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Tnvistelma

Kohti kutsumuksellista puhtausalaa -hanke selvitti, miten puhtausalan veto-
voimaisuutta voitaisiin kehittaa parantamalla tyon mielekkyytta, palkitsevuutta
ja merkityksellisyytta. Hankkeessa lahestyttiin hyvan ja vetovoimaisen tyon
ideaa motivaatiotutkimuksesta kasin. Motivaatiopsykologien mukaan ihminen
ohjautuu sellaisen toiminnan pariin, joka tyydyttaa hanen psykologiset perus-
tarpeensa: autonomian, kyvykkyyden ja merkityksellisyyden kokemukset.
Lahtokohtamme oli, etta siivoustyo tayttaa nama tarpeet jo lahtokohtaisesti-
kin erittain hyvin. Hankkeessa kysyttiin noin 300 siivoojalta ja heidan esimie-
heltaan, mitka ovat konkreettisesti ne tavat, joilla nama kolme elementtia il-
menevat, mitka tekijat heikentavat tyon iloa ja mielekkyytta, ja mita he itse
kehittaisivat tydnantajaorganisaatioissaan parantaakseen tilannetta.

Siivoojan tyon mielekkyyden kriittiset tekijat ovat kyky itsenaiseen ja itseoh-
jautuvaan toimintaan, hyva valmentavalla otteella toimiva esimies, toimivat
tyovalineet ja suhde asiakkaaseen, jolle tyota tehdaan. Puhtausalan esimie-
helle tarkeaa on niin ikaan hyva esimies, onnistumisen kokemukset seka su-
juvat prosessit, joista erityisesti tehokkaaseen viestintaan liittyvat asiat. Tar-
keaa oli myos kokemus oman organisaation oikeudenmukaisesta ja patevasta
johtajuudesta. Suurimmiksi kehityskohteiksi nousivat vanhanaikaisen hierark-
kisen johtamisen jaanteet, turha kontrolli, takkuavat prosessit ja puutteet tyo-
valineissa.

Hankkeen toimijaverkosto paatti tulosten pohjalta lahtea edistamaan omien
organisaatioidensa kautta puhtausalan uudistumista. Menneisyyden hierark-
kinen ja autoritaarinen kulttuuri halutaan muuttaa itseohjautuvuutta, tyon iloa
ja tekemisen meininkia tukevaksi. Johtamisen tehtava on mahdollistaa ja tu-
kea niita, jotka toimivat asiakasrajapinnassa.

Puhtausala haluaa suomalaisen "uuden tyon” edellakavijaksi. Uuden tyon ma-
nifestin voi kayda allekirjoittamassa Kohti kutsumuksellista puhtausalaa -Fa-
cebook-ryhmassa, jossa levitetaan asiaan liittyvaa hyodyllista tietoa ja vahvis-
tetaan liiketta.

Hanke toteutettiin yhteistydssa 11 puhtauspalveluja tarjoavan organisaation,

SSTL Puhtausala ry:n seka Filosofian Akatemia Oy:n kanssa. Hanke sai rahoi-
tusta myos Tyosuojelurahastolta.
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1. Tavoite ja motiivi

Tavoitteemme oli selvittaa, miten puhtausalasta tehdaan vetovoimainen ja
palkitseva tyollistaja.

Hankkeessa lahestyttiin hyvan tyopaikan ideaa viimeaikaisten motivaatiotut-
kimusten tulosten kautta. Nama tutkimukset osoittavat, etta inhimillinen hy-
vinvointi perustuu keskeisesti kolmentyyppisen perustarpeen toteutumiselle.
Nama ovat tarve itsenaiseen toimintaan, tarve itsensa kehittamiseen ja ai-
kaansaamiseen, ja tarve merkitykselliseen tekemiseen. Hyva tyd tyydyttaa
nama perustarpeet. Lahtokohtamme oli, etta puhtausala tayttaa inmisen psy-
kologiset perustarpeet poikkeuksellisen hyvin. Viitekehys kuitenkin tarjoaa
ajattelun tyokalun tydon mielekkyyden edelleen kehittamiseen.

Puhtausala on jo pitkaan karsinyt tydvoimapulasta. Siivoojan tyota ei koeta
arvostettavan korkealle ja palkat ovat matalat. Vaihtuvuus alalla on suuri ja
tyotyytyvaisyys melko alhainen. Nuoret alalle tulijat pyrkivat pois mahdolli-
simman nopeasti, eivatka edes toimialan hienot mahdollisuudet tarjota erilai-
sia kehityspolkuja enaa veda puoleensa. Puhtausalan esimiesvalmennuksiin
on vaikea saada hakijoita. Opetushallituksen Ensti-ennakointijarjestelma ker-
too siivoustyontekijoiden poistumasta tydomarkkinoilta vuoteen 2020 men-
nessa. Siita on johdettu, etta vuosittain tarvittaisiin lahes 3000 koulutettua sii-
voustyontekijaa, jotta ammatillinen osaaminen sailyisi alalla. Nuoria alan pe-
rustutkintojen suorittaneita valmistuu vuosittain kuitenkin vain noin 150, ai-
kuiskoulutuksen kautta alalle saadaan noin 1600 ammattilaista. Tama tarkoit-
taa 1250 puuttuvaa osaajaa joka vuosi.

Puhtausala on kuitenkin merkittava tyollistaja erityisesti vahemman koulute-
tuille ihmisille ja toimialan tyotyytyvaisyydelld on merkitysta myos kansanta-
loudellisesti. Tilastokeskuksen vuoden 2006 tydssakayntitilaston mukaan sii-
vousalan toita teki vuonna 2006 noin 75 600 henkilda. Tama tarkoittaa, etta
kaikista tydssa kayvista kolme prosenttia tekee siivoustyota. Puhtausalalla toi-
mivista 88% on naisia.

Puhtausala on tarkea tyollistaja myds maahanmuuttajille ja on siten omalta
osaltaan mukana kotouttamassa ja integroimassa maahanmuuttajia suoma-
laiseen yhteiskuntaan. Elinkeinoelaman keskusliitto EK:n henkildsto- ja kou-
lutustiedustelun 2008 mukaan kiinteistopalvelualan yksityisissa yrityksissa
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toimii noin 3500 maahanmuuttajataustaista tyontekijaa, mika on noin 9 pro-
senttia niiden henkilostosta.

Pyrkimyksemme oli edistaa puhtausalan vetovoimaisuutta, tyotyytyvaisyytta
ja tuottavuutta selvittamalla ne tekijat, jotka yhtaalta tukevat tyontekijan ko-
kemaa tyon mielekkyytta ja palkitsevuutta, ja toisaalta ne elementit, jotka hei-
kentavat niita. Tuotimme yhdessa puhtausalan toimijoiden kanssa “tiekartan”:
suunnitelman tyoskentely- ja johtamiskaytantojen kehittamiseksi vahvista-
maan tyontekijan tydn imua ja sisaista motivaatiota omaa tyota kohtaan. Hyo-
dyntamalla tata tietoa toimialan kehittamisessa seka tiedottamalla naista toi-
menpiteista pystytaan kasvattamaan alan vetovoimaisuutta ja tayttamaan nyt
vakavasti uhkaavaa tydvoimavajausta.
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2. Hyvan tyon kasite

Hankkeessa lahestyttiin hyvan tyon ideaa viimeaikaisten motivaatiotutkimus-
ten tulosten kautta. Alan johtavan teorian, itseohjautuvuusteorian (engl. self-
determination theory) pohjalta tehdyt sadat tutkimukset osoittavat, etta inhi-
millinen hyvinvointi perustuu keskeisesti kolmentyyppisen psykologisen pe-
rustarpeen tyydyttymiselle. Nama ovat tarve itsenaiseen ja omaehtoiseen toi-
mintaan (vapaus), tarve itsensa kehittamiseen ja asioiden aikaansaamiseen
(virtaus), seka tarve merkitykselliseen tekemiseen (vastuu). Hyva tyo on tyd,
joka tayttaa nama perustarpeet. Ensituntumamme oli, etta puhtausala tayttaa
nama perustarpeet jo lahtokohtaisestikin erittain hyvin. Tyd on useimmiten
itsenaista, siina nakee tyonsa tuloksen suoraan ja tyon merkityksellisyys on
ilmeinen seka yksittaisten siivouskohteiden etta yhteiskunnan tasolla. Lisaksi
ala tarjoaa erinomaiset kehittymismahdollisuudet ja urapolut.

>
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Kuva 1. Vapaus, virtaus ja vastuu ovat hyvan tyon elementit.

Paattelimme, etta alan tyotyytyvaisyytta ja vetovoimaisuutta voidaan edistaa
jo tekemalla nama elementit tunnetuiksi. Kun samalla aktiivisesti pyritaan ke-
hittamaan tydymparistéa paremmin naita perustarpeita tyydyttaviksi, voidaan
kehittaa tyotyytyvaisyytta ja alan vetovoimaisuutta huomattavastikin.

Yleisesti ottaen ammatinvalinnassa seka johtamisessa ja palkitsemisessa on
keskitytty ulkoisiin motivaatiotekijoihin, esimerkiksi rahapalkkaan. Tuoreet
tutkimukset kuitenkin osoittavat, etta tukemalla ja vahvistamalla yksildiden si-
saista motivaatiota, saadaan aikaan huikeita tuloksia seka inhimillisen hyvin-
voinnin etta tyén tuloksellisuuden kannalta (Cerasoli et al., 2014). Tydstaan
sisaisesti motivoituneet ihmiset ovat tutkimusten mukaan 16-27% tuottavam-
pia kuin vain ulkoisesti motivoituneet ja 32% sitoutuneempia tyopaikkansa
(Spreitzer & Porath, 2012). Lisaksi on todettu tydssa koetun innostuksen ole-
van suoraan yhteydessa elamantyytyvaisyyteen ja onnellisuuden kokemuksiin
(Hakanen et al.,, 2012).

Tutkimukset ovat myos osoittaneet, etta sisaista motivaatiota voidaan tukea
vahvistamalla edella mainittujen perustarpeiden tyydyttamista (esim. Deci et
al.,, 2001; Grant, 2011; Hakanen, 2013; Duffield, 2013; Martela & Jarenko
2015). Naissa tutkimuksissa on tarkasteltu omaa tyota koskevien toimintata-
pojen ja johtamiskaytantdjen kehittamistydhon osallistumisen vaikutusta tyo-
tyytyvaisyyteen seka sisaisen motivaation edellytyksena olevien perustarpei-
den tyydyttymatta jaamisen vaikutusta tydmotivaatioon. Tutkimusten koh-
teena on ollut mm. hammashoitoala, telekommunikaatioala, pankkiala, Oljy-
ala ja rakennusala. Puhtausalaa ei ole tutkittu tasta nakokulmasta.

Kohti kutsumuksellista puhtausalaa -hanke tuotti tietoa siita, minkalaisin
konkreettisin toimin voidaan vahvistaa puhtausalan tyontekijoiden sisaista
motivaatiota ja tyotyytyvaisyytta. Kehittamalla naita elementteja ja tiedotta-
malla naista elementeista voidaan vahvistaa koko alan vetovoimaisuutta tyon-
antajana.

Hankkeen nimessa oleva kutsumus-sana perustuu filosofi Lauri Jarvilehdon
ajatukseen kutsumustyosta yksilon sisaisen motivaation ja maailman tarpeen
leikkauspisteesta (Jarvilehto, 2013). Kutsumustyd on tyota, jossa inminen saa
tehda itselleen mielekkaita ja merkityksellisia asioita kehittaen itseaan ja naut-
tien omasta osaamisestaan ja aikaansaamisestaan. Kutsumustyd on ihan ta-
vallinen tyd. Se vain tuntuu erityisen hyvalta, koska se tyydyttaa inhimilliset
perustarpeet hyvin.
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Lisaamalla puhtausalan kykya tyydyttaa inhimilliset perustarpeet seka vahvis-
tamalla tata kykya konkreettisin tydnohjaukseen ja toimintatapoihin liittyvin
muutoksin voidaan merkittavasti lisata puhtausalan vetovoimaisuutta ja pal-
kitsevuutta, sanalla sanoen, puhtausalan kutsumuksellisuutta.

Etsimme vastauksia seuraaviin kysymyksiin:
* Minkalaiset puhtausalalla toimivien organisaatioiden toimintatavat ja
johtamiskaytannot a) vahvistavat ja b) heikentavat tyontekijoiden koke-

maa tyon mielekkyytta, palkitsevuutta ja merkityksellisyytta?

* Miten tyon mielekkyytta, palkitsevuutta ja merkityksellisyyden koke-
musta voi vahvistaa kussakin kumppaniorganisaatiossa erikseen?

* Miten tyon mielekkyytta, palkitsevuutta ja merkityksellisyyden koke-

musta voi vahvistaa toimialalla yleensa? Miten tata tietoa voidaan hyo-
dyntaa vahvistamaan koko toimialan vetovoimaisuutta?
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3. Hanke: muotoseikat

3.1. Hanketoimijat

Hanke toteutettiin yhteistydssa 11 puhtauspalveluja tarjoavan organisaation,
SSTL Puhtausala ry:n seka Filosofian Akatemia Oy:n kanssa. Hanke sai rahoi-
tusta myos Tyosuojelurahastolta.

Mukana olevien organisaatioiden edustajat muodostivat ohjausryhman, joka
osallistui aktiivisesti hanketyoskentelyyn. Jokainen organisaatio sai omasta
tyopajastaan yhteenvedon, joka esitteli heidan vahvuutensa ja kehityskoh-
teensa tyon mielekkyyden johtamisen nakékulmasta. Tulokset tuotiin myos
yhteiseen poytaan ja haettiin yhteista ymmarrysta toimialan yhteisista heik-
kouksista ja vahvuuksista seka pohdittiin, mita asioille voisi tehda. Ohjausryh-
malaiset sitoutuivat myds edistamaan asioita omissa organisaatioissaan. Oh-
jausryhmalaiset toimivat organisaatioissa toimitusjohtajina, hallituksen pu-
heenjohtajina tai henkildston kehittamisen puolella (HR-johtaja, henkilosto-
paallikkd, HRD-johtaja).

Ohjausryhman lisaksi organisaatioista osallistui hankkeeseen koko joukko sii-
voOjia, palveluohjaajia ja siivoustyon esimiehia (lahiesimiehia). Yhteensa heita

oli noin 300.

Hankkeeseen osallistuneet organisaatiot olivat:

Kouvolan kaupunki

* LTQ Partners Oy

* Minjaco Oy

* Arkea Oy (ent. Turun Seudun Kiinteistopalvelu Oy)
* Saimaan Tukipalvelut Oy

e SOL Palvelut Oy
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* HUS-Desiko

e Lassila & Tikanoja Qyj
e |SS Palvelut Oy

* H&A Team Oy

* Vaasan kaupunki

SSTL Puhtausala ry toimii hankkeessa verkoston keskusnoodina, kaytanndén
organisaattorina ja viestijana. SSTL Puhtausala ry on puhtausalan puolueeton
neuvonta- ja koulutusjarjestd. Henkildina hankkeeseen osallistuvat toimitus-
johtaja Harri Piiparinen, edellinen toimitusjohtaja, nykyinen Puhtaus- ja pal-
velusektori -ammattijulkaisun paatoimittaja Tarja Valkosalo, toimittaja, pu-
htausalalla esimiehena, kouluttajana ja myyjana pitkaan tydskennellyt FT Irma
Tapaninen seka tuotepaallikkd Minna Forstadius.

Tyopajojen vetajana ja tulosten analysoinnista vastaavana tahona hankkeessa
toimi Filosofian Akatemia Oy. Filosofian Akatemia on suomalaisen tyoelaman
uudistamiseen keskittynyt tutkimus-, valmennus- ja konsultointiyritys. Hen-
kildina hankkeeseen Filosofian Akatemiasta osallistuivat toimitusjohtaja VIM
Karoliina Jarenko, tutkija- valmentaja VTM Reima Launonen ja valmentaja
Joonas Pesonen.

3.2. Aikataulu

Hanke kaynnistettiin ohjausryhman kokoamisella kevaan 2014 aikana. Tyopa-
jat ajoittuivat syksyyn ja kevaaseen 2015 ja analyysi- ja raportointivaihe kesaan
ja syksyyn 2015. Tuloksia levitettiin syksyn 2015 ja talven 2015-2016 aikana.
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3.5. Aineiston keruu

Aineiston keruu tapahtui mukana olevissa organisaatioissa jarjestettavissa
tyopajoissa. Tydpajoissa tuotettiin oppimiskahvila-tydskentelylla (World Café
/ Learning Café) tietoa tyontekijdiden nakemyksista alan toiminta- ja johta-
miskaytannaoista, jotka yhtaalta vahvistavat ja toisaalta heikentavat tyon koet-
tua mielekkyytta ja palkitsevuutta. Oppimiskahvila-menetelmalla etsittiin
myos vastauksia siihen, miten tydon mielekkyytta heikentavia kaytantoja tulisi
kehittaa ja/tai korvata.

Learning Café perustuu ajatukseen siita, etta toimijat tietavat jo valmiiksi ky-
symysten takana olevat vastaukset. Kun heita johdatetaan oikealla tavalla
asettamaan kysymyksiaan ja pohtimaan ongelmia, he paasevat kasiksi tahan
tietoon. Tiedon ja informaation ero tassa katsantokannassa on se, etta tietoon
sekoittuu uskomuksia ja asenteita ja se on aina tilannesidonnaista. (Nonaka &
Takeuchi, 1995, 58-59.) Learning Café menetelman yksi tarkea vahvuus ta-
man hankkeen kannalta oli se, etta siina tiedon tuottamiseen uuttuu mukaan
myos toimijoiden hiljainen tieto. Tama on tarkea nakdkulma paitsi siksi, etta
nain toimijat tulivat luoneeksi sellaisia kehitysehdotuksia, joiden he kokevat
aidosti parantavan omaa tyotaan, myaos siksi, etta tutkimuskohteena oli ihmi-
sia, joilla ei ole muodollista koulutusta nimenomaan tiedon tuottamiseen ja
eksplikoimiseen. Menetelma auttoi heita hyddyntamaan koko osaamistaan ja
ymmarrystaan toimialan haasteiden ratkaisemiseksi.

Tyopajoissa kasiteltiin sisaisen motivaation roolia hyvan elaman rakennuspa-
likkana ja selvitettin sen edellytysten toteutumista osallistujien omassa
tyossa. Tyopajan toisessa tehtavassa kartoitettiin tyon mielekkyytta heikenta-
via tekijoita ja ideoitiin ratkaisuehdotuksia.

Tyopajojen osallistujat tydskentelivat seka itsenaisesti, ryhmissa etta joukolla
keskustellen. Menetelma johdatti jokaisen pohtimaan asioita omasta nako-
kulmasta, mutta tarjosi myés mahdollisuuden keskustella kollegojen kanssa
asioista.
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3.4. Viisauden jakajat

Tiedonkeruuvaiheessa jarjestettiin yhdessatoista (11) siivousalan organisaa-
tiossa sisaisen motivaation edellytyksia ja esteita kartoittava tydpaja. Tyopa-
joja jarjestettiin yhteensa 15 kappaletta, eli muutamissa organisaatioissa pi-
dettiin kaksi tyopajaa. Organisaatiot edustivat hyvin erityyppisia toimijoita
alalla. Oli julkisen ja yksityisen sektorin edustajia, oli pienia ja suuria organi-
saatioita. Myds maantieteellisesti mukana oli laaja edustus: kumppaneita oli
paakaupungista ja pienista kaupungeista, idasta ja lannesta. Pohjoisimmat
osallistujat tulivat Oulusta. Mukanaolevissa organisaatioissa tarjotaan myaos
hyvin eri tyyppista siivoustyota. Edustettuina olivat kotisiivous, sairaalasiivous,
toimistosiivous, koulujen siivous ja tehdashallien siivous.

Tyopajoista kahdeksan suunnattiin siivogjille ja seitseman puhtausalan esi-
miehille ja palveluohjaajille. Osallistujat olivat melko tasaisesti nuoria ja iak-
kaampia. Suurin osa osallistujista oli naisia. Noin kolmen sadan osallistujan
joukossa oli yhteensa noin 30 miesta. Suurin osa osallistujista oli kan-
tasuomalaisia. Maahanmuuttajia oli muutamia kymmenia. Maahanmuuttajissa
suurimmat ryhmat olivat virolaiset kaikenikaiset naiset ja nuorehkot, 20-40
vuotiaat afrikkalaistaustaiset miehet.

Hankkeessa ei keratty osallistujilta tarkkoja taustatietoja. Oli tarkeaa voittaa
osallistujien luottamus ja saada heidat kertomaan avoimesti ajatuksiaan
omasta tyostaan. Tamankaltainen avoin keskustelu oli monille selvasti vie-
rasta. Meille tyopajojen vetdjille jai monta kertaa tyopajasta sellainen olo, etta
paljon jai sanomatta. Monesti kuitenkin paastiin luottamukselliselle tasolle ja
keskustelu oli varsin avointa. Yksi syy varmasti oli se, etta kommentit sailyivat
nimettdmina. Emme halunneet tietaa edes osallistujien sukunimea — ainoas-
taan etunimen ja tyotehtavan.

Taulukko 1. Hankkeessa jarjestetyt tyopajat

Organisaatio Tyopajojen lkm | Kenelle kohdistettu
Kouvolan kaupunki 2 Esimiehet ja tyontekijat
LTQ-Partners 1 Esimiehet

Minjaco Oy 1 Tyontekijat

Turun Seudun Kiinteistépalvelu 2 Esimiehet ja tydntekijat

9 FilosofianAkatemia.fi



Saimaan Tukipalvelut 1 Esimiehet

SOL 1 Tuutorit

HUS Desiko (sairaalasiivous) 1 Esimiehet

LET 2 Tyontekijat

ISS 1 Esimiehet

H&A Team 1 Sekaryhma

Vaasan kaupunki 2 Esimiehet ja tyontekijat
Yhteensa 15

Tyopajoihin osallistujat oli organisaatioissa valittu kuka minkin perusteen mu-
kaan. Useimmiten osallistuminen oli vapaaehtoista ja osallistuminen tapahtui
ilmoittautumisperusteella. Pienemmassa organisaatiossa mukana oli koko
henkilosto.

3.5. Aineisto

Tyopajoissa syntynyt aineisto koostui lahes sadasta flappipaperille tehdyista
rynmatoista seka niiden esittelemisesta syntyneista muistiinpanoista, joita kir-
joitimme suoraan diapohjaan kaikkien nahtaville. Syntynyt materiaali oli vas-
tauksia seuraaviin kysymyksiin:

1) Mika minua tyéssani motivoi?

2) Miten koen autonomiaa omassa tyossani?

3) Miten paasen kehittdmaan osaamistani tydssani?

4) Miten koen onnistumisia omassa tyossani?

5) Miten aikaansaamiseni konkretisoituu minulle omassa tyossani?

6) Miten yhteisollisyys nakyy tydssani?

7) Miten tydni on merkityksellista?

8) Mika syd motivaatiotani tydssa?

9) Miten naita motivaatiosyoppdja voisi poistaa?

10 FilosofianAkatemia.fi



3.6. Analyysi

Tyopajoista saatu aineisto ryhmiteltiin esiin nousemaan pyrkiviin alateemoi-
hin. Taman jalkeen ohjausryhmalle jarjestettiin oma tydpajansa, jossa he tyos-
tivat ehdotuksia eteenpain. Nain mukaan saatiin myos heidan osaamisensa ja
ymmarryksensa toimialan haasteista seka nakemyksensa siita, minkalaiset toi-
menpiteet ovat reaalisesti toteuttavissa alan organisaatioissa.
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4. Tyon mielekkyyden tekijat ja
tuhoajat puhtausalalla

4.1. Siivoojat

Siivoojien tyon mielekkyys kulminoituu viime kadessa kolmeen asiaan: kykyyn
toimia itsenaisesti ja suunnitella oma tydnsa, patevaan ja reiluun esimieheen
seka asiakkaaseen, joka arvostaa tehtya tyota. Nama kolme asiaa toistuivat
ylivoimaisesti useimmin listoilla, jotka siivoojat loivat tydnsa mielekkyytta vah-
vistavista tekijoista. Vastaavasti tyon mielekkyytta syovilla listoilla nousi kor-
keimmalle sijalle huono esimies, joka "sotkee” tyon sujuvuutta.

Kaytimme tydpajan tulosten analysoinnissa vapaus, virtaus, vastuu -kehikkoa.
My&s tulokset on tassa kasitelty sen mukaisesti.

Vapaus

Siivoojat paasaantoisesti kertoivat rakastavansa tyonsa itsenaisyytta. He ha-
luavat hoitaa omaa siivouskohdettaan mahdollisimman itsenaisesti, suunni-
tella itse tyotaan ja tehda siihen liittyvia arkisia paatoksia itsekseen. Kyky ke-
hittaa omaa tyota ja oman tiimin toimintatapoja koettiin tarkeaksi mielek-
kyytta nostavaksi tekijaksi. Vastavuoroisesti tyon mielekkyytta syo sellainen
organisaatio- tai johtamiskulttuuri, jossa syynataan siivoojan tekemisia, mik-
romanageroidaan eika luoteta siihen, etta tyontekija hoitaa hommansa.

Myos tydn joustavuus, tydn monipuolisuus ja tyon vaihtelevuus ovat siivous-
tyon vahvuuksia. Tuotiin esiin, miten hyvin on mahdollista yhdistaa esimer-
kiksi opiskelu ja tyoskenteleminen. Alan hyvaksi puoleksi huomattiin myos se,
etta se sopii hyvin erilaisille ihmisille. Siivoushommia loytyy hiljaisista halleista,
joissa ei tarvitse jutella muiden ihmisten kanssa, seka esimerkiksi koulujen,
toimistojen ja sairaaloiden siivouksesta, jossa siivooja on koko ajan tekemi-
sissa muiden ihmisten kanssa. Tyota voi tehda pikkutarkkuutta vaativassa
kohteessa, tai sitten hakeutua kayttamaan isoja koneita, jos sellaisesta pitaa
enemman. Varianssia on todella paljon.
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Virtaus

“Se on ihanaa, kun nakee kattensa jaljen!” tokaisi useampi siivooja meille. Ai-
kaansaamisen kokemus on ehdottomasti silvoustyon hyvia puolia. Se tuo tyy-
dytysta ja konkretisoi tehdyn panostuksen merkityksen. Tyon mielekkyytta
syovatkin merkittavasti kaikki sellaiset tekijat, jotka saivat tyon “flow:n” takkua-
maan. Naita ovat esimerkiksi huonot tyovalineet, rikkinaiset koneet ja kehno
viestinta.

Tyon mielekkyyteen vaikuttavat myos alan sisaisten urapolkujen runsaus ja
hyvat kehittymismahdollisuudet.

Merkittavan monta mainintaa sai myos se tosiasia, etta tyd auttaa pitamaan
ylla peruskuntoa. Toisaalta tuotiin esiin myds tyon kuluttavuus: esimerkiksi
selkavaivat, jalkavaivat ja pesuaineallergiat. Kulttuuria kuvannee se, etta meille
kerrottiin paljon ikaan kuin sankaritarinoita siita, kuinka oltiin puolikuntoisena
tai rasitusvamman verottamana paiskittu hommia laakarin vastustelusta huo-
limatta.

Ylivoimaisesti yleisin syy tyon virtauksen takkuamiseen olivat puutteet tiedon-
kulussa. Alylaitteita oli vield hyvin harvalla siivoojalla, joten sahkodpostia luettiin
lounaalla toimistolla tai kotona omalta puhelimelta. Sahkoépostikaytannot
monissa organisaatioissa eivat yleisesti ottaen kuulostaneet kovin alykkailta:
liitetiedostoina olevia pdf-muotoisia tiedotteita edelleen lahetettiin kiivaalla
tahdilla varmuuden vuoksi monen ihmisen toimesta, ja parhaassa tapauksessa
ne olivat vanhentuneita ja sisalsivat keskenaan ristiriitaista tietoa. Siivoojat
kommunikoivat jonkun verran tekstiviestitse kannykailla, mutta muuten oltiin
puhelimen varassa.

Siivoojilla kuitenkin oli usein oma alypuhelin. Se, haluttiinko tata kayttaa tyo-
asioiden hoitamiseen, vaihteli suuresti. Yleisperiaate oli se, etta jos tyopaikka
koettiin hyvaksi ja esimies reiluksi, kaytettiin omaa puhelinta sahkopostien lu-
kemiseen ja esimerkiksi ongelmallisista tilanteista kuvien lahettamiseen esi-
miehelle. Mikali taas ilmapiiri oli kirea eika luottamus kukoistanut, ei haluttu
kayttaa omaa puhelinta tydasioiden hoitoon. Siella, missa omia puhelimia
kaytettiin, oli kaytossa esimerkiksi WhatsApp- ja Facebook-ryhmia tiimien va-
liseen viestintaan ja yhteisollisyyden vahvistamiseen. Ryhmat perustuivat
usein tiimijakoon, mutta kuulimme myos virolaisten siivoojanaisten aktiivi-
sesta Facebook-verkostosta. Muutamissa puhtausalan organisaatioissa oli
hankittu iPadit jokaiseen siivouskarryyn viestintaa ja muuta asioiden hoitoa
varten. Tasta oltiin kovasti tyytyvaisia ja laitteiden koettiin helpottaneen ja te-
hostaneen viestintaa merkittavasti.
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Puutteet tyovalineissa olivat myods merkittava tyon virtausta heikentava tekija.
Rikkinaiset koneet, puuttuvat aineet ja likaiset pyyhkeet aiheuttivat harmia ja
hankaloittivat tyota. Tyon sujuvuudesta nauttimista hankaloitti myos kiire. Sii-
vottavat alueet on mitoitettu tiukalle aikataululle, jolloin kaikenlaiset poik-
keamat aiheuttavat stressia. Kollegoiden poissaolot lisaavat kiiretta, kun kaik-
kien alueet taytyy hoitaa vajaallakin miehityksella.

Vastuu

Hyvat tyokaverit ovat monelle tydelaman suola ja niin myds hankkeeseen
osallistujille siivoojille. Tyoilmapiiri, tiimihenki ja hyvat tyokaverit nousivat tyon
mielekkyytta luovien tekijoiden listalla karkeen ihan jokaisessa tyopajassa.
Tama on merkillepantavaa, silla moni siivooja tydskentelee kohteessaan yksin
ja nakee tyokavereitaan verraten vahan. Siita mahdollisesti johtuikin, etta heti
tyokavereiden jalkeen nostettiin listalle myos asiakas. Asiakas tassa yhtey-
dessa tarkoitti usein loppukayttajaa, ei valttamatta palvelun tilaajaa. Esimer-
kiksi toimistosiivouksessa asiakkaaksi voidaan mieltaa jokainen, joka tydsken-
telee toimistolla. Nama ihmiset olivat siivoojille hyvin tarkeita seka tydyhtei-
son nakdkulmasta, etta tyon merkityksellisyyden nakdkulmasta. Asiakas on se,
kenen takia tyota tehdaan. Asiakkaan kiitos liikuttaa ja saa hyvalle mielelle.
Moni siivooja valitteli saavansa esimieheltaan hyvin harvoin positiivista pa-
lautetta. Tama kokemus varmasti osaltaan viela nosti asiakkaan antaman Kkii-
toksen painoarvoa.

Oma tarinansa ovat koulusiivoojat, jotka puhuivat silmat loistaen koulujen op-
pilaista. He kokivat olevansa yksi aikuinen lisaa lapsen turvallisten aikuisten
verkostossa. Siivoojat mielsivat puhtauskasvatuksen osaksi tyotaan, juttelivat
oppilaille siisteyden merkityksesta ja ottivat oppilaita jopa mukaan siivoustoi-
miin. Nama siivoojat mielsivat tydnkuvansa huomattavan laajaksi kasvatuksel-
listen elementtien ryydittaessa asiakastyota (opettajat ja muu koulun vaki)
seka itse siivoustyota.

Tyopajoihin osallistuneilla siivooijilla oli monesti hyvin kirkas ja vahva kasitys
tyonsa merkityksellisyydesta. Tyota tehdaan selkeasti tietysta syysta, paa-
maara on vahva ja yksiselitteinen. Tama on merkittava asia. Me tydpajojen ve-
tajat vietamme paljon aikaa erilaisilla tyopaikoilla ja erityisesti toimistotyota
tekevien ihmisten parissa. Totesimme keskenamme useamman siivoojien
tyopajan jalkeen, miten tietynlainen hyvin yleinen ahdistus ja sekavuus teke-
misesta tuntuu puuttuvan. Uskomme taman johtuvan ainakin osittain siita,
ettd tyon luonne sisaltaa niin kertakaikkisen selkeat paamaarat: pitaa tietty
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alue puhtaana. Siivoojia selvasti keskimaaraista toimistotyontekijaa harvem-
min hairitsivat tyopaikan moninaiset kehityshankkeet, paallekkaiset projektit
tai epaselvat tavoitteen asettelut.

Monen siivoojan puheenparressa oli vallalla tietynlainen vastavuoroisuuden
kulttuuri: erilaiset joustot tydnantajan puolelta haluttiin palkita omalla veny-
misella. Ja toisin pain: silloin kun tydnpaikan johtamiskulttuuri koettiin jous-
tamattomaksi ja/tai autoritaariseksi, ei haluttu itsekaan antaa yhtaan minimia
enempaa tyolle ja tydnantajalle.

Hierarkkinen organisaatiokulttuuri s6i motivaatiota monessa organisaatiossa.
Tyopajoissa kerrottiin epaluottamuksesta, niskaan honkimisesta ja tarkkai-
lusta. Lahtokohta monen mukaan oli se, etta siivoojaan ei voi luottaa. Tama
oli omiaan kasvattamaan juopaa tyontekijoiden ja johdon valilla. Ilmapiiria va-
liteltiin monessa paikassa kireaksi. Positiivista palautetta koettiin saatavan ani
harvoin, negatiivista sen sijaan usein. Kun viela ottaa huomioon, etta puhtaus-
alalla organisaatiot ovat usein yha rakenteellisestikin hierarkkisia, kokivat sii-
voojat monella tavalla olevansa epaarvostettuja ja “pahnan pohjimmaisia“.

Esimiehet saivat siivoojilta seka suitsutusta etta haukkuja. Monessa paikassa
koettiin, etta hyvasta tydsta kiitetaan lisatyolla (palkattomalla) ja joustoista
pyytamalla lisaa joustoja. Tama tuntuu ymmarrettavalta (mika ei tietenkaan
tee siita hyvaksyttavaa): kun alalla on merkittava maara myos alalle ajautuneita
ja tydhonsa leipiintyneita tyontekijoita, nousevat helmet ja hankalat kirkkaam-
min esiin. Esimies, joka on oman arjen hallintansa aarirajoilla, turvautuu luon-
nollisesti ihaniin tydntekijoihin, jotka joustavat kerta toisensa jalkeen. Hanka-
lat tyypit paasevat helpommalla, kun esimies ei jaksa taistella heidan kans-
saan.

Kiivastahtinen tyo vaatii paljon tyon puitteilta. Esimiehen epaonnistuminen
silvousvalineiden huollossa, esimerkiksi puhtaiden pyyhkeiden toimittami-
sessa, puhdistusaineiden riittavyydesta huolehtimisessa ja koneiden korjaa-
misen jarjestamisessa hankaloittivat monen siivoojan arkea. Siivoojat kokivat
valineiden olevan rempallaan myos niukkojen budjettien vuoksi.

Myo6s esimiesten tavoittamattomuus kaihersi monen mielta. Esimiehia ei nay
kentalla, esimies ei vastaa puhelimeen tai esimies ei pida kiinni sovituista
ajoista, luettelivat tyontekijat. Tama luonnollisesti hankaloittaa tyon tekemista
erityisesti, jos toimintatapa on se, etta esimiehella hyvaksytetaan pienemmat-
kin paatokset.
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Toisaalta hyvat esimiehet nostettiin todella suureen arvoon. Siivoojat oikein
nimesivat omia esimiehiaan lahettaakseen heille kiitoksia ja viedakseen viestia
ylemmalle johdolle naiden hyvasta toiminnasta. Hyvan esimiehet ominai-
suuksia oli luotettavuus, sanansa mittaisuus, ystavallisyys, lahestyttavyys, ar-
vostus, mukavat pienet eleet (mansikkakakkua, kun asiakkaalta oli tullut kii-
tostal), asioiden hoitaminen, tyén mahdollistaminen, hyva palaute ja kiittami-
nen. Myds esimiehen tarjoamat joustot tydaikoihin, esimerkiksi perheen tar-
peiden tai oman fyysisen kunnon mukaan, nostettiin esiin.

Miehet ja naiset

Hankkeen tyopajoihin osallistui selvasti enemman naisia kuin miehia. Miehia
oli yhteensa vajaa kolmisen kymmenta eli noin kymmenes kaikista osallistu-
jista. Sukupuoli ei tuntunut vaikuttavat millaan tavalla siivoojien esiin nosta-
miin tyon mielekkyyden rakennuspalikoihin. Lahes jokaista koneista innostu-
vaa miesta kohden loytyi asiakkaita ja tyotovereita seka muita ihnmiskontakteja
elaman “suolana” korostava mies. Katso kuitenkin alla kohta “"maahanmuut-
tajat”.

Ika

Hankkeeseen osallistuneiden siivoojien parissa ei noussut esiin preferens-
sieroja eri ikaisten siivoojien valilla. Eri iat olivat erittain hyvin edustettuina,
mutta tyon mielekkyyteen vaikuttavat tekijat eivat tuntuneet riippuvat millaan
tavalla iasta. Oli siivoojia, jotka suhtautuivat intohimoisesti tydhonsa, ja heita
lOytyi kaikista ikaryhmista. Oli my&s siivoojia, jotka eivat suhtautuneet kovin
palavasti tyohonsa, ja heita loytyi samoin kaikista ikaryhmista.

Maahanmuuttajat

Tyopajoinhimme osallistui verraten vahan maahanmuuttajia loppujen lopuksi,
reilu pari kymmenta yhteensa eli reilu kymmenennes osallistujista. Tarkkaa
kirjaa ei pidetty, koska tasmallisten taustatietojen kysyminen olisi merkittavasti
vaikeuttanut luottamuksellisen ja valittdman ilmapiirin rakentamista. Maahan-
muuttajia ei luonnollisestikaan ole mielekasta kasitella yhtena ryhmana, joten
syvemmat analyysit maahanmuuttajien ja kantasuomalaisten valisista mah-
dollisista preferenssieroista jatettiin tekematta. Teimme kuitenkin muutamia
huomioita kahteen suureen maahanmuuttajataustaiseen ryhmaan kuuluvien
osallistujien esiin nostamiin seikkoihin liittyen.
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Ensinnakin, maahanmuuttajataustaiset yleisesti ottaen mainitsivat kantavaes-
tda useammin tyon mielekkyyden kokemusta rakentaviksi tekijoiksi “perusasi-
oita”, kuten tyoterveyshuoltoa ja palkan ajallaan tulemista.

Eniten tyopajoihimme osallistui maahanmuuttajataustaisista inmisista virolai-
sia naisia. Heidan ikansa vaihteli parista kymmenesta lahelle kuutta kym-
menta. Osa oli ollut vasta vahan aikaa Suomessa, osa jo pidempaan. Osa pu-
hui suomea hyvin, osa ei juuri lainkaan. Hyvin karkealla tasolla voidaan kui-
tenkin tehda tulkinta, etta virolaiset siivoojat nostivat hyvin usein tydn mielek-
kyytta merkittavasti rakentavaksi tekijaksi tyovalineiden toimivuuden. Tama
tekija nousi esiin kaikilla osallistujaryhmilla, mutta virolaiset tyontekijat kirjasi-
vat sen usein ensimmaisena listalleen.

Tama voi tietysti johtua hyvin monesta asiasta. Voi esimerkiksi olla, etta Vi-
rossa on epatavallisempaa puhua tyon yhteydessa sellaisista psykologisista ja
elaman filosofisista teemoista, kuten omien vahvuuksien kaytto tyossa tai hy-
van elaman rakennuspalikat. Mikali nain olisi, olisi luontevaa keskittya tarkas-
telussa konkreettisiin tyohon liittyviin seikkoihin, kuten tyovalineisiin. Virolai-
set siivoojat nostivat tydvalineet keskusteluun myos hyvassa mielessa: tyova-
lineita usein Kiiteltiin. On mahdollista, etta juuri nailla osallistuneilla siivoojilla
oli kokemuksia aiemmista tyopaikoista, joissa tyovalineet eivat olleet olleet
kunnossa ja asia sen tahden tuli mieleen. Otanta on sen verran pieni, etta syita
ei ole mahdollista patevasti pohdiskella. Huomio toistui kuitenkin sen verran
usein, etta halusimme tuoda sen esiin.

Toinen huomio koski Afrikan maista tulleiden miessiivoojien preferensseja.
Jalleen on todettava, etta johtopaatdsten kanssa on oltava hyvin varovainen,
silla nama osallistujat tosiaan tulivat eri puolilta Afrikkaa, eivatka suinkaan yh-
desta homogeenisesta kulttuurista. Muutama asia kuitenkin on mainitsemisen
arvoinen. Ensinnakin naista miehista suurin osa oli korkeasti koulutettuja. He
olivat usein laakareita ja insindoreja. Suomesta ei ollut lGytynyt kielitaidotto-
malle oman alan téita, mutta siivousalalta oli. Miehet olivat myos tasaisen
nuoria, noin 25 ja 40 ikavuoden valissa muutamaa poikkeusta lukuun otta-
matta (tutkijoiden arvio). Miehet kertoivat, ettei siivoustydta heidan kotimais-
saan useinkaan pideta ammattina. Sen tahden siivoojaksi ryhtyminen oli edel-
lyttanyt jonkinmoista ylpeyden nielemista. He kuitenkin kiittelivat sita, etta sii-
voojan tyo Suomessa on ihan todellinen ammatti koulutuksineen, urapolkui-
neen, kunnon valineineen ja tyoterveyshuoltoineen. He puhuivat ammatin
“institutionalisoitumisesta” (puhuimme englantia: “it is institutionalized”). Ta-
han liittyi miesten toinen esiin nostama seikka: heista moni oli silminnahden
innostunut siivouskoneista, kuten yhdistelmakoneista ja muista ajettavista
laitteista. Kenties on hieman naiivia — mutta mahdollisesti myds jokseenkin
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totuudenmukaista — ajatella, etta naiden miesten kokemuksessa isot koneet
tekevat siivoustyosta hieman sopivamman insindoriksi kouluttautuneelle
miehelle. Tama oli seikka, josta he loysivat ammattiylpeytta.

4 2. Esimiehet

Esimiesten tydbmotivaation yleisimmat lahteet olivat hyva oma esimies, hyva
tiimi ja ihanat asiakkaat seka onnistumisen tunteet omassa tydssa. Tyon iloa
tahmasivat huono tiedonkulku, epaselvat prosessit ja hierarkkinen byrokratia.

Vapaus

Tyon itsenaisyys oli myos esimiehilla ja palveluohjaajilla tarkea tyon mielek-
kyyden lahde, mutta vielda useammin motivaation lahteeksi mainittiin tyon
vaihtelevuus ja monipuolisuus. Siivoustyon esimiehen tyon arki todellakin vai-
kuttaa vaihtelevalta. Yksikaan paiva ei ole samanlainen, kertoivat tyopajoihin
osallistuneet esimiehet. Tarkeita elementteja tydn autonomisuudessa olivat
myos kyky suunnitella itse oma tyonsa ja kehittaa sita.

Vapauden kokemusta heikentavia asioita tuotiin hyvin vahan esiin. Maininnan
saivat kontrollointi, aikaisempaa kapeampi toimenkuva seka satunnainen ky-
vyttomyys suunnitella tydnkuvia yksilollisesti.

Virtaus

Tydssa onnistuminen nostettiin esimiesten tyon ilon keskeiseksi rakennuspa-
likaksi. Esimiehet kertoivatkin, etta heidan tyonsa on monesti kuin jongloo-
rausta liian monella pallolla. Saa tehda kaikkensa, etta homma pysyy pake-
tissa, kun poissaoloista ilmoitellaan pitkin paivaa ja kuitenkin kaikki kohteet
pitaisi saada siivottua. Moni esimies kertoi huokaisevansa voitonriemuisena
ilta toisensa jalkeen: selvittiinpas tanaankin!

Esimiestyon haasteellisuuden kautta ymmartaakin hyvin, etta seka tyonteki-
joiden etta tyotovereiden osaavuus nostettiin tarkeiksi motivaatiotekijoiksi.
Joustavuus ja kyky paikata kollegoita erilaisissa kohteissa on edellytys sille,
ettd esimies pystyy organisoimaan kohteiden siivoamisen myods jatkuvasti

18 FilosofianAkatemia.fi



muuttuvalla miehityksella. Puutteet osaamisessa tekevat esimiehen yllapita-
masta systeemista huomattavasti jaykemman ja haavoittuvaisemman.

Tyomotivaatiota syovista tekijoista ylivoimaisesti useimmin mainittiin tak-
kuava tiedonkulku. Tama on ymmarrettavaa ylla esitettya vasten, mutta esi-
miehet viittasivat silla myds oman organisaationsa tiedonkulun hitauteen ja
epatarkoituksenmukaisuuteen. Byrokratia tuntui olevan hyvissa voimissa mo-
nessa organisaatiossa: asioita piti raportoida moneen kertaan eri paikkoihin ja
lukuisat tarkistukset loivat epaluottamuksen ja epaarvostuksen ilmapiiria. Or-
ganisaatiohierarkia harmitti tilanteissa, joissa se hankaloitti tyon tekemista.
Omien hankalien esimiesten lisaksi tyopajoihin osallistuneet esimiehet har-
mittelivat myos hankalia tyontekijoita, jotka eivat toimi ohjeiden mukaan, vas-
taa puhelimeen tai suostu uudistamaan toimintatapojaan.

Vastuu

Tyytyvaisyys omaan esimieheen nousi selvasti ylitse muiden esimiesten tyon-
mielekkyyden rakennuspalikoissa. Hyvan esimiehen ominaisuudet olivat hy-
vin samoja kuin mita siivoojat listasivat: reiluus, luotettavuus, lahestyttavyys,
sanojen takana seisominen. Esimiehet kaipasivat “sparraria”, ihmista jonka
kanssa voisi pohdiskella oman tyon ongelmia, jolta saa psykologista tukea
paatosten tekemiseen ja asioiden hoitoon ja joka myds turvaa resurssit oman
tyon tekemiseen.

Omat tyokaverit olivat my&s tarkeita esimiehille. Vertaistuki ja yhteisollisyys
seka toisilta oppiminen nostettiin esiin monta kertaa. Kollegoiden lisaksi myos
asiakkaat rakensivat tyomotivaatiota. Asiakkaat seka kirkastivat tyéon merkityk-
sen etta tarjosivat yhden sosiaalisen ulottuvuuden lisaa tydhon. Moni esimies
kertoi pitavansa todella paljon asioiden hoitamisesta asiakkaiden kanssa.

Sosiaalisten elementtien lisaksi esimiehet arvostivat myos tydnantajan luotet-
tavuutta organisaationa. Esiin nostettiin yrityksen toimintatavat, hyvat proses-
sit seka oikeudenmukaisuus ja yhdenvertainen kohtelu organisaatiossa. Mo-
nesti mainittiin myos inhimillinen ja mukava tyokulttuuri.

Aivan samat asiat kaanteisina olivat myds esimiesten tydmotivaation tuhoajia.
Huono, kaukainen ja ennakoimaton oma esimies, hankala tiimi ja huono hie-
rarkkinen, sanelupolitiikkaa harjoittava organisaatiokulttuuri seka kehnot pro-
sessit ja epaselvat tyonjaot laskivat mielialaa. Huomionarvoista on se, ettei yk-
sikaan kertaakaan valittanut hankalista asiakkaista.
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4.3. Siivoojien ja esimiesten vertailu

Seka siivoojat etta esimiehet mainitsivat tyon mielekkyytta syoviksi tekijoiksi
hierarkkisen autoritaarisen johtamistavan ja epaluottamuksen ilmapiirin seka
heikon tiedonkulun. Taman otannan perusteella tuntuu silta, etta siivoojat
karsivat selvasti enemman epaluottamuksesta kuin heidan esimiehensa. Pal-
jon tekemista on siis silla tasolla. Tiedonkulkua voi jokainen parantaa omalta
osaltaan, mutta jonkinlaisia laajempia linjauksia pitaisi tapahtua ylemmassa
johdossa. Samoin nykyaikaisten viestintavalineiden tarjoaminen on ylemman
johdon tehtava.

Esimiesten tehtavankuvasta johtuen heidan haasteensa liittyvat asioiden or-
ganisointiin. Asiat vaativat nopeaa reagointia: sijaisuudet taytyy jarjestaa, rik-
koutuneet koneet korjauttaa ja apua tarjota hyvin nopealla aikataululla. Tal-
l6in on luonnollista, etta ihmisten tavoittamattomuus tai vastahankaisuus
ovat ne asiat, jotka aiheuttavat hankaluuksia.

Siivoojien tyon ilon tuhoajat liittyivat kokemukseen epaarvostuksesta ja riitta-
mattomista resursseista tehda tyd hyvin. Puutteet tydvalineissa harmittivat ja

hidastivat tyota, joka kuitenkin on suunniteltu tehtavaksi suhteellisen ripeasti.

Molemmilla ryhmilla tydssa onnistuminen, kaden jaljen nakeminen seka tyon
merkityksellisyys olivat tarkeita motivaatiotekijoita.
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5. Kehitysideat

Seuraavassa on esitetty motivaatiota heikentaviin tekijoihin luotuja parannus-
ehdotuksia. ldeat on esitetty siten, etta kullekin kehityskohteelle on pyritty
maarittelemaan se, mita organisaatiotasolla asialle voidaan tehda, mita esi-
miestasolla voidaan tehda seka se, mita jokainen tyontekija yksilona voi tehda.
Jaottelun avulla haluttiin tuoda jo tydpajoissa esiin se, ettei kaikki kehittami-
nen ole ylimman johdon asia, vaan jokainen voi omalla toiminnallaan vaikut-
taa asioihin merkittavasti. Siivoojien ja esimiesten tyopajoista keratyt kehitys-
ideat on yhdistetty.

5.1. Vapaus

Kehityskohde 1. Tydajoissa lilan vahan joustoa

Yksilotaso:

* Joustetaan asiakkaan ja tydnantajan tarpeiden mukaan
Esimiestaso:

* Joustetaan tyontekijan tarpeiden mukaan
Organisaatiotaso:

* Voisiko tehda aamusta aikaisin, pitaa keskella paivaa pari tuntia va-
paata ja tehda sitten illasta pari tuntia myéhempaan, kun asiakas ei
enaa ole paikalla ja saa tehda rauhassa? llmeisesti ylitydkorvausten
takia ei pysty tekemaan tallaista -> vahennetaan syntyvat ylityokor-

vaukset minuuttien muodossa tydajasta tai —palkasta.

* Vapaus valita tydajanlyhennyksesta (tietenkin asiakkaan tarpeiden ja
toiveiden puitteissal)
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Kehityskohde 2. Tydnkuviin ei pysty vaikuttaman tarpeeksi

Yksilotaso:
* Voin itse kertoa esimiehelle, minkalaisista hommista tykkaan.
Esimiestaso:
* Voisiko mahdollisuuksien mukaan kysya, minkalaisissa kohteissa sii-
vooja tykkaa olla, minkalaiset asiakkaat olisivat ihanimmat? Tykkaako
illasta vai aamusta? Tykkaako kayttaa isoja koneita?

Organisaatiotaso:

* Olisi kiva pystya tekemaan silloin talldin urakkana esim. peruspesuja
ja ansaita nain vahan lisaa.

Kehityskohde 3. Tybajanseuranta ei ole mielekasta. Syo motivaatiota. Estaa
siivoojaa kayttamasta omaa harkintaansa ja tekemaan tyétaan mahdolli-

simman hyvin.

Organisaatiotaso:

* Tybajanseurannan kehittaminen joustavammaksi.

5.2. Virtaus

Kehityskohde 4. Tydnkuvaukset ovat puutteelliset

Yksilotaso:

* Siivooja voisi tehda tyonkuvauksen itse. Tama on se siivoustaso ja -
rytmi, johon asiakas on tottunut ja mihin on ollut tyytyvainen!

Organisaatio/esimiestaso:
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*  Minimityoohjeet jokaiseen kohteeseen.

Kehityskohde 5. Tydturvallisuus

Yksilotaso:

* Valot paalle tiloissa, joissa paljon asioita lattialla “vaaratekijoina”.
Organisaatio/esimiestaso

* Peruspesujen tekeminen yksin tuntuu turvattomalta, kun koko ra-

kennus on yleensa tyhjana. Jos jotain sattuu, ei saa apua. -> perus-
pesut pareittain.

Kehityskohde 6. Kiire vahentaa tydsta koetun ylpeyden tuntua

Organisaatio/esimiestaso:
* Jarkevan kokoiset alueet!

* Kaikki muu turha pois, esim. lilat sahkopostit.

Kehityskohde 7. Sijaisten puute

Organisaatio/esimiestaso:

* Voisiko olla vakisijainen, joka tekisi peruspesuja yms. silloin kuin si-
jaisia ei tarvita?

* Lisaa sijaisia

Kehityskohde 8. Puutteelliset tyovalineet

Yksilotaso:
* Jokainen jattaa tyovalineet ja siivouskomeron hyvaan kuntoon.

Esimiestaso:
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Esimies toimittaa tarvittavat valineet nopeasti paikalle.

Organisaatiotaso:

Tyovalineet muodostavat 1-5% kokonaisbudjetista -> onko tama oi-
kea kohta saastaa? Tyovalineet kuntoon!

Annetaan X€ investointirahaa, jotka voi kayttaa tilausten tekemiseen.
Talla hetkella ei ole varmuutta kuinka paljon on resursseja kaytetta-
vissa. Siivoojat voivat tehda ostot itse, jos heilla olisi budjetti ja naki-
sivat hinnastosta itse hinnat.

Erityisesti isoihin kohteisiin voisi nimeta kohdevastaavat, jotka teki-
sivat oman kohteensa tilaukset. Silloin ei tarvitse kysya palveluohjaa-
jalta ja esimiehelta erikseen tyossa tarvittavia tavaroita.

Kehityskohde 9. Viestinnan kehittaminen

Ongelma: sahkopostitulva. Siivoojilla ei yleensa ole omaa viestintavalinetts,
sahkoposteja luetaan kotikoneelta tai toimistolla lounaalla. Edelleen lahetet-
tyja sahkoposteja tulee tuhoton maara ja ne voivat jopa olla keskenaan risti-

riitaisia.

Esimiestaso:

Lopetetaan suora edelleen lahettaminen kokonaan. Se joka lahettaa
edelleen laittaa alkuun tiivistelman viestista ja kertoo, keita se kos-
kee.

Ei voi olettaa, etta siivooja lukee meilit nopeasti, jos ei ole laitetta
niiden lukemiseen.

Voisiko tehda paperiset tiivistelmat tarkeista asioista ja toimittaa ne
kohteisiin?

Tydnantajan puhelimella tulisi pystya lahettamaan kuvia. Nyt pitaa
tarpeen tullen laittaa omalla puhelimella, mika sitten maksaa. Tasta

pitaisi saada korvaus. Laitteet pitaisi saada vastaamaan tata paivaa.

Jos ei vastata puheluihin, laitetaan merkinta yhteydenotosta tai soi-
tetaan valittomasti takaisin, kun on huomannut vastaamattoman

24 FilosofianAkatemia.fi



puhelun. Kuukausitapaamiset esimiehen kanssa kohteessa + tie-
donjakoa ja tilaukset yhdessa. Esimies tulisi edes lyhyelle kaynnille
saannollisesti (lasnaolo ja valittaminen). Asiakkaatkin toivovat kas-
voja toiminnalle/esimiehelle.

Organisaatiotaso:

 Alypuhelimet kaikille? Sadhkdpostit, mobilock, mahdollisuus lGhett33
kuvia hankalista asioista esimiehelle.

5.3. Vastuu

Kehityskohde 10. Esimiestyd: huonoa ihmisten johtamista, epaoikeuden-
mukaisuuden kokemusta, ei (positiivista) palautetta, ei lasnaoloa, ei luotta-

musta

Yksilotaso:

* Voin pyytaa esimiehelta palautetta.

* Voin soittaa esimiehelle kuulumisia.

* Voimme pyytaa esimiehen mukaan illanviettoon.

* Tyontekijat voisivat kayda keskenaan lapi yhdessa tyonkuvien muu-
toksia ja kehityskohteita. Ei pomoja paikoille, niin saadaan avoi-
mempi keskustelu aikaiseksi. Palveluohjaaja kokoaa raportin aikaan-
saannoksista ja toimittaa esimiehille —> itseohjautuvampi tiimi, kuu-
kausipalaveri omalla porukalla + pullakahvit.

Esimiestaso:

* Hyvia tyontekijoita ei pitaisi “palkita” lisatoilla ja lisapyynndilla! Tuu-
rausten jakaminen tasan kaikkien (myés hankalien) siivoojien kesken.
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* Kriittisiin puheenvuoroihin pitaisi suhtautua kehittamisena. Nyt suh-
taudutaan valittamisena ja epaasiallisuutena ylemmalta taholta -> ei
uskalla sanoa mitaan.

* Lisaa tyontekijoiden tsemppaamista ja motivoimistal

e Lisaa luottamusta meidan haluun ja kykyyn tehda meidan hommat!
Meilla on ammattiylpeys!

* Avointa keskustelua luottamuksesta.

* Kaskyjen perusteleminen.

Esimies olisi tavoitettavissa, soittaisi takaisin tms. jos on tavoiteltu.
Organisaatiotaso:

e Lisaa koulutusta esimiehille ihmisten johtamisestal!

Kehityskohde 11. Yleinen epaluottamuksen ja epaarvostuksen kulttuuri

Yksilotaso:

e Mietin, minkalaisella asenteella tulen tdihin, minkalaisen “tuulen”
tuon mukanani

Esimiestaso:

* Esimies miettii omaa kommunikaatiotaan ja minkalaista tunnelmaa
luo.

* Positiivinen vuorovaikutus!
* Kiitos!
Organisaatiotaso:

* Osallistavampi toimintakulttuuri, kehitysehdotuksia ja mielipiteita
esiin kentalta.
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* Toimintakulttuurin kehittaminen avoimemmaksi ja arvostavam-
maksi.

* Toimitusjohtaja mukaan tilaisuuksiin silloin talloin.

e Johto vahvemmin tekemisiin kentan kanssa.

Kehityskohde 12. Tiimityon kehittaminen, yhteisollisyys, tyon sujuvoittami-

nen

Yksilotaso:

* Voimme itsekin jarjestaa tapaamisia ja menna esimerkiksi keilaa-
maan yhdessa.

Esimiestaso:

* Viikkopalaverit: tehostavat tiedonkulkua ja vahvistavat yhteisolli-
syytta, tehostavat toimintaa, kun voidaan sumplia yhdessa asiat
halki.

* Joka kuussa voisi olla tiimipalaveri suurin piirtein samaan aikaan.
Voisiko joskus olla 2 tai 3 tiimia yhdessa palaverissa? Kun samat ke-
hitysehdotukset toistuvat eri tiimeilla, voisivat saada enemman pai-
noarvoa! Auttaisi myos tuurausjutuissal Ja vahvistaisi yhteisollisyy-
den kokemusta.

* Virkistyspaivia lisaa.

Kehityskohde 13. Asiakassuhteen vahvistaminen (tieto kulkee heikosti esi-

miehen kautta, paljon potentiaalia jaa kayttamatta, kun siivooja on sivussa)

Yksilotaso:
e Juttelen itse asiakkaan kanssa.
Esimiestaso:

* Laatukierros aamuun/heti siivouksen jalkeen. Ei iltapaivasta, jolloin
paikat on jo sotkeentuneet.
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* Siivooja laatukierrokselle mukaan. Voisi samalla kasitella asiat, tulisi
avoin  kommunikaatio ja voisi myos puhua palvelusopimuksen
koosta (lisakauppal).

* Siivooja mukaan neuvotteluun palvelukuvaksesta. Voisi saada lisa-
kauppaa!

* Siivoojan tyonkuvan kirkastaminen ja avaaminen asiakasorganisaa-
tion ihmisille. Miksi esimerkiksi kierratetaan ja mita kierratetaan.

* Asiakkaalta tulleiden viestien valittaminen heti siivoojalle.
Organisaatiotaso:

* Asiakastyytyvaisyyskyselyt esim. 4 x vuodessa. Palaute tulee nope-
ammin ja nopeampi reagointi.
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6. Kohti kutsumuksellisuutta ja
uudistumista

6.1. Tyonantajien ja ammattiliittojen jatkotyo

Tyopajojen jalkeen mietimme tuloksia tydnantajien ja ammattiliittojen kanssa.
Hankkeen varsinainen ohjausryhma koostui niiden organisaatioiden edusta-
jista, joissa tyopajat jarjestettiin. Pidimme myos “laajennetun ohjausryhman”
tapaamisen, jossa oli liittojen edustajia. Mukana olivat: Ammattiliitto Pro, Jul-
kisten ja hyvinvointialojen liitto JHL ry, Kiinteistotyonantajat ry, Tekniikan ja
Erityisalojen Ammattilaiset KTL ry, Palvelualojen tybonantajat PALTA ry ja Pal-
velualojen ammattiliitto PAM.

Ohjausryhmien tapaamisissa pohdittiin tuloksia ja kehitysehdotuksia seka
mietittiin, mitka ovat ne kriittiset pisteet, joihin kannattaa lahtea ensimmai-
sena vaikuttamaan. Jokainen osallistuja paatti myds, mita han itse ryhtyy edis-
tamaan omassa tyossaan.

Taulukko 2. Kiteytys tyon mielekkyyden kriittisista tekijoista puhtausalalla.

Vapaus Virtaus Vastuu

Luotettava, reilu, lasna oleva ja
asiat osaava esimies
Innostava, arvostava ja oikeu-

Joustava tydaika Asiakkaalta saatu kiitos denmukainen johtamis- ja or-
ganisaatiokulttuuri

Vapaus suunnitella ja ke-

hittad omaa tyota Hyva tyovalineet

Onnistuminen tyossa Tyytyvaiset asiakkaat

Hyva prosessit (ml. vies-
tinta)

Kaikki osapuolet olivat aivan fantastisella asenteella liikenteessa. Keskusteluja
kaytiin hyvassa hengessa ja kipeistakin asioista puhuttiin suhteellisen avoi-
mesti. Tyonantajat ottivat hienosti vastaan rankkaakin siivoojilta tullutta kri-
tiikkkia ja onnistumisista riemuittiin yhdessa. Tyonantajat myos jakoivat omia
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hyvia kaytantéjaan vapaasti muille. Huomionarvoista on se, etta monet oh-
jausryhman jasenista ovat toistensa parhaita kilpailijoita, ja siita huolimatta
keskustelua kaytiin hyvin avoimesti.

6.2. Vallankumous?

Keskusteluissa paadyttiin melko rohkeisiinkin lopputuloksiin. Puhuimme itse-
naisyyden ja omatoimisuuden lisaamisesta ja sen vastinparina valmentavan
otteen vahvistamisesta esimiestyossa. Naihin kahteen asiaan tuntuu kiteyty-
van iso osa esille nousseista haasteista. Tassa kuviossa myos ylimman johdon
rooli muuttuu aidosti mahdollistavaksi. Management siirtyy tyontekijoille, esi-
miehen rooli on tukea ja coachata, ylin johto harjoittaa visionaarista ja mer-
kityksia luovaa johtajuutta. Muutosta kuvattiin kaannetylla organisaatiopyra-
midilla. Ajatus ei sinalléaan ole uusi, mutta yha varsin toimiva.

Tyontekijat
Ylin johto
Esimiehet
Esimiehet \ ‘ \ /
Ylin johto,
Tyontekijat

Kuva 2. Kaannetty organisaatiopyramidi

ltsenaisyys ja itseohjautuvuus voivat toki tarkoittaa monenlaisia asioita, ja se,
miten itsenaisesti siivojaa saa toimia, riippuu tilanteesta, asiakkaasta ja siivoo-
jan itsensa halusta ja kyvykkyydesta. Itseohjautuvuus minimissaan tarkoittaa
yksinkertaisesti sita, etta siivooja tekee itsenaisesti pienia arkisia paatoksia
omassa tydssaan, toimii, kuten parhaaksi omaan osaamiseensa perustuvan
harkintansa mukaan nakee. Omatoimisuuden astetta voidaan kasvattaa esi-
merkiksi jarjestamalla tyot niin, etta tiimit organisoivat itsenaisesti oman toi-
mintansa, eivatka (kaikki) asiat kulje esimiehen kautta. Adriesimerkki itseor-
ganisoitumisesta on yritys, jossa tiimit toimivat ikaan kuin itsenaisina pikkuyri-
tyksina, joilla on tietyt kohteet vastuullaan ja tietty budjetti niiden hoitamiseen.
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ltseorganisoituminen on jonkinlainen muotisana talla hetkella, mutta hyvin
perusteltu sellainen. Erityisesti toimintaymparistossa, joka muuttuu ripeaa
tahtia ja jossa tyontekijan taytyy pystya reagoimaan nopeastikin, ei hierakki-
nen toimintatapa enaa toimi. Esimiehelta asioiden varmistamiseen ei kerta
kaikkiaan riita aika. Myds motivaatiotutkimukset osoittavat varsin selvasti, etta
autonomian kokemus ja tunne siita, etta tydnantaja arvostaa osaajana ja am-
mattilaisena, on erittain tarkea tydmotivaation lahde. Omatoimisuuden ja it-
seohjautuvuuden lisaaminen tyopaikoilla vahvistaa siis seka toimintakykya
(tehokkuutta) etta tyotyytyvaisyytta.

Tassa hankkeessa keratyn datan perusteella juuri omatoimisuutta vahvista-
malla voitaisiin tarttua kolmeen kriittisimmista tyon mielekkyyden tekijoista:
arvostuksen tunteen lisaamiseen, itsenaisyyden vahvistamiseen seka proses-
sien sujuvoittamiseen. Siivooja voisi myos olla aiempaa merkittavasti enem-
man itse yhteydessa asiakkaaseen. Laatukierrokset voisi esimerkiksi kayda sii-
voojan ja asiakkaan kesken. Talla hetkella siivooja jopa jaa pois niilta; ne hoi-
detaan esimiehen ja asiakkaan valisina. Siivooja voisi myos istua alas asiakkaan
kanssa aika ajoin ja kayda lapi aluetta kertoen kuulumisia ja nostaen esiin uusia
silvoustarpeita (esimerkiksi ikkunat kevaisin tai harvemmin siivottavien aluei-
den perussiivoukset). Siivooja voisi myos saada provisiota tasta lisakaupasta,
jolloin han pystyisi vaikuttamaan omaan palkkatasoonsa. Tallainen tydnkuvan
laajentaminen tarjoaa lahes rajattomat mahdollisuudet uuden oppimiseen,
mika vuorostaan on paitsi itseisarvoisesti hyva asia, myos lisaa ammatin veto-
voimaisuutta.

Toinen selkea kehityskohde tydpajoissa kertyneen ymmarryksen perusteella
on esimiestyon parantaminen ja parhaiden esimiestyon kaytantdjen levitta-
minen. Valmentavassa otteessa esimies ei anna suoria vastauksia tyontekijalle
vaan auttaa hanta ratkaisemaan oman tyonsa haasteet (mieluummin esitta-
malla oivalluttavia kysymyksia kuin kertomalla asioita). Valmentava ote kertoo
kunnioituksesta ammattilaista kohtaan. Se antaa tyontekijalle lisaa liikkkumati-
laa ja konkretisoi sen tosiasian, etta johtaminen on palvelurooli.
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6.3. Toimialan vetovoimaisuuden kehittami-

nen

Toimialan vetovoimaisuuden totesimme parantuvan yhtaalta tekemalla radi-
kaalejakin ulostuloja innovatiivisten johtamis- ja toimintamallien kanssa, ja
toisaalta pikkuhiljaa kehittamalla johtamista ja tyokulttuuria innostavampaan
suuntaan. Konkreettinen julkiseen tietoisuuteen saatettava seikka on esimies-
tyon haasteellisuus puhtausalalla. Totesimme, etta jos ihminen selviaa esi-
miehena puhtausalalla, han parjaa lahes missa vaan esimiehena. Puhtausalan
esimiehen perusosaamisia ovat mm.:

* asioiden organisoiminen nopealla aikataululla

* “monen pallon pitaminen ilmassa samaan aikaan”

hyvin erilaisten ihmisten kanssa toimeen tuleminen

* asiakasajattelu ja lisakaupan hakeminen

kokonaiskuvan ja arjen pikkuasioiden ajatteleminen samaan aikaan
* joustavuus.

Tallaisilla ominaisuuksia varustettu ihnminen parjaa hyvin monenlaisissa tehta-
vissa. Toki on niin, etta jo lahtokohtaisesti tallaisia ominaisuuksia omaava hen-
kild parjaa puhtausalalla esimiehena. Mutta tyd myos opettaa tekijaansa ja ih-
miset kehittyvat. Puhtausalan vetovoimaisuutta voisikin osaltaan kehittaa
viestimalla laajasti puhtausalasta esimiestyon parhaana kouluna. Useat liitto-
jen edustajat paattivat tarttua tahan toimeen.

Asioiden eteenpain viemisen helpottamiseksi teimme vallankumouksesta tie-
kartan, joka on vapaasti ladattavissa osoitteesta http://puhtausala.fi/sites/de-
fault/files/kutsumuksellinen_esite_web.pdf seka valmentavan esimiestyd op-
paan, joka on samoin tulossa verkkoon vapaasti ladattavaksi.
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Kysymys on paljon myos viestinnasta. SSTL Puhtausala ry:n omat viestinnan
tekijat seka viestintatoimisto Kaiku Helsingin yhteistydkumppanit saivat hank-
keen sisalloista runsaasti ideoita innostavien nakokulmien esittamiseen. Aihe
oli esilla myds Suomi Areenassa Porissa heinakuussa 2016.

6.4. Uuden tyon manifesti

Uuden tydn manifesti edustaa ylla mainittua “radikaalia ulostuloa innovatiivis-
ten johtamis- ja toimintamallien kanssa”. Hankkeessa jarjestettiin paatosse-
minaari joulukuussa 2015. Tilaisuuteen osallistui reilu sata puhtausalan ylim-
man johdon edustajaa fyysisesti ja melkein saman verran verkon kautta. Tilai-
suudessa kerrottiin hankkeen tuloksista seka ajatuksista toimialan uudista-
miseksi ja vetovoimaisuuden kehittamiseksi.

Tilaisuuden paatteeksi hankkeeseen osallistuneet organisaatiot julistivat ryh-
tyvansa uuden tyon edellakavijoiksi Suomessa. He kutsuivat mukaan lisaa ylei-
sOssa istuvia puhtausalan organisaatioiden edustajia ja haastoivat toinen toi-
siaan. Facebookissa on Kutsumuksellinen puhtausala —niminen ryhma, jossa
toimijat jakavat kaytantdjaan ja kehuskelevat uudistuksillaan. Ryhman kautta
myos tiedotetaan kiinnostavista tapahtumista, blogiteksteista ja muista medi-
assa esiintyvista asiaan liittyvista artikkeleista.

Uuden tydén manifesti

Siivoojien ja puhtausalan esimiesten parissa tehty tutkimus osoittaa,
ettéd kyky kehittdaa omaa tyota, itsenainen toiminta ja sita tukeva la-
hiesimiestyd ovat tyon mielekkyyden kannalta tarkeimpia asioita. Nama
samat elementit ovat myos keskeisessa roolissa nk. Uudessa tydssa,
Joka korostaa osaajien itseohjautuvuutta, valmentavaa otetta esimies-
tyossa, organisaatioiden jatkuvaa uusiutumista ja visionaarista johta-
Juutta.

Me allekirjoittaneet haluamme lahtea uudistamaan puhtausalaa ja har-
pata uuden tyon edellakavijoiksi Suomessa. Haluamme kokeilla ja ke-
hittaa uusia toimintamalleja, jotka vahvistavat siivoojan itseohjautu-
vuutta, tekemisen mielekkyytta ja tehokkuutta. Haluamme tehda puh-
tausalasta valmentavan esimiestyon pioneerin. Me uskomme, etta an-
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tamalla siivoojalle enemman tilaa hoitaa oma tyonsa itsenaisemmin, li-
saamme tyotyytyvaisyytta, asiakastyytyvaisyytta, toiminnan tehok-
kuutta ja organisaatiomme uusiutumiskykya.
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/. Tulosten sovellettavuus

Hankkeen aikana synnytetty ymmarrys on yleisella tasolla sovellettavissa
muillekin toimialoille. Autonomian, kyvykkyyden ja merkityksellisyyden koke-
mukset ovat hankkeen teoreettisen taustankin mukaan universaaleja psyko-
logisia perustarpeita. Niiden vahvistaminen missa tahansa tekemisessa lisaa
tekemisen houkuttelevuutta, toisin sanoen vahvistaa motivaatiota.

ltseohjautuvuus ja itseorganisoituminen kiinnostavat talla hetkella monella
alalla. Johtamiskirjallisuudesta lOytyy case-esimerkkeja hyvin eri tyyppisista
aloista, joilla itseorganisoitumista on toteutettu. Kuuluisia esimerkkeja ovat
kenkien verkkokauppa (Zappos), tomaattijalosteiden tuottaja (Morning Star),
puolustusvoimat (US Army), kotihoivapalvelujen tuottaja (Buurtzorg) ja ohjel-
mointiyritys (Reaktor). Naistd Buurtzorg edustaa toimintatavaltaan eniten
puhtausalaa.
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8. Lopuksi

Puhtausalalla toimii negatiivinen kierre. Ala on yhteiskunnassa matalasti ar-
vostettu. Hinnat on painettu hyvin alas, minka seurauksena myos palkat ovat
matalat. Tama karkottaa suuren joukon potentiaalisia tyontekijoita, jotka ai-
dosti pitaisivat siivoustyosta ja joilla olisi kyvykkyytta olla tyéssaan todella hy-
via. Tyovoimapulan vuoksi rekrytoinnissa ei voi olla kovin valikoiva, mika joh-
taa siihen, etta alalle tulee jatkuvasti ihnmisia, joille ammatinvalinta ei ole ollut
kutsumuskysymys, vaan joko ajautuminen tai taloudellinen pakkorako. Tallai-
set ihmiset eivat useinkaan tee tyossaan parastaan, mika johtaa tyonantajan
puolesta kontrollin kiristamiseen ja epaluottamukseen. Tassa tullaan kohdel-
leeksi epaluottamuksella myos niita tyontekijoita, jotka olisivat luottamuksen
arvoisia, ja pahoitetaan heidan mielensa. Myos kokonaistilanteen haasteet
kaatuvat usein hyvien tyontekijoiden niskaan: epamotivoituneet kieltaytyvat
ylitoista, tuurauksista ja joustoista, mutta hyvat tyontekijat puhaltavat yhteen
hilleen — huomaten kuitenkin samalla tilanteen epaoikeudenmukaisuuden.
Parhaat lahtevat, ja kierre syvenee.

Samaan aikaan on tosiasia, etta alalla on paljon ihmisia, jotka todella rakasta-
vat tyotaan. Itsenaisyys, omatoimisuus, aikaansaaminen, tekemisen meininki,
selkea paamaara ja vahva merkityksellisyyden tunne ovat merkittavia vah-
vuuksia, joiden vertaisia saa hakea muilta aloilta. Ty on joustavaa ja siina on
paljon suuntautumismahdollisuuksia, yleensa myods saman tydnantajan pal-
veluksessa. Hyva puoli monen mielesta on myods se, etta siivoojan tyo ei tule
mukaan kotiin. Tyo jaa tyopaikalle odottamaan seuraavaa paivaa, kun oven
painaa kiinni paivan paatteeksi.

Demokraattinen ja osallistava johtaminen, valmentavalla otteella tehty esi-
miestyd, hyva tyoporukka ja mukava tyoilmapiiri olivat niiden tydnantajaor-
ganisaatioiden ominaisuuksia, joita nostettiin tyon mielekkyyden rakennus-
palikoiksi. Nama ovat asioita, joilla ei ole mitaan tekemista alan hintakilpailun
ja resurssien niukkuuden kanssa. Ne ovat asioita, jotka voidaan vain paattaa
tehda toisin ilman sen suurempia investointeja. Kysymys on asenteesta ja pe-
rimmaisista taustaolettamuksista koskien sita, minkalainen on ihnminen ja mika
on johtamisen funktio, minkalaista tybelamaa meista jokainen haluaa omalta
osaltaan olla luomassa ja minkalaista elamaa ylipaataan elaa.

Naista asioista keskusteleminen ja ratkaisujen kehittaminen yhdessa puhtaus-
alan siivoojien, esimiesten ja ylimman johdon kanssa on ollut todella hienoa.
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Yhteyden lOoytyminen, kipeidenkin asioiden kasitteleminen ja siltojen rakentu-
minen erilaisten kantojen valille oli huikea prosessi. Innostus uudistumisesta
on kasin kosketeltava. Jonkinlainen muutosvoima toimialalle on syntynyt.

Haasteeksi jaa se, miten asiat etenevat hankkeen paatyttya. Asioista on helppo
innostua, mutta tosiasiallinen muutos on aina hankala paikka. Se vaatii ajatus-
tyota, resursseja, tavoitetilan maarittelya, uusien kaytantdjen luomista ja psy-
kologista tukea jokaiselle organisaation tasolle. Loytyykd talle kaikelle aikaa
kiireisen arjen ja tulospaineiden keskella?

Hankkeessa tarkasteltiin puhtausalaa ja sen kaytantoja, mutta nahdakseni tut-
kimuksen kohteena olisi voinut olla oikeastaan mika tahansa ala. Konsulttina
ja valmentajana kierran tyokseni erilaisissa organisaatioissa. Tiedan, etta tassa
raportissa esitetyt tyon mielekkyyden haasteet eivat koske vain puhtausalaa.
Puhtausala on ehka keskimaaraista hieman hierarkkisempi eika ole perintei-
sesti kulkenut aivan kehityksen karjessa. Mutta saman tyyppisia asioita nousee
esiin ihan kaikkialla.

Tata kirjoitettaessa Suomessa on juuri tehty nk. KiKy-sopimus, joka lisasi kuusi
minuuttia tybaikaa paivaan. Tata vasten muistelen niita kertoja, kun siivoojat
ja muut tyontekijat ympari Suomea ovat todenneet minulle jotain sellaista
kuin: "Totta kai meista saisi vaikka kuinka paljon enemman irti, mutta miksi
ihmeessa me tekisimme, kun ei meita edes kohdella kuin ihmisia?” Olisiko
tassa kuitenkin se potentiaali Suomen kilpailukykyloikalle?
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