasti pitaa pysya ajan tasalla siita mita kentalla tapahtuu. Ei pysty kehittdmaéan tyota, ellei ole omaa ko-

kemusta kaytannosta.

Esimiehen tulee olla riittavan perehtynyt kaytanndn tydtehtaviin, mutta ei hanen tarvitse hallita kyseisia tehtavia.
Esimiehen tehtavana ei ole mielesténi osallistua kdytannén tyohon.
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Millaista palautetta olette saaneet omalta esimieheltdnne?

Lahinné& positiivista, oma esimieheni on tsemppaava ja innostava.

Hyvaa palautetta, johdan omaa tydyksikkdani parhaiten eréén toisen esimiehen kanssa kaikista toimialamme
tyoyksikoista.

Tartun epakohtiin hanakasti kiinni

Pysyn budjetissa

Hyvaa ja kannustavaa

Katson toimintaa laaja alaisesti, organisointi kyky hyva, toiminnan ihminen
Harvoin tulee palautetta. Viimeinen palaute tuli taloudenhoidosta.
Kannustavaa

Kannustavaa, vaikka itsella viela vahan kokemusta esimiestyosta.
kiitos tehdysta tydsta

Hyvaa ja kannustavaa.

Positiivista, hyvaa palautetta.

Positiivista

tasapuolista ja totuudenmukaista, arvostettavaa!

Olen saanut hyvaa palautetta asioiden hoitamisesta ja paatoksenteosta. Hanesta toimintani ja tehtéavien hallinta
on kiitettavaa.

Hyvaa
Erittain positiivista. Han arvostaa suuresti tydtani

yhdessa toimitaan tavoitteiden saavuttamiseksi

Millaista palautetta olette antaneet omalle esimiehellenne?

Han aivan huippu tuottamaan tiedotteita ja erilaisia laskentakaavioita, joten niista kyll& aina kiitan, seka kun on
vaikea tilanne hén saa asiat taas nayttamaan valoisilta.

Kerrankin minulla on esimies sanan tdydessa merkityksessa

Tukipalvelujen esimiespalaverit ja esimieskoulutukset olleet hyvié ja tarpeeksi usein.

Mielestani olen sanonut niin kuin asia onkin, ettéd hyva huumorintajuinen ja henkild jolta voi kysya reilusti kaikki
asiat

Han antaa riittavasti vapauksia ja seisoo tarvittaessa paatosteni tukena.

Antaa vapaat kadet toimia, kunhan pysyn raameissa, saa tukea esimiehelta
vaikeissa henkilost6 asioissa, kertoo asiat suoraan

Viimeksi kunnanjohtajan jarjestdméassa palaverissa esimieheni puhui tydyhteisomme puolesta hienosti. Kiitin
hénté ja kehuin hienosta puheenvuorosta.

Varovaista
Esimiehelle kiitosta siitd, etté huolehtii tydsséjaksamisesta.
Kiitos yhteistydsta

Kiitosta luottamuksesta.



6(7)

Positiivista palautetta, tiivis, hyvéa yhteistyo.
Positiivista
Totuudenmukaista ja kannustavaa!

Koen hanen tukeneen minua, meilld on asioiden kehittdmisesté ja tehtdvien toteuttamisesta |lahes samanlaiset
nakemykset, yhteistydmme on sujunut hyvin ja voimme antaa toisillemme palautetta avoimesti ja rakentavasti.

Kiitosta
Positiivista. Auttaa aina ristiriitatilanteissa.

yhdessa toimitaan tavoitteiden saavuttamiseksi

Miten mielestanne esimiesten vaatimukset ovat tyduranne aikana muuttuneet?

Ennemmin ehti enemman kayda tydkohteissa ja tehda jonkin verran siivousty6td, mutta nykyaén tyo on aika
lailla sidottu tietokoneeseen.

Alussa sain toiveita olla jamakampi, nyt esimies kayttda johtamisessa enemmaéan omaa persoonallisuutta

Tutkintopohja on noussut vaatimustasona

Esimiehelta vaaditaan nyt enemman kuuntelemista ja joustoa ty0- ja yksityiselaman yhteensovittamisessa. Pie-
nemmalla tydnantajalla toimenkuva on laajentunut ja olen joutunut opettelemaan uusia asioita, mm. laskutta-
mista.

Taytyy hallita laajasti henkiléstdasiat, tuotannon asiat.

Ei ole enaé yksi pieni alue hallittavana vaan iso kakku purtavana, ty6t lisdéntynyt, yksikét suurentuneet.
TyOpaineet ovat lisdantyneet. lhmiset ovat vaativampia, karkkdampia ja puuttuvat helposti asioihin. Sosiaalinen
media antaa vaaraa tietoa, naihin tietoihin vedotaan ja niita pidetaan oikeina. Sahkopostiin vastaaminen vie koh-
tuuttomasti aikaa.

Aikataulupaineet, tavoitteiden asettaminen, tulosten arviointi lisdantynyt. Sidosryhmétydskentely on haasteel-
lista, koska laitoshuollon palveluja tuotetaan eri yhteistydtahojen tarkasti maériteltyjen prosessien lomassa.
Erilaisten tilastojen ja seurantojen dokumentointi on lisdantynyt. Tydntekijat eivat ole enaa niin sitoutuneita tyo-
hénsa kuin aiemmin.

Henkil6sto ja perhekuviot ovat muuttuneet vaativimmiksi.
Ty6n maara on lisaantynyt.

Kiire on lisaéntynyt

Henkildston ristiriidat ovat lisdéntyneet.

Tyontekijat odottavat, etta osaan ratkaista jaksamiseen liittyvia ongelmia.

Tehtavankuva on muuttunut kentélla olevasta siivoustydnjohtajasta sahképostin valityksella tiedottavaan ja ta-
loudellisesti tiukempaan palveluesimieheen. Toki tdma on edesauttanut tydntekijoita itseohjautuvuuteen ja oma-
toimiseen ongelmanratkaisuun. Tulevaisuudessa kilpailutilanteen kiristyminen lis&a ty6tahtia ja vahentéaa henki-
16stdn kuuntelemista.

Hallinnolliset tydt ovat lisdantyneet ja sijaisjarjestelyt vievéat aikaa. Koska sijaisten I6ytyminen on haasteellista.

TyOn vaativuus ja maara lisaantynyt.

Esimies toimii nykyisin enemman erdanlaisena valmentajana, edellytysten luojana toisten onnistumiselle
omassa tydssaan. Nykyisin laitoshuoltajat ovat paaosin hyvin ammattitaitoisia selviytyméan omasta perustehta-
vastaan.
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Halutessanne, voitte tAhdn kommentoida ajatuksia operatiivisen johtamisen kehit-

tamisesta tai antaa palautetta kyselysta.

Hyvé ja monipuolinen kysely, kiitos
Mielenkiintoisia ja hyvia kysymyksia. Innolla odotan yhteenvetoa ja muiden vastauksia!
Kattava kysely ja tarpeellinen.

Liian pitka kysely, monipolvinen. En voi vastata niin kuin meilla asiat oikeasti ovat.

Sote saattaa jarruttaa johtamisen kehittamista tai sitten joudumme tekemé&an ison harppauksen eteenpain. Nyt
pitdisi saada esimiehille nopeasti muutoksenhallintakoulutusta, ettd voisimme olla henkildstdn tukena. Maailma
muuttuu, vaikka sotea ei sellaisenaan tulisikaan, joten kannattaisi menna avoimella asenteella my6tatuuleen
muutoksen myrskyssa.

Kyselyn kysymyksiin vastaaminen ei ollut kovin helppoa, koska valintojen tekeminen eri vaihtoehtojen valilla oli
varsin haasteellista.



