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Opinnaytetyon aiheen valinta pohjautui tekijoiden kiinnostukseen esimiesty6té kohtaan.
Tyo tehtiin toimeksiantona Tampereen seudun puhtausalan yritykselle X. Tarkoituksena
oli selvittaa yrityksessa esimies- ja ohjaajatehtévissa toimivien tyéhyvinvoinnin ja jaksa-
misen taso sekd tuoda esille mahdolliset kehittdmiskohteet. Ty koostuu teoriapohjasta
sekd tutkimuksesta ja sen tuloksista. Teoriaosuudessa kasitelladn johtajuutta, puhtausalaa
seké tyohyvinvointia. Tutkimus toteutettiin anonyymisti kvalitatiivisten haastatteluiden
kautta lokakuussa 2018. Tutkimukseen osallistui seitsemén henkil®dd, joista kolme toimi
palveluesimiehend ja nelja palveluohjaajana.

Haastattelukysymysten kautta pyrittiin saamaan selville vastauksia neljaan eri osa-aluee-
seen, joista lopulliset johtopéaatokset kehitettiin. Nama osa-alueet olivat toissa viihtyvyys,
henkisen jaksamisen tila, tyopaikan konkreettiset toimenpiteet tydhyvinvoinnin yllapita-
miseksi sekd ongelmakohdat, joissa stressia syntyy. Tutkimuksessa selvisi, ettd suurin osa
valiportaan esimiehista koki viihtyvansa toissaan ja etenkin tydilmapiiri koettiin hyvéksi.
Rajallisen tydajan ja suuren tyokuormituksen vuoksi he kuitenkin kokivat laiminlyo-
neensd osaa tyotehtavistaan. Taman vuoksi tyon laatu ei ole viime aikoina ollut parasta
mahdollista. Esimerkiksi siivouskohteiden laatukierrokset ja uusien tyontekijoiden pereh-
dytykseen panostaminen ovat jadneet vahemmalle. Tésta huolimatta moni koki yrityksen
olevan yksi alan parhaista tyonantajista ja néki tulevaisuutensa kyseisessa yrityksessa.

Keskeisimpina kehitysehdotuksina ovat keskittyminen jo olemassa oleviin asiakassuhtei-
siin uusien hankkimisen sijasta, avoimeen keskusteluun panostaminen tyontekijoiden ja
johdon kesken seka yrityksen johtamiskulttuurin kehittdminen tyontekijaa huomioivam-
paan suuntaan. Etenkin luottamuksen osoittamiseen sek& rakentavampaan palautteen an-
tamiseen tulisi kiinnittdd enemmé&n huomiota. Tutkimuksesta saaduista tuloksista toivo-
taan olevan hyotya yrityksen jatkoa ajatellen.
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ABSTRACT
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Tampere University of Applied Sciences
Degree Programme in Hospitality Management

KOURI, MANDI & MAKELA, MARIANNA:
Supervisor’s Occupational Well-Being in the Cleaning Industry

Bachelor's thesis 34 pages, appendices 1 page
December 2018

The aim of the thesis was to clarify the state of supervisors’ well-being in a Tampere-
based cleaning company. The purpose was to analyze the results and point out areas that
needed development. Because of the nature of the subject, the study was carried out qual-
itative. Seven employees participated in the study and they were contacted and inter-
viewed during October 2018. The theory section includes leadership, well-being and
cleaning industry.

The interviews were based on following themes: work enjoyment, mental well-being, is-
sues that create stress as well as the employer’s concrete actions to improve occupational
health. The results revealed that most of the supervisors enjoyed their job, and especially
the work atmosphere was described to be exceptionally great. Some experienced that the
lack of time had affected the quality of their work and that usually they were able to
provide better. The occasional haste was reported to have an effect, for example, on the
introduction of new employees and client visitations.

Many saw that they were working for one of the best employers in the field. To maintain
that, the company should concentrate more on creating open conversation with its em-
ployees and updating the management culture into a more up-to-date class.

Key words: supervisor, well-being, cleaning industry
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1 JOHDANTO

Esimiehen vastuuta henkil6ston hyvinvoinnista painotetaan joka tyopaikalla, mutta hanen
oma jaksamisensa jaa usein taustalle. VValiportaan esimiehelle odotuksia tulee niin asiak-
kaan, tyontekijan kuin ylemmaén johdon taholta ja kaikkiin niihin pitaisi vastata sopivalla
ratkaisulla, laadusta tinkiméattd. Puhtausalalla kilpailu on kovaa. Pitd4 tuottaa parasta
mahdollista laatua mutta halvalla. Tyokiire kasvaa eiké virheisiin ole varaa. Tyon erotta-

minen vapaa-ajasta saattaa olla vaikeaa.

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli ottaa selvaa esimiesten tyéhyvinvoinnin tasosta
ja yleisesta jaksamisesta puhtausalan yrityksessa X. Opinndytety0 toteutettiin kvalitatii-
visena tutkimuksena, jossa aineisto kerdttiin haastatteluiden avulla. Tutkimukseen osal-
listui anonyymisti kolme palveluesimiestd ja nelja palveluohjaajaa samasta yrityksesta
Tampereen alueelta. Haastatteluvastauksista muodostettiin kehitysehdotuksia esimiesten

tyéhyvinvointiin liittyen.

Opinnéaytetyon teoriapohja koostuu kolmesta osiosta: esimiesty0 ja johtajuus, tyéhyvin-
vointi sekd puhtausala. Esimiesty0- ja johtajuuskappaleissa avataan yleisesti esimiestyon
vastuuta seké haasteita ja kerrotaan, kuinka ty on sek& muiden etté itsenséd johtamista.
Toisessa luvussa keskitytdaan tyohyvinvointiin ja sen merkitykseen sekd perehdytéén
etenkin stressiin liittyviin tekijoihin. Puhtausala-osiossa kayddéan lapi puhtausalaa ylei-
sesti seka keskitytd&n alan suurimpiin haasteisiin ja yleisimpiin terveysongelmiin, niin

tana paivana kuin tulevaisuudessakin.



2 ESIMIESTYO

Yritysjohdon valmentajan ja toimitusjohtaja Jari Salmisen (2017, 26—27) mukaan esimies
on alansa asiantuntija ja oman tyéorganisaationsa ammattilainen, jonka tarkein tyotehtava
on johtaa alaisiaan. Kokonaisuudessa esimiehen tyonkuva ei kuitenkaan pelkastaan kes-
kity tdhan, vaan on valtavan laaja-alainen ja tavallaan myds maarittelematon erilaisten
velvollisuuksien ja vastuiden kanssa (Salminen 2017, 28-29). Y leisesti voidaan kuitenkin
sanoa, ettd hyva esimies ei ainoastaan mahdollista tydorganisaation laadukasta ja tulok-
sekasta tydsuorituskykya, vaan pyrkii myos toiminnallaan pitamaan ylla sujuvaa ja mie-

luisaa tydyhteisod seka kehittdmaan vanhaa ja luomaan samalla uutta (Salminen 2014).

Esimiestyd on kaiken aikaa muuttuva kasite, jonka vastuualueet kerrataan alapuolella
(kuvio 1). Luonnollisesti esimiehen toimenkuvan vaihtuvuuteen vaikuttaa erilaiset yksi-
I61liset luonteenpiirteet ja taustat seka naiden liséksi esimerkiksi tydaloittain vaihtelevat
tekijat ja jokaisen erillisen tydorganisaation omat ominaisuudet. Joinakin tavanomaisina
tehtdvind esimiestydssd voidaan kuitenkin luetella esimerkiksi ammattitaitoinen tyon
suunnittelu ja resurssien jakaminen, tavoitteiden selventdminen ja seurannan perusteella
annettavan palautteen antaminen, informaatiokulun johtaminen sekd verkostoitumisen

ohjaaminen ja tyontekijoiden motivaation tukeminen. (Salminen 2014.)

KUVIO 1. Esimiestydn vastuut (Salminen 2014, muokattu)

Esimiestydssa:

Suunnitellaan organisaation toimintaa

Johdetaan alaisia asettamalla tavoitteita, ohjaamalla sek& motivoimalla

Seurataan henkildston toimintaa

Annetaan palautetta

Tehd&dén paatoksia, myos epavarmuuden vallitessa

Tunnetaan ty6lainsaadanto

Nl o g kW N

Vastataan omassa tyonkuvassa asetettuihin vaatimuksiin




2.1 Valmentava esimiestyo

Kolumnisti Mikko Palorannan (2009) mukaan valmentava tyyli esimiestydssd, englan-
niksi tuttu coaching, on nousemassa suosituksi tavaksi johtaa tyoyhteistad. Valmentavassa
esimiestydssa valmentamisella tarkoitetaan toimintaa, jossa valmentaja pyrKkii systemaat-
tisesti hyddyntdmaén valmennettaviensa piilevét tai kayttaméattomat kyvyt (Whitmore
2006, 13). Tassa valmentajana, eli ohjaajana, toimii esimies ja valmennettavana, eli oh-
jattavana, toimii alainen. Onnistuneessa valmennuksessa ldhdetaan liikkeelle siitd, ettd
valmentajalla on olemassa aito usko kayttdméattomien mahdollisuuksien olemassaoloon
seka siihen, ettd myos valmennettava on valmis ja halukas hyédyntdmaan naitd mahdol-
lisuuksia. Ensisijaisesti tarkeinté on siis valmennettavan asenne, vasta sen jalkeen varsi-

nainen taito. (Paloranta 2009.)

Onnistuneessa valmentavassa esimiestydssa John Whitmore (2006, 12) painottaa eritoten
valmentajan ja valmennettavan vélilla vallitsevan luottamuksen ja arvostuksen tarkeytta.
Valmentava esimiestyd on suuresti valmennettavan helldd ohjaamista eteenpdin oman
ajattelun ja oivalluksen avulla. Tassa prosessissa valmentaja kayttaa erilaisia yleispatevia
kysymyksia apunaan, silla niiden l&htokohtaisena tarkoituksena on saada valmennettava
itse laajentamaan omaa ymmarrystaan, rohkaistumaan ja tdman kautta myos tarttumaan
uusiin asioihin. Valmentajan osa on saada valmennettava huomaamaan omat piilevéat ky-
kynsa ja taitonsa seka herattad tahto ja innostus kokeilla niitad. Tamaé ajatusprosessi, johon
valmentaja on antanut ensikipindn omilla havainnoillaan ja kysymyksillan, tulisi kuiten-
kin olla muutoin tdysin valmennettavan oma, silld muussa tapauksessa voidaan helposti

eksya manipulaation puolelle. (Paloranta 2009.)

2.2 Johtajuus

Terveyshallintotieteen professori Leena Paasivaara (2010, 7-8) kertoo johtamisen kuulu-
van olennaisesti esimiehend olemiseen. Salminen (2006, 23-24) puolestaan lisa4, ettd toi-
miva tyOyhteiso vaatii itselleen henkilon, joka johtaa ja joka pitédd huolen siitd, ettd tyot
tulee tehtya. Niistd saatu tulos pité4 olla laadukasta ja tayttad organisaation asettamat kri-
teerit. Selvéa on, ettd ilman johtajaa tydyhteisd karsii epdjarjestyksesta ja kariutuu hel-
posti. (Salminen 2006, 23-26.)
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Johtajuus on kykya havaita yhteiskunnan, organisaation ja asiakkaiden ty6lle asettamat
vaatimukset ja toimia tavalla joka palvelee niita jokaista (Paasivaara 2010, 12). Johtajan
on kyettava hallitsemaan jatkuvaa, paikoittain raastavaa, ristiriitatilanteiden tuomaa tun-
nekuohua. Ongelmia syntyy, kun omat, ylemmaén johdon, alaisten seka asiakkaiden aset-
tamat paikoittain taysin erilaiset ja painvastaiset vaatimukset ja odotukset eivét kaikki kdy
yhteen. Jokaista ei ole mahdollista miellyttad ja siksi oikean p&atoksenteon taito seka tai-
tavuus uusien kompromissiratkaisujen keksimisessé mielletaankin piirteiksi, jotka hyvé

johtaja omaa. (Salminen 2015.)

Kyky tasapainottaa tyo- ja yksityiselama on johtajalle hyvin tarkea taito, silla nykyajan
tyoeldma vaatii aina vain enemman aikaa, karsivéllisyyttd, kykyja seka tunteita tekijal-
taan. Etenkin tydnjohtajilta odotetaan yha enemmaéan omistautumista tyohonsa. Johtajalla
kuuluisi olla kykya itsendisyyteen, riippumattomuuteen, luovuuteen, kekselidisyyteen
seké& omaehtoisiin ratkaisuihin ja riskinottoihin. (Paasivaara 2010, 33—34.) Tutkimusjoh-
taja Tommi Lindholm kertoo kirjoitelmassaan Luottamus esimiehen johtamisvoiman kul-
makivena (2014), ettd johtajan taytyisi olla jatkuvasti l&sna ja kiinnostunut esille tuota-
vista asioista sekd valmis esittdmaan mielipiteensd kysyttaessa. Johtaja jaksaa, johtaja
kestdd. Mutta jotta johtaja pystyisi antamaan itsensa 100-prosenttisesti tyoyhteison kéyt-
toon tyodaikanaan, tulisi hdnen myds vastapainoisesti olla kykeneva keskittymain omaan
yksityiselaméansa seka henkilokohtaisiin asioihinsa samalla intensiivisyydella ja panos-
tuksella. (Paasivaara 2010, 91-92.)

2.3 Itsejohtajuus

Itsejohtaja osaa pitd4 huolta muiden johtamisen ja huolehtimisen lisdksi myods oman it-
sensa johtamisesta ja oman tyokyvyn, motivaation seka jaksamisen yll&pitdmisesté ja jat-
kuvasta kehittymisestd. Jotta voi onnistua muiden johtamisessa, taytyy omata myos puit-
teet itsensa johtamiseen. Tama soveltuu niin tydaikaan kuin vapaa-aikaankin. (Paasivaara
2010, 63-65.)

Itsejohtajalla tulisi olla kokemus siitd, ettd han kykenee hallitsemaan itse-
aan, tunnistamaan omat rajansa ja analysoimaan omaa johtamistoimin-
taansa ja kehittdméan sitd. Hyvan johtajan on mahdollista taistella uupu-
mista, urautumista ja kyllastymistd vastaan sekd I6ytda uusia kayttdmatto-
mi& voimavaroja. (Paasivaara 2010, 33.)
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Itsejohtajuus on térked taito, jonka perusteet on syyta opetella jo varhain. Hyva itsejohtaja
osaa hyvaksya itsensa sellaisenaan ja etenkin tuntea omat heikkoutensa ja vahvuutensa.
H&n luo myonteisia, realistisia odotuksia ja padmaarid naiden perusteella. Oleellista on
siis tunnistaa omat henkiset rajansa ja uskaltautua kokeilemaan niitd, mutta toisaalta myos
luoda selked aariviiva sille, minké ylittdmisesta alkaa koitua ainoastaan vahinkoa pitkélla
tahtaimella. Itsearviointi ja -tulkinta on oleellista johtajan jatkuvassa kasvussa ja kehityk-
sessd. Oman roolin ja paikkansa loytaminen tydyhteisossé lisaa tyonhallinnan tunnetta,
mahdollistaa tyopéivista aiheutuvan henkisen ylikuormittamisen véhenemisen ja nain ol-

len pitaa loitolla stressié seké tyduupumusta. (Paasivaara 2010, 34.)
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3 TYOHYVINVOINTI

Tyoterveyslaitos madrittelee tyéhyvinvoinnin kasitteen néin: ”Ty6hyvinvointi tarkoittaa,
ettd tyd on mielekésté ja sujuvaa turvallisessa, terveyttd edistavéssa seka tyouraa tuke-
vassa tyoyhteistssa.” (Tyohyvinvointi paremmaksi 2006, 6.) Tyohyvinvointi on monita-
hoinen ilmid, johon vaikuttavat tyontekijan itsensa lisaksi myos tyo jota han tekee sek&
tyoymparist0. Tyon tulee olla oikeassa suhteessa yksilon voimavaroihin ja tydyhteisén
ymparilla kannustava. Tyohyvinvointia ei pidetd pysyvana tilana, vaan se on jatkuvassa
muutoksessa tyohon liittyvien kuormitus- ja voimavaratekijoiden tasapainon vaihdel-
lessa. TyGhyvinvointiin on siis aina mahdollista vaikuttaa myonteisesti joko tyontekijan
itsensé tai koko tydyhteison voimin. (Salminen 2006, 130-133.)

Tydyhteisojen kehittdmisen ammattilaiset Kristiina Harju ja Anita Kallasvuo (2007, 20)
ovat maadritelleet kokonaishyvinvoinnin niin, ettd keho on kykenevé ponnistuksiin mutta
pystyy myos lepdamaan. Paivan kaynnistymisessa ei kulu kohtuutonta mééraa aikaa, sa-
moin tyopaivan paatteeksi vapaalle heittdytyminen onnistuu vaivattomasti. Tunne-elamé
on monipuolista ja paivan aikana kykenee kokemaan monenlaisia tunteita, ilman etta nii-
hin jai roikkumaan. Alyllisiin haasteisiin vastataan kiinnostuksella ja keskittyminen on
helppoa. Luovuus, intuitio ja elamén ihmettely ovat oleellinen osa jokapaivaista toimintaa

ja ajatustydskentelyd. (Harju & Kallasvuo 2007, 20.)

3.1 Tyo6hyvinvoinnin merkitys

Hyvinvoiva henkildsto on yrityksen keskeisin voimavara. Tyohyvinvointi vaikuttaa or-
ganisaation kilpailukykyyn, innovatiivisuuteen ja houkuttelevuuteen tyonantajana. Tyo-
eldmén muuttuessa yha haastavammaksi monet yritykset ovatkin sitoutuneet tyéhyvin-
voinnin edistamiseen. Viime vuosina erilaisilla hankkeilla ja tutkimuksilla on pyritty
selvittamaan tyontekijoiden hyvinvointia ja etsimaan keinoja sen kehittdmiseen. (Tyo-

hyvinvointi paremmaksi 2006, 4.)

Esimerkiksi Euroopan komission rahoituksella kehitetty MEADOW-menetelma selvitti
vuonna 2012 muiden Euroopan maiden ohella suomalaisen ty6n ja organisaation muu-
toksia. 1531 puhelinhaastattelua ké&sittdneen tutkimuksen mukaan puolet teollisuuden, 61

% palveluiden, yli 80 % kuntien ja valtioiden tyontekijoista kertoi, ettd organisaatiossa
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oli maaritelty Kkirjalliset tavoitteet tyéhyvinvoinnin varmistamiseksi. Useimmiten kirjalli-
set tavoitteet oli mééritelty suurissa, yli 200 hengen yrityksissa. (Tyohyvinvointi parem-
maksi 2006, 5-6.)

Tyo6hyvinvointia ei kuitenkaan saavuteta tyosté irrallisilla terveystempauksilla, vaan hy-
vinvointia edistdvén toiminnan tulee olla l&pileikkaavaa ja pitkajanteistd. Tavallisessa,
hektisessa arjessa se ei aina paase toteutumaan. Tyon henkinen kuormittavuus on kasva-
nut 2010-luvulle tultaessa jatkuvasti. Organisaatioiden arvioidessa uudelleen toimintata-
pojaan muuttuvassa tyokulttuurissa moni tuntee epavarmuutta tyétilanteestaan. (Tyohy-
vinvointi 2006.)

Kuitenkaan positiivinen innostuksen tunne tyosta eli tyén imu ei ole kokemuksena harvi-
nainen. Suurin osa kokee tyon imua vahintaan silloin talldin ja sitd voi esiintyd missa
tahansa ammatissa. Tyon imun kasitteen on suomentanut Tyoterveyslaitoksen tutkija Jari
Hakanen hollantilaisten tutkijoiden work engagement -ilmaisusta. Késitteen avulla on
mahdollista tarkastella tyohyvinvointia aikaisempaa monipuolisemmin. Hyvinvoinnin li-
séksi voidaan puhua pahoinvoinnin puuttumisesta. (Manka 2015, 36.) Tydn imu toteutuu,
kun on havaittavissa tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutumista (Manka 2015, 36—
37).

Tarmokkuus ilmenee energisyytend, sinnikkyyten ja haluna panostaa tyohonsa (Manka
2015, 36). Tyoterveyspsykologi Jouni Luukkalan (2011, 38) mukaan talléin tydssé on
jotain sellaista, joka haastaa meidat ja saa voimavaramme aktivoitumaan. Péinvastaisena
tilanteena pidetdan vasymysta ja tyohon uupumista. Omistautuminen on tyon merkityk-
selliseksi kokemista ja aitoa ylpeyttd omasta tydsta. Henkilokohtaisten arvojen tulee olla
linjassa tydnantajan arvojen kanssa. Silloin voi aidosti arvostaa tuotetta tai palvelua, jota
ty6nantaja tuottaa tyontekijan toimesta markkinoille. Vastakohtana pidetdan kyynisyytta
ja arvostuksen puutetta. (Luukkala 2011, 38.) Uppoutumiseksi kuvaillaan erityisen voi-
makasta keskittymisen tilaa, tydhdn paneutumista. Uppoutuminen on lahella flow-tilaa,
mutta kuvaa enemmankin pitk&aikaista tydhon paneutumisen tilaa kuin lyhytaikaista, no-
peaa keskittymisen ja tuotteliaisuuden piikkimaista nousua. (Manka 2015, 37.)

Tyon imua ei tule sekoittaa tyéholismiin, joka taas on negatiivinen ilmaisu liiallisesta

tyohon paneutumisesta. Tyon imua kokeva tyontekijéa tydskentelee ahkerasti, koska tyo
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tuntuu antoisalta ja tuottaa iloa. Tyoholisti sen sijaan tydskentelee pakonomaisesti teh-
déakseen suorituksen. Tydn imusta seuraa, ettd jaksaa ja haluaa vapaa-aikanakin tehdé eri-
laisia asioita. Ty6 enemmaénkin antaa kuin ottaa energiaa. Tyoholismi taas ei anna aikaa

muille aktiviteeteille ja vapaa-aikaan irrottautuminen on vaikeaa. (Luukkala 2011, 39.)

3.2 Tyobpahoinvointi

Luukkalan (2011, 48) mukaan tydeldméssa voidaan puhua Kirjoittamattomasta, “’psyko-
logisesta” tydsopimuksesta. Silld tarkoitetaan kokemusta reiluudesta, oikeudenmukaisuu-
desta ja tasapuolisuudesta. Vaikka ty0paikalla toimittaisiin tydlainsaddannén mukaisesti,
saatetaan sielld loukata psykologista tydsopimusta. Sen rikkomisesta saattaa olla kyse

useissa tydpahoinvoinnin tapauksissa. (Luukkala 2011, 48.)

Psykologiseen tydsopimukseen voidaan luokitella kaikki tyopaikan henkeen ja ilmapii-
riin sisdltyvét asiat, joiden laiminlyonnista voi olla vakaviakin seurauksia. Jos psykolo-
gista tyosopimusta loukataan toistuvasti, se heikentda luottamusta tydnantajaa kohtaan.
Luottamus itsen liséksi toisiin on psykologinen ydintarve, joka patee myos tyoelaméssa.
Luottamuksen kadotessa epaluottamus ja pelon ilmapiiri vahvistuvat, jolloin tyontekija
uupuu helposti. Uudet tydilmapiirimittaukset ja -toimenpiteet herattavat lahinna turhau-
tumista, jos niiden tuomiin tuloksiin ei suhtauduta vakavasti. (Luukkala 2011, 48.)
Toinen asia, joka ei aina toteudu, on tyontekijan ja tydnantajan vélill4 vallitseva sosiaali-
nen vastavuoroisuus. Sen toimiessa molemmat osapuolet kokevat antavansa ja saavansa
yhta paljon. Tyontekijan nakokulmasta ilmid toteutuu, kun hén saa koulutustaan ja tyo-
kokemustaan seké tydpanostaan vastaavan palkkion. Laajasti katsottuna ilmidon liittyy
palkkion lisdksi myds muita tydn myonteisid merkityksia kuten tyon imu, miellyttava
tybymparisto ja hyvét tyokaverit. (Luukkala 2011, 48-49.)

Pitkittyneen epétasapainon seurauksia voivat olla Luukkalan (2011, 48-49) mukaan vai-
heittain muun muassa tyéhyvinvoinnin lasku, psykosomaattinen oireilu sek& sairaudet.
Tana pdivané tieteen ja teknologian kehitys, uudet sukupolvet ja globalisaatio vaikuttavat
tyoeldméaan kasvavissa méarin. Tyon kuormittavuuden ja Kiireisyyden lisdantyessé myos
ihmisten asenne tyGelaméaén on kehittynyt kielteiseen suuntaan. Tyéuupumuksen ja hen-
kisen vékivallan on koettu lisdantyneen. Tekeméattdmén tydn vuosikatsaus -raportin mu-

kaan sairauspoissaoloista ja tyokyvyttomyydesta johtuva tekematén tyé maksoi vuonna
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2015 yrityksille arviolta 4,3 miljardia euroa ja kunnille arviolta miljardi euroa. (Yle Uu-
tiset 2016.)

3.3 Stressi

Fysiologisen maaritelmén mukaan stressi on “tahdosta riippumaton, automaattinen reak-
tio tilanteeseen, jossa ihminen havaitsee jonkin uhkaavan hantd”. Sen perimmainen tar-
koitus on ollut valmistaa kehomme valmiustilaan ja fyysiseen toimintaan uhkaa vastaan.
(Manka 2015, 54.) Stressireaktio toimii samalla tavoin tydssékin. Yksilon kayttamét
stressinhallintakeinot sekd tyoyhteisosta saatava sosiaalinen tuki yhdessa voivat joko lie-
ventaa tai voimistaa stressitekijoiden vaikutusta. Taten voisikin sanoa, ettei stressi ole
pelkastaan fysiologinen reaktio, vaan siihen liittyy Kiintedsti myos yksilon oma psyyke
seké tyopaikka sosiaalisine suhteineen. Stressin vaikutukset heijastuvat tyGilmapiiriin
niin yksilollisella kuin yhteisollisellakin tasolla. (Manka 2015, 57.) IImi6té on kuvattu

seuraavassa kuviossa (kuvio 2).

m Stressin vaikutukset
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KUVIO 2. Stressin vaikutukset eri tasoilla (Manka 2015, 58)

Affektiiviset oireet liittyvat tunteisiin. Stressitilanteessa voi havaita jannitystd, vihaa tai
masennusta. Tydyhteis6ssa ndma tunteet nakyvat pinnan kiristymisena ja yliherkkyytena,

jolloin tydntekijoiden valilla syntyy helposti ristiriitoja. Organisaation tasolla tyotyyty-
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vaisyys voi laskea stressin vuoksi. Kognitiivisesta eli ajattelun ndkdkulmasta stressi vai-
keuttaa paatoksentekokykyé. Ryhmadssé tdma voi nakya vihamielisyytend ja toisten syyt-
telynd. Kyynisyyden kasvaessa johtoa aletaan syyttad stressaavasta tilanteesta, jolloin

tyGnantajan maine karsii. (Manka 2015, 58-59.)

Fyysisia seurauksia ovat vastustuskyvyn heikkeneminen, yleistyneet tapaturmat ja lisdan-
tyneet sairauspoissaolot. Ulospéin stressi saattaa nakya lisdadntyneend pdaihteiden kayt-
tond, lihomisena, laihtumisena tai vasymyksen merkkeind. Aiemmin motivoitunut ihmi-
nen voi tuntea innottomuutta ja aloitekyvyttémyyttd. Ryhmassa motivaation puute luo
valinpitamattomyyttd ja tydomoraalin heikkenemistd. Organisaatiolle tdmé tuottaa vai-
keuksia, silla turhat poissaolot hankaloittavat organisaation normaalia toimintaa. Tyoky-

vyttomyyselakkeet yleistyvét ja tydntekijoiden vaihtuvuus kasvaa. (Manka 2015, 58-59.)

Pitk&aikainen altistuminen stressille on yhteydessa heikompaan oppimiseen seka muistin
hallintaan (Manka 2015, 67). Fyysisell& tasolla stressin on tiedetty ainakin pahentavan
monien somaattisten tautien oireita, joista Manka (2015, 66) nostaa esille aikuisian dia-
beteksen. Tutkimuksen mukaan suuressa diabetesvaarassa olevat sairastuivat tautiin to-
denndkoisemmin, jos kokivat psyykkistd kuormittuneisuutta. Vaikuttaa silté, ettd suoraa
yhteytta stressisté tiettyjen sairauksien syntyyn ei ole pystytty tdysin varmistamaan. On
hyva huomata, ettd stressi johtaa usein huonoihin elintapoihin, jotka puolestaan johtavat
sairauksiin. Esimerkiksi sydvan on usein uskottu olevan yksi néistd sairauksista, joihin
stressi osaltaan johtaa. Mahdollinen yhteys on saattanut syntyd huonojen elintapojen
myotd, jotka ovat syopien riskitekijoitd. (Manka 2015, 66-67.)

Pitk&an jatkuessaan tydperdinen stressi voi johtaa lopulta tyduupumukseen eli burn ou-
tiin. Luukkalan (2011, 53) mukaan tyduupumus voidaan luokitella lievan, kohtalaisen ja
vakavan tasoiseen. Uupumus maadrittyy eri ominaisuuksiin kuten tyoperéisyyteen, pitkaan
prosessiin, tunneuupumukseen, ajattelun kyynisyyteen seka ammatillisen itsetunnon las-
kuun (Luukkala 2011, 53).

Ty6uupumuksen kehittyminen on usein yllattavankin pitka prosessi. Sen kehittymiseen
saattaa mennd yli 10 vuottakin. Ty6uupumuksessa on kolme sisallollisté ulottuvuutta: va-
symys, kyynisyys ja ammatillisen itsetunnon lasku. Usein se kehittyy edelld mainitussa
jarjestyksessa. Kokonaisvaltainen vasymys luo kyynisyyttd, joka taas on yleisinhimilli-

nen defenssi eli puolustusjérjestelmé. Kyseisell& reaktiolla ihminen pyrkii suojautumaan
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lilalta tyOperaisilta vaatimuksilta ja kiireiltd. Ongelmaksi tilanne muodostuu, kun kyyni-
syytté kdytetddn selviytymiskeinona liian pitk&an. Tilannetta kuvaa hyvin klassinen lause:
”Ma4 olen tédlld vain toissd”. Tilanteen jatkuessa ja pahentuessa lopulta tyduupumuksen
kolmannessa vaiheessa ammatillinen itsetunto - ja ndin myos toimintakyky - heikentyy.
(Luukkala 2011, 53-54.)

3.4 Esimiehen tyohyvinvointi

Kuten Kallasvuo ja Harju (2007, 9) toteavat, tyohyvinvointioppaissa tyoyhteisoa kasitel-
l4an usein joko kokonaisuutena tai esimiehen vastuun alla toimivana ryhmané. Esimiehen
tarvitsemaan erityishuomioon ei ole lilemmin Kiinnitetty huomiota. Itsensa johtamisesta
on tullut osa johtamisvalmennusta, mutta hyvan olon opiskelua ei pidetéd ensiarvoisena.
Esimiesten hyvinvointiin on kuitenkin syyta kiinnittdd huomiota, silla pahoinvoiva esi-
mies ei pysty antamaan organisaatiolleen taytta panostaan. Esimiehen tyéhyvinvoinnin

ongelmat séteilevat laajalle organisaatioon. (Salminen 2006, 223.)

Ty6eldma asettaa kovia paineita esimiehille. Alaiset vaativat esimiehiltddn enemman kuin
ennen. Esimiehen ty6 on jatkuvan tarkkailun alla ja paineita tulee useilta eri sidosryhmilta
yhtd aikaa, kuten on havaittavissa (kuvio 3). Eri suunnista kohdistuvat palautteet ja odo-
tukset vaikuttavat esimiehen henkilokohtaiseen arvomaailmaan. Arvomaailma muodos-
tuu motiiveista, mielikuvista ja moraaleista sekd muista toissa kéytettavista tarkeisté ar-

voista jotka muodostavat ydinminan. (Salminen 2006, 222—-224.)
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KUVIO 3. Esimiestyon ristipaineet (Salminen 2006, 223)

Esimiehen voimavarojen ehtyminen on haitallista yrityksen menestykselle. Esimiestd on
vaikea korvata silloin, kun kiperassa tilanteessa tarvitaan ratkaisevia paatoksia. Esimie-
hen ollessa kunnossa, han voi antaa parhaansa peliin, yhteisen hyvén eteen. Esimies luo
toiminnallaan tyoyhteis6on mallin sopivaan tyohon suhtautumiseen, mutta myoés oikean-
laisen asenteen tyohyvinvoinnin hoitoon. N&in esimiehen hyvinvointi ei ole pelk&staan
hanen oma asiansa, vaan viesti koko tygyhteisolle. Kun pitad huolen omasta hyvinvoin-
nistaan, jaksaa myds johtaa. Johtamisen térkein energianlahde on ihminen itse. Itsensa
asettaminen arvoasteikossa muiden alapuolelle kostautuu erittdin nopeasti. (Kallasvuo &
Harju 2007, 16-18.)

Hadan hetkell tukiverkostot ovat &arimmadisen tdrkeitd. Esimiehen tukiverkostoon voi
kuulua monenlaisia ihmisia; asiakkaita, kollegoja ja ystavia. Aloittaa voi tutustumalla
oman yrityksen eri yksikdiden ja osastojen ihmisiin seka tukiorganisaatioihin, yhteistyo-
kumppaneihin ja muihin sidosryhmiin. Kontaktien rakentaminen kannattaa yltdd myods
oman tyopaikan ja alankin ulkopuolelle, sillé eri alojen yrityksissa voi olla yllattavéankin
samoja ongelmia. Verkostot muodostavat parhaimmillaan yhteistydsuhteita, joista kaikki
osapuolet hy6tyvat. (Salminen 2006, 229.) Hyodyllisid kontakteja voi 16ytad mista vain,
esimerkiksi harrastuksista, netistd, alan yhteisgista tai yhdistyksistd, koulutuksista tai
aiempien tuttujen kautta. Verkostoja voi hyddyntaa useammalla eri elaménalueella. Mita
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useampia toimialoja, organisaatiotasoja ja paikkakuntia kontaktiverkostoon kuuluvat ih-
miset edustavat, sitd moninaisempia mahdollisuuksia voi sen kautta avautua. (Fagerstrom
2011, 114.)

Isommissa yrityksissa apua voi hakea myos henkildstohallinnosta, esimerkiksi luottamus-
henkil6lta tai suoraan tyGterveyshuollosta. Etenkin aloittavalla esimiehelld my6s oma esi-
mies on tarked tuki, silla heilld on usein kokemusta samoista asioista. Avun tarpeessa
kannattaa olla avoin eika véhéatell& ongelmiaan. Avun vastaanottaminen, itsensa koulut-
taminen ja valmentaminen auttavat toimimaan jatkossa kohti parempaa tyohyvinvointia
ja johtajuutta. (Salminen 2006, 223-224, 229.)
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4 PUHTAUSALA

Brittilaisen valtiomiehen ja kirjailijan Benjamin Disraelin (1804-1881) sanoin: "Cleanli-
ness and order are not matters of instinct; they are matters of education, and like most
great things, you must cultivate a taste for them.” Tama toimii tanakin pdivané yhtena

hyvané suunnanantajana puhtausalalla.

Heikkilan (2009, 27) mukaan puhtausala pitaa ylla yhteiskunnan eri toimintaymparistdjen
puhtautta, yleista jarjestystd, viihtyisyytta, toimivuutta ja turvallisuutta. Siivoustyon pe-
rustana on luoda parhaat mahdolliset toimintaedellytykset tilojen kayttéjille, mutta se voi
kohdistua my0s pelkastadn yhteen tuotteeseen tai toimivuuteen. Y leisesti ottaen puhtaus-
ala on hyvin asiakaspalvelupainotteista ja varsinainen fyysinen tyd suoritetaan usein asi-
akkaan tai muun tilankayttajan lasnaollessa. Puhtausalan siivoustydn ohessa voidaan tuot-
taa my0s muita oheispalveluita, kuten ateriapalveluja, aula- ja kokouspalveluja, tekstii-
lien ja kasvien huoltoa sekd ympéristonhuoltopalveluita. Ammattitutkinnon mukainen
ammattinimike puhtausalan tyontekijélle on laitoshuoltaja, mutta tehtdvanimike vaihtelee

tydymparistosta ja tuotettavasta palvelusta riippuen. (Heikkild ym. 2009, 27-28.)

Puhtausala on osa palvelualaa, jossa ammattitaidon maérittdé varsinaisen puhtaustyon li-
séksi myos asiakaspalvelutaito, silla tilan kayttdjat ovat paivittaisessa vuorovaikutuksessa
puhtausalan tydntekijoiden kanssa. Toimitiloista riippuen itse asiakaskéasite on varsin
laaja ja moniulotteinen. Yleisesti asiakas voidaan méaritella niin, ettd heihin kuuluvat so-
pimuksen tehneen yrityksen lisaksi kaikki heidan tiloja kayttavat henkil6t, esimerkiksi
terveyskeskus ja terveyspalveluita kdyttavét asiakkaat, eli niin sanotut “asiakkaan asiak-
kaat”. Puhtaustuottajan palvelun laadun arvioi asiakas, joten tdman vuoksi oleellisina ta-
voitteina on tietda ja tuottaa sitd mitd asiakas odottaa kokevansa kyseiseltd palvelulta,
onnistua pitdmaan asiakas tyytyvéisena ja néin ollen turvata asiakassuhteen jatkuminen.
(Heikkila ym. 2009, 28, 30, 32.) Erilaisia laatukriteereita ja -odotuksia kuvataan tarkem-

min seuraavassa kuviossa (kuvio 4).
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KUVIO 4. Siivouspalvelun laatu (Heikkild ym. 2009, 33)

Kuten jokaiseen alaan, myos puhtausalaan liittyy omat tekijénsd, joista voi olla haittaa
tyontekijan terveydelle tai turvallisuudelle. Riskitekijoita voi enimmékseen valttda huo-
lellisella riskitilanteiden kartoittamisella ja ennaltaehkaisylla, eli tydntekijoiden koulu-
tuksella ja perehdytykselld oikeaoppisiin tydtapoihin ja suojautumiseen toitd tehdessa.
Tilanteiden mukaiseen tydsuojautumispukeutumiseen voidaan lukea esimerkiksi erilaiset
tyo- ja suojavaatteet, suojakasineet, hengityssuojaimet, kuulosuojaimet, silmien suojai-
met sekd putoamissuojaimet. Riskikartoituksen teosta vastaa tyonantaja, mutta se on suo-
siteltavaa tehda yhdessa tyontekijan kanssa. Tama saattaa tuntua paikoittain hankalalta ja
vaativalta, mutta se on kannattavaa, koska lopputuloksena on parempi ty6turvallisuus.
(Heikkila ym. 2009, 167, 172, 174-176.)

Isoimpia riskitekijoita puhtausalalla ovat tuki- ja liikuntaelinvammat, tapaturmat, [6yde-
tyt huumeneulat, henkinen kuormittuminen, tydolosuhteet (esimerkiksi korkea tai matala
lampdatila), vahvat siivousaineet sekd henkilokohtaisen k&sihygienian puute. Siivoojilla
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todetaan vuosittain jopa 150 ammattitautitapausta, joista etenkin rasitusvammat ja kemi-
allisten aineiden késittelysta johtuvat ammattitaudit luokitellaan yleisimmiksi. Tyoter-
veyshuoltolain mukaan tydnantajan on jarjestettava tyontekijalleen terveyshuolto. (Heik-
kilda ym. 2009, 167-173.)

Puhtausalan ty6 on tekijalleen seké fyysisesti ettd psyykkisesti kuormittavaa. Fyysiseen
kuormitukseen, tyokykyyn ja -terveyteen vaikuttavat muun muassa kéytossa olevat tyo-
valineet, tydmenetelmat, tydasennot, tyon fyysinen raskaus seké tydympériston, tydyh-
teison ja tyontekijan omat ominaisuudet, seka ndiden tekijoiden yhteismaara ja vaikutus-
aika. Psyykkisen kuormituksen ei koeta olevan yhta yleistd kuin fyysisen kuormituksen,
mutta silloin kun sitd ilmaantuu, se voidaan selkeésti paikallistaa ja todeta olevan kiireen
ja toiden madrén aiheuttamaa ahdistuksen tunnetta seka stressia. (Heikkila ym. 2009,
179.)

Puhtausalan tyontekijat arvioivat terveytensd heikommaksi kuin saman ikaiset henkil6t
keskimaarin. Edelld mainittujen yleisimpien tydriskien ohella puhtausalan tyéntekijoiden
terveysongelmiksi voidaan lukea myds kohonnut verenpaine, korkea kokonaiskolesteroli
ja ylipaino. Suurin osa ndist4 ovat seurausta omista eldmantavoista kuten arkilitkunnan
puutteesta, epaterveellisesta ruokavaliosta, vahéisestd nukkumisesta tai huonosta unen-
laadusta seké péihteiden liiallisesta kaytosta. (Heikkild ym. 2009, 191-200.)
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5 ESIMIEHEN HAASTEET JA TULEVAISUUS PUHTAUSALALLA

Esimiehen ty6 puhtausalalla on monipuolista, useiden osa-alueiden johtamista. Nimik-
keend voidaan kayttaa esimerkiksi palvelupééllikko, palveluesimies tai palveluohjaaja.
Esimiehen tehtaviin kuuluvat muun muassa tyon suunnittelu seké johtaminen siivousliik-
keissé ja -yrityksissé, neuvottelu ja kanssakdyminen asiakkaiden kanssa, tarvikkeiden
hankkiminen sek& niiden varastoinnin ja jakelun valvonta, talous- ja henkilGstoasioista
kuten koulutuksesta, perehdytyksesté ja rekrytoinnista huolehtiminen seké tarpeen tullen
myaos itse siivoustyohon osallistuminen. Ensisijaisesti esimies johtaa ja valvoo siivous-
tyoté kohteissa, jotka kuuluvat hdnen omiin vastuualueisiinsa, esimerkiksi toimistoissa,

hotelleissa ja muissa erilaisissa yksityisissa ja julkisissa laitoksissa. (Aho 2014, 13-14.)

Puhtausalan yleinen toiminta on muuttunut ja kehittynyt radikaalisti viimeisten vuosi-
kymmenten aikana. Suomessa isompien kaupunkien kuten Tampere, Turku ja Helsinki,
siivoustoiminta organisoitui kunnolla ammatillisempaan suuntaan 1970-luvulla. Ennen
tata siivoustyo oli varsin hajanaista ja 1dyhien sdantdjen sanelemaa seka usein ilman min-
kaanlaista toimivaa tyonvalvontaa tai laadunseurantaa. Tané aikana ala kaipasi kipeasti
ratkaisevia toimenpiteitd kehittymiselle, tydsuunnittelulle, koulutukselle ja mitoitukselle,
eli kaikelle sille joka on nykyisin jo standardi osa puhtausalan esimiehelle kuuluvaa vas-
tuuta. (Kujala & Wilkman 2006, 107.) Néiden lisaksi nykyinen painopiste puhtausalan
esimiestydssa on siirtynyt enemman tyon sisaltoon, vaikuttavuuteen, tuloksellisuuteen

seké yksilolliseen jatkuvaan esimiestyon kehittamiseen (Eteld ym. 2001, 13).

Puhtausalan esimiehen tydssa pidetaan tarkedna kykya johtaa monimuotoisuutta ja erilai-
suuksia. Puhtausalan tyontekijavaihtuvuus on suurta ja tyontekijat ovat laajasti monikult-
tuurillisia, ulkomaalaistaustaisia, eri-ikaisié ja eri koulutustaustoista tulevia, aiheuttaen
omia haasteitaan esimiehille. Vanhojen luottotekijoiden eldkoityessa ja jaddessé pois,
puhtausalan esimiesten on entistakin tarkedmpéaa luoda uudenlaista houkuttavuutta alan
uusille ja nuorille tyontekijoille seka keksia keinoja, joilla heidat saataisiin jadmaan pit-
kaaikaisiksi tekijoiksi. Tah&n alan vetovoimaisuuteen vaikuttavia tekijoita ovat muun mu-
assa ammattitaidon taso, kokopdivatyon mahdollisuus, tyontekijdiden terveydesta ja tur-
vallisuudesta huolehtiminen seka kiusaamisen ja syrjinnan torjuminen. Luonnollisesti nii-
hin kaikkiin tulisi esimiehen kiinnittdd huomiota. (Aho 2014, 33.)
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Puhtausalan johdolla ja esimiehilla tulee olemaan haastavat ajat edessa. Alan tulevaisuus
nayttaé paikoittain synkéalté ja vaativalta. Tarkeimmat tekijat, jotka vaikuttavat puhtaus-
alan tulevaisuuden riskien kasvamiseen ovat alan tyontekijoiden véhaisyys, huono ala-
kohtainen mielikuva ja yleinen heikko houkuttelevuus. Tyodntekijoiden, varsinkin ulko-
maalaistaustaisten, riittdvaan perehdyttamiseen tulisi myds kiinnittdd enemmaén huo-
miota. Tulevaisuus ei ole ainoastaan tyontekijoista kiinni, vaan myos ergonomia, ympa-
ristoystavallisyys ja kestdva kehitys ovat olleet isoja sanoja viime vuosien aikana. Kaik-
kien naiden osa-alueiden yhdistaminen ja kehittdminen ovat olennainen osa puhtausalan

esimiehen tulevaisuuden tyénkuvaa. (Aho 2014, 35-37).
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6 TUTKIMUS

6.1 Tutkimuksen toteutus

Tavoitteena oli selvittad esimiesten jaksamisen tdman hetkinen tila tavalla, joka antaisi
mahdollisimman paljon tietoa ja ty6kaluja hyvinvoinnin kehittdmiseen yrityksessa. Ai-
heen luonteen vuoksi oli alusta I&htien selvad, ettd tutkimus toteutetaan laadullisena tut-
kimuksena. Lahtokohtana oli saada mahdollisimman paljon syvéllista tietoa, joka poh-
jautuisi tutkimuksen haastateltavien omaan kokemukseen. Tahan parhaana menetelména
nahtiin haastattelu kasvokkain (Liite 1). Haastattelut olivat mahdollisimman keskuste-
lunomaisia, jotta haastateltavan olo oli mukava ja ndin saatiin kerdttya monipuolista ja

aitoa tutkimusaineistoa.

Taustatyona tutkittiin erilaisia opinnaytetditd, joissa tutkimusaineisto oli kerétty haastat-
teluiden kautta. Néiden perusteella todettiin, ettd kysymysten laatiminen ennalta toden-
nakoisesti helpottaisi tydtd. Néin haastattelumuodoksi valittiin puolistrukturoitu eli tee-
mahaastattelu. Kysymykset laadittiin ennalta, mutta haastattelutilanteessa niita saatettiin
esittdd eri muodossa tai jarjestyksessd. Kysymyksié saatettiin myos tilanteen mukaan jéat-
taa pois, jos vastaukset asettamiin paateemoihin oli jo saatu. Ennakkoon suunnittelemat-
tomia, tarkentavia kysymyksia kysyttiin myds. Ndma osaltaan auttoivat hahmottamaan

kokonaiskuvaa paremmin.

Opinnaytetyon tutkimuksen toimeksiantajaksi lupautui Pirkanmaan alueella toimiva puh-
tausalan perheyritys X, jolta haastateltavaksi saatiin seitsemén valiporrastason esimiesté.
Naista nelja tydskenteli palveluohjaajina ja kolme palveluesimiehind. Yrityksell& olisi ol-
lut mahdollisia haastateltavia tarjolla enemmankin, mutta tutkimuksessa pidattaydyttiin
Tampereen alueen tekijoissd. Laaditut haastattelukysymykset varmistettiin ja oikoluetut-
tiin ensin toimeksiantajalla, jonka jalkeen niitd vield muokattiin annettujen huomioiden
jatoiveiden mukaisesti. Ensikontakti yrityksen johtoon ja koko alkuvaiheen viestinta kay-
tiin l&pi s&hkopostitse.

Toimeksiantajalta saatiin haastateltavaehdokkaiden tydséhkopostiosoitteet, joihin otettiin
yhteyttd ensin kertomalla vahan opinndytetydémme ideaa ja tutkimuksen pohjimmaista
tarkoitusta. Annettiin valinnanvapauden jattaytyd kokonaan pois tutkimuksesta, mikali
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syysté tai toisesta ndin halusi. Haastateltavaehdokkaille oli jo ennalta kerrottu tésté pro-
jektista tyopaikan kautta, joten oletuksena oli, ettd he osaisivat odottaa yhteydenottoa.
Liitteend lahetettiin my6s haastattelukysymykset. Haastattelupdivan ja -ajan suhteen an-
nettiin karkeaksi aikavaliksi viikot 40 ja 41. He saivat omien aikataulujensa perusteella
valita itselleen sopivan hetken. Seitseman kahdeksasta mahdollisesta esimiehesta osallis-

tui tutkimukseen, yksi jouduttiin jattamaan pois yllattavan sairastumisen takia.

Haastattelut toteutettiin kasvotusten yrityksen omissa tiloissa, jossa vierailtiin neljana eri
paivana keskustelemassa esimiesten kanssa. Haastattelun aluksi kaytiin 1api perustiedot
ennen kysymysten esittamistd. Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin myéhemmin. En-
nen varsinaisia haastatteluita suoritettiin yksi koehaastattelu, jotta tiedettiin keskiverto

haastatteluaika. Tdma oli noin 30 minuuttia. Oikeat haastattelut kestivat 35-55 minuuttia.

6.2 Tutkimuksen tulokset

Tarkeimmat kysymykset ja teemat, joihin haluttiin vastauksia, olivat toissé viihtyvyys,
henkisen jaksamisen tila, konkreettiset toimenpiteet tydhyvinvoinnin yllapitdmiseen seké
tyopaikan mahdolliset ongelmakohdat ja tyostressin lahteet. Haastattelukysymykset laa-
dittiin silla perusteella, ettd saataisiin mahdollisimman monipuolisesti tietoa naihin tee-
moihin liittyen. Kehitysideat perustuivat seka opinnaytetyontekijéiden omiin etta haasta-

teltavien mielipiteisiin.

Haastatteluiden aikana selvisi, etta yrityksen X sisdinen tyopolitiikka perustuu siihen, etta
Tampereen alueella toimii kolme palveluesimiestd, joista yksi on eritelty erikoissiivouk-
sen puolelle. Kaikki he vastaavat viel& omalle esimiehelleen. Jokaisella esimiehell& on
kaksi ohjaajaa, jotka toimivat oikeana ja vasempana katend. Ohjaajat toimivat enemman
kentalld muun muassa toimittaen tavaroita, perehdyttéden ja valvoen tyon laatua. Heille
myo6s kuuluu puhelinpdivystys iltaisin ja viikonloppuisin. Ohjaajaparit vaihtelevat vii-
koittain paivystysvuoroa. Sek& ohjaajilla ettd esimiehilld on vaihtelevasti kokemusta
alasta. Osalla on restonomikoulutus tai siivousalan ammattitutkinto, kun taas toisilla mo-

nien vuosien tyokokemustausta.

Palveluesimiesten tehtaviin kuuluu esimerkiksi yhteydenpito asiakkaiden kanssa, palkat,

laskutus ja muut toimistotyot seké laatukierrokset. Erikoissiivouksen puoli ottaa vastuun
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omasta asiakasméaarastaan ja myynnisté, kun taas yllapitosiivouksen puolella tydmaaraan
ei ole mahdollista vaikuttaa yhta paljon. Keskimé&araisen tyopaivén pituus esimiehilld on
virallisesti 7,5-8 tuntia, mutta paivé saattaa venyé jopa 11 tuntiin. Kaikki kolme esimiesta
ovat olleet yritys X:ssé toissd enemman kuin kaksi vuotta. Osalla on myés kokemusta itse

siivoustyosta ja ohjaajana toimimisesta.

Palveluohjaajien normaaleihin tyotehtaviin voidaan lukea esimerkiksi siivoojien pereh-
dytykset, tuuraukset, vélineiden viennit ja tavarantilaukset. He vastaavat kentén yleisesta
toimivuudesta. Péivat suunnitellaan yhdessa esimiehen ja ohjaajaparin kanssa ja paivit-
taisiin muuttujiin on reagoitava nopeasti. Keskiverron tyopdivan pituus on kahdeksan tun-
tia, mutta se saattaa venya kymmeneen, joskus jopa 15 tuntiin. Ohjaajista tuorein on ollut
yrityksessa X tdissa noin puoli vuotta ja kokeneimmalla on t6ita takana reilut kahdeksan

vuotta.

Kokonaishyvinvoinnin tasosta seké palveluesimiehet ettd ohjaajat antoivat vaihtelevia
vastauksia. Padsaantoisesti oma tyohyvinvointi koettiin hyvaksi, mutta erindisia haitalli-
sia seikkoja nousi esille. Sairaslomien suhteen yrityksessa vaikutti vallitsevan Kkielteinen
ilmapiiri. Niiden pyytdmista koitetaan valttad viimeiseen asti, jottei syntyisi ylimééaraista
vaivaa ja tyotaakkaa muille tyontekijoille. Tamén vuoksi toihin tullaan vélilla sairaana-
kin. Myos Kiireestd ja tyomaarastd johtuva yleinen vasymys ilmeni monen kohdalla.

Muutama koki unen laadun karsineen viime aikoina.

Yleisen tyoilmapiirin lahes kaikki kokivat poikkeavan hyvéana ja selkedsti parantuneen
viime vuosista. Esimiehet saivat vertaistukea toisiltaan, mutta painottivat myds ohjaajien

merkitysta omassa tyossa jaksamisessaan. Erds esimies tulkitsi asian seuraavasti:

Me ollaan taalla X:n kanssa palveluesimiehia ja sen kanssa pystytaan kylla
puhumaan toista ja huolista. Omat ohjaajat on tosi hyvét, erilaiset mut hy-
via kuitenkin. Kattava voima, en tid miten selvidisin jos heita ei olis. X:n
kanssa koen, ettd ollaan samassa veneessa. Valilla on parempi ja valilla
huonompi.

Ohjaajat puolestaan saivat lahempdad tukea omalta ohjaajapariltaan, mutta tunsivat myos
oman esimiehensa olevan tarvittaessa tukenaan. Tuen saamisesta kommentoitiin muun

muassa nain:
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Tunnetaan toisemme tosi hyvin, kun meita tassa kolme on. Ja sitte jos on
semmonen paiva, et sattuu oleen huono paivd, niin senhan nakee toisen
naamasta kylla aika pian ja sitte voi ihan suoraan sanoo, et pitaské sun
lahtee kotia tai jotain. Ja huumorilla mennaan.

Ylemmalta taholta saatiin vahiten tukea. Niin positiivista kuin negatiivistakin palautetta
koettiin saatavan riittdvasti johdolta, asiakkailta ja alaisilta. Sen antamiseen kaivattiin ra-
kentavampaa otetta ja enemman keskustelua syyttavélla sormella osoittelun sijasta. Vir-

heiden vatvominen ja niista muistuttelu viikkoja myéhemmin koettiin harmilliseksi.

Kaikki haastateltavat kokivat tyonsa mielekkadksi. Erinaisia mieluisia asioita, joita mai-
nittiin, olivat tyon jatkuva vaihtelevuus, haasteet, itsensé kehittdminen seké mahtavat ty6-
kaverit. Varsinkin ohjaajien mielesté oli mukavaa vaihtelua toisiin tyopaikkoihin nahden,
etta yritys X:ssa palveluohjaajan ty6 kasittdd muutakin kuin siivoamisen. Viime aikoina
tyon mielekkyyttd on jonkin verran syonyt jatkuva kiireen tunne. Moni harmitteli, ettei
ole aikaa tehda huolellisesti kaikkia tyon kasittamié osa-alueita ja tassa painotus oli pe-

rehdytyksessa ja laatukierroksissa.

Omaan tyotehtavaan liittyvat tavoitteet olivat selkedt jokaiselle, kuten my6és oma rooli
organisaatiossa. Oman toimenkuvan merkitys yrityksen kokonaistavoitteiden kannalta
ymmarrettiin. llmeni kuitenkin, ettd vapauden ja paatdsvastuun mééran koettiin vaihtele-

van henkilGittain. Tadma toi osalle epaselvyyttéd tyopaikan yhteisiin pelisdantoihin.

Ohjaajien keskuudessa vapaa-aikaa koettiin olevan tarpeeksi. Esimiesten mukaan vapaa-
aikaa voisi olla enemmankin verrattuna tydn kuormittavuuteen ja siitd palautumiseen. He
olivat kuitenkin tyytyvaisié siihen, ettd viikonloput ovat automaattisesti tydvapaita, eika
t&sta saannosté juurikaan poikettu. Kaikilla vaikutti olevan jokin vapaa-ajan harrastus tai
muu vastaava keino irrottautua toista. Lahes jokainen voisi mielestaan tehda enemmankin
hyvinvointinsa eteen. Moni koki tarpeelliseksi arkiliikunnan maaran lisdédmisen. YKksi-

tyiselaman ei kerrottu vaikuttavan téihin.

Yritys X on panostanut tyontekijoidensa hyvinvointiin muun muassa kuntosalikorteilla,
tyopaikalla kayvalla hierojalla seka erilaisilla tapahtumilla, kuten vuosittaisilla pikkujou-
luilla. Ergonomia otetaan enemman huomioon tulevan remontin myota. Esimerkiksi toi-

miston tyontekijoiden kayttoon otetaan uudet sahkdpdydat.
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Tulevaisuuden suunnitelmista kysyttdessa saatiin laidasta laitaan vastauksia. Esimiehista
kaikki halusivat pysya talossa, mutta erityisesti Kiirettd synnyttaviin asioihin sek& arvos-
tuksen ja luottamuksen osoittamiseen toivottiin muutoksia, jotta jatko talossa olisi mah-
dollista. Ohjaajat vastasivat omien henkilokohtaisten tavoitteidensa ja suunnitelmiensa
mukaan. Osa oli ehdottomasti sitd mieltd, ettd jaa yritykseen X. Osa taas néki potentiaa-

lisia vaihtoehtoja muissakin alan paikoissa ja tehtévissa.

6.3 Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Haastattelutulosten perusteella pyrittiin kartoittamaan kehityskohteita, jotka edistaisivat
tyontekijoiden hyvinvointia yrityksessa X. Kehitysideat perustuvat sekd opinnaytetyon
tekijoiden omiin seka haastateltavilta keréattyihin ehdotuksiin. Kaikki haastatteluista luo-
dut johtop&atokset ovat kuitenkin opinndytetyon tekijoiden omia paatelmid, eika niitd
voida pit&& absoluuttisina totuuksina. Koska kyseessa oli pieni yritys, myos haastateltavia
oli maaréllisesti vahan, joka puolestaan vaikutti vastausten monipuolisuuteen ja koko si-

saltoon. Tutkimuksen reliabiliteetti eli luotettavuus on taten melko matalalla tasolla.

Tyopaivien pituudessa oli havaittavissa paljon vaihteluita eri tehtavissa toimivien vélilla.
Eniten kuitenkin esille nousi viime kesan kiireisyys seka pitkélle venyvat tyotunnit. Ta-
han selkedasti vaikutti kolmannen yllapidon palveluesimiehen lahteminen yrityksesta ja
hanen tyotehtaviensé siirtyminen kahden jaljelle jadneen palveluesimiehen harteille.
Tall& oli selvasti ollut suuri kuormittava vaikutus esimiesten sekd ohjaajien paivittaisiin
ty6toimiin. Ty0aika ei ole riittdnyt kaikkien tydtehtavien perusteelliseen suorittamiseen,
vaan tyon kuvailtiin olevan “selviytymistd pdivéastd toiseen” sekd jatkuviin muuttujiin
reagoimista. Osa-alueet, jotka tastd ovat eniten kérsineet, ovat uusien tyontekijoiden pe-
rehdytys sek& laadunseuranta kohteissa. My0s uusia asiakkaita hankitaan kovaan tahtiin,
eiké resursseja riita seka uusien ettd vanhojen asiakassuhteiden yllapitdmiseen. Tama sel-
kedsti harmitti seka esimiehid ettd ohjaajia ja erityisesti esimiesten keskuudessa toivottiin

selke&é ohjeistusta siihen, mité voi jattaa tekematta kiireen ollessa pahimmillaan.

Tyo6hyvinvoinnin taso oli vaihteleva, mutta enimmakseen hyva haastateltavien keskuu-
dessa. Ajoittainen vasymys oli yksi yhteinen tekijd, jonka haastateltavat mainitsivat ne-

gatiivisena asiana. Se lienee yhteydessé jatkuvaan kiireen tuntemiseen, koska useimmilla
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haastateltavilla ei kuitenkaan esiintynyt ongelmia varsinaisen unen kanssa. Toisaalta

muutama mainitsi tydasioiden tulevan myos uniinsakin.

Ehdottomasti positiivisin asia, jonka kaikki haastateltavat huomioivat, oli yhteinen hyva
ty6ilmapiiri. Tuesta ja kannustuksesta kysyttdessa tyokaverit mainittiin ensisijaisiksi tu-
kijoiksi ja heid&n koettiin olevan oleellinen tekija toissa jaksamisessa. Muutama sanoi,
ettd ilmapiiri oli selkedsti parantunut viime vuosina ja nykyaan tyontekijat puhaltavat yh-
teen hiileen. Tdmé osaltaan vaikuttaa tyon mielekkyyteen, jonka enimmékseen arvioitiin
olevan hyvalla mallilla. Téssékin asiassa kiireen maaralla koettiin olevan jonkin verran
huonoa vaikutusta. Lopullisena vaikutelmana oli, ett& jokainen kuitenkin piti tyostaan ja
koki viihtyvansad ammatissaan.

Kiireisind aikoina vapaa-ajan mainittiin olevan véhdista ja oman jaksamisen kannalta riit-
tdmatontd palautumiseen. Tyokiireiden normalisoituessa ei ollut samaa ongelmaa. Jokai-
sella oli jokin vapaa-ajan aktiviteetti, joka edesauttoi omaa jaksamista ja toista irrottautu-
mista. Yrityksen puolelta tydhyvinvoinnin yllapitdmiseen oli panostettu jonkin verran. Se
koettiin enimmaékseen riittavaksi ja miltei kaikki haastateltavat myonsivatkin, etté voisi-

vat itse enemman panostaa hyvinvointiinsa.

Yksi haastatteluissa monesti mainittu asia oli johtamiskulttuuri, johon toivottiin nykyai-
kaisempaa otetta. Se koettiin hieman vanhanaikaisena ja sanelevana, ja tyontekijoiden
tekemisié kerrottiin tarkkailtavan tarpeettoman paljon. Luottamusta osaamiseen toivottiin
enemman sekd my0s vapautta itsendiseen tydskentelyyn. Joidenkin mielest4 heidan am-
mattitaitoaan ja -patevyyttaan voitaisiin kayttad hyddyksi laajemminkin. Monilla oli ha-
lua kehittaa itseddn ja tyopaikkaansa. He olivat selvésti kiintyneita tydyhteisoonsa ja yri-
tyksen hyvad mainetta haluttiin pitéd& ylla edelleen. Tilannetta voisi auttaa entista avoi-
mempi keskustelu kaikkien tydntekijoiden ja johdon kesken, jolla varmistettaisiin, ettd
uudet ideat otettaisiin huomioon, mahdolliset huolenaiheet kasiteltdisiin rakentavasti lapi

ja kaikille olisi selvilla firman yhteiset pelisaannot.

Hyvéna asiana oli, etté tyontekijat kokivat saaneensa riittavasti seké negatiivista etta po-
sitiivista palautetta. Tdhan on hyva kiinnittdd yha enemman huomiota myds jatkossa.
Tapa, jolla palaute annetaan tyontekijélle, on hyva pitda rakentavana ja motivoivana, eika
vanhoihin virheisiin ole syyta tarttua liian tiukasti. Palautetta annetaan, jotta tydnteon
laatu pysyy hyvand. Taman vuoksi sen tavoitteena tulisi olla tydntekijan kannustaminen
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tekemaan parhaansa jatkossakin. Téta ei saavuteta kyseenalaistamalla tyontekijan ammat-

tiosaamista tai latistamalla tdman ké&sitysté itsestddn ammattilaisena.

Viimeisimpana Kkartoitettiin haastateltavien nakemyksia ja ajatuksia omasta tyotulevai-
suudestaan. Vastaukset vaihtelivat laidasta laitaan, mutta jokaisen kohdalla vastaan tuli
jossain méaarin se, etta yrityksen yleiseen toimintaan toivottiin muutosta tulevaisuudessa.
Osan paatos siita, jaako taloon toihin, oli miltei kokonaan riippuvainen tasté tekijasta.
Osa taas naki todennakdisend sen, ettd tulee pysymaan yrityksessa X, jotkut jopa lopun
ty6elaméaénsa. Erds haastateltava kommentoi yrityksen olevan ehdottomasti paras paikka,

jossa on tah&dn mennessa ollut toissé.

Joo, ehdottomasti on [paras paikka]. Oon sanonut sita kaikille, ettd taalla ma oon
loppueldmani tdissa.
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7 POHDINTA

Aloitimme tdman opinndytetyon silla periaatteella, ettd halusimme nostaa esille vélipor-
taan esimiesten tyohyvinvoinnin. Useimmiten huomion kohteena on ollut rivitydntekijoi-
den hyvinvointi, josta esimies on vastuussa. Itse esimiesten hyvinvoinnin taso on onneksi
otettu viime aikoina enemman esille ja aiheesta 10ytyy entistd enemman kirjallisuutta ja
artikkeleita. Tdman opinndytetyon yhtend lahtokohtana oli myds pysya Tampereen alu-
eella ja hankkia toimeksiantaja télta seudulta. Puhtausalaan keskittyminen tuli myéhem-
massé vaiheessa ideointia. Toimeksiantaja lahti mukaan suhteellisen vaivattomasti ja yh-

teydenpito oli helppoa ja sujuvaa koko prosessin ajan.

Opinnaytetyon edetessa tuli vastaan erindisia muuttujia, eika alkuperaiset suunnitelmat
valttamatta toteutuneet taysin. Esimerkiksi ennalta suunnitellut haastatteluajat venyivat
parhaassa tapauksessa melkein puolet pidemmiksi. Kaikki haastattelukysymykset eivét
toimineet odotetulla tavalla ja osa niist4 koettiin jopa tarpeettomiksi. Sovittaessa haastat-
teluaikoja annoimme kahden viikon aikaikkunan, joka kuitenkin venyi kolmeen viikkoon.
Joidenkin haastatteluajat sopivat heti yhteen aikataulujemme kanssa, joidenkin kanssa
jouduimme ottamaan yhteyttd useamman kerran. Siitd huolimatta, ettd lahetimme haas-
tattelukysymykset jo etukdteen haastateltaville, kaikki haastateltavat eivét olleet tutustu-
neet niihin. Osasta huomasi, etteivat he olleet niin innokkaita osallistumaan tutkimuk-

seen. Tama kavi ilmi erityisesti hieman varautuneista vastauksista.

Kaikki haastattelutilanteet sujuivat hyvin ja rennosti. Joidenkin kanssa juttua olisi riitta-
nyt pidempaankin. Saimme yllattdvan kattavia vastauksia, joita oli ilo lahted analysoi-
maan tarkemmin. Haastattelutilasta erikseen mainittakoon, ettd se oli rauhallinen ja hyvin
eristetty, mik& osaltaan auttoi luomaan hyvééa keskusteluilmapiirid. Vahaisen haastatelta-
vien madrén vuoksi paadyimme siihen, ettemme kayta tutkimustuloksissa tarkempia pro-

senttilukuja tai kaavioita. Nain halusimme my®s turvata haastateltavien anonyymiyden.

Oleellisimmat havainnot ja ongelmakohdat, joita haastateltavien vastauksista voidaan
muodostaa, liittyvat johtamiskulttuuriin seké liiallisesta asiakasméarasta johtuvaan tyo-
kuormitukseen. Kaikki haastateltavat 16ysivat oikeanlaista motivaatiota tyohonsa, mutta
tyon iloa oli varsinkin l&hiaikoina syonyt jatkuva kiire. Haastatteluista voidaan myos péaa-
tellg, ettd muutosta edell& mainittuihin asioihin on tultava, jos halutaan turvata henkil@s-

ton tyytyvaisyys ja ndin ollen heidén aikeensa jaada yritykseen.
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Viimeiset tunnelmat koko opinnédytetydprosessista ovat hyvat. Motivaatio tyon suhteen
seké kiinnostus koko aiheeseen kasvoivat selkeasti koko prosessin ajan. Ennakkoajatuk-
set ja -odotukset lopullisten tulosten suhteen olivat miltei samalla linjalla, mutta yllatta-
viakin asioita nousi esille tyon paatosvaiheessa. Toivomme etta tutkimustuloksista on ai-
dosti hyotya toimeksiantajalle ja ettd niitd voidaan kayttad jatkossa tyohyvinvoinnin ke-

hittdmisen apuna.
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Liite 1. HAASTATTELUKYSYMYSPOHJA

Perustiedot:

o B~ w D

9.

10.

11.
12.
13.

koulutus/ty6tausta

kauanko on toiminut tehtavassa
tyotehtava, alaisten maara
tyopaivan pituus ja tydajat
vastuualueet

tyypillinen ty6paiva

Miten kuvailisit omaa kokonais-/tydhyvinvointiasi/jaksamistasi talla hetkella?
Saatko riittavasti unta? Paljonko yossd? Jos et, mika aiheuttaa unen puutteen?
Millaiseksi koet tyoyhteisdsi ilmapiirin?

Koetko tyosi mielekk&éksi?

Tiedatko tyotehtavaasi liittyvat tavoitteet? Ovatko ne selvét?

Onko roolisi organisaatiossa selva? Ymmarréatko toimenkuvasi merkityksen yri-
tyksen kokonaistavoitteiden kannalta?

Millaista tukea ja kannustusta saat tyohosi? Saatko tarpeeksi tukea ja kannus-
tusta ty6hosi? Millaista palautetta saat tydstasi?

Koetko ettd vapaa-aikaa on riittavasti?

Osaatko nimetd jotain tiettyd asiaa vapaa-ajastasi joka edistad jaksamistasi?
Teetkd itse tarpeeksi hyvinvointisi edistdmisen eteen vai olisiko jotain mitd voi-
sit kehitt&a?

Vaikuttaako yksityiselamé toiden tekemiseen?

Miten tyéhyvinvointi on otettu tyépaikalla huomioon?

Missa naet itsesi viiden/kymmenen vuoden kuluttua?



