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TIIVISTELMA

Tédmai opinndytetyo tutki, mitkd tekijét vaikuttavat kerroshoitajien
tyohyvinvointiin. Samalla selvitettiin, mika tekee kerroshoitajien tyosté
mielekéstd ja mitka asiat voisivat parantaa heiddn tydviihtyvyyttddn.
Toimeksiantajana tdssé tutkimuksessa toimi Scandic Lahti.

Opinndytetyossé kiytettiin kvalitatiivista eli laadullista menetelméé. Aineisto
keréttiin teemahaastattelulla yksilohaastatteluin Scandic Lahden ja Scandic
Vieruméen kerroshoitajilta. Haastatteluja saatiin yhteensd yhdeksén kappaletta.

Tutkimuksen teoriaosuudessa késitellddn tyohyvinvointia, sen merkitysté ja sithen
vaikuttavia tekijoitd. Toisena asiana késitellddan hotellisiivousta seké ldhtevén ja
jatkavan huoneen tyotehtivia.

Tutkimus osoitti tydyhteison ja kommunikaation olevan merkittévid asioita
tyohyvinvoinnin kannalta. Yleisesti ottaen kerroshoitajat voivat hyvin tydsséén.
Kerroshoitajien tyoviihtyvyyttd voidaan kuitenkin parantaa kdymalld keskusteluja,
puhaltamalla yhteen hiileen ja vihentdmalld juorujen levittdmistd. Tyon
mielekkyyteen vaikutti se, ettd saa liikkkua koko pdivén ja oma tyonjilki ndkyy
vélittomasti.

Térkeimmaét elementit tyohyvinvoinnissa ovat yhteisollinen ja toimiva tydyhteiso,

henkildston ja esimiehen vilinen avoin keskusteluyhteys ja nopea puuttuminen
mahdollisiin epdkohtiin.
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ABSTRACT

This thesis examines the hotel housekeepers’ well-being at work. The main
objectives of this thesis are to define the factors that make the housekeepers’ work
meaningful and to determine the elements that improve their satisfaction in the
workplace. The commissioning company is Scandic Lahti.

The author applies the qualitative research methods in this thesis. The data was
collected by theme interviews at Scandic Lahti and Scandic Vieruméki. The
sample consists of nine individuals in total. This thesis is divided into a theoretical
and empirical part. The aim of the theoretical part is to give a review of the well-
being at work and hotel housekeeping.

The study addresses the meaning of community and communication at the
working place. The findings show that the housekeeper’s are feeling well. The
well-being is based on a communal and functional community and open dialogical
and communication through the hierarchy.

The study proposes that organizing individual conversations with employees and
working together for a common goal at the workplace are factors that increase the
ease of work. In conclusion, cutting down gossip, seeing the product of one’s
work and moving during the day are part of the key factors of well-being in the
working environment.

Key words: Well-being at work, the comfort of work, hotel housekeeping, job
satisfaction
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1 JOHDANTO

Tyon tulisi tuottaa tekijdlleen seka aineellista ettd henkistd hyvinvointia. Jokainen
kokee hyvinvoinnin eri tavalla ja jokaisella onkin oikeus mééritelld se omalla
tavallaan. Asiana ja kokemuksena hyvinvointi on hyvin henkilokohtainen asia,
minkd saavuttaminen edellyttidékin konkreettisia toimenpiteitd, joilla saadaan
rakennettua hyva eldmai ja arki. (Rauramo 2008, 11.) Henkil6ston
tyohyvinvoinnista huolehtiminen onkin yksi tirkeimmistd ja samalla yksi
unohdetuimmista asioista. Kaikkien tulisi saada nauttia tyostéén, jolloin he
pystyvit samalla lisidméén luovuutta ja tuottavuutta yritykselle. (Jarvinen 2014,

24.)

Vaikka henkilostokulut ovatkin monissa yrityksissd jopa yli 50 prosenttia
litkevaihdosta, niin yrityksen johdon tulisi ymmaértdd myds se, ettd tyon ollessa
mielekésti, henkilostosivukulut kuten sairauspoissaolot ja ennenaikainen
eldkoityminen vihentyvit merkittavésti. (Jarvinen 2014, 63). Myos
tyoterveyslaitoksen professori Kari Lindstrom on laskelmillaan todennut, etti
edellisen laman aikana henkildstoéd supistamalla saadut taloudelliset hyddyt
menetettiin ldhes kokonaan sairauspoissaolojen kasvuna. Tdmai aiheutti jdljelle
jadneille tyontekijoille tydpahoinvointia, mika johtui sekd muutoksesta ettad

tyoméarin lisdantymisestd. (Jabe 2010, 52.)

Henkilostod téytyisi pitdd tuottavuuden tekijénd eikd kustannuserdnd. Valitettavan
harvat yritykset eivét sitd ndin kuitenkaan ajattele, vaan heistd usein lahdetdén heti
ensimmaiseksi sddstimédn. (Jarvinen 2014, 23). Organisaation eri osa-alueet
kulkevat kasi kédessd, vaikka viihtyvyyttd ja taloudellista menestysti ei voikaan
yleiselld tasolla verrata. Great Place to Work-tutkimukset ovat kuitenkin
osoittaneet, ettd organisaatiot, jotka ovat panostaneet viihtyvyyteen, ovat samalla
panostaneet myds taloudelliseen menestymiseen ja koko organisaation

johtamiseen. (Virolainen 2012, 123-124.)

Konkreettisena esimerkkind tdsti on ylojarveldinen autoalan yritys Carsport. Se
pystyi kasvattamaan liikevaihtoaan yli neljadkymmenta prosenttia ja palkkaamaan
lisdd tyOntekijoitd parantamalla vain tyontekijoidensd hyvinvointia ja vaalimalla

inhimillistd johtamista. Tutkimukset ovatkin osoittaneet, ettd innostava ja



kannustava ilmapiiri tydpaikalla houkuttelee myds osaavimmat ja sitoutuneimmat
tyontekijat. Myds tyontekijoiden inhimilliseen pddomaan (mm. osaaminen,
asenteet) panostaminen on yrityksille merkittidva kilpailutekijé tulevaisuudessa.

(Arkimies 2015, 6.)

Kerrossiivous on fyysisesti ja henkisesti kuormittavaa tyota. Kiire, paineen alla
tyoskentely ja tyon raskaus tekee kerrossiivouksesta todella fyysista.
Huonesiivoukseen on médritetty tarkat ajat, joissa tdytyy pyrkid pysymaién ja
samanaikaisesti siivousjdljen tdytyy olla virheetontd ja ylellistd. Tdméa puolestaan
mahdollisesti kuormittaa siivoojia psyykkisesti, minka lisdksi heidan taytyy
muistaa hyvéan asiakaspalvelun periaatteet tavatessaan hotellin asiakkaita
kaytavilla. Kerroshoitajien tyossi tulee siis tydhyvinvoinnin osa-alueet
merkittévisti esille, jolloin siitd huolehtiminen onkin eritoten tirkedd. Vireystilan
tulee olla oikea, jotta tyontekija jaksaisi mahdollisimman hyvin fyysisesti ja jotta

sosiaaliset kanssakdymiset asiakkaiden kanssa sujuisi mutkattomasti.

Opinndytetyoni tavoitteena on selvittdd, mitka tekijét vaikuttavat kerroshoitajien
tyohyvinvointiin. Valitsin timén opinndytetyon aiheeksi, koska minulla itselléni
on kokemusta muutaman vuoden takaa kerrossiivouksesta ja tieddn, kuinka

kuormittavaa se voi joskus olla hyvinvoinnin joka osa-alueella. Kerrossiivoojien
tyShyvinvoinnista tulisi pitdd hyvéa huolta, jotta he pystyisivit tekemédn tyonsi

mahdollisimman hyvin ja tehokkaasti, kuormittamatta heita liikaa.
Opinndytetyon padtutkimuskysymys on:

* Mitka tekijdt vaikuttavat kerroshoitajien tyShyvinvointiin?
Opinndytetyon toissijaiset tutkimuskysymykset ovat:

* Mikai tekee kerroshoitajien tydstd mielekdsta?

* Mitki asiat voisivat parantaa kerroshoitajien tyoviihtyvyytta?

Tyo6hyvinvoinnin ollessa laaja késite laadin padtutkimuskysymyksen lisédksi myos
kaksi toissijaista tutkimuskysymysti. Niiden avulla pdédsen tarkastelemaan
tyohyvinvoinnin késitettd pintaa syvemmiéille, jolloin saan selville sen vaikutuksia

kerroshoitajien tyohon ja tydyhteisoon. Esitdn vastaukset tutkimuskysymyksiin



yhteenvedossa, jossa teen my0s mahdollisia vertailuja oman kokemukseni,

aiempien tutkimusten ja tdmén tutkittavan tapauksen valilla.

Opinndytetyoni koostuu teoreettisesta ja empiirisestd osuudesta. Teoreettisessa
osuudessa kerron tydhyvinvoinnista, sen merkityksestd ja sithen vaikuttavista
tekijoistd. Tyon empiirisessd osuudessa kuvailen tutkimuksen eri vaiheita: mité
tutkimusmenetelmaa kdytin ja miksi, miten kerésin tutkimusaineiston ja miten sen
kisittelin, mité tuloksia tutkimuksestani ilmeni ja lopuksi analysoin
tutkimustuloksia. Esitdn my0s kehittimisehdotuksia, miten kerroshoitajien
tyShyvinvointia voisi entisestdén parantaa. Yhteenvedossa esitdn vastaukset

tutkimuskysymyksiin ja ehdotan mahdollisia jatkotutkimusaiheita. (Kuvio 1.)

'{Tyéhyvinvointi \ w /-Vastaukset \
«Hotellisiivous tutkimuskysymyksiin
eHaastattelut «Kehittamis- ja
« Scandic Lahti jatkotutkimusehdotukset
e Scandic Vierumaki
¢ Tyohyvinvointitutkimus
*Tulokset ja yhteenveto
L_-_) . ' AN e o e ~/

KUVIO 1. Opinndytetyon rakenne



2  TYOHYVINVOINTI

Maailman terveysjérjestd6 WHO on maéadritellyt terveyden tarkoittavan
kokonaisvaltaista, tdydellistd fyysistd, psyykkistd ja sosiaalista hyvinvoinnin tilaa.
Tyo6hyvinvoinnin kisitteessd on téllaisia samankaltaisia piirteitd, jolloin se
tarkoittaa mielekésti tyotd sopivan turvallisessa ja terveyttd edistdvéssd sekd
tyduraa tukevassa tyOymparistdssa ja tyoyhteisossi. (Virolainen 2012, 11.)
Tyo6hyvinvointia voi edistdéd hyvélld ja motivoivalla johtamisella, hyvélld
ilmapiirilld ja ammattitaitoisella henkilokunnalla. Kun tydyhteisd on hyvinvoiva,

myos toitd jaksetaan tehdd paremmin. (Sosiaali- ja terveysministerié 2014.)

Hyvi tyohyvinvointi vaatii terveet ja tasa-arvoiset tydyhteisot, joissa myds
oikeudenmukaisuus, osallistuminen ja syrjimittomyys toteutuvat. Tdmén
kaltaisissa tydyhteisoissd tyon ja muun eldmin yhteensovittaminen on
mahdollista, eri-ikdiset ja eri kulttuuritaustoista tulleet otetaan huomioon seki
sukupuolten tasa-arvo toteutuu. (Suonsivu 2011, 169.) Tyontekijit kokevat
tyohyvinvoinnin mahdollisesti eri tavoilla. Kuitenkin keskeisimmat tekijét, jotka
voivat parantaa ty6hyvinvointia ja tydoloja ovat tyontekiji itse, esimies ja
organisaation johto, tydsuojeluhenkil6t ja luottamusmiehet seki tyoterveyshuollon

edustajat. (Suonsivu 2011, 63; Sosiaali- ja terveysministerio 2014.)

2.1 Tyohyvinvoinnin merkitys

Tyo6hyvinvoinnista huolehtiminen on taloudellisesti todella tarkedd, koska
tyohyvinvoinnin puute aiheuttaa suuria kustannuksia tydpaikoille ja
yhteiskunnalle. Suomen valtion budjetti on noin 50 miljardia euroa, ja sairauksien
aiheuttamien kustannusten on arvioitu maksavan yhteiskunnalle vuosittain noin 20

miljardia euroa. (Virolainen 2012, 121.)

Tyo6pahoinvoinnin kustannukset ovat merkittévid seké kansallisella ettd
valtioyhteisonkin tasolla. Ottaen huomioon koko kansantalouden,
sairauspoissaolojen kustannukset ovat vuositasolla noin 5 % palkkasummasta, eli
yli 3,5 miljardia euroa. (Valtiokonttori, Kaiku-palvelut 2009, 13.) Lyhyet 1-3
pdivan sairauspoissaolot tulevat kalleimmaksi, ja suurin osa niistd todenndkoisesti

johtuukin tydpahoinvoinnista ja uupumuksesta tai tyossd vithtyméttomyydesta.



Toki osa sairauspoissaoloista voi johtua lapsen sairastumisesta tai tyontekijén
omien epdterveellisten elintapojen takia, vaikka tydpaikan ty6hyvinvointiin

olisikin panostettu ja ilmapiiri olisi positiivinen. (Virolainen 2012, 121.)

Nykyéén psyykkinen pahoinvointi on Suomessa melko yleistd, ja suurin sitd
aiheuttava tekiji on kiire. Tydtahti on kiristynyt ja tydpaineet sekd epdvarmuus
ovat lisdéntyneet sekd Suomessa ettd kansainvilisestikin 1980-luvulta l&htien.
Suomessa koetaankin Hollannin ja Ruotsin lisdksi eniten tyokiirettd. Y1i 50%
suomalaisista kokee tydpaineensa aiheutuvan tiukkojen aikataulujen ja kiireen
takia. Kiireen tunteella onkin vaikutusta ihmisen kehon toimintoihin, kuten
hormonitoimintaan, verenpaineeseen, verenkiertoon, muutoksiin aivojen kemiassa
ja sen aiheuttama stressi alentaa ihmisen vastustuskykyé. Kiire koetaan hyvin

yksil6llisesti ja se on osin myos kultturisidonnaista. (Virolainen 2012, 18, 54.)

Huonoilla vaikutusmahdollisuuksilla, yksipuolisella ty6lla ja ristiriidoilla
organisaation arvomaailman ja tyontekijan omien arvojen ja moraalikisitysten
vililld on huomattava rooli sairausriskin lisddmisessi verrattuna tyontekijan
Néma helposti johtavat henkiseen pahoinvointiin, jolloin hén ei jaksa tai pysty
pitimain itsestddn huolta edes vapaa-ajalla. (Valtiokonttori, Kaiku-palvelut 2009,
13; Virolainen 2012, 27.) Siksi onkin tirkeda, ettd tyontekijin ja tydorganisaation
arvomaailman kohtaisi. Kun organisaation motiivina on pelkén taloudellisen
tavoittelun sijaan puhtaat arvot, se luo puitteita henkildston henkiselle

hyvinvoinnille. (Virolainen 2012, 26-27.)

Kun johtaja palkitsee ja innostaa, hydodyntdé yksilollistd osaamista, ajattelee
muutoksista mydnteisesti ja suuntautuu tulevaisuuteen, hén pystyy suojaamaan
tyotekijansd tyouupumukselta. Aktiivisesti valvova johtaja suojaa kaikkia
tyontekijoitd uupumiskokemuksilta, oli hin sitten nuori, méérdaikainen tai
epasaannollisesti kaksi- tai kolmivuorotyoté tekevé. Sen sijaan passiivinen,
tyontekijoité ja vastuuta vilttava johtaja altistaa tyontekijit tyduupumukselle.

(Suonsivu 2011, 164.)

Tyo6hyvinvointi ei pelkdstdin liity tydpahoinvointiin, stressaaviin tilanteisiin tai

tyduupumiseen, vaan siihen liittyy my0s positiivisemmat asiat, kuten



tyytyvdisyyden, kehittymisen, onnistumisen ja ilon tunteet. (Virolainen 2012,
193). Kaikkien tulisi saada tydskennelld sellaisessa litketoiminnassa, jossa aito
sitoutuminen tuntuu ammattitaitona seki tyonantajilla ja tydkavereilla on vahva
luottamus toisiinsa, miké puolestaan nidkyy hyvané yhteistyona. Téalloin myos
johtaminen vastaa asetettuihin odotuksiin ja yhteisollisyys on itsestddn selvéa.

(Isoaho 2007, 17-18.)

Suurin osa tyOn ilosta tulee itse tydstd, jolloin ihmiset tydskentelevit
innostuneesti ja motivoituneesti. Tehokas tydskentely ei ole vakavan tydskentelyn
merkki, vaan toimivassa tyOyhteisossd tyontekijét jakavat mielipiteitddn ja

kokemuksiaan myos tyon ulkopuolisista asioista. (Virolainen 2012, 193.)

Jotta saataisiin luotua hyvinvoiva tyOyhteiso, on tdrkedi, ettd kaikilla on yhteinen
kokemus sitoutumisesta, oikeista rooleista tydyhteisdssa ja tavoiteltavasta visiosta
(Isoaho 2007, 17). Hyvinvoivan tydyhteison edellytyksend on tarttua riittdvan
varhaisessa vaiheessa sellaisiin tilanteisiin, jotka mahdollisesti voisivat johtaa
palvelujen tuloksellisuuden ja tydeldmén heikkenemiseen, tyontekijoiden
tyokyvyn alenemiseen tai ennenaikaiseen elékkeelle siirtymiseen. Jokaisen
tyontekijin oikeus ja velvollisuus onkin puuttua ongelmiin riittivén nopeasti ja
ottaa ne puheeksi. Se on myds osoitus vilittdvastd tyokulttuurista. (Suonsivu

2011, 64.)

Johtaja puolestaan pystyy vaikuttamaan oikeudenmukaiseen avoimuuteen, joka
tukee toimintatapoja ja antaa kritiikille ja sparraukselle tilaa. Kriittisid
menestystekijoitd ovat puolestaan rekrytoinnissa onnistuminen, riittdvé laheisyys
ja luovuuteen innostava johtamisote. (Isoaho 2007, 17.) Talloin keskeistd on siis
ratkaisukeskeisyys, jolloin tyontekijoiden ja tydyhteison vahvuuksia ja
erityisosaamisen alueita tunnistetaan. Samalla on tirkedd kiinnittdd huomiota
niihin asioihin, jotka mahdollisesti voisivat lisdtd tyoniloa ja innostusta seké

vahvistaa itsendisyyttd ja itseluottamusta. (Suonsivu 2011, 169.)

Tyontekijoiden puolestaan tiytyy ansaita tyokavereiden ammatillinen arvostus,
toimia vuorovaikutustilanteissa positiivisesti ja rakentaa tyonantajaan
luottamussuhde, johon avainasemassa ovatkin tyontekijén oikea osaaminen ja

oikea asenne. Johtajien tiytyy olla oikeudenmukaisia ja tehda



tarkoituksenmukainen tydnjako, jotta hdn puolestaan saisi tyontekijdt luottamaan

itseensa. (Isoaho 2007, 18.)

Henkilostolld ja sen kokemalla ty6hyvinvoinnilla on suuri merkitys
tuloksellisuuteen ja laatujohtamiseen, ja se vaikuttaa myos taloudellisesti koko
organisaatioon. Tydkyvyn ja —hyvinvoinnin vaikuttavuus voidaan jakaa kolmeen
osaan: vilittomiin, vélillisiin ja lopullisiin talousvaikutuksiin. Vélittdmié
talousvaikutuksia ovat sairaus- ja tapaturmakulujen vihentyminen, tehokkaan
tydajan lisddntyminen ja yksilon tuottavuuden kasvaminen. Vililliset
talousvaikutukset ovat puolestaan tuottavuuden kasvaminen, kustannusten
laskeminen seki palvelu- ja prosessi-innovaatiot. Lopulliset talousvaikutukset
tarkoittavatkin tuottavuuden, kilpailukyvyn ja kannattavuuden lisdédntymista.
Tyo6hyvinvoinnin parantuessa hyotykdytdssé oleva tydaika kasvaa, sairauskuluja
saadaan pienennettyd ja ndin ollen koko organisaation toimintakyvyn on

mahdollista kasvaa. (Valtiokonttori, Kaiku-palvelut 2009, 10-11.)

Tyo6hyvinvoinnilla on vaikutusta pienempiin kustannuksiin, parempaan
kustannustehokkuuteen, tyotyytyvdisyyteen, motivaatioon, tydilmapiiriin ja
palvelutasoon. Néin ollen my0s asiakastyytyvéisyys lisdéntyy, yhteinen
osaaminen kasvaa ja organisaatioon oppiminen paranee. Lisdksi kun
tydhyvinvointi on hyva, se lisdd myos tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon.

(Valtiokonttori, Kaiku-palvelut 2009, 11.)

Great Place to Work luo, tutkii ja tunnistaa parhaita tyopaikkoja. Se tekee
yhteisty6td monien maailman menestyneimpien ja innovaatiivisempien yritysten
kanssa. He tydskentelevét vuosittain yli 5500 organisaatio kanssa tutkien yli 10
miljoonan tydntekijin tyopaikkoja. (Great Place to Work 2015.) Great Place to
Work Institute etsii siis parhaita tydpaikkoja vithtyvyydessd mitattuna tekemalla
vuosittain eri maissa tutkimuksia. Kilpailun pisteistd 1/3 perustuu yritys- ja
henkildstojohdolle suunnatusta johtamiskéytintojenkyselyn vastauksista ja 2/3

tyontekijoille suunnatusta henkildstokyselyn vastauksista. (Virolainen 2012, 123.)

Tutkimustuloksista on saatu selville, ettd hyvin ja viihtyisdn tyopaikan takaa
johdon ja henkil6ston vilinen luottamus, tyontekijéiden positiivinen

suhtautuminen tyohonsé ja tyOpaikkaansa seké tyontekijoiden toimivat keskindiset



suhteet. My0s taloudellinen menestyminen viihtyisiksi koetuissa tyopaikoissa on
ollut muita organisaatioita kannattavampaa. Tutkimukset osoittivat myods
tyovoiman vaihtuvuudessa huomattavia eroja, kun Great Place to Work —
tutkimuksen mukaan 100 parhaassa tyOpaikassa vaihtuvuus oli jopa 50%

pienempi kuin heidén kilpailijoillaan. (Virolainen 2012, 123.)

KUVIO 2. Ty6hyvinvoinnin merkitys

2.2 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi kattaa fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja
henkisen ty6hyvinvoinnin sekd ergonomian. Kukaan tyontekiji ei saa kokea
tyotddn vaaralliseksi tai terveyttddn uhkaavaksi eikd pelkoja tai uhkia koskien
esimiehiin ja tyokavereihin. (Kesti 2013, 20.) Fyysisen ja henkisen turvallisuuden
puuttuessa, asiat ndhdéén negatiivisella tavalla, mika puolestaan vaikuttaa
negatiivisesti myOs motivaatioon ja ty0dssé jaksamiseen (Kesti 2014, 87).
Henkisen ja fyysisen tydympariston ollessa mielekés, tydonteko on sujuvaa,

saadaan aikaan huipputuottava yritys (Jarvinen 2014, 65).

Tyo6hyvinvointia tulee tarkastella kokonaisvaltaisesti, koska kaikki osa-alueet
liittyvét ja vaikuttavat toinen toisiinsa. Jos tyohyvinvoinnin jossakin osa-alueessa

on puutteita, se helposti heijastuu myds muihin osa-alueisiin. (Virolainen 2012,



11-12.) Jokaisella tydyhteisdssid on oma vastuunsa tyShyvinvoinnin edistdmisessa,
mutta kuitenkin viime kédessé se on organisaation ylimmin johdon vastuulla.

(Rauramo 2008, 146).

Jokaisen tyontekijan tyShyvinvointi vaikuttaa myos koko tyOyhteisdon, ja siitéd
vastuu onkin seké tyonantajalla ettd tyontekijoilld (Isoaho 2007, 18). Tyonantajan
vastuuna on tukea tyOntekijoitd siind, ettd he pystyvit tarvittaessa tehdd tyotaén
sujuvammin ja fiksummin yhdessid muiden kanssa (Jarvinen 2014, 110).
Organisaation tulee huolehtia tydpaikan turvallisuudesta, noudattaa tyontekoa
koskevaa lainsdddéntdd sekd rakentaa miellyttiva tydskentelyilmapiiri.
Tyontekijoiden vastuulla puolestaan on vastata omista elintavoistaan seki
tyopaikan sddntdjen ja ohjeiden noudattaminen. (Virolainen 2012, 11-12.) Koko
henkildston tulee siis osallistua ongelmanratkaisuihin kehittden samalla uusia,
entistd parempia toimintatapoja, jotka myds tukevat organisaation tavoitteita

(Osterberg 2014, 195).

My0s ergonomialla on osuutensa kokonaisvaltaiseen tydhyvinvointiin. Ergonomia
on tieteenala, joka korostaa jarjestelmdn kokonaisvaltaisuutta, ja sen
sovellusalueena on kaikki inhimillinen toiminta. Pddasiassa siind tarkastellaan
ihmisen ja toimintajirjestelmén muiden osien vélistd vuorovaikutusta, jolloin siitd
saadaan sovellettua ammattialana ergonomian teoreettisia periaatteita, tietoja ja
menetelmid ihmisen hyvinvoinnin ja toimintajirjestelméin suorituskyvyn
optimoimiseksi. Kansainvilinen ergonomiajirjestd IEA onkin jakanut ergonomian
kolmeen osa-alueeseen: fyysiseen, kognitiiviseen ja organisatoriseen

ergonomiaan. (Virolainen 2012, 28.)

Monet esimiehet ottavat usein esiin heiddn ajanpuutteensa, jonka takia he eivét
ehdi huomoida pienié ja merkityksettomaltd tuntuvia yksityiskohtia, joilla
saataisiin karsittua tyon teknisid kitkatekijoitd. Olennainen tekij ei kuitenkaan ole
aika tai sen puute, vaan sujuvoittaminen. Kyse on siis kdytdnnon jérjestelyistd ja
luottamuksesta alaiseen ammattilaisena, joka haluaa tehdi mielekéastd tyota

laadukkaasti, ja pitdd itse siitd huolen. (Jarvinen 2014, 72, 109-111.)

Ilmapiiri tarkoittaa tydyhteison jédsenten kollektiivista havainnointia organisaation

eri osa-alueista, kuten johtamisesta, luottamuksesta ja yhteistydstd. Organisaation
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jasenten havainnot yhdistdmailld saadaan kokonaiskésitys tyOyhteison ilmapiirista.
Ilmapiiriin vaikuttavia tekijoitd ovat henkildstd, ja eirtyisesti ylimmén johdon

kayttaytyminen ja sen menettelytavat. (Virolainen 2012, 184.)

Ty6hyvinvoinnilla on siis suuri taloudellinen merkitys. Niin kuin kuviosta (kuvio
2) voi ndhda, taloudelliset vaikutukset on monen eri tekijin summa. Kun
tyontekijat voivat hyvin kaikilla hyvinvoinnin osa-alueilla, heilld on pienempi
riski sairastua tyon takia. Samalla tyontekijoilla ei ole tarvetta jadda pois toistd
turhankaan takia, jolloin poissaolot vihentyvit huomattavasti ja myos vaihtuvuus

on pienempad.

Jaoin tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat ulkoisiin ja sisdisiin tekijoihin. Ulkoiset
tekijdt ovat niité, joihin tyontekijé ei voi itse vaikuttaa ja sisdiset tekijéit
puoolestaan niitd, joihin tyontekija voi omalla toiminnallaan ja asenteellaan
vaikuttaa. Ulkoisiin tekijoihin padasiassa vaikuttaa johtaminen ja esimiestoiminta
sekd tietysti muu henkildstd. Tydilmapiirin olen sijoittanut molempiin seka
ulkoisiin ettd sisdisiin tekijoihin, koska se on asia, johon koko henkildsto

esimiesten kanssa yhdessd voivat vaikuttaa. (Kuvio 3)

*Tyotehtavat

ULKOISET ek

*Tyoilmapiiri

T E KI ] AT «Ty6n mielekkyys

sEsteettomyys

«Tyontekija itse

Y «Psyykkinen ja henkinen hyvinvointi
S I S AI S E T sSosiaalinen tyohyvinvointi
Sisdinen viestinta

T E KI ] AT *Tysilmapiiri

KUVIO 3. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijét
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2.2.1 Ulkoiset tekijat

Tyon mielekkyys, osaltaan my0s tydilmapiiri sekd tdiden fyysisyys ja teknisyys
ovat ulkoisia tyontekijoiden tyohyvinvointiin liittyvid tekijoitd. Tyotehtivat ja
tyon mielekkyyden tunne ovat merkittdvié asioita tyohyvinvoinnin kannalta.
(Virolainen 2012, 85). Jarvinen (2014) toteaakin, ettd suomalaiset pitavét tyon
mielekkyyttdd palkkaa tirkeampind. TyOn ollessa mielekédsté ja, kun tydeldmén
laatuun on panostettu, henkilostdsivukulut kuten sairauspoissaolot ja
ennenaikainen elédkoityminen vahentyvit merkittdvasti. Lisdksi tyontekijoiden
suoritus paranee ja he jaksavat tydssddn paremmin ja pidempéén. (Suonsivu 2011,

136.)

Kun ty6 koetaan mielekkaidksi, tyontekijin tyOtyytyvéisyyden tunne lisddntyy ja
erilaiset stressitekijit vihentyvat. Kun yksilo saa tydskennelld erilaisten
haasteiden parissa, tavata ihmisid, kdyttdd luovuutta tai esimerkiksi ratkoa erilaisia
ongelmia, toimii ty0 voimavaroja antavana tekijéni. (Virolainen 2012, 85.) Tyon
mielekkddksi kokeminen vaikuttaa myds tiimitydskentelyyn, jolloin yhteistyo
organisaation muidenkin tiimien kanssa on erinomaista. Organisaation toiminnan
ollessa mielekistd jokainen tiimi ymmaértdd oman ja toisten tiimien roolit, jolloin
ne mitd todenndkodisimmin puhaltavat my0s yhteiseen hiileen. (Jdrvinen 2014,

134-135.)

Tuloksellisuuden kannalta ty6viihtyvyys on myos todella tirked, eikd tehokkaasti
tydskentely aina tarkoita tosikkomaista tydotetta (Virolainen 2012, 51). Ty sujuu
silloin tehokkaasti, kun tydntekijin tyon siséltd vastaa hdnen omia tavoitteitaan ja
arvoja ja kun silld on merkitystd myos laajemmassa kokonaisuudessa. (Jarvinen
2014, 65). Kun tyontekijéd viihtyy tydssddn, se myds tuottaa organisaatioille
parhaiten, joten tyon tulisi olla yksilolle hauskaa. (Virolainen 2012, 51.) Mielekis
ty6 koostuukin sisdisen motivaation sekd sujuvan ja kitkattoman ty0ympariston
yhdistelméstd (Jarvinen 2014, 64). Ihmisten viihtyessd tydssddn, heidén
mielenkiinto ja tuloksellisuus tarttuvat, jolloin he pyrkivit tekemédin yhteistyota ja

ovat sitoutuneita organisaatioon (Virolainen 2012, 51).

Oikeudenmukaiseksi koettu johtaminen on yksi tdrkeimmisté tekijoistd, joka

vaikuttaa toimivaan tydyhteisoon. (Valtiokonttori 2009, 8). Hyvinvoivassa
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tyOyhteisOssd johtaminen on osallistuvaa, tasapuolisesti tyontekijoitd kuuntelevaa
sekd tyonjako on oikeudenmukaisesti ja selkeisti toteutettua. TyOyhteison ollessa
hyvinvoiva, tyOntekijét sitoutuvat paremmin organisaatioon, jolloin poissaolot ja
henkildston vaihtuvuus on viahdisempai. (Suonsivu 2011, 59.) Koska
tyohyvinvointi liittyy kiinteédsti organisaation toimintaan ja tavoitteisiin, taytyy
tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden olla selkedsti esilld johtamisjérjestelmén
kaikilla tasoilla. TyShyvinvointi rakentuu tydyhteisdssd, joka on johdettu hyvin, ja

jossa tyOtehtdvit koetaan haastaviksi ja mielekkéiksi. (Valtiokonttori 2009, 20.)

Alaisten osaamisen varmistaminen on esimichen vastuulla (Jabe 2010, 134).
Johdon téytyy osata arvostaa moninaisuutta ja osata samalla myos hyodyntaa sité,
jolloin eri vahvuudet saadaan kohdistettua oikeille tyontekijoille (Suonsivu 2011,
135; Jarvinen 2014, 21). TyoOntekijoiden erilaisuutta on pidettavé rikkautena, jotta
saadaan moninainen tydyhteisd, jolloin kaikki pystyvit tdydentdmaén toisiaan.
Kuitenkin johdon tiytyy myds muistaa asettaa sopiva tasapaino tyontekijan
osaamisen ja tyon vaatimusten vélille. Jokaisen tyontekijan tulee ymmartdd oma
merkityksensé tyoyhteisossd tuloksen saavuttamiseksi, ja tirkedd onkin, etti johto

saisi jokaisen tuntemaan itsensé tirkeédksi. (Jarvinen 2014, 21-22, 27.)

Lahimman esimiehen sekd tydoryhmaén jasenten suhde vaikuttaa merkittavasti
ilmapiiriin. Tydpaikan ihmissuhteiden ollessa virallisia ja eldmysperustaltaan
niukkoja, seurauksena on jénnittynyt ja varauksellinen ilmapiiri. Tyontekijét
kokevat organisaation suljetuksi ja uhkaavaksi, jos se on byrokraattinen ja
vahvasti sddntdihin perustuva. Kun tydilmapiiri tukee organisaation jésenid, sen
on havaittu ennustavan yksilon osallistumista organisaatiossa. (Virolainen 2012,

186.)

Fyysinen ty6hyvinvointi on hyvin nékyvé osa tyohyvinvointia, ja se korostuu
etenkin erilaisissa fyysisissd tyotehtivissd. (Virolainen 2012, 17). Télldin
tyoprosessit sujuvat mutkattomasti, tydvilineet toimivat, tyonteon turhat esteet
véltetddn ja tyohon kaytetty aika hyddynnetdén mahdollisimman hyvin. Jarvinen
2014, 72, 109). Tédma tarkoittaa myd0s sitd, ettd fyysisten olosuhteiden (mm.
tyopaikan lampdtilan, melun, tyvilineiden ja ergonomisten ratkaisujen) on oltava

kunnossa. (Virolainen 2012, 17). Jos ndm4 eivit toimi, niin maailman kalleimpiin
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kuuluvia henkildstovoimavaroja ei pystytd kdyttdmain niin hyvin kuin niitd olisi

mahdollista kayttdd (Jarvinen 2014, 72, 109-111).

Fyysiseen ergonomiaan liittyvdt ihmisen anatomiset, fysiologiset ja biomekaaniset
ominaisuudet fyysisessd toiminnassa, jolloin se késittelee ihmiskehon vastauksia
fysiologisiin kuormiin. Se keskittyy tutkimaan muun muassa tydasentoja,
tyopisteiden tiloja, tyon vaatimuksia, tyOperdisid tuki- ja liikkuntaelinsairauksia,
turvallisuutta seki erilaisia terveys ja riskitekijoitd. Ergonomian avulla kaikki
erilaiset jarjestelmat, tehtidvat ja ympéristd saadaan sovitettua ihmisen
ominaisuuksien, kykyjen ja tarpeiden mukaisiksi. Tavoitteena onkin
mahdollisimman tehokas ja sujuva toiminta seké ihmisten turvallisuus, terveys ja

hyvinvointi. (Virolainen 2012, 28.)

Fyysiseen ergonomiaan liittyy vield yksi osa-alue, joka on typaikan
esteettdomyys. Se tarkoittaa sitd, miten tyopaikkarakennuksen saavutettavuus ja
esteettomyys sen sisdlld on huomioitu. (Virolainen 2012, 29.)Ympériston ja
tyontekijoiden sujuvalla vuorovaikutuksella on niin suuri merkitys, joten olisi
tarkedd, ettd jo rakennus- ja suunnitteluvaiheessa suunnittelijat pohtisivat
tyopaikan fyysisid tiloja yhdessé arkkitehdin, tydnjohdon, tyontekijoiden ja

ergonomia-asiantuntijan kanssa. (Virolainen 2012, 29;Jones & Pizam 2008, 279).

Kun ty6paikalla on huomioitu esteettomyys, tyotilat on suunniteltu erilaisia
kayttdjia ajatellen, tyovilineet ovat helppokayttdisid, palvelut ovat kaikkien
saavutettavissa sekd jo tyonorganisoinnissa on huomioitu tyontekijoiden fyysiset
ja psyykkiset ominaisuudet. (Virolainen 2012, 29). Suunnittelijan tdytyy osata
suunnitella ty6tilat tehokkaasti sekd horisontaalisesti ettd vertikaalisesti. Tilat
tdytyy suunnitella niin, ettd tydntekoon on tarpeeksi tilaa, mutta kuitenkin niin,
ettei sielld ole turhia tyhjid alueita. Tarvikkeet tidytyy huoltaa, ja viisas
suunnittelija valitseekin vain sellaisia pintoja, jotka ovat helppoja puhdistaa. (Mill

2006, 205-206.)

Uusien tilojen suunnitteluun tai olemassa olevan tilan parannukseen liittyy useita
padmairid. Ensinndkin suunnittelijan tavoitteena on helpottaa tuottamisprosessia,
jolloin tilat on jérjestettdvd ja suunniteltava niin, ettd ihmiset ja asiat ovat

tasapainossa keskenédén. Tarkedd myos on vihennetdd turhaa kantamista ja selén
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kuormittumista kantamalla tuotteita mieluummin mekaanisesti kuin késilla. (Mill

2006, 205-206.)

2.2.2 Sisdiset tekijét

Esimies ei ole yksin vastuussa tydhyvinvoinnin edistdmisessd, vaan myos
henkildst611d on oleellinen rooli siind (Virolainen 2012, 192). Kun tyontekija
kokee tydyhteison hyvinvoivaksi, hinen motivaationsa, tyohon sitoutuminen,
luottamuksen syntyminen, terveyden ja stressin hallinta lisddntyy sekd
tyOtyytyviisyys kasvaa. Ndilld on positiivista vaikutusta tydsuorituksen
parantumiseen, tyossi jatkamiseen ja jaksamiseen. (Suonsivu 2011, 58-59.)
Toimiva tyOyhteiso siis edesauttaa tyontekijoiden tydssd suoriutumista ja
jaksamista. Jos tyontekijad kokee tyydytystd tyOstdén, hdn jaksaa ja on muutenkin

motivoitunut pitiméain huolta myds itsestién. (Valtiokonttori 2009, 8.)

Psyykkinen ty6hyvinvointi on yksi keskeisimmisti tyohyvinvoinnin osista, mihin
kuuluu mm. tydn stressaavuus, tydpaineet ja tydilmapiiri. Psyykkiselld
tyohyvinvoinnilla on vaikutusta sairauspoissaoloihin ja yleiseen tydviihtyvyyteen.
(Virolainen 2012, 18.) Tuottavin tydjélki saadaankin silloin aikaiseksi, kun tekijén
vireystila on oikea. Hyvi tyontekijéd ei madrdydy silld, ettd jaksaa venyé ja tehda
pitkda pdivéa, vaan hén huolehtii omasta energiatasostaan, ettd voi tehda tyonsa
hyvin. Vililld kuitenkin tarvitaan tyontekijén joustamista, mutta se vaatii myos

tehokkaan palautumisen. (Jarvinen 2014, 72, 113.)

Tyo6hyvinvointia kisittelevassé kirjallisuudessa henkinen hyvinvointi on
yhdistetty psyykkiseen hyvinvointiin, mutta henkisyys on viime vuosina tullut yha
enemmén esille, joten se on haluttu nostaa omaksi osa-alueekseen. Henkisyys voi
ilmetd tyopaikoilla eri tavoin, eikd se viittaa mystisiin tai uskonnollisiin
rituaaleihin ja toimenpiteisiin. TyOpaikoilla oleva henkisyys liittyy tapaan kohdata
tyokaverit, yhteistyon sujuvuuteen, asiakkaiden kohteluun, merkitykselliseksi
koettuun tyon tekemiseen, tydstd nauttimiseen jne. Niakyvimpiand piirteend on
esimerkiksi ithmisten iloisuus seké asiaikkaista ja tydkavereista huolehtiminen.

(Virolainen 2012, 26.)
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Henkildston tukeminen, tdiden jakaminen henkiloston kesken seka riittdvésta
tyon, vapaa-ajan ja levon suhteesta huolehtiminen tukeekin psyykkisti
tyohyvinvointia. Myds tyon mielekkyys nousee téssi esille, milld on suurta
vaikutusta psyykkiseen hyvinvointiin. Nimittdin mielekkailla ja mielenkiintoisella

tyolla on mahdollista edistéd yksilon mielenterveytti. (Virolainen 2012, 18.)

Sosiaalinen ty6hyvinvointi tarkoittaa sosiaalista kanssakdymistd tydyhteison
jasenten kesken. Tydpaikoilla pitéisi olla mahdollisuus keskustella tydasioista
vapaasti muun henkildston kanssa, henkildston vilit tulisi olla toimivat ja
tyokavereita olisi helppo ldhestyéd. Tyokavereihin tutustuminen ihmisend on myds
osa sosiaalista hyvinvointia, jolloin tydasioista keskustelukin saattaa helpottua.
(Virolainen 2012, 24.) Sisdisella viestinnélld onkin merkittava rooli henkiloston
véleihin sekd hyvin tydilmapiirin luomiseen (Kauhanen 2009, 174). Se kattaa
yrityksen sisdisen tiedonkulun ja vuorovaikutuksen. Sisdisen viestinnidn avulla
pystytdédn jakamaan tietoa, rakentamaan oikeaa ja selkedd yrityskuvaa, viestimiin
henkildstolle erilaisista toimenpiteistd ja muutoksista sekd sitouttamaan

henkildstéd. (Osterberg 2014, 193.)

Térkeinti sisdisessd viestinnédssd on toimiva tiedonkulku, joka takaa toimivan
tyOyhteison. Sisdisen viestinnén avulla voidaan parantaa tyon sujuvuutta ja
tehokkuutta seki pystytiin luomaan positiivinen yrityskuva. (Osterberg, 2014,
193-194). Monille ihmisille tyopaikka onkin keskeinen paikka, jossa heilld on
mahdollisuus kokea yhteisollisyytté toisiin ithmisiin, joten toimiva tydyhteisd on
tarked asia. Yhteisollisyyden tunne tyokavereiden, asiakkaiden ja muiden
sidosryhmien edustajien kanssa on osa tydpaikalla ndkyvad henkisyyttd. Henkinen
hyvinvointi tydpaikoilla tarkoittaa siis tapaa kohdata tydkaverit, yhteistyon
sujuvuutta, asiakkaiden kohtelua, merkityksellisesti koettua tyon tekemisti ja

tyOstd nauttimista. (Virolainen 2012, 26-27.)

Vuorovaikutteisessa tyoyhteisdssé jokaisella tyontekijélld on halua, voimavaroja
ja taitoja kehittdd tydyhteisod sekd tukea rakentavalla tavalla tydkavereita ja
esimiestd omien varsinaisten tydtehtdviensd hoitamisen ohessa ja myos
organisaation tavoitteet huomioon ottaen (Osterberg 2014, 195;Virolainen 2012,
192). Jokainen osallistuu ”me-hengen” luomiseen, jolloin kaikki toimivat yhdessi,

eikd syyllisid etsitd, vaan virheistd opitaan. Kaikki tyontekijat myos kantavat
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vastuunsa vuorovaikutteisesta keskustelusta, toimivasta tiedonkulusta ja sisdisen
viestinnin toteutumisesta. (Osterberg 2014, 195.) Hyvinvoivassa tydyksikossi
myos tyontekijoilld on paljon enemmain keinoja vaikuttaa sekd johtamisen laatuun

ettd omien perustehtéviensd tekemiseen (Virolainen 2012, 192).

Tyo6ilmapiirilld taas on vaikutusta motivaatioon ja asenteeseen, jotka puolestaan
vaikuttavat asiakastyytyvéisyyteen (Kauhanen 2009, 174). Kuitenkin asenteen
ollessa postiivinen viihtyvyys, virkeys ja energisyys lisddntyvit, ja vastaavasti
negatiivinen asennoituminen lisdé sairauslomariskii ja yleistd tyytymattomyytta.
Tietysti myos johtamistavalla, tydyhteisolld ja sen jésenilld seka itse tyolld on
vaikutusta yksilon asenteeseen. Mieluisa tyd, mukavat tydkaverit ja henkildstod
huomioiva johtamistyyli pitdvét ylla yksildiden positiivista sennetta. (Virolainen

2012, 193.)

2.3 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Hotelliasiakas pystyy jo hotelliaulaan saapuessaan aistimaan minkélainen
johtamistapa hotellissa on, koska jo henkilokunnan kéyttdytyminen ja asiakkaan
huomioiminen paljastavat sen. Asiakkaat nidkevét henkil6ston toiminnasta sen,
onko hotellin johto etdinen vai henkildston kanssa l4heistd yhteistyota tekeva.
Nykyaéén litketoiminnassa korostuvatkin johtamisen yhteydessd yhid enemmén

yrityksen arvot ja sen toimintakulttuuri. (Bohm, Viander & Rouhiainen 2005, 9.)

Johtajan tdrkeimpidnd tehtdvéni on huolehtia omien tyontekijoidensi
hyvinvoinnista. Hyvélla johtajalla on hyvi itsetuntemus sekd hin ymmartaa
muiden ihmisten kéyttdytymisen ja sithen vaikuttavat tekijat. (Suonsivu 2011,
164.) Keskeistd on osata asennoitua jokaiseen tyontekijéédn yksiloné. Téarkeda
onkin muistaa tyontekijoiden saavutukset, joita saadaan aikaan hyodyntdmalla
erilaisia vahvuuksia samanaikaisesti. Hin muistaa kohdella tyontekijoita
oikeudenmukaisesti, jolloin jokainen saa toimia omalla tyylillddn, eika kaikkien

tarvitse olla samassa muotissa. (Jarvinen 2014, 154-155.)

Johtamiskultturilla on keskeinen merkitys ty6hyvinvointiin, jolloin tydeldméan
laatutekijét heijastuvat myos tyontekijan vapaa-aikaan (Valtiokonttori, Kaiku-

palvelut 2009, 13). Tarkedd onkin, ettd tydyhteisollisiin ongelmiin kiinnitettiisiin
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huomiota riittdvan varhaisessa vaiheessa, jotta véltyttdisiin tulehtuneiden
ihmissuhteiden takia vakavilta sairauksilta ja kirsimyksiltd (Rauramo 2008, 146).
Esimiehet ja johto pitdédkin huolen siité, ettd henkilostolla on edellytykset

selviytyd tehtdvistdén, ja tarttuu nopeasti tydhyvinvointia uhkaaviin

Hyvi johtaminen ja tyon organisoinnin ja mielekkyyden parantantaminen
vaikuttaa positiivisesti henkiloston tydhyvinvointiin, ty6urien jatkamiseen,
organisaation uudistumis- ja muutoskykyyn seké tuloksellisuuteen
(Valtiokonttori, Kaiku-palvelut 2009, 6). Silld on myos vaikutusta yksil6llisen ja
yhteisollisen potentiaalin maksimointiin ja tuottavuutta kehittdvén hyvinvoinnin
johtamiseen (Jarvinen 2014, 133). Kun ty6 koetaan mielekkééksi, tyontekijan
tyotyytyviisyyden tunne lisdéntyy ja erilaiset stressitekijdt vahentyvét (Virolainen

2012, 85).

Mielekkyyden johtaminen on esimichelle ndyréd palvelutehtiva, jonka
tarkoituksena on luoda tyontekijoille puitteet todelliselle tydn nautinnolle. Téarkedd
on, ettd hin toimii henkilokohtaisena esimerkkiné tyon mielekkyyden
rakentumisessa. (Jarvinen 2014, 137-138.) Téarkeia olisi myds panostaa siihen,
ettd tyontekijat saavat tehdd mieleistéén tyotd, joten kehityskeskusteluissa olisikin
hyvé kartoittaa jokaiselle tyontekijélle sopivat tyotehtdvit. Télloin esimerkiksi
pienet ristiriidat tydyhteison jasenten tai asiakkaiden kanssa eivét tunnu niin
kuormittavilta eikd satunnaiset normaalia pidemmat tyOpdivét rasita niin paljon.

(Virolainen 2012, 85.)

TyOyhteisdissd hyvinvoinnin johtamisella tarkoitetaan yhteison kunnoittamista ja
tyOyhteison tarvitseman tuen antamista (Suonsivu 2011, 169). Onnistuneessa
tyohyvinvoinnin johtamisessa esimiehelld on halu kehittda seki tyoyksikoiden
toimintaa ettd omaa esimiestoimintaansa ja han on kiinnostunut henkildston
hyvinvoinnista. Tallaisissa tydpaikoissa esimiehet toimivat yhdessi henkildston

kanssa tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi. (Virolainen 2012, 107-108.)

Johtamisen tyohyvinvointiosaamiseen siséltyy johtajan arvomaailma, ihmiskasitys
ja maailmankadsitys, luottamus itseensa ja alaisiinsa, itsen ja muiden

kunnioittaminen, vahva tunnedly ja viisaus, itsensé johtaminen ja oivallus siitd,
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ettd my0s johto tarvitsee toiminnan ohjausta ja kehittimisen apua (Suonsivu 2011,
167). TyShyvinvoinnin johtamisessa tyohyvinvointi tulisikin ndhda
kokonaisvaltaisena ilmidné ja panostaa sithen samanlaisena investointina kuin

muihinkin litketoimintainvestointeihin (Virolainen 2012, 105).

Ty6hyvinvoinnin johtaminen vaatiikin johdon omaa aitoa kiinnostusta
tyohyvinvoinnin edistdmiseen (Suonsivu 2011, 167). Se tidytyy my0s osata liittad
osaksi organisaation aitoa arvomaailmaa ja organisaatiokulttuuria.
Tyo6hyvinvointiin tulisi panostaa kokonaisvaltaisesti yksittdisten toimenpiteiden
sijaan. Niin kuin muutakin organisaation liiketoimintaa, myds ty6hyvinvointia

mitataan ja mittareita tarkastellaan sdénnéllisin véliajoin. (Virolainen 2012, 105.)

Tyo6hyvinvoinnin johtamisessa on tirkedd huolehtia siitd, ettd tyo ei jatkuvasti ja
kohtuuttomasti kuormita tyontekijaad (Suonsivu 2011, 166). Jotta tyontekijén
tyShyvinvointi saataisiin taattua, tyon vaatimusten ja tyon hallinnan tulisikin olla
sopusoinnussa. (Virolainen 2012, 83). Ty0 ei saa my0Oskédn alikuormittaa, koska
se saattaa aiheuttaa tyontekijdlle turhautumista ja ahdistuneisuutta. Tima taas voi
johtaa henkisten voimavarojen vidhentymiseen ja itsetunnon heikentymiseen.

(Suonsivu 2011, 166.)

Johtamisella ja johtamistyylilld on merkittdvé vaikutus henkil6ston
tyohyvinvointiin (Virolainen 2012, 106). TyShyvinvoinnin johtamisessa keskeisté
on kehittdd henkiloston osaamista ja laatia ja toteuttaa yksilollisid seka
tydyhteisopohjaisia ammatillisia kehittymissunnitelmia (Suonsivu 2011, 165).
Demokraattinen, tyontekijdkeskeinen johtamistyylin, jossa johto keskustelee
henkildston kanssa ja antaa heille vaikutusmahdollisuuksia, on havaittu
vaikuttavan positiivisesti henkiloston tyShyvinvointiin. Sen sijaan pdinvastoin
toimiva johtajakeskeinen johtamistyyli heikentéé organisaatioilmapiirid ja
tyohyvinvointia. TyShyvinvoinnin kehittdmiseksi tulisikin lisétd keskusteluja ja
vihentdd valvontaa, koska johtajan tehtdvané on tehdé tyd merkitykselliseksi ja

saada tyontekijét loistamaan. (Virolainen 2012, 106.)

Thanteellisimmassa tilanteessa tyontekijén tulisi siis kokea tydssddn seké tyon
hallinnan tunnetta ettd sopivassa méérin haasteita. Nimittéin tyon hallinnan ollessa

suuri ja vaatimusten ollessa véhdiset, ty0 ei ole tarpeeksi kuormittavaa, jolloin
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seurauksena saattaa olla pitkdstyminen. Kun taas seké tyon hallinta ettd tyon
kuormitus ovat véhdiset, tyontekija voi kokea tyon helposti passivoivana.

(Virolainen 2012, 83.)

Eettisyys on yksi tirkeimmistd ulottuvuuksista hyvinvoinnin johtamisessa. Tdma
tarkoittaa oikeudenmukaisuuden ja laaja-alaisuuden korostumista
johtamiskaytinndissi, ja silld on parantavaa vaikutusta organisaation henkildston
hyvinvointiin. (Suonsivu 2011, 166.) Ty6n organisatoriset ja psykososiaaliset
piirteet kokonaisuudessaan ovatkin keskeisimpié tekijoitd, jotka liittyvit

tyossédjatkamisajatuksiin (Valtiokonttori, Kaiku-palvelut 2009, 8).

Eettisen johtamisen myd6td myds asiakkaiden tyytyvidisyys paranee ja
tuloksellisuus vahvistuu. Siti ei voi kuitenkaan opetella ulkoa eika sitd voi
teeskennelld, vaan se riippuu siitd, onko hyvé ja eettinen johtaminen itselle
tarkedd. Kun jokin tirked asia on koettu aidoksi, se muuntuu itsestddn myos

aidoksi toiminnaksi. (Suonsivu 2011, 166.)

Tyontekijékeskeisesséd johtamistyylissd tulee luottaa alaisiinsa ja suhtautua
myoOnteisesti tyontekijoiden ratkaisukykyyn ja voimavaroihin samalla uskoen, ettd
jokaisella on halu ja kyky tehdi tyonsa parhaalla mahdollisella tavalla. (Jarvinen
2014, 153; Virolainen 2012, 107). Esimies myos ajattelee jokaisen tyontekijén
olevan ainutlaatuisesti lahjakas ihminen, jolla on merkittdvé rooli tydyhteisossa

(Jarvinen 2014, 153).

positiivisemmin tyohonsi ja heidin tydpanoksensa lisddntyy, kun he huomaavat
esimiehen vilittdvén heidédn tydstdédn (Virolainen 2012, 107). Tyontekijétason
henkilostolle tulisi antaa enemmaén vaikutusmahdolisuuksia omaan tyhonsa,
kuten tydaikoihin ja -tapoihin. Tdlloin yksilon kokemukset tyon omistajuudesta ja
tyoviihtyvyydesté paranisivat, jolloin he olisivat tyypillisesti tyytyviisempid
tyohonsa. (Virolainen 2012, 49.) Thmisten arvostaminen parantaa huomattavasti
tyOtyytyvaisyyttd, kun taas arvostuksen puute lisdid muun muassa poissaoloja

(Jabe 2010, 54).

Tyo6hyvinvointia tulee yllapitad ja kehittdd jatkuvasti luomalla uusia ideoita ja

keskustelemalla henkilokunnan kanssa. Esimiehen ja henkildston vélinen
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kanssakdyminen ja kohtaaminen vaikuttavat jo paljon tyShyvinvointiin.
(Virolainen 2012, 105.) Téllaisessa vuorovaikutteisessa tydyhteisossi jokaisella
tyontekijilla on halua, voimavaroja ja taitoja kehittidé tydyhteis6d organisaation

tavoitteet huomioon ottaen. (Osterberg 2014, 195).

Tyo6yhteison hyvinvointi edellyttdd toiminnan sujuvuutta ja tydryhméan me-
henkisyyttd. Timédn myo6té tiedonkulku ja vuorovaikutus toimivat avoimesti,
jolloin my0s yhteisiksi koetuista ongelmista uskalletaan puhua. (Suonsivu 2011,
59.) Esimiesten tulisikin jakaa tyontekijdille sellaista tietoa, jolla olisi merkitystd
heidin tyonsé kannalta. Tiedon jakamatta jattdminen nimittdin huonontaa tdiden
sujuvuutta ja tyoyhteison toimivuutta huomattavasti. Vilpittomaélla ja avoimella
keskustelulla onkin merkittava rooli tydyhteisdjen toiminnan, henkildston
viihtyvyyden ja liiketoiminnan kannattavuuden parantumisessa. (Osterberg 2014,

194-195.)

Tyo6hyvinvointi ndkyy tyopaikoilla terveind ja tasa-arvoisina tyOyhteisdind, joissa
toteutuu oikeudenmukaisuus, osallistuminen ja syrjiméttdmyys (Suonsivu 2011,
58). Esimiehen ollessa positiivinen ja avoin jo itsessdén, ohjaa se tyOpaikallakin
tyohyvinvointia tukevaan toimintaan (Virolainen 2012, 105). Téllaisissa
tyOyhteisoissd pidetddn myds huolta sukupuolten tasa-arvosta, yhteen sovitetaan
tyd ja muu eldma seki otetaan eri-ikdiset ja eri kultturitaustoista tulleet huomioon
(Suonsivu 2011, 58). Hyvinvoivassa ty0yhteisdssd odotetaan onnistumisia, ja
virheetkin ndhddan myonteisind asioina, joista opitaan uutta ja saadaan

lisdinformaatiota (Jarvinen 2014, 89).

Esimiehii tulisi kouluttaa ja perehdyttdd yleisten johtamistaitojen liséksi
kisittelemadn myos tyohyvinvointiin liittyvid kysymyksié, koska tydohyvinvointi
on keskeinen osa esimiestyoti kaikilla esimiestasoilla. (Virolainen 2012, 105).
Nykyéén organisaatioihin onkin kehitetty erilaisia toimintaohjelmia
tyohyvinvoinnin edistdmiseksi, mitkd on tarkoitettu tukemaan koko organisaatiota
ja johtoa. Séilyttadkseen tyontekijan tydkyvyn, esimies voi ryhtyd toimenpiteisiin
estddikseen tyontekijan tydkyvyn alentumisen esimerkiksi tyotehtivien

uudelleenjérjestelyilld. (Suonsivu 2011, 169-170).
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Hotellialaa koskee merkittavésti hintatarkkailu, joten henkildstokuluja saadaan
vihennettyd suunnittelemalla tyot tydtehtdvien ja niiden toteuttamistavan mukaan
(Mill 2006, 205-206). Térkedd onkin organisoida tydtehtdvit hyvin, asettaa
tyoyhteisdjen toimintaan tavotteita, seurata ja arvioida tydsuorituksia sekd
huomioida myds tyontekijoiden nikemykset. Tutkimuksista onkin saatu selville,
ettd esimiehen ldsni oleva johtaminen, rohkeus tarttua ongelmiin, luottamuksen
rakentaminen ja valmentava johtajuus edistavét tydhyvinvointia muutostilanteissa.

(Suonsivu 2011, 165.)

Loppujen lopuksi organisaation johto pitdd huolen toimenpiteistd, joita toteutetaan
tyohyvinvoinnin osalta. Johto muun muassa vaikuttaa paljon
organisaatiokulttuuriin seké sen luomiseen ja sen arvomaailmaan. Kun
tyohyvinvointi on keskeisessd asemassa organisaation arvomaailmassa, sithen
tyypillisesti myds panostetaan enemmaén. (Virolainen 2012, 107.) Rauramo (2008,
149) toteaakin, ettd osallistaessa ja kuunnellessa tyontekijoitd heidin arvostuksen
kokemuksensa vahvistuu. Yrityksissd, joissa tyontekija kokee olevansa arvokas
menestystekijd, tyostd ja tyonantajasta puhutaan myonteisesti, tyontekijat pitdvit
itsestddn selvind tyon mielekkyyttd ja kehittymistd ammattilaisena, seka sielld on

myo0s hyvi tydskennelld. (Jarvinen 2014, 85).

Great Place to Work -tutkimuksesta tulikin selville, ettd rakennettacssa
luottamusta tydyhteisdssd, tiarkeintd oli johdon kiinnostus tyontekijoitd kohtaan
thimisind, ei pelkéstddn tyontekijoind. Tyontekijit pitivét oleellisena sitd, miten
heitd kohdeltiin heidén kokiessaan henkilokohtaisia eldmédnmuutoksia.
Luottamusta on helpompi rakentaa, kun henkildstd tuntee johdon edustajia.
Johtajien ja esimiesten tulisi siis liikkua henkildston parissa ja keskustella heidén
kanssaan, jolloin tyontekijoille tulee tunne siitd, ettd heiddn mielipiteensé ovat
tarkeitd. Johdon tulisi kuitenkin muistaa my0s konkretisoida tyontekijoiden
mielipiteet ja kehitysideat kdytdnnon toiminnan tasolle. (Virolainen 2012, 107-

108.)

2.4 Tyoilmapiiri ja tyoviihtyvyys

Ilmapiiri ja tyoviihtyvyys ovat késitteind melko l&helld toisiaan. Ilmapiiri

tarkoittaa tyOyhteison jdsenten kollektiivista havainnointia organisaation eri osa-
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alueista, kuten johtamisesta, luottamuksesta ja yhteistyostd. Organisaation
jasenten havainnot yhdistamélld saadaan kokonaiskasitys tyOyhteison ilmapiirista.
(Virolainen 2012, 184.) Ilmapiiri koostuu ty0yhteison, esimiehen johtamistyylin

ja organisaatioilmapiirin muodostamasta kokonaisuudesta. (Rauramo 2008, 124).

Tyo6ilmapiirin ollessa positiivinen tyontekijét haluavat tydskennelld tuottavasti,
jolloin he tekevit parhaansa ja saavuttavat korkeimman potentiaalinsa.
Positiivinen tydilmapiiri saadaan luotua ottamalla huomioon tyontekijoiden
odotukset ja tarpeet. (Walker & Miller 2012, 277.) Kuitenkin paddstikseen hyviin
lopputulokseen yrityksen henkilokunnankin on sitouduttava ja osallistuttava
aktiivisesti, silld jokaisella tyontekijdlld on oma osansa ylldpitdd hyvad ilmapiiria.

(Virolainen 2012, 189-190.)

Ilmapiiri termind kuvaa ty0ympariston tapaa vaikuttaa ihmisten
motivaationalaiseen kéytokseen, ja sitd on kuvattu organisaatiolle samaksi kuin
persoonallisuus ihmiselle. Se erottaa organisaatiot toisistaan, jolloin se kertoo
organisaation normeista, asenteista ja arvoista. [lmapiiriin vaikuttavia tekijoitd
ovat henkil6std, ja erityisesti ylimmén johdon kayttdytyminen sekd
menettelytavat. (Virolainen 2012, 184.) Yksi tiarked tekijd positiivisen ilmapiirin
sdilymiseen my0s on selked kommunikointi johtajien ja tyontekijoiden vililla.

(Walker & Miller 2012, 263).

My0s tyOtyytyviisyys tulee monesti esille ilmapiiristd puhuttaessa, ja sen
katsotaankin liittyvén tyotyytyvdisyyteen ihmissuhteiden, ryhmén kiinteyden sekd
tehtdvédn sitoutumisen osalta (Virolainen 2012, 184). Toissd ihmiset haluavatkin

nauttia siitd, mité tekevat (Isles 2010, 92).

Vaikka ty6hyvinvointiin liittyy monia eri tekijditd, voi kuitenkin sen yksittéisen
osa-alueen kehittamiselld olla erittdin suuri vaikutus organisaation
tyohyvinvointiin. Esimerkiksi johtajan siirtdminen toisiin tehtdviin voi jo muuttaa
tydilmapiirid parempaan suuntaan, jolloin muita toimenpiteité ei valttaméttd edes
tarvita. Samoin tyopaikalla, jossa tydhyvinvointi on muuten hyvélla tasolla, mutta
esimies harjoittaa tydpaikkakiusaamista tai syrjintds, koko kiusaaminen saattaa

loppua, kun hénet siirretdin muihin tehtiviin. (Virolainen 2012, 107.)
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Tyoviihtyvyyteen vaikuttaa erityisesti tyon itsendisyys, suhteet tydkavereihin,
tyon mielenkiintoisuus ja haasteellisuus sekd uusien asioiden oppiminen
(Virolainen 2012, 50). Tarpeeksi mielenkiintoinen ja haasteellinen ty6 vaikuttaa
vaikuttaa positiivisesti tyOntekijén itsetuntoon ja itsensd toteuttamiseen, ja siti
kautta myds tyoviihtyvyyteen. [hmiset tydskentelevit silloin parhaiten, kun heilla
on mahdollisuus edetd tydssdin, saavututtaa tuloksia ja ottaa vastuuta. (Walker &
Miller 2012, 288-289). Palkka puolestaan vihentd4 tydssa viihtymisti, jos se
koetaan kohtuuttoman pieneksi tai epdoikeudenmukaiseksi, mutta kuitenkin yli

50% suomalaisista pitdé tyon sisdltod palkkaa tarkeampind (Virolainen 2012, 50).

Ty0ssé vithtymistd heikentdd enemmainkin kiire ja tiukat aikataulut, koettu
arvostuksen ja palautteen puute, heikot tyojérjestelyt ja pienet
vaikutusmahdollisuudet (Virolainen 2012, 50). Kun tyontekijét eivét ole onnellisia
tydsséddn, he eivit myoskddn voi hyvin. He turhautuvat nopeasti ja luovuttavat,
koska eivit pidé kyseistd tyotéd stressin ja oman onnettomuudensa arvoisena.
Toistuvat poissaolot, heikkolaatuinen tyo ja tyontekijoiden vaihtuvuus tulevat

kalliiksi. (Walker & Miller 2012, 277.)

Tyo6ilmapiiri syntyy yhteisollisesti, mité kehitetdén osana tydyhteison muuta
kehittdmistoimintaa (Virolainen 2012, 189). Hyvé tydilmapiiri vaatii rehellisyytta
seké johto- ettd tyontekijatasolta. Kaikkien tulee olla avoimia ja kaikkiin tulisi
pystyd luottamaan. (Walker & Miller 2012, 292.) Siihen vaaditaan paljon myos
johdon sitoutumista ja ohjausta, jolloin johto arvioi myds samanaikaisesti omaa
toimintaansa ja johtamiskdyténtdjadn. (Virolainen 2012, 190). Heidén tiytyy
pitdd lupauksensa ja antaessaan tyontekijoille hyvid neuvoja, taytyy heidén itsekin

kayttaytyd sen mukaisesti. (Walker & Miller 2012, 292).

Onkin tehty tutkimuksia ilmapiirin vaikutuksista taloudelliseen suoritukseen
vertaamalla hyvin ja heikosti menestyneiden yritysten ilmapiirid. Siella on
havaittu olevan selked positiivinen yhteys, ja tuloksista on tullut selville, ettd
hyvin menestyneissi organisaatioissa myos ilmapiiri on ollut hyva. Pdinvastoin
yritykset, jotka menestyivat huonommin, oli sielld my6s heikompi tydilmapiiri.
Téllaisten viimeksi mainittujen yritysten seuraavan vuoden tuloksesta on
ennustettu heikoksi, kun taas hyva ilmapiiri ennakoi hyvéa taloudellista tulosta.

(Virolainen 2012, 187.)
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Viime vuosina myos henkisen hyvinvoinnin merkitys on korostunut. Onkin
todettu, ettd tydpaikan huono ilmapiiri lisdé tyontekijoiden sairastavuutta ja
sairauspoissaoloja. Namaikin lisddvit luonnollisesti kustannuksia, jotka aiheutuvat
mm. sairausajan palkoista, sijaisten palkkaamisesta, ylitdiden teettimisestd, ja
tyoterveyshuollon kustannuksista. Tydntekijoiden vaihtuvuudella on vaikutusta

myos yrityksen imagoon ja palvelun laatuun. (Heikkild ym. 2010, 217.)
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3 HOTELLISIIVOUS

Kerroshoitajien tyohyvinvointia on tutkittu todella vihan, vaikka siivous on
hotelleissa yhti tirkedssd asemassa kuin muutkin osastot. Vain yhdessa
tutkimuksessa oli tutkittu suoranaisesti kerroshoitajien tyohyvinvointia. Siind
tutkittiin kerroshoitajien yleistd hyvinvointia typaikalla seké tydviihtyvyyden
muuttumista uudistetun, ekologisen siivouksen myd6td. Muissa tutkimuksissa on

tutkittu esimiestydn vaikutusta puhdistusalan tyontekijéiden tydhyvinvointiin.

Aiemmissa tutkimuksissa on tullut esille kerroshoitajien positiivisuus tyotdin
kohtaan. Negatiivisia tunteita herétti vain kiire, tyontekijoiden vajaus ja sitd kautta
lisddntyva tyomaard. Naistd huolimatta kerroshoitajat ovat kertoneet viithtyvansa
tyOssddn ja olevan motivoituneita tyontekijoitd. (Matilainen 2013, 24.) Taskisen
(2009, 35) tekemdssa tutkimuksessa tairkeimmaiksi asiaksi kerroshoitajan ty0ssa
nousi sosiaalinen kanssakdyminen muiden tyontekijoiden ja asiakkaiden kanssa.
Monet eivit pitidneet tyotddn kovin mielekkddnd, mutta hyvét tyokaverit ja
asiakkaat tekivit tyOstd mukavaa. Monet kerroshoitajat olivatkin maininneet,
etteivdt he tuskin edes tydskentelisi kyseisessi tyopaikassa, jos tiimihenki ei olisi

niin hyvé. (Taskinen 2009, 36.)

Kerroshoitajien ty6té tutkiessa on myos tullut selville, etté kiire aikataulu
kuormittaa heité tydssdén eniten. Téstd huolimatta tyon fyysisyyttéd pidettiin
hyvéni asiana, jolloin monet nauttivat fyysisestd tekemisesti, koska oman tyon
jéljen ndkee konkreettisesti ja saa samalla hyotylitkuntaa. Arvostuksen puute teki

puolestaan ty0std henkisesti raskasta. (Taskinen 2009, 36-41.)

Tutkittaessa esimiestydn vaikutuksia tyohyvinvointiin, on saatu selville, ettd
tyohyvinvoinnin kannalta merkittdvéa olisi, ettd esimies huomioisi yksilon
persoonan ja hidnen voimavaransa. Tdlloin tydviihtyvyys mahdollisesti kasvaa ja
lisdd yksilon tyoviihtyvyyttd. (Viitasaari 2014, 20-22, 34.) Tarkeimpiné esimiehen
tehtdvind on pidetty hdnen yhteydenpitoaan alaisiinsa, asioista tiedottaminen ja
esimiehen antama tyoméard. On saatu selville, ettd pdivittiisjohtamisen ja
vuorovaikutuksen ollessa kunnossa esimiehen ja alaisten vililld, pystytdin
parhaiten kehittimién ty6hyvinvointia. Tarkedna pidettiin sitd, ettd esimies luottaa

tyontekijoihinsd ja tarvittaessa kuuntelee heitd. (Matilainen 2013, 18, 27.)
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Kerroshoitajien ty6 on vieldkin suurelta osin ndkymaitontd, sekéd akateemisesti ettd
empiirisesti. Kerrossiivous ja miki tahansa siivoustyo vaatii ammattitaitoa, vaikka
monetkaan ei sitd uskokaan. Majoituspalveluissa mik&én osasto ei ole muita
osastoja tarkedmpi. Hotellisiivous on yhti tirkedssd asemassa niin kuin
esimerkiksi myynti, markkinointi ja vastaanoton tehtavétkin. Kuitenkin
asiakkaiden kokemus huoneen siisteydesté vaikuttaa siihen, valitsevatko he saman
hotellin joskus uudestaan vai eivét. Nimittdin asiakkaat, joiden mielestd hotelli on
epasiisti, eivit yksinkertaisesti palaa takaisin. Hotellisiivoojien on pidettdvé huoli
siitd, ettd asiakkaan varaama huone on yhtd siisti kuin hotellin muutkin tilat, koska
sitd he ennen kaikkea odottavat. Tdmén takia hyvin johdetun ja oikein tyodllistetyn
siivousosaston tdrkeyttd onkin vaikea yliarvostaa. Kerroshoitajien tyo on
monitahoista, ja se muuttuu paiva pdivéltd vaan monimutkaisemmaksi. (Hayes,

Ninemeier & Miller 2012, 176-177.)

Kerroshoitajien ollessa tehokkaita, saadaan korkea asiakastyytyviisyysprosentti,
tyontekijoille hyvé tydmoraali ja pohjimmiltaan kannattava hotelli. Jos
kerrossiivoojien tyonlaatu on alan standardien alapuolella, asiakasvalitukset
yleistyvit ja hotellin muut osastot pettyvét kerroshoitajien sitoutumattomuuteen
laadukkaseen palveluun. Tdma johtaa siihen, ettd vastaanoton tyontekijdt joutuvat
korvaamaan jollain tavalla heidén huonot kokemuksensa. (Hayes, Ninemeier &

Miller 2012, 176-177.)

Hotellin siivoustyontekijat huolehtivat hotellihuoneiden ja yleisten tilojen
siivouksesta ja siisteydestd, ja siivous onkin yksi kiireisimmistd osastoista
hotelleissa. Pienemmissé hotelleissa siivousosasto koostuu vain siivouspaéllikosti
ja hédnen johdettavistaan eli kerroshoitajista. Suurimmissa hotelleissa puolestaan
voi olla ndiden lisdksi niin sanottuja tydnjohtajia, jotka tarkistavat huoneita, ja
ndin ollen valvovat niiden siisteyttd. Kerroshoitajat tyoskentelevit jatkuvasti
siivousesimiehen valvonnan alaisina, ja he ovatkin vastuussa jatkuvasta

siivouksesta ja huonevarustuksen tdydentdmisestd. (Lattin 2005, 168.)

Vastaanoton tyontekijoiden ja kerrossiivoojien vélinen kommunikointi on
vélttimatontd, jotta voidaan varmistaa ldhtevien ja saapuvien sujuva kulku. Hyvin
johdetuilla hotelleilla molemmat osastot tietdvét selkdsti, mitk& huoneet ovat

vapaita siivottaviksi ja mitkd on siivottu ja valmiita asiakkaiden kdyttoon



27

luovutettaviksi. Monissa hotelleissa on ténd pdivana jarjestelmd, jonka avulla
siivoushenkil6kunta voi kuitata puhtaan huoneen siivotuksi, jolloin tieto menee

vastaanottoon, ja he voivat myydéd huoneen uudelleen. (Lattin 2005, 169.)

Kerroshoitajien oman tyon arvostus ja yhteishenki hotellin sisdlld valittyvit
hotelliasiakkaille helposti, koska siivous tapahtuu heiddn keskuudessaan.
Kerroshoitajien kuunteleminen ja vapaa oman tyon ja toiminna kehittiminen
heijastuvat positiivisesti myos asiakaspalveluun ja koko hotelliin. (Bohm, Viander

& Rouhiainen 2005, 9.)

3.1 Kerroshoitajan tyd

Hotelli on erds haastavimmista puhtauspalveluymparistoisté. (Valtiala 2003, 2).
Asiakkaalla on korkeat odotukset hdnen tullessa hotelliin, riippumatta siitd, onko
hén menossa kokoukseen, hotellin ravintolaan lounaalle tai kirjautumassa hotelliin
asukkaaksi. Joka tapauksessa hin odottaa saavansa hyvéa palvelua heti ovesta
sisddn astuessaan. Asiakkaat odottavat automaattisesti korkeatasoista puhtautta ja
siisteytti, jolloin joka paikan on ndytettava kiiltdviltd, raikkaalta ja puhtaalta. Kun
asiakas menee hotellihuoneeseensa, hdnelld on odotukset ylellisestd puhtauden
tasosta, tdysin viimeistellysti tilasta, jolloin sielld ei saa olla jdlkedkaén edellisestd

asukkaasta. (Valtiala 2003, 2.)

Asiakkaan nékokulmasta palvelu on aineetonta toimintaa, jolloin hin ndkee
lopputuloksen, eiké hén vilitd, millaista vaivaa ja tyotd sen saavuttamiseksi on
tehty. Kaikki kokevat yksildllisesti saamansa palvelun, jolloin samanlaista
palvelua yksi saattaa sanoa hyvéksi ja toinen huonoksi. Tamékin riippuu pitkalti
siitd, millaista palvelua asiakas odottaa. Palveluprosessi on ainutkertainen ja se
luo asiakkaalle joko myodnteisen tai kielteisen mielikuvan. Jokaista asiakasta tulee
palvella yksilond, vaikka jokainen henkilokuntaan kuuluva kohtaa péivittdin
kymmenié tai jopa satoja asiakkaita, mutta itse asiakkaalle tapahtuma on aina
ainutkertainen. Vastaanottovirkailijat, kerroshoitajat ja yleisten tilojen siivoojat
toimivat asiakkaille palvelun kasvoina, jolloin luottamus ammattitaitoon ja usko

hyvéén laatuun ldhtee néistd kohtaamisista. (Valtiala 2003, 2.)
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Kerroshoitajien ty0 on pédpiirteissdéin samankaltaista kaikissa hotelleissa, mutta
yksityiskohtaiset tehtévit ovat kuitenkin hotellikohtaisia. Néitd ovat mm. miten,
mistd ja milloin eri tarvikkeet noudetaan, missa jirjestyksessi huoneet siivotaan ja
millaista laatutasoa pidetéén ylld. Kerroshoitajien padtehtavit ovat
hotellihuoneiden siivous, 16ytotavaroista huolehtiminen, huoltoilmoitusten
tekeminen, liinavaatehuolto, tarviketdydennykset ja minibaarista huolehtiminen.
Useasti heiddn vastuullaan on myds oman kerroksensa kdytdvén ja aulatilojen
siisteydestd huolehtiminen. Heidén tyonsd on todella itsendistd, vaikka tyon
suorittamisesta annetaan paljon tdsmallisid ohjeita. Kerroshoitajat tekevit tiiviisti
yhteistyotéd péivittdin hotelliemménnén kanssa, joka on samalla heidén 1dhin
esimiehensd. Hotelliemmannét tavallisesti toimivat myds kiireapulaisina huoneita

siivotessa. (Valtiala 2003, 10.)

3.1.1 Lahtevan huoneen siivous

Lahteviéksi huoneeksi kutsutaan siis huonetta, jonka asiakas on luovuttanut, ja
jonne on mahdollisesti tulossa uusi asukas. Se tdytyy siivota niin, ettd edellisestad
asukkaasta ei ole jilkedkadn. Lahtevdn huoneen siivoukseen liittyy lukuisia eri
tyotehtdvid. Perushuonesiivouksen lisdksi kerroshoitajan tdytyy huolehtia WC:n
varustuksesta (mm. pyyhkeet, wc-paperi, hiustenkuivaaja, lasit, saippuat,
suihkumyssy), kaapin varustuksesta (mm., pyykkipussi, vaateharja, ompelusetti),
poytitelineen varustuksesta (mm. mahdollisen hotelliketjun esite, ravintolan
ruokalistat) ja hotellikansiosta, jotta sielldkin on vaadittavat asiat tallessa.

(Valtiala 2003, 10.)

Naéiden tehtdvien lisdksi kerroshoitajan tulee huolehtia myds erilaisista
lopputdistd. Aulat tiytyy mopata, kiytavét imuroida ja hissien ovet on pyyhittiva
tarvittaessa terdspintojen hoitoaineella. Heiddn tdytyy tdyttda siivousvaunut
seuraavaa paivéi varten ja kerroshoitohuoneeseen on varattava riittdvasti
asiakaspalvelutarvikkeita (esitteet, shampoot, ompelusetit). Kerroshoitajat
huolehtivat roskasikit roskikseen ja tdydet pyykkikehikot niille varatuille
paikoille. Myos lasit ja muut astiat lajitellaan tiskiin, siivousliinat ja mopit
viedddn pyykkihuoneeseen ja lopuksi siivotut huoneet kirjataan vield koneelta

puhtaiksi. (Valtiala 2003, 10.)
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Hotellihuoneen siivoustydjdrjestys riippuu pitkélti siitd, millaiseen kuntoon
asiakas on sen ldhtiessdén jéttdnyt. Oveen koputuksen jilkeen kerrossiivoojan
mennessd hotellihuoneeseen sisddn avataan ikkuna, jotta huone saadaan
tuuletettua. Tamén jélkeen poistetaan kaytetyt lakanat, pyyhkeet, roskat, kdytetyt
lasit ja tyhjét pullot. Pyykit laitetaan pyykkikehikkoon ja muut asetetaan omille
paikoilleen hotellivaunuun. Takaisin huoneeseen mentiessd otetaan mukaan
kaikki tarvittavat puhtaat liinavaatteet ja tarvikkeet huoneeseen, jotta saadaan
sddstettyd aikaa ja vihennettyd omaa kuormittavuutta. Huoneesta tarkastetaan
muun muassa vuoteiden aluset, ettei edellinen asiakas ole unohtanut tavaroitaan
huoneeseen. Jos l0ytotavaroita kuitenkin 10ytyy, otetaan ne talteen ja kirjataan

hotellin kdytinnon mukaan. (Bohm, Viander & Rouhiainen 2005, 22-24.)

Témin jdlkeen vuoteet pedataan ohjeiden mukaan ja myds kédyttiméaton vuoden
taytyy muistaa tarkastaa. Lisdvuoden osalta tiedustellaan hotellieminnéltd, miten
toimia sen kanssa. Polyt pyyhitddn ja puuttuvat asiakaspalvelutarvikkeet
tadydennetddn. Lamput ja muut laitteet on muistettava tarkastaa ja tarvittaessa
tehda niistd huoltoilmoitus, jotta ne saadaan hoidettua mahdollisimman nopeasti
kuntoon. Minibaari tarkistetaan, tdydennetddn ja kulutus merkataan késilistaan tai
ilmoitetaan television vilitykselld hotellin vastaanottoon. (Bohm ym. 2005, 23-

24.)

Naéiden jilkeen siirrytddn kylpyhuoneen puolelle, jolloin siivous aloitetaan
pesemdlld ja huuhtelemalla suihkukaappi tai kylpyamme, kdsienpesuallas ja we-
allas. Peilit ja lasipinnat pyyhitdén sekd saniteettikalusteet kuivataan ja hanat
kiillotetaan. Huoneen imuroinnin yhteydessd myds kylpyhuone imuroidaan ja
lopuksi pyyhitdin kostealla. Asiakaspalvelutarvikkeet tdytetdin hotellin ohjeiden
mukaisesti. Kokolattiamatto imuroidaan tai parketti pyyhitdén nihkedlla
siivouspyyhkeelld. Huone koodataan myyntiin muun muassa puhelimen tai TV:n
vilitykselld ja huoneen yleisvaikutelma viimeistellddn, jotta verhot, paivapeitteet

ja kalusteet ovat siististi. (Bohm ym. 2005, 24-26.)

3.1.2 Jatkavan huoneen siivous

Jatkavan huone tarkoittaa huonetta, jossa asiakas edelleen asuu. Hotelleissa on

omakohtaiset ohjeet jatkavien huoneiden siivoukseen, ja asiakkaiden toiveet
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otetaan my0s huomioon. Tavallisesti jatkavat huoneet siivotaan kevyemmin,
mutta kuitenkin niin, ettd asiakas voi ndhda, etti sielld on kdyty siivoamassa.
(Valtiala 2003, 12.) Korkeatasoisissa hotelleissa tehdddn poikkeus, ja jatkava
huone siivotaan yhtd hyvin kuin 1dhtevd huone (Bohm ym. 2005, 26).

Huone tuuletetaan, lakananvaihtoa ei tehdé péivittdin, vaan vuode vain sijataan,
nédkyvit polyt pyyhitddn ja ndkyvét roskat poistetaan lattialta. Kylpyhuoneesta
ndkyvi lika pyyhitddn wc-altaasta, pesualtaasta ja lattialta. Pyyhkeet asetetaan
nétisti, jollei niitd ole jétetty lattialle, ettd ne pitdisi vaihtaa. (Valtiala 2003, 12.)
Siivous tehddin tarpeenmukaisesti, ja on muistettava, ettd asiakkaan tavaroihin ei

saa koskea (Bohm ym. 2005, 26).

3.2 Hotelliemadnnén tyo

Monissa hotelleissa toimii siivouspiéllikko tai hotellieménti, jotka hoitavat
rekrytoinnin, pdivittdisen miehityksen, tdiden organisoinnin, yhteydet
vastaanottoon ja vastaavat tuotetusta laadusta. He my0s hoitavat sdénnollisesti
laaduntarkistukset majoitustiloissa sekd ovat vastuussa siivousvélineiden ja -
aineiden hankinnasta. He jérjestdvit tiimikokouksia, joissa tarvittaessa
koulutetaan henkilokuntaa ja antavat palautetta kerroshoitajille mm.
asiakaspalautteiden perusteella. (Bridnnare, Kairamo, Kulusjirvi & Matero 2005,

55.) (Kuvio 4.)

Kerroshoito tekee yhteistyOté eri osastojen kanssa ja hotellieménti onkin siitd
yleensd vastuussa. Hotellieméntd huolehtii myos asiakkailta unohdetuista
henkilokohtaisista, toisinaan arvokkaasta omaisuudesta. Nama 16ytotavarat ovat
laitosloytdjd, jolloin 10ytéjélla ei ole nithin omistusoikeutta. (Bridnnare, Kairamo,

Kulusjarvi & Matero 2005, 56.) (Kuvio 4.)
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- Péivittaisten tyoalueiden jako

t

- Jaksottaisten toiden ohjaus ja seuranta

- Tiedotus paivan tapahtumista ja muista yleisista asioista
- Tyotehon seuranta

avda

- Tyonopastaminen

- Laadunvalvonta, palautteenanto

- Hyvéan ty6ilmapiirin yllapitiminen

- Tiimikokouksien vetaminen

- Yhteisty6 vastaanoton ja muiden osastojen kanssa
- Yhteisty6 pesulan kanssa

lemmannan
tyoteht

- Tarvittavasta kerroshoitajaméarasta huolehtiminen
- Tyovuorolistojen laatiminen

- Sijaisuuksien jarjestiminen

- Tavarahankinnat ja logistiikka

- Inventaariot

Hotell

- Reklamaatioiden kasittely
- Loytotavarapalveluiden organisnointi
- Housekeep-toimintojen kehittdminen

-Tarvittaessa osallistuminen huone- tai yleisten tilojen siivoukseen

KUVIO 4. Hotelliemédnnén ty6tehtdvit (Bohm, Viander & Rouhiainen 2005, 13)

3.3 Siivouskustannukset

TyOvoimavaltaisella siivousalalla henkildstokulut muodostavat suurimman
kuluerén, ja erityisesti tyon suunnittelu ja mitoitus vaikuttavat niihin
kustannuksiin. (Heikkild, Hopsu, Huilaja, Inkeroinen, Karppela, Laine, Kivikallio,
Korppi, Kédridinen, Narko, Peltokorpi, Reunanen, Ryynénen, Salmelin, Valkosalo
& Y1ti6 2010, 217). Siivouskustannuksista noin 70-85% on siis palkkakuluja,
joilla on merkittéva vaikutus my0s siivouksen hintaa méériteltdessd (Immonen &
Ruutiainen 2007, 26). Huomattavia kuluja tuo myds siivoojien vaihtuvuus, jota
voisi ennalta ehkéisti riittdvalld koulutuksella ja huolellisella perehdyttdmisella
(Heikkild ym. 2010, 229). Siivouspalvelujen ostajalle siivoushenkilokunnan
ammattitaidolla tai ammattitaidottomuudella onkin suuri merkitys (Immonen &
Ruutiainen 2007, 26). Nimittdin arvioiden mukaan kouluttamattoman tyontekijén
perehdytykseen kuluu aikaa 3095 minuuttia, kun taas koulutetun tyontekijan
perehdytykseen menee 255 minuuttia. Rahassa tdméi voi tarkoittaa ldhes 5000

euron yliméardisid kustannuksia. (Heikkild ym. 2010, 229).
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Siivoustaajuudella ja -siivousmentelmilld on suuri vaikutus tyétuntien méaréén ja
ndin ollen my0s kustannuksiin. Tédrkedd onkin kartoittaa tilojen kdyttotarkoitus ja
toiminnan siivoukselle asettamat erityisvaatimukset, jotta siivoustarve saataisiin
médriteltyd mahdollisimman hyvin tarpeenmukaiselle tasolle. Siivousmenetelmien
valinta kannattaa huomoida jo siivouksen mitoitusvaiheessa, mihin vaikuttaa
tyonopastus ja -valvonta seké siivoojan ammattitaito. SiivoustyOssé tarkedd on
my0s siivousaineiden oikea annostelu, koska vddrinlainen annostelu vaikuttaa
kustannusten liséksi lopputulokseen ja siivottaviin pintoihin. (Heikkild ym. 2010,

217.)

Henkildstokustannuksiin vaikuttaa my0s siivoustyon suorittamisajankohta, jolloin
ilta-, yo- ja viikonlopputy® lisddvét luonnollisesti tyotunnin yksikkokustannuksia.
My®0s epdonnistunut tai tekeméton tyo lisdd kustannuksia. Esimerkiksi
epdonnistunut lattioiden perussiivous ja vahaus kaksinkertaistavat aine- ja
palkkakulut, kun tyd joudutaan tekeméédn uudelleen. Ndiden lisdksi myos palvelun
toimittajan luotettaavuus ja ammatitaito kyseenalaistuvat. (Heikkild ym. 2010,

217.)

Fyysisesti kuormittavilla aloilla, joissa oma keho toimii myds tydvélineend,
saattaa terveys- ja tyokykyongelmat muodostua erityisen ongelmalliseksi.
Siivoojat kayttdvit merkittdvdn paljon erilaisia kuntoutuspalveluja ja he myos
sairastavat paljon. (Hopsu 2002, 4). Niiti pystyttdisiinkin ennaltachkdisemain
oikeilla tydvilineilld ja ergonomisesti oikein tehdylla tyolld. (Heikkild ym. 2010,
229.)

Siivouksella on merkittdvd osa myds rakennuksen arvoa sdilyttdvina tekijana, ja
sen tavoitteena onkin séilyttdd kiinteiston arvo ja kunto halutulla tasolla. Nykyéan
yhé useampi onkin siirtynyt ostettuihin siivouspalveluihin, jolloin niitd valittaessa
kiinnitetdén hinnan liséksi huomiota henkilokunnan koulutukseen varustetasoon ja
palvelun luotettavuuteen. (Immonen & Ruutiainen 2007, 25-26.) Siivouspalvelun
hinta koostuu péddasiassa ostetun palvelun sisdllosté, laatuvaatimuksista ja

palveluun kéytetysté tydajasta (Heikkild ym. 2010, 225).

Siivouspalveluja markkinoidessa niiden laatuajattelu on hyvin merkittavéssi

roolissa. Kiristyneen kilpailun vuoksi siivousala on kehittynyt huimalla vauhdilla
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ja siivouspalveluyritysten toiminta on tehostunut. Monet pyrkivét supistamaan
siivouskustannuksista, mutta laadusta ei kuitenkaan haluta tinkid. (Heikkild ym.
2010, 225.) Téstd huolimatta yleiseksi ongelmaksi on muodostunut se, ettd
valitaan halvin mahdollinen vaihtoehto, jolloin sovitun siivouksen laatutasoa ei
pystytd pitdiméén yll4 palvelujen alhaisen hinnan takia (Immonen & Ruutiainen

2007, 25).

Siivouspalvelun hankinnassa palvelun siséltd on méériteltdva niin, ettd asiakas
tietdd, mitd palveluun kuuluu eli mité ostetaan, minkélaista laatutasoa siivouksesta
halutaan ja mitd siitd maksetaan. (Immonen & Ruutiainen 2007, 29; Liljeroos
2003, 6). Palvelun hankkimisen syyt kannattaa selkeyttdd ennen sen ostamista.
Yleisimpid syitd ovat hinta- tai laatuvertailu, kokeilu, taloudellisuus, jos palvelun
ostamisella haetaan ensisijaisesti kustannussddstdja tai resurssien puutos.

(Liljeroos 2003, 6).

Siivoussopimuksessa kerrotaan, milld tavalla sovittu puhtaustaso toteutetaan ja
siivottavien tilojen kuntoa ylldpidetdén sovituilla siivousmenetelmilla.
Neuvottelu- ja tarjouspyyntoprosessit kannattaa hoitaa alusta asti huolellisesti,
koska sen jilkeen hinnasta ei tarvitse endd juurikaan keskustella. (Immonen &
Ruutiainen 2007, 29). Siivoustarve méérdytyy asiakkaan toimialasta, jolloin
siivousajankohdat vaihtelevat tarpeiden mukaan, milld on my6s vaikutusta

siivouspalvelun hintaan (Heikkild ym. 2010, 225).
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4  TYOHYVINVOINTITUTKIMUS

Téssid luvussa esittelen toimeksiantajani, valitsemani tutkimus- ja
aineistoinkeruumenetelmén seké tutkimustulokset. Kerron myds, miten

tutkimukseni suunnittelin ja miten se loppujen lopuksi toteutui.

Opinndytetyoni tavoitteena on selvittdd, mitka tekijét vaikuttavat kerroshoitajien
tyohyvinvointiin. Tavoitteenani on myds saada selville, miki tekee kerroshoitajien

tyOstd mielekéstd sekd mitkd asiat voisivat parantaa heidén tydviihtyvyyttdan.

4.1 Toimeksiantajan esittely

Pohjoismaiden johtavalla hotelliketjulla Scandicilla on 1dhes 230 hotellia. Suomen
liséksi hotelleja 16ytyy Puolasta, Saksasta, Norjasta, Ruotsista, Tanskasta ja
Belgiasta. Scandic on Pohjoismaiden vihrein hotelliketju, joka keskittyy
ymparistoon, sosiaaliseen vastuuseen ja esteettomyyteen. Scandic tekee jatkuvasti
toitd parantaakseen laatuaan ja palveluaan. He takaavatkin tietyn standardin

mukaista palvelua heidén kaikissa hotelleissaan. (Scandic Hotels 2014a&b.)

Ensimméinen kyseisen hotelliketjun hotelli perustettiin Ruotsiin vuonna 1963.
Télloin hotellin nimi oli Esso Motorhotell, jonka tarkoituksena oli alun perin
tarjota majoitusta padasiallisten matkareittien varrella. Vuonna 1972 avataan
ensimmadiset hotellit Ruotsin ulkopuolella Tanskaan ja Norjaan, ja vuonna 1984
kaikki hotellit nimetddn uudelleen Essosta Scandic -hotelleiksi. Jo vuonna 1996
Scandic otti kdyttoon uusia ympdristotavoitteita, joiden mydta he ovat sddstianeet
huimasti vedenkulutuksessa, energian kéytossa ja hiilidioksidipadstoissa. Lisdksi
vuonna 2001 Scandic alkaa tarkoilla luomutuotteita aamiaisella. (Scandic Hotels

2014d.)

Joutsenmerkitty Scandic Lahti sijaitsee Lahden keskustan tuntumassa, mista
16ytyy 138 savutonta huonetta, joista yksi on esteeton. Kaikki huoneet on
sisustettu skandinaaviseen tyyliin, ja asiakas voi valita omien tarpeidensa mukaan
joko standard-, superior-, superior extra- tai junior suite-huoneen. Kaikissa
huonetyypeissé on erilaiset varustelut. Hotellissa on myos ravintola, kokoustilat,
kuntosali ja saunatilat uima-altaineen. Heilté 16ytyy yhteensd kymmenen

erikokoista ja muunneltavaa kokoustilaa, joihin mahtuu tarvittaessa jopa sata
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henkildd. Hotellin ravintola tarjoilee joka aamu aamiaisen, ja se on avoinna myos
iltaisin, jolloin asiakkaat voivat tutustua ravintolan italialaisvaikutteiseen

ruokalistaan. (Scandic Hotels 2014c).

4.2  Laadullinen tutkimusote

Kéytdn opinndytetyossini kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa.
Laadullinen menetelmi on minulle paras vaihtoehto, koska siihen liittyy
suhteellisen pienet aineistokoot. Tdssd menetelmissa kdytetdan harkinnanvaraisia
otantamenetelmid, jolloin tutkittavat eivét ole satunnaisia, vaan tarkkaan harkittuja
ja tarkoitukseen sopivia. Kaytén tutkimuksessani eliittiotantaa, jolloin olen
valinnut tutkittavakseni kerroshoitajat, joilta saan parhaiten tietoa tutkittavasta

ilmidstd. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006¢.)

Kvalitatiiviselle tutkimukselle tyypillistd on kokonaisvaltainen tiedon hankinta,
jolloin tietoa kerdtddn luonnollisissa ja todellisissa tilanteissa. Ihmisté pidetidén
parhaana tiedonkeruun vélineend, jolloin tutkija itse pddsee konkreettisesti
havainnoimaan tutkittaviensa reaktioita kysymyksiin sekd heidédn ilmeiti ja eleité.

(Hirsjérvi, Remes & Sajavaara 2010, 164, 204.)

Valitsin laadullisen tutkimusmenetelmén, koska siind pyritdén kuvaamaan jotain
ilmidtd, ymmértamédn tiettyd toimintaa ja antamaan teoreettisesti mielekés
tulkinta jollekin ilmidlle (Tuomi & Sarajéarvi 2009, 85). Laadulliselta
tutkimukselta vaaditaan, etté tietoa kerdttdisiin henkiloiltd, jotka tietdvat
mahdollisimman paljon tutkittavasta ilmiosté tai heilld on kokemusta siitd (Tuomi
& Sarajdrvi 2009, 85). Tamin takia valitsin luonnollisesti haastateltavaksi
kerroshoitajat. Laadullisen tutkimuksen avulla pystytdin parantamaan,
kehittdméén ja uudistamaan tutkittavaa kohdetta, mikd minulla alun perin onkin

ollut tavoitteena (Pitkdranta 2014, 9).

Laadullisessa tutkimuksessa on monipuolisia tapoja analysoida aineistoja (Denzin
& Lincoln 2011, 14). Suosittuja analyysimenetelmié ovat teemoittelu, tyypittely,
siséllonerittely, diskurssianalyysi eli puhetapa-analyysi ja keskusteluanalyysi.
Analyysitavat voidaan jakaa karkeasti kahteen ryhmééan: selittimiseen ja

ymmaértamiseen. Jos halutaan kayttda selittimiseen pyrkivad ldhestymistapaa,
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siind tyypillistd on tilastollinen analyysi ja pdédtelmien teko. Ymmaértdmiseen
pyrkivissd ldhestymistavassa tyypillistd puolestaan on laadullinen analyysi

padtelmien teon lisdksi. (Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 2010, 164, 224.)

Laadullisessa tutkimuksessa ei ole yhté oikeaa tai parempaa analyysitapaa, ja
tamén lisdksi siind on vain vdhén standardoituja tekniikoita. Tutkija voi kayttda
induktiivista eli aineistolahtoistd padttelyd, deduktiivista eli teorialdhtoista
paéttelya tai abduktiivista eli teoriaohjaavaa pééttelyd, jossa tutkijalla on siis
valmiina joitakin teoreettisia johtoideoita, joita hin pyrkii todentamaan
aineistonsa avulla. Lisdksi kvalitatiivisesa tutkimuksessa aineiston analyysi
esitetddn sanallisessa muodossa. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 136; Tuomi &

Sarajérvi 2013, 99).

Teorialédhtdinen analyysi perustuu johonkin tiettyyn teoriaan, malliin tai
auktoriteetin esittimadn ajatteluun. Télloin tutkittava ilmié méadritelldan
tutkimukseen jonkin jo tunnetun mukaisesti ja sen mukaan laaditaan myds muun
muassa tutkimuksessa kiinnostavat kasitteet. Taméntyyppisessd analyysissa
aineiston analyysia ohjaa valmis aikaisemman tiedon perusteella luotu kehys, ja
tavallisesti siind testataan aikaisempaa tietoa uudessa kontektissa. (Tuomi &

Sarajérvi 2013, 97.)

4.3  Aineistonkeruu ja késittely

Opinndytetyoni on tapaustutkimus, jossa tapauksena toimii kerrossiivous Scandic
Lahdessa ja Scandic Vieruméelld. Tapaustutkimuksessa tuotetaan tietoa erityisistd
paikkaan ja aikaan sidotuista olosuhteista, ilmidisté, prosesseista, merkityksisté ja
tiedosta (Laine, Bamberg & Jokinen 2007, 111). Tapaustutkimus tuo esille
sellaisten ryhmien toimintaa ja ndkdkulmia, jotka ei muuten péésisi esille (Laine

ym. 2007, 125).

Koin tapaustutkimuksen sopivan osaksi opinndytetydtini. Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka (2006d) mukaan siind pyritdédn ymmairtdméén kohdetta syvillisesti ja
huomioida siihen liittyvét olosuhteet, taustat yms. Perinteisen yleistimisen sijaan
tapaustutkimuksessa voidaan kayttdé analyyttista yleistysté eli yleistdminen

perustuu tilldin teoriaan. (Laine ym. 2007, 133).
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Laine ym. (2007, 134) mukaan analyyttisessé yleistyksessé tarkoituksena on etsid
ja tismentéd eri tapausten piirteiden vélisié teoreettisia yhteyksié.
Tapaustutkimuksen empiirisid tuloksia vertaillaan aiempien tutkimusten tuloksiin.
Téssi tapauksessa pystyn siis vertailemaan saamiani tuloksia teoriaan ja
aikaisemmin esiteltyhin aiempiin tutkimuksiin. Tulosten merkitys ja oikeellisuus
voidaan siis vahvistaa esittimalld perusteellinen kuvaus aineistosta ja sen
analyysistd, muun muassa vertailun, mallintamisen tai tyyppittelyn avulla.

(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006; Laine ym. 2007, 134).

Kvalitatiivisessa tutkimuksesssa on useita metodeja kerdtd empiiristd materiaalia.
Ne voivat olla mm. haastatteluja, suoraa havainnointia, visuaalisia materiaaleja ja
henkilokohtaisia kokemuksia. (Denzin & Lincoln 2011, 14). Lihtdkohtana onkin
siis kéyttdd laadullisia metodeja, jolloin saadaan tutkittavien nikokulmat selville.
Téssd tutkimuksessa ei kdytetd satunnaisotosta, vaan kohdejoukko on tarkkaan

valittu. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 164, 204.)

Kiytdn opinndytetydssini aineistonkeruumenetelmind teemahaastattelua. Siiné
tutkija on suunnitellut etukéteen teemat ja mahdollisesti teemoihin liittyvid
tarkentavia kysymyksié tai avainsanoja keskustelun ruokkimista varten.
Teemahaastattelun tavoitteena onkin siis keskustella mahdollisimman vapaasti.
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006f.) Se on lomakehaastattelun ja avoimen
haastattelun vélimuoto, jossa korostetaan ihmisen tulkintoja asioista, heidin
asioille antamiaan merkityksid ja sitd, miten merkitykset syntyvit

vuorovaikutuksessa (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006f; Pitkdranta 2014,
93).

Haastattelun tavoitteena on saada tietoa tutkittavista mahdollisimman vapain
keinoin. Haastattelun avulla saadaan paljon syvempéa tietoa esittimalla
mahdollisia lisdkysymyksid, jolloin itse tutkittavakin saattaa oma-aloitteisesti
kertoa itsestdén ja aiheesta odotettua enemmén. (Hirsjirvi, Remes & Sajavaara
2010, 205-206). Haastattelun tavoitteena on saada mahdollisimman laadullista
tietoa, jolloin tdssd tapauksessa laatu korvaa miirén. Haastattelu mahdollistaa sen,
ettd haastateltaviin on melko helppoa ottaa yhteytta jalkeenpéinkin, jos tdytyy
vield esittdd lisdkysymyksid tai jokin asia on jaényt epéselviksi. (Hirsjdrvi, Remes

& Sajavaara 2010, 205-206.)
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Térkeinti téssd tiedonkeruumenetelméssé on siis saada tietoa halutusta asiasta
mahdollisimman paljon. Haastattelutilanteessa on myds mahdollista analysoida
puheen lisdksi nonverbaalista viestintdé eli muun muassa eleiti, ilmeitd ja
ddnenpainoja. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006g.) Haastattelun yhteni
etuna my0s on, ettd haastatteluun on mahdollista valita kokemusta ja tietoa

omaavat henkil6t (Pitkdranta 2014, 91-92).

Pitkdrannan (2014, 93) mukaan teemahaastattelun avoimuus mahdollistaa sen, etta
kysymyksié voi laatia kokemusperdisten havaintojen kautta. Muuten haastattelun
teemat perustuvat tutkimuksen viitekehykseen eli tutkimuksesta jo tiedettyyn.
(Pitkdranta 2014, 93). Pidin titd sopivana aineistonkeruu menetelminé minulle,
koska teemoja pohtiessani minun oli mahdollista yhdistidd kokemani havainnot ja

tutkimukseni viitekehys.

Laadullisessa tutkimuksessa ei kdytetd satunnaisotosta, vaan kohdejoukko on
tarkkaan valittu. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 204). Alunperin valitsin
kohdejoukoksi vain Scandic Lahden kerroshoitajat, mutta vahéisen henkilokunnan
médrin takia ja saturaatiopisteen saavuttaakseni laajensin haastatteluja myds
Scandic Vierumékeen. Saturaatiolla tarkoitetaan sité, ettd haastateltavia otetaan
sen verran, ettd loppujen lopuksi uusi haastateltava ei tuo endd mitién uutta ilmion

ymmaértdmiseen, jolloin vastaukset alkavat toistaa itseddn. (Kananen 2013, 95).

Aluksi minun oli tarkoitus haastatella kerroshoitajia ryhméhaastatteluna, mutta
lopulta paddyin yksilohaastatteluun. Yksilohaastattelu on yleensd rennompaa ja
rohkeampaa, eikd kukaan jai syrjddn. Ryhmédhaastattelussa puolestaan tietoa olisi
saanut nopeasti ja monelta henkil6ltd samanaikaisesti. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006g.) Yksilohaastatteluja tehdessi joutuu litteroimaan,
analysoimaan ja tulkitsemaan enemmaén haastatteluja, mikd vie enemmén aikaa
kuin ryhméhaastattelut. Kuitenkin ykislohaastatteluista saadaan paljon tarkempaa

ja luotettavampaa tietoa. (Kananen 2013, 94.)

Aineistonkeruuprosessini ldhti than ensimmaisend siitd, ettd suunnittelin
teemahaastattelun teemat ja niihin liittyvét rakentavat kysymykset (LIITE 1).
Tarkoituksena oli suunnitella teemat niin, ettd haastateltavat pystyisivit kertomaan

niistd ilman apukysymyksid. Laadin teemahaastattelurungon teemat padasiassa
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tietoperustaan perustuen. Teemojen laatiminen osoittautui kuitenkin yllattavin
haastavaksi. Opinndytetydohjaajani tarkasti teemahaastattelurungon, minka
jélkeen vield testasin sitd ennen varsinaisia haastatteluja ulkopuolisella henkil6l14.

Niéin pystyin vield varmistamaan, etti teemat ovat tarpeeksi ymmarrettavia.

Tein haastattelut samalla viikolla. Scandic Lahdessa vierailin 21.4.2015 ja
Scandic Vierumadessé 24.4.2015. Scandic Lahteen olin sopinut haastattelut
edelliselld viikolla hotellipadllikon ja kerroshoidon palveluesimiehen kanssa.
Ensimméisten haastattelujen jélkeen totesin, ettd tarvitsen vield muutaman
haastateltavan lisdi, joten samana péivina sovin ajan haastatteluihin my6s
Scandic Vierumékeen. Soitin Scandic Vieruméen hotellipaillikoélle, jolta sain
kuulla, ettd heiddn kerroshoidon palveluesimies on sama kuin Scandic
Lahdessakin. Haastattelut sain sovittua yllattivén hyvin ja lyhyelld varoitusajalla
molempiin hotelleihin. Alun perin pohdin, ettd kymmenkunta haastateltavaa olisi
sopiva méérd. Sain kuitenkin yhdeksdn, jonka lopulta koin juuri sopivaksi

madaraksi.

Scandic Lahdessa minun tiytyi alun perin haastatella kuutta kerroshoitajaa, mutta
kaksi heisté oli ulkomaalaistaustaisia, jotka jouduin jattimain haastattelusta
kielimuurin vuoksi. Scandic Vierumédkeen mennessini en ollut varma
kerroshoitajien lukuméadrésti haaastattelupdivini, mutta loppujen lopuksi paésin
haastattelemaan kaikkia silld hetkelld tdissa olevia eli viittd kerroshoitajaa. Kaksi
heistd oli myds ulkomaalaistaustasia, mutta heiddn paremman suomen kielen
taitonsa vuoksi sain heiltdkin suhteellisen onnistuneet haastattelut. Kuitenkin he
vastasivat hieman suppeammin kysymyksiin kuin suomen kielté didinkielendén

puhuvat kerroshoitajat.

Kokonaisméadriksi sain siis yhdeksén haastattelua, ja olen mairdan tyytyvdinen.
Sekd Scandic Lahdessa ettd Scandic Vierumédessé haastattelin kerroshoitajat
vapaissa hotellihuoneissa. Nauhoitin haastattelut, minkd mainitsin jokaiselle
kerroshoitajalle etukéteen. Haastatteluihin meni aikaa vaihdellen neljésti
minuutista 11 minuuttiin. Kerroshoitajien tydaikaa viedesséni lupasin
vastapalveluksi tehdd myds kerroshoidon palveluesimiehelle yhteenvedon
vastauksista, jotta he pystyvét puuttumaan heti tydyhteison mahdollisiin

epakohtiin.
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Kun olin saanut haastattelut tehtyd, litteroin ne aina seuraavana paivéna.
Litterointi tarkoittaa siis nauhoitetun puhemuotoisen aineiston puhtaaksi
kirjoittamista (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006h). Kun tein haastattelut
eri pdivind, niin pystyin litteroimaan aineistot osissa, jolloin aineistoa ei ollut
kerralla niin paljoa. Litteroinnin jdlkeen sain purettua tulokset tyohoni. Tein myds
ajatuskartat kaikista teemoista, jolloin minun oli helpompi hahmottaa yhtenevét

vastaukset.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tekemadsséni kerroshoitajien ty6hyvinvointitutkimuksessa tavoitteenani oli
selvittdd, mitka tekijédt vaikuttavat kerroshoitajien ty6hyvinvointiin. Samalla
halusin selvittdd, mika tekee kerroshoitajien tyostd mielekdstd ja mitka asiat

voisivat parantaa heidén tyOviihtyvyyttiéan.

Sain yhteensd yhdekséltd kerroshoitajalta vastaukset, ja kaikki olivat naisia.
Nuorin vastaajista oli 19-vuotias ja vanhin 54-vuotias. Haastateltavista kuusi oli
suomalaisia ja kolme ulkomaalaistaustaisia. Vain yhdelld oli siivousalan koulutus,
mutta kaikilla oli aiempaa kokemusta siivoustyostd, yhtd vastaajaa lukuun
ottamatta. Heilla ei kuitenkaan ollut kokemusta hotellisiivouksesta, vaan
enemmankin toimisto-, myymaél&- tai porrassiivouksesta. Vain kaksi vastaajista oli
ennenkin tyoskennellyt kerroshoitajana. Pisimmillddn kerroshoitajana oltiin
tyoskennelty Scandic Lahdessa tai Scandic Vieruméelld kuusi vuotta ja

lyhimmilld4n vain viikon.

Suurin osa haastateltavista kertoi pitdvansé kerroshoitajan tyostd, ja pitivét tyota
mukavana. Vain yksi vastaajista ei tykdnnyt kerroshoitajan tyostd. Tamé johtui
siitd, ettd huoneet tdytyy siivota lilan nopeasti, eikd ole tarpeeksi aikaa tehdé
kaikkea tarpeeksi hyvin. Tdstd puolestaan seuraa se, ettd tyontekijé saa kritiikkia,
kun yhden huoneen siivoomiseen kuluu litkaa aikaa. Monet kertoivat ottavansa
tyon kuntoilun kannalta. TyOpdivét ovat lyhyitd, keskimdérin 6 tuntia, eikd tadysid
pdivid juurikaan ole. Jos hotellihuoneita on vain vihén siivottavana, niin paivia
saadaan pidennettyd tekemélld perussiivouksia. Syksylld ja talvella on
hiljaisempaa, mutta kesilld on vilkkaampaa, jolloin saattaa olla my6s 10 tunnin
tyopdivid. Kerroshoitajan ty0 vaatii haastateltavien mukaan ripeytté, rutiinia ja
kuntoa. Ty6ta pidettiin monipuolisena ja jonkin verran kiireisend ja fyysisesti
raskaana. Raskasta ty0sté tekee enimmaikseen painavien liinavaatteiden
kantaminen. Vain kaksi kerroshoitajaa kertoi tyon olevan stressaavaa. Stressaavaa
tyOstd teki sen, ettei etukdteen tiedd, milloin pédsee pois. Jos huoneita oli paljon
siivottavana, on heidén pakko siivota vield nopeammin, miké osaltaan aiheutti

myos stressid.
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Monet kerroshoitajat sanoivat heidin tydyhteisonsd hyvinvoinnin rakentuvan
hyvéstéd yhteishengesté. Kaikki tulevat toimeen keskenéén ja yhteistyostd, jolloin
autetaan toisia, kun on saanut omat tyot tehtyd. Hyvinvoivassa tyOyhteisossé he
pitivit myos tdrkedna sitd, ettd esimiehet puuttuvat heti mahdollisiin epékohtiin,
jos sellaisia ilmaantuu. Haastateltavilta tuli myds ilmi, ettd kerroshoitajat tulevat
hyvin toimeen esimiehen ja kohdevastaavan kanssa, jolloin keskusteluyhteydet
ovat molemmin puolin hyvét. Télloin he uskaltavat kysyé kaikista askarruttavista
asioista sekd ovat avoimia omien huoliensa kanssa. Yhden kerroshoitajan mielesté
heidédn tyOyhteisonsi hyvinvointia voisi edesauttaa sillé, ettd huonesiivouksiin
olisi enemmén aikaa. Téll6in niitd ehtisi siivoamaan paremmin. Muita tirkeité

tekijoitd olivat tyontekijoiden arvostus ja tasapuolinen kohtelu.

Negatiivisia asioita kerroshoitajien tyhyvinvointiin liittyen oli paillimmaisend
muiden tyOntekijoiden negatiivinen kéyttdytyminen ja asenne. Tdhén liittyi myds
epamédrdinen juoruilu ja asioiden vééristiminen. Monet olivat myds sitd mieltd,
ettd negatiivisuus ja huonotuulisuus tarttuu muihin. Yhden haastateltavan mielesti

kohtelu tydpaikalla ei ole tasavertaista ja kertoi esimiehelld olevan suosikkeja.

Mielekasta kerroshoitajien tyosta tekee tyon monipuolisuus ja vaihtelevuus,
jolloin jokainen péivé on erilainen, vaikka ty0 sindnsé on péivittdin samanlaista.
Monet vastasivat tyon mielekkyyden tulevan siiti, ettd saa liikkua ja ndkee heti
oman tyonsé tuloksen. Mielekkyyttd tuo myos tyontekijan tydpanokseen
luottaminen ja lisdvastuun saaminen. Scandic Lahdessa tyontekijoille oltiinkin
hiljattain annettu lisdvastuuta jakamalla tyontekijoille omat vastuukerrokset, joista
heidin taytyy péivittdin huolehtia. Térkeda oli myos taitojen pysyminen ajan
tasalla ja uuden oppiminen. Kerroshoitajat kdyvétkin tasaisin véliajoin erilaisissa
koulutuksissa. Ndin ollen ty0sti tulee mielekk&dadmpad, kun tietdd miten ja miksi

erilaisia tydvélineiti ja pesuaineita kdytetddn.

Mielekkééksi tyon tekee myds se, ettd siivouspalvelut ovat samaa perhettd”
koko Scandicissa. Lisdksi Scandicilta ettd siivousesimiehiltd saatu kiitos oli
tarkedssd asemassa. Myos tyopdivén lyhyys toi jollekin mielekkyytté, koska
silloin jaksaa paremmin tehdi tyot ja jaksaa tyOpdivén péétteeksi tehdd muutakin.
Muita tirkeitd mielekkyyteen vaikuttavia tekijoitéd olivat hyva tydporukka,

asiakkaiden kohtaaminen, mukava esimies seka vilpiton ja rento ilmapiiri
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tyOyhteisossa. Fyysisestd kerroshoitajan tydstid mielekéstd tekee my0s sen, ettd

pitdd omaa kuntoaan ylld vapaa-ajalla, jolloin jaksaminen paranee huomattavasti.

Vain yksi vastaajista oli sitd mielté, ettd mik&én ei tee kerroshoitajan tyosti
mielekéstd. Tahadn vaikuttivat padasiassa jatkuva kiire ja taukojen niukkuus.
Hianen mukaansa heilld on pdivdn aikana vain yksi puolen tunnin ruokatauko, joka
ei anna tarpeeksi energiaa, jolloin ei my0Oskédn jaksa tarpeeksi hyvin. Myos
palautteen saaminen tyonohjaajalta tulee vasta esimiehen kautta, miké véhensi
entisestddn tyon mielekkyyttd. Tdma tuottaa kerroshoitajalle turhaa stressié, jonka
saa hdnen mukaansa vain lomalla pois. Joku vastaajista oli myos sitd mieltd, ettd
ei mielekkyyttd voi oikeastaan millddn parantaa kerroshoitajan ty9ssé, jos ei pidé

koko tyo0sta.

Avoin keskustelu molemmin puolin ja tyontekijoiden vélisen juoruilun
viheneminen parantaisi kerroshoitajien tyon mielekkyyttd. Tyd on silloin
mielekkdampid, kun mikdéin asia ei paina ja siitd uskaltaa kertoa myds
tyopaikalla. Joidenkin vastaajien mielestd yhteen hiileen puhaltamisessa olisi
parannettavaa, jotta kaikkien olisi mukava tulla tdihin ja tyon mielekkyys paranisi.
My0s henkilokohtaisten keskustelujen jarjestiminen toisi mielekkyyttd, jolloin
kaikki saisivat henkil6kohtasesti tuoda omat tyohon liittyvét epékohdat esille.
Yhteispalaverit eivit ole vastaajien mukaan tarpeeksi riittdvid palautteen annolle,

koska monet eivit uskalla tuoda oikeita mielipiteitddn julki isossa ryhméssa.

Yhden vastaajan mukaan tyon mielekkyys paranisi huomattavasti, jos tydaika olisi
hieman sdannollisempi. Télld hetkelld kerroshoitajat eivét nimittdin tiedd, milloin
padsevit kotiin. Se selvidé vasta aamulla tihin tullessa ja oman siivouslistan
néhdessd, jolloin kotiinpddsyajan voi suurin piirtein laskea, mutta sekdin ei ole

tarkka aika.
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*Tyon monipuolisuus ja vaihtelevuus
*Oman tyon tuloksen viliton nakeminen
eLiikkuminen

Miki tekee *Tyopdivien lyhyys

kerroshoitajien tyosta . . s . .
mielekiista? «Tyokaverit ja tyoyhteison ilmapiiri

*Avoin keskustelu
eJuoruilun viheneminen
*Yhteen hiileen puhaltaminen

e T eHenkilokohtaiset keskustelut
tyoviihtyvyytta?

Mitka asiat voisivat

eYhteishenki ja yhteistyo
eEpdkohtiin puuttuminen
eHyvit keskusteluyhteydet
| eArvostus

eLuottaminen tyontekijaan

KUVIO 6. Tutkimuksen tulokset

5.1 Tulosten analysointi

Haastatteluja tehdesséni yllityin tdysin kerroshoitajien vastauksista. Omien
kokemuksieni perusteella odotin negatiivisia vastauksia, mutta positiivisesti sain
ylldttyd kerroshoitajien myonteisyydesté tyotdin kohtaan. Molemmissa hotelleissa
positiivisuus huokui kerroshoitajista, minké pystyin havaitsemaan jo ihan
ensimmaisend heidit tavatessani. Kerroshoitajan tyostd kysyesséni en saanut
yhtéén negatiivista vastausta yhté vastaajaa lukuun ottamatta. Luulen sen
johtuneen suurimmaksi osaksi siitd, ettd hénet oli siirretty erilaisista
siivoustehtdvistd hotellisiivoukseen, joka on ihan erilainen maailma. Hén ei ole

siis alunperin vapaaehtoisesti valinnut hotellisiivousta tydkseen.

Tyypillinen kerroshoitaja oli nuori aikuinen, joka on tydskennellyt Scandic
Vieruméessi tai Scandic Lahdessa alle vuoden. Hénelli ei ole koulutusta
siivoustyOstd, mutta on aiemmin siivonneet. Tosin kerroshoitajan tyosté ei ollut
juurikaan kokemusta, vaan eri siivoustehtivistd. Yleisesti ottaen kerroshoitajan
tyOstd puhuttiin todella positiiviseen sdvyyn, hin pitdvad tyotddn mukavana ja

mielellddn tyoskentelevit kerroshoitajina. Ty6téd pidettiin monipuolisena ja vain
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jonkin verran kiireisend ja fyysisesti raskaana. Saamani tulokset kerroshoitajan
tyon mukavuudesta tukevat Matilaisen (2013) tekeméé tutkimusta, jossa kiireen
tunteesta, tyontekijoiden vajauksesta ja sitd kautta lisddntyvastd tyomadrasta
huolimatta kerroshoitajat kertoivat viihtyneen tydssdén ja olevansa motivoituneita
tyontekijoitd. Tyon ollessa mielekésti tyontekijoiden suoritus paranee ja he

jaksavat ty0ssddn paremmin ja pidempddn. (Suonsivu 2011, 136).

Rankkaahan se on, mut md ite tykkddn kylld. Se on kuitenki aika
monipuolista tyotd.

Sehdin on aika raskasta noin niinku fyysisesti, mut kuntoilun
kannalta, ku ottaa, ni se on ihan loistava. Saa vihdn palkkaa
siitd, ettd saa liikkua.

Jopa kerrossiivouksen fyysisestd kuormittavuudesta puhuttiin positiiviseen
sdvyyn. He eivit pitineet sitd uhkana, vaan paremminkin mahdollisuutena, kun
heille maksetaan siité, ettd he saavat urheilla koko pdivan. Taskisen (2009)
tekemdissa tutkimuksessa oli tullut samankaltaiset asiat ilmi kerroshoitajien tyon
fyysisyydestd. Sielldkin fyysisyyttd pidettiin hyvéné asiana, jolloin monet
tyontekijit nauttivat fyysisestd tekemisestd, koska oman tyon jiljen ndkee

konkreettisesti ja kaiken liséksi saa samalla hy6tyliikuntaa.

Md oon tehny aika paljon kaikkii sitvouksii, mut md viihdyn tds
kaikist eniten. -- ei oo loppujen lopuks kauheen raskasta, ihan
kivaa.

Tds tarvii vihd olla kuntoa, ja semmonen urheilumielelld
asennoitua tdihdn.-- vihdn aatella, et no md otan urheilun
kannalta tdn pdivdn -- .-- tdd on hirveen kivaa tyotd.

-- olen viihtynyt erittdin hyvin.

Than kiva tulla joka pdivd toihin. Md en suostu tekee sellast
tyotd, jos aamulla tuntuu, ettd voi ei md en halua mennd sinne.

Sosiaalinen ty6hyvinvointi tarkoittaa sosiaalista kanssakdymistd tydyhteison
jasenten kesken. Tydpaikoilla pitéisi olla mahdollisuus keskustella tydasioista
vapaasti muun henkildston kanssa, henkildston vélien tulisi olla toimivat ja
tyokavereita olisi helppo ldhestyd. (Virolainen 2012, 24.) Tutkimuksessani
kerroshoitajat pitivatkin tirkeénd sosiaalista hyvinvointia, jolloin heilld on hyvé
yhteishenki ja kaikki tulevat toimeen keskenéén. Tarkedd myos oli tyontekijoiden

vélinen yhteistyd, jolloin kaikki auttavat toisiaan. Tutkimustulokseni vastaa myds
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Taskisen (2009) tekemii tutkimusta. Siind tdrkeimmaksi asiaksi kerroshoitajan
tydsséd nousi sosiaalinen kanssakdyminen muiden tyontekijoiden ja asiakkaiden
kanssa. Monet eivit pitineet tyotddn kovin mielekkdénd, mutta hyvit tyokaverit ja
asiakkaat tekivit tyOstd mukavaa. Monet kerroshoitajat olivatkin maininneet,
etteivdt he tuskin edes tydskentelisi kyseisessi tydpaikassa, jos tiimihenki ei olisi
niin hyva.

Mun mielest tddl on tosi hyvd henki. -- ihan ehdottomasti kyl

paras porukka. Kaikki tulee toimeen keskendcdn ja se on tosi
tarkeetd.

Tddl on ihan mukavat ihmiset --, et siin ei oo mitdd valittamista
sillee.

Se on ihan mukavaa, et tddl nikee noit asiakkaita, sitte varsinki,

Jjos ne on tyytyvdisid.
Tyo6hyvinvointi rakentuu tydyhteisdssé, joka on johdettu hyvin, ja jossa
tyotehtdvit koetaan haastaviksi ja mielekkiiksi (Valtiokonttori 2009, 20).
Tutkimukseni tulokset kertovatkin, ettd kerroshoitajat pitivit tirkedna, ettd tulevat
kohdevastaavan ja esimichen kanssa hyvin toimeen, jolloin keskusteluyhteydetkin
ovat molemmin puolin hyvét. Tarkedd myos oli, ettd sitvoushenkilokunta tulee
toimeen myos hotellin henkilokunnan kanssa, jolloin he kokevat olevansa samaa
perhettd. Kerroshoitajille mielekkyyttd tyohon toi heidian tydpanokseen
luottaminen ja lisdvastuun saaminen. Scandic Lahdessa lisdvastuuta tyontekijoille
oltiinkin annettu jakamalla tyontekijoille omat vastuukerrokset, joista heidén
taytyy péivittdin huolehtia. Omat tulokseni tukeutuvat Matilaisen (2013)
tutkimukseen tdysin, jossa my0s tarkedna pidettiin sitd, ettd esimies luottaa

tyontekijoihinsd ja tarvittaessa kuuntelee heita.

Jotta kerroshoitajien tyoyhteiso olisi hyvinvoiva, se vaatii oman tutkimukseni
mukaan tyontekijoiden arvostusta ja tasapuolista kohtelua. Suonsivun (2011)
mukaan hyvi tydhyvinvointi vaatii terveet ja tasa-arvoiset tydyhteisot, joissa
myo0s oikeudenmukaisuus, osallistuminen ja syrjiméttomyys toteutuvat. Taskisen
(2009) tutkimuksen mukaan arvostuksen puuten tekikin kerroshoitajien tyosta
henkisesti raskasta. Myds Rauramo (2008, 149) toteaa, ettd osallistaessa ja
kuunnellessa tyontekijoitd, heidén arvostuksen kokemuksensa vahvistuu. Siispa

yrityksissd, joissa tyontekijd kokee olevansa arvokas menestystekijé, tyosta ja
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tyOnantajasta puhutaan myOnteisesti, tyontekijét pitdvat itsestdéin selvini tyon
mielekkyyttd ja kehittymistd ammattilaisena seké sielld on my0s hyva

tyoskennelld. (Jarvinen 2014, 85).

’

"Toi mun esimies on hirveen hyvd tyyppi.’

’

“Meil on aika hyvd toi kohdevastaava tossa.’

Yhdelti tyontekijaltd pystyinkin havaitsemaan hinen kokevan arvostuksen
puutetta, koska mikdin ei tehnyt hdnen tyostddn mielekdstd ja muutenkin hén oli
ainoa, joka puhui kaikesta negatiiviseen sdvyyn. Tdma kyseinen tyontekija olikin
tehnyt muita siivoustditd samalle organisaatiolle aiemminkin, ja hénet oli vain
siirretty hotellisiivoukseen mielipidettd kysyméttd. Isoaho (2007, 18) painottaakin,
ettd johtajien tdytyisi olla oikeudenmukaisia ja tehdi tarkoituksenmukainen
tyonjako, jotta he puolestaan saisivat tyontekijat luottamaan itseensé. Tarkedd
olisi my0s panostaa siihen, ettd tyontekijét saavat tehdd mieleistdén tyoti, jolloin
kehityskeskusteluissa olisikin hyvi kartoittaa jokaiselle tyontekijéille sopivat
tyotehtavit. (Virolainen 2012, 85). Myds Viitasaaren (2014) tutkiessa esimiestyon
vaikutuksia tyShyvinvointiin hén sai selville, ettd tyohyvinvoinnin kannalta
merkittdvad olisi, ettd esimies huomioisi yksilon persoonan ja hdnen
voimavaransa. Talloin tydviihtyvyys mahdollisesti kasvaa ja lisdd yksilon

tyoviihtyvyytta.

-~ tddl vietetdd kuitenki aika paljon aikaa. Mun mielest sen
pitdd olla semmonen se paikka, missd sd viihdyt.”

Hyvinvoivan ty0yhteison edellytyksend onkin tarttua riittdvén varhaisessa
vaiheessa sellaisiin tilanteisiin, jotka mahdollisesti voisivat johtaa palvelujen
tuloksellisuuden ja tydeldméan heikkenemiseen, tyontekijoiden tyokyvyn
alenemiseen tai ennenaikaiseen eldkkeelle siirtymiseen. (Suonsivu 2011, 64).
Tutkimukseni tulokset osoittavatkin, ettd henkilokohtaisten keskustelujen
jérjestdminen toisi mielekkyyttd, jolloin kaikki saisivat henkildkohtaisesti tuoda
omat tyohon liittyvét epdkohdat esille. Vastaajien mukaan tdmé olisi parempi
vaihtoehto yhteispalavereiden sijaan, koska monet eivit uskalla tuoda oikeita
mielipiteitdéin julki isossa ryhméssd. Demokraattisen, tyontekijékeskeisen
johtamistyylin, jossa johto keskustelee henkildston kanssa ja antaa heille

vaikutusmahdollisuuksia, on havaittu vaikuttavan positiivisesti henkildston
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tyohyvinvointiin. TyShyvinvoinnin kehittdmiseksi tulisikin lisdtd keskusteluja,
koska johtajan tehtdvandhédn on tehda ty6 merkitykselliseksi ja saada tyontekijét

loistamaan. (Virolainen 2012, 106).

VEttd sithen puututaan, jos siel on sitd semmosta negatiivista
Jjuttua. Et must ne pitdd puida sit heti, eikd niin et kyrdilldd
pitkdn aikaa, sit se on jo niin valtava pommi, ettd siit ei selvid
ihan helpolla.”

"Emmd oo semmoses tyossd, missd md en viihy.”

"Tammdsid keskusteluja aika-ajoin, palavereita, ettd siel voi
niinku avautua, jos on jotain avautumista. Ettei kukaan
mielessddn ajattele vaa, jos on jotain epdkohtia.”

Matilaisen (2013) tekemén tutkimuksen mukaan tirkeimpiné esimiehen tehtdvini
on pidetty hdnen yhteydenpitoaan alaisiinsa, asioista tiedottaminen ja esimichen
antama tyoméard. My0Os oma tutkimukseni tukee tétd, koska sain tutkittaviltani
selville, ettd avoin keskustelu henkildston ja esimiehen vililld ylldpitavéa
kerroshoitajien tyon mielekkyyttd. Ldhimmin esimiehen seké tydryhmin jasenten
suhde vaikuttaa merkittdvésti ilmapiiriin (Virolainen 2012, 186). Kun
kerroshoitajat uskaltavat kertoa mieltdédn painavista asioista tyOpaikallaan, tyosta

on mahdollista saada paljon mielekkdampaa.

“Jos joku painaa henkisesti, ni eihdn se oo endd kivaa se
tyonteko.”

Tutkimuksessani osa kerroshoitajista oli sitd mieltd, ettd yhteen hiileen
puhaltamisessa olisi parannettavaa, jolloin myds tyon mielekkyys paranisi.
Jarvinen (2014, 134-135) mainitseekin, ettd organisaation toiminnan ollessa
mielekistd jokainen tiimi ymmaértad oman ja toisten tiimien roolit, jolloin ne mité
todenniko6isimmin puhaltavat my0s yhteiseen hiileen. Tydyhteison hyvinvointi
edellyttiddkin toiminnan sujuvuutta ja tyoryhmén me-henkisyyttd. (Suonsivu 2011,

59).

Tutkimuksessani saadut muut tyon mielekkyyteen negatiivisesti vaikuttavat tekijét
olivat joidenkin tyontekijoiden vélinen epdméérdinen juoruilu ja asioiden
védristiminen sekd joidenkin yleinen negatiivinen kdyttdytyminen ja asenne.
Onkin todettu, ettd tydpaikan huono ilmapiiri liséé tyontekijoiden sairastavuutta ja

sairauspoissaoloja (Heikkild ym. 2010, 217). Walker & Miller (2012, 277)
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toteaakin, ettd tydilmapiirin ollessa positiivinen, tyontekijit haluavat tydskennelléd

tuottavasti, jolloin he tekevit parhaansa ja saavuttavat korkeimman potentiaalinsa.

“Jos sd tuot niitd omia huolias ja oot kiukkunen ja semmonen,
ni sehdn vaikuttaa tosi paljon moniin muihinki --. Tarttuu ihan
suorastaan semmonen huono mieli.”

“Jos on naama nutrullaan, ni ei oo kivaa sitte tyokavereillekaa.
Tai, jos on kiukkunen tai dksyilee turhistaki asioista.”

Kerroshoitajan tyosti kysessdni muutamat mainitsivat ohimennen tyon
kiireellisyyden, mutta sitékaén kaikki eivit kokeneet edes negatiivisesti.
Henkilokohtaisesti ylldtyin tdstd kokonaisvaltaisesta myonteisyydesta.
Virolainenkin (2012, 50) toteaa, ettd tydssd viihtymistd heikentdi kiire ja tiukat
aikataulut. Tamén liséksi Suomessa koetaan Hollannin ja Ruotsin liséksi eniten
tyokiirettd. Yli 50 prosenttia suomalaisista kokee ty0paineensa aiheutuvan
tiukkojen aikataulujen ja kiireen takia. (Virolainen 2012, 18, 54). Minun
tutkimukseni tulokset eivét kuitenkaan tue nditd seikkoja, vaikka oletin saavani

vastaukseksi kiireen ja tiukat aikataulut tyOpaineeseen ja stressiin yhdistettyna.

5.2 Tulosten luotettavuus ja kehittdmisehdotukset

Laadullista tutkimusta tehdessa validiteetin (tutkimuksessa on tutkittu sitd, mita
on luvattu) ja reliabiliteetin (tutkimustulosten toistettavuus) kiyttdd on kritisoitu,
koska ne ovat lahtdisin méaéréllisestd tutkimuksesta. (Tuomi & Sarajérvi 2013,
136). Osa tutkijoista on kuitenkin soveltanut nditd perinteisia kasitteitd myos
laadulliseen tutkimukseen (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006a).
Luotettavuutta pohtiessa on hyvi ottaa huomioon miten tutkimuksen luonne ja
tutkimusaihe ovat vaikuttaneet haastattelijoiden vastauksiin. Luotettavuutta myos
parantaa muun muassa haastattelun esitestaus ja muistiinpanotekniikoiden kaytto.
Esimerkiksi haastattelujen nauhoittaminen tuo luotettavuutta, koska muutkin kuin
tutkija itse voi analysoida aineistoa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006c).
Laadullisessa tutkimuksessa pédtevyys voidaan ymmaértid paremminkin
uskottavuudeksi ja vakuuttavuudeksi, jolloin pohditaan kuinka hyvin tutkija on
saanut kuvattua ilmion my6s muille (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006b).
Térkedd on myds muistaa huomioida tutkijan puolueettomuusndkdkulma, kun

luotettavuutta pohditaan (Tuomi & Sarajarvi 2013, 136).
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Tyo6hyvinvointi saattaa olla arka ja vaikea puheenaihe, jos siind osa-alueessa on
paljon epédkohtia. Kaikki tyOntekijét eivat vélttdméttd uskalla sanoa oikeita
mielipiteitdéin, vaan védristelee totuutta. Mind kuitenkin uskon tutkimukseni
luotettavuuteen, koska ihan ensimmaéiseksi kerroshoitajat eivit edes tienneet
minun tulostani. He olivat ylldttyneitd haastatteluaikeistani, eikd kukaan
kieltdytynyt vastaamasta. Péivit oli sovittu etukiteen palveluesimiehen kanssa,
mutta nekin sovittiin aina muutaman péivin padhén ja niin, ettd paikalla olisi

mahdollisimman monta tyontekijaa.

Kerroshoitajat eivit tienneet kysymyksié etukiteen ja haastattelin heidét
yksilohaastatteluina suljetuissa huoneissa, jolloin tyontekijdt saivat vastata
rauhassa kysymyksiin, kenenkdén muun kuunnellessa. Esitestasin haastattelun
ulkopuolisella henkil6l14, jolloin kysymysten ymmarrettdvyys varmistui.
Nauhoitin kaikki haastattelut, jolloin pystyin tarvittaessa palaamaan niihin kerta
toisensa jdlkeen. Yksilohaastattelut kasvokkain toivat myds lisdd luotettavuutta,
koska ihmisestd nidkee ulospdin, onko hdnen sanomisensa ja kehonkieli
ristiriidassa toistensa kanssa. Samoin paikan pailld ollessa pystyy myds

havainnoimaan tydpaikan ilmapiiria.

Haastateltavien mairdé (9) pohdittaessa saattaa tulla mieleen, tuoko se tarpeeksi
luotettavuutta tutkimuksen tuloksiin. Laadullisessa tutkimuksessa muutenkin
haastateltavien mairét ovat pienemmat kuin maaréllisessa tutkimuksessa. Uskon
tuon méérdn olevan tarpeeksi tutkimuksessani, koska saavutin vastauksilla
saturaatiopisteen. Saturaatiolla tarkoitetaan siis sité, ettd haastateltavia otetaan sen
verran, ettd loppujen lopuksi uusi haastateltava ei tuo endd mitddn uutta ilmion

ymmaértamiseen, jolloin vastaukset alkavat toistaa itseddn. (Kananen 2013, 95).

Prosessin aikana tuli kuitenkin haasteitakin, joiden takia tulosten luotettavuus olisi
voinut kdrsid. Omien kokemuksieni takia en osannut aina olla tarpeeksi
puolueeton, jolloin yritin muun muassa haastattelukysymyksid pohtiessani laatia
litkaa yhteensuuntaan ohjaavia kysymyksid. Pdéhéni oli pinttynyt tiettyjé asioita,
joihin oletin haluavani vastauksia, joten puolueettomuus unohtui aika-ajoin.
Onneksi opinndytetydohjaajani sitkedsti piti jalkani maassa tdmén asian tiimoilta.
Tutkimustulokset kuitenkin ovat myds yhtenevéisié teorian ja edellisten

tutkimusten kanssa, joten olen sitd mielt4, ettd tutkimukseni tuloksiin voi luottaa.
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Pédasiassa kerroshoitajien tydhyvinvointi oli hyvélld mallilla Scandic Lahdessa ja
Scandic Vierumadelld. Kaikki vastaajat, yhtd lukuun ottamatta, olivat tyytyvéisié
tyohonsd, ja ainoat ongelmat liittyivét oikeastaan muiden tyontekijoiden
negatiiviseen asenteeseen ja kdyttdytymiseen. Muutamia yksittdisid epakohtia oli
my0s liittyen esimiehen epdoikeudenmukaiseen kohteluun, huonesiivousaikoihin
ja tyopdivien epdsddnnollisyyteen, jolloin on vaikea tietdd, milloin padsee toista

kotiin.

Kehittdmisehdotuksina esitinkin, ettd uusia kerroshoitajia palkatessa olisi hyvi jo
perehdyttdmisvaiheessa kertoa perinpohjaisesti, mistd hotellihuoneiden siivousajat
ovat l&htoisin, kuka ne on pédttanyt ja miksi. Kerroshoitajien olisi tarkedd tietdd,
ettd siivouspalvelut ja hotelli on tehnyt siivoussopimukset yhteistyossi. Talla
tavoin uusi tyontekija osaa heti asennoitua tyohonsé oikealla tavalla ja he
ymmartavét alusta asti tyonsi tarkoituksen. Esimiestoiminnassa kehitettdavaa olisi
tyontekijoiden tasapuolisessa kohtelussa. Esimiehend tydskentelevét eivét saisi
suosia tiettyjé tyontekijoitd, vaan kaikkien tyontekijoiden tulisi olla samalla
tasolla, jotta jokainen voisi tuntea itsensé arvokkaaksi tyopaikallaan. Tadma
vaikuttaa jokaisen tyontekijdn motivaatioon ja sitoutuneisuuteen, jolloin he
pyrkivit tekemdin tyonsd mahdollisimman hyvin. Tadll6in myds poissaolot ja
henkiloston vaihtuvuuskin vihenevét huomattavasti, milld puolestaan on

vaikutusta koko tyOyhteisoon.

Hotellisiivouksen luonteen takia on todella hankala ennustaa tyOpdivien pituuksia.
Huoneita siivotaan varauksien mukaan, ja niitd saattaa tulla joko liséé tai
pdinvastoin varauksia mahdollisesti my0s perutaan. Varausméérit tiedetdén suurin
piirtein, mutta ennen aamua ei voi tietdi siivottavien huoneiden tarkkaa
lukuméiérad. Huonesiivousajatkin voivat vaihdella huoneen likaisuuden mukaan,
joten tietyn huoneméérin voi siivota joskus normaalia hitaammin tai pdinvastoin
normaalia nopeammin. Tdhén on vaikea pohtia kehittimisehdotuksia, koska
kaikilla kerroshoitajilla on omat siivouslistat, ja kaikki huoneet on siivottava

ennen kotiinldhtda eikd yhtdkdén voi jattad siivoamatta.

Samoin tyontekijoiden negatiiviseen kédytokseen ja asenteeseen on vaikea muiden
puuttua. Loppujen lopuksi tydyhteison hyvé ilmapiiri on kuitenkin esimiestasolta

13htoisin, joten sieltd positiivisuuden ja oikeudenmukaisuuden on ensimmaéisend
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tultava. Tdma yleensd tarttuu myds koko tydyhteisdon, mutta tyontekijéidenkin on

huolehdittava omasta positiivisesta ja ystdvéllisestd asenteesta ja kdytoksesta.
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6 JOHTOPAATOKSET

Opinndytetyossani selvitin, mitka tekijét vaikuttavat kerroshoitajien
tyohyvinvointiin. Samalla tutkin, mika heidén tyostdén tekee mielekistd ja miten
heidin tyoviihtyvyyttdén voisi parantaa. Opinndytetyoni on laadullinen tutkimus,
jossa haastattelin yhdeksai kerroshoitajaa Scandic Lahdessa ja Scandic
Vieruméelld. Laadin heille teemahaastattelurungon (LIITE 1), jossa oli kolme
teemaa ja niihin perustuvat apukysymykset. Tarkoituksena kuitenkin oli, ettd
kerroshoitajat osaisivat kertoa teemoista ilman apukysymyksid. Toteutin

tutkimukseni yksil6haastatteluina paikan péadlla kummassakin hotellissa.

Tutkimuksestani ilmeni, ettd kerroshoitajat voivat hyvin tyopaikallaan. Yhta
vastaajaa lukuun ottamatta kaikki pitivat tyOstdén ja viihtyivét tyopaikallaan.
Tyoyhteisoistd huokui positiivisuus ja kaikki tuntuivat olevan hyvin tyytyviisid
tyohonsd. Tyotd pidettiin monipuolisena ja vain jonkin verran kiireisend ja
fyysisesti raskaana. Monet olivatkin kdédnténeet tyon fyysisyyden positiiviseksi
asiaksi, ja ottivat tyonsd kuntoilun kannalta. Vain kaksi vastaajaa kertoi tyon
olevan stressavaa. Syyt tdhén olivat epdtietoisuus seuraavan tydpéivén pituudesta

ja vield ripedmpi siivoaminen huoneméérén ollessa suuri.

Heidén tydyvinvointiinsa vaikutti tydyhteison yhteishenki ja yhteistyd, jolloin
kaikki auttavat toisiaan. Térkedd hyvinvoivassa tydyhteisossd oli myds se, etti
esimiehet puuttuvat heti mahdollisiin epdkohtiin. Tuloksista tuli myds ilmi, ettd
oleellisena kerroshoitajat piti my0s sité, ettd henkilosto tulee hyvin toimeen
kohdevastaavan ja esimiehen kanssa, jolloin keskusteluyhteydet ovat hyvit
molemmin puolin. Talldin kerroshoitajat uskaltavat kysya kaikista askarruttavista

asioista ja voivat olla avoimia omien huoliensa kanssa.

Tutkimukset osoittivat, ettd kerroshoitajien tyostd mielekastd teki tyon
monipuolisuus ja vaihtelevuus. Monet vastasivat tyon mielekkyyden tulevan myos
siitd, ettd saa litkkkua ja ndkee heti oman tyonsa jiljen. Osalle vastaajista esimiehen
luottavuus tyontekijoihin ja lisdvastuun antaminen toi mielekkyyttd tyohon.
Térkednd mielekkyytteen vaikuttavina asioina pidettiin me-henkeé tydyhteison ja
koko Scandicin kanssa, tydpéivien lyhyyttd, asiakkaiden kohtaamista sekd hyvaa

tyoporukkaa ja mukavaa esimiesti.
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Tutkimustuloksista tuli ilmi, ettd kerroshoitajien tydviihtyvyyttd parantaa
esimiehen ja henkildston vélinen avoin keskustelu, jolloin tydpaikalla uskalletaan
tuoda ilmi mieltd painavat asiat. My0s tydyhteison yhteen hiileen puhaltaminen
parantaisi tyoviihtyvyyttd. Télloin kaikkien olisi mukava tulla t6ihin ja tyon
mielekkyyskin paranisi. Henkilokohtaiset keskustelut vaikuttaisivat myds
tyoviithtyvyyteen, jolloin kaikki saisivat henkilokohtaisesti tuoda omat ty6hon

liittyvit epikohdat esille.

Kaiken kaikkiaan tutkimukseni tulokset olivat todella mydnteisid, ja negatiivisia
vastauksia oli vain véhéin. Nekin liittyivit 1dhinni joidenkin tyontekijoiden
negatiiviseen asenteeseen ja kdyttdytymiseen ja epdsddnnolliseen tydaikaan,
jolloin kotiinpéddsyaikaa ei tiedetty. Yksi vastaajista oli my0s sitd mieltd, ettd

esimiehen kohtelu ei ollut tasavertaista ja kertoi esimiehelld olevan suosikkeja.

Henkildkohtaisesti odotin tdysin pdinvastaisia vastauksia oman, erilaisen
kokemukseni vuoksi kerroshoitajana. Rehellisesti sanottuna odotin pelkkid
negatiivisia vastauksia ja yllatyin tdysin tutkimukseni tuloksista. Tuloksista 16ytyi
kuitenkin paljon yhtéldisyyksid aiempien tutkimusten ja esittdméni teorian kanssa.
Tutkimustulosten perusteella voi siis todeta, ettd kerroshoitajat voivat hyvin
tyOsséddn ja keskeisimpid heidén tyohyvinvointiinsa vaikuttavia tekijoitd ovat
yhteisollinen ja toimiva tydyhteisd, henkildston ja esimiehen vélinen avoin

keskusteluyhteys ja nopea puuttuminen mahdollisiin epdkohtiin.

6.1 Oma oppiminen

Opinniytetyoprosessi oli kaiken kaikkiaan melko haasteellinen. Haasteita
ensinnékin toi aikataulujen sovittaminen kaikkien asioiden kanssa yhteen. Minun
piti aikatauluttaa péiva tarkasti tdiden, opinndytetyon, réstissd olevien
opintojaksojen ja riittdvén vapaa-ajan suhteen. Toiseksi minulla vaihtui
opinndytetydohjaaja kesken prosessin, joten siinéd vaiheessa tyoni vaihtoi aika
radikaalisesti suuntaa. Téstd koitui kovalla kddelld aiheen rajaamista ja tavoitteen
uudelleen miettimisti. Téssd vaiheessa en endd itsekéddn tiennyt, mité olin oikeasti
edes tutkimassa. Toisin sanoen opinndytetyOprosessi ei mennyt niin kuin olin sen

suunnitellut menevén.
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Omat negatiiviset kokemukset kerroshoidosta toivat myos haasteita koko
opinndytetyoprosessiin. Pddssdni oli tiettyjd pinttymié kerroshoitajien
tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd, jotka vaikeuttivat tutkimuskysymysten ja
teemahaastattelukysymysten laatimista puolueettomasti. Padhdnpinttymien takia
yritin aluksi johdatella kysymyksid sithen suuntaan, misté olisin luullut haluavani
vastauksia. Minun oli vaikeaa ymmaértai se, ettd kerroshoitajilla ei voi missédén
nimessé olla poikkeavia kokemuksia. Loppujen lopuksi sain vield huomata, etté
en saanut yhtékaén sellaista vastausta, mité olin alun perin ajatellut. Kaiken liséksi
kerroshoitajat olivat yllattyneitd minun tullessani haastattelemaan heité, joten
heille ei oltu kerrottu aikaisemmin tulostani. Edelleenkin minun on siis vaikea
uskoa saamiani tuloksia, vaikka haastattelut itse teinkin, ja vaikka sain paikan

paélld havaita heiddn positiivisen ilmapiirinsé.

Mielenkiintoisinta tidssd prosessissa oli haastatteluiden tekeminen ja saamieni
tulosten analysointi. Minusta oli todella mielenkiintoista kuulla kerroshoitajien
mielipiteitd tybhyvinvoinnistaan ja sithen vaikuttavista tekijoistd. Tulosten
analysointivaiheessa oli kiinnostavaa etsid yhtdldisyyksié teoriasta ja

aikaisemmista tutkimuksista saamiini tuloksiin.

Olen iloinen, ettd tein tdstd aiheesta opinndytetyoni, koska nyt sain selville, etté
kerroshoitajien on mahdollista voida hyvin tydssdén, vaikka minun kokemukseni
eivdt samanlaisia olekaan. Nyt osaan olla avarakatseisempi ja nyt minulla on
toinenkin nékokulma asiaan, joten minulla ei ole enéé tarvetta olla niin ehdoton
oman mielipiteeni kanssa. Loppujen lopuksi olen kuitenkin tyytyvdinen
prosessiin, koska opin tésti valtavan paljon. Aluksi mietin, ettd menetin liian
paljon aikaani tdmin pitkittyneen prosessin takia, mutta kuitenkin sen kaiken ajan
kulutin koko ajan uuden oppimiseen ja uuden tiedon hankkimiseen. Koen
tutkimukseni lopulta kuitenkin onnistuneen, koska sain vastauksen
padtutkimuskysymykseeni: Mitka tekijdt vaikuttavat kerroshoitajien

tyohyvinvointiin?

6.2 Jatkotutkimusehdotukset

Kerroshoitajien tyohyvinvointia on tutkittu todella vdhian, mutta vield vihemméin

tiedetddn ulkomaalaistaustasten kerroshoitajien tyohyvinvoinnista.
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Puhtauspalvelualalla monikulttuuriset tydyhteisot lisddntyvét jatkuvasti, ja itsekin
tutkimusta tehdessdni tormésin hotelleissa monikulttuurisuuteen. Scandic
Lahdessa minulla tuli kielimuuri vastaan yhden kerroshoitajan kanssa, jolloin
jouduin jattdmé&édn hinet pois haastattelusta. Téstd herdd kysymys, kuka pitda
huolta ulkomaalaistaustaisten kerroshoitajien tyohyvinvoinnista, jos yhteisté kieltd
ei 16ydy? Téssa olisi hyvé jatkotutkimusaihe, jossa selvitettéisiin ainoastaan

ulkomaalaistaustaisten kerroshoitajien tyohyvinvointia.

Toinen jatkotutkimusehdotukseni on tuottavuuden vaikutus kerroshoitajien
tyohon, ja sitd kautta heidén tyohyvinvointiinsa. Tdma on tarked aihe, nimittdin
yksi yleisimmistd tavoista parantaa tuottavuutta on henkildstokulujen
vahentdminen, miké johtaa henkiloston suorituskyvyn laskemiseen. Lisénd voisi
kayttad myds henkilostotuottavuuden keskeisimpid litketaloudellisia mittareita.
Aihe olisi ollut mielenkiintoinen, mutta késitteen ollessa niin laaja, jouduin

rajaamaan sen omasta tyostini kokonaan pois.
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LIITTEET
LIITE 1. Teemahaastattelu

Taustatiedot

- Kerro itsestasi
- Miten olet paatynyt tahan tyéhon

1. Teema: Millaista kerroshoitajan tyé on?
- Millainen on kerroshoitajan normaali ty6péiva?

2. Teema: Mista tekijoista kerroshoitajien tyéyhteisén hyvinvointi
rakentuu?
- Mitéa tybhyvinvointi sinulle merkitsee?
- Mitk& asiat vaikuttavat mielestéasi tydhyvinvointiin
o negatiivisesti
o positiivisesti?
- Miten ty6hyvinvointiin voisi vaikuttaa
o yksin
o yhdessé henkildston kanssa
o esimiehen kanssa?

3. Teema: Mika tekee kerroshoitajan tyosta mielekéasta?
- Mitk& asiat tekevat tyostasi mielekasta?
o henkisen/fyysisen hyvinvoinnin merkitys mielekkyyteen
o mielekkyyden vaikutus tydntekoon
o mielekkyyden vaikutus tydyhteis66n
- Miten tydn mielekkyytta voitaisiin parantaa
o yksin
o yhdessé henkildstdon kanssa
o esimiehen kanssa?



