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Tyohyvinvointi on yksi viime vuosien puhutuimpia aihe-alueita suomalaisessa tyoel&-
massd. Uudet sukupolvet Y ja Z uusine arvoineen saapuvat tydpaikoille vaatien muu-
toksia organisaatiokulttuuriin, esimiestyéhon ja yhteisdviestintddn. Perinteinen ajatus
tyéhyvinvoinnista ulkopuolisen palveluntarjoajan koulutuksena, tyéterveydenhuoltona
ja irrallisina tyky-péivind on mennyttd. Tyohyvinvointi ymmarretdan suurempana koko-
naisuutena, johon kuuluu niin mielekkaat tytehtavat, johtaminen, tydolot ja ergonomia,
aiemmin mainitut ulkoistetut palvelut ettd koko tydyhteison ilmapiiri. Tyohyvinvoinnin
toteutuminen naiden osa-tekijoiden kokonaisuutena on seka johtajien etta alaisten vas-
tuulla, ja pitkalti liitetty vuorovaikutustaitoihin ja —tapoihin tyopaikalla. Nyt puhutaan
ihmisten johtamisesta, tunteiden johtamisesta, jopa epédjohtamisesta. Organisaatioiden
rakenteet muuttuvat, prosessit muuttuvat projektimallisiksi ja tyGtehtdvat muuttuvat
tiimitdiksi. Kaikkiin ndihin muutoksiin, uusiin sukupolviin ja tyéhyvinvoinnin késitteen
muuttumiseen tdma opinndytetyo luo katsauksen.

Tampereen Sarkanniemi Oy on vetovoimainen Pirkanmaalainen tydnantaja. Elamys-
puisto tyollistdd kesdsesongin ajaksi yli 500 nuorta. Huvi- ja teemapuistojen tydolot
nousevat aika ajoin keskustelun aiheeksi suomalaisessa mediassa. Tampereen Sarkan-
niemi on pyrkinyt toimimaan esimerkillisen ty6nantajan tapaan varmistaakseen nuorille
sesonkityontekijoilleen positiivisen kesdtyokokemuksen. Osaksi tata tyotd haluttiin
aloittaa kausityontekijoiden saannéllinen kuuleminen tydoloihin liittyen. Sesonkityd
eroaa monin tavoin pitkaaikaisesta tyosuhteesta, ja tyohyvinvointiin liittyvien osa-
alueiden painotus on kovin erilainen. Tutkimusnimikkeeksi valittiin termi tyotyytyvéi-
syys, jolla tassa yhteydessé tarkoitetaan perehdytyksen onnistumista sesonkityon vaati-
malla tavalla mahdollistaen téysipainoisen tydskentelyn, esihenkilétoiminnan laatua,
tyooloja ja —kaytantoja, tyossa jaksamista ja organisaation tukea nuorille tyontekijoille.
Tama tutkimus toteutettiin ensimmadisen kerran syksylld 2011 osana tdtd Tampereen
Ammattikorkeakoulun opinndytety6td. Tutkimuksen tavoitteena oli saada kasitys nyky-
tilasta, sek& luoda tutkimuspohja Tampereen Sarkanniemi Oyn vuosittaiseen kayttoon.

Asiasanat: Tyohyvinvointi, tutkimus
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Well-being at work is one of the most discussed issues in Finnish worklife. The new
generations Y and Z are entering the workforce with their new values and expectations,
demanding changes to organizational culture, leadership and organizational communi-
cation. The traditional conception of well-being at work was that it was separated from
normal work routines, taking the form of health-care services and occasional seminars.
Nowadays it is understood as a whole; well-being at work includes meaningful work-
assignments, supportive leadership, a pleasant working environment, outsourced ser-
vices and the entire atmosphere of the working community. Taking account of all these
factors in the implementation of well-being at work is the responsibility of both man-
agement and employees, and it is tightly linked to communicational skills and -habits in
the work-place. Today we talk about leadership, and management of people and emo-
tions, and even of un-leadership. Organizational structures are in change. Processes and
working habits are shifting more towards projects and a teamwork-centered way of
working. This thesis provides an overview of all these changes.

Séarkanniemi Oy in Tampere is a well-known and attractive employer in the Pirkanmaa
region. The Adventure Park employs over 500 young workers during the summer sea-
son. From time to time the working conditions in amusement parks come up as a topic
of public discussion in the Finnish media. Sarkénniemi has tried to act in a responsible
way as an employer to ensure a positive working experience for its young workers. Part
of this thesis was to begin an annual well-being at work survey for seasonal workers.
Seasonal work is very different from long-term work and therefore the emphasis of
well-being at work factors is also different. Well-being and contentment at work was
chosen as the title of the research, which in this context means the successful orientation
for seasonal workers in such a way that it enables them to work effectively. For this,
seasonal workers need good guidance from their supervisors, good working conditions
and practices, coping strategies, and support from the organization.

This research was first conducted in September 2011 as a part of this thesis. The goals
of this thesis was to define the current state of employee satisfaction at Sarkanniemi and
also to create a research platform which Sark&nniemi can use for years to come.

Key words: well-being at work, survey
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1 JOHDANTO

1.1 Tampereen Sarkanniemi Oy

Tampereen Sarkanniemi on vuonna 1966 perustettu osakeyhtid. Yhtio koostuu kuudesta
elamyskohteesta; lasten eldintarha, huvipuisto, planetaario, akvaario, delfinaario ja Na-
sinneulan nakotorni. Lisaksi alueella toimii Tampereen kaupungin hallinnoima Sara
Hildenin taidemuseo. Tampereen Sarkanniemi Oy:n henkiléstémaara on 90 vakinaista
tyontekijaa. Kausityontekijoita rekrytoidaan kesaaikaan yli 500 (535 henked kesalla
2012). Tampereen S&rkanniemessa vierailee sesongin aikana toukokuusta syyskuulle
noin puoli miljoonaa asiakasta. Koko vuoden kévijamaara on noin 570 000 asiakasta.

Sarkanniemen toimintastrategia tdhtdd mm. parhaaseen asiakastyytyvéisyyteen, turvalli-
suuteen, ymparistomyotaisyyteen ja virheiden ennaltaehkdisemiseen. Naiden tekijoiden
toteutumista ja jatkuvaa kehittdminen varmistetaan jarjestelman sertifioinnilla ulkopuo-
lisen arvioitsijan toimesta. Tampereen Sarkanniemi Oy:lle myonnettiin alallaan ensim-
maisend Pohjoismaissa laatu- ja ymparistosertifikaatit (1ISO 9001 ja ISO 14 001) vuonna
2001 ja turvallisuussertifikaatti (OHSAS 18001) vuonna 2003 DNV Certification Oy:n

toimesta osoituksena laatu-, ymparisto- ja turvallisuusasioiden hyvésta hoidosta.

1.2 Tutkimuksen tausta, tavoite ja tarve

Tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa Tampereen Sérkanniemi Oy:n kausityontekijoi-
den tyotyytyvaisyyden nykytila, jonka pohjalta voidaan jatkaa tyytyvéisyyden tason
seurantaa jarjestelmallisesti vuosittain. Tutkimustietoa kdytetédan vertailukohtana arvioi-
taessa tyohyvinvointiin liittyvien edistyshankkeiden onnistumista tulevina vuosina liit-

tyen kausityontekijoiden tydoloihin.

Kesélla 2011 Lasten paivén saation yllapitdma Linnanmé&en huvipuisto — ja sitd kautta
koko huvi- ja elamyspuistoala- sai paljon mediahuomiota liittyen kesétyontekijoiden
kohteluun ja tydoloihin. Yleisradion A-Studio esitti 29.6.2011 véitteitd huvipuiston tyo-
oloista, ja ohjelman aikaansaama kohu johti Eteld-suomen aluehallinviraston selvityk-
seen tyoolosuhteista Linnanmdellda (Kotimaa-lehti 1.7.2011). Paikallisessa mediassa
tehtiin kohun saattelemana vastineita myds Sarkanniemen huvipuiston tydoloista (mm.
Aamulehti 8.7.2011).



Tampereen Sarkanniemi Oy on saanut tydnantajana tunnustusta karkisijalla muun mu-
assa Suomen lasten ja nuorten sdation ja Alma median jarjestamassa Vastuullisin kesé-
duuni — kampanjassa vuonna 2011. Kampanjassa keskeisia seikkoja olivat esimerkiksi
mielekés tyo ja kohtuullinen palkka, perehdytys ja ohjaaminen, tasapuolisuus ja oikeu-

denmukaisuus seka kirjallinen tydsopimus ja -todistus.

Ajatus kesatyontekijoiden tyotyytyvaisyyden tutkimisesta laajemmalla kyselylla kuiten-
kin herasi, ja tutkimus toteutettiin Sarkanniemen toimitusjohtaja Miikka Seppaléan ti-

laamana ensimmaisen kerran syksylla 2011 osana t4ta opinndytetyotéa.

Tampereen Sarkanniemessa toteutetaan laaja tyohyvinvointitutkimus vakituiselle henki-
l6stolle saanndllisin valiajoin. Koska tyohyvinvointiin liittyvat aihe-alueet ottavat vaki-
tuisen henkildston tydskentelyyn verrattuna hyvin erilaisia painotuksia kausihenkiloston
ty0ssé, haluttiin tutkimus erottaa nimikkeelldan tasta tutkimuksesta. Kaytamme siis ter-
mia tyotyytyvaisyys. Tutkimuksen aihe-alueiksi valittiin yrityksen tarpeet huomioon
ottaen perehdytys, kdytannon tydolot, esihenkil6toiminta ja organisaation tuki. Tutki-
muksen tarkoitus oli luoda raami tyotyytyvaisyyden jarjestelmalliselle seurannalle ja
kehitystyolle Tampereen Sarkanniemessa.



2 Tyobhyvinvointi

2.1 Tyo6hyvinvointi ennen ja nyt

Ty6hyvinvointi tarkoittaa, ettd ty6é on turvallista, terveellista ja tuottavaa ja sitd tehdaén
hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat kokevat tyonsa mielekkaéksi ja palkitse-
vaksi, ja heidan mielestédan tyo tukee heidan eldaménhallintaansa. (Tyohyvinvointi — uu-

distuksia ja hyvia kéaytantoja, Tyoterveyslaitos/Eu Progress-rahoitusohjelma 2009)

Hyvinvoiva tyontekijé ja hyvinvoiva tyGyhteisd on tehokas ja tuottava. Tamé tunnuste-
taan yrityksissa tosiasiaksi. Moni yritys on kuitenkin neuvoton sen suhteen, kuinka hy-
vinvointi saavutetaan. Tyohyvinvointia pidetaan usein yrityksen ulkopuolisena asiana;
jonain, mité tydterveyshuolto tai ulkoistetut koulutukset yritykselle ja tyotekijoille tuot-
tavat. Tyky- pdiva pari kertaa vuodessa ei riitd hyvinvoinnin yllapitdmiseen. Tyohyvin-
vointi on laaja kasite, johon siséltyy tyontekijoiden henkilékohtainen hyvinvointi, tyo-
yhteison hyvinvointi ja ilmapiiri, tyoolot ja itse ty0. Vastuuta tdmén kokonaisuuden

toimimisesta on siis tyontekijalla yhta paljon kuin tyénantajalla.

Tyoeldma muutosten pydrteissa

Tydeldman rakenteet ovat muuttuneet 1990-luvun laman seurauksena. Ennen varmaksi
koettu tyOpaikka saattoi mennd Neuvostoliiton hajoamisen ja pankkikriisin aiheuttamien
muutosten myota alta. Luottamus jatkuvuuteen heikkeni ja péarjatdkseen ihmisen tuli
olla aina vain tehokkaampi ja kouluttautua lisad. Ihmisen tuli tehda itsestdan niin arvo-
kas kuin mahdollista, jotta leikkuri ei osunut omaan tyopaikkaan. Mé&éardaikaisen tyo-
suhteen vakinaistaminen ei ollut endd itsestaanselvyys, ja uusi kasite — patkatyot- syn-
tyy. (Kaivola& Launila 2007, 12-15)

Tekniikan kehittymisen myoté vanhoja tyonimikkeitd kuoli pois ja uusia tuli tilalle. Tie-
totekniikka mahdollisti yhteydenpidon uudella tavalla. Se mahdollisti jatkuvan tavoitet-
tavuuden ja etdtyon, mutta toisaalta hdmarsi rajoja kodin ja tyon vélilla. (Kaivola&
Launila 2007 18) Pahoinvointi tydssa on lisdéntynyt. Ty0- ja elinkeinoministerion teet-
tdmassd Tyoolobarometrissa seurataan suomalaisen tydeldman laadun muutoksia pal-
kansaajien nédkokulmasta. Palkansaajat ovat koko 90-luvun kokeneet tydn henkisen ja

fyysisen rasittavuuden lisdantyneen. Tyén mielekkyyden kehitys koetaan vuoden 2010



8

barometrissa edelleen negatiivisena, vaikkakin hyvin hienoista positiivista kehitysta
edelliseen vuoteen on tapahtunut. (Tyo- ja elinkeinoministerid, Tydolobarometri 2010,
30)

Sukupolvien vélinen kuilu tydeldmdssa on kasvanut. 1970- ja 80- luvuilla ty6uransa
aloittaneet ovat nuoruudessaan saaneet puritaanisemman suhtautumisen ty6hon. Pitkia
tyOuria arvostettiin. Nykypaivana patkatyot ja tydkokemus eri aloilta ja yrityksista nah-
daén voimavarana. Koulutuksessa korostetaan nykypdivand moniosaamista. 2000- lu-
vulle tultaessa organisaatiot ovat muuttuneet, ja tyota tehdaan yha enemman tiimeissa ja
projektimuotoisesti. Johtajuutta on tutkittu paljon, ja sen teorioita on kirjoitettu uudes-
taan. Autoritadrisyyden sijaan nykyadn puhutaan ihmisten johtamisesta. (\Vesteri-
nen&Suutarinen 2011, 45, 52, 210)

Yritysjohdon valmentaja Jari Salminen madrittelee tydhyvinvoinnin yksilon ja yrityksen
nakokulmasta hyvin konkreettisesti. Yksilon kannalta ty6hyvinvointi on sitg, etta tyd on
oikeassa suhteessa omiin voimavaroihin ja ettd tyoyhteisé on kannustava. Tydnantajan
nakokulmasta tyohyvinvointi tarkoittaa tyontekijoiden pysymistd toimintakykyisina
niin, etteivat sairauspoissaolot haittaa toimintaa ja etteivat ihmiset joudu tyokyvytto-
myyden takia ennenaikaiselle eldkkeelle. (Salminen 2006, 130-131) Salmisen maéritel-
ma jaa hyvin perustasolle sindnsé, ettei se nosta esille suuria hyo6tyja, joita yritys saa

motivoituneiden tyontekijoiden ja toimivien tiimien tyon tuloksena.

2.2 Psykologinen tydsopimus ja motivaatio

Juridinen tyésopimus on Kaikille tuttu. Se maérittelee tyonantajan ja tyontekijén tiedot,
oikeudet ja velvollisuudet. Se kertoo sovitut véhimmaisvaatimukset muun muassa palk-
kauksesta, lomista ja irtisanomissaannoista. Tydsopimuksesta ei kuitenkaan ilmene tyo-
paikan kaytannot, ilmapiiri, tydtehtdvan yksityiskohdat tai esimiestyon laatu yritykses-
sé. Kaikista ndista asioista tyontekija luo itselleen mielesséan kuvan valintaprosessin
aikana, jo ennen tyOtehtdvan aloittamista. Tyontekijoiden uskomusten muodostamaa
kokonaisuutta siita, millaisia palkkioita he ovat oikeutettuja saamaan ty0onantajalle an-
tamastaan tyopanoksesta, kutsutaan psykologiseksi tydsopimukseksi. (Alasoini 2006,
23)
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Rekrytointiprosessin aikana myos tyontekija arvioi tyonantajaa yrittden tehda itselleen
mahdollisimman hyvén psykologisen tydsopimuksen. H&n poimii keskustelusta viitteita
ja lupauksia muun muassa tydsuhteen jatkuvuudesta, tyotiimin hengesta ja omista vai-
kutusmahdollisuuksistaan yrityksessa. Psykologisen sopimuksen haaste on siing, etta se
on epavirallinen ja kirjoittamaton. Kuitenkin ihmisen sisasyntyinen motivaatio ja sitou-

tuminen nojaa vahvasti tdimén sopimuksen tayttymiseen. (Aarnikoivu 2010, 26)

Yrityksessa aletaan miettia sitouttamisen keinoja ja motivointia usein vasta tydsuhteen
jo alettua hyvan aikaa sitten. Aarnikoivu korostaa, ettd myéhemmin luvatut ulkoiseen
motivaatioon vaikuttavat tekijat — palkkiot, bonukset — ovat sitoutumisen kannalta tay-
sin merkityksettomia. Ulkosyntyinen motivaatio on hyvin hdiriéherkka, eika silla voida

korvata sisdsyntyistd motivaatiota. ( Aarnikoivu 2010, 26).

Tampereen Séarkanniemi on perinteisesti vetovoimainen kesétyopaikka Pirkanmaan alu-
eella. El&myspuisto on suurimalle osalle hakijoista tuttu paikka, ja mielikuvat huvipuis-
totyoskentelystd perustuvat omiin asiakaskokemuksiin. Huvi- ja elamyspuistotoiminta
on oma toimi-alansa, jonka liiketoiminnalliset ulottuvuudet moni hakija ymmartaa vasta
aloitettuaan tyoskentelyn. Toimialaan saattaa liittyd paljon epérealistisia odotuksia, joi-
den oikaiseminen rekrytointiprosessin aikana on hyvin tarkedd. Sarkanniemi on saanut
tunnustusta rekrytointiprosessistaan. Jokainen hakija haastatellaan henkilékohtaisesti, ja
nain taataan jokaiselle tasavertainen mahdollisuus. Henkilokohtainen haastattelu antaa
my06s mahdollisuuden vaikuttaa psykologiseen tydsopimukseen positiivisella tavalla;
muun muassa tyoskentelyajat kaikkina huvipuiston aukioloaikoina tuodaan hyvin sel-
vasti esille hakijoille. On kausitydntekijan motivaation kannalta tarkead, ettd hanen
luomansa psykologinen tydsopimus tiedostaa jossain méarin tyotehtavien sisallon ja

fyysisen raskauden. (Ojansivu, Tampereen Sarkanniemi Oy, 2012)

2.3 Perehdytys

Perehdyttdmiselld tarkoitetaan kaikkia niitd toimenpiteitd, joiden avulla uusi tyontekija
oppii tuntemaan tydpaikkansa, sen tavat, ihmiset ja tyonsé seka siihen liittyvat odotuk-
set. (Tyoterveyslaitos, Tyohyvinvointi — uudistuksia ja kaytantgja 2009) Tyoturvalli-
suuslaissa edellytetddn muun muassa, ettd ty0nantaja antaa riittdvan perehdytyksen tyo-
paikan tydolosuhteisiin, tyévalineisiin, tuotantomenetelmiin seké turvallisuuteen ja ter-

veyteen liittyvistd asioista. Perehdytystd on annettava aloitus-, muutos- ja kdyttéonotto-
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tilanteissa. Lisaksi ohjausta on taydennettdva aina tarvittaessa. Hyvéd perehdytys on

edellytys tyonteolle. (Tyo6terveyslaitos 2009)

Perehdyttdminen voidaan jakaa varsinaiseen perehdyttdmiseen seka tydnopastukseen.
Monipuolisen ja kattavan perehdyttdmisen merkitys korostuu kesétyontekijoilla. Hei-
dan tiedolliset ja taidolliset valmiutensa toimia tyGymparistossa eivét ole samanlaisia
kuin pidempadn tyossa olleilla. (Tyo6terveyslaitos — nuorten keséatyontekijoiden pereh-
dyttdminen 2008)

Tyoterveyslaitoksen mukaan kaikki tyontekijat tulee perehdyttad seuraavilla tasoilla:

Yritys ja sidosryhmat
» toimiala ja lainsaadanto
e yritysorganisaatio
o henkilostopolitiikka
o toimintatavat
Osasto/tydyhteiso
o tyOntekijat
e tyOympaéristo
Ty6hon opastaminen
e Vastuut ja valtuudet
o tybn opastus ja siihen liittyvét laitteet ym.
o Yyhteydet asiakkaisiin

Kun tyontekija on perehdytetty yritykseen, itse tyOtehtdviin perehdyttdminen tapahtuu
usein tyonohjauksen keinoin. L&hin esimies on vastuussa perehdytyksestd, mutta usein
on tarkoituksenmukaista antaa varsinainen tyotehtavan opastus tyotoverille. Perehdytta-
jan tulee ohjata tyontekijaa tekemaan tuottavaa ja laadukasta ty6td, antaa ymmarrettavéat

ohjeet tyontekoon ja ohjata kdyttaméaéan oikeita tydmenetelmia. (Tyoterveyslaitos 2009)

Tampereen Séarkénniemi jarjestdd kausityontekijoilleen yhteisen kaksipéivaisen pereh-
dytystilaisuuden aina sesongin aluksi. Yhteisessa tilaisuudessa kaydaan lapi talon tavat
ja pelisdannot, tyoturvallisuudesta, ty6ehtosopimuksesta sekd tydnantajan ja —tekijan
oikeudet ja velvollisuudet. Kaytannon tyohon perehdytetdan itse tyopisteilla. Tyotehta-

vaan perehdytys on oman esihenkilén vastuulla. Tyotehtdvasté riippuen kaydaan eri-
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tyiskoulutuksia; esimerkiksi jarjestyksenvalvoja- tai hygieniakortti ja tilityskoulutus.
Seuraava yhteinen koulutus on asiakaspalvelukoulutus. Perehdyttdmisen tarkistuslista
on kaikille yhteinen ja sen liséksi esihenkil6t, joko taydentavét yhteista listaa tai allekir-
joituttavat vield oman listan, yhteisen lisaksi. Esimerkiksi ajolaitteilla on laiteryhmé-
listat, jonka tyotekija allekirjoittaa kun katsoo osaavansa ajaa listan laitteita. Tarkistus-

listat sdilytetddn tyGsuhteen ajan. (Ojansivu, Tampereen Sarkanniemi Oy, 2012)

Liséksi Sarkanniemessa tulee sisdisen ohjeistuksen mukaan olla kirjallinen tydohje ole-
massa jokaiseen tyotehtavaan. Hyvéaa tyokesaa — vihko jaetaan kaikille tyontekijoille
sisdltden yhteisissa perehdytyspaivissa kaydyn infon yrityksestd, vastuuhenkilgista ja

organisaatiosta ja tydsuhteen perusasioista.

2.4 Esimiestoiminta

2.4.1 Johtaminen on viestintda

Ty6eldmassa ja ndin myods johtamisessa on tapahtunut viime vuosikymmenien aikana
paljon muutoksia. Tiimi- ja projektityd on yleistynyt, tyénjohdolliset yksikot pienenty-
neet ja hierarkiatasoja on véahennetty (Aarnikoivu 2010, 32-33). Tyonjohtoesimiesten
madré on kasvanut tasaisesti tiimityon my6td. Vuonna 2008 kaikkien palkansaajien kes-
kuudessa noin 41% on sellaisia, joiden tyohon kuuluu toisten tyén johtamista tai tGiden
jakamista toisille (Lehto&Sutela 2008, 99).

Johtajuutta on kaikki sellainen toiminta, mik& auttaa tyéryhmaa pééseméan paamaa-
réansd. Esimiehen toiminta selittdd pitkélle tydyhteison tuloksia tai tuloksettomuutta.
Esimies vaikuttaa kaikella mita tekee, ja myds silla mité jattad tekemattd. (Aarnikoivu
2008, 33). Siséllollisesti esimiehen ty0 on jaettu karkeasti padatoksentekoon, informaati-
on Kkasittelyyn ja henkilésuhteiden yllapidon kokonaisuuksiin (Mintzberg 1980, 59).
Johtaja varmistaa p&&toksenteon tavalla, joka varmistaa ettd primaaritavoite toteutuu.
Johtajan tehtdviin kuuluu sisdisestd integraatiosta huolehtiminen, eli osatoimintojen
yhdistdminen, uuden tiedon vastaanotto ja sen synkronointi edelliseen. Tdmé on valtta-
mé&ton ehto rationaaliselle paatoksenteolle. Johtaja huolehtii myds vuorovaikutuksesta ja
yhteison sidosryhméyhteistyostd. Han on ihmisten johtaja ja valmentaja, innostaja ja

tien nayttdja. Tilastokeskuksen 5.4.2006 julkaiseman Juha Antilan tutkimuksen mukaan
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esimiesten kyvyt tyohon liittyvien teknisten asioiden johtajina ovat hyvin kunnossa,

mutta ihmisten johtamisessa on kehittdmisen varaa (Antila 2006, 53-54).

Yritysjohdon valmentaja Jari Salminen nakee ongelmana sen, ettd esimiehiksi noustaan
edelleen muiden kuin ihmisten johtamisen taitojen perusteella. Samalla tyontekijat odot-
tavat esimiehiltd nykyistd enemman palautetta, avoimuutta, kannustamista ja parempaa
sosiaalisen tunnetilan aistimista. Esimiehet taas kuvittelevat, ettd vuosittainen 15 minuu-
tin keskustelu alaisen kanssa riittdd todella luomaan avoimen ilmapiirin, kdyméaan lapi
kuulumiset ja alaisen kasitykset osaston toiminnasta ja johtamisesta ja vield syventy-
maan alaisen kehittymiseen, tyohyvinvointiin ja tyon sisaltdd koskeviin kysymyksiin
(Salminen 2006, 94).

2.4.2 Esimiestaidot

Esimiestaidot ovat pitkalti viestintd- ja vuorovaikutustaitoja, suunnittelutaitoja ja dele-
gointia seka ristiriitojen hallintaa. Myos itsensé johtaminen on tarked esimiestaito. Ku-
ten ylla todettiin, yleisin ongelma-alue 16ytyy ihmisten johtamisesta (Antila 2006, 54),

sill& esimiestydssa vaadittava viestintd on hyvin moniulotteista ja haastavaa.

Esimiehen yksi tarked tehtavé on luoda merkityksid, eli tehda tyontekijoille tiettavaksi
mika on tehtdvan missio ja visio, mika on yksittaisen tyontekijan rooli tavoitteiden tayt-
tymisessa ja yrityksen arvojen toteutumisessa. Kaikki tdma tulisi tehda alaisten yksil6l-
lisyys huomioiden, ja ottaa huomioon riskit vaarinymmarrysten syntymisestd. Merki-
tyksen luominen edellyttad, ettd esimies nojaa paivittaisjohtamisessa vuoropuheluun ja

on myds aktiivinen kuuntelija (Aarnikoivu 2010, 72-73).

Dialogin kdyminen vaatii aitoa kiinnostusta alaisia kohtaan. Talléin viestintd nousee
uudelle tasolle, ja mukaan astuu myds tilannetaju ja tunnedly. Palautteen antaminen on
tarked osa esimiestyotd. Antamalla palautetta esimies rohkaisee ja antaa mahdollisuuden
itsensé kehittamiselle, joka luo taas merkitystéd tyolle. Palautetta tulee antaa aina, kun

sithen on tarvetta, sek& onnistumisista ettd epdonnistumisista (Aarnikoivu 2010, 74).



13

2.4.3 Y-sukupolven johtaminen

Suurten ikédluokkien rinnalla puhutaan nykyaan X- ja Y- sukupolvista. Suuret ikéluokat
aloittivat tyoelamassé 50-luvulla, X- sukupolvi 80- ja 90- luvuilla ja Y-sukupolvi 2000-
luvulla. Paljon puhutaan sukupolvien arvomaailmojen eroista ja siit4, ettd X- ja Y-
sukupolvet odottavat tydelamaélta taysin eri asioita kuin suurten ik&luokkien edustajat.
Tutkimukset osoittavat kuitenkin muuta; tydolobarometrin (2009) mukaan karkisyyt
vaihtaa tydpaikkaa ovat kaikilla sukupolvilla samat: urakehitys, korkeampi palkka ja
vakituinen ty6paikka. Vain ndiden syiden arvotus vaihteli; X- ja Y-sukupolvilla urake-
hitys oli listan kérjessd, kun taas suurilla ikapolvilla vakituinen tydpaikka. Usein puhu-
taan myos, ettd nuorille sukupolville lisdantynyt vapaa-aika on térkeéa kriteeri tydpaikan
valinnassa, mutta tdma tekija nayttaytyi tutkimuksen valossa vain hiukan tarkeampéna

nuorille kuin suurille ik&luokille (Aarnikoivu 2010, 11).

Millainen on Y-sukupolvi? Taman sukupolven lapset ovat eldneet taloudellisesti suh-
teellisen vakaata elaméa. Sukupolvi on syntynyt digimaailmaan. Sosiaalisen median
aikakaudella on totuttu vaikuttamaan ja kertomaan mielipiteensé reaaliajassa ympéri
maailmaa. Nuoria on kautta aikojen luonnehdittu k&rsiméttomiksi, mutta Y-sukupolvi
saattaa nayttaytya vielakin karsimattomammaltd, koska he ovat elédneet koko elaméansa
runsaan tietotulvan keskelld ja ovat oppineet nopeasti siirtymaan ei-toimivasta ratkai-
susta uuteen vaihtoehtoon. Y-sukupolven lapset ovat tottuneet myés koulussa ja harras-
tuksissaan saamaan paljon palautetta. Heitd on kehotettu pienestd alkaen verkostoitu-
maan ja ilmaisemaan itseddn. Niinpa he kédyttavat naita taitoja myos tyoelaméssa haas-
taen organisaation johtamismallit avoimesti (Pirinen&Hussi 2010 — Tyoterveyslaitoksen
tiedote 59/2010).

Y-sukupolvi haluaa toteuttaa itseddn tyon kautta ja tehda kaikkea, mik& tuntuu mielen-
kiintoiselta. He eivat ole niink&an valmiita juoksemaan korkean statuksen perassé, kuin
tekemé&én asioita, joita arvostetaan henkilon omissa sosiaalisissa, usein digitaalisesti
linkitetyiss&, ryhmissé (Alasoini 2010, 42). Nuori tyontekija saattaa menettad motivaa-
tionsa nopeasti, jos heille ei tarjoa tarpeeksi haasteita. Joskus esimies saattaa kokea, etta
he ovat valikoivia ja vaativia tyon suhteen (Pirinen&Hussi 2010 — Tyoterveyslaitoksen
tiedote 59/2010). Né&in tyon mielenkiintoisuudesta, tyon tarjoamista mahdollisuuksista

osallistua ja vaikuttaa sekd tyén yhteensopivuudesta niin omien arvojen kuin oman elé-
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mantilanteen kanssa tuleekin entistd tarkedmpi ihmisid motivoiva ja heidan sitoutumis-
taan edistdva tekija (Alasoini 2010, 19).

Vesterinen ja Suutarinen (2011, 26) antavat muutamia perusohjeita esimiehille siit,
miten Y-sukupolveen tulisi suhtautua rekrytoinnissa ja perehdytyksessa (alkuperaisléh-
de Zemke, R., Raines, C. & Filipczak, B. 2000) He neuvovat kdyttaméan rekrytointiin
paljon aikaa, ja kuvaamaan tulevaa tyoymparistod tarkoin (Lue 2.2. psykologinen tyo-
sopimus). Y-sukupolvi ei ajattele perinteisia miehen ja naisen tyotehtavid, joten suku-
puoliroolit kannattaa unohtaa. Jos ty6paikalla on paljon nuoria, tydryhmien kokoa kan-
nattaa kasvattaa ja nimeta tiimeille voimakas vet4ja. Tampereen Sark&nniemen toimin-
tatapa myotailee néilta osin hyvin Vesterisen ja Suutarisen mukaelmaa Zemken jne oh-

jeista, ja tdma saattaa olla yksi tekijé tyytyvaiseen tyoyhteisdon.

2.4.4 Rinnalla alaistaidot

Ensimmaiset kansainvélisen tieteellisen kirjallisuuden alaistaito-maarittelyt 16ytyvat
1980-luvun alkupuolelta. Tutkijat osoittivat, ettd organisaation tehokkuus varmentuu,
kun tyontekijat "ylittavat velvollisuutensa auttaa tyGtovereitaan ja saavuttaa organisaati-
on tavoitteet”. Téllaisesta sitoutuneesta tyokayttaytymisestd nuo tutkijat kayttivit kasi-
tettd organizational citizenship. Termi on suomeksi muotounut alaistaidoiksi. (Keski-
nen 2005, 19). Suomenkielista termiéd on paljolti kritisoitu sen hierarkisuudesta ja har-
haanjohtavuudesta. Kriitikoiden mukaan termi alaistaidot antaa kuvan passiivisesta
johdettavasta, ja esimerkiksi yleisempi kuvaus yhteistyotaidot olisi tarkoitukseen sopi-
vampi. Suomessa alaistaitoja on tutkinut erityisesti Turun Yliopiston professori Soile
Keskinen. Han madrittelee termin seuraavasti: ”Alaistaito tarkoittaa velvollisuutta huo-
lehtia tyOpaikan viihtyisyydest4, resurssien jarkevasta kaytostd, yhteistyostéd tyokaverei-
den ja esimiehen kanssa, mielipiteen ilmaisemisesta sek& aktiivisesta osallistumisesta”
(Keskinen 2005, 20)

Esimiestyon onnistuminen edellyttdd siis aktiivisuutta myos alaisilta. On molempien
osapuolten menestymisen kannalta ratkaisevaa, pysytteleekd alainen esimiehen ulottu-
mattomissa vai luoko hén osaltaan aktiivista yhteistyotd. Useat tutkijat ovat madritelleet
tekijoitd, joista alaistaidot koostuvat. Né&ita ovat tunnollisuus, reiluus ja kohteliaisuus.
N&ma ovat sindllddn perusasioita ihmisten vélisessa kanssakdymisessd, mutta usein

unohtuvat tydyhteisdssa. Henkild, jolla on hyvét alaistaidot, toimii tydyhteisosséan ra-
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kentavalla ja joustavalla tavalla, eiké pida tiukasti kiinni omasta toimenkuvastaan, vaan
kannustamalla ja vastuuta antamalla pitéd& huolta my6s tyGtovereistaan ja esimiehestaan.
Hyviin alaistaitoihin liittyy olennaisesti kyky antaa ja vastaanottaa palautetta. Palautteen
antaminen usein mielletddn vain esimiehelle kuuluvaksi, mutta se tulisi ndhdé koko tyo-
yhteison asiana (Kaivola& Launila 2007, 65-67).

Oman osaamisen ja ammattitaidon jatkuva péivittdminen on myos alaistaitojen kehitta-
mistd. Alaistaitoinen tyontekija tarkkailee myos aktiivisesti itse omia kehittamistarpei-

taan, eiké jata tata tehtavaa vain esimiehen vastuulle (Kaivola& Launila 2007, 68).

2.5 Tyoyhteisod

2.5.1 Yhteisollisyys ja oppiva organisaatio

2000-luvulla tydelamé&ssa on nostettu esille yhteisollisyyden kasite. Yksinkertaisimmil-
laan télla tarkoitetaan ihmista sosiaalisena olentona, joka organisaatiosta riippumatta
tarvitsee toisia ihmisia toimiakseen yrityksen yhteista tavoitetta kohti. Termi on kuiten-
kin saanut aikaan monenlaisia tulkintoja, joissa yhteisollisyys on vastakohta perinteisel-
le organisaatiolle ja hierarkialle, ja kaikki vastuu ja rakenne tulisi hdivyttaa yhteisolli-
syyden tieltd. Tosiasiassa yritystoiminta tarvitsee hierarkiaa, organisaatiomallia ja ra-
kennetta. Tama ei kuitenkaan estd me-henked tai yhteisollisyyden tunnetta. Yhteisolli-
syyteen liittyy tydpaikan hyva ilmapiiri, joka ndkyy muun muassa tyontekijoiden keski-
naisend luottamuksena ja avoimena keskusteluna. Yhteisollisyys vastaa ihmisen perim-
maiseen tarpeeseen kuulua johonkin ja olla osa kokonaisuutta. Yhteiséllisyyden onnis-

tuminen tyOpaikalla tarjoaa ihmisille turvaa (Kaivola& Launila 2007, 77-78).

Laheisesti edelliseen termiin liittyy késite Oppiva organisaatio, jonka edellytys on posi-
tiivinen yhteisollisyys. Oppiva organisaatio osaa kayttaa kaikkien yksildiden ja ryhmien
oppimiskykyd yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Todellinen oppiminen tapahtuu,
kun organisaation j&senet oppivat puhumaan kokemuksistaan, ja vallalla oleva johta-
mismalli mahdollistaa oppien siirtdmisen eteenpdin ja kaytantoon (Kaivola& Launila
2007, 81-82). Kaivolan ja Launilan mukaan organisaatioiden suurin muutoseste on va-

kiintuneet ajattelu- ja toimintamallit, jotka estavét ideoiden toteutuksen.
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Kaivola ja Launila esittelevat monia térkeitad teorioita oppivan organisaation taustalla.
Oppivasta organisaatiosta useita julkaisuja tehnyt Peter Senge ( The fifth discipline —
teoria 1994) nostaa esille viisi keskeisinta tekijad, joihin organisaation kyky oppia pe-
rustuu. Nama viisi tekijad ovat itsehallinta, mentaaliset mallit, yhteinen visio, tiimiop-
piminen ja systeemidlykkyys. Itsehallinnassa painottuu tyontekijatason asiantuntijuuden
tunnustaminen. Mentaaliset mallit toimivat my6és Sengen mukaan muutosesteend, jotka
taytyy uskaltaa kyseenalaistaa. Yhteinen visio madrittelee toiminnan suunnan. Tiimiop-
piminen edellyttdd toisten arvostamista ja kuuntelemista, ja toimiessaan tiimi toimii
tehokkaammin kuin jasenensa yksittdin. Systeemiajattelu on mallin térkein perusperiaa-
te, joka pitdd muita elementteja yhdessd. Organisaatiossa seké tiimissa kaikki vaikuttaa
kaikkeen. Systeemiajattelun tarkoitus on hahmottaa suuret kokonaisuudet ja vaikutus-
suhteet. Teknillisen korkeakoulun professorit Esa Saarinen ja Raimo P. Hamaldinen
ovat lanseeranneet laajemman termin systeemialykkyys, joka saa henkilén huomioimaan
luovasti ja tarkoituksenmukaisesti ympdristoaan, itsedan ja kokonaisuutta, jossa hén
toimii. Ihmiset siis hahmottavat toimensa myds muiden kannalta. (Kaivola& Launila
2007, 85-86).

2.5.2 Dialogi

Usein ajatellaan, etta tarkea tiedonvaihto tyopaikalla kdydaan vain palavereissa ja ta-
paamisissa. lhmiset kdyvat kuitenkin jatkuvasti keskusteluja, myos tyopaikalla. Naissa
keskusteluissa otetaan kantaa organisaation todellisuuteen, tyGtehtaviin ja kehitykseen.
Myos ndma keskustelut, niiden laatu ja sisaltod, pitdisi avoimessa organisaatiossa ottaa
huomioon. Palaverit, tydryhmaét ja johtoryhmét myds osaltaan asettavat dialogille estei-
t4, silla niiden luonteeseen kuuluvat selkedt rajat kasiteltdvien asioiden suhteen. Ne ei-
vat siis muodostu vapaan keskustelun foorumeiksi, joissa osallistujilla olisi aito mahdol-

lisuus tuoda erilaisia ajatuksia yhteiseen kasittelyyn (Kaivola& Launila 2007, 89-90).

Kaésitteelle dialogi ei ole yhta yhteist4 selitystd. Kaivola ja Launila ndkevét sen tasaver-
taisten, reilujen ja oikeudenmukaisten vuorovaikutustaitojen ilmentymand. Kaytannossa
tyopaikalla tdma tarkoittaa, etté jokaisen ajatuksilla on merkitystd, jokaisella on oikeus

mielipiteeseen, ja ne otetaan huomioon (Kaivola& Launila 2007, 91).
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3  Tutkimustulokset

3.1 Tutkimusmenetelma ja vastaajat

Tampereen Sarkanniemi Oy:n kausihenkiloston tyohyvinvointi ja tyotyytyvéisyystutki-
mus tehtiin elo-syyskuussa vuonna 2011. Tutkimus toteutettiin sdhkodisend kyselyna
kayttéden kyselykone.fi palvelua ja tutkimuskutsu l&hetettiin noin 350 kausityontekijalle.
Vastauksia kyselyyn saatiin 142 kappaletta, ja vastausprosentiksi muodostuu ndin kun-

nioitettava 40%.

Tutkimuksen painopisteet ovat perehdytyksessd, tyotyytyvéisyyteen vaikuttavissa teki-
joissa (tyo- ja sosiaalitilat, tauot, tydyhteisd) sekéd organisaation toiminnassa. Varsinkin

tarkastellaan 1ahimpien esihenkildiden toimintaa.

Kyseessa oli kvalitatiivinen/kvantitatiivinen tutkimus. Suurimmaksi osaksi tutkimus oli
vaittamia, joiden paikkansapitavyyttd vastaajat arvioivat asteikolla 1-5. Vastaukset on
kuvattu tassd raportissa diagrammein. Kuvaajan alta 16ytyy myos suorien jakaumien
taulukko.

Sarkanniemen edustajien pyynndsté tutkimus antoi myds paljon tilaa avoimelle palaut-
teelle ja kehitys-ehdotuksille. Avointa palautetta kertyi paljon, ja se on toimitettu koko-
naisuudessaan erillisend raporttina Sarkanniemen edustajille. Kursivoidut kohdat ovat

suoria poimintoja avoimesta palautteesta.

Koska eri tyoryhmilld on hyvin erilaiset tydymparistot; tyotilat, tydajat ja mahdollisesti
eroavia toimintakaytant6ja (sisainen viestintd, taukokéytannot jne), on vastaukset eritel-
ty myos esihenkildittain. Tama eritelty tieto on annettu toimitusjohtaja Miikka Seppélén

kéayttoon ja luokiteltu salassapitovelvollisuuden alaiseksi tiedoksi.
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3.2 Perehdytys

Tyoohje oli kattava ja hyodyllinen
1 2

0% 1%

Valittujen arvojen keskiarvo : 4,29

Annettu arvosana Kpl vastauksia % vastauksista
1 = ei lainkaan samaa mieltd | 0 0

2 2 1

3 17 12

4 57 42

5 = taysin samaa mielta 61 45

Yhteensa 137 kpl 100%

Sarkanniemessé jokaiseen tydtehtdvaan tulisi sisdisen ohjeistuksen mukaan olla olemas-
sa kirjallinen tyéohje. Tutkimus osoittaa, ettd ohje koetaan tydn kannalta todella hyddyl-
liseksi. Melkein 90% tyontekijoista antoi kirjalliselle tydohjeelle arvosanan 4-5. Tydoh-

jeita tulee siis jatkossakin paivittada vuosittain muuttuvien toimintatapojen myoté.

"Sdrkdnniemi oli erittdin mukava kesdtyopaikka! Oli hienoa, ettdi tyontekijoille oli laa-

dittu niin tarkat ohjeet l&hes kaikesta tyohon liittyvasta.”
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Minulle esiteltiin tyotilat ja -vdlineet hyvin
1 2
0%2%

Valittujen arvojen keskiarvo : 4,42

Annettu arvosana Kpl vastauksia % vastauksista
1 = ei lainkaan samaa mieltd | 0 0

2 2 1

3 7 5

4 59 43

5 = taysin samaa mielta 69 50

Yhteensa 137 100%

Sarkanniemen alue on laaja, ja useimmat tyontekijat toimivat useassa eri tyopisteessa.
Joillakin tyoryhmilla (esimerkiksi jarjestyksenvalvonta) tyotila késittdd koko puiston
alueen parkkipaikkoja myoten. Suhteessa tahén, tyotiloihin perehdytys on sujunut todel-

la hyvin.
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Asiakaspalvelukoulutus oli hyodyllinen

1
4%

Valittujen arvojen keskiarvo : 3,55

Annettu arvosana Kpl vastauksia % vastauksista
1 = ei lainkaan samaa mieltd | 0 4

2 2 13

3 7 29

4 59 34

5 = taysin samaa mielta 69 20

Yhteensa 137 100%

Asiakaspalvelukoulutus jarjestetadn koko henkilostolle kevaalla, ja kertauskoulutus vie-
& mydhemmin kesélld. Koulutus perustuu hyvin vahvasti vapaaseen keskusteluun ja
ajatusten vaihtoon. Asiakaspalvelukoulutuksesta saatu hyoty jakoi tutkimuksessa mie-
lipiteitd. 46% vastaajista antoi asiakaspalvelukoulutukselle vain arvosanan 1-3. Avoi-
messa palautteessa koulutukselta toivotaan paljon lisdd konkretiaa ja tydpistekohtaista
kasittelya. Miikka Seppéldn puheenvuoroa Kiitettiin, ja toimitusjohtajan puheella saat-

taakin olla suuri motivoiva vaikutus tyontekij6ihin.

"Tdnd kevddnd ahaa-elamys tuli Miikka Seppalén asiakaspalveluosuudesta ja niista
perusajatuksista. Asiakaspalvelukoulutukseen olisin toivonut enemman konkreettisia
esimerkkeja aiemmilta kesilta, tdma tosin vaatii esimerkkitilanteiden kokoamista pitkin

kesdd seuraavia kesid varten.”




21

" Asiakaspalvelukoulutus tuntuu joka vuosi yhta turhanpdivaiselta. Ehka se on nuorem-
mille hyoddyllinen jollakin tapaa, mutta vanhempana tyontekijana se tuntui todella ikéa-
vystyttavalta. Tyopistekohtainen asiakaspalvelukoulutus/lisdkoulutus voisi olla hyodylli-

sempi. ”
Tilityskoulutus oli mielestani hyodyllinen
Valittujen arvojen keskiarvo : 3,61
Annettu arvosana Kpl vastauksia % vastauksista
1 = ei lainkaan samaa mieltd | 7 5
2 7 5
3 47 35
4 47 34
5 = taysin samaa mielta 29 21
Yhteensa 137 kpl 100 %

Tilityksen teko tuottaa alkukesastd aina p&énvaivaa. Moni toivoo perusteellisempaa
koulutusta, silla tositilanteessa tilitys tehdaan usein yksin. 45% antoi koulutukselle ar-
vosanan 1-3, joka kielii pienestd kehitystarpeesta. Mahdollinen vapaaehtoinen lisékou-

lutus voisi tulla kyseeseen niille, jotka kokevat sit4 tarvitsevansa.

”Lipunmyynnissd tilityskoulutukseen voisi kdyttdd vield enemmdn aikaa esim tdyttamdl-

1a tilityslappuja harjoitusmuodossa jo perehdytyksessa eika vain diojen avulla. Itse se-
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sonkiin tullessa viime vuonna paasin nopeasti kiinni tilitykseen hyvan ohjeistajan avulla
ja jatkuvasti tiesin ettd vieressa on joku jolla on kokemusta ja jolta voi kysyd. Tana
vappuna uusia lipunmyyjia auttaessani tajusin miten vaikea tilitykseen on paasta kiinni
kun léhes kaikki tyokaverit on siitéa yhta pihalla ja vanhoja lipunmyyjia oli vain pari

auttamaan kaikkia ensimmdistd kertaa tilittavid.”

Sain selvit ohjeet, kenen puoleen missakin
(ongelma)tilanteessa tulee kaantya
1

1%

Valittujen arvojen keskiarvo : 4,09

Annettu arvosana Kpl vastauksia % vastauksista
1 = ei lainkaan samaa mieltd |1 1

2 7 5

3 20 14

4 60 44

5 = taysin samaa mielta 49 36

Yhteensa 137 kpl 100 %

Kirjallisen tydohjeen tulisi sisaltdd tarkeimmat yhteystiedot eri ongelmatilanteiden va-
ralle, ja vastuualueiden tulisi olla selvat. Useimmiten ongelmaa ratkottaessa asiakas

odottaa paikan paalld, jolloin asian tulisi selvitd ensimmaiselld puhelulla.
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Minulle esiteltiin Sarkanniemen visio ja

toimintastrategia
1
2% a

%

Valittujen arvojen keskiarvo : 4,07

Annettu arvosana Kpl vastauksia % vastauksista
1 = ei lainkaan samaa mielta 3 2

2 5 4

3 23 17

4 55 40

5 = taysin samaa mielta 51 37

Yhteensa 137 kpl 100

Perehdytykseen kuuluu yhta olennaisena osana yritykseen ja sen toimintaan perehdyt-
tdminen, kuin tyotehtdvaan perehdyttdminen. Yrityksen arvot ja visio tulisi olla jokai-
sella tyontekijalla tiedossa, jotta voi ndiden arvojen mukaan myds omaa ty6téan toteut-
taa. Tampereen Sarkdnniemi on yrityksena kaikille tuttu, mutta monelle saattaa olla
hamaéran peitossa muun muassa sen yhteys Tampereen kaupunkiin, ja kuinka tama kay-

tdnnon toiminnassa nékyy.

“Mielestdni perehdytyksen johonkin koulutukseen olisi hyvd laittaa laajempi tietopaket-
ti Sarkanniemesta yrityksena eli hieman historiaa, omistussuhteista ja toimintaperiaat-

teista.”
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3%

Perehdytyksessa kaytiin huolella lapi
Sarkdanniemen ymparistovastuut ja
tyotehtavaani kuuluvat ymparistoasiat

1

Valittujen arvojen keskiarvo : 4,07

Annettu arvosana

Kpl vastauksia

%90 vastauksista

1 = ei lainkaan samaa miel- | 4 3

ta

2 9 7

3 15 11

4 55 40

5 = taysin samaa mielta 54 39
Yhteensa 137 kpl 100 %

Sarkénniemen toiminnan politiikka on muotoiltu kuudeksi menestystekijéksi, joista yksi

on turvallisuuden ja ymparistoémyotéisyyden jatkuva parantaminen. Ympdristoteema ja

sen padadmaarat ovat olleen vahvasti nékyvilla viime vuosien toiminnassa. On térkeaa,

ettd tyontekijat ovat tietoisia ndistd hankkeista, ja tietavat yrityksen pdaméaérat tulevai-

suudessa. Olennaisinta padméaarien toteuttamisessa on tietysti, ettd jokainen tuntee ja

osaa noudattaa omaan ty6tehtdvaansa liittyvat ympadristdasiat. Avoimessa palautteessa

toivottiin muun muassa uusien ja muuttuneiden ymparistéasioiden kertausta vanhoille

tyontekijoille.

“Ympdristoasioita olisi mielestdni voitu kdydd ldpi huomattavasti syvemmin. HenkilO-

kunnan tiedoissa kierratyksesta oli selvia puutteita. Uusien biohajoavien ruokailuvali-
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neiden kayttoonoton yhteydessa olisi pitéanyt perehdyttaa kaikki tyontekijat, mutta erityi-
sesti ravintola- ja grillihenkilokunta sithen mihin mikakin roska lajitellaan, koska asiaa
joidenkin lautasten kohdalla kysyessani heilla ei ollut hajuakaan kuuluivatko ko. pahvi-

lautaset biojiitteeseen.”

3.3  Tyobymparisto ja tyodolot

O“stizhvfgnu‘i'yévuorojen pituus tyontekijoiden mielesta
pidf)’,;“if/’::ki” Aivan liian pitki
10% 5 %
Kpl vastauksia % vastauksista

Aivan liian pitkia 12 9
Sopivan pituisia 110 81
Olisin voinut tehd& pidem- | 13 10
piékin péivia
Yhteensa 135 kpl 100 %

Tyd6vuorojen pituus vaihtelee tyotehtavittdin paljon, joten vastauksia pitéa tietysti tar-
kastella toiminnoittain kehitystoimenpiteitd mietittdessa. 81% vastaajista koki tyopaivét
sopivan pituisiksi. Jaksamisen kannalta tdrkedmpéaan rooliin nousevat tauot. Ks. kohta
Tauot ja Sosiaalitilat- sopiva tila taukojen viettdmiseen.
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Kaytettavissa oli sopivat tilat vaatteiden

vaihtoon ja tavaroiden sailytykseen
1
1%

Valittujen arvojen keskiarvo : 4,47

Annettu arvosana

Kpl vastauksia

%0 vastauksista

1 = ei lainkaan samaa mielta

1

1

2 7 5

3 8 6

4 32 23

5 = taysin samaa mielta 89 65
Yhteensa 137 kpl 100 %

Vaatteiden vaihtoon ja tavaroiden sailytykseen liittyva ongelma tuntui palautteen perus-

teella olevan pukukaappien riittdméattomyys. Tahan ongelmaan on kuitenkin jo seuraa-

vaa kesdd varten reagoitu, ja ainakin kaappien méaran pitéisi lisdantya.

”Pukukoppien vuorokausikaapit olivat mielestani ehdottoman huono muutos. Nyt ty6-

vaatteita olisi pitanyt paivasta toiseen raahata mukana edestakaisin, joka hankaloitti

arkea. Pikkujuttu ehk&, mutta vaikutti arjessa yllattavankin paljon.”
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Kaytettavissa oli sopiva tila taukojen
viettamiseen

Valittujen arvojen keskiarvo : 3.99

Annettu arvosana

Kpl vastauksia

%90 vastauksista

1 = ei lainkaan samaa mielta

8

6

2 8 6

3 17 12

4 48 35

5 = taysin samaa mielta 56 41
Yhteensa 137 kpl 100 %

Tilojen suunnittelussa tulee ottaa huomioon tiettyjen tyopisteiden, esimerkiksi pysa-

kointialueen, syrjdinen sijainti L-taloon ja suurimpiin taukotiloihin n&hden. Yla-alueen

taukotila olisi ehdoton.

“Yl&alueelle paremmat taukotilat ja etenkin henkilokunnan kéayttéon enemman vessoja.

Nyt kesén ruuhkissa monet henkilokunnasta joutuivat kayttdmaan asiakasvessoja, ja se

on aika noloa.”

“Taukoja oli sopivasti, mutta lyhyilla tauoilla tuli melkoinen kiire, kun taukotilaan oli

joskus pitk& matka ja taukoon piti sisallyttda myos vaihto toiselle laitteelle. ”
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Sarkanniemi tarjoaa mukavat tyosuhde-edut

1 2
0%,1%

Valittujen arvojen keskiarvo : 4,38

Annettu arvosana Kpl vastauksia % vastauksista
1 =ei lainkaan samaa mieltd | O 0

2 1 1

3 16 12

4 50 36

5 = taysin samaa mielta 70 51

Yhteensa 137 kpl 100 %

Ty6suhde-etuihin ollaan péaasiassa tyytyvéisid, eikd parannusehdotuksia tai —ideoita
esitetty avoimessa palautteessa. Tydsuhde-edut eivat ole olennaisessa roolissa puhutta-
essa motivaatiosta tai tydssa viihtymisestd, mutta kantavat silti positiivista viestid joh-
dolta tydntekijoiden suuntaan.
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Yleinen ilmapiiri oman tyétiimini kesken oli
hyva
2

1

0%— 1% 49

Valittujen arvojen keskiarvo : 4,65

Annettu arvosana Kpl vastauksia % vastauksista
1 = ei lainkaan samaa mieltd | 0 0

2 2 1

3 5 4

4 32 23

5 = taysin samaa mielta 98 72

Yhteensa 137 kpl 100 %

IImapiiri oman tyotiimin kesken arvioitiin uskomattoman hyvéksi. Sarkanniemi kokoaa
samanhenkisid ja energisid ihmisid toihin, ja tata tyotiimeissd vallitsevaa positiivista
energiaa pitdd kanavoida muuhunkin toimintaan — mika asiakastyytyvéisyyden perus-

teella tapahtuukin.

”Parempaa ryhmahenkea ei 16yda. Tyoporukkaa on jo ikava, kesa ei tunnu kesalta il-
man Sarkanniemed. ”

“Tybporukka oli mita loistavin ja muutenkin tyopaikkana Sarkanneimi on minulle hyvin

mieleinen.”
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Yleinen ilmapiiri koko puiston

tyontekijoiden kesken oli hyva
1 2
0% 3%

Valittujen arvojen keskiarvo : 4,17

Annettu arvosana Kpl vastauksia % vastauksista
1 = ei lainkaan samaa mieltd | 0 0

2 4 3

3 17 12

4 68 50

5 = taysin samaa mielta 48 35

Yhteensa 137 kpl 100 %

Sarkanniemessé tyoskennell&dén eri toimipisteissa, joilla ei usein tyon puolesta ole suurta

vuorovaikutusta toistensa kanssa. Puistossa on taidettu perinteisesti korostaa paljon tyo-

tiimien siséista henked, ja vaikka tutkimustulos koko puiston ilmapiiristd on varsin hy-

va, voisi tulevaisuudessa huomiota kiinnittdd myods keskinaisen arvostuksen ja yhteen-

kuuluvuuden tunteen kohottamiseen koko puiston tasolla.

”Kesahenkilokuntaa on paljon, mutta ty6pisteiden valista yhteishenked olisi mielesténi

vield hyva korostaa myos kantahenkilokunnan puolesta jo perehdytyksista lahtien.

"Sdrkdnniemi voisi jdrjestdd koko tydporukan kesken jotain uudenlaista tekemistd, bi-

leet ei toimi kaikkien kohdalla. ~




Taukoja oli riittavasti tyossa jaksamisen

kannalta
1
2%

Valittujen arvojen keskiarvo : 3,90
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Annettu arvosana

Kpl vastauksia

%0 vastauksista

1 = ei lainkaan samaa mielta

2

2

2 11 8

3 22 16

4 66 48

5 = taysin samaa mielta 36 26
Yhteensa 137 kpl 100 %

Taukoja kaivataan lis&é varsinkin grilli/kioskiosastoille, joilta tuli paljon palautetta tyo-

pisteen kuumuudesta ja ilmanvaihdosta kesdisin. Myds lippukoppien lampétila kohoaa

kesalla, eika tydasento ole ergonomisesti paras mahdollinen tai jaloittelu kesken tyonte-

on mahdollista. Jarjestyksenvalvojat vastaavasti viettavat lahes koko tyévuoronsa liik-

keessd. Kaukana olevaan taukotilaan ei vélttdmatta ehdi kavelld, ja toisaalta henkilékun-

ta saa jonottaa ruokaa asiakkaiden mukana, mika usein vie aikaa. Tauon aikana pitdisi

ehtia istua hetkeksi alas.

“Taukoja on 9 tuntia pituisen tyépaivan aikana liian vahan. Varsinkin kiireessa ja hel-

teessa taukoja pitdisi olla useammin. Muutenkin on vahan hassua, etta 6,5 ja 9 tunnin

tyOpaivina on saman verran taukoja. Mydskaan yli 9 tunnin tydpaivissa 5 minuuttia

lisda taukoa ei hirveasti auta asiaa.”
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”6 tunnin tyopdaivassa yksi 15 minuutin tauko on liian lyhyt, silla siina ei ehdi syoda

kunnolla, mik& puolestaan vaikuttaa tydssa jaksamiseen.”

2%

Tauot toteutuivat Tyoehtosopimuksen
vaatimalla tavalla

Valittujen arvojen keskiarvo : 4,36

Annettu arvosana

Kpl vastauksia

90 vastauksista

1 =ei lainkaan samaa mieltd | 3 2

2 7 5

3 10 7

4 35 26

5 = taysin samaa mielta 82 60
Yhteensa 137kpl 100

"Tauot toteutuivat tes:n vaatimalla tavalla™ -kohdan vastaus on tarkoituksella neutraali,

koska tauot eivat toteutuneet niin, mutta kyse oli omasta valinnasta. Suunnittelemme

tyOtovereiden kanssa taukokierron niin, etta se on reilu ja tasapuolinen, jotta jaksamme

kaikki.
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3.4 Sisainen tiedonkulku

Sisdinen tiedonkulku toimi ja tunsin saavani
tiedon puiston tapahtumista ja

ajankohtaisista asioista
1
0%

Valittujen arvojen keskiarvo : 3,81

Annettu arvosana Kpl vastauksia % vastauksista
1 = ei lainkaan samaa mieltd | 0 0

2 10 7

3 32 22

4 75 53

5 = taysin samaa mielta 25 18

Yhteensa 142 kpl 100 %

Siséisen tiedonkulun kanavana on lahinna ilmoitustaulut ja aamuisin mukaan jaettavat
sisdiset tiedotteet. Paivan aikana ilmaantuvat erikoistilanteet ja muutokset infotaan pu-
helimitse, radiopuhelimin tai jarjestyksenvalvonta kuljettaa viesteja kentélle. llmeisesti

tiedonkulun sujuvuus ja viestin perillemeno on vaihtelevaa.

”Sisdinen tiedonkulku on asia, joka edelleenkin toimii toisinaan hieman huonosti, esi-
merkiksi yksityispuistopdivisté ei anneta riittdvaa informaatiota tai ei oikeastaan ollen-
kaan muuten kuin vain infokaytavalla olevalla listalla jossa lukee ketk& ovat tulossa

mutta muista k&ytadnnon jutuista ndind paivina tietoa on vililld hieman heikosti.”
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Tiedan, miten voin laittaa
ideoita/kehitysehdotuksia eteenpdin

Sarkdanniemen johdolle

1 2
1% 5%

Valittujen arvojen keskiarvo : 4,15

Annettu arvosana Kpl vastauksia % vastauksista
1 =ei lainkaan samaa mieltd | 1 1

2 8 5

3 24 17

4 45 32

5 = taysin samaa mielta 64 45

Yhteensa 142 kpl 100 %

Sarkanniemen johtoporras on ilmaissut tahtonsa ammentaa ideoita ja kehitysehdotuksia

asiakasrajapinnassa tyoskenteleviltd kausityolaisiltd. Tdman takia on tarkeéd, ettd tyon-

tekijoilla on tieto siitd, mit4 vaylaa pitkin ideoita voi laittaa eteenpéin. Myds tyohyvin-

voinnin ja —tyytyvaisyyden tutkiminen vuosittain antaa tyontekijoille vaylan antaa pa-

lautetta ja vaikuttaa. Tarkeintd on tietysti ndihin esiin nousseisiin asioihin puuttuminen,

jotta tutkimus koetaan hyodylliseksi.

”On hienoa, ettd toimitusjohtaja Miikka Seppdldd kiinnostaa kehittimismielessd mei-

ddn kesdtyontekijoiden hyvinvointi ja tyéympdristé”




3.5 Esihenkilotoiminta
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Ryhmavastaava toimi hyvin linkkina

tyontekijoiden ja esihenkilon valilla
1
3%

Valittujen arvojen keskiarvo : 4,10

Annettu arvosana

Kpl vastauksia

%0 vastauksista

1 = ei lainkaan samaa mielta | 4 3

2 6 4

3 23 16

4 48 34

5 = taysin samaa mielta 61 43
Yhteensa 142 kpl 100 %

Esihenkildiden, keskijohdon (kesé-esihenkil6t) ja kausityontekijoiden valinen kommu-

nikaatio, tiedonkulku ja ilmapiiri ovat avainasemassa tydssa viihtymisessa. Ongelmiin

ei 16ydy ratkaisua muualta kuin avoimesta keskustelukulttuurista esihenkilon ja tyonte-

kijoiden vélill&, jotta ongelmiin paastdén puuttumaan ajoissa ja avoimen keskustelun

keinoin.

”Ryhmavastaavan rooli oli mielesténi erittéin oleellinen tydhengen, sen osaamisen ja

viihtymisen kannalta omassa tydssani. Olkaa siis huolellisia heidan valinnassaan! Kos-

ka kyseessa on ikaan kuin esihenkilon ja tyontekijan valimuoto, olisi hyva jos kyseessa

olisi vastuullisen ja tydnsa osaavan ja hoitavan henkilén lisaksi myds mukava ja reilu

tyokaveri.”
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Oma esihenkiloni oli Iapi kesan lasna huolia

ja murheita varten
1
1%

Valittujen arvojen keskiarvo : 4,11

Annettu arvosana

Kpl vastauksia

%90 vastauksista

1 = ei lainkaan samaa mielta

2

1

2 9 6

3 22 16

4 48 34

5 = taysin samaa mielta 61 43
Yhteensa 142 kpl 100 %

Esihenkild ei voi olla perilla tyotiimissa vallitsevasta ilmapiiristd olematta 1&sné. Tietys-

ti ryhmévastaavien tyoéhon kuuluu raportoida tapahtumista, mutta koska paatantavalta ja

ongelmanratkaisu ovat ylemmall& taholla, olisi hyva luoda avointa keskustelukulttuuria

tiimeihin.

”Olisin toivonut enemman palavereja, joissa olisimme koko tyoporukallamme paasseet

keskustelemaan ja vaihtamaan ajatuksia puolin ja toisin. Etenkin sesonkityontekijat

eivat padsseet kertaakaan kuulemaan palautetta suoraan esihenkilGiltdamme ja taméa

johtikin muutamaan otteeseen tilanteisiin, joissa he eivat valttaméattda osanneet toimia

vaaditulla tavalla.”
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Sain esihenkil6ltani palautetta
tyoskentelystani

Valittujen arvojen keskiarvo : 3,47

Annettu arvosana Kpl vastauksia % vastauksista
1 =ei lainkaan samaa mieltd | 13 9

2 26 18

3 28 20

4 31 22

5 = taysin samaa mielta 44 31

Yhteensa 142 kpl 100 %

Ty6tyytyvéisyyden ja —hyvinvoinnin kannalta ndma tulokset ovat yksi oleellisimpia
tutkimuksen paljastamia kehityskohtia. Avoin palautekin paljastaa, kuinka muuten niin
mukavasta kesasta saattaa jdadda epdavarma olo ilman palautetta omasta tydskentelystéa.
Ilman palautetta on vaikea kehittdd toimintaansa, ja rakentava palaute ja kiitos tydsta on

yksi tarkeimpid motivaattoreita.
On totta, ettd kausity6laisia on paljon, mutta heille ei pitéisi valittyd tunteen siita, ettd
osana niin suurta massaa ei henkil6kohtaisen palautteen saaminen ole mahdollista. Kult-

tuuria voisi avonaistaa niin, ettd palautetta kaipaavat uskaltaisivat sita pyytéaa.

“Vain viimeisena paivana saatu palaute tuntui vahan vakinaiselta. ”
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“Henkilokohtaista palautetta ei pahemmin saanut, mutta toki tyéntekijoitéa on sen ver-
ran paljon, etté kaikkien kanssa ei hirveasti ehdi puhua.”

“Esihenkil6t olivat oikein mukavia ja helposti lahestyttéavia, mutta koska tyontekijoita
on niin paljon, ei yksilollista palautetta juurikaan ole mahdollista saada. Esimerkiksi
hieman henkilokohtaisemmin kirjoitettu tyotodistus olisi kesan lopulla mukava saada

sen talla hetkella niukemman sijaan. ”

Sain esihenkil6ltani kiitosta hyvin tehdysta
tyosta

Valittujen arvojen keskiarvo : 3,84

Annettu arvosana Kpl vastauksia % vastauksista
1 =ei lainkaan samaa mieltd | 8 6

2 12 8

3 28 20

4 41 29

5 = taysin samaa mielta 53 37

Yhteensa 142 kpl 100 %

Lahimman esimiehen kiitos viestii tyontekijalle myos koko organisaation suhtautumi-
sesta. Jos lahink&an esimies ei huomaa hyvin tehtyé ty6td, tuskin sitd huomaa kukaan
kauempanakaan organisaatiossa. Esihenkiléiden tulisi kiinnittdd huomiota siihen, etta
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kesan aikana antaisi vahintdan yhden henkildkohtaisen kiitoksen jokaiselle tydntekijél-

leen.

“Palautetta olisi todella kaivannut kesan aikana, nyt jai vahan sellanen fiilis, etta "kali
se ihan hyvin meni, kun ei kerran negatiivistakaan palautetta saanut”. Positiivinen pa-
laute olisi auttanut jaksamaan paremmin ja negatiivinen tsemppaamaan parempaan. ”

”Mina viihdyin tydssa ihan hyvin, mutta olisin ehk& halunnut kuulla enemman palautet-

ta siitd mitd on tehty hyvin.”

“Esihenkiloni oli aivan ihana! Jaksoi aina kannustaa ja olla tukena. My6s kehuja teh-
dysté tyosta sai monesti. Kiitos! ”

Koen, ettad hyvin tehty tyé huomataan

organisaatiossa
1
1%

Valittujen arvojen keskiarvo : 3,79

Annettu arvosana Kpl vastauksia % vastauksista
1 = ei lainkaan samaa mieltd | 2 1

2 12 8

3 31 22

4 66 47

5 = taysin samaa mielt4 31 22

Yhteensa 142 kpl 100
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Kukaan ei halua, eik& saisi, tuntea itseddn aliarvostetuksi tydyhteisgssa. Organisaation
korkeimpien portaiden olisi hyva valittad viestia siité, etta he tietavat millaista asiakas-
rajapinnassa tyoskentely on, seka parhaimmillaan ettd pahimmillaan. N&in johtajia ei

koeta tyOsta vieraantuneina, eika tyontekija vieraannu yrityksesta.

Harkitsetko Sarkanniemeen toihin
hakemista ensi vuonna uudelleen

Vastaus Kpl vastauksia % vastauksista
Kyll&, ehdottomasti 126 89
En 16 11

Yhteensa 142 kpl 100 %
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4 POHDINTA

Tampereen Sérkanniemessa on tutkimuksen valossa tyotyytyvéisyys oikein korkealla
tasolla. Selvasti yrityksessa ymmarretddn nuoren sukupolven arvomaailmaa ja tarpeita,
silla tydyhteisd koetaan avoimeksi ja positiiviseksi. Kesd Tampereen Sarkanniemessé

on tyontekijoille padsaantoisesti positiivinen kosketus tydelamaan.

Perehdytys koetaan riittavéksi. Kehityskohteeksi tutkimustulosten pohjalta voisi nostaa
asiakaspalvelukoulutuksen kehittdmisen interaktiivisempaan suuntaan, jotta se Voisi
palvella tehokkaammin eri tydryhmien tarpeita. Avoimessa palautteessa nostettiin esille
useita yksittaisia perehdytyksessa epaselvaksi jaaneitd asioita. Koko puiston kayttéon
hankittava perehdytyksen tarkistuslista saattaisi auttaa varmistamaan, ettd kaikki tieto

saavuttaa jokaisen yksittdisen tyontekijan.

Tydoloihin liittyen tutkimus paljasti muutamia kehityskohtia muun muassa taukokay-
tanndissa tyon jaksamisen kannalta. Tydvuorojen pituutta ei koettu liian rankaksi, vaan
taukojen merkitys tyossa jaksamisen kannalta oli suurempi. Kesédn kuumuus asettaa
haasteita jaksamiselle monissa ty6tehtavissa, ja lisdtaukojen mahdollisuutta kannattaisi
ehdottomasti harkita. Sosiaalitilojen kehittdmiseen oli jo ennen tutkimuksen suorittamis-

ta ryhdytty seuraavaa kesaa ajatellen.

IImapiiri koettiin tyoyhteisossé todella hyvaksi, ja tutkimus ndyttaa toteen, ettd Sarkan-
niemen rekrytointiprosessi onnistuu kokoamaan yhteen hyvin samanhenkisia aktiivisia
ja positiivisia nuoria. Useiden organisaatioiden kompastuskivi, sisainen tiedonkulku, oli
hyvéll tasolla, mutta yksittdisid konkreettisia kehityskohteita esitettiin Sarkanniemen

johdolle.

Esihenkilotydskentely arvioitiin oikein onnistuneeksi. Esihenkil6itd pidettiin helposti
lahestyttavind. Palautteensaanti omasta tyoskentelystd koettiin puutteelliseksi, eivétka
vastaajat kokeneet saaneensa kiitosta hyvin tehdysta tyosta riittavasti. Palautteenantoon
ei ole kausityontekijoiden kohdalla Sark&nniemessa yhteisté jarjestelméad, vaan jokainen
esihenkil0 toteuttaa tai jattad toteuttamatta kehityskeskustelut oman arvionsa mukaan.
Tassa saattaisi olla tarve yhteiselle sovitulle linjalle.
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Kesén lopuksi kaytava kehityskeskustelu/arvio tydskentelysta ei myéskaan aja asiaansa
motivoivana toimena, silla se ei anna tyontekijélle tilaa korjata tai parantaa omaa suori-
tustaan. Tulisikin varmistaa, ettd jokainen tydntekijd saisi pienen palautteen tyoskente-

lystaan jo kauden aikana.

Kokonaisuudessaan tutkimustulokset kertovat adrettdman hyvin hoidetusta rekrytoinnis-
ta, perehdytyksestd, esihenkilotyosta seké tydyhteison ilmapiiristd. Tutkimuksen vuosit-
tainen toistaminen antaa kuitenkin mahdollisuuteen kehittdd toimintaa edelleen ja var-
mistaa Sarkdnniemen maine vastuullisena ja vetovoimaisena tyonantajana myds tulevi-

na vuosina.
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