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JOHTAMINEN JA TYOTEHTAVIEN HALLINTA

Johtamisella ja tyétehtavien hallinnalla on merkittdva vaikutus organisaatioiden tavoitteiden
saavuttamiseen, koska ne koskettavat organisaation jokaista osa-aluetta. Naiden merkitys
kasvaa suhteessa organisaation kokoon, tyon laajuuteen ja tydn kompleksisuuden myota.
Opinnaytetytn toimeksiantajayritys Carinafour tarjoaa konsultointi-, operointi- ja digitaalisia
palveluratkaisuja. Merkittavimmat asiakkaat toimivat meri-, rakennus- ja
rakennustuoteteollisuudessa. Opinnaytetydn tavoitteena on kuvailla kohdeyrityksen keskitason
esimiesten ja tyonjohtajien johtamismallia ja tyotehtavien priorisointia ja luoda priorisoimiseen
prosessimalli, jota voidaan hyddyntaa kohdeyrityksen toiminnassa.

TyO6ssa perehdytdan johtamisen teoriaan seka tuotannon ja ensihoidon ty6tehtavien
priorisoimiseen. Tydon kaytadnndn osassa tehtiin laadullinen tutkimus, johon tiedot kerattiin
puolistrukturoitujen haastattelujen avulla. Haastattelut rajattiin koskemaan keskitason esimiehia
ja tyonjohtajia Carinafour supply -osastosta. Haastattelut koskivat heidan nakemyksidan
johtamisesta ja priorisoinnista. Taman lisaksi tutkimuksen aikana kehitettiin prosessimalli
priorisoinnin ja tyétehtavien hallintaan vastauksien perusteelta. Haastattelujen vastaukset
analysointiin teemallisesti heijastaen johtamisen teoriaan ja prosessimallin luomiseen kaytettiin
esimerkkid ensihoidon jarjestelmasta.

Tutkimustuloksilla saatiin kuvailtua, ettéd Carinafourilla on hyvin ihmislaheinen johtamismalli, joka
pohjautuu ihmisten johtamisen ja tavoitejohtamisen teorioihin. Tyotehtavien ja priorisoimisen
vastauksissa havaittiin vaihteluja ongelmia priorisoimisen tavoissa ja tavoitteissa. Nama
ongelmat saattavat johtua haasteluissa ilmi nousseen informaatio- ja viestintaketjun
vaillinaisuudesta. Tydssa onnistuttiin kehittdmaan prosessimalli, jolla tatd ongelmaa voidaan
vahentdmaan.
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MANAGEMENT AND TASK MANAGEMENT

Management and management of work tasks have a significant impact on achieving
organisations' objectives, affecting every aspect of the organisation. These areas increase in
importance in relation to the organisation's size, the scale of the work and its complexity. The
thesis client company Carinafour offers consulting, operations and digital service solutions. The
most significant customer is active in the marine, construction and construction products
industries.

The thesis aims to describe the management model of the target company's intermediate
supervisors and supervisors and the prioritisation of work tasks and create a process model for
prioritisation that could be utilised in the target company's operations. The work is based on
management's theory and the prioritisation of work tasks in production and emergency care. The
study conducted a qualitatively structured interview limited to intermediate supervisors and
supervisors in the Carinafour supply department. In addition, a process model was developed
during the study to manage prioritisation and work tasks based on responses. The answers of the
interviews to the analysis thematically reflecting the theory of leadership and creating the process
model were used as an example of the emergency care system.

The research results led to the description that Carinafour has a very human-related management
model based on theories of human leadership and management by objects. The responses to
work tasks and prioritisation identified variations in the way prioritisation and objectives were
prioritised.

These problems may be due to the difficulty of the information and communication chain that has

emerged from the challenges. The work succeeded in developing a process model that could
reduce this problem.
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1 JOHDANTO

Johtamisella ja ty6tehtavien hallinnalla on merkittava vaikutus organisaatioiden tavoittei-
den saavuttamiseen, silla ne koskettavat organisaation jokaista osa-aluetta. Naiden mer-

kitys kasvaa suhteessa organisaation kokoon, tyén laajuuteen ja tydén kompleksisuuteen.

Opinnaytetyon aiheena on johtaminen ja tyGtehtavien hallinta. ldea aiheelle syntyi, toi-
miessani tydnjohtajana opinnaytetydn toimeksiantajan Carinafourin logistiikkayksikdssa.
Ideointihetkella yksikkd oli toimintamalliltaan uusi ja keskityttiin sen yldsajoon. Uuden
toimintamallin takia yksikko aloitti toimintansa ns. puhtaalta poydalta, joten prosessit ja
kaytannot luotiin tavoitteiden ja vaatimusten saavuttamiseksi. Yksikon tydymparisto oli
hyvin hektinen, ja esimiesten ja tydnjohtajien suurin vaikeus oli toiminnan johtaminen ja

tyotehtavien hallinta ja priorisointi.

Opinnaytetydn tavoitteena on kuvailla kohdeyrityksen keskitason esimiesten ja tyonjoh-
tajien johtamismallia ja tydtehtavien priorisointia ja luoda priorisoimiseen prosessimalli,
jota voidaan hyoddyntaa kohdeyrityksen toiminnassa. Tutkimuksessa pyritaan vastaa-

maan seuraaviin kysymyksiin:
Milla tavalla keskitason esimiehet ja tyonjohtajat johtavat toimintaa?
Miten tydtehtavien priorisointi ja hallinta tapahtuvat?

Tyo koostuu teoriaosasta ja tutkimusosasta. Teorian ensimmaisessa osuudessa kasitel-
I1&dan johtamisen teoriaa ja sen osa-alueita. Toinen osuus kasittelee tyotehtavia, tydjonoa
ja priorisointia. Tutkimusosa koostuu kahdesta osuudesta. Ensimmainen osuus koostuu
keskitason esimiesten ja tyonjohtajien haastattelujen kasittelysta, ja toisessa osuudessa
esitellaan tutkimuksen aikana luotua prosessimallia tyotehtavien hallintaan ja priorisoi-

miseen.

Tutkimuksessa tieto keratdan puolistrukturoiduilla haastatteluilla. Puolistrukturoiduilla
haastatteluilla tarkoitetaan niitd haastatteluja, jotka seuraavat haastattelurunkoa, mutta
myos mahdollistavat avoimet haastattelukysymykset. Haastattelut analysoidaan teemoi-
tellen, etsien yhteisia teemoja. Naita peilataan takaisin johtamisen teorioihin. Nain voi-
daan arvioida Carinafourin johtamisen tilaa seka sita, millaisena esimiehet kokevat sen.
Haastattelut toteutetaan tutkimuksen aikana olevan pandemian takia etana kayttaen

Teams- sovellusta.



Tutkimustuloksia on tarkoitus hyddyntaa Carinafourin toiminnan kehittdmisessa. Tama
on otettu huomioon haastattelurungon suunnittelussa seka tutkimuskysymyksessa, jotta

se tuottaisi mahdollisimman paljon lisdarvoa yritykselle.

Tutkimuksen mahdolliset ongelmat liittyvat subjektiivisuuteen. Tutkija on itse toissa yri-
tyksessa, mika saattaa vaikuttaa haastateltavien vastauksiin, mutta myoés tulosten arvi-
ointiin ennakko-olettamusten takia. Tutkija on ottanut tAman huomioon ja kiinnittaa tahan

erityishuomiota tutkimuksen joka vaiheessa pienentaakseen siitd kumpuavia ongelmia.



2 JOHTAMINEN JA ESIMIES

Johtamisesta ja esimiehen roolista puhutaan paljon ja siitd on maininta Raamatussa.
Johtaminen yleensa yhdistetaan tydelamassa karismaattisiin visionaareihin, jotka luovat
suuria yrityksia tyhjasta. Naiden visionaarien takana on kuitenkin suuri joukko ihmisia,
jotka ovat mahdollistaneet yrityksen kasvun. Naista yksi tarkeimmista ryhmista on esi-
miehet ja tydnjohtajat.
"Mutta sinun tulee valita kansan keskuudesta kelvollisia, Jumalaa pelkaavia, re-
hellisia ja lahjomattomia miehia ja asettaa heidat kansalle tuhannen, sadan, vii-
denkymmenen ja kymmenen paallikdksi. He voivat tasta |&hin ratkoa kansan asi-
oita.” —2.Moo0s.18: 21-22 (1992)
Mutta miten nama rehelliset ja lahjomattomat henkil6t, joita kutsutaan esimiehiksi, teke-
vat tydnsa? Heidan tydnsa ulkoasu muuttuu jatkuvasti, mutta ydin pysyy lahes samana.
Esimiehet ja tydnjohtajat ovat organisaation vision ja toimintasuunnitelman implementoi-
jat. He organisoivat ja varmistavat, ettd seuraavat suunnitelman toteutumisen. Tassa lu-
vussa tutustutaan tarkemmin siihen, minkalaisia tyokaluja he tarvitsevat pystydkseen
johtamaan toimintaa. Sanonnan mukaisesti johtamistyyleja on niin monta erilaista kuin
on johtajiakin. Nykymaailmassa harvoin ilmaistaan johtamista ilman kuvailevaa etulii-
tettd. Etuliite kuvastaa sita, mitd teoriapohjaa johtaminen kayttdd. Ammattijohtajat.fi-
verkkosivuilla on jatkuvasti paivittyva listaus eri johtamisteorioista. Kirjoittamishetkella
listauksessa on 62 eri johtamisteoriaa. Vaikka listaus ei valttamatta ole tieteellisesti
tarkka, se antaa hyvan kuvan johtamisteorian ristiritaisuudesta. Alla olevassa listauk-

sessa loytyy muutama niista. (Puranen Consulting Oy 2021)

Aikajohtaminen

Ammattimainen johtaminen
Apinajohtaminen

Arvojohtaminen

Asiakkuuslahtoéinen johtaminen
Asioiden johtaminen (Management)

Laatujohtaminen

© N o s~ w b=

Ihmisten johtaminen (Leadership)



Vaikka teorioita on useita, taytyy muistaa, etta niiden tehtavana on tukea johtamisen
toimea ja mahdollistaa tuloksien saaminen. Johtaminen taytyy olla tuloslahtoista.
(Puranen Consulting Oy 2021)

Johtaminen on taitavuutta tarvitseva tyd. Johtaja pitaisi pystyd olemaan monessa ase-
massa samaan aikaan. Max De Pree tiivistda kirjassaan Ihmisten johtamisen taito joh-
tamisen seuraavalla tavalla: Johtajan velvollisuus on maaritella todellisuus ja antaa kii-
tosta seka toimia velallisena etta palvelijana. (Pree 1987, 25—-34) Johtaja tydssaan johtaa
ja mahdollistaa tydntekijoille tarvittavat valineet. Naihin tehtaviin kuuluvat esimerkiksi
tydénohjaus ja kouluttaa miten tyo kuuluisi toteuttaa. Samalla pitda valmentaa, kannustaa,

tukea, motivoida seka edistaa tyontekoa monella eri tavalla. (Erikson 2019, 26-27.)

Viestinta on tarkein osa johtajan toimintaa, mutta tassa on monella johtajalla vaikeuksia.
Tiedon kulun huonous on yleisesti koettu organisaatioiden heikoimmaksi lenkiksi. Vies-
tinnan tarkoituksena on tiedottaa tyontekijoita muutoksista, tavoitteista, hairiosta ja ke-
huista seka antaa palautetta virheista. Tarkeaa viestinassa on pitda se kaksisuuntai-
sena, rakentavana, avoimena, rehellisend ja luotettavana. (Erikson 2019, 26-27;
Hokkanen ym. 2008, 19-25)

Ammattijohtajat.fi- sivuilla mainitaan, ettd johtamista mitataan tuloksella (Puranen
Consulting Oy 2021). Se, mita tulosta mitataan, vaihtelee tilanteiden mukaan, mutta tu-
lokset voivat olla johdettavien ihmisten ongelmien ratkaisukyky, palveluhenkisyys, oppi-

miskyky tai heidan saavuttamansa tulokset (Pree 1987, 25-34).

2.1 Johtamisen ulottuvuudet

Klassisesti johtamisen ulottuvuudet lajitellaan kahteen eri osa-alueeseen. Nama ovat
Management, jota suomessa kutsutaan myos asioiden johtamisena, ja Leadership el
ihmisten johtaminen. (Ristikangas ym. 2008, 105.) Ymparistdn vaikutus on hyvin suuri;
stabiilit ymparistot tukevat management- tyylista johtamista, kun taas muutoksessa ole-
vat ymparistot tukevat taas Leadership-tyylista johtamista (Hokkanen & Stromberg 2003,
105-110). Naiden kahden ulottuvuuden liséksi 2000-luvulla kolmanneksi tarkeaksi teki-
jaksi on noussut tiedon johtaminen. Tiedon johtaminen kattaa hiljaisen ja nakyvan tiedon

hallintaa seka sen kayttamista tydssa. (Kinnunen 2015)
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Kuitenkaan nama ulottuvuudet eivat kuitenkaan ole omassa tilassaan, vaan ne toimivat
toisiaan tukevina ulottuvuuksina. Hyva ihmisten johtajan tarvitsee myds asioiden ja tie-
don johtamisen taitoa. Vastaavasti myos toiset aaripaat tarvitsevat taitoa muista ulottu-
vuuksista. (Ristikangas ym. 2008, 105.)

2.1.1 Leadership

Melkein kaikissa prosesseissa on ihminen tekemassa tai vaikuttamassa. Taman takia ei
ole yllattavaa, etta ihmisten johtamisen taitoa painotetaan useissa johtamista kasittele-

vissa kirjassa. Mita tama ihmisten johtaminen sitten on?

Ihmisten johtaminen on prosessi. Prosessi ei ole pelkastaan johtajan ja johdettavien
valinen, vaan se kostuu osallistujien tahojen vuorovaikutuksista toisiinsa seka proses-
siin. (Marrin 2011, 781-901.)

Leadership on hyvin keskeinen alue esimiehen ja johtajan tydssa. Sitd voidaan kutsua
inhimilliseksi ulottuvuudeksi. Asioita toteutetaan muiden ihmisten valityksella haluttuun
tavoitteeseen. Johtajat ja esimiehet johtavat toimintaa henkilékohtaisesti, yksilétasolla.
Heidan tavoitteensa on kannustaa, seka rohkaista tyontekijéitdan ja ohjata, innostaa,
motivoida, arvioida, neuvoa, antaa palautetta, tukea eteenpain ja maarittda toiminnan
tavoitteet. Johtamista tehddan myds ryhmatasolla, jossa johtajat kokoavat ja johtavat
tiimeja. Taman kaiken lisdksi johtajat yksikkdnsa tasolla johtavat toimintaa seuraamalla

ja luomalla tavoitteita saavuttaakseen yrityksen strategiset visiot. (Viitala 2004, 14.)

Johtajan pitdd antaa ihmisille tilaa ja vapautta. Vapaudella tarkoitetaan sita, etta inmisilla
on tilaa kehittda itsedan ja lahjojaan. Ihmisille on annettava tilaa kasvaa, antaa olla oma
itsensa ja toteuttaa erilaisuutensa. Johtajan pitaisi pystya luomaan tila, jossa pystystaan
antamaan seka ottamaan vastaan erilaisia ideoita, arvokkuutta, asioiden parantamista,
huomioon ottamista, avoimuutta ja iloa. Johtajan tehtavana on huomioida ihmiset. He
toimivat arvojen kehittajina, puolestapuhujina ja puolustajina. Kehittyneille organisaa-
tiolle tunnusomaista on hyvat tavat, ihmisten arvostaminen, asioiden ymmartadminen,

seka miten ihmiset vuorovaikutuksissa toisiinsa. (Pree 1987, 25-34.)
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Johtamisen lajeja

Johtaminen voidaan jakaa karkeasti kolmeen lajiin riippuen esimiehen ja alaisten valisen

vuorovaikutuksen laadusta ja maarasta (Hokkanen & Stromberg 2003, 105—-110).

Autokraattinen johtamista voidaan kuvailla joustamattomaksi jarjestelmaksi. Jarjestelma
pitda sisallaan paljon sdantdja ja maarayksia, joita valvotaan tiukasti. Autokraattisen joh-

tamisen yleisia tuntomerkkeja ovat:

- Johtaja on aina oikeassa.

- Johtaja tekee paatdkset ja maaraavat alaisia.

- Johtaja yllapitaa kuria, jarjestysta ja kayttaa valtaansa.

- Tydntekijdiden osaamisen aliarviointi ja pakotettu tapa tehda tyét.

- Alaiset tekevat pakon edessa.

- Alaisilla on motivaatiopula, He pelkdavat johtajaa (Hokkanen & Stromberg 2003,
105-110.)

Demokraattinen johtaminen on autokraattista tapaa joustavampi ja valmiimpi muutoksiin.
Demokraattinen tapa ottaa huomioon kaikki organisaatin henkilét, mutta painopiste on
lopullisessa paatoksen teossa. Usein vaihtoehtojen selvittaminen ja tukeminen on har-
vojen ihmisten kasissa. Tasta syystd paatoksien tekeminen on usein hidasta. Demo-

kraattisen johtamisen yleisia tuntomerkkeja ovat:

- Enemmistd on oikeassa.
- Tyontekijat osallistuvat paatoksien tekemiseen.
- Yhteisty0 ja luottamus on ilmapiirissd mukana.

- Osallistuminen luo motivaatiota.(Hokkanen & Strémberg 2003, 105-110.)

Tiimijohtamisen, kuten nimesta voidaan paatella, punainen lanka on yhteisissa paatok-
sissa, joissa osallistutaan jokaiseen vaiheeseen. Tama laji on yleensa yhteisymmarryk-
sen, luottamuksen ja yhteistoiminnan kannalta toimivin tapa. Sen vaikutukset nakyvat

usein myos yrityksen kulttuurissa. Tiimijohtamisen tuntomerkkeja on:

- Hyva yhteistyd antaa parhaimman ratkaisun ja tuloksen.
- Annetaan jokaiselle mahdollisuus vaikuttaa paatoksiin.
- Luova tapa tehda paatoksia ja niiden valmisteluja.

- Tavoitteet ovat yhdessa hyvaksyttyja ja selkeita.
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- Tuloksia arvioidaan yhdessa. (Hokkanen & Stromberg 2003, 105-110.)

Kirjassaan "Uskalla johtaa” Minna Isoaho kirjoitti, ettd johtaminen ei ole rationaalista.
Hyvin usein johtamista kuvataan erilaisina prosessikuvauksina, joissa ihminen on yksi
osa sitd. Se olisikin helppoa, jos ihminen toimisi yhta rationaalisesti kuin robotti. Taytyy
kuitenkin muistaa, ettd ihminen ei ole rationaalinen. (Isoaho 2009, 49.) Johtaminen on
maalaisjarkista, mutta ihmisten johtaminen ei tee sita helpoksi. Johtajien pitaa osata rea-
goida ihmisten tarpeisiin, osaamiseen seka pystya vaikuttamaan ja hyvaksymaan ihmis-
ten tunteiden vaikutukset tydhon hyvassa seka huonossa. Kuitenkin samalla heidan tay-

tyy pystya tayttdmaan organisaation tavoitteet ja tarpeet. (Marrin 2011, 781-901.)

2.1.2 Management

Voidaan sanoa, etta ulottuvuudeltaan leadership on suunnan nayttamista ja osallistumi-
sen saavuttamista. Management on sen vastakohta, silla tama ulottuvuus pitaa sisallaan
suunnittelun, organisoinnin, mittauksen ja ohjauksen. Naita yllapidetaan kayttamalla eri-

laisia jarjestelmia ja prosesseja. (Marrin 2011, 781-901.)

Asiakeskeinen johtaja keskittyy ensisijaisesti suoritettavana olevaan tehtavaan. Voidaan
sanoa, etta asiakeskeista johtajaa ei juuri kiinnosta se, keita tyoryhmassa on tai pitaisi
olla. Han miettii, mita pitda tehda kaytannollisesti, seka aloittaa tyot. (Erikson 2019, 26—
27.)

Toisin sanottuna asioiden johtaminen on asioiden hallintaa ja realisoimista, joita voidaan
kutsua toiden taustatyoksi. Naita taustatyot voivat pitaa sisallaan ainakin seuraavia: toi-
minnan suunnittelua, tydnjaon selventamista, raportointia, paatoksien tekoa, yleista vies-
tintéda, raporttien lukemista ja resurssien yllapitoa. (Ristikangas ym. 2008, 105; Marrin
2011, 781-901.)

Tieteilija Lawrence A. Appley maaritteli asioiden johtamista seuraavalla tavalla: Asioiden
johtaminen on henkildston kehittamista, mika tarkoittaa henkildstéresurssien kehitta-
mista. Voidaan puhua myds henkiléston osaamisen kehittdmisena. Sanaa Management,
jonka maaritelma on hallita ja organisoida jotain (Cambridge University Press 2021), ei
voida kayttaa mihinkaan elottomaan asiaan, kuten raha, materiaali jne. Tasta syysta
asioiden johtaminen on ihmisia varten. Ei kuitenkaan ole yllatys, etta hallinnolliset alueet,

kuten materiaalit, rahoitus ja tuotanto, liittyisivat ihmisiin. Taytyy kuitenkin huomioida,
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etta kaikissa naissa alueissa ihminen on tarkein tekija. Tasta syysta termi management

tarkoittaa henkiléstohallintaa eika elottomia asioita. (Sethy ei pvm.)

2.1.3 Osaamisen ja tiedon johtaminen

Ihmisten ja asioiden johtamista kuvaillaan yleensa kolikon molemmiksi puoliksi. Tama
sanonta voi pitda paikkaansa, mutta kolikkohan on kolmiulotteinen objekti. Omasta mie-

lesta tdman kolikon kolmas ulottuvuus on osaaminen ja tiedon johtaminen.

Suomen kielen terminologia on hieman hankala taman osalta, koska osaamisen ja tie-
don johtaminen kadannetdan englanniksi knowledge management. Osaamisen johtami-
nen on tiedon johtamista laajempi kasite, jossa keskitytaan tiedon ja taidon johtamiseen.
Tiedon johtaminen keskittyy tarkemmin nimensa mukaisesti tiedon tuottamiseen, sailyt-

tamiseen ja implementointiin kaytanndssa. (Virtainlahti 2009, 54—-67.)

Osaamisen ja tiedon johtamista maaritelldan usealla eri tavalla, mutta ideologia pysyy
hyvin pitkalti samana (Virtainlahti 2009, 67-70).

Osaamisen johtaminen on yleisnimitys, joka tarkoittaa harkittua yrityksen tydvoiman tie-
don hallintaa. Tahan tiedon hallintaan on monia eri keinoja, kuten suoraan lIt-jarjestel-
mien kaytto tai valisesti sosiaaliprosessien kaytto tai erilaisten organisaatiorakenteiden
avulla. Nama keinot kytketdan tukemaan ja kehittdmaan yrityksen strategian vaatimaa
toiminta- ja kilpailukyvykkyytta. (Hislop 2013, 56-57;Virtainlahti 2009, 67-70.)

Tiedon johtaminen keskittyy siihen, milla ja miten organisaatio tunnistaa, luo, tavoittaa,
oppii, jakaa ja vaikuttaa tietoon. Se on systemaattinen prosessi, joka tukee naita toimin-
toja, ja se pystytaan uusimaan onnistuneesti. Edella mainitut toiminnot ovat niita, joita
vaaditaan tiedon hallintaan. (Rumizen 2001, 318; Virtainlahti 2009, 67—70.)
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Osaaminen

Osaaminen voidaan hyvin kompaktisti tiivistda taidon ja tiedon kayttamisena asioita teh-
dessa tilanteesta riippumatta. Tybelamassa puhutaan ammattiosaamisesta, joka muo-
dostuu siihen tarvittavista tiedoista ja taidoista, jotka saavutetaan koulutuksen ja koke-
muksen kautta. Ammattiosaamiseen vaikuttaa myos hyvin paljon persoonallisuus ja pe-
rimatieto, joiden paalle ihnminen rakentaa oman osaamisensa. (Virtainlahti 2009, 23-26;
Helakorpi 2009, 3—4.)

Osaamisen kasitteet ovat hyvin monimutkaisia, vaikka asiaa on tutkittu paljon. Helakorpi
esittda osaamisen ja ammattitaidon kasitekartassa kasitteiden vuorovaikutuksia toi-
siinsa, vaikka kartta on staattinen ja millaan tavalla tdydellinen. Se antaa kuitenkin kuvan
siitd, kuinka kompleksi osaamisen muodostuminen oikein on. (Virtainlahti 2009, 23— 24;
Helakorpi 2009, 3—4.)

Kuva 1. Mukaillen osaamisen ja ammattitaidon kasitteistéa ja yhteyksia (Helakorpi 2009,
3-4).

Kasitteet ja niiden suhteet eivat kuitenkaan ole staattiset, vaan ne muovaantuvat koke-
muksen ja koulutuksien kasvaessa. Taytyy muistaa, etta osaamista kaytetaan myos si-
viilielamassa, jonka takia kaaviossa asiantuntijuus ja ammattitaito ovat sen alakasitteita.
(Helakorpi 2009, 3—4; Virtainlahti 2009, 23-26.)

Osaamisen johtamisella tarkoitetaan kattavaa johtamisen kokonaisuutta ja jarjestelmaa,

jonka tukena ja avulla se tapahtuu. Osaamisen johtaminen usein ilmentyy osaamisen
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kartoitukseen, arviointiin ja koulutuksiin. Nama osa-alueet ovat kuitenkin vain osa koko-
naisuudesta. (Virtainlahti 2009, 67-68.)

Tieto

Mita tieto on? Tiedon klassinen maaritelmana on pidetty Platonin esittamaa "hyvin pe-
rustelluksi todeksi uskomukseksi”. Tieto-sanalla tarkoitetaan osaamisen lisaksi alya.
Tieto on kontekstissa olevaa informaatiota, jonka avulla voidaan luoda toiminallinen ym-
marrys. (Virtainlahti 2009, 31-33; Rumizen 2001, 259.)

Tieto-sanan lisaksi yleensa kuulee sanoja: data ja informaatio. Nailla sanoilla on yhteys
toisiinsa, jonka takia on vaikea piirtaa selvia rajoja termeille. Sanat eivat kuitenkaan ole
synonyymeja toisilleen. Nama termit voidaan myos esittaa perinteisen hierarkian avulla.
Datalla tarkoitetaan yksittaisia, objektiivisia faktoja, joilla ei ole merkitysta yksinaan. Da-
tasta tulee informaatiota, se kasitellddn, analysoidaan ja sille annetaan konteksti.
(Virtainlahti 2009, 31-33; Rumizen 2001, 259.)

Informaatiosta tulee tietoa, kun sitd kaytetaan vertailuun, arviointiin, korrelaatioon tai kun
se liitetdan dialogiin. On hyva ymmartaa, etta kaikkea ei kannata luokitella naihin luok-
kiin, vaan toisen ihmisen tieto voi olla toisen informaatiota. Jokaisella on omat konteks-
tinsa, jonka mukaan he paattavat, mikd on mitakin. (Rumizen 2001, 277; Virtainlahti
2009, 31-33.)

Tieto itsestdan luokitellaan kahteen osa-alueeseen, jotka ovat ndkyva ja hiljainen tieto
(Rumizen 2001, 277; Virtainlahti 2009, 31-33.).

Nakyvalla tiedolla tarkoitetaan tietoa, jotka voidaan kirjoittaa ylos, jakaa toisille tai sijoit-
taa tietokantaan. Se on objektiivista, muodollista ja systemaattista tietoa. Se pystytdan
maarittelemaan ja on helposti selitettavissa, tallennettavissa, jaettavissa ja ennen kaik-
kea pystytaan selittdmaan sen. (Rumizen 2001, 277; Virtainlahti 2009, 38—49.)

Hiljaisella tiedolla tarkoitetaan tietoa, mitd emme tiedd mita tiedamme. Se kattaa myds
tietotaidon, kokemuksen, intuition, aavistukset, arvot ja ideat. Hiljainen tieto voidaan viela
jakaa kahteen eri luokkaan, hiljainen ja implisiittiviinen tieto. Naiden luokituksien erona
on hiljaisen tiedon artikuloinnin vaikeus, kun taas implisiittinen tieto voidaan artikuloida,
mutta jostain syysta tiedon omistaja ei sita vield tehnyt. Organisaatiossa nakyvia ja hil-
jaisia tietoja Virtainlahti esittda taulukon 1 avulla. (Virtainlahti 2009,38-49.)
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Taulukko 1. Esimerkkeja nakyvasta ja hiljaisesta tiedosta organisaatiossa (Virtainlahti

2009, 46).

Nakyva Tieto

Hiljainen tieto

Lait, asetukset, maaraykset, sdannot
Ohijekirjat, ohjeistukset, kasikirjat
Prosessikuvaukset

Lomakkeet

Internet, intranet

Kirjallisuus

Dokumentit

Teoriat

Jne.

Kaytanto

Saantojen ja ohjeiden soveltaminen
Niksit

Psykologinen silma

Tilanne herkkyys

Kokemus

Aistihavainnot

"mutu”

Kadentaidot

Jne.

Tiedon johtaminen on jaettu kahteen osa-alueeseen, jossa ensimmaisessa keskitytdan

tiedon tehokkaaseen johtamiseen erilaisia tietojarjestelmia kayttaen ja toisessa infor-

maatioprosesseihin, joissa tietoa kehitetdan ja jaetaan organisaation sisalla (Virtainlahti

2009, 70-71). Hiljaisen tiedon merkitys nousee merkittavaksi, kun tietoa aloitetaan ke-

hittdmaan. Virtainlahti esitti hiljaisen tietdmyksen johtamisen osa-alueita kirjassaan Hil-

jaisen tietamyksen johtaminen seuraavalla tavalla:

- tiedon tunnistaminen

- tiedon tunnistaminen ja esittdminen

- tiedon jakaminen

- tiedon kehittdminen

- tiedon luominen

- tiedon hyddyntaminen

- resursointi

- arviointi ja mittaaminen. (Virtainlahti 2009, 70-76.)

Vaikka Virtainlahti esitteli nama osa-alueet hiljaisen tiedon johtamisen osa-alueina,

nama samat osa-alueet patevat myos nakyvaan tietoon.
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2.2 Tavoitejohtaminen

Tavoitejohtaminen voidaan tiiviista niin, ettd organisaation sisalla ei ole eri suuntiin me-
nevia tavoitteita. Koko organisaation, yksilon, ryhmien, osastojen ja yksikdiden tavoitteet
ovat samansuuntaisia, koska yrityksessa noudatetaan mallin mukaista systematiikkaa
johtamisessa. Esimiesten ja alaisten toistuvilla keskusteluilla seurataan tavoitteiden si-
saistamista ja seurataan toteutumia. Hokkanen ja Stromberg (2003) tiivistavat tavoite-

johtamisen kaytanndssa seuraaviin asioihin:

- selvat ja sovitut tavoitteet koko organisaation sisalla

- suunnitelmat keskittyvat avainalueisiin

- tehtavien mukainen organisaation muutos

- tehtavien sisaistaminen ja ymmartaminen suunnitelman osana ja toteutuksena

- suoritusstandardit

- tehtavien jako ja delegointi

- valvonta ja aktiivinen viestintd toteutumisesta ja poikkeamista.(Hokkanen &
Stréomberg 2003, 105-110.)

Tavoitejohtamisen perustana toimii tydtatekevan vastuu, joka on sidottuna suunnitelmal-
liseen seka tavoitteelliseen toimintaan. Toisin sanoen tyon perustana on haluttu tavoite.
Tavoite on suunniteltua toimintaa, joka kattaa tehtavan vaatimuksen seka resurssit ja on
aikaan sidottuna. Toiminnan pitaisi olla tulos- tai maaratietoista. Taytyy muistaa, etta tu-

los tassa merkityksessa on hyvin laaja kasite. (Hokkanen & Strémberg 2003, 105-110.)

Ihmislaheisyys tavoitejohtamisessa on suuressa merkityksessa, koska tavoitejohtami-
sen yksi keskeisimmista osa-alueista on tydntekijan kehittdminen tydssaan. Tasta syysta
se tukee paljon ryhmatydta ja tiimijohtamista. Tekijan oppimisen myéta hanelle voidaan

ohjata lisaa valtaa ja vaativampia tyotehtavia. (Hokkanen & Stromberg 2003, 105-110.)

Jotta voidaan toimia johdonmukaisesti ja systemaattisesti, tarvitaan jarjestelma tai sys-
teemi. Jarjestelma tarvitsee ohjauksen ja saannot toimiakseen halutulla tavalla. Hokka-

nen ja Stromberg listaavat niistd muutaman seuraavanlaisesti:

- Jokainen osallistuu oman tyénsa suunnitteluun.
- Informaatio kulkee suullisesti ryhmissa.

- Suunnitelmat, paatokset ja raportit kasitelladn ryhmassa.
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- Tuloksiin kuuluva informaatio on oikeaa ja avointa.(Hokkanen & Strémberg 2003,
105-110.)

2.3 Esimies

Esimiehelld on monta nimea. Naita ovat esimerkiksi, pomo, tydnjohtaja jne. Jokainen
nimi kuvaa esimiesta, jollainen tavalla. Thomas Erikson, kirjassaan "Kehnot Pomot ym-
parillani” kirjoitti, ettda Esimies on tehtava, tydtehtava ja johtaminen on toimintaa (Erikson
2019, 26-27). Suomessa ollaan kirjoitushetkella siirtymassa sanasta esimies neutraa-

limpaan sanaan esihenkild.

Esimiehen rooli on hyvin kaksijakoinen. Heidan taytyy katsoa tulevaisuuteen ja mennei-
syyteen, samalla mahdollistaa tyontekemisen, koulutuksen, motivoinnin, tydtehtavien
suunnitellun, seka edistaa alaistensa tyota muilla tavoin. Esimiesten taytyy taman kai-
ken lisaksi hoitaa oman asiantuntija roolinsa, istua kokouksissa ja hallita ryhman toimin-
taa. Voidaan sanoa, etta esimiesty0 koostuu kahdesta osuudesta, joita heidan taytyy
osata tasapainottaa. Heidan taytyy olla johtajia ja asiantuntijoita. Naiden osa-alueiden
erot ovat, etta johtajat saavuttavat tuloksia muiden kautta ja asiantuntijat luovat tulokset
itse. (Erikson 2019, 26—-27;Ristikangas ym. 2008, 105.)

Esimiehen paattymattomana perustehtavana on tuoda esille ja selventad ryhman, yksi-
kon tai projektin perustehtava organisaation strategiassa ja osana suurempaa tydpro-
sessia. He ohjaavat henkilostonsa toimintaa maaratietoiseen ja tuottaviin tuloksiin. Tasta
syysta Esimies tyd ja johtaminen on viestintda. (Erikson 2019, 26-27; Jarvinen 2005,
12-21.)
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3 TYOTEHTAVIEN PRIORISOINTI

Edellisessa kappaleessa puhuttiin siita, miten tyéta johdetaan. Tarkea osa tyénjohtami-
sessa on suunnan ja maaraaikojen osoittaminen. Tassa kappaleessa kasitellaan, mista
johtajat saavat tarvittavat informaatiot, joita he osoittavat. Toiminta on yleensa suunni-
teltua ja organisoitua. Harvoissa, akuuteissa tilanteissa esimiehen pitaisi pystya organi-

soimaan ja priorisoimaan tyétehtavia tilanteiden muuttuessa.
3.1 Tydjono

Tyojono on kasitteellinen termi, joka on muodostunut ajan kuluessa. Eli tyéjonolla tarkoi-
tetaan tyotehtavien listausta, joka on aikataulutettu ja lajiteltu jarjestykseen, jossa ne
tehdaan. Voidaankin sanoa, etta tydjono on tuotannonohjauksen ja -suunnitelman lop-

putulema.

Tuotannonohjaus ja -suunnittelun tavoitteena on vastata kysynnan tarpeisiin mahdolli-
simman tehokkaasti. Se voidaan suoraviivaistaa seuraavasti. Se on laskelmoida ja sel-
vittda mita tuotteitta valmistetaan, koska ne valmistetaan ja kuinka monta niita tehdaan.
(Holweg ym. 2018, 111-116.) Tama prosessi on hyvin usein monivaiheinen, mutta sen
vaiheet ja niiden maarat muuttuvat yritys ja toimialueittain. Holweg ym. (2018) kuvaavat

suunnittelun tasoja kuvat
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Kuva 2 Tuotantosuunnittelun runko (Holweg ym. 2018)

Kuvan 2 mukaisesti tuotantosuunnittelun ensimmainen taso on kokonaisuussuunnittelu.
Tama taso linjaa tuotannon kokonaisvolyymin ja taloutta kasittelevat suunnitelmat. Toi-
sena tasona on karkeasuunnittelu, joka tarkentaa kokonaissuunnittelua ja maarittelee
yleissuunnitelman resurssien kaytolle, seka yrityksen toimintakyvyn. Se my6s maaritte-
lee, kuinka monta tuotetta valmistetaan maaritetyssa ajassa. (Haverila ym. 2009, 409—
417; Krajewski & Ritzman 2005, 728-729.)

Viimeisena suunnittelun tasona on hienosuunnittelu. Sen tarkoituksena on luoda yksi-
tyiskohtainen suunnitelma ja aikataulu, jonka mukaan ty6t tehdaan. Hienosuunnittelussa
tyovaiheiden aikataulutus vaatii suunnittelijalta tietoa, tyovaiheista seka vaiheajoista.
Valmistussuunnitelmaa laatiessa tarvitaankin tuotannon todellisen tilanteen tietoa. Siina
on tiedettava kuormitukset, jattamat, hairiét seka kapasiteetti. (Haverila ym. 2009, 417-
420.)

Toiden ajoitus on hyvin tarkeassa osassa hienosuunnittelua. Ajoittaminen ei ole kuiten-
kaan helppoa, Nigel Slack ja ym. kayttavat kirjassaan "Operations Management” esi-
merkkia, kuinka nopeasti paatdksien mahdollisuus kasvaa, jopa muutamasta erityoteh-

tavasta. Esimerkkina kaytettiin yhta tyopistetta, jonka piti suorittaa viisi eri tyotehtavaa.

5x4x3x2 =120 eri mahdollisuutta
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Mahdollisuuksien maara kasvaa hyvin nopeasti, kun tyOpisteita ja tehtavia tulee lisaa.
Taman takia tdiden jarjestamisen ja ajoittamiseen on otettu avuksi priorisointisaantoja.
(Slack ym. 2010, 279-286.)

Tdiden jarjestdminen, seka ajoittaminen toteutetaan priorisointisdantéja (kts. 3.2) kayt-
tden, nama luokat ovat usein ennalta maarattyja. Priorisoinnin avulla saadaan suunnitel-
tua kuormituksien kannalta jarkevat tyojarjestykset. (Haverila ym. 2009, 417-420;
Krajewski & Ritzman 2005, 779-781.)

3.2 Priorisointi yleisesti

Priorisointi on asian asettamista toisten edelle. Sita tehdaan useasti asioiden kiireellisyy-
den, tarkeyden, kiinnostavuuden tai henkilésuhteiden pohjalta. Priorisointi on oiva tyo-
kalu tyotehtavien jarjestykseen. Minna Toivasen vetamassa AikaJarjestys asiantuntija-
tydssa — tutkimus hankkeessa tehdyssa haastattelussa 90 % vastanneista sanovat prio-

risoivansa tyétehtaviaan. (Sarkkinen 2016)

Tuotannossa on priorisointiin kehittynyt erilaisia saantoja, miten tyodtehtavia priorisoi-
daan. Nama saannot auttavat aikataulutuksen suunnitteluun, kun tuotannossa esiintyy
jatkuvasti uusia tilauksia ja erilaisia t6ita. Saantoja kaytetaan suunnittelu- vaiheessa val-
mistusjarjestyksen selvittamiseen. (Haverila ym. 2009, 419-420; Krajewski & Ritzman
2005, 780-782.)

Priorisointi voi vaikuttaa helpolta ja yksinkertaiselta toiminnalta. Priorisoimisen mahdol-
listamiseksi tulee keratd massiivinen maara eri informaatiota tuotannon vaiheista,

ajoista, resursseista.
Priorisointisdantoja:

e Saapumisjarjestykseen liittyvat.
o FIFO (Firstin First out)
o FCFS (First come First Served)
o LIFO (Last in First Out)
e Pienin pelivara (Toimitusaika — vaiheajat)
e Pienin pelivara - vaiheiden lukumaara
e  Suurin mydhastyminen
e Lyhyin tai Pisin tydvaihe ensin (SOT / LOT)
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e Asiakas Prioriteeti

¢ Nopeimmin valmistuva ensin (SPT)

o Aikaisin maarapaiva (EDD)

e Kiriittinen suhdeluku (CR) (Haverila ym. 2009, 420; Krajewski & Ritzman 2005,
780-781; Slack ym. 2010, 280-283.)

Naita priorisointisdantdja pystytdan jakamaan kahteen eri ulottuvuuteen. Nama ovat tyo-
pistekohtaiset saannot ja koko tuotantoa koskevat saannoét. Tydpistekohtaisia saantoja
tyonjohtajat pystyvat kayttamaan ohjatakseen toimintaan. Nama saannot kasittelevat
yleensa vain yksittaisia tyon osa-alueita. Koko tuotantoa koskevat sdannoét ovat laajoja
kasitteitd, jotka ottavat huomioon monia osa-alueita tydssa. (Krajewski & Ritzman 2005,
780-785.)

Kaikki toimiymparistot eivat kuitenkaan kayta ennalta tehtya tyosuunnitelmaa, vaan pe-
rustavat toimintansa pelkastaan priorisointiin. Naista yksi esimerkki on ensihoito. Seu-
raavassa osiossa tarkastellaan lahemmin, miten ensihoito hoitaa tyojarjestyksensa,

kayttaden esimerkkina suuronnettomuuksille tarkoitettua Triage-prosessia.

3.3 Ensihoidon suuronnettomuusmalli

SALT-triage (Sort-Assess-Lifesaving Intervations-Treatment/Transport) on ensihoito jar-
jestelma, joka luotiin osana amerikkalaisen jarjestén, CDC (Center of Disease Control
and Prevention), sponsoroiman ensihoitojarjestelmien standardisointiprojektissa. Jarjes-
telmassa kaytetdan aiempien ensihoidon jarjestelmien parhaimpia osa-alueita (Drowm
2016). Salt-triage jarjestelman kayttda suosii useat eri organisaatiot, naihin kuuluvat esi-
merkiksi: American college of Emergency Physicians ja American Trauma Society. (Lee
2010)

SALT- triage jarjestelman edut tulevat esille sen helppoudesta ja yksinkertaisuudesta.
Tama johtuu siita, etta jarjestelma on kehitetty kasittelemaan suuria massoja. Fokusoin-
nin ansiosta tama jarjestelma ei keskity niin pikkutarkasti potilaisiin kuin muut triage-jar-

jestelméat. (Drowm 2016)
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3.3.1 Prosessi ja kategoriat

Salt-triagessa on kuvan 1 mukaisesti kolme paaprosessia, joiden alla on omat lajittelu-
prosessinsa. Nama prosessit ovat Yleinen lajittelu, Yksittainen arviointi ja Hoito tai kulje-
tus (Drowm 2016)
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| Walk '
Azzess 3rd

Step 1 : Sort:
Global Sorting

Wave [ Purpozeful movemsnt E
! Assess 2nd !
1 1

— »
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Step 2: Assess:
Individual Assessment
Lifesaving intervention
Major hemorage No
control . :Ir::: —=| Dead
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Obeys Commands or
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Reassess: Any no
Considering Delaved
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conditions, Likedy to vas
scene safety, surdue .
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Kuva 3 Mukailtu SALT- triage prosessikaavio (Lerner ym. 2013, 25-34)
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Yleinen lajittelu

Ensimmainen prosessivaihe keskittyy yleiseen lajitteluun. Yleisessa lajittelussa massa
jaetaan kolmeen kategoriaan. Talla tavalla saadaan luokiteltua potilaat tarkeysjarjestyk-

seen seuraavaa prosessia varten. (Drowm 2016; Lerner ym. 2013, 25-34.)

Ensimmainen vaihe on nimeltdan WALK (kavelevat). Taman luokittelun perusteena on
lajitella ensimmaisena potilaat, jotka pystyvat itse likkumaan ja tottelemaan komentoja.

Talle ryhmalle annetaan viimeisin priorisaatio yksittdisessa arvioinnissa. (Drowm 2016)

Toista vaihetta kutsutaan nimelta "Wave / Purposeful Movement” (heilutus/tarkoituksen
mukainen liike). Vaiheen tarkoituksena on lajitella jaljelle jadvista potilaista liikunta- ky-
vyttdmat henkildt, jotka pystyvat kuitenkin seuraamaan komentoja. Taman vaiheen poti-

laat priorisoidaan toiseksi yksittaisarvioinnissa. (Drowm 2016)

Viimeinen vaihe yleisen lajittelussa on "Still / Obvious Life threat” (likumaton / selvasti
hengenvaaraa), jossa lajitellaan potilaat, jotka eivat liiku ja reagoi komentoihin. Naihin
kuuluvat myds selvasti henked uhkaavat tapaturmat. Tahan luokitteluun kuuluvat kasi-

telldadn ensimmaisena yksittaisessa arvioinnissa. (Drowm 2016)

Yksittaisarviointi

Yksittaisarviontiprosessin ideana on kartoittaa kayttden ennalta maarattyja rajapintoja
priorisointiluokan paattamiseen. Prosessin tavoitteena on priorisoida potilaat nopeasti
tarkeysjarjestykseen. Tassa vaiheessa tehdaan vain pakolliset toimenpiteet hengen yl-
lapitdmiseen. SALT jarjestelma kayttda NATO- prioriteettiluokittelua, johon on lisatty

prioriteetti luokka "Kuollut”. (Drowm 2016)
Prioriteetti luokat ovat: (Drowm 2016)

e Immediate (Valitdn)
o Tahan priorisointikategoriaan luokitellulla potilaalla on vakavat henkea
uhkaavat vammat, mutta omaa suuren selvidmismahdollisuuden
o Delayed (Viivastetty)

o Vakavat vammat, jotka eivat uhkaa henkea
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¢ Minimal (Minimaalinen)

o Lievat vammat ja haavat, jotka eivat vaadi suuria toimenpiteita.
o Expectant (Odotettu)

o Vakavat vammat, mutta selvidmismahdollisuus on pieni.
e Dead (Kuollut)

o Kuolleet.

Hoito tai kuljetus

Viimeisena vaiheena prosessissa on hoito tai kuljetus. Taman vaiheen priorisointi menee
yksittaisarvioinnissa annettujen luokitusten mukaan. Yleisend jarjestyksena toimii seu-
raava, Immediate, Delayed, Minimal, Expectant ja Dead. Kun resurssit ovat jaettu kirrel-
lisille potilaille, niin tilannetta seurataan ja tehdaan uusia arviointia, koska potilaiden tila
voi vaihtua. (Drowm 2016;Lee 2010)

3.3.2 Tulokset ja kritiikki

Vuonna 2009 julkaistussa raportissa kaytiin lapi, kuinka SALT jarjestelma toimii simu-
loidussa massatapaturmassa. Tahan simulointiin osallistui 73 osallistujaa kahdessa eri
kurssissa. Osallistujien jakauma oli 27 1aakaria, 16 hoitajaa, 14 ensihoitajaa, viisi laakarin
avustajaa, kolme farmaseuttia ja 8 muista taustoista tulleita, joista 63 % ilmoitti omaavan

aikaisempaa kokemusta. (Lerner ym. 2010, 21-25.)

Simulaatiossa tehtiin kahdeksan eri simulaatiota ja niissa havainnointiin yhteensa 217
potilasta. Ensimmaisen simulaation tulokset olivat: 81 % priorisointiin oikein, 8 % yliprio-
risointiin ja 11 % alipriorisointiin. Viimeisimman simulaation tulokset olivat 83 % priori-
sointiin oikein, 6 % ylipriorisointiin ja 10 % alipriorisointiin. Nama tulokset ovat saatu si-
muloidulla harjoituksella, joten ne eivat valttamatta tdsmaa oikeaan tilanteeseen. Myds-
kin on huomioitava, etta priorisoinnin tarkkuus oli sidoksissa priorisointiluokkien maari-
tykseen, joka ei korreloi selviamista tai lopputulemaa. Tasta syysta simulaatio ei pystynyt
maarittdmaan vaikuttaako SALT jarjestelman kayttaminen lopputulemaan. (Lerner ym.
2010, 21-25.)

SALT-triage saa kritiikkia, koska se on yksi triage jarjestelma muiden joukossa mita ei

ole validoitu. Validoinnin puute on huomattu ja tdhan ollaan tulossa tekemaan validointi,
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kunhan tietoa on keratty lisda. Priorisoinnin tarkkuudelle ei ole viela luotu minkaanlaista
mittaristoa trauma- tai onnettomuuskirjallisuudessa. Tasta syysta on hyvin vaikeaa sa-
noa, onko jarjestelma tarkka vai ei. Samalla kritiikki kasittelee sita, etta SALT jarjestelma
kayttda ainoastaan primaari triageen, eika tarkenna prioriteettia tarkemmaksi. (Lerner
ym. 2013, 25-34.)

Paatoksien tekeminen triage jarjestelmissa ei voida eristaa yksittaiseksi tapahtumaksi
vaan siihen vaikuttaa saatavilla olevat resurssit. On huomattavasti eri tilanne reagoida
tilanteisiin, jos sinulla on 4 autoa tai 16 autoa, joilla kuljettaa potilaita. (Lerner ym. 2013,
25-34.)

3.4 Mietintaa priorisoimisesta

Katsottaessa edellisia osioita voidaan huomata, etta priorisoimisen yhtena tarkeimpana
mahdollistajana on tiedon ja osaamisen johtaminen (kts.3). Priorisoiminen vaatii organi-
saatiolta laajaa tietamysta omasta toiminnasta ja ymparistdsta. Tuotannossa ja ensihoi-
dossa priorisointia voidaan vertailla toisiinsa, mutta vertailussa on tarkead muistaa toi-
mintaymparistdjen erot. Tuotannossa merkittdvana tekijand on arvon tuottaminen, kun

taas ensihoito keskittyy hengenpelastamiseen.

Edelld mainittu ero nakyy hyvin priorisointiprosessissa. Ensihoidon priorisointia voidaan
kuvata itsedan toistavaksi silmukaksi, jossa tehdaan jatkuvia uudelleenpriorisointeja po-
tilaan tilan muuttuessa. Tuotannon puolella tata silmukkaa voidaan toistaa, mutta se ai-
heuttaa paljon negatiivisia ilmi6itd. Diplomitydssaan "Hienokuormitus ja Tydjonon Hal-
linta” Erno Kajander kasitteli, ettd miten priorisoimisen negatiivisia vaikutuksia voitaisiin
vahentaa tuotannossa. Han esitteli, ettd priorisoimiselle luodaan sdanndt, jotka rajaavat
niiden tekemista. Naitd saantoja olisivat esimerkiksi rajallinen maara priorisointeja tiet-
tyyn ajan jaksoon, priorisoinnista tuleva hyéty olisi osoitettavissa ja korkeat priorisoinnit
lisataan tydjonoon suunnitellusti. (Kajander 2019) Voidaanko eroista huolimatta ensihoi-
don toimintamallia hyédyntaa tuotannon priorisoimisen selventdmiseen seka kuvaami-

seen?
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4 CASE: CARINAFOUR SUPPLY

Case-tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa kohdeyrityksen keskitason seka tydnjohta-
jien ajatuksia ja miten he nakevat oman johtajuutensa. Tassa luvussa kasitellaan opin-
naytetydn yhteydessa tehtyjen haastattelujen vastauksista syntyvaa kuvaa kohdeyrityk-

sen johtamisesta.

4.1 Yritysesittely

Carinafour Supply on osa Turussa sijaitsevaa Carina Solutions Oy:td (jatkossa Ca-
rinafour, C4), joka on perustettu Kaarinassa vuonna 2012. Carinafour on globaalisti toi-
miva yritys, jonka on erikoistunut toimitusketjujen kehittdmiseen optimoimalla materiaa-
livirtoja. Carinafourin tuoteportfolio koostuu konsultointi-, operointi- ja digitaalisista pal-
veluratkaisuista. Merkittdvimmat asiakkaat toimivat meri-, rakennus- ja rakennustuotete-
ollisuudessa. Carinafourin liikkevaihto vuonna 2019 oli 8,5M € ja yritys tydllisti 98 henkil63a,
joista 70 toimivat operatiivisessa tydssa. (Carina Solutions Oy 2021;Carina Solutions Oy

2020;Suomen Asiakastieto Oy 2020; Henkilokohtainen tiedonanto, Carinafour)

Carinafour Supply on Carinafourin operatiivinen osasto. Sen tarjoamiin palveluihin kuu-
luvat mm. Assembly & Logistics Unit (ALU) ja Factory-in-Factory ratkaisut. (Carina
Solutions Oy 2021)

4.2 Tilannekuva ja haastattelut

Carinafour supply on operatiivinen osasto ja se on jakautunut moneen eri yksikkdon.
Yksikéiden toimialueet vaihtelevat projektituotannosta prosessituotantoon ja suunnitte-
lutyostéd asennustehtaviin. Tama vaihtelevuus yksikdiden valilld voi aiheuttaa suuria
eroja esimiehen ja tydnjohtajien tavassa johtaa yksikkdénsa toimintaa. Henkildstéa voi-

daan tarpeen vaatiessa siirtda yksikdiden valilla.

Case-tutkimuksen ideana olikin kartoittaa, onko yksikéiden valilla suuria eroa johtami-
sessa. Tutkimusta rajatessa tehtiin paatods rajata se koskemaan keskitasoa ja tyonjoh-
toa. Johtuen tutkimuksen aikana olevasta Covid-19 pandemiasta haastateltavat rajattiin

keskitason esimiehiin ja tydnjohtajiin. Tastad syystd on huomioitavaa, ettd haastattelun
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vastaukset ovat pelkastaan kohderyhman itsereflektointia. Nainollen tutkimus ei anna

todellista kuvaa johtamista yksikdissa vaan se on lahempana sen kartoittamista.

Haastatteluun valittiin kuusi henkilda, jotka edustivat suurta osaa Carinafour supplyn
keskitason esimiehia ja tyOnjohtajia. Naista kolme haastateltavaa olivat tyonjohtajia,
kaksi yksikdn johtajaa ja yksi toteutti molempia rooleja. Haastateltavista viisi oli miehia

ja yksi oli nainen ja heidan johtamisen tydkokemus vaihtelee 1-25 vuoteen.

Tutkimuksen menetelmaksi valittiin laadullinen puolistrukturoitu haastattelu. Tama va-
linta antoi haasteltaville mahdollisuuden reflektoida toimintaansa ja mahdollisti avoimet
vastaukset esitettyihin kysymyksiin, joita pystyttiin teemallisesti heijastamaan johtamisen
teorioihin. Haastatteluissa oli viisi kysymysta, joista kaksi kasitteli johtamista, yksi priori-
sointia ja organisointia, yksi kohdeyrityksen tukea johtamiseen ja yksi haastateltavien

nakemyksia millaisia muutostoimeenpiteita voisi tehda.
Kysymykset olivat:

Mika sinusta on tarkeaa johtamisessa?
Millainen johtamistapa sinusta on toimivin tapa johtaa?
Milla tavoin priorisoit paivan tyétehtavat?

Miten tydyhteisdsi tukee esimiestydtasi?

o M w0 bdh =

Mitd muutostoimeenpiteita haluaisit tehda organisaation johtamismalliin?

Haastattelut toteutettiin etdna kayttamalla TEAMS-sovellusta ja ne pyrittiin pitdmaan yk-
sittdishaastatteluna, poikkeuksena kuitenkin yksi haastattelu, joka toteutettiin parihaas-

tatteluna johtuen tydjarjestelyn teknisista syista.

4.3 Vastauksien analysointi

Seuraavissa kohdissa on selitetty haastattelujen vastaukset kysymys kohtaisesti.
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Mika sinusta on tirkeaa johtamisessa?

Teemaltaan vastaukset olivat hyvin samantapaisia. Vastauksissa korostuvista asioista
luctiin sanapilvi, joka auttaa kuvaamaan (Kuva 4) mita vastaajat nakivat tarkeaksi johta-

misessa.

Kuva 4 Tarkeaa johtamisessa teemat

Kuvaa 4 katsoessa voi paatella, etta vastaajat nakevat valittdmisen ja luottamuksen ole-
van tarkeda. Naiden lisaksi kuvasta korostuu vuorovaikutus seka avoimuus ja rehelli-
syys. Vastauksien perusteella voi havainnoida, ettd haastatellut ty6johtajat painottuvat
pitkalti ihmislaheiseen johtamiseen. Vastauksissa nousi esille my6s paatoksien tekemi-
sen tarkeys, vastuunottaminen ja organisointi, jotka ovat tyypillisesti kuvattu osana asi-
oiden johtamista. Voidaankin tulkita, ettd Carinafourin johtamista voidaan luonnehtia de-
mokraattiseksi- tai tiimijohtamiseksi. Eras haasteltava tiivisti nakyvan teeman seuraa-

vasti.
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Se ettd pystyt luomaan sellaisen kohtuu turvallisen ymparistdn sille tyontekijalle
tehda juttuja ja luomaan sellaisen luottamuksen piirin sinne. liman sita siita ei tuu
mitdan. (Haastateltava E, henkildkohtainen tiedonanto 05.02.2021.)

Millainen johtamistapa sinusta on toimivin tapa johtaa?

Vastauksissa painottuu vahvasti tavoitejohtaminen (kts. 2.2). Kaikki vastaajat painotta-
vat toimivammaksi tavaksi johtaa toimintaa, on antaa tyontekijalle vastuu omasta ty6s-
tdan ja kasvattaa tata vastuuta oppimisen ja halun myo6ta. Vastauksissa voidaan myos
tulkita, ettd se on hyvin yksilékohtaista, miten johtamista toteutetaan. Kuten kappaleessa
2 todettiin, ettd johtaminen on prosessin kaikkien osapuolien valista vuorovaikutusta.
Esimerkkeina tuotiin esille vahvasti, etta toisille sopii iholla johtaminen ja toisille ei. Joh-
tajan roolina onkin 16ytaa sopivat rajapinnat, jotka mahdollistavat sopivimman vuorovai-
kutuksen.
Ihmisia pitda haastaa. Me hukkaamme paljon kayttdmattémia voimavaroja ja pitaa
antaa ihmisten vaikuttaa prosesseihin ja toimintoihin. Ei se, etta sa vieresta kerrot,
ettd nain se pitda tehda, anna sen tekijan vahan vaikutta siihen niin se lahtee se
imu paalle siita ja silloin ei tarvitse niin kuin kaskea eikd komentaakaan enaa. Ja
se on edelleenkin se. se menee tiedon jakamiseen, ohjaamiseen ja tallaiseen.

"Pappi, poliisi ja tarjoilja” (Haastateltava F, henkilokohtainen tiedonanto
08.02.2021)

Haastatteluissa voidaan huomata heijastusta johtamistavoista siihen, mika on tarkeaa
johtamisessa. Teemoiltaan vastaukset ovat samantapaisia, mutta kuvailluissa lahesty-
mistavoissa on eroja riippuen haastateltavan roolista. Tydnjohtajat kuvailevat enemman
tavan olevan kaverillista, kun taas keskitason johtajat ottavat enemman ohjaavaa nako-

kantaa.

Milla tavoin priorisoit pdivan tyotehtavat?

Haastatteluissa kay ilmi, etta mitaan todellista mallia ei ole priorisoinnissa. Kaikki tapauk-
set katsovat asiat tapauskohtaisesti ja prioriteetteihin vaikuttaa paljon kaytossa oleva
aika ja maaritetyt tyotehtavat. Kappaleessa 3.2 mainittuja priorisointisaantoja kaytetaan
jossain maarin tyojohtajien osalta. Haastattelut voidaan kuvailla sitaatilla

Priorisoinnissa on aina se, etta mika maarittda sen priorisoinnin (Haastateltava F,
henkil6kohtainen tiedonanto 08.02.2021).
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Haastatteluissa nakyykin eroja tyonjohtaja ja keskitason johdon vastauksissa, ettd myos
yksikéiden valilla. Nama erot eivat ole mitenkaan yllattavia, johtuen eroista yksikdiden
toimialueesta tai rooleissa. Yksikdiden osalta eroavaisuuksia |6ytyy prioriteettisdantojen
kayttamisessa. Se, missa toisessa kaytetdan aikaisinta maarapaivaa, suurinta myodhas-
tymista tai jotain muuta saantéa on hyvin tilanne ja yksikkdkohtaista. Vastauksissa myos
toistuu, etta priorisointi ja siihen kaytettava saanté on hyvin mielivaltainen paatés, eika
siihen ole ohjeistettu linjausta yksikon sisalla vaan jokainen priorisointitapaus on yksildl-
linen tilanne.

No en ma tiia onko siina mitdan tiettya tapaa. (Haastateltava B, henkildkohtainen
tiedonanto 05.02.2021)

Vastauksien pohjalta voidaan kuvailla, etta tydnjohdolla on yksityiskohtaisemmat kuvai-
lut, miten he priorisoivat tytehtavia verrattuna keskitason johtoon. Taméa ero voi johtua
keskitason johdon roolista, jossa he joutuvat katsomaan tapauksia huomattavasti laa-
jemmassa kuvassa kuin tyonjohtajat. Keskitason johtajat painottavat vastauksissaan
operatiivisen tydon tekemisen varmistamisen ja johtamisen.

Mikaan ei ole niin tarkeaa, etta kaikki paasee ehjana tdista kotiin ja mielellaan niin
kuin my6s henkisesti ehjand. Se on taalla toimipisteelld vahan haaste.

Se on vahan niin kuin taalla olisi kaikista tarkeinta, etta olisi joku, joka nyt pystyy
tekemaan paatoksia, oli ne sitten huonoja tai hyvia, mutta saataisiin nyt edes niin
kuin sovittua ne asiat, kun mitd pidempaa asiaa vatvotaan niin, sitéd vaikeammaksi
se hallinta menee. (Haastateltava E, henkildkohtainen tiedonanto 05.02.2021)
Edella olevasta sitaatissa voidaankin huomata keskijohdon priorisoinnin haaste, koska
Carinafourin yksik6t toimivat haasteellisissa toimiymparistbissa, joissa paatdkset teh-

daan yhdessa asiakkaan kanssa. Tama vaikeuttaa priorisointia ja paatdksen tekoa.

Miten tyoyhteisosi tukee esimiestyotasi?

Haastatteluissa kavi ilmi, ettd vastauksissa on paljon kirjoa. Yhtena teemana on organi-
saation tuen puute. Miltein kaikki vastaajat mainitsivat, etta tukea ei saa sita pyytamatta.
Kuitenkin moni mainitsi saavansa tukea joko alaisiltaan tai Iahijohtajiltaan. Tasta voidaan
arvioida, etta yksikkdjen sisalla kommunikointi on jossain maarin toimivaa, mutta linkki
ylatasoon on viela puutteellinen.

Tota kun on totuttu johtamaan projekteja ja tallaisia niin se ihminen meinaa vahan

aina unohtuu siitd jutusta. Tarkoitan nyt esimiehia ja tdmmadisia. (Haastateltava F,
henkilékohtainen tiedonanto 08.02.2021)
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Tuen puuttuminen voi olla hyvinkin edella olevan sitaatin esittdman vaittdman tulos. Tuo-
tantomallit vaativat hyvin erilaista johtamista ja kommunikointia, joten voi olla, etta Ca-

rinafour ei ole viela 16ytanyt tapaansa tukea jokapaivaista operatiivista toimintaansa.

Mitad muutostoimeenpiteitd haluaisit tehda organisaation johtamismalliin?

Haastattelujen vastaukset voitiin karkeasti jakaa kahteen eri alueeseen, informaation

kulku ja johtamisen koulutus.

Melkein jokainen vastaaja totesi, ettd informaation kulussa on ongelmia. Ne vaihtelevat
suurien linjauksien tiedottamisesta, paivittaisten asioiden hieromisesta osastojen klikkiy-
tymiseen.
Ja sitten kun itse koittaa ennakoida mahdollisimman paljon pidemmalla aikatau-
lulla niin en saa kylla meidan ylemmalta kerholta mitdan tukea tuohon touhuun. Et
eletdan kaytannossa ihan paiva tai viikko kerrallaan asioiden tiedottamisessa ja

tuommoisissa. Muutoksissa sun muissa. (Haastateltava A, henkilékohtainen tie-
donanto 04.02.2021)

Musta tuntuu silta, ettd on toimiston vaki ja sitten on muut. valilla niin kuin tuntuu
silta ja sitten ma tiian sen, etta se ei ole varmaan tahallista, mutta se tuntuu vaan
silta, etta tuolla jossain on se toimiston vaki ja kaikki muut tekee vaan t6ita kaikki-
alla muualla se vaan valilld tuntuu vaan siltd (Haastateltava B, henkildkohtainen
tiedonanto 05.02.2021)

Vastauksien perusteella informaation kulkuun ja tiedottamiseen olisi syyta panostaa ja

I6ytaa ratkaisu, miten sita voitaisiin parantaa.

Johtamisen koulutus nousi toisena asiana esille haastatteluissa. Usea vastaaja totesi,

ettad haluaisivat saada koulutusta johtamiseen, edes jollain tasolla.

4.4 Pohdinta

Case-tutkimuksesta voitiin tehda havaintoja, ettd Carinafour supply puolen keskitason-
ja tyonjohtajilla on samankaltainen nakemys johtamistavasta ja siita, mika johtamisessa
on heidan mielestdan tarkeda. Vastauksissa voitiin havainnoida Carinafourin johtajien
suosivan demokraatista- tai timijohtamistapaa. Kappaleessa 0 on kayty lapi johtamisen
teoriaa. Teoriassa korostuu suuresti ihmislaheisyys, hallinta, tieto ja viestintd. Kuva 4

Sanapilved pohjalta voidaan sanoa sen painottuvan enemman ihmislaheisyyden kuin
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asioiden johtamiseen. Johtamismenetelmana useat vastanneet kuvailivat johtavansa ta-
voitejohtamisen (kts. kpl 2.2) tavalla. Vastauksissa korostui vahvasti tyontekijalle annettu
vastuu omasta tydstaan, jota ohjataan johtajan toimesta. Tama vastuun antaminen on

hyvin yleista tavoitejohtamisessa, joka toimii tavoitejohtamisen perustana.

Eroja kuitenkin johtamisessa I6ytyy yksikoista riippuen. Nama voivat johtua toimialu-
eesta, kulttuurista tai hamartyneesta kuvasta yrityksen strategiasta. Erot voivat johtua
myos esille nostetun informaatio- ja kommunikointivaylan heikkoudesta. Kappaleessa 2
kasiteltiin viestinnan tarkeytta johtamisessa, sitd kuvataan yleensa organisaation hei-
koimmaksi linkiksi. Vastauksista voidaan huomata, etta viestinnassa ja tiedon johtami-
sessa (kts. Kpl 2.1.3) on Carinafourilla viela parantamisen varaa. Esimerkkina tasta voi-
daan kayttaa haastattelussa tyotehtavien priorisointiin liittyvaa kysymysta. Jokaisessa
yksikdssa oli muodostunut omat prioriteettisaantonsa, jotka sopivat siella tehtavaan tyo-
hon. Kaytdssa olevista prioriteettisdannoista pystytaan kuitenkin tunnistamaan kappa-
leessa 3.2 esiteltyja sdantdja. Silti harva vastanneista osasi kuvailla suoranaisesti, miksi
kyseiset priorisointisdanndt ovat kaytdssa ja kaytetdankd niitéd jokaisessa tilanteessa.
Edelld mainittu tilanne voi olla iimié vaillinaisesta tiedon johtamisesta, missa tarvittavia
informaatiota ei ole tuotu esille. Taytyykin muistaa, ettd informaation ja tiedon kulku pi-
taisi olla kaksisuuntainen, jotta hiljainen tieto saadaan nakyvaksi tiedoksi. Tahan priori-
sointisdantdjen yhdenmukaistamiseen kiinnitetddn huomiota opinnaytetydén kappa-

leessa 5

Haastattelujen perusteella Carinafourin olisi kannattavaa selvittaa ja miettia, miten he
voisivat kehittda sisaistd kommunikointiaan, tyétehtavien priorisointia ja henkiléstdn tu-

kemista ty6ssaan.

Taytyy kuitenkin huomioida, etta tdma tutkimus oli vasta kuvaileva ja kartoittava. Tutki-
muksen tuloksista ei voida tehda tarkempaa tulkintaa, johtuen otoskoon pienuudesta ja
haasteltavien rajauksesta. Tutkimus koostui itsereflektoinnista, joka oli haastateltavien
subjektiivinen ndkemys omasta toiminnastaan, mutta sita ei kuitenkaan vertailla esimer-
kiksi tydntekijoiden kokemuksiin tydnjohtamisesta. Olisikin syytad miettia tarkemman tut-

kimuksen tarpeellisuus Carinafourin sisalla.
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5 TYOTEHTAVIEN HALLINTA

Haastatteluissa tuli esille, ettd Carinafourin keskitason ja tyénjohtajilla on tydtehtavien
hallinnassa ja priorisoimisessa hieman epaselvyytta ja vaihtelua. Tata varten tutkimuk-
sessa lahdettiin kehittamaan tyotehtavien hallintaa selkeyttavaa prosessimallia, jota pys-
tyttaisiin kayttamaan yksikosta riippumatta. Talla mallilla yritetdan myoés tuoda priorisoin-

nissa kaytettavaa hiljaista tietoa nakyvaksi tiedoksi (kts.2.1.3)

Tyo6tehtavien hallinnalla tarkoitetaan ty6ta, jota alimman tason johto tekee paivittaisessa
johtamisessa. Alimman johdon roolina on mahdollistaa tyontekijdiden mutkaton tyon te-
keminen tyosuunnitelman mukaisesti. Huomioitavaa on, etta priorisoiminen on asiakas-

Iahtdinen prosessi.

Osa Carinafourin yksikoista tekevat ty6ta ymparistdissa, jossa tydsuunnitelmat ja tdiden
prioriteetit voivat vaihdella suuresti ulkoisista tekijoista johtuen. Tall6in ala- ja keskitason
johdon pitaisi pystya tekemaan muutoksia tydsuunnitelmaan ja priorisointeihin nopeasti.
Taman tyon avuksi kehittettiin SALT- jarjestelman prosessimallia kayttavaa mallia tilan-

teita varten, joissa tydsuunnitelmat muuttuvat ja asiakkaat pyytavat erilaisia tyotehtavia.
5.1 LAPS

LAPS prosessi johdetaan SALT- jarjestelmasta (kpl Error! Reference source not
found.) tukemaan toimiyksikon ymparistoa ja toimintaa. LAPS prosessi kostuu neljasta
vaiheesta Lajittele (1), Arvio (2), Priorisoi (3) ja Suorita (4). Prosessin ideana on helpot-
taa seka yksinkertaistaa tyotehtavien priorisoinnin hallintaa. Talla tavalla on mahdollista
nopeuttaa paatdksen tekoa, lisata hallittavuutta jatkuvasti muuttuvassa tydymparistdssa
ja lyhentaa johtajan oppimiseen kaytettdvaa aikaa. LAPS prosessia pystytdan kaytta-
maan monella eri tavalla, mutta opinnaytetydn tekemisen aikana kaytettiin kahta eri 1a-
hestymistapaa. Naiden tapojen kayttaminen riippuu yksikdn resurssi ja tydorganisaa-

tiosta.

Yksikoiden toimiessa eri tyonkuvissa ja eri toimialoissa jarjestelma pidettiin mahdollisim-
man yksinkertaisena ja yleistasolla toimivana. Tarkoituksena oli yksikdiden maarittavan

kategoriat ja niihin liittyvat rajapinnat heille sopiviksi. Taman muunneltavuuden ansioita
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jarjestelmaa pystyisi kayttamaan riippumatta siita tekeekod projekti-, suunnittelu-, logis-

tiikka- vai tuotantotyota.

Tapa 1

Ensimmaisessa tavassa tyonjohtaja kayttaa prosessia kokonaisuutena. Tama tapa mah-
dollistaa pienemman informaatioketjun yksikén sisalla ja vahentdd kommunikointipuut-
teiden aiheuttamia virheitd. Kokonaisvaltainen hallinta valitettavasti lisda tyénjohtajan
tydbmaaraa, koska silloin han kasittelee myos yksikén hallinnollisia toimenpiteitd. Tapa

soveltuu myds tydnjohtajan oman tydn hallintaan ja priorisoimiseen.

Tama tapa mahdollistaa paremman laheisyyden yksikon tehtaviin, mutta kasvattaa op-
pimisprosessia, koska tyonjohtaja joutuu opettelemaan huomattavasti suuremman maa-

ran informaatiota.

Tapa 2

Toisessa tavassa LAPS prosessi jakaa prosessin eri vaiheet yksikdn organisaatio- pyl-
vaiden mukaisesti. Tassa tavassa yksikon keskijohto hallinnoi lajittelun vaiheita ja toimii
yhdessa alatason johdon kanssa arviointi- ja priorisointivaiheessa. Alatason johto on
vastuussa priorisointi- ja suoritusvaiheesta. Tyonjako jaetaan nain, silla alatason johdolla

on keskitason johtoa parempi kuva resurssien kaytdsta ja muista tydnvaiheista.

Tama jakaminen mahdollistaa eri tasojen keskittymisen heidan omaan tydhoénsa ja pie-
nentaa oppimisprosessiin kaytettavaa aikaa. Tavan kaytdssa on huomioitava, etta joh-
tajien vastuualueet ja roolit taytyy olla selvitetty. Epaselvyydet rooleissa tai vastuualu-

eissa johtavat erilaisiin ongelmiin kommunikaatiossa ja resurssoinnissa.
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Yleinen Lajittelu

Waihe 2: Arvioi
Yksittdinen arvicinti

Priorisointi:
TyGjonon tilanne
Resurssi tilanne
Aika

e

Uudelleen
arvionti:
Tydympdristdn
ftilanne
muutos

Vaihe 3: Suorita /
ohjaus
tydsuunnitteluun

Onko
kiire?

l Kyl

Ei esté tydtd?
Ei vaikuta
yhsikdn
toimintazn?
Riittavitkd
materiazlit?

| kyira

v

tyyki
tyit?

&

Arvioi kolmantena

Lisgtydt

Suunnitellut /
Reklamaatiot
Arvioi ensin

Kaikki
=i '\"n-!!:_irisk
aan
waikuttay
a?

b KyliE

P3

e Kyun

Kuva 5 LAPS prosessin havainnekuva

5.1.1 Lajittelu; Yleinen lajittelu
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Yleisen lajittelun tavoitteena on saada kategorisoitua tyotehtavat kasittely jarjestykseen.

Nama kategoriat vaihtelevat yksikdittain, mutta perusajatuksena ty6t jaotellaan kolmeen

tai neljaan luokitukseen, jotka ovat maaritetty yksikdn strategian ja tavoitteiden mukai-

sesti. Taman vaiheen aikana ei ole eroa eri tapojen valilla. Kuvan 2 esimerkissa luokit-

telut ovat maaritetty seuraavasti:

1. Suunnitellut ty6t / Reklamaatiot

Asiakkaan ilmoittamat tyét, jotka ovat merkattu tydsuunnitelmaan ja reklamoidut

tyot.

2. Suunnittelemattomat tyo6t

Asiakkaan ilmoittamat tydt, joita ei ole merkattu tydsuunnitelmaan.
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3. Lisatyst

Muokkaustyét tai erikoistapaukset.

Taman luokitteluun luomiseen voidaan esimerkiksi kayttaa prioriteettimatriisia.

5.1.2 Arvioi; Yksittainen arviointi

Toisessa vaiheessa tyotehtavat priorisoidaan tarkeyden ja kiireellisyyden mukaan. Se,
missa SALT-triagessa keskitytdan pelastaviin toimintoihin, niin LAPS ottaa huomioon
sen hetkisen tilanteen resurssi, tydjono ja ajallisessa kasitteessa. Taman vaiheen ideana
on katsoa, onko priorisoitava tyd mahdollista suorittaa vai ohjataanko se suoraan tyo-
suunnitteluun ajoitettavaksi. Kuva 5 esimerkissa priorisointiin vaikuttavaa merkittavasti
aika, ty6jonon-, resurssien tilanne. Nama rajapinnat maarittavat priorisoinnin lopputule-

man ja vaikuttavat sen tiukkuuteen.

Aika

Aika on merkittdva rajapinta priorisoinnissa. Tydajat maarittavat pitkalti onko tyd tehta-
vissa millaisella vasteajalla. Tydnjohtajan taytyy priorisoinnin aikana osata maarittaa ,
kuinka paljon tybhdn menee aikaa ja erittain kiireellisten tdiden osalta katsoa, onko mah-
dollista suorittaa tyét haluttuun aikaan. Tata rajapintaa varten yksikéiden olisi hyva maa-

rittda eri tyotehtaviin meneva aika.

Tydjonon tilanne

Tyo6jonon tilanne antaa kuvan kéynnissa olevista ja tulevista tdista. Suunnittelut ja sovitut
tyot ovat hoidettava, joten niiden prioriteetti on aina tarkeinta. Tydnjohtajien taytyy prio-

risointitilanteessa olla tietoisia ty6jonon tilanteesta.
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Resurssien tilanne

Resurssien tilanteen maarittelevat ajan lisdksi voidaanko tyota toteuttaa ja milla vas-
teajalla. Resursseihin kuuluvat tydntekijat ja kalusto. Tydjohtajien tulee olla tietoisia yk-
sikon resurssikapasiteetista. Onko mahdollista siirtda tyontekijoita tekemaan Kkiireellista
tyota? Tarvitaanko ty6hon erityiskalustoa, jos tarvitaan, niin kuka saa kayttaa ja missa

kalusto sijaitsee?

5.1.3 Periorisointi

Priorisointiluokittelun kayttdmisen ja luomisen kannalta maarittelevat kysymykset kan-
nattaa pitda yksinkertaisina kylla/ei tyylisind. Nama kysymykset voidaan luoda kaytta-
malla kappaleessa 3.2 esitettyja sdantdja. Onkin tarkeaa huomioida, ettd kysymykset ja
kaytettavat sdannét luodaan koskemaan yksikon strategiaa, ymparistda ja tavoitteita.
Kysymysten yksinkertaistaminen helpottaa niilden ymmartamista. Kuvaa 3 esimerkkina

kayttéden priorisoinnin kysymykset voivat olla vastaavat.
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Kuva 6 Esimerkki priorisoinnin kysymyksista LAPS prosessissa.

Prioriteettiluokitukset tarkeysjarjestyksessa:
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1. P1

Tyot keskeytyvat, jos tydtehtavaa ei suoriteta.

2. P2
Tyot eivat keskeydy, mutta vaikuttavat yksikdn toimintaan.
3. P3

Ymparistoon vaikuttavat tekijat, mutta ei vaikuta tdiden tekemiseen.
4. P4

Tyon tekemista estamaton tyotehtava, joka ei vaikuta ymparistoon.
5. P5

Ei kiireellinen tydtehtava, usein ennakoiva tyétehtava.

Prioriteettiluokista P1 ja P2 ovat luokkia, jotka vaativat akuuttia reagointia. Loput priori-

teettiluokista voidaan ohjata tydsuunnitteluun ajoitettavaksi.

5.1.4 Suorita / Ohjaus tydsuunniteluun

Suorita-vaiheessa, priorisoitavat tyot ohjataan niiden luokitusten mukaisesti, joko tuotan-
toon tai tydsuunnitteluun, jossa ne ajoitetaan seuraaville viikoille tydésuunnitelmassa.
Suorita-vaiheessa on tarkeaa, ettd on olemassa toimiva tiedotuskanava, jolla informaa-

tio kulkee oikealla henkildlle.

5.2 Hallinta ja seuranta

Tyotehtavien ja tydjonon hallintaan ja seuraamiseen on hyvin monia tapoja ja jarjestel-
mia. Ne vaihtelevat organisaatiokohtaisesti ja toimialueesta riippuen. Onkin syyta ym-
martaa, etta hallintaan ja seuraamiseen ei ole yhta tiettya tapaa vaan tavat vaihtelevat

tuotantomuodon, ympariston ja organisaation puitteissa.
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5.2.1 Toiminnanohjausjarjestelmat

Toiminnanohjausjarjestelmat voivat olla yksi vaihtoehto ty6tehtavien ja ty6jonon hallin-
nointiin ja seuraamiseen. Naita sovelluksia on monia ja niiden sisaiset moduulit vaihte-
levat organisaatioiden tarpeiden mukaan. Organisaation toiminnanohjausjarjestelmasta

riippuen jarjestelmaa voidaan kayttaa tydtehtavien hallintaan.

Toiminnanohjausjarjestelmia ovat muun muassa SAP, Visma, Odoo ja jne.

5.2.2 Kanban-taulu

Kanban-taulu on visuaalinen metodi esittda, hallinnoida ja seurata tyotehtavia. Se on
lahtoisin TPS- jarjestelmasta (Toyota production system). Kanban-taulu voi olla tarpei-

den mukaan joko fyysinen tai digitaalinen taulu.

Virtuaalisia Kanban tauluja ovat muun muassa Trello ja MS Planner.

5.2.3 Mittarointi

Tybtehtavien seurantaan liittyy myds niiden mittarointi. Sitd voidaan tehda monella eri
keinoin riippuen siita, mita halutaan seurata. Tyo6tehtavien mittaroinnin ideana on valvoa

ja seurata toiden toteutumista suunnitelman mukaisesti.

Tyo6tehtavien priorisointiin ja johtamiseen on hyvin vaikeaa kehittda mittarointia. Tahan
hankaluuteen vaikuttaa mittauspisteiden moniulotteisuus, silla ne voivat olla hyvin yksit-

taistapauksia.

5.3 Pohdinta

Voidaan sanoa, etta priorisoiminen on sidoksissa tieto- ja osaamisjohtamiseen (kappale
2.1.3). Priorisoimisen teoriassa mainittujen resurssien, vaiheet ja ajat vaikuttavat hyvin
paljon, miten priorisointi tapahtuu. Priorisointi ei kuitenkaan saisi haitata tehtya tyosuun-
nitelmaa, vaan toimia sita tukevana prosessina. Haastatteluissa kommentointiin seuraa-

vasti.



41

Priorisoinnissa on aina se, ettd mikd maarittda sen priorisoinnin (Haastateltava F,
henkilokohtainen tiedonanto 08.02.2021).

Kommentti pitdd varmaankin paikkansa, vaikka se, mita priorisoidaan maarittavat paa-
tokset, mutta teorian ja haastelujen pohjalta voidaan tulkita, etta priorisointiprosessi py-

syy hyvin samanlaisena.

Tutkimuksessa esitetyn LAPS-prosessin, joka pohjautuu vahvasti ensihoidon suuronnet-
tomuusjarjestelmaan, onkin tarkoitus tuoda priorisoinnin hiljaista tietoa nakyvaksi tie-
doksi luomalla runko, miten priorisointia tehdaan kayttaen priorisointisdantsja. Se on tar-
koituksella luotu hyvin muokattavaksi tarpeiden mukaisesti. Prosessin hyodyllisyys ja
tarkkuuden maarittdminen on vaikeahkoa. Sen hyddyllisyys on vahvasti riippuvainen
prosessin implementoinnista. Prosessissa kaytettavien luokittelujen ja kysymysten luo-

minen vaatii hyvaa tuntemusta tydymparistdsta ja organisaation tavoitteista.

LAPS-prosessi tarvitsee myds toimiakseen hallinta- ja seurantajarjestelman, jonka avulla
tyétehtavia ja niiden priorisointia pystytdan hallinnoimaan ja seuraamaan. Tilanteista ja
tarpeista riippuen jarjestelma voi olla interaktiivinen. Saman kaltaisesti kuin SALT- triage
saa kritiikkia sen validoinnin puutteesta, tulosten mittaroinnin puutteellisuudesta, niin
LAPS prosessilla on samanlainen tilanne. Priorisointitilanteiden moniulotteisuus ja yksi-
16llisyys vaikeuttaa mittaustulosten hyddyntamista. Prosessi vaatii vield kehittamista ja

testausta.
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6 JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetyon tavoitteena oli kuvailla, milla tavalla keskitason esimiehet ja tydnjohtajat
johtavat ja hallinnoivat tydtehtavia ja luoda hallintaan liittyva priorisointiprosessi ja antaa

kehitysehdotuksia ja jatkotoimenpiteita.

Tutkimuksen ensimmainen vaihe toteutettiin tekemalla laadullinen tutkimus kayttaen
puolistrukturoitu haastattelua. Puolistrukturoitu menetelma otettiin kayttéon, koska se
mahdollisti avoimet kysymykset. Haastattelujen vastaukset ovat keskitason esimiesten
ja tydnjohtajien itsereflektointia, joissa he miettivat omaa tyotaan. Tutkimuksen toisessa
vaiheessa luotiin tyotehtavien hallintaan ja priorisointiin prosessimalli. Taman mallin luo-

miseen valikoitui ensihoidon suuronnettomuksiin kehitetty SALT-triage malli.

Tutkimuksessa haastavaa oli aiheiden laajuus, niiden yksityiskohtaisuus ja tutkimus ob-
jektivisuuden sailyminen. Johtaminen ja Priorisointi ovat hyvin laajoja ja moniulotteisia
aiheita, joita kasitellaan paljon kulttuuri, toiminta-alue ja nakemysperspektiivin mukai-

sesti.

Haastatteluiden vastauksien analysoinnissa havainnointiin Carinafourin keskitason esi-
miehet ja tyonjohtajat olevan hyvin inmislaheisia johtajia. Vastauksien teemat kuvailivat
Leadershipin ja tavoitejohtamisen teorioita. Haastatteluista ilmeni kuitenkin informaatio-
ja viestintaketjun vaillinaisuutta. Tama ketjun vaillinaisuus ilmentyi haastattelujen aikana
priorisoimiseen liittyvassa kysymyksessa. Vastauksista voitiin myos todeta, ettd yksi-
koissd on muodostunut omat tapansa ja saanténsa tehda priorisointia, mutta niihin ei ole
saatu linjauksia organisaation tavoitteen puolesta. Tapojen vaihtelevuuden osalta tutki-
muksessa lahdettiin kehittamaan yhtenevaista prosessimallia, jolla yksikot voisivat prio-
risoida ja hallita tyotehtavia. Tutkimuksessa on esitetty LAPS-prosessi, joka pohjautuu
vahvasti ensihoidon suuronnettomuusjarjestelmaan.Sen tarkoitus on tuoda priorisoinnin
ja tyotehtavien hallinnan hiljaista tietoa nakyvaksi tiedoksi luomalla prosessimainen
runko tyodlle. Kehitetty prosessi toimiakseen kuitenkin vaatii hyvaa tiedon ja osaamisen

johtamista ja tyétehtavien hallinta- ja seuraamisjarjestelmaa.

Huomioitavaa on tutkimuksen kuvailevaisuus. Tutkimuksen tuloksista ei voida tehda tar-
kempaa tulkintaa, johtuen otoskoon pienuudesta, haastateltavien rajauksesta. Avoimien

kysymysten itsereflektoinnin subjektivisuus ja tutkijan subjektiivisuus vaikuttaa vastauk-
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siin. LAPS — prosessimallin hoydyllisyys on hyvin vahvasti sidoksissa sen implemen-
tointiin ja siihen tehtavan pohjatyén laatuun. Prosessimalli itsessaan on suunniteltu hy-

vin avoimeksi ja muokattavaksi, joten sen suoraan kayttéonottaminen ei ole hyddyllista.

Opinnaytetyo6ta pystyy hydodyntamaan Carinafourin yksikoiden tyotehtavien hallinnan pa-
rantamiseen. Tyd avaa monia jatkotutkimuksia priorisoinnin ja johtamista. Carinafour
voisi hyddyntaa tyota ja LAPS-prosessia yksikdiden prioriteettisaantdjen hiljaisen tiedon
muuttamiseen nakyvaksi tiedoksi. Carinafourin olisi tutkimuksen tuloksien pohjalta syyta

miettia informaatio- ja viestintaketjun parantamista.
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