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Managerial work in cleaning services field has changed and developed from the 1950s
as women became to labor market, to the 2010s professional cleaning work manage-
ment. Future managers have to deal with wider entities, and possibly several industries.

Purpose of this study was to construe development, current status and future challeng-
es of cleaning field services managerial work, based on managers own point of views.
Conclusion was achieved by interviewing managers who worked in the cleaning ser-
vices field. Managers specifically identified and evaluated their work from its tensions
and problems. The study utilized developmental work research concepts and activity
system model. Change in cleaning field managerial work and tensions in the work and
problems between elements of the work were found by through this method and in-
terviews.

There were only few studies on managerial work in cleaning services field. Therefore
the theory was confirmed by interviews of the informants. Therefore the theory was
confirmed by interviews of the informants. The research data was analyzed by method
of content analysis. The aim of the research was to describe the material in a simplified,
concise and in outline form, and at the same time to try to separate the similarities and
differences from the research data. This thesis examines the work from perspective of
the manager and dealt specifically with managerial work, therefore it was an easy op-
tion to set the manager as a subject.

The most important contradictions and tensions from perspective of the managers
were between managerial instruments and rules that posed challenges to a successful
outcome. They thought also a lot of their own resources and skills to the adequacy of
the demands of the work. In the future, the manager's business environment is defined
by the employees, customers and the organization. It is important to draw attention to
the role and functioning of various stakeholders to strengthen cooperation.
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1 Johdanto

1.1 Tyoén tavoite ja tarkoitus

Tamin opinndytetyon tarkoituksena on tulkita puhtausalalla esimiesty0ssa toimivien
kisityksiin perustuen alan esimiestyon kehitystd, nykytilaa ja tulevaisuuden haasteita.
Tavoitteeseen pyritddn analysoimalla puhtausalalla toimivien esimiesten haastatteluita.
Haastatteluissa esimichet erittelevit ja arvioivat tyotidan sen jannitteistd ja ongelmista
kasin. Puhtausalan esimiesty6stid on olemassa vain vahan tutkimustietoa. Tietoperustaa

on siksi vahvistettu alan asiantuntijoiden informanttihaastatteluilla.

Aihe on tirked, koska palveluiden johtaminen muuttuu monimutkaisemmaksi ja puh-
tausalan tyOpaikat samalla monimuotoisemmiksi. Puhtausalan esimiesty6n laadullisen
muutoksen tulkitseminen aineistoa analysoimalla antaa vastauksia niin esimiehen osaa-
misedellytysten odotuksiin, tyon sisallon ja sen jakautumisen tuntemiseen kuin resur-

sointiin.

Mitkd ovat puhtausalan esimiesten itsensa kokemat haasteet ja jannitteet esimiestyossa?
Mika on niiden muutos ldhihistorian seki tulevaisuuden nakymien perusteella? Tavoit-
teena on tulkita haastattelujen perusteella alan esimiestyo6lle tirkeita haasteita ja jannit-
teitd. Lopputuloksena haasteiden ja jannitteiden analysoinnin lisiksi saadaan tietoa esi-
miestyon laadullisesta muutoksesta. Olen valinnut opinnaytetychoni esimiestyon nako-
kulman, koska itse esimiesty6, sen muuttuminen ja kehittyminen seka tyén muutoksen
teema kiinnostavat minua. Tutkittavana ilmiond on esimiestyén muuttuminen. Piaky-
symykset ovat: Mitd on esimiestyo alalla nyt ja miten se on kehittynyt nykytilaansa?
OpinnidytetyOssi tutkitaan siivoojien lihiesimiesten ty6td, ei paillikoiden tai johtajien

tyGti.

Muuttuva tyoelima haastaa tyon, tyoyhteison ja organisaation jatkuvaan kehittimiseen.
Muuttuva tyo asettaa haasteita myos esimiestyolle. Johtamisen osa-alueista muita mer-

kittivimmiksi koetaan palveluiden ja ihmisten johtaminen. Esimiesty6 edellyttid muu-
tosvalmiutta, tiimity6taitoja ja ongelmanratkaisukykyéd. Esimiesty6lld on suora vaikutus

organisaatioon ja tyoyhteis6on. (EK, 2006, 32 — 33.)



Hyo6dynnin opinndytetyossi kehittavin tyontutkimuksen kisitteistod. Kehittdvissa
tyontutkimuksessa nykytilanteen tulkinta ja tulevaisuuden kehitysmahdollisuuksien
hahmottaminen perustuvat historialliseen analyysiin. Historiallisen analyysin avulla voi-
daan tyon kehitysvaiheista muodostaa kuvitteellinen malli. Kehittiva tyontutkimus
kohdistuu laadullisiin muutoksiin tyéssi ja organisaatioissa. (Engestrém 1995, 34, 87).
Tutkijan tehtivina on selvittid jannitteisiin ja ongelmiin johtaneet tekijit, osoittaa teo-
riaan perustuvia uusia ratkaisumalleja ja reflektoida tutkittavien henkildiden nikemyksid

sekd vallitsevasta tilanteesta ettd kehitysehdotuksista. (Muutoslaboratorio 2013.)

Tyossani analyysivalineena toimii kehittavin tyontutkimuksen kasitteellinen tyoviline,
toimintajérjestelman malli (kuvio 1.), jonka avulla voidaan analysoida toiminnan sisdisia
ristiriitoja ja jannitteitd eri osatekijoiden sisilld ja vililld. Toimintajirjestelman avulla

tutkittava esimiesty6 saadaan jaettua osatekijoihin, jolloin sitd voidaan tutkia syvalli-

semmin.
VALINEET:
TEKTJA:
KOHDE: E— TULOS:
SAANNOT: l TYONJAKO:

YHTEISO:

Kuvio 1. Toimintajirjestelméin malli. (Engestrém 1995, 47.)

1.2 Kaisitteiden maéirittely

Esimiesty6 on tulosten aitkaansaamista ihmisten avulla ja heiddn kanssaan. Esimiehen

tarkeimpana tehtidvana on vastata resurssien organisoinnista sujuvan ja tuloksellisen



toiminnan saavuttamiseksi. (Peltokorpi 2003, 15 — 16.) Yhdessi henkil6ston kanssa
organisaation visio, missio ja strategiat muuttuvat esimiestyon avulla kidytinnon- ja
asiakasldhtoiseksi toiminnaksi. (Viitanen & Lehto 2005, 120.) Esimiesty6td on tyon

johtaminen ja aiemmin puhtausalan esimiesten nimikkeena olikin yleisesti tyénjohtaja.

Puhtauspalvelu on mairitelmian mukaan ammattimaisesti toteutettua palvelutyota,
joka sisiltda erilaisia siivous- ja asiakaspalvelutehtivid seka sdannéllistd laadunseurantaa.
Puhtauspalvelu sisiltai yleisesti siivous- ja vaihtomattopalvelun seka hygieniatuottei-
den, paperien ja pesuaineiden hankinnan. (Korhonen 2011, 17.) Puhtauspalvelu on
prosessimuotoista: palvelun lopputulos eli sovittu puhtaustaso toteutetaan erilaisten
sitvoustekojen avulla. Avainasemassa on palvelun tarjoajan ja saajan yhteinen nikemys
palvelun laadusta. Palvelun onnistumista auttaa asianosaisten yhteinen kisitys tarjotta-
van ja saatavan palvelun luonteesta. Palvelukonseptissa mairitelladn niin asiakkaalle
kuin henkil6stollekin palvelu, jota organisaatio asiakkaalle tarjoaa. Palvelukonsepti si-
saltdd mairitelmin saavutettavasta puhtaustasosta, mika on asiakkaan palvelukokemus
sitvouksen aikana ja asiakastapaamisissa. Lisaksi sithen sisaltyvit tyoohjeet ja perehdy-
tysmateriaali kohteeseen seki palvelun arvo eli palvelun sisiltima hyoty kustannuksiin

nihden asiakkaan nikékulmasta. (Pesonen-Leinonen 2012, 6.)

Siivous puolestaan on sisitiloissa tehtivia pintojen puhdistusta, suojausta ja hoitoa
sekd erilaisia jarjestelytoita, joissa puhtaus tuotetaan ammattimaisesti. Siivouksella ylla-
pidetddn tilojen toiminnalle tarvittavaa ja kayttdjien edellyttimad puhtaustasoa. Siivouk-
sen laatuvaatimuksia ja tarpeita maarittelevit muun muassa terveydelliset ja tuotannolli-
set nikokohdat, esteettisyys, vithtyvyys, tyon tehokkuus, tyoturvallisuus, paloturvalli-
suus ja rakenteiden kunnossa pysyminen. Siivouksen tavoitteena on poistaa tilan kaytta-

jad ja toimintaa hairitsevi, haittaava tai vaarantava lika. (Korhonen 2011, 17.)

Yhdistelmity6 ja monipalveluty6 voi olla esimerkiksi ruokapalvelun ja siivoustyon
yhdistelmity6. Moniosaajia tarvitaan erityisesti yrityksissd ja organisaatioissa, jotka tar-
joavat asiakkailleen laajaa palveluvalikoimaa. ISS:n mukaan (ISS 2013) moniosaajista
koostuvan tiimin tyontekijd voi saman paivan aikana hoitaa useita tehtivia esimerkiksi
turvallisuus-, kiinteisténhoito-, puhtaanapitopalveluiden ja henkiléstéravintolan ty6-

tehtavid. Yhdistelmatyolld pyritdan tehostamaan toimintoja ja sen on katsottu paranta-



van reagointia muuttuviin tilanteisiin. Tyontekijiltd yhdistelmityossd onnistuminen

vaatii vahvaa ammattitaitoa.

1.3 Suomen Siivoustekninen Liitto

Opinniytetyon toimeksiantajana on Suomen Siivoustekninen Liitto ry (SSTL). SSTL
on puhtausalan neuvonta- ja koulutusjarjesto, jonka tehtiviin kuuluvat alan osaamisen
ylldpito, kehittdiminen, oppimateriaalin tuottaminen, tiedottaminen, neuvonta ja koulu-
tus. SSTL on perustettu vuonna 1970 ja se toimii puhtausalan puolueettomana etujir-
jestond ja asiantuntijana. Tyoehtosopimusasiat eivit kuulu SSTL:n toimialaan. Liitolla
on 17 jasenyhdistysta ympari maata ja noin 80 yritysjasenta. Liittokokouksia jirjestetaan
vuosittain kaksi. SSTL:n edustajat toimivat asiantuntijajasenind useissa eri puhtausalan
kehityshankkeissa. SSTL omistaa Siivoussektori Oy:n, joka huolehtii SSTL:n julkaisu-,

néyttely- ja koulutustoiminnasta. (Suomen Siivoustekninen Liitto ry. 2013.)

SSTL pyrkii vaikuttamaan aktiivisesti sithen, ettad puhtausalan arvostus kasvaa ja sen
merkitys ymmairretddn yhteiskunnassa. Liiton tavoitteena on yhdistid puhtausalasta ja
sen kehittimisesta kiinnostuneet ihmiset ja yhteisot. (Suomen Siivoustekninen Liitto ry.

2013)



2 Tyon merkitys ja esimiestyd

Tissé luvussa kasitellaan yleisesti tyon merkitysta seka tyoeliman muuttumisen vaiku-
tuksia esimiestyohon. Miksi esimiestyon ei katsota endi olevan kiinnostava uravaih-
toehto nyt tyéelimain tulleille tai tulossa oleville sukupolville? Esimiestyé puhtausalalla
monimutkaistuu ja johdettavat tyGyhteisot muuttuvat monimuotoisemmiksi. Samanai-
kaisesti esimiesten on hallittava laajempia kokonaisuuksia, esimerkiksi ruoka- ja kiinteis-
topalveluiden johtaminen. Lisdksi luvussa kuvataan puhtausalan esimiestyon tehtéivit,
ominaispiirteet, kisitellidn esimiehen asemaa ja roolia tyOyhteisossa sekd tuodaan esille

monikulttuuristen ty6yhteisojen asettamat vaatimukset esimiesty6lle.

2.1 Muuttuva tydeldma

Ty6elimi kehittyy, muuttuu ja haastaa tyontekijoitd joka pdivd. Suomalaisen tyoelamin
muutokset tapahtuvat monella tasolla. Ikaluokat pienenevit ja maahanmuuton myota
tyovoiman rakenne muuttuu. Tyoelami kansainvilistyy, verkostoituu, tietoistuu ja in-
nostaa tekijinsa. Toisaalta kuullaan kertomuksia ty6elimin ahdistuksesta, uupumisesta,
vetdytymisestd ja vastarinnasta. Signaalit kertovat tyon kriittisesta asemasta talouden,
yhteiskunnan ja ithmisten elimin leikkauspisteessa. Tyo6 ei ole vain jatkuvassa muutosti-
lassa vaan erityisessa murroskohdassa. Tyoelamin trendejd ja muutossuuntia ovat pal-
velu- ja tietotyon lisdantyminen, verkottuminen, erilaisten toimintatapojen joustavuu-
den lisddntyminen, tydonteon muotojen monimuotoisuus, globalisaatio ja ikddntyvi ty6-
viestd. Muutoksessa pairooli on kuitenkin taloudellisilla ja teknisilla vaikutuksilla. (Jul-
kunen 2007, 18 — 19, Halava & Pantzar 2010, 23.) Launis & Engestrém (1999, 65) ku-
vaavat tyon tekemisen tapojen ja toimintamallien muutosta samansuuntaisesti. Tyonte-
kijoiden tyotehtdvid yhdistellddn ja pyritddn yhid joustavampaan tyénjakoon. Tyon yhtei-
sollisyys ja yhteinen vastuu lisddntyy ja erityyppiset yhteistybmuodot asiakkaiden kanssa
yleistyvat. Ammattiryhmien viliset raja-aidat eivat tulevaisuudessa ole enai yhti selkei-

ta, vaan vastuu hajaantuu organisaatioissa eri hierarkiatasoille.
Yritykset ja organisaatiot ovat kansainvalistyneet ja siksi yrityksissa tyoskentelee entistid

enemman eri taustoista ja kansallisuuksista tulleita thmisid. Naisia tyoskentelee aiempaa

enemmain yritysjohdossa. Talouden ydin on siirtynyt palveluihin, perinteisen hierarkki-
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sesti johdetun teollisuuden sijaan. Tiimimiinen ja kollektiivinen johtamistapa on tullut
osaksi madaltuneita organisaatioita. (Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2005, 13.) Ty6-
elamisti poistuu ja poistetaan tyovoimaa systemaattisesti. Tama koskee ennen kaikkea
vihin koulutettua tyévoimaa, mutta koulutuskaan ei nykyain takaa tyopaikkaa. Maari-
aikaiset, osa-aikaiset ja tilapdiset tyosuhteet ovat arkipdivia pitkalle koulutetuillekin.
Selvirajaiset ammatit, tasainen urakehitys ja pysyva tyésuhde yhteen organisaatioon
eivit enad itsestddn selvasti toteudu. (Launis & Engestrom 1999, 66.) Toisaalta ammat-
ti, ura ja pysyvi tyosuhde eivit tulevaisuudessa vilttimittd olekaan tavoiteltavia asioita.
Tyonantajat ovat jo nyt yllittyneet tyoelimain vasta tulleiden asenteista ty6ta kohtaan
sekd yleisesti vihdisemmasta ty6elimdn ymmirryksestd. Aiemmin esimiehet ovat pads-
seet vaihemmialla, koska vanhemmat sukupolvet ovat toteuttaneet tyoelamassa hyvia
kansalaisuutta. Nuoret sukupolvet toteuttavat itseddn paasaantoisesti muualla kuin tois-
sd, jolloin esimiesten on opeteltava ymmartamiin motivaatiorakenteita. Tyopaikkojen
hengen, tyckulttuurin ja tyoyhteisojen vetovoiman pitaa olla aiempaa suurempi, jotta
tulevaisuuden tyontekijiat motivoituisivat. Siksi tyOyhteis6jen muutospaine kasvaa no-
peasti. Valinnanvapaus ty6eldimassa nakyy tyopaikkojen vaithtamisina, kilpailuttamisina
sekd siirtymisind pois tyGelamastd, mikili taloudelliset mahdollisuudet sithen ovat ole-
massa. 40 - 50 -vuotiaista kolmannes haluaa siirtya pois tycelamasti taloudellisen tilan-
teen niin salliessa. Tdma atheuttaa Suomelle uhkan johtajavajeesta, silld kyseessd on
ammatillisesti patevin osa ikdluokasta. Suuria ikaluokkia lukuun ottamatta ylipitkit tyo-

paivit ja niin sanottu tyon sankaruus eivit tunnu enda hohdokkailta. (Halava & Pantzar

2010, 39 — 40.)

Jarvinen (2011, 33) kuvaa tyOympariston tietotulvaa yhtena tyoelamin muutoshaastee-
na. Ty6 on sirpaleista, on hallittava monia paillekkaisia tehtivia. Kun tyontekijan pitaisi
keskittya tyOtehtavaiansa, han saa mielijohteen vilkaista kinnykkdansa tai sahkopostia
lukiessaan unohtuu meneillddn olevaa tyotehtdvid hairitseviin ajatuksiin. Raskaiden ja
ponnistelua vaativien tehtivien valttely johtuu ihmisen mielihyvaperiaatteesta. Halujen

ja tarpeiden suuri voima ohjailee ihmisen kayttiytymista.

Puhtausalalla tydelamin muutoksen aiheuttamat haasteet ovat monilta osin samankal-
taisia kuin tyoelamassia muutoinkin. Ojala-Paloposken (2007, 81 — 82) ja Frantsin

(2013, 169 - 170) mukaan alalle ominaiset muutokset nikyvit erityisesti monikulttuuri-
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suuden lisddntymiseni ja tydvoiman — erityisesti koulutetun tyévoiman saannin ongel-
mina. My6s automatisointi, lisidntyvi siivouskoneiden kaytt6 ja muun teknologian li-
saantyminen aiheuttavat paineita tulevaisuudessa. Uhkakuvana saattaa olla siivouksen
laadun laskeminen, joka aiheuttaa laadun valvomiseen esimiesty6ssa paineita. Kired
kilpailutilanne alalla lisddntyy edelleen. Pulmia nyt ja tulevaisuudessa aiheuttavat puh-
tausalan tyolle my6s erilaiset rakennustekniset ratkaisut, sisdailmaongelmat ja rakennus-

ten peruskorjausten tarve.

2.2 Tyo6n merkitys

Tyo on keskeisessa asemassa suomalaisten arvostuksissa. Ihmisen suhde yhteiskuntaan
vilittyy tyon kautta. Tyo tarjoaa thmiselle my6s pdamairid ja mahdollisuuden kehittymi-
selle. Toisaalta nykyisin lisddntynyt vapaa-aika ja elintason nousu asettavat muutospai-
neita tyoelamalle. Tyo ja vapaa-aika eivit kuitenkaan ole toisiaan poissulkevia, vaan ko-
konaisvaltainen elimintapa antaa tilaa niin tyolle, perhe-elimaille kuin vapaa-ajallekin.
Tyolle asetetaan vaatimuksia, monet haluavat vaihtelevan, itseniisen ja haasteellisen

tyon, jossa padsee toteuttamaan itsedan. (Joronen 1993, 45.)

Tyoolobarometrin (Tyo- ja elinkeinoministerié 2011) mukaan tyonteon mielekkyys ja
ty6halut yleensd ovat muuttuneet huonompaan suuntaan. Arvio on ollut samankaltai-
nen palkansaajien keskuudessa jo useita vuosia. Tyoolobarometri selvittdd muun muas-
sa tyOelimin kehitystd myOnteisind ja kielteisind koettujen muutosten osalta. Julkisella
sektorilla tydn teon mielekkyyden arviot ovat olleet pidempiin kielteiset, mutta nyt
myo6s yksityiselld sektorilla arviot ovat heikentyneet. Esimerkkina kielteisesta kehitys-
suunnasta voidaan mainita ty6paikkakiusaamisen ja henkisen vikivallan lisidntyminen
tyopaikoilla. Se on lisdantynyt niin julkisella kuin yksityiselld sektorilla. Muiden kysytty-
jen asioiden osalta muutossuunta on ollut myonteinen. My6nteiseen suuntaan ovat ke-
hittyneet esimerkiksi palkkakehitys, tydnantajan joustaminen vastaajien elimantilanteen

mukaan, ja kouluttautuminen niin omalla kuin ty6ajallakin.
Tyohon liittyva arvomaailma ja asenne tyohon ovat uuden sukupolven my6td muuttu-

massa. Merkittivid odotuksia palkan lisiksi ovat tyon merkityksellinen sisalté ja pysy-

vyyden tunne. Organisaation sijaan tyontekijat tulevat sitoutumaan enemman itse ty6-
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tehtavain kuin organisaatioon. Tyosuhteista ollaan siirtymassa luottamussuhteisiin, jot-
ka sisaltdvit toisen osaamisen ja asiantuntijuuden arvostamiseen. Tyon pitdisikin tu-
levaisuudessa tarjota tarpeeksi kehittymisen mahdollisuuksia. Téll6in korostuu tyén

johtaminen osaamisen johtamisena, tyGta ja osaamista on siis voitava kehittidd samanai-

kaisesti. (Sumkin & Tuomi 2012, 9 —10.)

Suomalaisen tyéelimin kuva julkisuudessa on ollut pitkdin kielteinen (Julkunen 2008,
9; Kontiainen 20006, 155). Molemmat kuvaavat tyoelamin ja esimiestyon arkea kiireko-
kemuksien, vaatimusten kasvamisen ja psyykkisen rasittuneisuuden kokemuksilla. Or-
ganisaatiot ovat matalampia ja ty6johdolliset rakenteet muuttuneet. Tyéeldiman kiristy-
neet paineet kohdistuvat juuri esimiestyota tekeviin. Ty6eliman muutos nikyy moni-
puolisempina ja vaativampina tyétehtavind. Kun toisaalta odotukset tyon merkitykselli-
semmasta sisallosta ja kehittymisen mahdollisuuksista ovat toteutuneet, tyon ja tyoela-
min laadun koetaan kehittymismahdollisuuksista ja tyén monipuolistumisesta huoli-

matta huonontuneen. Julkunen (2008, 10) kuvaa ilmi6ta ty6elimin laadun paradoksiksi.

Frantsi (2013, 170) kuvaa osuvasti tyoelimin ilmitiden vaikutusta esimiestyohon ja
tyon vaatimuksiin yleensa. Keitd ovat tulevaisuuden esimiestyota tekevat? Esimiestyo el
heritd suurta kiinnostusta nuorten keskuudessa, esimiesvastuu ei tunnu merkitykselli-
seltd. Halava & Pantzar (2010, 27) kasittelevat samaa problematiikkaa raportissaan ku-
luttajakansalaisista. Kuluttajakansalainen valttelee valitessaan tyotd kolmea D:td: Dull,
Dirty and Dangerous. Ammatit, joiden piirteind ovat tylsyys, likaisuus ja vaarallisuus,
karsivit tybvoimapulasta. MyOs esimiestehtivia ja tyon vastuullisuuden lisadntymista
kartetaan, koska johtajan ty6 tarkoittaa kiytinnossa altistumista tulospaineiden ja orga-
nisaation suoritustason arkirealismin valiin. Raportissa todetaan, ettd melkoisella var-
muudella esimiestehtivien kasvavasta vaativuudesta johtuva arvostus ja palkitseminen

kasvavat tulevina vuosikymmenina.

2.3 Esimiesty6 puhtausalalla

Esimiehen ty6 on kompleksista. Tami luku kuvaa puhtausalan esimiestyon tehtivi-
kenttdd, tyohon sisiltyvdd vastuuta ja niitd esimiestyon edellytyksid, jotka korostuvat

puhtausalan esimiesty6ssa. Luvussa kuvataan lyhyesti my6s siivoojan tyota. Lisaksi tar-
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kastellaan esimiestyOn asemoitumista osana johtamistyotid. Kompleksista esimiehen
tehtidvikokonaisuutta tarkastellaan my6s tyon vaatimuksista lihtien: Miti tietoja ja tai-

toja esimieheltd odotetaan?

Puhtausalan esimichelld tarkoitetaan tissd tyOssa siivoustyon esimiehid esimerkiksi toi-
mistoissa, hotelleissa ja muissa laitoksissa. Tyossdan he suunnittelevat ja johtavat tyota
sitvouslitkkeessi ja suurissa yrityksissd, neuvottelevat asiakkaiden kanssa sovitusta laa-
dusta, hankkivat tarvikkeita, valvovat tarvikkeiden varastointia ja jakelua, huolehtivat
talous- ja henkil6stbasioista (esimerkiksi rekrytoinnista, perehdyttimisesta ja koulutuk-
sesta) sekd tarvittaessa voivat osallistua siivoustyohon. Ammattinimikkeeni voi olla

sitvoustyonjohtaja, palveluesimies tai hotellieminta. (Tilastokeskus 2013.)

Puhtausalan esimiehet johtavat sitvoustyota. Sitvouksen avulla toimintaympiristot pide-
tadn puhtaina ja jirjestyksessa seka yllipidetdin viihtyisyyttd, toimivuutta ja turvallisuut-
ta. Siivooja tuottaa tilojen kayttéjille tilojen puhtauden ja viihtyisyyden yha uudelleen ja
uudelleen. Siivoojan ammattitaitoon kuuluu sitvousmenetelmien, valineiden, aineiden ja
koneiden kdyton hallinta. Lisiksi siivoojan tyossa korostuvat yhteistyétaidot eri sidos-
ryhmien kanssa toimittaessa. Palvelun ostaja, yrityksen henkil6kunta, sen asiakkaat ja
koko siivousorganisaatio ovat siivoojan yhteistyoverkosto. Parhaimmillaan puhtauspal-
velun tuottaminen on yhteisty6td sidosryhmien kanssa paivittain. (Huilaja & Kivikallio
2008, 26 — 28). Siivoustyo edellyttada monipuolista osaamista. Tyontekijoiden toimen-
kuvat ovat laajentuneet ja heidin ty6honsi voi kuulua sitvoustyon lisiksi erilaisia palve-
lutehtavia, jotka yhdistetadn siivouksen kanssa joustavaksi palvelukokonaisuudeksi. T4l-
laisia tehtdvid ovat mm. tekstiilien huoltopalvelut, toimisto- ja kokouspalvelut, ate-

riapalvelut, valinehuoltopalvelut ja kiinteistonhuoltopalvelut. (SSTL, 2014).

Esimies on ty6nantajan edustaja ja vastaa tehtivaalueensa puitteissa ty6lainsdddinnén
noudattamisesta tyOyhteisossa. Lain noudattaminen samalla antaa johtamiselle raamit ja
palvelee tyontekijan oikeuksia. Tyosopimuslaki maarittelee tyosuhteen keskeiset asiat ja

on esimiehen ammattitaitoa.

Ty6nantajan on kaikin puolin edistettdvi suhteitaan tyontekijéihin samoin kuin tyontekijéiden

keskindisid suhteita. Tyonantajan on huolehdittava siité, ettd tyontekiji voi suoriutua tyOstdin
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my0s yrityksen toimintaa, tehtdvidd tyGtd tai tydmenetelmid muutettaessa tai kehitettiessd. Tyon-
antajan on pyrittdvi edistdmadn tyontekijin mahdollisuuksia kehittyi kykyjensd mukaan ty6ural-

laan etenemiseksi. (Tyonantajan yleisvelvoite tydsopimuslaki 26.1.2001/55.)

Esimiehen ty6hon kuuluvat tyéyhteison kehittimisen ja hyvinvoinnin edistimisen vas-
tuut. Esimiehen vastuulla ovat my6s toiden sujuminen ja tavoitteiden saavuttaminen
sovitusti. Toisaalta esimiehet ovat suhteessa alaisiinsa tydnantajan edustajina, mutta
suhteessa omiin esimiehiinsd vuorostaan tyontekijoitd. Esimiehelle on tyossddn tirkeda
tietdd tybnantajan ja tyoyhteison odotukset, toisaalta tySyhteisolld pitdd olla tieto, miti

he voivat esimieheltd odottaa. Esimichen tehtdvit voidaan ryhmitelld seuraavasti:

. suunnittelu

. organisointi ja delegointi

. motivointi

. ohjaus, seuranta ja valvonta
. kehittiminen

Esimiehen tehtivid voidaan kuvata ja jaotella muillakin tavoilla. Eri tehtdvit ja toimin-
not eivit ole toisistaan irrallisia vaan, liittyvit kaikkeen esimiehen tekemiseen. (Kangas,

24— 25)

Reikko, Salonen & Uusitalo (2010, 29 - 30) kuvaavat sattuvasti esimiesty6td ’puun ja
kuoren vilissd” toimimiseksi. Esimies toimii yksikk6nsa tyontekija- ja asiakasrajapinnan
vilissd. Hin sekd vastaa asiakkaiden tarpeisiin ettd pitdd huolta ja vilittad tyontekijéiden
mielipiteitd eteenpain organisaatiossa. Siten esimiestyé on monella tapaa “rajalla ole-
mista”. Esimiestyon luonteen kuvaaminen “vastuualueensa ulko- ja sisdpolitiikan hoi-
tajana’” on myo6s osuva. Talld tarkoitetaan esimiehen tyoskentelya linkkina ylemman
johdon ja tyontekijoiden tyon vililld. Organisaation strategia muuttuu kdytinnon esi-

miestyon kautta kdytinnon toiminnaksi yhteistyossa henkilston kanssa.

Esimiesty6 voidaan ymmirtid yhdeksi johtamisen osa-alueeksi, (Reikko, Salonen &
Uusitalo 2010, 12; Peltokorpi, 1996, 54) ja esimiesty6td kuvataankin usein ldhijohtami-
seksi tai esimiehia ldhijohtajiksi. Johtajuuden tarve organisaatioiden eri tasoilla on kas-

vava. Tami johtuu kiristyneesta kilpailusta, kansainvalistymisesta, litketoiminnan kas-
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vamisesta ja monipuolistumisesta. Tehokas ja tuloksellinen johtaminen on vaikeutunut.
Johtamisen onnistumiselle keskeistd on hyvi strategia ja keinot saavuttaa asetetut ta-
voitteet. Esimiehen tehtidvina ldhijohtajana on saada thmiset tyoskentelemain organi-
saation tavoitteiden mukaisesti. Tédtd voidaan pitdid tirkeimpinid esimiehen tehtavista.
Esimiehen ty6ti organisaatiossa on saada sen perustehtivi toteutumaan. Ollaan toi-

minnan etulinjassa, jossa paivittiin kohdataan asiakkaat ja tyontekijit tarpeineen.

Esimiehen ty6 on monisyistd, kompleksista. Asioiden laaja ymmairtiminen ja osaami-
nen ovat vilttimattémii. Oma toimiala, oman organisaation toimintalogiikka ja oman
ryhmin toiminta ja vield thmismielen ymmartiminen ovat kaikki esimieheltd vaadittavia
taitoja. Esimiehen tehtivana on tulkita strategiaa, johtaa siitd toimintasuunnitelmia ja
asettaa tavoitteita. Yhteistyd monien sidosryhmien kanssa on vilttimitontd. Tyohon
kuuluu ihmisiin vaikuttaminen ja vuorovaikutus. Tyotd tehddan omalla persoonalla,
joka onkin esimiehen tirkein tyoviline. Piivittdisessd johtamisessa nikyy esimichen
edustamat arvot ja asenteet. Siksi esimichen on kehitettivi itseddn niin, ettd itselle vi-
hemmain luontaiset vaikuttamistavat onnistuisivat. (Surakka & Laine 2011, 13 — 26.)
Esimiesty6ssi tarvitaan aineettomia tyovalineitd niin sanottua aineetonta padomaa. Ai-
neettoman paaoman kasite ei ole uusi. Sen voidaan esittda jakautuvan kolmeen resurssi-
luokkaan, inhimilliseen, rakenteelliseen ja suhdepddomaan. (Roos ym. 2000, 13.)

Aineettoman paioman voi jakaa my6s useampiin eriin. (Tekes, 2013).

. Sisainen suhdepadoma (yhteisty ja yhteisymmairrys organisaation eti yksi-
koiden valilld)

. Ulkoinen suhdepidoma (yhteisty6 ja yhteisymmarrys ulkoisten sidosryhmi-
en kanssa)

. Rakenteellinen padoma (tietojarjestelmait, tyokalut, tilat, tietokannat, doku-

mentoitu tieto)

. Henkil6ston osaaminen (ammattitaito, motivaatio, asiantuntemus)

. Uudistumiskyky (organisaation ja sen henkiloston kyky hankkia uusia ky-
vykkyyksia ja taitoja)

. Luottamuspaaoma (organisaation sisiisissa ja ulkoisissa suhteissa vallitseva
luottamuksen ilmapiiri)

. Yrittdjyyspadoma (henkiloston harkittujen riskien ottaminen ja kyky tunnis-

taa uusia lilketoimintamahdollisuuksia)
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Aineettomalla padomalla tarkoitetaan yrityksen hallussa olevaa aineetonta voimavaraa,
jonka voi odottaa tulevaisuudessa tuottavan yritykselle tuottoja. Aineetonta padomaa
pidetddn nykyisin yhtend merkittivana kansantalouden kehitykseen ja kasvuun vaikut-
tavista asioista. Yksiselitteistd maarittelyd aineettomalle padomalle ei ole olemassa. Sen
merkitystd kuvaa, ettd joidenkin tutkimusten mukaan yritysten investoinneista suuti osa

suuntautuu nimenomaan aineettomiin paaomiin. (Tekes 2010.)

Nykyinen ty6elamai vaatii entistd parempaa ja monipuolisempaa esimiesty6td, esimie-
hille asetetaan paljon vaatimuksia. Antilan (20006, 54 - 57) tutkimuksen perusteella mer-
kittavin esimiestyon ongelma nayttdisi olevan esimiehen rajoittuneet tai puutteelliset
sosiaaliset kyvyt. Tutkimuksessa tyontekijat odottivat esimiehiltiin enemmin kannus-
tamista, palautetta, avoimuutta ja yleisesti parempaa tunnetilojen aistimista. Ihmisten

johtamisen ominaisuuksissa olisi yleisesti paljon kehittimisen varaa.

Vuorovaikutuksen merkitysta ja keskeista asemaa esimiestyon onnistumisessa ei voi
ohittaa. Vuorovaikutusosaaminen on johtajan ammattiosaamisen tirkein alue substans-
siosaamisen ohella. Johtajan vuorovaikutusosaaminen perustuu johtajan ja johdettavan
vuorovaikutussuhteelle ja sen jinnitteiden hallitsemiselle. Jannitteitd vuorovaikutus-
suhteessa muodostavat 1) liheisyyden ja etiisyyden, 2) osallistavuuden ja johtajakeskei-
syyden seka 3) varmuuden ja epavarmuuden jannitteet. Esimiehen johtamisty0ssa kes-
keistd on tietoisuus johtamisviestintdan kohdistuvista odotuksista seki taito hallita joh-
tajan ja johdettavan vilisen vuorovaikutussuhteen jannitteita. Lisaksi esimiehen oma
motivaatio ja halu viestid sekéd avoin suhtautuminen johtamisviestintiin jannitteista
huolimatta ovat edellytys vuorovaikutussuhteen onnistumiselle. (Rouhiainen-Neunhi-
userer 2009, 175 — 177.) Vuorovaikutuksen keskeistd asemaa korostaa my6s Peltokorpi
(2003, 19 - 20). Esimichelti edellytetddn valmiutta oman henkilékohtaisen toiminnan ja
persoonallisuuden arviointiin. Kyky oman toiminnan arviointiin ja tarkasteluun auttaa
esimiestd luomaan alaisilleen hyvit olosuhteet itseohjautuvan toiminnan toteuttami-
seen. Alaisten ja esimiehen vuorovaikutus vaikuttaa kokemukseen tyopaikan ilmapii-
ristd. Mikali molemminpuoliselle vuorovaikutukselle on ominaista suuntautuminen
neuvottelevaan vuorovaikutukseen, on ilmapiiri arvioitu myonteisemmaiksi. Esimiehet

tyoskentelevit vuorovaikutussuhteiden maailmassa. Esimichen kdytostd, esiintymista ja
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tapoja arvioidaan koko ajan ulkoa piin. Tyontekijit ja asiakkaat muodostavat havain-

tojensa perusteella kisityksen esimiehen arvoista, asenteista ja uskomuksista.

Vuorovaikutusosaamista tarvitaan erilaisuuksien johtamisessa monimuotoisella puh-
tausalalla. Wiskarin (2009, 29 — 52.) mukaan taito johtaa monikulttuurista tyGympiris-
tOd auttaa esimiestd rakentamaan ihmisille parhaat mahdollisuudet tehdi tyonsa siten,
ettd toiminta on jatkuvasti menestyksellistd ja asiakaspalvelutilanteet sujuvat positiivi-
sesti. Palveluyrityksessa esimiestyo pitda ymmairtaa palvelutehtavand, olipa kyseessa
tyontekija tai asiakas. Palvelutehtivin yhdistiminen omaan arvomaailmaan ja kayttay-

tymiseen on keskeista.

Ty6yhteison kehittiminen vaatii esimieheltd ymmarrysta yrityksen muutosvalmiuteen.
Peltokorven (2003, 25 — 27) mukaan johtamismenetelmat, ilmapiiri, tyésuorituksen taso
ja tybmotivaatio ovat prosessimaisesti sidoksissa toisiinsa. Kun organisaation ilmapiirid
pyritidn muuttamaan siten, ettd tyGmotivaatio ja suoritustaso nousevat, on kyseessa
tyOyhteisOn sisdiinen muutosprosessi, kehittaminen. Jatkuva kilpailu ja muutokset tuot-
teissa, palveluissa ja teknologiassa ovat tehneet vilttimattomiksi henkil6stén ja koko
tyoyhteison jatkuvan kehittimisen. Tyoyhteison kehittimisessa kayttdytymismuutokset
ovat keskeisessd asemassa. TyOyhteison jasenten osallistaminen kehittimistyéhon on
tarked osa esimiehen ty6td, jotta henkilosto ei koe kehittimistoimintaa ylhailta val-

miiksi annettuna.

Kehittamistoiminnalla tarkoitetaan usein my6s parempien palveluiden ja tuotteiden
kehittimistd. Parempien palveluiden kehittimisessd on samalla pidettiva kulut kurissa
(Wiskari 2009, 13). Laadukkaan palvelun toteutumiseksi esimiehen tehtivini on myo6s
tyontekijoiden rohkaiseminen ja tukeminen. Tyontekijoille tulee antaa joustavuutta asi-
akkaiden erityisten toiveiden tdyttimisessd seka kielteisten tilanteiden korjaamisessa,
jotta laadukas palvelu toteutuu. Niin johto kuin tyontekijatkin tarvitsevat palveluosaa-

mista. (Gronroos 1998, 168 — 173.)

Puhtausalalla litketoimintaosaaminen johtamisessa on tulevaisuudessa merkittava
osaamisalue. Tirkeimpinid osatekijoind johtamisosaamisessa ovat alan ansaintalogiikan

ymmartiminen ja strategiaosaaminen. Johtamisty6ssa tarvitaan myos enemman palve-
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luosaamista. Palveluosaaminen on tulevaisuudessa todellinen kilpailuetu ja sen oppimi-
seen on kiinnitettava yhd enemmin huomioita. Merkittivimpind palveluosaamisessa
pidetdin asiakkaan tarpeiden tunnistamista ja ennakointia sekd palveluketjun ja asiakas-
prosessin kokonaisuuden hallintaa. Asiakaspalveluosaamisen odotetaan olevan jopa
tirkedampad puhtausalalla kuin palvelualoilla yleensi. Puhtausalalla tulevaisuudessa mer-
kittavimpia johtamisosaamisen osatekijoitd ovat thmisten ja osaamisen johtaminen seka
itsensi johtaminen. Palvelujohtaminen seki projektien- ja prosessien johtaminen nih-

déin jopa tirkedmpind kuin palvelualalla yleensd. (EK 2006, 33 — 34.)

2.4 Esimiehen asema ja rooli

Esimiehen rooli on erotettavissa esimiestehtivisti. Rooli on laajasti miiriteltyna yhdelle
tai useammalle henkil6lle luonteenomaista kayttaytymisti tietyssa tilanteessa. (Biddle
1986, 67). Sithen liittyy my6s vahvasti kasitys, jonka mukaan roolit muodostuvat
enemmin ympariston odotuksista kuin henkilokohtaisista ominaisuuksista. (Katz &

Kahn 19606, 49, 174).

Esimiehen rooli voidaan kisittid johtajan roolina, joka rajautuu virallisen vallan ja
vastuun seka rooliin kuuluvien tehtavien kautta. Johtajaroolin toteuttamiseen vaikuttaa
vallitseva toimintaympiristo, jossa tyotd tehdddn. Rooliin kohdistuvat odotukset ovat
erilaisia riippuen onko tyGyhteisé vakaassa tilassa, muutoksessa tai kriisissa.
Lihijohtajan ty6ssi tyontekijoiden odotukset vaikuttavat roolin muodostumiseen
yhdessi johtajan omien odotusten kanssa. Olennaista roolin muotoutumisessa onkin
se, miten johtaja niihin odotuksiin suhtautuu. Johtaja itse rajaa rooliaan tiedostaen tai
tiedostamattaan peilaten persoonansa sisdisid tekijoitd. Johtajan roolissa on tirkeda
pohtia mihin oma auktoriteetti ja vakuuttavuus tukeutuu. Esimerkkeind
vakuuttavuuteen vaikuttavista tekijoistd voidaan mainita osaaminen, kokemus,
koulutus, ika, sukupuoli, karisma tai asema. Tietoisen johtajaroolin pohtimisen avulla
vol helpommin 16ytda tasapainon omaan johtajarooliin. Kuitenkin roolin arvioinnin ja
pohtimisen perustana pitda olla mairatty tehtiva, joka tukee organisaation paatehtivaa.
Organisaatio maarittelee rajat, joiden puitteissa johtaja toimii. (Romppanen &

Kallasvuo 2011, 20 - 21.)

19



Kuvio 2. Johtajarooli koostuu monesta tekijastd. (Romppanen & Kallasvuo 2011, 21.)

Esimiehelld on asemaansa perustuen rooli, joka siséltdd tehtdvdin kuuluvaa valtaa.
Esimiehen on hyvi olla tietoinen vallan jakaantumisesta omassa ryhmaissaan. Valta,
joka esimiehen rooliin ja vastuuseen kuuluu, on tarkoitettu kiytettivaksi. Muuten voi
kayda niin, ettd todellinen johtajuus on jollakin muulla kuin esimiehelld. Rooleja voi olla

vaikea my6hemmin muuttaa. (Surakka & Laine 2011, 70.)

Esimiesrooliin kohdistuu erilaisia tunteita. Tunteet ovat usein niiti, joita olemme ai-
emmin kohdistaneet elimamme auktoriteetteihin, kuten vanhempiimme ja opettajiim-
me. Siksi esimiehen antaman palautteen painoarvo voi olla alaiselle huomattavasti suu-
rempi kuin esimies osaa kuvitella. Tyontekijoilld on erilaisia rooliodotuksia esimiehelle,
ne voivat olla jopa keskendin vastakkaisia. Erilaisten rooliodotusten keskelld esimichen
on noudatettava omaa harkittua linjaansa ja selvitettiva tyontekijoilleen miten ja milla

perusteella hin esimiesroolissaan toimii. (Surakka & Laine 2011, 71.)

Johtajan rooliin kuuluu olla organisaatiossa dynaaminen, alkuun paneva voima. Johtajat
tekevit paivittdistd tyotddn epavakaissa ja arvaamattomissa oloissa. He ovat episelvien
tilanteiden asiantuntijoita ja kykenevit selviytymaan ristiriitaisistakin vaatimuksista.

Ristiriitaisuus nakyy johtajan roolissa siten, ettd samanaikaisesti on huolehdittava eteen
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tulevista ylldttivistd tilanteista ja silti pyrittiva strategian edellyttimiin padmaériin.
Johtajan rooliin kuuluu kyky muuntautumaan niin johdettaviensa kuin eri tilanteiden
mubkaisesti. (Armstrong 2012, 12 — 25.) Esimiehilld on organisaatioissa muita paremmat
mahdollisuudet roolinsa vuoksi vaikuttaa vaikuttaa tyonjakoon, tyopaikan ilmapiiriin,
kokemuksiin reiluudesta tai epireiluudesta, tyontekijoiden autonomia-asteeseen ja
muithin vastaaviin tekijoihin. Siksi heiddn roolinsa tyopaikoilla on merkittiava. (Antila

2000, 54.)

Johtajaroolin omaksuminen edellyttia sinuiksi tulemista oman johtajuuden kanssa. On
hyviksyttivi, ettd johtajan rooliin kohdistuu ristiriitaisia toiveita, paineita ja
vaatimuksia. Oman paikan 16ytiminen organisaatiossa kuuluu myos johtajaroolin
omaksumiseen. Lahijohtajan rooli tyyhteison suunnannayttijana on haasteellista, se
vaatii aitoa ja rehellistd vuorovaikutusta tyontekijoiden kanssa. Oman johtajuuden
rakentumisessa auttavat rooliin vaikuttavien tekijéiden tunteminen, oman
johtamisnikemyksen pohtiminen, vastaantulevien tilanteiden ennakointi ja roolissa

kehittymisen keinojen tiedostaminen. (Romppanen & Kallasvuo 2011, 19.)

Mintzbergin (1980, 54 — 59) teoria johtajien tyosta kisittelee my0s johtajan rooleja. Yh-
teistd Mintzbergin mukaan johtamisty6lle ovat kymmenen erilaista roolia, joiden paino-
tukset vaihtelevat johtajan oman persoonallisuuden ja toimintaympariston vaiku-
tuksesta. Naméd kymmenen johtajan roolia on teoriassa jaoteltu kolmeen eri ryhmiéin,
jotka ovat a) ihmissuhderoolit, b) tiedottajan roolit ja c¢) padtdksentekijan roolit. Thmis-
suhderoolit antavat johtajalle aseman tiedon vilittdjana ja saajana. Johtaja toimii keula-
kuvana, yhdysmieheni ja johtajana. Hinelld on vuorovaikutussuhde alaisiinsa. Ihmis-
suhderoolien kautta johtajan tyé voidaan nahda erdanlaisena “hermokeskuksena”. Tie-
dottajan roolit johtamistyGssa painottavat tiedon valittdmista, varastointia ja jarjesta-
mistd. Johtaja my6s toimii my6s organisaation edustajana, kun hin viestii ympéristo6n
organisaation asioista. Perehdyttdjin, rauhan yllapitajan, resurssien kohdentajan ja neu-

vottelijan roolit kuvaavat johtajan erityistd asemaa paatoksentekijana.

Johtajuuden rakentumista eri osarooleista ovat kasitelleet my6s Romppanen &
Kallasvuo (2011, 30 — 31). Osaroolit kumpuavat hoidettavista johtamistehtivisti. Jos

osaroolien tasapaino jirkkyy, on vaarana takertua toimimaan tietyissd rooleissa ja
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samalla laiminly6dé toisia johtamisen osa-alueita. Roolien tulee muuttua ja eldd
tyOyhteison ja organisaation muutosten mukana. Niitd pitdd voida kehittda ja uudistaa
niin, ettd ne parhaiten palvelevat tehtavai tyota. Johtaja-asema yleen sa takaa roolin
uudistamisen mahdollisuuden, ja jo oman jaksamisenkin takia rooleja on opittava

rajaamaan. Johtajan ei pida tehda alaistensa, kollegoidensa tai ylemmin johdon tehtivia.

Esimiestehtivin ja -roolin tirkeyden ymmirtiminen tehtdvia vastaanotettaessa liittyy
vastuullisuuteen itsed ja muita kohtaan. Omien motivaatiotekijéiden tunnistaminen on
tarkedd sekd esimiehen itsensd ettd muiden ty6yhteison jisenten vuoksi. Motivaatio
esimiesroolissa toimimiseen nakyy esimichen tavassa ottaa rooli haltuun ja toteuttaa

esimiestyotd. (Aarnikoivu 2013, 122 -123.)

2.5 Esimiesty6 monimuotoisessa ja monikulttuurisessa tydyhteisdssi

Monimuotoisella tyoyhteisolld tarkoitetaan tyOyhteisojd, joissa tyoskentelee thmisia,
jotka ovat esimerkiksi eri-ikaisia, edustavat eri sukupuolta, etnista ryhmaa, kansallisuut-
ta tai erilaista seksuaalista suuntautumista. Monimuotoisuus on osa muuttuvaa suoma-
laista tyGelimad. Monimuotoisen tySyhteison toimivuuden perusedellytyksend on tyon-
tekijoiden yhdenvertainen kohtelu. Yhdenvertaisuus ty6elimassa tarkoittaa sitd, ettd
thmisilld on yhdenvertaiset mahdollisuudet tyéhon ja toimeentuloon. (Tyoterveyslaitos

2014.)

Monikulttuurisella ty6yhteisolld tarkoitetaan sellaista tyOyhteis6d, jossa tyOskentelee
useista eri kulttuureista lahtoisin olevia tyontekijoitd. Monikulttuurisuudella voidaan
my0s tarkoittaa suhtautumista tai asennetta. Monikulttuurisessa yhteisossa eri kulttuuri-
set ryhmit séilyttavat omat ominaispiirteensa ja samalla hyviksyvit, ettd muut ryhmat
tekevit samoin. Monikulttuuristen tyopaikkojen maira kasvaa hitaasti koko ajan. Tyo ja
terveys 2009 -tutkimuksessa 30 % palkansaajista ilmoitti, ettd omalla ty6paikalla ty6s-

kentelee maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita. (Vartia, 2010, 613.)
Puhtausalalla, etenkin paakaupunkiseudulla, monikulttuurinen tyéyhteisé on ollut yli

vuosikymmenen arkipdivdd. Maahanmuuttajia tarvitaan tulevaisuudessakin puh-

tausalalle ja se asettaa kasvavia vaatimuksia niin organisaatioille kuin esimiestyélle.
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Frantsin (2013, 15) mukaan maahanmuuttajataustaisten tyontekijéiden suuri miiri on

yksi keskeiselld tavalla puhtausalaa mairittava tekija.

Helsingin Sanomien (10.3.2013) artikkelissa kerrotaan ammateista, joissa tyoskentelee
erityisen paljon maahanmuuttajia. Artikkelin mukaan paikaupunkiseudulla puh-
tausalalla tyoskentelevista ulkomaalaistaustaisista ei ole tarkkaa tilastotietoa, mutta heitd
arvioidaan olevan jo yli puolet alan tyontekijoistd. Alan maahanmuuttajistuminen on
osa laajempaa ty6elimin rakennemuutosta. Siivoojan tyon arvostus ja palkkaus ovat
matalia, samanaikaisesti tyé on raskasta ja fyysisesti vaativaa. Puhtausalalle on vaikea
houkutella suomalaisia tyontekijoitd, koska palkalla on vaikea tulla toimeen, ty6oloissa
on puutteita ja tyosuhteet ovat usein osa-aikaisia. Ulkomailta tulevat saattavat helpom-

min tyytya alan ty6ehtoihin, koska heilld vertailukohtana ovat lihtomaan tyéehdot.

Monikulttuurinen tyévoima luo esimiehille uusia haasteita ja edellyttid uusien toiminta-
tapojen omaksumista. Erityisesti huomioita ja voimavaroja pitda kiinnittda tyon opas-
tuksen tehostamiseen seki ergonomisesti oikeiden tydmenetelmien opettamiseen erilai-
sen kulttuuritaustan ja peruskoulutuksen omaaville tyontekijoille. Siivouksessa kaytetta-
vien aineiden oikean ja turvallisen kayton opastus asettaa suuria haasteita myo6s tyotur-
vallisuuskoulutukselle. My6s puhtauskasitteet ja siten kisitykset tyon tavoitteista vaihte-

levat kulttuureittain. (Hopsu ym. 2009, 376.)

Ty6yhteisoissd onnistunut toiminta perustuu kaikkien organisaatiotasojen kouluttami-
seen monimuotoisen tyoyhteison jasenyyteen ja kaikkien tyontekijéiden sitouttamiseen
monimuotoiseen tyOpaikkaan. My0s asiakkaiden on tirked hyviksyid ja ymmartda erilai-
suutta. Maahanmuuttajien mahdollisimman hyvi perehdyttiminen tyéhon, kouluttami-
nen ammattiin sekd pyrkimys edistda heitd urallaan on tirkeaa, jotta he padsevit taysi-
painoisesti yhteiskunnan jaseniksi. Samalla otetaan huomioon asiakkaan kanssa tehty
sopimus tuottaa siivouspalvelua riippumatta, kuka tyon tekee. (Karo 2003, 3 — 13.)
Maahanmuuttajien kiinnittymisen tirkeytta yhteiskuntaan ja tydmarkkinoille kuvaa
my6s Matinheikki-Kokko (2007, 64 — 65, 87.). Kulttuurista toiseen tulevien tyonteki-
joiden osaamisen tunnistaminen ja tunnustaminen ovat merkittivia maahanmuuton
saatelijoita. Tyon ja ammatin avulla uuteen kulttuuriin asettumisella on keskeinen mer-

kitys maahanmuuttajalle. Edelldkivijoini tyoeliman monikulttuurisiin haasteisiin vas-
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taamisessa ovat ne yritykset, joilla on kokemusta maahanmuuttajatyontekijoista. Tieto
osallistavasta ja mahdollisuuksia avaavasta tyGyhteisosta levida ja antaa yritykselle pa-

remmat mahdollisuudet kilpailla tyd6voimasta.

Esimiehet tyopaikoilla ovat avainasemassa kun mietitian, mitd monikulttuurisuus ja
maahanmuuttajataustaisten tyontekijéiden tulo tydyhteis66n tarkoittaa ja minkalaisia
toimia se edellyttda paivittdisessd tyossd. On keskusteltava ja sovittava uudenlaisista
asioista, esimerkkinid voidaan mainita vaikkapa rukoilu tyépaikalla tyopéivin aikana.
Monikulttuuristen tyoyhteis6jen toimivuuden ja toimintatapojen kehittimiseen on tir-
kedd osallistaa my6s maahanmuuttajat, jotta heiddn nikemyksensi ja tarpeensa tulevat
huomioon otetuiksi. (Vartia 2010, 614.). Kujanpaan (2010, 624 — 629) tutkimuksessa
on kuvattu monikulttuuristuvia tyoyhteisoita ja niiden johtamista. Tavoitteena on erilai-
suuden huomioon ottava esimies, mutta kidytinnon tuki jaa usein saamatta. Tavoitteiksi
on saatettu antaa vaikkapa tiimien kouluttaminen ja olemassa olevan monikulttuurisen
henkil6stén huomioon ottaminen. Tutkimuksessa maahanmuuttajien rekrytoiminen
nihtiin lahinna ratkaisuksi tydvoimapulaan elikepoistumaan. Maahanmuuttajat itse ko-
kivat toimiviksi ratkaisuiksi ty6yhteis66n sopeutumisessa urapolkujen kehittimisen ja

tyOnantajan jirjestiman oppisopimuksen.
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3 Puhtausala

Tassa luvussa kuvataan puhtausalan kehittymista ja puhtausalalle kouluttautumisen eri
vaihtoehtoja. Koulutetun, alalla pysyvin tyévoiman, etenkin esimiesten saaminen alalle
on tarkeda, koska ala kehittyy esimiestyon avulla. Alan esimiestyon merkitysta selvite-
tadn tassd luvussa puhtausalan organisoitumisen ja ammattimaisen esimiestyon lahihis-
torian kuvauksen myo6td. Luvussa tarkastellaan alan esimiestyon nykytilaa, sen jannittei-

td ja ristiriitoja sekd tulevaisuuden nikymia.

3.1 Miki on puhtausala?

Tilastokeskuksen vuoden 2006 tyossikayntitilaston mukaan puhtauspalvelualalla

toimi eri ammattinimikkeilld noin 50 300 henkil6d ja sairaala- ja hoitoapulaiset

mukaan lukien noin 75 600 henkil6d. Vuoden 2009 lopussa puhtauspalvelualan
yrityksid Suomessa oli 4 280, joista pienid ja keskisuuria yrityksia 4 259. Henkil6stoa
yrityksissd oli kaikkiaan 32 700. Alalla on muutamia suuria valtakunnallisia toimijoita,
joiden palveluksessa on tuhansia tyontekijoitd. Vastaavasti valtaosa muista yrityksistd
on pilenia muutaman tyontekijin yrityksia, joiden syntymista on vauhdittanut mm. yk-
sityistalouksien kotitalouspalvelujen lisddntynyt kysyntd verotuksellisten ratkaisujen seu-
rauksena. Seurantavuonna yritysten litkevaihto oli yhteensa noin 1 700 miljoonaa euroa,
josta pk-yritysten osuus noin 570 miljoonaa euroa. Yksityiselld sektorilla vuonna 2009
miesten kokonaiskeskiansio oli 11,17 euroa ja naisten 9,59 euroa. Sairaala-, hoito-, ja
keittibapulaisen seka siivoojan ammattinimikkeilld ansiot olivat miehilld 12,37 ja naisilla
9,72 euroa tunnilta. Kuukausiansiot yksityissektorin siivoojilla olivat 1782 — 1873 euroa.
Siivoustyonjohtajilla kuukausiansio oli keskiméirin 2708 ja sitvousalan johtajilla 4109.

(SSTL 2013)

Euroopan unionin alueella puhtauspalvelualalla tyéskentelee noin 3,4 miljoonaa
tyontekijad yhteensd noin 122 000 yrityksessad. Alan litkevaihdoksi lasketaan yli 50 mil-
jardia euroa. Puhtauspalveluala on erds nopeimmin kasvavista toimialoista EU:n alu-
eella. Sitvouskustannukset muodostavat laskentatavasta ja kohteesta riippuen
rakennusten yllapitokustannuksista yleensd noin 15-20 %. Vuonna 2004 arvioitiin

asuinkerrostalojen ja muiden rakennusten (ilman omakotitaloja, pari- ja rivitaloja)
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ylldpitokustannuksiksi yhteensd noin 9,5 miljardia euroa. Tiésta siivousty6én osuudeksi
arvioitiin noin 1,7 miljardia euroa. Kustannuksiin ei ole laskettu mukaan
rakentamisen aikaista siivousta. SiivoustyOn arvosta noin puolet oli seurantavuonna
ostopalvelusiivousta (Korhonen 2011, 18.) Puhtausala on tydvoimavaltainen ja henki-
16stokulut ovat 70 — 85 % siivoustyon kokonaiskustannuksista organisaatiosta ja las-

kentatavasta riippuen.

Puhtausala kuuluu kiinteistopalvelualaan. Kiinteistépalvelut ry:n (2013) mukaan alan
toimijoita ovat yritykset ja organisaatiot, jotka tarjoavat kiinteistéjen koko elinkaaren
kattavat kiinteiston hoito- ja yllipitopalvelut seka toimitila- ja kayttdjapalvelut. Kiin-
teistopalvelut kisittdviat mm. kiinteistohuollon, puhdistus- ja sitvouspalvelut, tekniset
palvelut, energiahallintapalvelut, jatehuollon seka erilaiset toimitila- ja kiyttdjipalvelut,
kuten esimerkiksi turva-, posti-, puhelin- ja aulapalvelut. Kiinteistopalvelualan moni-
muotoistuminen jatkuu, mika lisdd edelleen uudentyyppisten palvelujen tarvetta. Toi-
mitila- ja kayttdjapalveluilla tarkoitetaan toimitilojen kayttijille tarkoitettuja tukipalve-
luja, kuten catering-palvelut seki vartiointi- ja turvapalvelut. Kéyttdjapalveluja ovat
my0s vahtimestari-, aulaeminti-, postitus- ja puhelinvaihdepalvelut. Osa kiinteistépal-
velujen tuottajista on laajentanut toimintaansa kayttajapalveluihin ja toisaalta jotkut ra-
kennusliikkeet ja kiyttdjapalvelujen perinteiset tuottajat esimerkiksi catering-alalla ovat
laajentaneet toimintaansa kiinteistojen yllapitopalvelujen puolelle. Nain markkinoille on
muodostunut kokonaispalvelujen tatjoajia, joilla on hyvin laaja palveluvalikoima. (Kiin-

teistopalvelut ry. 2013.)

1990-luvulta niihin pdiviin saakka yrityksissi on siirrytty omana tyona tehtdvista
sitvouksesta ostopalvelusiivoukseen. Ostopalvelulla ja ulkoistamisella tarkoitetaan ai-
emmin yrityksen itsensa tekemien toimintojen siirtimistd ulkopuolisen palveluntarjo-
ajan tehtdviksi. Erona alihankintaan on ihmisten, omaisuuden, infrastruktuurin ja
osaamisen siirtyminen palvelun tuottajalle. (Iloranta & Pajunen-Muhonen 2008, 204—
205). Palveluita on kilpailutettu yleensd hinnalla tai kokonaistaloudellisella edullisuudel-
la, mika on johtanut kustannusten alenemiseen ja tydhon kaytettiavien resurssien vahe-
nemiseen. Ei ole olemassa tutkimustietoa siitd, onko ulkoistetuilla sitvouspalveluilla
saavutettu parempaa laatutasoa, mika takaisi tilojen kayttijille terveellisen ja turvallisen

tyOympariston. Se tiedetddn, ettd tyotehokkuus alalla on kehittynyt voimakkaasti. Ul-
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koistettu siivouspalvelu on asettanut lisddntyvid vaatimuksia siivouksen laadunseuran-

nalle. (Korhonen 2011, 18 — 19.)

Laadunseurantaa hankaloittaa yhtenidisen puhtaustasoluokituksen puuttuminen. Suo-
messa ei ole kdytossd vain yhtd puhtaustasoluokitusta. Puhtaustasoluokituksia ovat luo-
neet puhtauspalvelua tuottavat organisaatiot, tilaajaorganisaatiot, KiinteistoRYL:ssd on
esitetty siivouspalvelujen puhtaustasoluokitus ja INSTA 800 -standardissa on oma luo-
kituksensa. Osa luokituksia perustuu sithen, mika on tilojen puhtaus heti siivouksen
jalkeen. KiinteistoRYL:n puhtaustasoluokitus perustuu sithen, millainen puhtaus tilois-
sa on heti siivouksen jilkeen ja siivouskertojen vililld. Niin luokitukset eivit ole keske-

nédan vertailukelpoisia. (SSTL 2013.)

Toimialana puhtausala on nopeasti kehittyva ja haasteellinen ala, joka tarjoaa tyonteki-
joilleen vaihtelevia tyGympiristojd ja -tehtdvid. Nykyisin ala on talous- ja yhteiskunta-
vaikutukseltaan yksi suurimmista yrityspalvelualoista Euroopan unionissa. Alan elin-
voima nakyy my0s suoraan tyopaikkojen lisidntymisena. Puhtausalan tyévoimavaltai-
suuden lisiksi alalle on tyypillistd myds tyévoiman osa-aikaisuus, naisvaltaisuus, ikddn-
tyvat tyontekijit ja yhd enemman monikulttuurinen tyévoima. Siivousty6 on ollut aliar-
vostettua tyotd. Koska kaikki siivoavat jossakin médrin, syntyy kasitys ettd kuka tahansa
osaa sita tehdd. Ammattimainen siivoustyo edellyttad kuitenkin monipuolista osaamista
sitvousmenetelmista, koneista, aineista, valineista, asiakaspalvelusta, rakennuksista, ma-
teriaaleista, kustannuksista ja ymparistosti. Sitvous on noussut merkittdviksi tekijaksi
elinkeinoelamaissa ja sen taloudellinen merkitys kasvaa edelleen. (Hopsu ym. 2007,

371).

3.2 Puhtausalan esimiesten koulutus ja sen merkitys

Puhtausala eldi jatkuvan kasvun vaihetta yritysten kasvaessa ja samalla julkisen sektorin
ulkoistaessa sitvouspalveluita. Alan tyontekijat ovat ikdantyneita ja seuraavan kymme-
nen vuoden aikana puhtausalan tyontekijoista eldkoityy noin 40 prosenttia. Poistuman
korvaaminen lisdd koulutustarvetta merkittivasti. (Suomen siivoustekninen liitto.)
Frantsin (2013, 15 — 16) mukaan tyovoimapula vaikeuttaa alan yritysten toimintaa, kos-

ka erityisesti koulutetun tyovoiman saaminen on hankalaa. Ty6yhteis6jen monikulttuu-
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risuus tuottaa haasteita tyoyhteisoihin. Ulkomaalaiset tyOntekijat tarvitsevat paljon tu-

kea ja ohjausta ty6ssaan. Kisitykset siivouksesta ja tyokaytinnoisti vaihtelevat eri kult-
tuurien valilld. Puhtausalan kasvu aiheuttaa osaltaan esimichille lisdaantynytta tyomaaria.
Puhtausalan esimiesty0ssa vaaditaan siivoustyon osaamisen lisaksi vuorovaikutustaitoja

sekd kykyi tyon ja tyontekijoiden osaamisen kehittimiseen ja hallinnollisiin tehtaviin.

Puhdistuspalvelualaa voi opiskella usealla eri koulutustasolla. Ammatillisissa oppilaitok-
sissa vol suorittaa ammatillisena perustutkintona tai nayttotutkintona alan perustutkin-
non seki niyttétutkintona ammattitutkinnon ja erityisammattitutkinnon. Puhdistuspal-
velualaa voi opiskella my6s ammattikorkeakouluissa ja erityisosaamista voi hankkia
opiskelemalla yliopistoissa. Alan perustutkinto on kotity6- ja puhdistuspalvelujen pe-
rustutkinto ja timin jilkeen, tai jos henkil6lld on hankittuna vastaava osaaminen tyo-
elamissa, voi suorittaa laitoshuoltajan ammattitutkinnon. Ammattitutkinto antaa val-
miudet toimia ammattilaisena puhdistuspalvelualan tehtivissi. (Suomen Siivoustekni-

nen Liitto ry. 2013.)

Siivousty6nohjaajan erikoisammattitutkinto ja siivousteknikon erikoisammattitutkinto
on suunnattu henkil6ille, joilla on vankka tydkokemus ja opintoja alalta ja tavoitteenaan
alan vaativat kehitys-, asiantuntija- ja esimiestehtdvit. Siivoustyonohjaaja on siivouksen,
tyohon perehdyttaimisen ja ohjaamisen asiantuntija. Siivoustyonohjaajan tehtaviin kuu-
luu ohjaamista, tyon organisointia ja kehittimistehtivia siivous- ja muiden palvelutoi-

den lisiksi. (Suomen Siivoustekninen Liitto ry. 2013.)

Siivousteknikon erikoisammattitutkinnon suorittanut siivousteknikko on puhtausalan
johtamisen asiantuntija. Hin toimii esimiehend, suunnittelee ja kehittaa asiakkaiden
tarvitsemia palveluja seka osallistuu organisaationsa markkinointi-, asian-tuntija- ja kon-
sultointitehtaviin. Hin vastaa, ettd asiakkaat saavat sopimuksen mukaista palvelua kat-

tavasti ja tehokkaasti. (Suomen Siivoustekninen Liitto ry. 2013.)

Opetushallitus (Opintoluotsi 2013) korostaa siivousteknikon tyossa perehdyttimista,
suunnittelutehtavia niin henkilésto- kuin talousasioissa, esimiestehtidvia sekd asiakkuu-
den hoitamiseen liittyvid tehtivid, kuten viestintdd sidosryhmille. My6s hankinnat ja

budjetin laatiminen on mainittuna tehtavakentissd. Tyomarkkinoilla sijoittumiseen liit-
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tyen mainitaan yritykset, joissa voi toimia esimies-, johto- tai paillikkotehtavissa tai

suunnittelu-, tuotekehitys- tai asiantuntijatehtivissd sekd oma yritys.

Ammattikorkeakouluissa voi suorittaa matkailu-, ravitsemis- ja talousalan ammattikor-
keakoulututkinnon, nimikkeena restonomi (AMK). Koulutusohjelmien sisallot painot-
tuvat ammattikorkeakouluittain eri tavoin. Esimerkiksi palvelujen tuottamisen ja joh-
tamisen koulutusohjelma tarjoaa useita erikoistumismahdollisuuksia, kuten ravitsemis-,
majoitus-, elintarvike-, kuluttaja- ja toimitilapalvelujen opintoja. Restonomit sijoittuvat
erilaisiin tyOympiristoihin usein monikulttuurisiin ja kansainvilisiin ty6yhteis6ihin.
Alalla toimivilta vaaditaan palvelu-, yhteisty6- ja verkostotaitoja seka kykyéd toimia kan-
nattavan litketoiminnan periaatteiden mukaisesti. Tyossé pitda toimia asiakaslahtoisesti
ja vastuullisen liiketoiminnan periaatteiden mukaisesti. Puhtausalalle suuntautuvaa toi-
mitilapalvelujen suuntautumisvaihtoehtoa on tarjolla rajallinen maara, joten res-
tonomiopintoja suunnittelevan kannattaa tutustua hakuvaiheessa tarkasti eri ammatti-

korkeakoulujen tarjontaan. (Koulutusnetti 2013.)

Jatkokoulutusta voi hankkia suorittamalla ylemmin ammattikorkeakoulututkinnon tai

taydentavilla yliopisto-opinnoilla.

3.3 Puhtausalan organisoituminen ja ammattimaisen esimiestyon alku

Tdhin ja seuraavaan alalukuun olen referoinut Tarja Kujalan ja Arja Wilkmanin kirjasta
’Jokainen siivota osaa” puhtausalan organisoitumisen sekd sitvoustyon johtamisen
muotoutumisen alkuvaiheita Suomessa. Kirjassa on kuvattuna suomalaisen ammattisii-

vouksen kehittyminen 1950-luvulta 2000-luvulle.

1950-luvulla suomalainen yhteiskunta muuttui monella tavalla. Merkittavasti puh-
tausalaan vaikuttanut tekija oli naisten hakeutuminen kodin ulkopuolelle ty6hén. Vuo-
sikymmenen alussa muutamat suuret yritykset halusivat antaa siivouksen ammattilaisten
kasiin ja keskittyd omaan liiketoimintaansa. Ensimmaiinen Suomeen perustettu sii-
vousalan palveluja tarjoava yritys oli Friedrich Thelenin 20.6.1950 perustama Suomen

Puhdistuspalvelu Oy. Moni alan esimiestehtivissi toiminut, Thelen mukaan lukien, sai
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opin alalle Tanskasta, missa ensimmaiset siivouslitkkeet olivat aloittaneet toimintansa

muutamaa vuosikymmenti aikaisemmin. (Kujala & Wilkman 95 — 97.)

Siivousty6ti ei aluksi ollut organisoitu ammatillisemmin kuin niissd muutamissa sii-
vousliikkeissa, jotka olivat aloittaneet toimintansa 1950- ja 60-luvuilla. Tyonjohtotehti-
vistd vastasivat muuten organisaatiossa toimivat henkilot, kuten virastopaallikot, rehto-
rit, kauppiaat, vahtimestarit, osastonhoitajat ja ylihoitajat. 1960-luvun alusta alkaen sii-
vousala kehittyi nopeasti. Valtionhallinto, suuremmat sairaalat ja isot kaupungit kiin-
nostuivat siivouksen kehittimisestd. Yhteistyota tehtiin niin kotimaassa kuin kansainvi-
lisesti alan yritysten kesken. Kehitettiin muun muassa palkanmaksun, sopimuslaskutuk-
sen ja kannattavuuslaskennan siirtaminen tietokoneelle. Siivoussuunnitelmia alettiin

laatia alalla, ensimmaisena Tampereen poliisitalon siivoussuunnitelma vuonna 1963.

(Kuyjala & Wilkman 2006, 95 — 97.)

Viihitellen alalla huomattiin tyén rationalisoinnin lisaksi muitakin kehittimistarpeita.
Siivoustoiminnan jarjestiminen ja tyon parempi organisoiminen onnistui esimiesten
avulla. Tampereen kaupunginkanslia nimesi vuonna 1962 toimikunnan jirjestimiin
sitvoustoiminnan, samalla palkattiin toimikunnalle puheenjohtajaksi siivouspaillikko.
Siivouspaillikon tehtava oli vaativa, silla tietoa aiemmilta vuosilta ei 16ytynyt. Sitvoojat
olivat aiemmin tyOskennelleet eri laitosten tyOntekijoina ja eri laitosten siivouskustan-
nusten vililld oli suuria eroja. My6s muissa suurissa organisaatioissa, kuten valtionhal-
linnossa, Otaniemessa ja Helsingin yliopistollisessa keskussairaalassa organisoitiin sii-
voustoiminta ja valittiin sitvouksesta vastaavat paallikot 1960-luvulla. Alettiin kehittad
ajatusta siivouksesta pdivityond, sidnnollisine tydaikoineen seki tydaikalain noudatta-

mista alalla. (Kujala & Wilkman 2006, 97 — 100.)

1967 toukokuussa Turun kaupunginhallituksen poytikirjan mukaan siivousalalla nahtiin
monia epakohtia. Epdkohdat ovat kuvaavia sille, millaisessa ilmapiirissa ja oloissa en-
simmiiset siivouspaillikot aloittivat tyonsa: Siivoukseen kuluvan ajan maarittelyn perus-
tana oleva jyvitys oli samankin tyOnantajan eri kohteissa erilainen. Vallitsi epatasa-arvo
tiloja siivoavien tyontekijoiden kesken. Sopivaa siivousajankohtaa oli vaikea 16ytaa,
koska silloisen nikemyksen mukaan siivottavien tilojen piti olla vastapuhdistettuja tyo-

ajan alkaessa (virastot ja toimistot). SiivoustyOstd vastaavilla johtajilla ei ollut ammatti-
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taitoa eikd johtamishalua, koska siivouksen katsottiin olevan vilttimaton paha ja viha-
patoinen tehtivi. Toisaalta ongelmana nihtiin siivoustehtivien valvonnan puute ja
epailtiin tyon suoritustason ilman jatkuvaa valvontaa jaavan vajavaiseksi. Esi-
miesasemassa olevat virkamiehet eivit loytineet aikaa siivottavien pintojen, puhdistus-
aineiden tai — vilineiden tutkimiseen, eikd mairdrahojakaan tillaiseen ollut varattu. Rat-
kaisuna epakohtiin esitettiin siivoustoimen keskittimistd Tampereen, Helsingin ja Lah-
den kaupunkien tapaan. Lisahyotyni keskittimisesti olisi tydvoiman taloudellisempi

kayttaminen ja sitd kautta kustannusten vahentiminen. Turkuun perustettiin siivous-

paallikon virka 1967. (Kujala & Wilkman 2006, 101 — 103.)

VALINEET:

Suppea siivoustoiminnan ja sen organisoinnin tuntemus,

!

haluttomuus johtaa siivousty6ti

TEKTA:

Siivouksesta vastaava johtaja,

KOHDE: — 3 TULOS: Puutteellinen puhtaustaso,
Siivooja, virheelliset menetelmat,
siivottavat tilat m siivouskustannusten vaihteleva

taso

virkamies, rehtori,

kauppias, tms

SAANNOT: TYONJAKO:
Ei ollut olemassa, < > Siivouksesta vastaava johtaja
yrityskohtaiset sddnnot YHTEISO: johtaa tyoti, siivooja tekee tyota
Yrityksen henkil6sté annetuilla ohjeilla

Kuvio 3. Esimiestyon toimintajirjestelma puhtausalan organisoitumisen alkuvaiheessa.

Helsingin kaupunki perusti siivouksen suunnittelutoimiston vuonna 1976. Siivoustoi-
men toimistopaallikkoni toimi tilloin Sirkka-Liisa Fabergé. Koulutukseltaan Fabergé
oli kotitalousopettaja. Hian naki sitvoustyon kehittimistarpeen ja piti huolta siita, ettd
kehitys oli tuloksellista. Hyvat tulokset herittivat laajaa kiinnostusta ja Helsingissa kehi-
tetty siivouksen suunnittelujarjestelma hyviksyttiin ldhes sellaisenaan kunta-alan palk-

kauksen perustaksi. Sama perusta on edelleen voimassa. (Taipale 2012, 43.)
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3.4 Ala kehittyi ammattimaisen tyénjohdon avulla

Suurten kaupunkien siivoustoiminnan organisoiduttua 1970-luvulla alettiin kiinnittaa
huomiota kiinteistojen yllapitokustannuksiin. Johtamisen nakokulmasta ratkaistavia
kysymyksid olivat siivoustoimen yleinen kehittiminen, siivoustyon suunnittelu, koulu-
tus, mitoitus ja valvonta. Sitvouspiillikdiden ja tydnjohtotason riittimittdmyys nihtiin
suurena ongelmana organisoinnissa. Suomen Kunnallisliitto ja Suomen Kaupunkiliitto
ohjeistivat yli 100 000 asukkaan kuntia siivoustoimen organisoinnista. Ohjeistuksessa
esitettiin vaihtoehtoisia organisoitumismalleja, seka sitvouspaallikon, siivoustyonjohta-
jan, suunnittelua hoitavan henkil6n ja siivoojan toimenkuvat. Siivoustyénohjaajan toi-
menkuvia oli useampia riippuen siitd, painottuiko tehtiva ohjaukseen, koulutukseen,
valvontaan vai mitoitukseen. Siivoustyonohjaajan toimenkuva riippui myos siitd, hoiti-
ko tehtivii laitoksen vastuuhenkild, osastonhoitaja, vahtimestari vai siivooja. (Kujala &

Wilkman 20006, 107.)

Koulutusta jarjestettdessi ja keskiasteen koulu-uudistusta kaynnistettdessa todettiin sii-
vousalan tehtdvinimikkeiston olevan laaja ja kirjava. Suomen Siivoustekninen liitto ko-
kosi alan vaikuttajista tyéryhmin laatimaan suosituksen siivousalan tehtidvinimikkeis-
toksi. Tyoryhma paatyi nelitasoiseen nimikerunkoon: sitvouspaallikko, siivoustyonjoh-
taja, siivousty6nohjaaja ja siivooja. Samalla jokaiselle tehtidvinimikkeelle kiteytettiin pe-
rustehtivit, sekd vastuu- ja valtuusrajat. Tehtavanimikkeet ovat viiden vuosikymmenen
aikana kaikista ty6ryhmistd, organisaatiomuutoksista, ideoista ja nimikilpailuista huoli-
matta muuttuneet hyvin vihan. 1990-luvulla siivous-etuliite sai vaistya laajemmin, kun
sitvous alettiin hyvaksyd puhtautta tuottavana ja yllapitavana palveluna. Nykyisin ni-
mikkeet ovat yhd useammin palvelupiillikko, palveluesimies ja palveluohjaaja. Siivoojaa
tarkoitetaan, kun puhutaan tilahuoltajasta, palveluvastaavasta tai siistijisti. Siivooja-sana

on sailynyt hyvina ammattinimikkeend. (Kujala & Wilkman 2006, 107 — 108.)

3.5 Puhtausalan esimiesty6 tindin

Puhtausalan organisaatioiden toimintaympiristd on muuttunut nopeasti viimeisten
vuosikymmenten aikana ja muutokset ovat tulleet osaksi arkipaivin esimiestyota. Esi-

miestyon kannalta tarvitaan entistd parempaa osaamista, mikali halutaan parempia tu-
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loksia. Painopiste on siirtynyt esimiestyon sisaltoon, vaikuttavuuteen ja tuloksellisuu-

teen ja yksilolliseen jatkuvaan esimiestyon kehittimiseen. (Peltokorpi 2001, 13.)

Esimiesty6 puhtausalalla on monipuolista, lihiesimies vastaa useista johtamisen osa-
alueista. Vastuu yksikon tuloksesta, henkilOstosta, asiakkuuksien hoitamisesta ja proses-
sien toimivuudesta sekd koko yksikon kehittimisestd kuuluvat esimiehen vastuulle. Ma-
talampien organisaatioiden myo6ti vastuu useista kokonaisuuksista on esimiehelld itsel-
lddn. Puhtausalalla esimichet joutuvat nykyisin tekemdin paljon ty6tid tyontekijoiden
saatavuuden ja motivoinnin hyvaksi. Etenkin padkaupunkiseudulla tyontekijoéiden vaih-

tuvuus on suurta ja saatavuus ajoittain hankalaa. (Melamies 31.5.2013a.)

Esimiesty6ssi korostuu monimuotoisuuden ja erilaisuuksien johtaminen. Maahan-
muuttajataustaisten tyontekijoiden maira kasvaa koko ajan. Lisdksi ty6elimassa on pal-
jon eri-ikdisid ja eri taustoista tulevia tyontekijoitd. Ikdantyvien tyontekijéiden pois-
tuminen ty6eldmisti on esimiehille haaste. MyGs alan esimichet elakoityvit, mika saat-
taa aitheuttaa tietovajetta organisaatioissa. Puhtausalan houkuttelevuutta tulisi lisita, ettd
saadaan nuoria tyontekijoita alalle. Puhtausalan esimiesty0ssd korostuvat ihmissuhde- ja
vuorovaikutustaidot. Harmaan talouden kitkeminen alalta olisi arvostuksen kasvamisen
kannalta tirkedd. (Suikkanen 14.5.2013a.) Alan houkuttelevuuden lisdamisen merkityk-
sestd kirjoittavat myos Hopsu ym. (2007). Sen katsotaan olevan suuri haaste tyonantajil-
le. Alan vetovoimaisuutta lisdisivit ammattitaidon edistiminen, terveen kilpailun kehi-
tyksen tukeminen, kokopdivityon lisdidminen, tyontekijoiden terveyden ja turvallisuu-
den parantaminen seki yhteiskuntaan sopeutumisen tukeminen ja syrjinnin torjumi-

nen.
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VALINEET:
Ammatillinen koulutus, puhtauskisitysten ja ergonomia huomioiminen
tyopaikkaan ja tydyhteis66n perehdyttiminen, avoin vuorovaikutus

ja osallistaminen

TEKJJA:
Puhtausalan esimies,

KOHDE: ——» TULOS: Osaava, motivoitunut
Eri taustoista ja ja riittdva tydvoima,

tyoyhteiso,
sidosryhmit

kulttureista tulevat asiakastyytyviisyys
eri ikdiset tyontekijat

SAANNOT: TYONJAKO:
Organisaation siinnét, < > Ty6tehtivin ja -roolin
tyyhteison "pelisidnnét”, YHTEISO: mukaan toimiminen
joista esimies lopulta pdattaa Tyoyhteiso, organisaatio, sidosryhmiit

Kuvio 4. Monimuotoisuuden johtamisen toimintajarjestelma

Toimintaympariston kompleksisuudesta selviytyakseen alalla toimivat organisaatiot tar-
vitsevat muuntautumiskykya. Toimintaymparist6 ja ovat jatkuvan muutos- ja kehi-
tysprosessin alaisia. Ympariston muutokset ja esimiestyon kehittyminen kulkevat kasi
kddessd. Puhtausalan esimiesty0ssd korostuu tulosten aikaansaaminen yhdessd ithmisten
kanssa ja heiddn avullaan. Motivoinnista huolehtiminen ja vuorovaikutuksen johtami-
nen nousevat tirkeimmiksi tuloksellisuuteen vaikuttaviksi tekijoiksi. Yhteisen tavoi-
teasetannan ja niihin sitouttamisen tirkeys padmairien saavuttamiseksi korostuu. Luo-
vien ja oivaltavien ratkaisujen kehittiminen sekd osaamisen varmistaminen resurssien
hy6dyntimiseksi ja parantamiseksi vaikuttaa suoraan yritysten kilpailukykyyn alalla.

(Peltokorpi & Ritvanen 2003, 8.)

Monipalveluita tarjoavia yrityksid on nykyidin useita ja vaatimukset monipalveluiden
tarjoamista kohtaan ovat lisdantyneet. Puhtausalalla koetaan, etti alan arvostusta ei saa-
da kohoamaan, keskitetyssi palveluratkaisussa siivoustyo saattaa jiddd vihemmialle
huomiolle ja kehitysta ei tapahdu. Monipalveluiden tuottajien tulisi resursoida seka sii-
vouspalveluun, ettd ruokapalveluun riittavasti. MyOs esimiesten tiedot ja taidot saattavat
olla puutteelliset useiden toimintojen hallitsemiseen. (Wilkman 6.5.2013a.). Alalla kut-

sutaan monipalvelukohteiden esimiehid nimikkeelld yhdistelmaesimies. Yhdistelmaesi-
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michen ty6 on todella haastavaa, koska on oltava syvillinen tietimys kahdelta tai jopa

useammalta sektorilta.

VALINEET:
Kehittyvi puhtausalan esimiesty6, esimiehen tiedot ja taidot,
tyontekijoiden sitouttaminen, motivointi, vuorovaikutus-

taidot, osaamisen varmistaminen

TEKTA:

Puhtausalan organisaatiossa

KOHDE: ——» TULOS: Asiakastyytyviisyys,
Henkil6stén osaaminen, motivoitunut ja osaava
asiakkaan tilat, taloudellinen  henkil6sto, tavoitteiden

toimiva esimies

tulos, jatkuva kehittiminen mukainen taloudellinen tulos

SAANNOT: TYONJAKO:
Organisaation tavoite- Esimichen ja henkilston vilinen
asetannan saavuttaminen, YHTEISO: yhteisty6, roolien mukainen toiminta
strategian noudattaminen, Organisaation esimiehet

palvelusopimukset ja henkil6st6

Kuvio 5. Esimiestyon toimintajérjestelma nykyisin.

Muikun (2012) mukaan puhtausalan tyontekijit asettavat aiempaa enemman odotuksia
ja ehtoja tyonantajalle. Esimichiltd odotetaan enemmin aikaa perehdyttimiseen ja seu-
rantaan. My6s muuttuva tyovoimatilanne asettaa uusia vaatimuksia esimiehen tyolle, eri
kulttuurien tunteminen ja erilaisuuden johtaminen nousevat tirkeiksi osa-alueiksi. Esi-
miehen omasta jaksamisesta huolehtiminen ty6eldmin sirpaleistumisen myoti on pe-
rustekija esimiestyon onnistumiselle. Sirpaleistumiseen liittyen ty6yhteiséjen pitkajan-

teinen kehittiminen kasvattaa merkitystaan.

3.6 Puhtausalan tulevaisuus

Palvelualoilla on tulevaisuudessa panostettava tyopaikkojen kiinnostavuuteen niin nuo-
rille kuin kokeneimmillekin ammattilaisille. Muiden palvelualojen tapaan, puhtausalalla
osa tyovoimasta on niin sanotusti “lapikulkuammatissa” tai tyoskentelevit alalla opin-

tojen ohella. Alan houkuttelevuutta voi lisita kehittamilld johtajuutta, jolla on yha kriit-
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tisempi merkitys tulevaisuuden tyOyhteisoissd ja niiden kehittymisessd. Oppilaitosten
kanssa tehtdvi yhteistyo puolestaan lisda tietimysti ja parempaa mielikuvaa alasta.
Ulkomaisen tyévoiman hyvi perehdyttiminen tydtehtiviin ja vallitsevaan tyokulttuuriin
on tirkedd, koska osaaminen ja sen kehittiminen ovat avainasemassa organisaatioiden

menestymisessa. (EK 2006, 12 —13.)

Tulevaisuudessa alalla toimii entistd enemman ulkomaisia ja monikansallisia yrityksia.
Samanaikaisesti suurimmat suomalaiset alan yritykset ovat laajentaneet toimintaansa
my6s muihin kuin Euroopan maihin. Toimintatapojen yhdenmukaistumista on
edesauttanut suuryritysten esimerkki ja vaikutus. Globalisaatio vaikuttaa asiakkaiden ja
kilpailijoiden toimintatapojen kehittymiseen, mika kiristda kilpailua, mutta my6s luo
uusia markkinoita tuotteille ja ratkaisuille. Globalisaation vaikutus nakyy entistd enem-
min my6s monikulttuurisissa tyoyhteisoissa, seka tyontekijit ettd asiakkaat edustavat eri
kansallisuuksia. Puhtausalalla maahanmuuttajien méird kasvaa niin tyontekija- kuin

esimiestehtivissa. (EK 2000, 29.)

Sekd Wilkman (2013) ettd Hopsu ym. (2007) nostavat esille kunta-alan paineet siivouk-
sen ulkoistamiseen ja sen mukanaan tuomat haasteet. Kunnissa siivous on perinteisesti
hoidettu omana ty6nd, mutta viime vuosina kunnat ovat ulkoistaneet siivouspalveluja,
miké nakyy kuntien siivoojien lukumairan vihenemisend. Kilpailuttamispolititkka vai-
kuttaa paljon siivousalan arvostukseen ja kehittymiseen. Nykydan parhaan tarjouksen
keskeinen peruste on alhainen hinta. Tulevaisuudessa laatujirjestelmat, henkiloston
osaaminen, pysyvyys ja joustavuus nousevat hinnan lisaksi tarkeiksi menestyvien yritys-
ten kilpailutekijoiksi. Parhaillaan esimerkiksi Helsingissd pohditaan kunnallisen liikelai-
toksen Palmian tulevaisuutta (Helsingin Sanomat 17.11.2013). Palmiaan on keskitetty
muun muassa siivous-, ruoka- ja turvapalvelut. Vaihtoehtoina Palmian tulevaisuudesta

on yhtidittaiminen, siilyttiminen litkelaitoksena tai sen pilkkominen osiin.

Suomalaista siivousosaamista, kuten siivousvilineitd, puhdistusaineita ja siivouskaytin-
t6jd voidaan viedd muihin kulttuureihin entista helpommin. Toisaalta erilaisten puh-
tauskulttuurien vaikutuksia on tullut kansalliseen siivouskaytint66n tyoyhteisGjen

muuttuessa monikulttuurisimmiksi. Sekd tyontekijoissd ettd asiakkaissa on edustettuna
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useiden maiden kansalaisia. Erityisesti siivoustehtivissd maahanmuuttajien méara kas-

vaa sekd tyontekija- ettd tyonjohtotehtivissi. (EK 20006, 30.)

Tyo ja terveys -tutkimuksessa (Hopsu ym. 2007) nousee esille tulevaisuuden haasteena
ymparistovaikutusten nykyistd laajempi huomioiminen puhtausalalla. Puhtaanapidossa
voidaan hankinnoilla, tuotteiden ja laitteiden oikealla kiytolld seka jitteiden vihentdmi-
selld vaikuttaa ympariston tilaan. Ergonomian, ymparistoystavillisyyden ja kestivan

kehityksen yhdistiminen on tdysin uusi haaste alalla.

Tyo6- ja elinkeinoministerion mukaan (Ammattinetti 2013) kiinteistopalveluala, johon
puhtausala kuuluu, on merkittivi tyollistdja myos tulevaisuudessa. Alalla toimivat yri-
tykset tarvitsevat jatkossa yhd enemmin moniosaajia. Tulevaisuuden keskeisid osaamis-
alueita ovat asiakasldhtoisyys, tekninen osaaminen ja ekotehokkuus. Kiinteistopalvelu-
alalle on tirkedd toimia eettisesti ja ekologisesti siilyttden ndin Suomen kiinteistjen
arvon. Ala tarjoaa tyontekijoilleen itsendisid asiakaspalvelutehtivid, uramahdollisuuksia
ja olemaan vastuullinen tyollistdja. Alan palveluja tarvitaan aina, eikd niitd voida tuottaa
ulkomailta kisin. Kiinteistépalveluala kuuluu niihin harvoihin toimialoihin, joiden tule-
vaisuudennakymait ovat talouden taantumasta huolimatta hyvat. Kiinteistojen kayttijien
vaatimukset ovat lisddntyneet liittyen yllipitoon, terveellisyyteen ja turvallisuuteen. Uu-
dentyyppisten palvelujen tarve on kasvanut, esimerkkeini voidaan mainita toimitilapal-
velut ja turvapalvelut. Alalla tarvitaan tulevaisuudessa erityisesti asiakaspalvelutaitoisia
moniosaajia. Monipalvelukulttuuri luo alan tyontekijoille haasteita, silla tydnkuva voi
olla hyvinkin laaja-alainen. Teknistymisen myo6téd tyontekijan on hallittava yha useampia
teknisid laitteita. Automaatio ja tietotekniikka yleistyvit kiinteistoissd edelleen. Tavoit-
teena on, etta kiinteistoissa tyoskentelevit eri alojen osaajat ymmartivit, miten kunkin
tyo vaikuttaa kiinteistévarallisuutemme kunnon ja arvon sailymiseen. Tulevaisuudessa
alan yritysten on kaytettiva enemmin voimavaroja seka alalle hakeutuvan tyévoiman
ettd jo palveluksessaan olevan henkil6stonsa kouluttamiseen. Kiinteistopalvelualan tu-
levaisuuden kannalta on tirkedd 16ytid keinoja alan tunnettuuden, arvostuksen ja veto-

voimaisuuden lisaimiseksi.
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4 Menetelmait

Tissé luvussa kuvataan mitd menetelmia tutkimustulosten aikaansaamiseksi on kaytetty
ja miten tutkimus eteni. Tutkimus suuntautui analysoimaan esimiesten itsensd koke-
muksista ldhtien esimiesty6sté ja sen kehittymisestd ldhihistorian ja tulevaisuuden na-
kymien kuvaamisella tutkimuskysymysten avulla. Aihealue on tarkentunut kiytinnén
kokemuksien, asiantuntijoiden vihjeiden, kirjallisuuden ja aithealueen opiskelun pohjalta.
Tahin perustuen tutkimusongelma on tarkentunut konkreettisiksi tutkimuskysymyksik-

si.

Esimiestyon kehitystd ja muutosta kuvattaessa on kiytetty apuna kehittivin tyontutki-
muksen toimintajirjestelman mallia. Kehittivid tyontutkimus kuuluu toimintatutkimuk-
sen tutkimustraditioon. Toimintatutkimuksessa perusolettamuksena on, ettd ihmiset
voivat oppia ja luoda uutta tietoa omia konkreettisia kokemuksiaan pohtimalla, havain-
noimalla ja kisitteellistaimalld. Muutos nahddan toiminnan tuottamana ja ihminen ym-

paristonsd muokkaajana. (Heikkinen & Jyrkama 1999, 52 - 53).

Perusteluina kvalitatiivisen menetelmin valintaan olivat puhtausalan esimiestyosta teh-
dyn aiemman tutkimuksen vihyys sekd halu lisdtd ymmirrystd puhtausalan esimiestyon
kehittymisestd ja muuttumisesta. Kehittavan tyontutkimuksen kasitteiston kayttiminen
ja lahestymistapa tutkimusongelmaan tuntui kdaytinnonlaheiseltd ja toimivalta tavalta
analysoida esimiestyota. Erityisesti analysointivilineend kaytettdva toimintajirjestelman
malli auttoi toiminnan sisdisten ristiriitojen ja jannitteiden tulkitsemisessa eri osatekijoi-
den vililld. Yrityksissd ja organisaatioissa voi olla vaikea ymmartaa yksittdisten tekojen
tai toimintamallien seurauksia, ongelmien syitakin voi olla hankala 16ytda. Toimintajar-
jestelmin analysoiminen kehittavan tyontutkimuksen kisitteiston ja toimintajirjestel-
mién mallia apuna kiyttien on ollut mahdollista my0s analysoida sisdisid vuorovaikutus-

rakenteita ja tuoda niitd nakyviksi.

4.1 Tiedonkeruumenetelmit

Tutkimuksen tietoperusta pohjautuu kirjallisuuteen ja informanttien (puhtausalalla vai-

kuttavien asiantuntijoiden) haastatteluihin. Tiedonkeruumenetelmina on ollut alalla
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toimivien esimiesten haastattelut. Haastateltaviksi on valittu alalla toimivia esimiehia

erilaisista organisaatioista niin julkiselta kuin yksityiselta sektorilta.

4.1.1 Informanttihaastattelut

Puhtausalasta ja erikseen puhtausalan esimiestyon sisallosta et ole saatavilla kovin paljoa
tutkimustietoa. Tietoperustan vahvistamiseksi ja tutkimusongelman rajaamiseksi ja
tismentamiseksi on haastateltu alan asiantuntijoita erityyppisissa organisaatioissa. Tatd

aineistonkeruutapaa kutsutaan eliittiotannaksi.

Eliittiotannassa tutkimuksen perusjoukon koko voi olla pieni tai suuri, informanteiksi
valitaan vain ne henkil6t, joilta oletetaan parhaiten saatavan tietoa tutkittavasta ilmiosta.
Valinnan kriteereind voi olla esimerkiksi itsensd ilmaisemisen taito, kirjoituskyky tai

orientaatio maailmaan. (Tuomi & Sarajirvi 2002, 88.)

Informantteja pidetdin asiantuntijatietolahteini. Informanttitekniikka on etnografinen
tutkimusmenetelmd, jota on alun perin kdytetty kulttuuriantropologian alalla ja nykyisin
laajemmin muilla aloilla yhteiskuntatieteellisessa tutkimuksessa. Informanttitekniikka
on laadullista tutkimusta ja sen edut tulevat parhaiten esille kdytettiessa menetelmaa
yhdessd muiden laadullisten menetelmien kanssa. Informantit pystyvit joko henkil6-
kohtaisten taitojensa tai yhteiskunnallisen asemansa vuoksi tarjoamaan syvempaa tietoa
tai tekemadn pditelmia tutkittavasta ilmiostd. He ovat kiinnostuneita kiyttiytymisestd ja

kulttuurista ilmion ymparilla. (Marshall 1996, 92 — 93, 96.)

Tutkimusta varten haastattelin kolmea eri henkil64, jotka ovat puhtausalalla pitkddn eri
tehtavissa toimineita ja laaja-alaisen nikemyksen omaavia asiantuntijoita. Haastattelut
tein 6. — 31.5.2013 valisend aikana. Haastatellut henkil6t olivat palveluesimies Pauliina
Melamies (SOL Palvelut Oy), palvelupaallikké Arja Wilkman (Turun Kiinteistoliikelai-
tos) ja kehittamispaallikké Erja Suikkanen (Palmia). Haastattelukysymykset oli laadittu
etukiteen (liite 1.). Haastattelut dnitettiin. Adnitetyisti haastatteluista koottiin kirjalli-
nen materiaali, josta saatiin hy6dyllista tietoa etenkin lukuun 3.5: Puhtausalan esimies-
tyo tanain. Informanttihaastatteluista kertyneen aineiston danitetyista haastatteluista

tehtiin teemoittelu ja paatelmat.
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4.1.2 ‘Tutkimushaastattelut

Aineistonkeruumenetelmini on ollut puolistrukturoitu haastattelu, jota voidaan kutsua
my0s teemahaastatteluksi. Tutkija maaria kysymykset, mutta haastateltava voi vastata
nithin omin sanoin ja jopa ehdottaa kysymyksid. (Koskinen ym. 2005, 105.) Haastatte-
lukysymykset oli ennalta laadittu, mutta niiden tarkka muoto ja jirjestys itse haastattelu-
tilanteissa vaihtelivat. Haastattelujen aikana esitettiin myos lisa- ja tarkentavia kysymyk-
sid tarpeen mukaan. Edelld kuvattu haastattelumuoto oli toimiva, silld haastateltavien

taustat, tybkokemus ja tietimys aihepiiristd vaihtelivat.

Kohdejoukon eli haastateltavien valinnassa pyrittiin sithen, ettd haastateltavat edustaisi-
vat erilaisia organisaatioita ja tyoskentelisivit maantieteellisesti eri puolilla Suomea.
Haastateltaviksi onnistuttiin saamaan tavoitteen mukaisesti henkil6itd erilaisista organi-
saatioista, kaksi heistd tyoskentelee julkisella sektorilla, neljd yksityisen suuren siivous-
litkkeen palveluksessa seka yksi pienessi siivousalan yrityksessi (alle 100 tyontekijaa).
Maantieteellisesti kohdejoukko ei edusta koko Suomea, haastateltavista kaksi on Turun

seudulta, yksi Jyviskylistd, yksi Himeenlinnasta ja neljd paakaupunkiseudulta.

Haastattelukysymykset muotoutuivat tietoperustan ja informanttihaastattelujen pohjal-
ta. Ndiden avulla tutkimusongelma ja kysymykset rajautuivat. Kehittavan tyontutki-
muksen kisitteiston avulla haastattelukysymykset saivat lopullisen muotonsa. Haastatte-
lulomaketta testattiin tekemilld ensin testihaastattelu kahdelle tutkimuksen kohdejou-
kon ulkopuoliselle henkildlle, jotka toimivat puhtausalalla esimiestehtivissa. Kumman-
kin testihaastattelun jilkeen haastattelulomaketta muokattiin tarkoitukseen sopivam-

maksi.

Haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina, jotka oli sovittu etukiteen. Kohdejoukon
valinnassa pidettiin tarkedna pitkda kokemusta esimiestyOsta puhtausalalla seké var-
muutta, ettd analysoitaviksi saataisiin erilaisista organisaatioista lahtoisin olevien esi-
miesten nikemyksia. Haasteltavien tytkokemus puhtausalan esimiesty0ssa oli lyhimmil-
ldan 6 vuotta, pisimmillddan 35 vuotta. Informanttihaastateltavien suosituksesta haasta-

teltaviksi valikoitui nelja henkil6a. Nelja muuta haastateltavaa valikoitui opinnaytetyon
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tekijan muiden verkostojen kautta, lihinni suositusten perusteella. Kukaan haastatel-
luista henkil6ista ei ollut opinnéytetyon tekijalle entuudestaan tuttu. Suostumusta haas-
tatteluun kysyttiin ensin sahkopostitse, jossa esiteltiin opinndytetyon tekiji ja athe. Kun
suostumus haastatteluun oli saatu, sovittiin haastatteluajankohdasta ja -paikasta, seka

lahetettiin haastattelukysymykset haastateltaville sihkopostitse etukiteen. Haastattelut

toteutettiin 5.12.2013 — 20.1.2014 valisena aikana.

Yhteensi haastateltavia oli kahdeksan henkil6d ja heiddn ikdjakaumansa oli 29 — 68
vuotta, yksi haastateltavista oli mies ja seitsemin naisia. Kuusi haastatteluista toteutet-
tiin kasvokkain joko haastateltavan tyopaikalla tai muussa rauhallisessa paikassa. Kah-
den haastateltavan kanssa ei 10ytynyt yhteista ajankohtaa kiireen tai vilimatkan takia,
mistd syystd nimi kaksi haastattelua tehtiin puhelinhaastatteluna. Kaikki haastattelut
tallennettiin sanelukoneella ja litteroitiin tekstiksi tietokoneelle. Litteroitua tekstia tuli
lopulta 112 sivua. Jokainen haastattelu tallennettiin omaksi tiedostokseen. Litterointi
tehtiin sanatarkasti niin kysymysten kuin vastaustenkin osalta, kuitenkaan osapuolten
taukoja, huokauksia, naurahduksia tai muita ei-sanallisia 4anndhdyksid ei purettu. Lyhin
haastattelu kesti 37 minuuttia ja pisin 79 minuuttia. Yhden haastattelun litterointiin ku-
lui aikaa kolmesta tunnista yli kuuteen tuntiin haastattelun pituudesta ja haastateltavan

puhetyylisti, ja -nopeudesta riippuen.

4.2 Mitd on kehittiva tyontutkimus?

Kehittivii tyontutkimusta on luonnehdittu erdiksi toiminnan teorian muodoksi ja so-
vellukseksi organisaatioiden tyotoimintojen tutkimukseen ja kehittamiseen. Kehittava
tyontutkimus on 1980-luvulla virinnyt muutosstrategia, joka yhdistda koulutuksen, tut-
kimuksen ja kiytinnon kehittimistyon. Lahestymistapa on osallistava, tyontekijat itse
analysoivat ja muuttavat tyotdaan. Se ei tuota valmiita ratkaisuja ulkoapain, vaan muok-

kaa vilineita tyoyhteison sisalld toiminnan erittelemiseksi ja uusien mallien suunnittele-

miseksi. (Engestrom 1995, 12.)

Kehittavassa tyontutkimuksessa nykytilanteen tulkinta ja tulevien kehitysmahdollisuuk-
sien hahmottaminen perustuu historialliseen analyysiin. Ty6ntekijéiden eteen muodos-

tetaan ikdan kuin 7peili”. Tyontekijit erittelevit ja arvioivat toimintatapaansa tyonsa
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jannitteistd ja ongelmista kisin. Samalla tyén kehitysvaiheista muodostetaan kuvitteelli-

nen malli historiallisen analyysin avulla. (Engestrém 1995, 34, 124.)

Analyysivilineena kehittivassd tyontutkimuksessa kiytetddn kasitteellista tyovilinetta,
toimintajéirjestelman mallia (kuvio 6). Toimintajirjestelman avulla toiminta saadaan
jacttua osatekijéihin, jolloin niitd voidaan tutkia syvillisemmin. Kaikki toimintajirjes-
telmin osatekijit ovat vuorovaikutuksessa keskendin. Koko toimintaa tarkasteltaessa ei
vilttimattd 16ydetd ongelmien ytimid. Toisissa osatekijOissd tapahtuu ajan kuluessa
muutoksia ja toisten osatekijoiden toiminta siilyy ennallaan. Taman johdosta tySpro-
sesseissa tai paivittiisessd toiminnassa tapahtuu eritasoisia hiirioitd. Hairididen paikan-
tamisen avulla pystytadn muuttamaan tyoskentelya siten, etta hairididen aiheuttama

paine ei ole enai esteena toiminnalle. (Engestrom 1995, 46—47, 62-63.)

Viilineet
A
Tekija < > Kohde w—p Tulos
v
> <« >
Saiannot Yhteiso I'vonjako

KUVIO 6. Toimintajarjestelmin malli. (Engestrom 1995, 47).

Kehittava tyontutkimus kohdistuu tyon ja organisaatioiden laadullisiin muutoksiin. Kun
perinteisissd oppimisteorioissa oletetaan, ettd opittavat asiat ovat oppikirjoissa, ko-
keneempien tyontekijéiden tyOtavoissa ja yhteiskunnan kulttuurivarannossa, kehittava

tyontutkimus kohdistuu laadullisiin muutoksiin ty6ssi ja organisaatioissa. Tyon laadul-
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linen muutos pakottaa tyoyhteisoén oppimaan kirjaimellisesti jotain mité ei ole vield
olemassa. Ekspansiivisen oppimisen kohteena on kokonainen toimintajirjestelma ja

sen laadullinen muutos. (Engestréom 1995, 87.)

Ekspansiivista oppimista ja sen vaiheita voidaan kuvata avoimella syklilld (kuvio 7),
jonka alkuvaiheessa toiminta on melko vakiintunutta. Vahitellen toiminnassa esiintyy
poikkeamia toimintojen ja tyGtapojen muodossa, jotka ilmenevit hiiridina tyon kulus-
sa. Ekspansiivisen oppimissyklin ensimmainen varsinainen vaihe on tarvetila, jossa
ominaista on toimintajirjestelman erilaiset kitkatilanteet ja ristiriidat. Tédssd vaiheessa
tyytymattomyys kohdentuu henkil6ihin eikd niinkéddn yleiseen toimintaan. Tama entei-

lee yleensi tarvetta ilman tarkempaa kohdetta olevaan muutokseen. (Engestrom 1995,

88-90.)

Syklin toisessa vaiheessa ongelmat kirjistyvit ja tyGssa esiintyy umpikujia ja ristiriitoja.
Aikaisemmalla mallilla ei voida enidd toimia, mutta ulospdisyd umpikujasta ei ole havait-
tavissa. Niin ollen tarvitaan analyysia, jonka avulla pyritdan kohdentamaan hairitekijit,

selvittimain taustalla olevat kehitysjinnitteet ja ideoimaan uusia ratkaisukeinoja. (Enge-

strom 1995, 90.)
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5
5. Uusi toiminta- E
Lapa:
Vakiinnuttaminen,
reflektio

1. Nykyvinen
toimintatapa: Tarvetila

2. Kaksoissidos:
Ristiriitojen analyysi,
“ponnahduslautojen™
haku toiminnan kehit-
tiimiseksi

4. Soveltaminen ja
vleistiiminen:
Toimintajirjestelmin
muuttaminen/ uuteen
kohteeseen liittyvien
valmiuksien kehittiimi-
nen ja opetteleminen

3. Uuden kohteen ja
motiivin muodostaminen:
Uusi toimintamalli ja viilineet

Kuvio 7. Ekspansiivisen oppimisen sykli (Engestrém 1995, 92.)

Tidssa opinnaytetyOssa keskitytdan kuvaamaan ja analysoimaan puhtausalan esimiestyoti
ekspansiivisen oppimissyklin ensimmadisen ja toisen vaiheen avulla. Ty6ssi kuvataan
puhtausalan esimiestyon historiallinen analyysi ja nykytila. Lisaksi opinnadytetyossa ana-
lysoidaan alalla toimivien esimiesten kisityksid tyOnsa ristiriidoista ja jannitteistd kasin.
Ristiriitojen ja jannitteiden kuvaamiseksi hyodynnetiaan kehittavan tyontutkimuksen
kasitteellistd toimintajirjestelman mallia. T4td kautta nousevat esille tyon tuloksena tar-
peet toiminnan kehittimiseksi. Opinndytety6ssi ei ole tehty kidytinnon tyyhteisén
kehittamistyota ja siksi kehittivan tyontutkimuksen ekspansiivisen oppimisen vaiheet

kuvataan seuraavissa kappaleissa vain lyhyesti.

Kolmas vaihe pitii sisdllidn uuden toimintamallin muodostamisen. Periaatteessa uusi
toimintamalli kehitetidn omassa tyoyhteisOssd, mutta ilman muiden toimintajir-
jestelmien kokemuksia ja kirjallisuudesta I6ydettivai teoriaa tehtidvi on hankala. Seu-
raavaksi suunniteltu uusi toimintamalli otetaan kayttéon paivittdisessd tyoskentelyssa.
Tissi vaiheessa esiintyy yleensa konflikteja ja hiiri6itd eli muutosvastarintaa. Kompro-
missit, uusien oivalluksien kokeilu, epdonnistumiset ja kiaytinnon tyoskentely muovaa-

vat toimintamallin ajan kanssa toimivaksi. Viidennessi vaitheessa toimintamalli ja toi-
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mintatavat sekad vahvistuvat etta vakiintuvat synnyttien uusia ajattelutapoja ja tottu-

muksia. Téssa tilanteessa tyOyhteisossd voidaan arvioida tapahtunutta muutosta. (Enge-

strom 1995, 91.)

Ensimmiinen kehittidvin tyontutkimuksen toteutunut kiytinnon sovellutus oli vuosina
1983 - 1985 tehty tutkimus siivoustyon hallinnasta, jossa kohdeyrityksend oli Servi-
Systems Oy. Sittemmin kehittavai tyontutkimusta on sovellettu lukuisilla aloilla ja ke-
hittivan tyontutkimuksen otetta on kaytetty esimerkiksi vaitostutkimuksissa. Enge-
strébm on soveltanut omissa tutkimuksissaan kehittivaa tyontutkimusta muun muassa
postinjakajien, siivoojien, tehdastyontekijoiden ja pankkivirkailijoiden tyon tutkimisessa
ja kehittamisessa. (Engestrom 2005, 199 — 4306, Engestrom 1995, 163 — 219, Virkkunen
ym. 2000, 95 - 98.)

Toiminnan teorian ja kehittivin tyontutkimuksen yksikossa Helsingin yliopistossa on
saanut alkunsa kehittivin tyontutkimuksen peruslihtokohtiin perustuva kehittimisen
menetelma. Sen avulla ty6yhteisot voivat toteuttaa toimintakulttuurin muutoksia ja
toiminnan jatkuvaa parantamista. Muutoslaboratoriossa tyontekijit kokoontuvat kehit-
tamaan toimintaansa lahelld arkista tyGkenttdansa, jolloin irtaantumista arkirealiteeteista
ei tapahdu. TyG6vilineiksi tilaan tai huoneeseen kootaan muutostyOskentelyssi tarvitta-
vat vilineet toiminnan hiiriéiden kuvaamiseen, analysoimiseen, syiden erittelemiseen
sekd muutosten kehittimiseen ja toteuttamiseen. Menetelmina muutoslaboratorio on
joustava, sen avulla toteutetaan kertaluontoisia toimintatapojen uudistuksia. Tavoittee-
na on, ettd laboratorio jad pysyvasti tyopaikalle, jotta sitd voidaan kayttda jatkuvaan tyo-

kiytintojen parantamiseen. (Virkkunen ym. 2000, 77 — 87.)

4.3 Kehittiva tyontutkimus siivoustyén tutkimismenetelmini

Engestrom (2004, 148) kuvaa siivoojien tyota tyoelimaa ja tyon muutosta kasitelles-
saan: ”Vaikka siivousty6 on tarkasti mitoitettua ja ohjeistettua, pyydettdessa tyontekijoi-

ta sitvoamaan tietty tila samoilla ty6ohjeilla, kaikki tekivat sen eri tavalla. ”’

Kehittavan tyontutkimuksen keinoja ja periaatteita on kaytetty laajasti sitvoojien ja puh-

tausalan esimiesten koulutuksessa. Ensimmainen kehittavan tyontutkimuksen laajempi
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projekti koski nimenomaan siivoustyota. Tutkimusprojektista julkaistiin kirja; Siivous-
tyon hallinta ja tyontekijoiden laadullinen koulutustarve (Engestrom & Engestrom
1984). Tata tutkimusta jatkettiin vield uuden toimintamallin suunnittelulla ja kaytt66n-
otolla. Siivoustutkimuksessa kehitettiin ja otettiin kaytt66n menetelmaillisid ratkaisuja,
kuten siivoustyon historialliset kehitystyypit, joita kaytettiin késitysten ja suoritusten
luokitteluperustana. Siivoustyon hallintaa koskevan tutkimuksen lahestymistapa otettiin
nopeasti kiyttoon rakennushallituksessa, jonka palveluksessa oli 1980-luvun lopussa yli
2500 siivoojaa. Kehittavan tyontutkimuksen periaatteita sovellettiin esimerkiksi siivous-

tyon koulutuskokeiluihin, joissa siivoojat kuvanauhojen avulla analysoivat omaa tyo-

tain. (Engestrom 1995, 163 — 177.)

Arja Wilkmanin tutkimuksessa ”Irti hoitokehdsta” (Wilkman, 1989) pyrittiin kehittivin
tyontutkimuksen avulla selvittimain, voidaanko siivoojien tyokaytintoihin vaikuttaa
opettamalla siivoojia erittelemain, suunnittelemaan ja kehittimiin ty6tadn. Pyrkimyk-
send oli murtaa “hoitokehd” vihentimalla tuki- ja litkuntaelinsairauksien esiintymisti ja

parantamalla tyokyvyn sédilymista.

My6s Leila Hopsu (1990) on tutkinut kehittavan tyontutkimuksen avulla tydnohjauksen
vaikutusta siivoustyon kuormittavuuteen. Tutkimus tehtiin koulutusinterventiona, jon-
ka tarkoituksena oli ’saada siivoojat tutkimaan omaa tyoprosessiaan, analysoimaan ja
kehittamaan sitd yhteistyossa tutkijan, tyénjohtajan ja sitvoustyénohjaajan kanssa.” Es-
poon kaupungissa on toteutettu vuosina 1991 — 1993 sairaala-apulaisen tyonkehittimis-
ja varhaiskuntoutusprojekti. Projektissa sairaala-apulaisilta kysyttiin heidan tyonsa yleis-
td merkitysti, jolloin sairaala-apulaiset hahmottivat tyonsd merkityksen koko sairaalan
toiminnan turvaamisen kannalta. Espoon projektissa oli uraauurtavaa analyysi sairaala-
apulaisen tyon historiallisesta kehittymisesta osana sairaaloiden muovautumista. (Enge-

strom 1995, 179 — 182.)
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5 ‘Tutkimustulokset

Tutkimustulosten analysoimismenetelmiana on ollut sisallonanalyysi. Tavoitteena on
ollut kuvata tutkimusmateriaali pelkistetyssi, tiivistetyssi ja yleisessda muodossa. Tutki-
musaineistosta on pyritty erottamaan samankaltaisuudet ja eroavaisuudet. Téssd tyGssi
kehittivad tyontutkimusta on hyodynnetty sen kisitteiston ja toimintajirjestelmin mal-
lia kayttamalld. Tutkimustulokset on jasennelty kehittavin tyontutkimuksen toimintajar-
jestelmin osatekijoiden mukaisesti. Sisdllonanalyysin lihestymistapa on deduktiivinen
eli teoriasidonnainen. Teoriasidonnaista analyysia on, kun jokin kirjallisuudessa ilmene-

vi teoria kytketdan todellisuuteen. (Metsimuuronen 2005, 213 — 214).

Haastattelumateriaalin sisallonanalyysi aloitettiin kahden haastattelun jalkeen. Haastat-
telumateriaali paadyttiin teemoittelemaan kehittivan tyontutkimuksen toimintajirjes-
telmin osatekij6ihin. Talloin osatekijit toimivat ikddn kuin kategorioina taulukoinnille,
ja materiaalista oli mahdollista systemaattisesti 16ytda osatekijat haastateltavien kuvaile-
mina. Elon ym. (2014, 5) mukaan alustava aineiston analyysi kannattaa aloittaa jo muu-
taman haastattelun jalkeen. Tassa tyossi sisallon analyysi on deduktiivinen. Deduktiivi-
sessa sisillon analyysissa kehitetddn aluksi aineistoa jasentimiin taulukointi, timén jil-
keen koodataan tiedot valittuihin luokkiin. Lopuksi testataan tuloksena saatua hypotee-
sia, verrataan sitd kirjallisuuteen ja tutkimustietoon. Tulkinnan varmistamiseksi tutkijan

on kuvattava tarkasti, miten tulkintaan on paidytty. (Elo & Kyngis 2007, 105 - 112).

OpinnidytetyOssi osatekijoita tarkastellaan niin, ettd esimies on subjekti eli hinelld on
tekijan rooli. Ndakokulman valinnassa olisi ollut mahdollista asettaa tekijan rooliin esi-
merkiksi resurssit, yhteiso tai vaikkapa tyovilineet. Opinnaytetyo kuitenkin kasittelee
esimiestyotd, siksi luontevimmalta vaihtoehdolta tuntui asettaa tekijiksi juuri esimies

itse.

Seuraavissa alaluvuissa analysoidaan puhtausalan esimiestyon osatekijoita tutkimushaas-

tattelujen sisallonanalyysin avulla.
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5.1 Tekija - esimies

Haastatteluissa nousi esille puhtausalan esimiesten alalle tulemisen ja jadmisen liht6-
kohdat. Useimmat mainitsivat alan valintaan vaikuttaneena tekijana sitvoustyon tekemi-
sen jossain vaiheessa ennen esimiestyohon tulemista. Osa oli tehnyt siivoustyotd opis-
kelujen ohessa tai sitten muun koulutuksen puuttuessa siivoustyo oli tarjonnut mahdol-
lisuuden ty6llistya.

” No, mad oon varmaan alun perin tullut sillain, ettd mun veljen vaimo, niin tota héanella on ollut
paljon kobteita sielld sun téalla. Niin aikoinaan menin hinelle silloin toibin tosi nuorena. V armaan
sitd kauntta niinku ajantunut sithen” (Nainen, alan esimiestydssa 12 vuotta)

" No se lihti siitd ko isd oli laitosmiehend ammattifonlussa ja ja meit oli neljd lasta niin piti sit
aika nuorena toihin kylla mennd. INii ja sit tuli yksityiseldmdn tnomat, aikasin menin naimisiin ja

lapsii tuli, niin sit ei ollut sitd kounluttautumist.” (Nainen, alan esimiestyissa 11vuotta)

Esimiestehtiviin haastateltavat olivat joko mairatietoisesti pyrkineet kouluttautumalla
tai heidat oli oman organisaation taholta haluttu perehdyttaa tai kouluttaa esimiehiksi.
Yhdistdvini tekijand tutkimusmateriaalista tuli ilmi, ettd puhtausalan esimiestehtaviin ei
oltu ammatinvalintamielessa pyritty, vaan esimiestyohon oli tavalla tai toisella sattuman
johdosta paadytty. Sanat paatyi, ajautua, jaada tai vahinko toistuivat kysyttdessd miten
haastateltava oli alun perin tullut tydhonsa.

"Mut eipd se menoa haitannu, et sitte oikeestaan vibdn sattuman kaupalla ajanduin ensin ton-

ne...(Nainen, alan esimiestyissa 24 vuotta).

Pitkén siivoustyon kokemuksen lisidksi haastatteluista ilmeni, ettd suurimmalla osalla oli
esimieskoulutusta. Haastateltavista vain yhdelld ei ollut alan esimieskoulutusta. Muilla
oli joko siivoustyonohjaajan -teknikon tai restonomitutkinto. Ammattitaitoa ja siivouk-
sen teknologian tuntemusta koulutuksen lisiksi arvostettiin korkealle. Haastatteluissa
nousi esille, ettd esimiehet pitivit tirkeand siivouksen teknologian tuntemusta. Pintama-
teriaalien, siivousmenetelmien, aineiden, vilineiden ja -koneiden tuntemus katsottiin
tarkedksi osaksi esimiehen tyota johtamistyon rinnalla.

"Mun miielest esimiehen pitid olla niistd [menetelmat, koneet, aineet, valineet| #efonen. Koska

kuitenkaan tén pdivin esimiehen ei 0o tarkotus olla sellanen thminen, joka istun yldparvella ja kat-
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too, miten tnolla alhaalla mennddin. 1 aan, ettd se on siel jonkossa mukana ja tukena.” (Nainen,

alan esimiestyissia 24 vuotta).

Haastateltavat pitivit tirkeina omien voimavarojensa riittavyyttd ja moni oli asiasta
huolissaan. Tulospaineet, resurssien riittavyys, kehittimistyon tarve ja asiakaslupauksen
tayttdminen nousivat haastatteluissa esille. Seka esimiesten ettd informanttien haastatte-
lujen perusteella puhtausalan esimiesty6ta tekevilld on halu ja ”palo” tehda tyotdan, he
tuntevat eraanlaista kutsumusta esimiestychon ja motivaatio tyohon kumpuaa lahto-
kohtaisesti heisti itsestddan. Sanoina palo tehda tita tyotd, kutsumus ja kilpailuhenkisyys
toistuivat haastatteluissa.

"No et, kun mitotukset on laskettn niin tiukoiks ja katetta pitds tulla, niin semmonen hdiritsee.
Mutta kuitenkin yritetidn tehd parhaamme ja mietitidan eri ratkasuja ja yritetadn tehd asioita niin,
ettd saatais niitd kannattaviks. Kylld se on tuolla taka-alalla.” (Nainen, alan esimiestyissi 8 vuot-
ta).

"Et kylld tahdn tyohin taytyy joku semmonen hulluus tai palo olla. Et ne ibmiset, jotka tihdn esi-
miestyohon ajautun, ne jollain kierolla tavalla myos haluaa sita” (nainen, alan esimiestydssa 12 vuot-

ta).

5.2 Vilineet

Monet esimiehen tyovalineet ovat aineettomia, esimerkiksi osaaminen. Koulutus, tiedot
ja taidot alalta sekd nimenomaan siivousty6n tuntemus koettiin esimiestyén tarkeim-
miksi ty6vilineiksi. Mitd pidempi tyokokemus esimiehelld oli esimiestyOstd, sitd pa-
remmin han koki hallitsevansa monipuoliset ja vaihtelevat tyotehtavit ja tilanteet. Myos
paineensietokyvyn koettiin kasvavan tyokokemuksen my6ti. Tarkeimpanid osaamisalu-
eena alan substanssiosaamisen rinnalla nousi esiin hyvien sosiaalisten taitojen merkitys.
Haastateltavat arvioivat sosiaalisten taitojen merkityksen olevan tirkeda niin henkil6s-
ton, asiakkaiden kuin oman organisaation kanssa toimimisessa.

“Than ensimmdisefes nakisin semmiosen koulutuksen, ninkd nipi olis ihmissubdetaidot, siis tiedditkd
sosiaalipnolen semmonen, koska tddilld on niin monta persoonaa. On hyvd et sulla on niinkn ammat-
titutkinto sithen sizvonkseen ja sen niinku organisointiin. Mutta jotain johtamispuolen tutkintoa,
missd sd niinkn opit vahdn tunnistaa ihmistyypped ja opit tuntee myos itteds jobtajana.” (Nainen,

alan esimiestyossia 24 vuotta).
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My®6s organisaation tuki merkityksellisend tyovilineena nousi esille. Kollegoiden, alais-
ten ja oman esimichen tuki oli esimiehille tirked voiman lihde. Organisaation yhtenii-
sid toimintamalleja, esimerkiksi konseptoituja palvelukuvauksia tai tyokyvyn tukiproses-
seja arvostettiin tyévilineind. Delegoimisen mahdollisuus tarvittaessa ja resurssien riit-
taminen seké hyva luottamuksen ilmapiiri tyoyksikossa olivat esimiehen oman jaksami-
sen tukipilareita.

Jos otetaan sitd niinku ylemmids istuva henkild, se luottaa mubun enemman. Se luottamus on kebit-

tynyt” (Mies, alan esimiestydssi 6 vuotta).

Osaavan, sitoutuneen tyévoiman vaikea saatavuus hankaloittaa esimiesty6ssa onnistu-
mista. Tama tuli esille kaikissa haastatteluissa.

"Tietysti se tyovoiman saanti vaikenttaa esimiehen tyita. Tyovoiman vaihtuvuus, sehan on niinkun,
vdlilld turhanttaa, kun kdyttida aikaa perehdytykseen ja toinen saanoo, et en md ookkaan.” (Nai-

nen, alan esimiestyissa 35 vuotta).

Tutkimuksessa haastateltujen esimiesten kertomuksissa nousi my6s esille vastuun ja
vallan jakautumisen merkitys esimiehen omaan motivaatioon. Esimiehen vastuualueella
olevien tehtivien oli oltava sopusoinnussa annetun toimivallan kanssa. Mikili ristiriitaa
esiintyi vastuun ja vallan vililla, koettiin esimiestyon tekeminen hankalaksi. Tyypillisid
olivat ristiriidat esimerkiksi asiakaslupauksen ja kiytossa olevien henkil6sté- tai muiden
resurssien valilla.

"Et sen mid koen, et on liian monimutkanen organisaatio. Et se karkas vihdn kdsistd. Et tuota siel
et varmaan olla loppuun saakka ajateltn, etta mitd se kukin tekee. Et sd vastaat siitd, et vastaa-

kaan, vastaatko?” (Nainen, alan esimiestyossa 35 vuotta).

Haastatteluja analysoimalla nousi vahvasti esiin my6s tekniikan kehittymisen vaikutus
esimiestyohon. Haastatellut kuvailivat, ettd niin heilld itselladn kuin tyontekijoillakin on
kdytossddn mobiililaitteita, kuten dlypuhelimia ja tabletteja, joita he voivat hyodyntii
reaaliaikaiseen suunnitteluun, seurantaan ja raportointiin. Tekniikan kehittyminen koet-
tiin padsaantoisesti hyvina ja sen mainittiin useissa haastatteluissa tuovan apua ja te-

hokkuutta tydbhon. Mennytta aikaa ei taltd osin haikailtu.
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” Ei tarvii endd sita Ryndd ja kumia kayttad. Sillon, kun md oon alottanut, niin esimerkiks tyivuo-
rosunnnitelmat, neban tehtiin ihan kdsin paperille, kaikki sekunnit otettiin ylis ja laskettiin nd-

md...” (Nainen, alan esimiestyossa 35 vuotta).

Puhtausalan esimiestyolle on ominaista, ettd usein tyontekijat tekevit tyotian hajallaan
eri asiakaskohteissa ja esimies ei heitd paivittdin tapaa. Talloin on suureksi avuksi, ettd
esimiehet voivat seurata vaikkapa tyontekijoiden tyoajan toteutumista mobiililaitteen
avulla. Nykytekniikka mahdollistaa my6s esimerkiksi tyotekijéiden tekemien lisitoiden
ilmoittamisen sdhkoéisesti. Teknisten sovellusten avulla ovat monet ennen aikaa vievit
tyot helpottuneet, esimerkkeind voidaan mainita tydvuorosuunnittelu-, mitoitus-, asiak-
kuuksien hallinta- ja logistiikkasovellukset. Nama tulivat esille haastatteluissa selvina
parannuksina rutiininomaisten tyotehtivien hallintaan. Toisaalta sihkoiset sovellukset
ja jatkuvan reaaliaikaisen tiedon vilittyminen koettiin stressaavana. Tyon ja vapaa-ajan
rytmittiminen ja erottaminen toisistaan nousi myos tyovilineena tirkeaksi.

"“Se tydrauha on tan meidin sihkdsen datan takia aika niinfun sillai mennytta. Mut siindfki on se

0sasyy, et se on sussa itsessd, miten sd sithen niinku reagoit.” (Nainen, alan esimiestydssa 24 vuotta).

Onnistuneen esimiestyon yhtena vilineena nousi haastatteluissa esille oman jaksamisen
huomioiminen. Ty6- ja vapaa-aika on, monesti omien kokemusten kautta, opittu erot-
tamaan. Tyo- ja vapaa-ajan rytmittaminen ja oman toiminnan sdatelyn tarkeys tunnistet-
tiin. Esimiehet kokivat, ettd enda ei tarvitse olla tiydellinen joka asiassa ja avun pyyta-
minen tarvittaessa on sallittua. Esimiesten ty6ssd jaksamiseen oli organisaatioidenkin

taholta annettu tyovilineita.

5.3 Sainnot

Esimiehen ty6ti sditelevit monet sddnndét ja niihin liittyvd raportointi ja dokumentoin-
ti. Ne koettiin helpottaviksi ja samalla osittain ty6liiksi toteuttaa. Sddnt6ja esimiehen
tyOhon asettavat useat tahot. Yhteiskunta, oma organisaatio, asiakkaat ja tyGyhteis6

sadtelevat esimiestyon toteuttamista.
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Organisaatio:

Sopimusten hallinta, TyOyhteison pelisdannot:
hankinnat, resurssit,

toimintatavat, tulostavoitteet,
kehittamistyo,
yhteiskuntavastuu

TyOajat, etatyo, delegoiminen,
luottamus

Asiakkaat: Yhteiskunta:

Lainsaadanto,
tyoehtosopimukset, luvat,
hygieniavaatimukset,
rekisteriotteet,
taustaselvitykset

Laadunseuranta, auditoinnit,
konsulttien kaytto,
alihankinnan rajoittaminen,
sopimussakot

Kuvio 8. Sddnnot esimiestyossi

Saint6jen noudattamiseen esimiehet suhtautuivat toisaalta kunnianhimoisesti. Esimie-
hen on itse paitettivd missd mairin hin sddnt6jad noudattaa ja niitd tyGssddn huomioi.
Tama aiheutti osaltaan ristiriitoja, koska useimmat esimiehet kokivat riittamattomyytta
saantoviidakossa. Sdantoja, raportointia ja rajoituksia toiminnassa koettiin olevan
enemmin kuin aikaisemmin, toisaalta niiden koettiin tuovan oikeudenmukaisuutta ja
ryhtid tyon tekemiseen.

"Tdnd pdivind asiakkaat alkaa vaatimaan, et pitda olla tyontekijoilldkin tietty mddrd konlutusta
ennen ku pddsee kobteisiin.” (Nainen, alan esimiestyissa 8 vuotta).

"Mun tydpdiva menee hyvin pitkalti junri sithen, taytd tno, taytd tuo. Sitte tulee kobta, ettd vaik si
oisit tehny sitd sun tdrkeintd tyotds, sun esimiestyotds, niin sua sakotetaan siitd, et sulla on joku lap-
pu tayttamdtta. Ja sehin on sitd tan pdivin tyotd siind mielessa, et jos tulee konflikti tavalla tai toi-
sella tyontekijan kanssa, niin sul pitid olla dokumentoituna, et sd olet kdyny ndmd asiat ja nimad.”

(Nainen, alan esimiestyissa 24 vuotta).
Haastatellut esimiehet olivat suurimmaksi osaksi sitd mieltd, ettd ohjausta ja yhdenmu-
kaistamista ty0ssa on aiempaa enemmin. Esimiehet haluaisivat noudattaa sdantoji ja

toimia oikein.
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"Mezl on kaikilla samat tiedot, samat olbjeet, koska meijan yritys hakee myos sertifikaattia asiaan.
Aikasemmin md oon vibdn kdrsiny siitd, et sitd yhtendistd objeistusta ei ole.” (Nainen, alan esinies-
tydssda 24 vuotta).

"Elikkd than koko Suomessa tydobjeet on ihan samanlaiset ja samoja aineita ja vélineitd kdytetddn.
Et se on tietysti, kun sit on niitd vanhempia tyontekijoitd, jotka on tottunut tekemddn silld omalla
tavalla ja tyylilldan, niin kyl se ain on semmonen oma haaste viedda nudet niinku toimintatavat.”

(Nainen, alan esimiestyissi 12 vuotta).

Yhteiskuntavastuu kisitteena ja sen huomioiminen esimiesty6ssa nousi haastatteluissa
my0s kisitteend esille, mutta omien voimavarojen tai muiden resurssien riittimatto-
myys hankaloitti sen omaksumista ja toteuttamista. Saannoista kysyttiessa esimiehet
olivat vihiten halukkaista tinkimédn yhteiskunnan ja asiakkaiden asettamista sidnnoista,

oman organisaation ja tyoyhteison pelisadnnoissd sen sijaan saatettiin joustaa.

5.4 Yhteiso

Puhtausalan esimiesty0ssa tyoyhteiso voi olla hyvin erindkéinen riippuen organisaatios-
ta, tyOpaikan maantieteellisestd sijainnista ja esimichen alueelle kuuluvista asiakkuuksis-

ta. TyOyhteiso voi olla esimerkiksi asiakkaan tyoyhteis6 tai oman organisaation kollegat.

Osa haastatelluista esimiehisti tyoskenteli asiakaskohteessa, jolloin heille lahin ty6yhtei-
s6 ovat omat tyontekijdt ja asiakasyrityksen tyontekijit. Asiakaskohteessa tyoskennelles-
sd koettiin hyvaksi, ettd tyontekijit ovat lihelld, heihin saa helposti yhteyden. My6s asi-
akkaan edustajat olivat talloin lihelld ja yhteistyon tekeminen heidan kanssaan koettiin
luontevaksi ja helpoksi. Omasta toiminnasta saatiin palautetta tuoreeltaan ja toiminnan

kehittaminen koettiin helpoksi. Toisaalta oman organisaation tuki on kauempana.

Osalla haastatelluista esimichista oma vastuualue koostui taas useista erilldan sijaitsevis-
ta asiakaskohteista, jotka saattoivat sijaita pitkien valimatkojen paissa. Talloin esimie-
hen oma ty6paikka oli organisaation konttorilla kaukana tyontekijoista. Myos esimiehen
tyoaika voi olla eri kuin tyontekijoiden. Tyontekijit esimerkiksi saattoivat olla ilta- tai
yotyOssi ja esimies itse paivatyossa. Kun asiakkaat ja tyontekijit olivat tyossa erillian

esimiehestd, nousi esille heidin saannoéllisen tapaamisensa vaikeus. Siivoojien kokemus
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siitd, ettd esimies saapui paikalle vasta kun on ongelmia, aiheutti esimiehille painetta
saannollisiin tyontekijoiden tapaamisille etikohteissa. Oman organisaation kollegat,
ylemmit esimiehet ja tukiorganisaatio tyOyhteisoni koettiin joka tapauksessa hyvana.
Samoin oman esimiehen helppo tavoitettavuus koettiin tirkeina tukena tyolle.

Et se on ollu sillon ihanaa aikaa, koska sitte mun ympdrilld ei hislinny kun ne nun omat thmiset
Ja ne mun omat asiat tavallaan. Sit kun md tulin tanne meijan toimistoon kaupunkiin, niin sitten-
hdn siel on kollegat, et ethin sielld tyontekijat kdy. Et sit sd ite jalkandut enemmain tyontekijoitten
lihelle. Sitte oon ollu libempdnd omaa esimiestd ja meijan suunnnittelijoita. Et sillain tad on olln
erilaista.” (Nainen, alan esimiestyossa 9 vnotta).

"Millon se esimies ilmestyy paikalle, niin sillon kun siel kobteessa on jokn ongelma. Ja ndinhdn sen ei

pidd olla, mut niin se vaan valitettavasti on.” (Nainen, alan esimiestyissa 24 vnotta).

Mikali tyontekijit eivat tyoskennelleet samoissa tiloissa esimiechensa kanssa, haastatelta-
vat korostivat resursoinnin ja delegoinnin tirkeyttd. Heille oli tirkedd, ettd apuna eti-
kohteissa toimii palveluohjaajia tai esimiesharjoittelijoita, joihin pystyi luottamaan esi-
merkiksi tyon organisoinnissa ja perehdytyksessa.

"la sit taas siel on viel, et hin [palveluohjaajaal pystyy, jos puuttun henkilo, tai et taytyy ottaa li-
sdd. Niinku tietysti kdyttiasteen mukaanhan siel sitd tyotd tehdddn ja tyontekijoitd otetaan. Niin
mun olis kanheen vaikee tadltd kdsin, kun md en ndd sitd varaustilannetta.” (Nainen, alan esinies-

tydssd 8 vuotta).

Riippumatta esimichen tyoyhteisostd, nousi tutkimuksessa esille ajatusmalli kolmikan-
taisesta tyOyhteisostd. Kolme peruspilaria olivat asiakkaat, tyontekijat ja oma organisaa-
tio. Niiden merkitys esimiehelle vaihteli riippuen esimiehen vastuualueella olevien teh-
tavien jarjestelyista. Esimiehille oli tirkeda kuulua asiakkaiden tyOyhteis6on ja yhteis-
tyon asiakkaan kanssa koettiin olevan parempaa, mikali asiakasorganisaatiossa koettiin
siivous tarkeaksi.

"Asiakas, se on hoksannu, ettd se sivous ei 00 vain joku, miten sanotaan, joku formaali juttu, mitd
tehdddn pdivittiin. Et se hoksas, et siitd riippun hanenkin toiminta. Kylla asiakaskin on hoksannu,
ettd tad homma on pakko tehdd ja pakko hoitaa siis than kunnolla. Ettd se on, ettd arvostetaan nyt

Sivoustyotd palion baljon, parempi kuin aikaisemmin.” (Mies, alan esimiestydssa 6 vuotta).
b} / j g y
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Hyvit ja avoimet vilit tyontekijoiden kanssa nostettiin oman organisaation (kollegat,
oma esimies) edelle. Esimiehen oman tyon hallinnan tunnetta vahvisti, ettd suhteet

tyontekijoihin ja asiakkaisiin ovat kunnossa.

5.5 Tyo6njako

Esimiesten omat kokemukset tyonjaosta olivat yhtenevaisia. Haastatteluaineistosta
nousi esille toimivan yhteistyon suuri merkitys niin palveluohjaajan kuin siivoojien
kanssa. Parhaat onnistumisen ja tyon ilon kokemukset syntyivit, kun yhdessd oman
tyOyhteison kanssa oli voitu onnistuneesti voitettu hankala tilanne tai vaativa tyétehta-
va.

"Meizin oma tydyhteisi, no meitd on siind mun lisdkseni kolme, niinku tullaan hyvin toimeen kes-
kendmme ja, ja autetaan puolin ja toisin aina, jos joku tarvii apuja. [a sit, niin semmionen yhteen
hiileen pubaltaminen.” (Nainen, alan esimiestyissda 8 vuotta).

"Tyon suola kuitenkin on se, ettd kun oikeest loytyy tydntekijoitd, jotka oikeesti halun ja rakastaa
tatd tyota. Ne ei halun edetd, eifd ne halun tehd mitadan munta kuin, et se asiakas on onnellinen, et

han on tehnyt jonkun homman.” (Nainen, alan esimiestyissa 9 vuotta).

Oman organisaation edustajien kanssa tyotd jaettiin vahemman, tosin osa haastatelta-
vista piti kollegojen kanssa yhteistyon tekemisen ja téiden jakamisen helpottavana ja
tarkedna. Toiden tarkoituksenmukainen jakautuminen esimiehen omalla vastuualueella
oli haastatteluaineiston mukaan merkityksellisempaa. Haastatelluilla esimiehilld oli vah-
va pyrkimys ohjata siivoojia ja palveluohjaajia roolien mukaiseen toimintaan. Selkeasti
esimiehen vastuulle kuuluvat tehtivit haluttiin hoitaa itse, vaikka siivoojat olisivat tyos-
kennelleet kaukana etikohteissa.

"M oon halunnu tavallaan ite sen hallita, ettd md tieddn missa menndan. Pakkoban nun on pystyi
Inottamaan mun objaajiin, mut mda oon siind aika huono. Mulla on muntama karu kokemus, et
mitd on tapahtunut, kun md oon luottanu. Md oon maksanu sitd niinku pitkdn matkan pois siti
asiaa. Mun on tosi vaikee, se on mun heikoin kobta, ettd md antasin niinku. Mda haluan hallita

itse.”” (Nainen, alan esimiestyissa 24 vuotta).

Kollegoiden kanssa tyon jakoa ei esiintynyt haastattelujen perusteella juurikaan. Esteend

kollegojen valiselle yhteisty6lle osa haastateltavista mainitsi nikemyserot tyon tekemi-
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sessd. Oman organisaation ohjausta ja tehtdvia omalta esimicheltd sekd organisaation
taholta tapahtui haastateltavien mukaan enemmin suurissa kuin pienissi organisaatiois-
sa. Esimiehille oli tirkead, ettd oman organisaation rajapinnat olivat joustavat. Osallis-
tuminen kehittimistoimintaan ja projektiluonteisiin tehtiviin koettiin mielenkiintoisena
ja voimaannuttavana. Rajapintojen joustavuus myos helpotti esimiesten arkea, kun tar-
vittiin apua. Yhtena ongelmana haastatteluissa nousi esiin ylempien esimiesten tietimat-
tomyys puhtausalasta. Alan johtotehtiviin kaivattiin ammattitaitoisia puhtausalan am-
mattilaisia ja syvallisempai puhtausalan tuntemusta, jotta oman tyon tuki organisaation
taholta varmistuisi.

"No ensteks olis a ja o, et mul olis niinko siivouksen palvelupddllikkd sitvouksen ammattilainen,
ketd todella ymmadirtid, mitd se sitvous siel on. [a et hin ymmdrtid sen oikeen ja asiothin puututtas.”

(Nainen, alan esimiestebtavissa 24 vuotta).

5.6 Kohde

Esimiesty6 kohdistuu asiakkaisiin, omaan organisaatioon, henkilostéon.
"Siin onki sellanen pyhd kolminaisuus, josta on aina ddrettomdn vaikee vilil hahmottaa sitd, et mi-

kd on_ykkinen,” (Nainen, alanesimiestyissa 24 vuotta).

Puhtausalan esimiestyossa korostuu asiakaskeskeinen ajattelu. Esimiehet asettivat asi-
akkaan etusijalle paatoksia tehdessain ja yrittivat kaikin tavoin paidsti asiakasta tyydyt-
tavaian lopputulokseen. Palvelut haluttiin tuottaa sopimuksen mukaisesti ja tarpeen mu-
kaan ridtiloitiin erilaisia asiakasta palvelevia ratkaisuja. Vaikka asiakas olikin haastatte-
luaineiston mukaan esimiehille prioriteettijirjestyksessa ensimmainen tyon kohdetta
analysoitaessa, oli toisessa vaakakupissa oma henkil6st6 ja oman itsen hyvinvointi. Asi-
akkaan hyviksi oltiin valmiita tekeméian paljonkin jarjestelyja ja toiden uudelleen orga-
nisoimista, mutta ei henkiloston tai oman hyvinvoinnin kustannuksella. Esimiestyon
kohteena tyohyvinvoinnin kehittiminen niin alaisten kuin esimiesten itsensikin kannal-
ta nahtiin tirkeaksi valineeksi onnistumisten tuottamiseksi asiakkaan ja oman organi-
saation hyvaksi.

"No, menndidn sithen suuntaan, et esimiesten hyvinvointi ois enemman jalustalla.” (Nainen, alan

esimiestydssda 9 vnotta).
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Tyontekijoiden hyviksi tehtiva kehittimistyd tydyhteisdssd niin tydprosessien, tdiden
organisoinnin kuin osaamisen kehittimisen suhteen on esimiesten tirked tyén kohde.
Kehittimisty6 esimiestyon kohteena hyddyttid asiakkaan ja tyontekijoiden lisiksi my6s
oman organisaation toimintaa ja hyviin tuloksiin padsemistd. Haastatellut esimichet
kokivat haastavana téiden organisoimisen, etenkin jos tyotd tehtiin asiakaskohteissa
muutamia tunteja kerrallaan. Osa-aikaisten tyontekijéiden motivoiminen ja heiddn osal-
listamisensa kehittimistoimintaan on haaste, varsinkin monet osa-aikaty6ta tekevit
ovat niin sanotusti lapikulkuammatissa kenties opiskelujen tai muun elimintilanteensa
vuoksi.

"Kebittiaminen, ihan ensimmdiseks niinku oman itsensd kebittaminen ja alaisten kebittaminen. Ja

sitd kanttahan se nakyy niinku asiakkaalle. (Nainen, alan esimiestyossa 24 vuotta).

Omaa organisaatiota tyydyttavain taloudelliseen tulokseen paaseminen ja esimiestyclle
asetettuihin mittareihin padseminen oli esimichille tirkedd. Onnistuminen ndisséd tavoit-
teissa tuotti tekeville onnistumisen tunteita ja haastatteluja analysoitaessa kévi selvisti
ilmi, ettd esimiestyOssa kilpailuhenkisyys korostuu. Vertaillaan kollegojen tuloksia omiin
ja ollaan aidosti ylpeitd omista saavutuksista. Tavoitteisiin pddseminen nihddin esimies-
ten keskuudessa laajemmin koko yritystd hyodyttiviksi sekd oman ja alaisten tyopaik-
kojen siilymisen kannalta tirkeana.

"Me halutaan niinku ylittid ittemme.” (Mies, alan esimietyissi 8 vuotta).

"Ja md oon kilpailuviettinen, mindpdhdn en anna periksi.” (Nainen, alan esimiestyissd 11vuotta).

Rakennustekniset ratkaisut eivit esimiesten harmiksi edelleenkiin ota huomioon sii-
vousnikokohtia riittivasti. Uusissakin rakennuksissa on hankalasti puhtaana pidettivia
osia. Haastatellut esimiehet kantoivat huolta rakennusten kunnon yllapitaimisesta ja na-
kivit sen yhtenid oman tyonsa kohteena, samoin siivouksen ymparistovaikutusten huo-
mioiminen mietitytti esimiehia.

"Mdd uskon, et jotain tulee tapahtumaan ndille aineille sindinsd, koska nitn paljon pubutaan siitd,
ettd meian bitlijalanjalki kasvaa koko ajan ja, et me kdytetadin enemmadn ja enemmdn erilaisia ke-

mikaaleja.” (Nainen, alan esimiestyissa 9 vuotta).
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5.7 Tulos

Onnistuneen esimiestyon tuloksena esimiehet nikivit tirkeimpani onnistumisen asia-
kaslupauksen tayttimisessd. Yksinkertaisimmin ilmaistuna tyon tuloksena nahtiin tilo-
jen sopimuksen mukainen puhtaustaso. Ilman onnistumista siind katsottiin vaarana
olevan jopa palvelusopimuksen irtisanomisen ja sitd kautta toiden jatkumisen olevan
vaarassa. Alan kired kilpailutilanne tunnistettiin ja tyopaikkojen sailyminen nahtiin on-
nistuneen esimiestyon tuloksena. Siksi my6s esimiestyolle organisaation taholta asetet-
tuihin tavoitteisiin haluttiin padsta.

"Halvalla pitis saaba, ja iban miti vaan, myos titd siivounksen laatua. Se ei tuo tinne meijin alalle

sitd toivottua kehitystd ollenkaan” (Nainen, alan esimiestyissa 9 vuotta).

Yhteni esimiestyon tuloksena tutkimuksessa noust esiin vahvasti toimivan tyoyhteisén
aikaansaaminen. Tyontekijoiden ammattitaidon ja osaamisen lisaidminen seka heidin
sitouttamisensa alalle nihtiin koko puhtausalan vetovoimaisuutta lisddvini tekijand.
Tyontekijoille haluttiin antaa positiivinen kuva alasta ja lisitd heidin oman tyonsa ar-
vostuksen mairad. Esimichet halusivat varmistaa eri tavoin, ettd heididn alaisensa tule-
vat mielellddn t6ihin ja ettd ty6td on hyva tehdé. Tutkimuksessa nousi selkeisti esille,
etta alalle ”ajaudutaan”, mutta halutaan jiadd omien hyvien kokemusten vuoksi. Myos
sitvouksen ja alan arvostuksen kasvua haluttiin saada aikaan omalla esimiesty6skentelyl-

14.
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6 Pohdinta

Opinniytetyon tuloksena saatiin kasitys alan esimiestyon kehittymisesta, nykytilasta ja
tulevaisuuden haasteista esimiestyon kehittivan tyontutkimuksen toimintajirjestelmin

osatekijoiden avulla.

Haastattelumateriaalin sisdistiminen ja tulosten esittimistavan hahmottuminen oli pitka
prosessi. Tutkimusaineisto luettiin lapi kymmenia kertoja ja lukemiskertojen vililld ko-
keiltiin erilaisia tapoja jasentdd materiaalia. Ensimmdisten haastattelujen jilkeen oli kui-
tenkin jo paatetty teemoitella aineisto kehittavin tyontutkimuksen toimintajirjestelman
osatekijoiden mukaisesti. Tdmai oli luonnollista, koska haastatteluissa kysymyksini oli
kysytty esimiestyon osatekijoihin liittyen ristiriitoja ja jannitteitd. Runsaan materiaalin
kasittelyssd kokeiltiin esimerkiksi haastattelutiedostoista osatekijéihin liittyvien osien
leikkaamista ja liittimisté erilliseen tiedostoon, missa otsikoina olivat osatekijit. Tapa
oli kuitenkin tyolas. Lopuksi paadyttiin merkitsemaan tulostettuihin litteroituihin haas-
tatteluihin osatekijin nimi aina, kun sithen liittyva viittaus nousi haastattelussa esille.
Litteroidusta tekstistd poimittiin erilliseen tiedostoon ensin merkityt sanat tai lauseet,
jotka kuuluivat kunkin alaotsikon alle. Tdmin jilkeen esiintymait voitiin tiivistdd, pelkis-
tad ja yleistdd tuloksiksi. Tutkimusmateriaaliin palattiin aina uudelleen ja uudelleen

opinndytetyon valmistumiseen saakka.

Samaa haastattelutekstid olisi voitu tulkita useilla eri tavoilla ja eri nakékulmista. Puh-
tausala on naisvaltainen ja siksi esimerkiksi naisndkokulman esille nostaminen olisi voi-
nut olla yksi mielenkiintoinen tapa tulkita aineistoa. Haastateltavien kertomukset ja ku-
vailu tyOstadn oli erittdin mielenkiintoista. Useat haastattelut olivat myds tunnepitoisia,
haastateltavat saattoivat itked ja nauraa analysoidessaan tyonsid vaikeimpia ristiriitoja ja

parhaita onnistumisia.

Kehittavan tyontutkimuksen kasitteiston hyodyntaiminen soveltui tutkimukseen, koska
lihestymistapa on kdytinnonliheinen ja osallistuva. Tyontekijit, puhtausalan esimiehet,
analysoivat ja erittelivit itse tyOtddn sen jannitteiden ja ristiriitojen kautta. Valmiita rat-

kaisuja ei tuotu ulkoa piin, vaan tulokset muodostuivat esimiesten itsensa kertomusten

analysoimisen kautta. Toimintajirjestelmin mallin hyédyntiminen oli toimiva tyokalu.
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Haastattelumateriaalin analysointi helpottui, kun mallia hyédynnettiin teemoittelemalla
esimiestyon sisdlto toimintajirjestelman osatekijoihin. Osatekijoiden vilinen vuorovai-
kutuksen ja vuorovaikutuksessa esiintyvien jannitteiden analysoinnin seurauksena saa-
tiin muodostettua opinndytetyon tulokset. Liikkeelle lahdettiin haastattelujen avulla

nykytilan analyysista ja tosiasioiden havainnoinnista. Tamin jilkeen ongelmat muotoil-

tiin kasitteellisesti ja niidden vaikutukset arvioitiin.

Sisallonanalyysi sopi tulosten analysointiin hyvin, koska tutkimusaineistoa kertyi run-
saasti. Sisdllonanalyysin luotettavuus perustuu runsaaseen, tarkoituksenmukaiseen ja
kyllidntyneeseen (engl. saturated) aineistoon. (Elo ym. 2014, 8.). Sisillénanalyysi voi-
daan jakaa kolmeen eri analysointimalliin: aineistolahtoiseen (induktiivinen), teo-
riasidonnaiseen (deduktiivinen) ja teorialdhtoiseen analysointimalliin. Deduktiivinen
lihestymistapa oli luontevaa opinnaytetyon kehittavan tyontutkimuksen kasitteistod

hy6édyntavin jasentelyn vuoksi, teoria siis kytkettiin todellisuuteen.

Tutkimusprosessin kuvaus on pyritty tekemiaan mahdollisimman huolellisesti. Olen
kuvannut tutkimusprosessin vaiheet mahdollisimman tarkasti, jotta lukijalle syntyisi
selked kuva tietojen keradmisesta, analysoinnista ja johtopaatosten muodostumisesta.
Tutkimuksen eri vaiheiden kuvaamisella pyrin sithen, ettd opinnaytety6n lukija voisi
l6ytda saman nakokulman kuin mina. Analysoitavan litteroidun materiaalin maaré oli
suuri ja pohdiskelin sen avautumista opinnaytetyon lukijalle. Oli haasteellista saada
huomioitua materiaalista kaikki oleellinen ja toisaalta osata jittdd huomioimatta epa-

oleellinen. Oleellisen ja epioleellisen rajaaminen oli tyolast.

Luotettavuuden arvioinnissa tulee huomioida muun muassa seuraavia asioita: tutki-
muksen kohde ja tarkoitus, eli mitd ollaan tutkimassa ja miksi. Syytad on my6s miettid,
mitkd ovat tutkijan omat sitoumukset tutkimuksessa, eli miksi tima tutkimus on tarkea.
(Tuomi & Sarajirvi 2002, 135—138). Tutkimuksen aihe nousi omien kokemusten ja
kiinnostuksen my6ta. Itsellini on lihes 20 vuoden tybkokemus esimiestyOstd. Tastd
noin kymmenen vuoden ajan olen tehnyt esimiestyota puhtausalalla. Haastateltavien
valinnassa pidin tirkedna sitd, ettd haastateltavat eivit olleet itselleni tuttuja ja he edus-

tivat eri organisaatioita ja yrityksid. Niin itsellini ei ollut sidoksia haastateltaviin.
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Tutkimuksen luotettavuutta laadullisessa tutkimuksessa parantaa tutkijan tarkka selos-
tus tutkimuksen toteuttamien kaikista vaiheista. Haastattelujen olosuhteet, kuten haas-
tattelupaikat, nithin kaytetty aika, hairictekijit ja virhetulkinnat haastattelussa, seka tut-
kijan oma itsearviointi tilanteesta on kuvattava selkedsti ja totuudenmukaisesti. Lisdksi
aineiston analyysin luokittelun syntymisen perusteet on kuvattava lukijalle. Tulosten
tulkinta on myos kuvattava samoin: milld perusteella paatelmat on tehty. (Hirsjarvi ym.
2007, 227 - 228). Olen pyrkinyt selostamaan mahdollisimman tarkasti miten tutkimus
kaytannossa tehtiin. Kehittavan tyontutkimuksen kasitteistd on ohjannut tulosten ana-
lysointia ja johtopaitosten tekoa. Tutkimustuloksiin olen lisinnyt niitd elavoittimain

suoria lainauksia haastatteluista.

Tutkimukseen ldhtiessini pohdin paljon lihestymistavan valintaa sekd kamppailin eri-
tyisesti tutkimusmenetelmin valinnassa. Alun perin kiinnostuksen kohde oli enemman
esimiesten osaaminen ja osaamistarpeet tulevaisuudessa. Tami oli my6s toimeksianta-
jan alkuperiinen toive tutkimukselle. Aiheeseen perehdyttyini huomasin, ettd esimies-
tyon onnistumiseen vaikuttavat laajasti myos muut tekijat. Lisaksi huomasin, ettd puh-
tausalan esimiesty6ta ei ole tutkittu juuri lainkaan. Tutkimustietoa oli vaikea 16ytda. Eri-
tyisen haasteellista oli 16ytda ulkomaista luotettavaa atheeseen soveltuvaa tutkimustie-
toa. Pdddyin lopulta tutkimaan esimiestyon sisilt6d laajemmin erityisesti tydn muutok-
sen ja kehittymisen kannalta, koska koko puhtausala ja sen myo6ta esimiesty6 alalla on
Suomessa muuttunut viimeisten vuosikymmenten aitkana voimakkaasti. Tyon kehitty-
misen, nykytilan ja kehittymisen tutkiminen ja kuvaaminen tuntui kiinnostavalta. Olen
pohtinut my6s tutkimusprosessin avaamista lapinakyvaksi. Asia, joka itselle tutkimus-
tyon tehneena ja atheeseen perehtyneena on selkeda ja ymmarrettivia, voi olla hankala
kuvata lukijalle tarpeeksi helposti ymmarrettavaan muotoon. Tutkimuksen luotettavuu-

den kannalta se on kuitenkin olennaista.

Aloitin opinnaytetyon tekemisen loppuvuodesta 2012 pohtimalla aihetta, nikékulmaa
ja kiytettdvid tutkimusmenetelmad. Opinndytetyoprosessi on ollut hidas, koska tein
opinndytety6ta tyon ohella. Vililld ote opinnidytetyon tekemiseen on irronnut useam-
man kuukauden ajaksi, kun aikataulut ty6ssa ja perhe-elaima eivit ole mahdollistaneet
opinndytetybhon paneutumista. Loppua kohden tiukensin otettani ja tyoskentelyni

opinndytetyon parissa on ollut saannoéllisempaa.
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7 Johtopiitokset

Opinnidytetyon johtopditdksind analysoidaan esimiestyon osatekijéiden vilisid haasteita
ja jannitteitd, sekd niidden vaikutusta esimiestyon tulokseen. Jannitteisté ja haasteista k-

sin nousevat esiin myo6s timan tyon kehittimisehdotukset. Kehittivan tyontutkimuksen
kasitteiston mukaisesti johtopaitokset on jaettu kahteen osaan; nykytilan ja lahikehityk-

sen vyohykkeen analyysiin.

7.1 Esimiestyon nykytilan toimintajirjestelmin analyysi

Tutkimuksessa esille nousseiden jannitteiden ja haasteiden analysoiminen on ollut mel-
ko vaivatonta, koska kehittivin tyéntutkimuksen liht6kohtana ovat juuri niiden esiin
nostaminen. Téarkeimpina ristiriitoina ja jinnitteind esimiehet kokevat esimiestyon vali-
neiden ja sddntéjen aiheuttamat haasteet tyon onnistuneen lopputuloksen esteind. Sa-
moin omien voimavarojen ja osaamisen riittavyys esimiestyon tekemiseen mietityttda

alan esimiehia.

VALINEET:
Aineettomat vilineet, tekniset vilineet,
osaaminen, motivaatio, resurssit, organisaation tuki,
Yhteiset toimintamallit, vastuun ja vallan jakautuminen

TEKIJA:
Esimies

KOHDE: TULOS: Asiakaslupaus,
Asiakas, puhtaus

henkil6sto, oma

organisaatio, esimies itse,

oma jaksaminen,

akennukset, tilat,
alan imago

SAANNOT: TYONJAKO:
Organisaation, tyGyhteisén, < > Esimies - palveluohjaajapari,
asiakkaiden ja yhteiskunnan YHTEISO: kollegojen vilinen, esimichen esimies,

asettamat sdannGt Oma ja asiakkaan organisaatio, toimivallan rajat

tyontekijit kollegat

Kuvio 9. Jannitteet ja haasteet puhtausalan esimiesty0ssa

Puhtausalan esimiehet tekevit ty6tddn monista eri ldhtokohdista ja taustoista késin.

Puhtausalan koulutusta tai esimieskoulutusta ei valttaimatta ole, mutta yhdistivina teki-
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jand on vankka ty6kokemus alalta. Tutkimuksen perusteella voidaan sanoa, ettd esi-
miestyon tekeminen puhtausalalla on hankalaa ilman siivoustyon tuntemusta. Esimies-
tyotd tekevid alalla yhdistddkin erinomainen siivouksen ja sen organisoinnin tuntemus.
On tunnettava siivottavien kohteiden pintamateriaalit, menetelmait, siivousaineet ja
-koneet. Huolenaiheena monella esimiehelld on oma osaaminen ja tarpeet sen kehitti-
miselle, koska useat alan yritykset tarjoavat monipalveluita asiakkailleen. Téll6in olisi
sitvouksen lisdksi hallittava my6s muiden esimiehen vastuualueeseen kuuluvien toimi-

alojen erityispiirteet.

Esimiehet ovat sitoutuneita tydhoénsi ja heilld on halu johtaa siivoustyotd, henkilostod,
asiakkuuksia ja edistda kehittimistoimintaa omassa tyoyksikossaan. Tyotehtavien kirjo
on laaja organisaatiosta riippuen ja paineet onnistua ovat suuret. Esimiehet ovat myo6s
varsin tulosorientoituneita ja haluavat paasta hyviin tuloksiin. Yhtena puhtausalan esi-
miesty6td tekevien ominaispiirteeksi voi mainita halun toimia esimerkkind erityisesti
tyontekijoille. Esimiehet tunnistavat hyvin sen haasteen, ettd alalle on vaikea saada
osaavaa ja motivoitunutta tyévoimaa. Oman esimerkin voima koetaan vahvana vaikut-
tajana tyontekijoiden suuntaan, moni puhtausalalla esimiesty6td tekeva on padtynyt
tyohonsa omien positiivisten kokemustensa kautta. Siksi on tirkead, ettd esimiestehta-
vissd toimivat ovat esikuvina nuoremmille, silli omakohtaiset kokemukset innostavista
ja kannustavista esimiehistd voivat olla ratkaisevan tirkeita alan valinnan kannalta. Alan
kehittyminen nimenomaan esimiestyon avulla tiedostetaan ja esimiehet haluavat toimia
”oikein”. Samaan aikaan esimerkkinid toimiminen koetaan my6s raskaana ja riittimat-

tomyyden tunne vaivaa esimiehia.

Koulutuksen ja oman tyokokemuksen tuomaa osaamista, tietoja ja taitoa esimiesty0ssa
toimimiseen pidettiin tutkimuksessa tyovilineistd tairkeimpina. Sujuvaa yhteistyota si-
dosryhmien, kuten asiakkaiden, henkil6stén, tavarantoimittajien, alan etujirjestGjen ja
ammattiliittojen kanssa arvostettiin ja sen koettiin olevan hyva tyovaline sujuvalle arjelle

esimiechen tyossa.

Esimiestyon tekijan eli esimiesten itsensa ja ty6vilineiden valiset ristiriidat nakyvat ensi-
sijjaisesti tyOn organisoimisen vaikeutena, kun haasteena on esimiesten kasvava tyotaak-

ka, jaksamisongelmat ja resurssien vihyys. My6s puutteet niin siivoustyon tuntemuk-
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sessa kuin sosiaalisten taitojen riittimattomyys vaivaavat esimiehia ja hankaloittavat
toivottuun lopputulokseen piadsemistd. Tekijin ja valineiden vilinen tasapaino esimies-
tyossa muodostuu riittavistd resursseista (henkiloston maéari ja tyossi tarvittavat aineel-
liset ja aineettomat vilineet), oman tyon oikeasta aikatauluttamisesta, motivaatiosta
tehda ty6ta ja organisaation tarjoamasta tuesta. Esimiestyon onnistuneeseen lopputu-
lokseen jannitteitd aiheuttaa motivoituneen ja sitoutuneen henkiléston saatavuus. Hen-
kil6ston suuri vaihtuvuus, etenkin padkaupunkiseudulla, vaikuttaa tyon lopputulokseen.
Siivoustyé on monelle sita tekeville lapikulkuammatti, sitd ei mielletd varteenotettavana
ammattina tai huomioida, etti alalla on hyvit mahdollisuudet urakehitykseen. Osaltaan
tihdn vaikuttaa my®0s, se ettd tarjolla on rajallisesti kokoaikaisia tyosuhteita. Maahan-
muuttajataustaisten tyontekijoiden tulo alalle nihdaan puhtausalan esimiesten keskuu-
dessa hyvini asiana, tutkimuksessa yksikdan esimies ei nostanut asiaa esille ongelmalli-
sena. Maahanmuuttajat on otettu tyoyhteis6ihin hyvin vastaan, heidan urapolkujaan
halutaan edistdi ja vahvistaa heidin ammatillista osaamistaan. Heiddn tulonsa alalle

nihdidin voimavarana ja rikastuttavana asiana.

Vilineiden ja sddnt6jen valiset ristiriidat tuovat monia janniteitd esimiestyéhon. Tama
oli tutkimuksessa esille tullut kriittisin jannite. Oman organisaation, asiakkaiden, yhteis-
kunnan ja tyOyhteisén suunnilta katsottuina ristiriidat esimiestyon vilineiden kanssa
ndyttidytyvit eri tavoin. Yleinen ristiriita tyossa on vastuun ja vallan jakautuminen epita-
saisestl. Esimiehelld on vastuullaan tuottaa siivouspalvelut annetuilla resursseilla ja teh-
di se organisaation toimintatapojen ja tulostavoitteiden mukaisesti samalla asiakkaan
kanssa solmittua palvelusopimusta ja yhteiskunnan asettamia velvoitteita noudattaen.
Sadnnot koetaan usein myo6s helpottavaksi ja ne antavat raamit esimiestyon tekemiseen.
Oman organisaation taholta tirkeimpind saantona voi kuitenkin olla tuloksen tekemi-
nen, mika nikyy liian niukkoina resursseina ja sita kautta heikkona asiakastyytyvaisyyte-
nd. Siivouksen kilpailuttamistilanteessa edelleen nikyy tirkeimpini valintakriteerind
hinta. Tami nakyy esimiesten ty0ssa juurl resurssien ja asiakaslupauksen vilisen ristirii-
tana. Uskottavan esimiestyon ja asiakkaan kanssa tehtivin yhteistyon tekeminen muo-

dostuu hankalaksi, kun tulostavoitteen ja asiakaslupauksen valilla on ristiriita.

Esimiesty6ssd onnistuminen, my&s esimiestd itseddn tyydyttivin lopputuloksen saavut-

taminen on tasapainoilua tuloksen tekemisen, asiakaslupauksen, tasapainoisen tyoyhtei-
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s6n ja lainsddddnnon noudattamisen vililld. Esimies itse pystyy omalla toiminnallaan

sadtelemdin tyovilineiden ja sddnt6jen valistd tasapainoa.

Esimiesty6td ohjaavien sidnt6jen ja yhteison valilld jannitteitd muodostavat eri yhteiso-
jen viliset eturistiriidat. Asiakkaat valvovat, etté siivouspalvelu toteutuu tasalaatuisesti ja
sopimuksen mukaisesti. Esimiehen oman organisaation taholta ohjataan esimiehia tu-
lostavoitteisiin toisaalta rajoittamalla resursseja tai toimivaltaa rajaamalla, toisaalta teh-
dédin kehittdmisty6ti ja hyddynnetidn yhteisid toimintamalleja. Oman jannitteensi esi-
miesty6hon tuovat tyontekijit, jotka ovat avainasemassa esimiestyon onnistumisen
kannalta. Saadaanko ty6yhteisé toimimaan, 16ytyyko sopivia, ammattitaitoisia ja moti-
voituneita tyontekijoita? Esimiehet ovat tassa asiassa puun ja kuoren valissa. He joutu-
vat suuntaamaan energiansa usealle eri taholle joiden intressit eroavat toisistaan. On-

neksi useimpia esimiehid auttaa periksi antamattomuus ja positiivinen asenne tyohon.

Esimiehen ty6tehtivien sisilto ja jakautuminen organisaatiossa luo jannitteitd tyohon ja
saattavat hankaloittaa esimiestyon tekemisti ja siind onnistumista. Puhtausalan esimies-
tyotd tekevilld on usein apunaan palveluohjaaja tai useampia. On ratkaisevaa, miten
heidin vilisensa tyonjako toimii. Yleisesti palveluohjaajan tehtiviana on tyontekijoiden
perehdyttiminen ja laadun varmistaminen. Lisaksi he osallistuvat suorittavaan tydhon
osan tyoajastaan. Mikali esimiehen ja palveluohjaajan vilille ei synny luottamuksellista
suhdetta ja toimivaa tyonjakoa, on esimiechen vaikea onnistua tyossdaan. Palveluohjaajat
usein myos sijaistavat esimiestd timin poissa ollessa. On tirkeaa, ettd toimivallan rajat
on mairitelty ja niin ohjaaja kuin esimieskin pystyvit toimimaan tyoroolinsa maaritta-
malla tavalla. Samat toimivallan rajat ja roolit on tirkeda maaritelld myos esimiehen ja
hinen esimiehensi vililld samoin kuin kollegojen ja muun organisaation kesken. Tyon-
jako aiheuttaa ristiriitoja, kun ollaan tietimattémia tyon jakautumisesta tai roolit ja val-

tasuhteet ovat epaselvit.

Esimiehen tyon kohteena ovat asiakkaat, henkil6st6 ja oma organisaatio. Lisaksi esi-
miehen on huolehdittava omasta jaksamisestaan. TyShyvinvoinnin toteutuminen on
tullut esimiehille tirkeAmmaiksi ja yhteni tutkimuksen tuloksista voidaan mainita kasva-
neen tietoisuuden tyohyvinvoinnin merkityksesti niin tyoyhteisolle kuin my6s asiak-

kaalle. Ristiriitoja esimiestyOhon aiheuttaa se, ettd kaikkia tyon kohteita pitdia huomioida

65



samanaikaisesti. Mikili esimies jittdd vihemmille huomiolle esimerkiksi tyontekijoiden
osaamisen varmistamisen, nikyy se heti asiakastyytyviisyydessa, vaikka itse tyon teke-
minen olisi organisoitu hyvin. Eniten ristiriitoja tyon kohteen ja esimiestyon tekijan
vilille atheutuu haasteesta olla ldsni tyontekijoille tai asiakkaille. Puhtausalalla esimies-
tyOssi toimivien tyontekijit ovat usein hajallaan kaukana esimiehesti etikohteissa, jois-
sa tehddin ty6td varhain aamulla tai my6hédn illalla, jolloin esimies itse ei ole tyGssa.
Esimiesten aikaa kuluu rutiininomaisten asioiden tekemiseen, esimerkkeina palkkojen
syottd ja raportointi eri tahoille. Lisdksi tyssd painottuu téiden organisoiminen ja si-
jaisjarjestelyt. Talloin saattaa asiakassuhteen hoitaminenkin jaada liian vihille huomiol-
le. Aikatauluttaminen unohtuu ja kiire vaivaa esimiestyotd tekevid. Kun oma jaksami-
nen kirsii, on hankalaa huomioida asiakasta, omaa henkil6sté ja organisaation asettamia

tavoitteita.

Mikali esimiestyo ei kohdistu tai painotu tasapuolisesti tyon eri osa-alueille, jad tyon
tulos vajavaiseksi. Puhtausalan esimiehet haluavat nihdé tyonsa tuloksena asiakaslupa-
uksen tdyttymisen ja tulostavoitteisiin paasemisen lisiksi my6s alan imagon ja arvostuk-
sen kohoamisen. Tdmin esteend voi olla esimiehen oman tyén tekemisen kohdistumi-
nen tai painottuminen epitarkoituksenmukaisesti. Esimerkiksi omassa organisaatiossa
tehtdva kehittdmisty6 voi viedd esimiehen voimavaroja muulta ty6ltd. Yleisesti esimies-
tyon tulosta hankaloittaa toiden organisoimiseen ja resurssien jakamiseen liittyvit on-
gelmat. Esimiehen ty6aika saattaa kulua sijaisten etsimiseen ja paivittdisten poissaolojen
atheuttamien jarjestelyjen tekemiseen. Paivit voivat olla yhtd “tulipalojen sammuttamis-
ta”. Onnistuessaan esimiestyon tuloksena asiakaslupausta voidaan toteuttaa sovitusti,
tyontekijoiden ammattitaito kasvaa ja tulostavoitteisiin padstidn niin litkevaihdon, toi-

minnallisten kuin laadullisten mittareiden osalta.

7.2 Esimiestyon lihikehityksen vyohykkeen ja tavoiteltavan tilan kuvaus

Toimintajarjestelmin tasolla esimiestyon ldhikehityksen vychykkeen ja tavoiteltavan

tilan kuvaus tarkoittaa eroa nykyisen epityydyttivin toimintatavan ja sithen ratkaisun
tuovan mahdollisen uuden toimintatavan valilla. Tassd luvussa kuvataan se, miten esi-
miesty6n avulla voidaan paistd haluttuun lopputulokseen: tuottaa puhtaita toimitiloja

asiakkaille ja siten tayttaa asiakaslupaus.
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VALINEET:
Esimichen tiedot ja taidot, entistd laajempien
kokonaisuuksien hallinta, motivointi, vuorovaikutus-

taidot, esimichen oma hyvinvointi

TEKIJA:

Puhtausalan organisaatiossa

KOHDE: — 3 TULOS: Asiakaslupaus,
Esimies itse, puhtaus
asiakas, henkil6sto,

oma organisaatio,

toimiva esimies

alan imago,
rakennukset, tilat,

SAANNOT: TYONJAKO:
Vastuullisuuden kulttuuri, < > Esimichen, organisaation ja
organisaation, asiakkaan, YHTEISO: henkil6ston vilinen yhteistyd,

yhteiskunnan sadnnét Kumppanuusajattelu, asiakas, roolien mukainen toiminta

oma organisaatio, henkil6std

Kuvio 10. Esimiesty6n ldhikehityksen vyohyke ja tavoiteltava tila

Puhtausalan esimiestyé on muuttunut ja kehittynyt 1950-luvulta naisten tyoelaméin
mukaan tulosta 2010-luvun ammattimaiseen siivoustyon johtamiseen. Tulevaisuudessa
puhtausalan esimiesty6ssda on voitava hallita entistd laajempia kokonaisuuksia ja mah-
dollisesti useita toimialoja. Tarvitaan osaamisen vahvistamista tyon vaatimuksista ldhti-
en. Esimiesten vuorovaikutusosaamisen ja sosiaalisten taitojen vahvistaminen on tarke-
ad samoin kuin esimiesten oman jaksamisen ja hyvinvoinnin merkityksen tunnistami-
nen. Puhtausalan ty6td tekevit thmiset ja sen johtaminen ei onnistu etityond, lasnaolon
merkitys on suuri. Vaikka tyontekijoitd pystytdan nykyisin perehdyttimaan tietoteknii-
kan avulla ja monenlaiset tekniset sovellukset helpottavat tyon valvontaa ja ohjaamista,

eivit ne korvaa esimiehen lisnaolon vaikutusta.

Puhtausalan esimiesten tyé on jatkuvaa puun ja kuoren vilissd olemista. Esimies toimii
henkilGstonsa, asiakkaiden ja oman organisaation keskiossa. Esimiestehtidvd on puh-
tausalalla palvelutehtivd. Esimiehen vaikuttamismahdollisuudet oman tyén onnistumi-
seen lahtevat omasta halusta tehda esimiestyota. On pystyttiva tekemadn hyvai yhteis-
tyota koko toimintaympariston kanssa. Esimies voi omalla tyolladn vaikuttaa siithen,
ettd eri toimijat ymmartavat toinen toisiaan. Toisaalta esimiehen tyé on kovin yksindista

ja odotukset asiakkaan, henkil6ston ja oman organisaation taholta ovat korkealla. T4l-
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16in oman organisaation tuki on merkityksellistd. Yksi kehittimisehdotus on, ettd yri-
tyksissd ja organisaatioissa aiempaa enemmain osallistetaan esimiehia kehittimistoimin-
taan ja huomioidaan heididn nikemyksiddn kehittdmistoiminnassa. Esimichen ty6lld on

suuri merkitys, kuinka asiakaslupaus pystytdan tayttimaan.

Johtajilta odotetaan siivousosaamista, kaikilla organisaatiotasoilla. Nykyisin puhtausalan
johtotehtivissa toimii niin sanottuja ammattijohtajia, joilla ei valttdmitti ole siivous-
toimialan syvillisempéda osaamista. Alan esimiehet kaipaavat puhtausalan ominaispiir-
teiden huomioimista esimerkiksi kilpailutuksissa, sopimuksista neuvoteltaessa seka pal-
velyjen tuottamisen suunnittelussa. Esimichet kokevat my6s monesti olevansa yksin
sitvousteknisten pulmien kanssa, apua ja asiantuntemusta voi olla vaikea saada omalta

organisaatiolta.

Siivousosaamisen vahvistamista tarvitaan toki muillakin organisaatiotasoilla. Edelleen
tarvitaan tyokaluja siivoojien ammattitaidon kartuttamiseksi ja esimiesten osaamisen
varmistamiseen. Tulevaisuudessa on varauduttava sithen, etta puhtausalan yritykset tar-
joavat laajempia palvelukokonaisuuksia ja tima asettaa esimiesty6lle uudenlaisia haastei-
ta. On varauduttava siithen, ettd tyotehtavien kirjo edelleen lisadntyy. Kehittimisehdo-
tuksena ty6std nousee my6s alan koulutukseen houkutteleminen. Siithen tulisi panostaa
raataloimalla vaihtoehtoja erilaisista taustoista tuleville henkil6ille ja erilaisin tarpeisiin,
koska puhtausalan esimiesty6td my6s tehddan hyvin erilaisissa toimintaymparistoissa ja
tyon sisalto vaihtelee.

"Ja se konlutuskin anttaa tibdn paljon, mut sithen ei houkutella ihmisid — et taikin on tyd ja siitd

voi tehd uran ja saada eldkkeen” (mies, alan esimiestyossa 6 vuotta).

Tekesin katsauksessa Aineeton padoma ja tuotto-odotukset (Tekes 2010), tuodaan esille
tarve siirtyd koulutuksen mukaisen tyon vaatimuksista tyon mukaiseen koulutuksen
tarpeiden kartoittamiseen. Ennakoinnilla on tirked tehtivinsa koulutusjirjestelman
opetussuunnitelman rakentamista. 2010-luvun esimiestyon pitda sopeutua tyontekijoi-
hin, jotka ovat muuttuneet hallintoalamaisista itsenaisiksi, tyOsuoritteita valikoiviksi
tarjoajaksi. Muutos on jatkumoa koulutus- ja sivistystason nousulle, yritysten suosimalle
moniosaaja-ajattelulle sekd suomalaisen ty6eliman perinteelle, jossa yksilé on vastuussa

tehtavasta ryhmin sijasta. Tyovoimaresurssin niukkuus ei ole syy muutokseen, toki
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niukkuus tukee mahdollisuutta valikoivuuteen. Yritysten tavoin tyontekijit arvioivat
tarkkaan ty6tehtivien ja -paikkojen etuja ja haittoja sekd kuuntelevat herkilld korvalla

verkostojaan, joista on saatavissa aitoa tietoa yrityksen arkitodellisuudesta.

Alan vetovoimaisuuden ja arvostuksen lisidminen on merkityksellistd, ettd tulevaisuu-
dessa saadaan osaavia ja motivoituneita esimichii alalle. Tutkimuksen tuloksena nousi
esille, ettd monet esimichet ovat ajautuneet alalle. Alalle on yleensa haluttu jaddd omien
hyvien kokemusten takia. On hyvi, ettd esimiehet haluavat toimia esimerkkina ja tun-
nistavat sen merkityksen oman tyonsa tuloksena, toki muitakin tyékaluja alan arvostuk-

sen lisaamiseksi tarvitaan.

Vastuullisuusajattelusta tullaan siirtymaén vastuullisuuden kulttuuriin organisaatioissa.
Asiakkaat, palveluja tuottavat yritykset ja organisaatiot sekd henkil6sté omaksuvat vas-
tuullisuuden kulttuurin ja se heijastuu kaikkeen toimintaan. Ymparistomerkityt puhdis-
tusaineet ja energiatehokkaat siivouskoneet ovat jo arkipdivda. Vastuullisuus nikyy
my6s alan toimijoiden halukkuudesta hankkia laatujirjestelmia ja —sertifikaatteja. Tama
nikyy jo nykyisin muun muassa palvelusopimusten sisall6issa ja konseptoiduissa toi-
mintatavoissa. Kumppanuuden merkitys korostuu ja siivouksen arvostus on nousussa.
My6s nikemys puhtausalan toimijoiden merkityksestd rakennusten kunnon yllapitijind

on huomattu ja sitd osataan toivottavasti arvostaa vield enemmain tulevaisuudessa.

Tulevaisuudessa esimichen toimintaymparisté on edelleen henkilston, asiakkaan ja
oman organisaation mairittima. On tirkead kiinnittda huomiota roolien mukaiseen
toimintaan ja eri tahojen valisen yhteistyon vahvistamiseen.

"Tulevaisundessa se on kuitenkin sama: asiakas, tyontekijit ja sit siel keikkun koko ajan se tulos.
Mikd on, totta kai, yritys kun yritys, niin jos ei tulosta tehdd niin...” (nainen, alan esimiestyissa 24

vitotta).
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Liitteet

Liite 1. Kysymykset informanteilta

NIMI PVM
TYO
AIEMPI TYOKOKEMUS
KOULUTUKSESI
1. Mitkd ovat alamme esimiestyOn edistysaskelia viimeisen 20 — 10 — 5 vuoden ai-

5.

kana?

Mika atheuttaa jannitteitd tai ristiriitoja esimiestyOssd nykyisin, ja oliko 20 — 10 —
5 vuotta sitten eri tavalla?

Mista Puhtausala ottaa vaikutteita?

Mitd “kuumia” puheenaiheita alallamme esimiestyohon liittyen tai muutenkin on
nykydan?

Kuvaile esimiehen toimintaympiristéd ennen ja nykyisin?

(asiakkaat, prosessit, henkil6sto, talous ym.)

6.
7.
8.

Miten haluaisit kehittda puhtausala esimiesty6ta yleisesti?

Mika on kilpailutilanteen tai kilpailutusten vaikutus esimiestyohon?

Kestiavin kehityksen ja eettisen litketoiminnan huomioiminen alalla ennen ja
nyt? (Aineet, vilineet, menetelmit, pintamateriaalit, jatehuolto, ekotehokkuus,

kuljetukset, ympiristostrategiat, alihankkijat, kehitystyo ym.)

Mitkd ovat esimiehen tirkeimmat osa-alueet litketoiminnan johtamistyossar
Tuottojen ja kulujen johtaminen

Ihmisten ja taitojen johtaminen (prosessit, palvelu)

Ihmisten ja alihankkijoiden johtaminen

Palveluiden ja elimysten myynnin johtaminen

Konseptin hallinta

Ympiristonjohtaminen

Itseni johtaminen

Kiinteistonjohtaminen
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— Palvelujen johtaminen

— Hengen johtaminen

10. Muuta mita en kysynyt, mutta haluaisit esimiesty6hon tai puhtausalaan liittyen
viela sanoa?
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Liite 2. Haastattelukysymykset

Taustatiedot:
Syntymavuosi

1. mies 2. nainen

Tyokokemus v __ kk
Tyokokemus alan esimiestyossa v
Koulutuksesi:

- perustutkinto

- opistotason tutkinto

- erikoisammattitutkinto

- AMK tutkinto

- muu koulutus, miki
Ty6paikkasi tilld hetkelld

- yksityinen siivousliike

- kunta/kaupunki/kuntayhtyma

- muu

Omien alaistesi maara? henkil6a

Varsinaiset kysymykset:
1. Miten tulit alun perin alalle?

2. Miten valmistuit ammattiin?

kk

3. Kerro tyohistoriasi tahidn saakka? (lyhyesti)

4. Miten arvelet alaan liittyvit asiat kehittyvin teiddn yrityksessinne seuraavan 5-10

vuoden aikana?

5. Mitka ovat mielestdsi esimiehen tirkeimmait tehtavit?

6. Mitd kehitystd yleisesti puhtausalan esimiesty0ssa ja/tai omassa tyossisi on mie-
lestdsi (negatiivista / positiivista) tapahtunut viimeisen vuosikymmenen aikana?

7. Miten esimichen tyon kohteet ovat muuttuneet ajan kuluessa?

8. Mihin joudut kiinnittimédin huomiota, mité tavoittelet tyGssisi?

Esimerkiksi:

- Suunnittelu (talous, oma vastuualue)

- Organisointi (talous, ty6jirjestelyt, vastuunjako ja delegointi)
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- Vuorovaikutus (asiakasyhteisty6, oma organisaatio, oma henkil9sto)

Verkostoituminen ja yhteisty6 (oppilaitokset, tavarantoimittajat, edustajat,
toiset tydnantajat, SSTL, ammattiliitot, tiedotusvilineet)
- Esiintyminen ja edustaminen
- Kehittiminen (palvelut, ongelmanratkaisu, laatu, koulutus, kestdvi kehi-
tys)
- Henkil6ston kannustaminen ja tukeminen (Iahijohtaminen, perehdyttimi-

nen, palautteen antaminen ja vastaanottaminen)

9. Miten mielestisi esimichen tyOssd sidnnot, yhteiso, tekijat, vilineet, tyénjako
ovat muuttuneet ajan kuluessa?
- Sdannot: Lainsdadanto, ohjeistukset organisaatiolta, asiakkailta, miten vai-

kuttavat ja ovatko muuttuneet?

Yhteis6: Ulkoistukset, keiden kanssa tyoskentelet, oma esimies, tyonteki-
jat, kollegat, asiakkaat

- Tekijat: Ketké vaikuttavat esimiechen tychon?

Vilineet: Mika auttaa ja mika vaikeuttaa?

- Tyonjako: Esimiehen tehtivien jakautuminen, delegoiminen, vastuut

10. Mitkéd ovat ty6si parhaita puolia ”tyon suola” tilla hetkella?

11. Millaisia ovat timin hetkiset jannitteet tai ristiriidat tyossasi ja mitka niitd aiheut-

tavat? Niitd voivat olla esim. eriavat mielipiteet tai erilaiset tavoitteet.

12. Miten em. jannitteisiin tai ristiriitoithin voidaan reagoida nyt?

13. Millaisia muutoksia arvelet, ettd esimiehen tyohon olisi tulossa tulevaisuudessa?

14. Miten voitaisiin tukea esimiehen tyon hallinnan ja osaamisen tunnetta?
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