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The aim of the thesis was to clarify and improve the work of immediate superiors and work community
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According to the results, there is a need for coherent familiarisation process where the role of work
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of power in the work community.
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1 JOHDANTO

Kiinnostus opinnaytetyon aihetta kohtaan nousi omasta kokemuksestani. Laajan tyo-
historiani kautta olen tydskennellyt monissa erilaisissa tyoymparistoissa ja -
yhteisdissa, joissa perehdyttamisen laadun taso on vaihdellut paljon. Naista harva on

pystynyt tarjoamaan hyvan perehdytyksen.

Selke&a tilastointia siitd miten hyvin esimerkiksi Suomessa tapahtumatuotannoissa,
tai viela tarkemmin rajattuna elokuvafestivaaleilla, perehdytys jarjestetdén en ole on-
nistunut I6ytamaan. Myos tilastointia yleisesti miten yritykset suoriutuvat perehdytyk-
sestd on ollut vaikea loytdd. Perehdytykseen keskittyvia opinnaytetditd on kulttuu-
rialalla jonkin verran olemassa. Opinnaytetydssani hyddynnan erityisesti Heidi Luuk-
kosen Tampereen Teatterikesélle tekemaa opinnaytetytta, jonka tuloksissa on sa-
mankaltaisuuksia omien tuloksieni kanssa. Yleispatevaa kuvaa perehdytyksen tilasta

ja kehittamisen kohteista ei niiden pohjalta voi kuitenkaan tehda.

Kirjoittamissaan blogeissa henkilostdjohtamisen ammattilaiset antavat kasityksen,
ettd vahainen panostaminen perehdytykseen ja sen laiminlydnti on yllattavan yleista
tydelamassa (Haikio 2015; Saalasti 2016). Tatd nakemysta tukee myos henkilosto- ja
kehittamisjohtaja Virpi Ojakangas Taloussanomien artikkelissa, jonka mukaan pe-
rehdytykseen ei nykydan panosteta riittavasti, vaikka tydtehtavat ovat monipuolistu-
neet ja tarvitsevat enemman ohjausta (Saarikko 2013). Lisdksi kaikista organisaation
prosesseista perehdytys on yksi laiminlydodyimmistd, vaikka kaikki pitavat sita tarkea-
na (Kjelin & Kuusisto 2003, 14). Kun edella esitettyja asioita vertaa omiin kokemuk-

siini ne ovat hyvin paljon linjassa keskenaan.

Hyvan perehdytyksen hyddyt ovat organisaatiolle moninaiset ja vaikuttavat sen toi-
mintaan monella tasolla. Hyva perehdytyskaytantd ei ainoastaan takaa tulokkaille
hyvia valmiuksia suoriutua omista tehtavistd menestyksekkaasti. Hyvalla perehdytyk-
sella voidaan vaikuttaa esimerkiksi tyontekijoiden motivaatioon ja sitd kautta sitoutu-
miseen (Pippuri 2013, 17). Perehdytysta voidaan hyddyntaa myds yritysimagon ja
sitd kautta houkuttelevuuden muokkaamiseen. Huolimatta siitd ovatko kokemukset
organisaatiosta hyvid vai huonoja, tyontekijat puhuvat kokemuksistaan tyopaikan ul-
kopuolella (Luukkonen 2016, 18). Hyvan perehdytyksen saaneet, sitoutuneet, tyénte-
kijat toimivat yhtena yrityksen markkinoinnin kanavana. Organisaatiossa perehdytys



littyy ennen kaikkea kannattavuuteen ja strategian toteuttamiseen. Hyva perehdyt-
taminen takaa nopeammin tuottavan tyontekijan ja talléin hankkimiseen, eli tyonteki-
jan rekrytoimiseen kaytetty aika ja raha maksavat itsensa nopeammin takaisin. (Kjelin
ym. 2003, 14.) Hyvan perehdytyksen taloudelliset hyddyt ovat suuret, kun tyd on te-
hokasta ja virheet pysyvat minimissaan: talloin saastetdén aikaa tulokkailta ja muilta
tyontekijoiltéd seka voidaan ennaltaehkaista syntyvia ylitditd. Tyoterveyslaitoksen ke-
hittdmiskonsultti Tommy Larvin mukaan avainasemassa hyvassa perehdytyksessa
on suunnitelmallisuus (Saarikko 2013). Hyvan perehdytyksen voi kuitenkin pilata
huonolla rekrytoimisella ja siksi my6s rekrytoinnin suunnitteluun kannattaa kayttaa
aikaa. (Kjelin ym. 2003, 73.)

Tapahtumatuotannoissa organisaatiot ovat projektiorganisaatioita. Niissa resurssit
ajan, rahan ja tekijoiden suhteen ovat rajalliset (Saksala 2015, 169). Tapahtuma on
tuotettava onnistuneesti niilla aikaraameilla ja taloudellisilla resursseilla mité sille on
onnistuttu hankkimaan. Taloudellisten resurssien rajallisuus vaikuttaa esimerkiksi
palkatun henkilokunnan méaarddn. Monissa tapahtumatuotannoissa tarvittava tekija-
maara onnistuneen tapahtuman tuottamiseen hankitaan ottamalla harjoittelijoita (Pu-
rokuru 2013; Luukkonen 2016, 12 — 13; Helsinki International Film Festival — Rak-
kautta ja Anarkiaa 2017). Tutkittavassa organisaatiossa harjoittelijoiden maara koko

tyoyhteiststa on vuodesta riippuen lahes puolet.

Tuotannon rajatut aikaraamit ja vuosittain vaihtuvat harjoittelijat luovat erityistarpeita
hyvalle perehdytykselle, seka sen toteuttajille. Tulokkaan tulee perehdytyksen avulla
suoriutua onnistuneesti tyotehtavistddn mahdollisimman nopeasti ja itsenaisesti (Ku-
pias & Peltola 2009, 19), sekd omaksua organisaation toimintatavat ja kulttuuri (Kjelin
ym. 2003, 15). Naiden toteutuminen edellyttda selkeda ja hyvaa perehdytyskonsep-
tia, joka tukee perehdyttgjan tyota, seka takaa tiedon omaksumisen helposti ja nope-
asti. Myos oleellisten tietojen kertominen perehdytyksessa on lyhyissa tydsuhteissa
tarkeaa Osterbergin (2009) mukaan (Luukkonen 2016, 18).

Lahes poikkeuksetta harjoittelijat suorittavat organisaatiossa opintoihin liittyvaa tyo-
harjoittelua. Sen yksi tavoite on kehittda opiskelijan tietoja ja taitoja (Humanistinen
ammattikorkeakoulu 2016). Talléin perehdytyksessa tulee erityisesti huomioida mitk&a
ovat harjoittelun tavoitteet ja miten perehdytyksella niiden toteutumista voidaan edis-
taa. Aikaisempi osaamisen taso on todennakoéisesti harjoittelijalla ammattilaista hei-

kompi, jolloin han tarvitsee myds enemman ohjausta tydén oppimisessa.



Harjoittelijoiden vuosittainen perehdytys saattaa tuntua perehdyttdjista raskaalta ja
lisatyota teettdvana. Perehdytys tulee rakentaa siten, etta edelld kuvatut tuntemukset
voidaan minimoida. Kiinnostus toisen auttamiseen ja opastamiseen ovat keskeisia
hyvan perehdyttdjan ominaisuuksia (Kjelin ym. 2003, 196). Lahtokohdat hyvalle pe-
rehdytykselle ovat huonot, jos perehdyttajat kokevat sen raskaana ja lisaty6ta teetta-

vana.

Ei sovi unohtaa, etta yksittdinen menestystekija projektille on rekrytoida onnistuneesti
tiimeihin oikeat henkil6t. Projektin onnistumiseen vaikuttaa myods osaava projektipaal-
likk6. (Virtanen 2009, 150.) Rekrytoinnin onnistuminen voi parhaimmillaan nostaa
toiminnan laatua ja tuoda organisaatioon positiivista kehitysvoimaa. Joka tapaukses-
sa silla on vaikutusta palvelun laatuun sisaisesti ja ulkoisesti, seka toiminnan tehok-

kuuteen ja sujuvuuteen. (Viitala 2013, 98.)

Talouden rajalliset resurssit vaikuttavat tapahtumatuotannon joka osa-alueeseen, ei
ainoastaan henkiloston palkkaukseen. Harjoittelijoiden vuosittaista vaihtuvuutta voi-
daan hyoddyntaa markkinoinnin tukena esimerkiksi tyonantajaimagon luomisessa.
Ensikontaktit ja ensimmaiset paivat uudessa tyOpaikassa ovat tarkeitd myonteisen
kuvan synnyttamiseen. Tapoja miten tulokkaat otetaan vastaan ja miten heita, seka
muita tyoyhteison jasenia, kohdellaan vaikuttavat nakemykseen tydnantajasta (Viitala
2013, 102). Ihmisilla on luontainen tarve keskinaiseen kommunikointiin arjessa (Suti-
nen & Tuomi 2006, 34) ja harjoittelijat toimivat tydnantajaimagon valittajin& niin kou-
luissa kuin kaveripiireissaan. Kustannukset verrattuna siitd saatavaan hyotyyn ovat

pienet, kun perehdytys osataan onnistuneesti kytked tukemaan markkinointia.

Perehdytys ei siis ole irrallinen osa yrityksen muuta toimintaa, vaan sen vaikutukset
ulottuvat organisaation toiminnan monelle osa-alueelle. Kulttuurialan projektiorgani-
saatioiden erityispiirteet luovat perehdytykselle omat erityistarpeet ja haasteet. Niiden
ymmartaminen on tutkittavassa organisaatiossa tarkead, kun tavoitteena on parem-
man perehdytyksen takaaminen sita tarvitseville. Tuloksista johtuen opinnaytetyos-
sani korostuvat myos hyvin vahvasti tydnantajan merkitys ja rooli, seka tiedon jaka-

minen ja tuen saamisen merkitys.



1.1 Tampereen elokuvajuhlat

Tampereen elokuvajuhlat on projektiorganisaatio. Organisaation vuosittainen projekti
on festivaalin, Tampereen elokuvajuhlien, jarjestaminen. Projektille ominaisesti festi-
vaalin tuotannolla on alku ja loppu, eli se toimii maaraaikaisesti. Kun projekti paattyy,
hajoaa myds sita varten koottu tydryhma. Taten Tampereen elokuvajuhlat tayttaa

projektiorganisaation maaritelmén (Luukkonen 2016, 12).

Tampereen elokuvajuhlat jarjestetaan joka vuosi maaliskuun alussa ja on kestoltaan
viisi paivainen. Festivaali on yksi Suomen suurimmista elokuvafestivaaleista. Vieraili-

joita festivaalilla on vuosittain noin 30 000.

Ylin paatosvalta on festivaalin hallituksella. Organisaatiossa vakituisia tyontekijoita on
kolme henkilod. Maaraaikaisia tydntekijoita vuodesta riippuen on noin kuusi henkil6a,
ja viimeisten vuosien aikana maaraaikaiset tyontekijat ovat pysyneet suunnilleen sa-
moina. Harjoittelijoita organisaatiossa on suurin piirtein saman verran kuin maaraai-
kaisia. He ovat paasaantoisesti opiskelijoita, jotka ovat organisaatiossa suorittamas-
sa tyOharjoittelua. Vuosittain annettavassa perehdytyksessé perehdytettavat ovat siis

lahes poikkeuksetta harjoittelijoita.

Festivaalin tuotanto aloitetaan loppuvuodesta, jolloin ensimmaiset maaraaikaiset
aloittavat tyonsé. Maaraaikaisista lahes kaikki ovat oman osastonsa vastaavia, jotka
my0s vastaavat oman osastonsa tulokkaan perehdytyksesta. Tama asettaa perehdy-
tykselle, seka sita toteuttaville henkildille haasteita; omat tydtehtéavat on suoritettava
onnistuneesti, mutta samalla on osattava antaa hyva perehdytys tulokkaalle. Kun
tydsuhde ei ole ympaéri vuoden kestava, on perehdytyksen suunnittelu myés mahdu-
tettava méaaraaikaisen tyosuhteen tyotunteihin.

1.2 Perehdytys Tampereen elokuvajuhlilla ja tilaajan toiveet

Organisaatiossa tulokkaan tyonopastus kuuluu aina hanen lahiesimiehelleen, joka
l&hes poikkeuksetta on myds oman osastonsa vastaava. Lahiesimies perehdyttaa
tulokkaan tyotehtaviin, mutta hoitaa myds joskus yleisperehdytyksen. Yleisperehdy-
tyksesté vastaava henkild ei ole selkeésti maaritelty: sen hoitaa yleensa tulokkaan
l&hiesimies ja joissain tilanteissa joku vakituisesta henkilokunnasta. Yleisperehdytyk-

sen pohjamateriaalina toimii Tervetuloa toihin -infopaperi, joka on sahkoisessa muo-



dossa. Se sisaltaa tietoa mm. festivaalista, henkildkunnasta, hallituksesta, yleisista
kaytannoista ja tyoterveydestd. Sen sisdltoa ei kayda yhteisesti lapi kaikkien kanssa,
vaan tulokas kay sen lapi itsenaisesti tai perehdyttdjan kanssa, mutta yhteisesti sovit-
tua kaytantda ei taman kanssa ole. Tyosuhteen loppuessa organisaatiossa ei ole yh-
tenaista kaytantoa palaute- tai kehityskeskusteluista lahiesimiehen ja tulokkaan valil-
la. Eika tiedossani ole, etté kukaan lahiesimiehista sellaista toteuttaisi. Ennen tyon
lopettamista jokainen tyontekija kay toiminnanjohtajan kanssa kehityskeskustelun,

mit& ennen tyontekijan on laatinut palautteen toiminnanjohtajalle.

Viikkopalaveri on toimistolla joka viilkon maanantaina aamu yhdeksélta. Palaverissa
kaydaan lapi missa festivaalituotannossa mennaan ja onko jotain mainittavaa ongel-
maa joka olisi hyva saattaa kaikkien tietoon. Muuten palaverien maaré tydsuhteen
aikana vaihtelee aina tiimista riippuen: jollain osastolla niiden mé&éra on suuri ja toisil-

la niitd on vain muutamia.

Tiedon sailonta ja jakaminen tapahtuvat suurimmaksi osaksi sdhkoisessa muodossa.
Organisaatiossa tietoa on sailottyna kahdessa paikassa: organisaation omalla serve-
rill&, sekd Google Drivessa. Serverille tallennetaan staattiset tiedot, kuten erilaiset
listat ja taulukot, kun taas Google Drivea kaytetaan tydskentelyalustana. Lahiesimies-
ten kesken ei organisaatiossa ole suunnitelmallista tiedon ja osaamisen vaihtoa,
vaan sita tapahtuu tyon ohella suunnittelemattomasti esimerkiksi kahvitaukojen

ohessa.

Tilaajan toiveena opinnaytetyon suhteen oli kartoittaa perehdytyksen kulku mahdolli-
simman tarkasti eri lahiesimiehilla. Toiminnanjohtajalta saamani tiedon mukaan isoin
ongelma perehdytyksessé on sen epéatasaisuus. Osa lahiesimiehiné toimivista suo-
riutuvat siita hyvin, kun taas toisilla tulokkaan perehdyttdmisesséa koetaan olevan iso-
ja ongelmia. Lisaksi ongelmia aiheuttaa tiedon jakaminen tyéyhteison jasenten kes-
ken. Miten laajasta ongelmasta tai mita tiedon jakamisen ongelmalla tarkalleen tar-
koitettiin ei minulla ollut tietoa opinnaytetyotéa aloittaessani. Kuten aikaisemmin ker-
roin organisaatiosta loytyy Tervetuloa tdihin -infokirje séhkdisessd muodossa. Myds
tassa tiedostettiin toiminnanjohtajan taholta olevan kehittdmista.
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1.3 Tavoitteet

Opinnaytetyon tavoite on muuttaa tilaajan nykyisia toimintatapoja niin, etta ne jatkos-
sa takaavat tasavertaisemman ja yhtendagisemman perehdytyksen sité tarvitseville.
Haastatteluiden kautta syntyneen litteroidun aineiston pohjalta pyrin tuomaan naky-
vaksi ne ongelmat jotka estavéat tasalaatuisen ja -vertaisen perehdytyksen toteutumi-
sen. Jotta ongelmakohdat voidaan ratkaista, vaativat ne muutosta joiden toteutumi-
sen tueksi laadin kehitysehdotukset. Saavuttaakseni parhaan mahdollisen tuloksen
nykyisten toimintatapojen muuttamiseksi on ongelmakohdat ja kehitysehdotukset,
niin tydyhteison kuin perehdytykseen osallistuvien tyontekijéiden osalta, tuotava
myads tilaajan tietoon. Nain saadaan tieto, millaisiin toimiin organisaatiossa aiotaan

ryhtyd muutosten aikaansaamiseksi.

1.4 Tutkimuksen kysymykset

Tutkimuksen paakysymykset muodostuivat tilaajan esiin tuomista ongelmista: mista
perehdytyksen epatasaisuus ja huono tiedon jakaminen johtuvat, seka milla eri toimil-
la perehdytys saadaan tasalaatuisemmaksi ja tiedon jakaminen tydyhteison sisalla
paremmaksi. Liséksi oli syyta kartoittaa miten nyt olemassa olevaa Tervetuloa tdihin -

infokirjetta tulisi kehittaa.

Luottamuksellisen haastattelun ei voi olettaa lisaavan aineiston arvoa, eik& ryhma-
haastattelun voi yksiselitteisesti olettaa myodskaan olevan parempi tiedonkeruun muo-
to kuin yksilohaastattelun. Aineiston arvon mittaa lopulta kysymysten asettelu. (Ala-
suutari 2014, 148 — 155). Siksi oli ensisijaisen tarkedd hahmottaa mita kysyn, miksi

kysyn ja missa jarjestyksessa kysyn.

Teemojen jarjestys kysymyspohjassa ei ole satunnainen, vaan pyrin noudattamaan
jarjestyksessad mahdollisimman pitkalti perehdytyksen aikajanaa. Rekrytointi ja haas-
tattelu ovat kysymyslistan ensimmaisend, heti haastateltavan perustietojen jalkeen,
silla koin luonnolliseksi lahted liikkenteeseen ensikontakteista organisaatioon ja edetéa
siitéd ns. aikajanan mukaisesti perehdytykseen. Pyrin télla myds siihen, ettd haastatel-
tavien olisi helpompi palauttaa asioita mieleen, kun teemat mukailevat perehdytyksen
aikajanaa. TyOyhteis6on liittyvat kysymykset paatin sijoittaa viimeiseksi, silla niihin

vastaamisen ennakoin olevan hankalampia. Ennen varsinaisia kysymyksia kartoitin
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jokaisen henkildn taustaa, silla uskoin, etta niiden avulla saattavat osaksi selittya

mahdolliset poikkeavuudet vastauksissa.

Vaikka perehdytyksessa ja sen onnistumisessa suuri vastuu on esimiehelld, koko
tyoyhteison osallisuus perehdytykseen on kasvanut. Perehdytyskonseptista riippuen,
mikali sellainen on laadittu, tulee my6s tydyhteison jollain tasolla olla osa perehdytys-
ta, silla tulokkaan oppimiseen ja perehtymiseen vaikuttaa aina myos tydympaéristo.
(Kupias ym. 2009, 47, 76). Siksi kartoitin kysymysten avulla, tavoitellaanko perehdy-
tyksella koko tydyhteisda ja organisaatiota hydodyntavaa perehdytysta vai keskittyyko
se pelkastaan tulokkaiden perehdytykseen. Koin myos tarkeaksi hahmottaa la-
hiesimiehilta ja tulokkailta onko tydyhteistssa asioita jotka jollain tavalla vaikeuttavat

oppimista ja perehtymista, seka tiedonjakamista tydyhteisossa.

Onnistunut perehdytys on lopulta monen osa-alueen onnistunut summa ja onnistu-
neen perehdytyksen edellytykset alkavatkin hyvin hoidetusta rekrytointiprosessista
(Pippuri 2013, 20). Tasta syysta oli siis tarkeaa kartoittaa tulokkaiden kokemukset
rekrytointiprosessista ja mita kehitettavaa siina on. Jotta kartoitus olisi mahdollisim-
man kattava, tein rekrytoinnin kysymykset myds lahiesimiehille. L&hiesimiesten koh-
dalla kartoitin heidan osallisuuttaan rekrytointiprosessiin ja miten heidan tietamystaan
hyodynnetaan tydnantajan puolelta rekrytoidessa uusia henkil6ita. Erityisesti luovas-
sa organisaatiossa oikeiden henkil6iden rekrytointi korostuu entisestaan (Malo 2012,
32). Hyvalla, huolellisesti suunnitellulla ja toteutetulla rekrytoinnilla pystytd&n mini-
moimaan epasopivan henkilon palkkaaminen. Huonosti hoidettu rekrytointi taas kos-
tautuu myohemmin ajallisena, seka rahallisina menetyksina (Osterberg 2014, 91).
Edella mainitut asiat voivat olla seurausta esimerkiksi uuden tulokkaan taitojen puut-
teellisuudesta tai mikali perehdyttaja joutuu kayttamaan tavallista enemman omaa
aikaa tyonohjaukseen.

Perehdytysoppaan ja muun mahdollisen ennakkomateriaalin kasittelin omana osio-
naan haastattelussa. Tarkoitukseni oli kartoittaa millaiseksi haastateltavat kokevat
nyt olemassa olevan perehdytysoppaan ja mita kehitettdvaa siind heidan mielestaan

voisi olla, sekd mita tietoa tulokas mahdollisesti saa ennen ensimmaista tyopaivaa.

Perehdyttdmisen osiossa kartoitin, miten perehdytys tehd&an niin lahiesimiesten kuin
uusien tyontekijoiden kokemukseen pohjautuen, ja onko perehdyttajilla kaytéssaan

mahdollisesti jonkinlainen perehdytyssuunnitelma. Tarke&aa oli myos kartoittaa miten
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haastateltavat nakevat perehdyttgjan seka perehdytettavan vastuun, ja miten ndma
vastukset heijastavat heiddn omaa toimintaansa perehdytyksessa. Vaikka suurin

vastuu perehdytyksesta on esimiehelld, on perehdytettavalla myds vastuunsa.

Organisaation arvot ja strategia ovat sen toiminnalta kannalta tarkeita asioita. Kun
tyontekija ja organisaatio jakavat samat arvot, luo se yhtenaisyytta ja tekee tyésken-
telysta mielekkaampad, seka vaikuttaa myos tyéntekijan sitoutumiseen (Kupias ym.
2009, 65). Perehdyttaja, jolle organisaation strategia on selked, kykenee myds ym-
martdmaan mita tulokkaalta, milloinkin odotetaan, seka kykenee tarvittaessa muut-
tamaan perehdytysta niin, ettd se tukee organisaation muuttuneita toimintatapoja
(Kupias ym. 2009, 30). Siksi pyrin kartoittamaan lahiesimiehiltd miten selkeat organi-
saation arvot seka strategia ovat ja kertovatko he naista perehdytettavalle. Arvojen ja
strategian tietamysta kartoitin myos tulokkailta.

Yksi kysymyksista oli osaamisen ja kokemuksen huomiointi perehdytyksessa. Orga-
nisaation tydnkuvassa on tiettyja tehtavia jotka kuuluvat olennaisena osana tyon suo-
rittamiseen, mutta omasta kokemuksestani tiedan, ettd tyotehtavissa pyritaan huomi-
oimaan my0s tyontekijan tausta. Siksi oli tarkeda kartoittaa, miten selke&sti tama
tuodaan esille perehdytyksessa vai kysytadnkd naméa mahdollisesti jo haastatteluvai-
heessa. Pyysin myos lahiesimiehida kertomaan millaiseksi he arvioivat omat perehdy-
tystaitonsa, seka miten uudet tyontekijat kokevat perehdyttdjansa taidot. Lisaksi kar-
toitin miten lahiesimiehet mittaavat perehdytyksen onnistumista.

Nopeasti ajateltuna perehdytys sanana saatetaan mieltdd koskemaan ainoastaan
yleisperehdytysta ja tydnopastusta uudelle henkildlle. Tarkeaa perehdytysta tutkitta-
essa on kartoittaa, miten organisaatiossa perehdytetaan sen sisalla tyétehtavia vaih-
tavia. Haastatteluissa kartoitin miten henkil6t, jotka olivat vaihtaneet tyotehtavaa or-
ganisaation sisalla, oli perehdytetty uuteen tydnkuvaan.

Kartoitus tyotehtavien ja tydnkuvien selkeydesta tulokkaille oli haastatteluissa tarke-
aa, silla kyseisessa organisaatiossa lahiesimiesten tarkein tehtava on opastaa uusi
henkil6 tydtehtaviin. Kun perehdytettava omaksuu ja hallitsee ty6tehtavansa hyvin
mahdollistavat ne mygs itsenéisen tyoskentelyn (Kupias ym. 2009, 18). Mahdollisim-
man aikaisessa vaiheessa itsendiseen tytskentelyyn kykeneva tulokas mahdollistaa
tyon opastajalle tybérauhan hanen omissa tyotehtavissa, kun keskeytyksia epasel-

vyyksien takia on vahan. Tama on erittain tarke& huomioida tutkittavan organisaation
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tapaisilla aloilla, missa tyon maara verrattuna tyéajan niukkuuteen on hallitseva tekija
(Paananen 2016 ,59).

EsimiestyOdskentelyssa ja kommunikoinnissa kysymyksilla pyrittiin selvittdmaan, miten
esimiestytskentelya tuetaan, miten selkeasti vastuu esimiehena toimisesta on tuotu
esiin, mitad esimiesty6 vaatii, miten siitd koetaan suoriutuvan ja miten esimiestaitoja
kehitetaan. Tulokkailta selvitettiin, miten kommunikointi l[&hiesimiehen kanssa sujuu
ja koetaanko esimerkiksi omien nakemysten ilmaiseminen helpoksi hanen kanssaan.
Tyon suorittamisessa esimiehen tulee mahdollistaa, auttaa ja edistdd oman ryhman-
sa tyontekoa (Laine & Surakka 2011, 15), joten sen onnistumisesta ja toteutumisesta

oli hyva saada mahdollisimman todenmukainen kuva.

Lahiesimiehilta kartoitin miten he suhtautuvat omien toimintatapojen kriittiseen tar-
kasteluun ja miten he siihen kannustavat, seka miten niihin suhtaudutaan heidan
mielesté koko tydyhteistn tasolla. Perehdytyksessa oppiminen parhaimmassa ta-
pauksessa ei rajoitu vain uuden tydntekijan oppimiseen, vaan samalla siitd voivat
oppia niin esimies kuin koko organisaatio. Tama vaati sen, etta esimies ja koko tyo-
yhteis6 ovat avoimia kehitysideoille, siihen kannustetaan ja niitd uskalletaan antaa.

Tarkeaa oli kartoittaa lisdksi, miten lahiesimiehina toimivat saavat palautetta ja tukea
omalta esimieheltaan, eli toiminnanjohtajalta. Samassa osiossa kartoitetaan myaos,
miten esimiehet keskenaan jakavat tietoa, silla nain mm. esimies- ja perehdytystai-
doiltaan kokeneemmat voivat auttaa kollegoitaan. Miten l&hiesimiehet osaltaan si-
touttavat tiiminsa jasenta ja miten tietoisesti he sita ylipaataan tekevat oli hyva selvit-
taa. Asioiden ja ihmisten johtamista pidetaan esimiestyon kulmakivina (Kupias ym.
2009, 55). Siksi oli tarke&a tuoda esiin, miten l&ahiesimiehet kokevat naisté suoriutu-

misen.

llIman taitoa delegoida esimiestyd epaonnistuu (Mossboda, Peterson, Ronnholm
2008, 57). Nostin delegoimisen omaksi osiokseen, jossa kartoitan miten lahiesimie-
het delegoinnin ymmartavat, miten he sita tekevat ja miten he nakevat omat dele-
gointitaitonsa. Uusilta tyontekijoilta kartoitin heidan kokemustaan ja ndkemystaan
l&hiesimiehensé delegointitaidoissa, silla nain pystyin myos kartoittamaan mahdolli-
sia ristiriitoja kertomusten valilla. Delegoimiseen liittyy vahvasti kyky luottaa
(Mossboda ym. 2008, 57). Siksi koin kokemuksen luottamuksesta lahiesimiehen ta-

holta tarkedksi hahmottaa.
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Palaverit-osion kysymyksilla selvitin, miten tietoa jaetaan erilaisten palavereiden
kautta, millaisia palavereita organisaatiossa on ja ketka niihin osallistuvat. Ryhmati-
lanteet ovat hyvia tapoja tiedon valittamiseen, mutta myds hiljaisen tiedon. Tasta
syysta suunniteltujen ryhmakeskustelujen kartoittaminen oli hyva tehda. Lisaksi tie-
don jakamisen nykytasoa ja sen mahdollisia kehittamistoiveita kartoitettiin esimies-

tyo- ja tydyhteiso-osioissa.

1.5 Laadullisen tutkimuksen valinta ja haastattelut

Paadyin kvalitatiiviseen, eli laadulliseen, tutkimukseen ja aineiston keruuseen haas-
tatteluiden kautta monesta eri syysta. Tavoitteena oli |16ytda haastateltaville henkil6il-
le mahdollisimman hyvéa tapa kertoa omista kokemuksista ja nakemyksista, seka
ymmartaa tutkittavaa asiaa ja haastateltavien kokemuksia perehdytyksesta mahdolli-
simman hyvin. Yksildiden kokemusten ja ndkemysten kirjo eivat kvantitatiivisen tut-
kimuksen avulla olisi paasset yhta hyvin esiin, silla siind kuvaukset ja tulkinnat teh-

daan numeroiden ja tilastojen avulla (Jyvaskylan yliopisto 2015).

Vaikka laadulliselle tutkimukselle on tyypillista, etta tutkittava joukko on pieni, paatin
silti haastatella kaikki organisaation lahiesimiehet ja tulokkaat. Haastateltavien méara
kohosi tutkimuksessani yhteentoista henkil6on, jota voidaan pitda varsin suurena
haastateltavien joukkona. Tavoitteenani oli saada mahdollisimman selkea ja luotetta-
va kuva Tampereen elokuvajuhlien perehdytyksestd. Koska haastattelin yhta henki-
|64 lukuun ottamatta kaikki lahiesimiehet ja tulokkaat, voi tuloksien katsoa antavan

todenmukaisen kuvan perehdytyksen tilasta.

Perehdytyksen kohteena on tulokas tai organisaation sisalla tydtehtavaa vaihtava
henkil®, ja suurin vastuu sen toteuttamisesta tilaaja organisaatiossa on eri osastojen
l&hiesimiehelld. Osa lahiesimiehin& toimivista on vaihtanut tyGtehtédvaa organisaation
sisalla jossain vaiheessa. Tutkimukseen osallistuvien henkildiden laaja tietamys kasi-
teltdvasta asiasta on laadullisessa tutkimuksessa tarkedd Peninsula Research & De-
velopmentin (2013) mukaan (Pippuri 2013, 6). Tasta johtuen l&hiesimiehet ja tulok-
kaat ovat parhaimmat henkilot kertomaan sen onnistumisesta, toteutustavasta ja ke-

hittdmisen kohteista.

Toteutin haastattelut pienryhmé&haastatteluina. Ryhmahaastatteluissa haastattelijan

on myos tarkeda eritella millainen vuorovaikutustilanne ja hierarkia ryhmassa vallit-
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see. Silla haastattelutilanteessa haastateltavat pyrkivat soveltamaan siihen myds ar-
kielamasta tuttua vuorovaikutuksen tilannetta. (Alasuutari 2014, 149 — 151). Siksi en
haastatellut tulokkaita tai l&ahiesimiehid yhtena ryhmana. Muutin ryhmien koot piene-
miksi, jotta auktoriteetti tai persoonallisuuserot eivat olisi niin suuria haastateltavien
kesken. Lahiesimiesten kanssa tein jaon itse, koska jaamme yhteisen tyohistorian.
Tulokkaiden ryhmajaossa pyysin toiminnanjohtajan nakemystéa. Yhteinen tydhistoria
helpotti tunnistamaan, kuka tulee todenn&koisesti johtamaan keskustelua. Pystyin
my06s huomioimaan paremmin, etta vahemman aanessa olevat saavat vastattua ky-
symyksiin. Koska kukaan tulokkaista ei ollut minulle entuudestaan tuttu, oli vaikeam-

paa tulkita, jattikd joku sanomatta jotain oleellista toisen henkilon lasnéaolon takia.

Haastattelussa ja henkildiden ryhmajaossa koin tarkeéksi, etta henkildt pystyvét ole-
maan mahdollisimman luontevia ja kertomaan mahdollisimman avoimesti oman mie-
lipiteensa sekd kokemuksensa. Silti ei voida olettaa, etta luottamuksellinen haastatte-
lutilanne, jossa haastateltavien valilla ei ole suuria auktoriteettisia eroja antaisi taydel-
lisen totuuden asiasta. Oli haastattelutilanne mika tahansa haastateltava ei vastaa
yhteenkaan esitettyyn kysymykseen miettimattad mihin silla pyritdén ja vastaa niihin

aina oman tulkintansa pohjalta (Alasuutari 2014, 149).

Pyrin jo ennen haastatteluja tekemaan itseni tutuksi uusille tyéntekijoille vierailemalla
toimistolla, seka esittelemalla itseni ja kertomalla tulevasta haastattelusta. Toimintani
tarkoituksena oli madaltaa heidan kynnystdan avoimeen keskusteluun haastattelus-
sa, seka saada heidan luottamuksensa, silla luottamuksellisuutta pidetéaan informaa-
tion saannin edellytyksena (Ruusuvuori & Tiittula 2009, 41). Siksi korostin myds
haastattelun alussa lahiesimiehille ja tulokkaille, ettd tiedot tullaan esittdm&&n ano-
nyymisti, eika aineistomateriaalia tulla luovuttamaan organisaation sisalla kenelle-
kadan. Avoimuuden lisaamiseksi pyrin siihen, etta haastateltavat kokivat mahdollisim-
man vahan ulkopuolista hairiota, seka tunteen siita, ettd ulkopuoliset eivéat keskuste-
lua kuule. Haastattelut suoritettiin toiminnanjohtajan huoneessa, joka oli ainoastaan

minun kaytdssani haastattelujen ajan.

Annoin haastateltaville vapauden puhua my6s muista kuin pelkéstaan esitettyyn ky-
symykseen liittyvista asioista. Uskoin, etta ndin saattaa esiin nousta jotain mita en ole
ymmartanyt kysya tai haastateltava saattaa mahdollisesti kokea, ettd asia liittyy esi-
tettyyn kysymykseen, vaikka ei siihen suoraan vastaisikaan. Lisaksi ryhmé&haastattelu

saa keskusteluun osallistuvat puhumaan asioista, jotka jaavat itsestaanselvyyksina
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tai muista syista kertomatta (Alasuutari 2014, 155). Lisatédkseni mahdollisuutta saada
mahdollisimman hyddyllistd materiaalia, l&hetin kysymyspohjan ennakkoon haasta-
teltaville. Nain haastattelijat tiesivat mita tulen kysymaan, sekéa pystyivat ennakkoon

jasentaméaan vastauksia kysymyksiin.

Haastattelutilanteessa pyrin olemaan mahdollisimman neutraali ja empaattinen, silla
erityisesti uusien tyontekijéiden luottamuksen saaminen oli tarke&aa, koska yhteinen
historia valiltamme puuttui. Haastattelussa valtin kayttamasta tyohistoriani kautta
saatua tietoa tilanteissa joissa se olisi voinut olla johdattelevaa. Pyrin haastatteluti-
lanteissa siihen, ettd mitd haastateltavat kertovat on se taysin uuttaa tietoa minulle

enka kyseenalaista heidan vastauksia haastattelutilanteessa.

Haastatteluissa pyrin omalla puheellani tarkentaviin kysymyksiin tai ohjaamaan kes-
kustelua takaisin kasiteltdvdan aiheeseen ja nédin antamaan suurimman puheajan
haastateltavalle. Vaikka neutraali tyyli mielletdan osaksi haastattelijan ammattimai-
suutta (Ruusuvuori ym. 2009, 45), koin, etta erityisesti lahiesimiehille oman persoo-
nani nadkyminen heréttaé luottamusta. Taméan ei silti tarvitse tarkoittaa neutraaliuuden
hylkaamistd, puheajan vahentamista haastateltavalta tai yritysta ohjailla haastatelta-

vien vastauksia.

1.6 Litterointi ja materiaalin tydstaminen

Havaintojen pelkistaminen ja arvoitusten ratkaiseminen ovat laadullisen analyysin
kaksi vaihetta (Alasuutari 2014, 39). Koska haastateltavien joukko oli kohtalaisen
suuri, yksitoista henkil6a, syntyi litteroitavaa materiaalia runsaasti. Tarkeaa oli poimia
teksteista olennaiset, ydinkysymyksiin vastaavat osat, mutta myods asiat jotka ovat
merkityksellisia tavoiteltaessa toimivaa ja tasavertaista perehdytyskaytantda. Aineis-
ton sisaltama tieto ei ole kauttaaltaan yhtendistd, vaan haastateltavien vastauksissa
iimenee eroja, joskus myds hyvinkin toisistaan poikkeavia. Lisdksi haastattelujen si-
vutuotteena syntyi paljon materiaalia mika valottaa esimerkiksi organisaation tyéyh-
teisbn toimivuutta. Taman voi katsoa olevan olennaista tietoa, kun halutaan rakentaa

toimiva perehdytysprosessi, johon kaikkien tulee sitoutua.

Materiaalin tydstamisessa havaintojen pelkistamisessa on kaksi vaihetta: pelkistami-

nen kysymyksen asettelun kautta ja pelkistaminen havaintoja yhdistamalla (Alasuuta-
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ri 2014, 40). Litteroituani kaiken materiaalin jaottelin siitd jokaisen teeman alle kaik-
kien haastateltavien vastukset. Taman jalkeen merkitsin aineistosta ne kohdat, joka
vastaa kulloiseenkin esitettyyn kysymykseen. Merkitsin myos sellaiset kohdat, jotka
eivat suoranaisesti vastanneet kysymykseen tai perehdytykseen. Silla koin oleel-
liseksi nostaa ne esiin tarkasteltaessa esimerkiksi tydyhteison toimivuutta, minka voi-
daan katsoa linkittyvdn myds perehdytyksen onnistumiseen. Seuraavaksi tutkin jo-
kaista teemaa ja kysymysta omanaan ja pyrin pelkistamaan saatuja vastauksia hel-
pommin hahmotettavaan muotoon yhtenaistamalla niitd. Mikali haastateltavan vas-
taus poikkesi muiden vastauksista, pyrin I6ytaméaan syita miksi kyseisen henkilon
vastaus poikkeaa muiden vastuksista. Materiaalista saadun pelkistetyn tiedon ja vih-
jeiden kautta pyrin tulkitsemaan, miten perehdytys nyt toimii esimiesten, seka koko
tyoyhteison tasolla, ja miten sité tulisi kehittdé tulevaisuudessa. On kuitenkin muistet-
tava, etta tieteellinen tutkimus ei voi koskaan saavuttaa taydellista varmuutta (Ala-
suutari 2014, 48). Mita enemman vastauksissa toistuvat samat asiat, voidaan sen

kuitenkin katsoa olevan lahinna totuutta.

1.7 Perehdytyssuunnitelma ja muistilista

Opinnaytetyton kirjallisen tuotoksen lisaksi tein tilaajalla muistilistan perehdyttamisen
tukesi. Lisaksi tuotin organisaatiolle perehdytyssuunnitelman. Perehdytyssuunnitelma
ei toimi ainoastaan yleisperehdytysta tai tydnopastamista annettaessa, vaan se sisél-
taa myos rekrytoinnin ja kehityskeskustelun perehdytysprosessin jatkuvaa kehittamis-
ta varten. Talla tavoin perehdytyssuunnitelma kattaa kaikki perehdytysprosessin vai-

heet alkaen rekrytoinnista ja paattyen kehityskeskusteluun.

Toimivaa perehdytysprosessia on vaikea saavuttaa, jos perehdytyksen tukena ei ole
materiaalia joka siséltda perehdytyssuunnitelmassa lapikaytavien asioiden tiedon.
Perehdytysopas toimii perehdytyksen tietolahteend, jonka rakenteen perehdytys-
suunnitelmassa luetellut perehdytettavat asiat antavat. Luomani perehdytyssuunni-
telma toimii taten myo6s Tampereen elokuvajuhlien perehdytysoppaan sisallysluette-

lona.
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1.8 Tutkimuksen teoria

Pyrin tutkimukseni teoriassa hyddyntamaan monia eri materiaaleja: kirjoja, opinnay-
tetoitd, artikkeleita, erilaisia oppaita ja pro gradu -tutkielmia. Aihealueet hyédyntamis-
sani materiaaleissa koskivat laadullista tutkimusta, haastattelua, perehdytysta, henki-

|6sto ja organisaatiojohtamista, esimiesty6ta, hiljaista tietoa ja viestintaa.

Kysymysten laadinnassa ja haastatteluihin valmistautumiseen perehdyin perehdytyk-
sen, esimiestydn, haastattelun ja laadullisen tutkimuksen materiaalin. Pyrin nailla
toimilla hahmottamaan mitka asiat ovat perehdytyksen onnistumisen kannalta tarkei-
ta, ettd osaan myds kysya ne haastattelussa. Haastatteluun keskittyvan kirjallisuuden
avulla pyrin valttamaan virheita mita ensi kertaa haastateltava mahdollisesti tekee ja
hahmottamaan muita ongelmakohtia haastattelutilanteessa.

Kehitysehdotuksissa hytdynnan laajasti erilaista ja eri aihealueisiin keskittyvaa mate-
riaalia. Opinnaytetdista kaytan erityisesti Heidi Luukkosen Tampereen Teatterikesalle
tekemaa opinnaytetyota. Luukkosen tutkimus kasittelee myos perehdytyksen kehit-
tamisté ja sen tarkoitus on parantaa ja tasoittaa perehdytyksen laatua ja sita kautta
helpottaa myos lahiesimiesten ty6ta perehdytyksessa (Luukkonen 2016). Tampereen
Teatterikesa ja Tampereen elokuvajuhlat ovat molemmat kulttuurialan projektiorgani-
saatioita joiden organisaatioiden, seka festivaalien koot ovat myds hyvin samanlaiset.
Molemmissa l&hiesimiehené toimivat ovat myds maaraaikaisessa tydsuhteessa ja
uusista henkildista suurin osa koostuu harjoittelijoista. Tampereen Teatterikesan pe-
rehdytyksessa hyvéksi koettuja kaytanteita hydédynnan esimerkiksi tilanteissa joissa

ne tutkittavalta organisaatiolta puuttuvat.

Muistilistan sisallon rakentamisessa kaytin hyodykseni haastattelemieni henkildiden
kokemuksia ja omia kaytantoja, seka opinnaytetyoni kehitysehdotuksia yleisesti. Kay-
téanteiden hyddyntaminen ja jakaminen useammalle henkildlle muistilistan avulla oli
erittain tarkeaa sellaisten haastateltavien kohdalla, jotka suoriutuivat lahiesimiestyos-
ta erittain hyvin ja omasivat vankimman kokemuksen perehdytyksesta seka esimies-
tyosta. Talléin heiddn kokemuksen ja osaamisen siirtamista heikommin suoriutuville

lahiesimiehille voidaan edesauttaa.

Perehdytyssuunnitelman yleisperehdytyksen osion kokoamisessa hyddynsin haasta-
teltavien omia kehitysideoita, seka perehdytyksen tarkastuslistoja Tyoturvallisuus-

keskukselta ja Humanistiselta ammattikorkeakoululta. Rekrytointi, seka palaute ja
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kehityskeskustelu -osioiden rakentamisessa kaytin ohjelmistoratkaisuja johtamisen
tueksi kehittdvan FCG Elbit Oy:n opasta onnistuneeseen perehdytykseen ja Tyotur-
vallisuuskeskuksen opasta perehdytyksen kehittamisesta. Aikaisemmin mainitsemia-
ni tarkastuslistoja ja kokoamaani muistilistaa kaytin tydnopastaminen -osion kehitta-

misessa.
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2 PEREHDYTYS

Tassa kappaleessa kerron perehdytyksesta yleisesti, seka avaamaan laajemmin,
miten perehdytys nivoutuu yrityksen muuhun toimintaan ja mitkd ovat esimiehen ja
tyoyhteison roolit perehdytyksessa. Lopuksi avaan miten perehdytys ja siihen liittyva
tiedonjakaminen talla hetkelld toteutetaan tutkittavassa organisaatiossa. Tiedot ta-
man hetkisesta perehdytyksesta hankin osaksi haastattelukysymysten kautta ja

osaksi toiminnanjohtajan kanssa kaytyjen keskustelujen avulla.

2.1 Perehdytyksesta yleisesti

Perehdyttdmistd ohjaavat monet tekijat: periaatteet jarkevyydesta ja yhteiskuntavas-
tuusta seka perinne ja lainsaadanto. Yrityksilla on myds monia tarpeita miksi pereh-
dytysta tehd&an ja yksi niista on virheiden minimointi. (Kupias ym. 2009, 17). Mita
paremmin perehdytys organisaatiossa hoidetaan, sitd vahaisemmat ovat syntyvat
virheet. Kiireet ja tybpaineet eivat ole pateva syy perehdytyksen laiminlyontiin, silla
taman kaltainen lyhytnakoinen toiminta tulee paitsi kalliiksi yritykselle, se sy6 myos
tyontekijan motivaatiota ja lisda entisestaan tyon maaraa, kun virheita joudutaan kor-

jaamaan.

Kirjassaan Perehdyttamisen pelikentalla Kupias ja Peltola kiteyttavat perehdyttami-

sen seuraavasti:

Perehdyttamisella tarkoitetaan niita toimenpiteita ja sita tukea, joiden avulla uu-
den tai uutta tyotd omaksuvan tyontekijan kokonaisvaltaista osaamista, tydym-
paristba ja tydyhteisdd kehitetddn niin, ettd han paasee mahdollisimman hyvin
alkuun uudessa tydssaan, tyoyhteisossdan ja organisaatiossaan seka pystyy
mahdollisimman nopeasti selviytymaan tydéssaan tarvittavan itsendisesti. Laa-
jimmillaan perehdyttaminen kehittdd perehtyjan lisdksi myds vastaanottavaa
tyoyhteis6& ja koko organisaatiota. (Kupias & Peltola 2009, 19.)

Perehdyttdminen ei ole vain tydhén opastamista, vaan se jaetaan alku- ja yleispe-
rehdyttamiseen, seka tyonopastukseen. Perehdytyksen kasite on monimuotoistunut
ja laajentunut, ja siksi perehdytyksesta itsestddn puhutaan ylakasitteena joka kattaa

edellisessa virkkeessa esitetyt kaksi osa-aluetta.
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Yleisperehdytyksessa perehdytetdaan tulokas ns. taloon ja kdaydaan lapi tydnaloitta-
mista helpottavat kaytanteet. Tallaisia ovat muun muassa tydympariston ja tilojen
esittely, info organisaation toiminnasta, henkilokunnasta, seké muista keskeisista
toimijoista. Keskeistd on myds perehdyttad kaytanteisiin esimerkiksi poissaoloihin
liittyen. Tydn opastamisen tavoite on perehdyttda henkilo varsinaisiin tyétehtaviinsa,
niin, etta han selviytyy niiden suorittamisesta mahdollisimman nopeasti ja tarvittavan

itsenaisesti.

Kuten edella esitetyssa kiteytyksesséa sanotaan, ei perehdytyksella tarkoiteta pelkas-
taan uuden henkilén perehdyttamista. Myds organisaation sisélla tyétehtavaa vaihta-
vat tulee perehdyttdd uudelleen. Talloin alku- ja yleisperehdytysta ei tarvita. Myds
mm. muutokset organisaation toimintatavoissa tai uusien menetelmien kayttéonotto

vaativat koko henkildkunnan perehdyttamista.

Kun perehdyttamisen kasitetta avataan laajemmaksi, voidaan perehdytyksen hyvaksi
tueksi laskea myds rekrytointiprosessin. Taméan merkitys on kaksisuuntainen: hyvin
suunniteltu rekrytointiprosessi tukee perehdytystd, mutta huonosti suunniteltuna seu-
raukset ovat negatiiviset. Hyvalla perehdytyksella ei voida korvata huonoa rekrytoin-

tia.

2.2 Yrityksen toiminta ja perehdytys

Henkildston hallinta, riittavan tydvoiman maara ja laadun varmistaminen ovat olen-
nainen osa yrityksen henkildstojohtamista (Sikkila 2010, 1). Rekrytointi ja perehdytys
ovat tapoja joiden avulla edelld mainittuja asioita toteutetaan, joten perehdytys ei ole
irrallinen osa yrityksen muuta toimintaa. Seuraus perehdyttamisen monimuotoistu-
misesta ja laajentumisesta on seurausta organisaatioiden ja tyotehtavien monimut-
kaistumisesta (Kupias ym. 2009, 13). Henkilostojohtamisen liséksi perehdytys linkit-
tyy muun muassa yrityksen yhteiskuntavastuuseen ja oikein toteutettuna tukee yri-
tyksen menestymista. Strommerin (1999) ja Viitalan (2007) mukaan yrityksen toimin-
ta on mahdollista sen tyontekijoiden avulla ja valityksella (Sikkila 2010, 3). Menesty-

akseen se tarvitsee osaavat tyontekijat.

Vastuullinen yritys on kiinnostunut yhteiskuntavastuusta ja ymmartaa sen olevan

muutakin kuin vain lainsaddannon noudattamista. Henkiléston osaamisesta ja hyvin-
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voinnista huolehtiminen on osa yrityksen sosiaalista vastuuta, joka taas liittyy vastuu-
seen sen toimintaymparistosta. (Kupias ym. 2009, 14). Taman vuoksi on tarkeaa,
ettd yritykset ymmartavat mika merkitys on hyvalla perehdytyksella ja miksi toimivaan
perehdytysohjelmaan kannattaa panostaa.

Perehdyttdminen ei vain linkity yhteiskuntavastuuseen ja lain noudattamiseen, vaan
perehdytys voi osaltaan tukea myo6s yrityksen menestymista. Jokaisella yrityksella on
strategia, jonka kautta muodostuvat tavat toimia, joilla edetaan kohti valittua suuntaa
ja halukkuutta menestya. Erityisesti yleishyddyllisissa organisaatioissa menestyksen
mahdollistamat hyvat suoritukset ja tulokset ovat viela tarkeampia kuin niissa joissa
menestys mitataan taloudellisena voittona (Drucker 2008, 109). Halussa menestymi-
seen on organisaatiossa néahtava perehdyttaminen laajemmassa mittakaavassa, eika
ainoastaan keskittyd yksilon tietojen ja taitojen kehittdmiseen. On ymmarrettavd mm.
millaista perehtymista ja perehdyttamista kulloinkin tarvitaan, seka osattava hyoédyn-
tda uuden henkildn osaamista koko organisaatiota hyodyttavaksi tiedoksi ja taidoksi.
Mita paremmin perehdyttamisen ja toiminnan konseptit peilaavat toisiaan sitd pa-
remmin perehdyttdminen tukee yrityksen menestymista (Kupias ym. 2009, 44).

Lepiston (2004), Penttisen ja Mantysen (2009) mukaan hyvalla perehdytyksella luo-
daan pohjaa tyontekijan kunnossa pysymiseen, vahennetddn sairastelevuutta, lisa-
taan tyytyvaisyytta ja huolehditaan tyon tuottavuudesta (Sikkila 2010, 27). Yritykses-
sa on tarkedd ymmartaa edella mainittujen asioiden merkitys sen talouteen. Hyva
perehdytys ei kuitenkaan yksinaan riitd, vaan tydpaikalla on muutenkin vaalittava

tydnteon ja kehittymisen mahdollisuuksia. (Kupias ym. 2009, 20).

Mielikuvat yrityksen palveluista, henkilostdsta ja tuotteista luovat yhdessa yrityskuvan
(Osterberg 2014, 118). Erityisesti tutkittavan organisaation kohdalla, jossa lahes
poikkeuksetta kaikki organisaation vuosittain vaihtuvasta henkilostosta ovat suoritta-
massa opintoihin liittyvaa harjoittelua, on hyva ymmartaa perehdytysprosessin merki-
tys yrityskuvaan (Horn, Liski & Villanen 2007, 8). Ensimmaisesté kontaktista yrityk-
seen aina viimeiseen tyopaivaan saakka uusi henkil® arvioi kyseista yritysta. Mikali
alusta lahtien organisaatio kerda negatiivisia kokemuksia on positiivisen mielikuvan
synnyttdminen kaksiverroin hankalampaa. Suuri vaihtuvuus tulee ensinnékin nahda
suuren potentiaalina positiivisen yrityskuvan markkinointiin vahilla kustannuksilla, ja
siksi on erittain tarkeaa tiedostaa hyvan vastaanoton ja perehdytyksen merkitys sen

synnyttamisessa. Tama on syytd muistaa myos rekrytointiprosessissa. Kohtelu rekry-
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tointiprosessin aikana ja mielikuvat haastattelujen sujuvuudesta muokkaavat hakijan
mielipidetta organisaatiosta. Nain ne liittyvat osaltaan organisaation imagon ja tyén-

antajakuvan rakentamiseen seka yllapitamiseen. (Hyppanen 2013, 207).

2.3 Esimies, tydyhteiso ja tydnantaja

Jokaisella organisaatiolla on oma tapansa perehdyttad, seka vastuu perehdytyksesta
on myos organisaatiokohtainen. Vaikka vastuu perehdytyksesta kuuluu yleensa viime
kadessa esimiehelle, osallistuu myds tydyhteiso siihen enenevissa maarin (Kupias
ym. 2009, 47). Mikali organisaation perehdytyskonseptiin ei kuulu tyéyhteison aktivii-
nen osallistuminen henkilén oppimiseen ja perehdyttamiseen, on tarkeaa, etta tydyh-
teis6 kuitenkin liitetaan siihen jollain tavalla. Tydyhteison vahainen aktiivisuus ei va-
henna sen merkitystd oppimisessa ja perehtymisessa, joka on suuri. (Kupias ym.
2009, 46,76).

Uuden henkildn saapuminen tarjoaa myos esimiehelle ja koko tydyhteistlle mahdolli-
suuden oppimiseen ja kehittymiseen. Avainasemassa talloin ovat koko tydyhteisén
avoimuus, halukkuus palautteelle, seka kyky vastaanottaa kritiikkia totuttuja kaytan-
teitd kohtaan. Ennen kaikkea on haluttava oppia palautteesta. Kaiken lahtokohtana
voidaan pitdd osaamisen kartoittamista niin tulokkaan, kuin kaikkien tydyhteisén ja-
senten kohdalla. Nain pystytaan hahmottamaan mitd osaamista tyéyhteiséssa jo on,

mité se tarvitsee ja miten tulokkaan osaaminen ja tietdmys voivat sita tdydentaa.

Organisaatiosta riippuen esimiehen vastuu voi perehdytyksessa kattaa jonkin tietyn
osan tai sitten han on taysin vastuussa perehdytyksen kaikista osista. Joka tapauk-
sessa esimiehen rooli perehdytyksen onnistumisessa on suuri. Talldin korostuvat
my0Os hanen tietotaitonsa ja persoonansa. Erityisesti tydyhteisdssa, jossa esimiehia
on useampia ja joissa esimiehen vastuulla on tulokkaan perehdyttdminen, on haas-
teena taata kaikille tulokkaille yhta laadukas perehdytys. Tamé haaste kohdistuu
esimiesten lisaksi myos tydnantajalle, jolla on lakisd&teinen velvoite tukea tyontekijoi-
ta ammatillisessa kasvussa (Tyodsopimuslaki 55/2001). Vastuuta kehittymisesta ei voi
kuitenkaan osoittaa pelkastaén tyonantajalle, vaan se kuuluu myos esimiehelle itsel-

leen.
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3 TULOKSET JA JOHTOPAATOKSET

Seuraavaksi esitdn haastatteluiden tulokset. Tuloksissa en nosta esiin ainoastaan
eniten toistuvia asioita haastatteluissa. Tuon esiin myods yksittdisten haastateltavien

huomioita, jos esitetty asia on tarked huomioida tutkimuksessa.

3.1 Rekrytointi

Haastatteluja tehtdessé osa oli aloittanut tyonsa noin kolme nelja kuukautta aikai-
semmin, ja jotkut olivat olleet tdissa vasta kaksi viikkoa. Tasta johtuen muistikuvat
rekrytointi-llmoituksesta olivat tulokkailla hatarat. Onnistuin myéhemmin hankkimaan
ilmoituksen, koska se oli lahetetty myds Humanistiselle ammattikorkeakoululle. Erés
tulokas kertoi ilmoituksen olleen todella suppea ja oli etsinyt enemman tietoa itsenai-
sesti.

Haastattelutilanteessa koettiin ongelmalliseksi se, ettd tyotehtavia ei osattu tarpeeksi
hyvin kuvailla. Talléin oli vaikea hahmottaa mita tarkalleen oli tulossa tekemaan ja
taman koettiin hankaloittavan paljon my6s koulun kanssa tehtavaad harjoittelusopi-
musta. Harjoittelun yksi tarkoituksista on kehittdd opiskelijan valmiuksia ja harjoittelu-
sopimukseen tulee kirjata tyotehtavat (Humanistinen ammattikorkeakoulu 2016). Har-
joittelun onnistumista on vaikea hahmottaa, jos ei kykene vertaamaan tyotehtavien ja
vaadittujen tavoitteiden yhteensopivuutta. Eraalla haastateltavalla tyonkuva muuttui
haastattelussa puhutusta ja tama kavi ilmi vasta toihin tultaessa. Henkilo piti tata kui-
tenkin positiivisena, koska koki, etté oli saanut ylennyksen. Kyseinen toiminta laa-
jemmin ajateltuna ei luo johdonmukaista kuvaa organisaation toimintatavoista, jos
tallaista kaytosta tapahtuu useasti. Poukkoileva toiminta on myds omiaan vaikutta-

maan negatiivisesti ensivaikutelmaan organisaatiosta.

Haastattelussa saatavaa materiaalia kaikki pitivat hyvand, silla ne auttoivat hahmot-
tamaan, minne on tulossa t6ihin ja millaisesta festivaalista on kyse. Kuitenkin materi-
aalin jakamisessa oli suuria epatasaisuuksia: materiaalia saatiin todella kattavasti,

kun taas joku ei saanut sité ollenkaan.
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Lahes kaikki toivat esiin lahiesimiehen lasnaolon tarpeellisuuden haastattelussa. Osa
koki puuttumisen jopa turhauttavana. Lahiesimiehen paikalla olo takaa sen, etta las-
na on henkilo, joka kokemuksen kautta tietdd parhaiten tyotehtavat ja niiden sisallon.
Osa lahiesimiehista oli aikaisempien vuosien palautteessa toivonut lasnéoloa haas-
tattelussa. Eraalla tulokkaalla lahiesimies oli sattumalta ollut paikalla ja koki sen erit-
tain hyvaksi, koska nain han sai kattavan kuvan tulevista tyotehtavista. Tama helpotti
my0s l&hiesimiehen tyotd, kun hén Kkartoitti tulokkaan tulevia tyotehtavia, koska han

tiesi haastateltavan taustan ja osaamisen ennen tyon alkamista.

Aikaisempaa osaamista tulokkailta kartoitettiin vaihtelevasti. Osalta tiedusteltiin, osal-
ta ei ja osa kertoi omatoimisesti. Osaamisen tasavertainen kartoittaminen pohjustaa
myoOs hyvaa perehdytysta, kun l&hiesimies on tietoinen tulokkaan tasosta. Tulokkaan
kehityksen kohteiden kartoittamisen koettiin taas olevan lahiesimiesten tehtava eika
toiminnanjohtajan. Lahiesimiehen taholta ilmeni toive siita, etté tulokkaiden ansioluet-
telo jaettaisiin kaikkien lahiesimiesten kesken. Nain pystyttaisiin hyddyntamaan yli

osastorajojen tulokkaan osaamista ja tietamysta.

Muutamassa vastauksessa toivottiin hakijoilta tybnaytteita tai -testia. Yksittaisessa
kommentissa kerrottiin, ettd naiden puuttumisen johdosta tulokas ei pystynyt suorit-
tamaan kaikkia hanelle kuuluvia ty6tehtavia. Aikaa niiden opettamiseen ei tydn hekti-

syyden vuoksi ollut ja talloin lisatyd kasautui osaston vastaavalle.

Koska suurin osa harjoittelijoista suorittaa organisaatiossa koulun tydharjoittelua, tie-
dossa olevista poissaoloista toivottiin kartoitusta haastatteluiden aikana. Poissaolojen
takia yksittaisen lahiesimiehen tyttaakkaa oli kasvanut entisestéaan, koska maaraai-
kojen vuoksi han oli joutunut tekemaan myds assistentin toitd. Kun tiedot poissaolois-
ta kartoitetaan ja valitetdan esimiehille ennakkoon, mahdollistavat ne hyvan pohjan
|&hiesimiehille tyotehtavien ennakkosuunnitteluun ja aikatauluttamiseen.

Tiesin ennakkoon, etta haastatteluissa ei puhuta organisaation arvoista ja strategias-
ta. Osa tulokkaista ei osannut sanoa olisiko ollut valttAmatonta kertoa niitd haastatte-
lussa. Toivottiin, etta tallaiset asiat voitaisiin kayda lapi kaikkien yhteisessa yleispe-

rehdytystilaisuudessa.

Useat haastateltavat toivat esiin haastattelujen eri vaiheissa, etta tydoskentely organi-
saatiossa vaatii sen jaseniltd itseohjautuvuutta. Rekrytoinnin ja haastatteluiden puut-

teista huolimatta hyvana pidettiin sitd, etta tehtaviin, lahes jokaisella osastolla, oli on-
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nistuttu I6ytamaan tiimiin ja koko tydyhteis66n sopivat persoonat. Lisdksi hyvana pi-
dettiin sitd, ettd tydonkuvaa ei maaratd ainoastaan ansioluettelon perusteella, vaan

sisaltoa ollaan valmiita muokkaamaan jokaisen kiinnostuksen mukaan.

Rekrytointiprosessin eri osa-alueilla on tulosten perusteella havaittavissa puutteita
johdonmukaisuudessa. Vastausten perusteella lahiesimiehen lasnéolo on tarpeellis-
ta, silla nain tulokas saa selkeamman kuvan tyotehtavistdaan ja se mahdollistaa |a-
hiesimiehelle my6s paremman perehdytyksen suunnittelun. Tyon maaraa lahiesimie-
hilla nayttdd ainakin lisdavan poissaolojen kartoittamattomuus haastatteluissa, seka
se, etta tyonaytteitd ei vaadita haettaessa tiettyja tyotehtavid. Edella mainitut asiat
voivat olla osasyy siihen miksi osa tulokkaista ei kokenut perehdytyksen onnistuneen

parhaalla mahdollisella tavalla.

3.2 Yleisperehdytys ja tydnopastus

Tulokkaiden haastatteluiden aikana selvisi, ettd yleisperehdytykseen kuuluvassa in-
formaatiossa koettiin olevan puutteita. Itse haastattelujen aikana saattoi joillekin tu-
lokkaista tulla taysin uutta tietoa minka muut haastattelussa olevat tiesivat. Osaltaan
edelld kuvailtua tiedon epatasaisuutta saattaa selittda se, etta yleisperehdytyksessa
saatavaan informaation vaikuttaa aina henkild, jonka vastuulla se on. Mielenkiintoi-
sena pidan myos kokemuksia siita, etta tietoa saatetaan kertoa valikoidusti tydyhtei-

sfssa.

Parissa tapauksessa tulokkaan l&hiesimies ei ollut paikalla ensimmaisena tyopaivana
ja saattoi tulla toihin kolmen viikon kuluttua tulokkaan saapumisesta. Molemmissa
tapauksissa ensimmaisen paivan vastaanotossa heidan kokemuksiin ndhden on pal-
jon parannettavaa. Kommentit: "Sitten oli enemman, etta lue tuosta.” ja ”...oli vahan
semmoinen tosi kokko paiva.”, kertovat hyvin miten henkilt kokivat tilanteen. Toivot-
tiin, ettd edes ennakkoon olisi kerrottu mika on tilanne ensimmaisena tyopaivana. On
hyva huomioida, etta tallaiset kokemukset madaltavat tulokkaan motivaatiota ja sitou-

tumista. Lisaksi ne vaikuttavat negatiivisesti tydnantajaimagoon (Viitala 2013, 102).

Lahes poikkeuksetta kaikki toivat haastatteluissa ilmi toiveen kaikille yhteisen yleis-
perehdytyksen jarjestamisesta. Eras haastateltavista kertoi puhuneensa asiasta toi-

mistolla. Yksittaisend kommenttina toivottiin, etta koko tydyhteiso ottaisi enemman
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vastuuta perehdyttdmisesta. Lisaksi muutamissa vastauksissa yhteisen yleisperehdy-
tyksen todettiin tarjoavan hyodyllista tietoa myds vanhoille tyontekijoille ja auttavan
ryhmaytymisessa. Erds haastateltava korosti, etta on tarkeda kayda ns. talon tavat
my0s fyysisesti lavitse, ja piti naista asioista luistamista tekosyyn varjolla osoituksena
heikosta psykologisesta silmasta. Haastatteluissa nousi esiin toiveita kayda lapi info
festivaalista heti tydsuhteen alussa, eika noin kuukautta ennen festivaalia. Aikai-
semman lapikaynnin koettiin palvelevan sen tarkoitusta paremmin. Yksittaisena, mut-
ta tarkeana huomiona pidan myds sita, miten erdalle tulokkaalle oli yleisperehdytyk-
sen aikana sanottu, etta yleisperehdytys ei kuulu hanen vastuulleen. Tulokas oli ko-

kenut tasta syysta olevansa taakka.

Tulokkaat toivoivat myds selkeyttéa vastuualueisiin, mita kukakin tekee tiimeissa ja
miten tyot limittyvat osastojen kesken. Vastuualueiden selkeyttdmiseen esiintyi toivei-
ta myds lahiesimiesten taholta. Katalogin ulkoistaminen tuotiin esiin esimerkkina vas-

tuualueiden sekavuudesta, misté oli seurannut paljon epéatietoisuutta toimistolla.

Tervetuloa tdihin -infokirjetta pidettiin hyodyllisena ja erds haastateltava korosti, etta
harvalla festivaalilla sellaista edes on. Kukaan haastatelluista ei pitéanyt sita kuiten-
kaan perehdytysoppaana. Kaikissa haastatteluissa todettiin, ettd infokirje vaatii tay-
dennysta. Tata tukevat myos tulokkaiden haastatteluissa ilmenneet epatasaisuudet
yleisinformaatiossa, mihin infokirjeen siséltd saattaa osaltaan vaikuttaa muiden esiin

tulleiden seikkojen lisaksi.

Haastatteluissa kavi myds ilmi, etta joillain osastoilla oli selkeita epaselvyyksia pe-
rehdyttdmisen vastuusta ja kuka tosiasiallisesti toimii tulokkaan lahiesimiehena. Ti-
lanteet joissa tulokkaat pitivat toiminnanjohtajaa heidan lahiesimiehend, néhtiin suu-
rimpana ongelmana se, etta kyseiselld henkil6lla ei ole tarvittavaa tietotaitoa tyon-
opastamiseen. Erityisen huolestuttavana voidaan pitaa sellaisen henkilon asemaa,
jonka vastuu tydsta on suuri ja jonka tekija vaihtuu vuosittain. Hyvin todennakoisesti
henkild, joka tybn on tehnyt aikaisemmin, ei ole toissd organisaatiossa seuraavana
vuonna. Talldin tydnopastuksen vastuun voidaan olettaa siirtyvan toiminnanjohtajalle.
Vaikka perehdytysta oli pyritty antamaan eri henkildiden toimesta, koki haastateltava,
ettd perehdytys ty6tehtéaviin oli jadnyt hyvin puutteelliseksi miké& ilmeni mm. erittain
tarkeiden tietojen kertomatta jattamisend. Kertomatta jattdmista ei kuitenkaan pidetty
tahallisena. Lisaksi epaselvyys lahiesimiehesta ja perehdytyksen vastuusta, aiheutti
tulokkaille myds epaselvyytta vastuualueissa. Epaselvyyden takia minun oli myos



28

vaikea hahmottaa joissain tilanteissa todenmukaisuutta perehdytyskaytanteista la-

hiesimiehen omissa vastauksissa.

Kukaan tulokkaista ei tuonut haastattelun aikana ilmi, etta vastuuta olisi likaa. Yksit-
taisena kommenttina tuotiin esiin huoli, etta joillekin tulokkaille annetut kokonaisuudet
ovat liilan vastuullisia nahden siihen, etta kyseessa uusi henkild, joka on harjoittelijan
statuksella. Pelkastaan liittyen delegointiin esimies ei voi antaa tulokkaalle tyotehta-
via joiden suorittaminen vaatii kasitysta laajemmasta kokonaiskuvasta (Mossboda
ym. 2008, 57). Joten l&hiesimiehen esiin tuoma huoli harjoittelijoille annettavista liian
vastuullisista tyotehtavista on tahan nahden aiheellinen. Vaikka henkil6 vaikuttaisi
kykenevaltd hoitamaan edella mainitun tyon, voi ndin suuren vastuun antamisen jos-

sain maarin nahda ammattietiikan vastaiseksi toiminnaksi.

Kenellak&aan lahiesimiehista ei ollut kaytdssa varsinaista perehdytyssuunnitelmaa,
vaan tyonopastus tehtiin padsaantoisesti tydlistan avulla. Yksi haastateltava kertoi,
ettd hanelld on perehdytyssuunnitelman tapainen tydkalu tyénopastamiseen. Tyon
siséltokuvauksia kaytiin lapi perehdytyksessa vaihtelevasti. Yhteista kaytantoa la-
hiesimiehilla ei tybnopastamisessa siis ole, eika sita tasta syysta voi dokumentoida

selkeasti.

Osa tulokkaista koki, etta tydtehtavia annetaan ripotellen eika niitd avata tarpeeksi
hyvin. Tasta johtuen koettiin, ettd perehdytysta ei selkeasti oltu mietitty etukéteen.
Erityishuomioita perehdytykseen liittyen herétti tulokkaan kokemus siitd, ettd han ei
ole saanut minkaanlaista perehdytystd omalta lahiesimieheltdan. Lahiesimiehen vas-

taukseen verrattuna, asian todenmukaisuus ei ole yksiselitteinen.

Muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta kaikki tulokkaat pitivat omia ty6tehtéavidan
selkeind. Nama poikkeukset selittyvat selkeasti osoitetun lahiesimiehen ja perehdy-
tyksen puuttumisesta. Kaikki kokivat, etta apua saa tarvittaessa ja kynnys kysya tai
tuoda omia nakokulmia ilmi lahiesimiehelle on matala. Vastausten perusteella tulok-

kaat ymmarsivéat, ettd perehdytettavalla on myos vastuu perehdytyksessa.

Yhteisen yleisperehdytyksen puuttuminen ja vastuualueiden epaselvyys lahiesimie-
hen toistad, seka vastuualueista yleisesti, nayttavat osaltaan aiheuttavan tiedon saa-
misen epatasaisuutta. Yhteinen ja yhtenainen yleisperehdytys, infokirjeen tietojen
kartuttaminen, ovat jotain mita koko tyoyhteistssa selkedasti toivotaan. Tarve on myos

miettia nykyistd parempi ajankohta festivaalin esittelylle. Tilanteissa joissa l&-
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hiesimies ei ole paikalla tulokkaan saapuessa ei organisaatiossa nayta olevan selke-
aa toimintatapaa. Perehdytyssuunnitelman puuttuminen lahes kaikilta l&hiesimiehilta
saattaa osaltaan selittaa sen miksi osa tulokkaista koki, ettd perehdytysta ei ole mie-

titty selkeasti etukateen.

3.3 Perehdytys tyotehtavan vaihtuessa

Vastaukset perehdytyksen antamisesta vaihtelivat ihan hyvan ja erittdin huonon valil-
la. Yksittaisissa kommenteissa haastateltava oli kokenut, ettéa ei ollut saanut min-
kaanlaista perehdytysta. Tiedon saanti on hyvin pitkalle henkilon omalla vastuulla ja
aikaisemman henkilon dokumentoinnin varassa. Dokumentointia on viime vuosina
korostettu, mutta sen laatu ja hyodyllisyys ovat paljon kiinni edeltdjan dokumentoin-

nin taidoista ja asenteista.

Perehdytysta hankaloittaa myos se, etta edeltgja ei suurella todennakoisyydelld ole
tbissé organisaatiossa, jolloin asian tuntevaa henkiloa ei perehdytykseen ole saata-
villa. Mikali henkild on edelleen tbissa organisaatiossa, perehdytyksen laadukkuus
riippuu hanen taidoista ja asenteista. Joissain tilanteissa perehdytysta on antanut
henkil®, joka ei ole kyseista ty6ta tehnyt ja tdtd kummeksuttiin paljon. Tietomaaran
jakamiseen toivottiin myos kiinnitettdvan huomioita, silla valtava tietomaara kerralla

sisaistettavaksi oli mahdotonta.

Vastausten perusteella voidaan paatella, etta organisaatiossa puuttuu selkeé ja joh-
donmukainen ohjeistus perehdytykselle, kun henkilo vaihtaa ty6tehtavasta toiseen.
My0s tapaan, miten suurta tietomaaraa siirretddn eteenpain ei ole tarpeeksi kiinnitet-
ty huomiota. Nyt perehdytys nayttaa tukeutuvan vahvasti edeltdjan osaamiseen ja

asenteeseen.

3.4 Esimiestydskentely ja tyoyhteiso

Lahiesimiehin& toimivien henkildiden kokemus esimiestydsta vaihtelee hyvin paljon:
toisilla kokemusta on erittdin kattavasti ja toisilla ei ole minkdanlaista kokemusta esi-
miestyosta. Kokemuksen vaikutus nékyi myds tilanteissa, joissa pyydettiin kertomaan

oma kasitys perehdytyksesta, esimiestytsta, delegoinnista, perehtyjan seka perehdy-
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tettavan vastuista ja palautteen antamisesta: vankka kokemuksen omaava henkild
hahmottaa néaiden siséllon ja on myos artikuloinnissaan selked, seka johdonmukai-

nen.

Kaikkien [&hiesimiesten kéasitykset omista perehdyttamis-, ja esimiestaidoista ovat
linjassa tulokkaiden vastausten kanssa, sikéli kuin se oli mahdollista selvittaa. Lisaksi
heilla on hyva kasitys kehitettavista asioista omassa lahiesimiestydssa. Kysymys mi-
ten sitouttaa tulokas osaksi tiimiaan ja muuta tyoyhteisda osoittautui yllattavan han-
kalaksi kysymykseksi vastata. Vastauksen selkeys ja kattavuus korreloivat sen kans-

sa miten paljon kokemusta lahiesimiehella oli esimiesty6sta.

Delegoinnin ja tydtehtavan siirtamisen ero oli kaikille suhteellisen selkea. Kuten si-
touttamiseen liittyvassa kysymyksessa, myos tassa kokemus nakyi kykyna erottaa
selkeasti nama kaksi asiaa toisistaan. Kaikki vastaajat hahmottivat selkeasti, etta

kaikkia tyotehtavia ei voi delegoida, vaan osa ty6tehtavista on sellaisia, etta niiden

toteuttamiseen on annettava tarkat raamit.

Tiivistahtisen tyon vuoksi palautetta koetetaan saada tulokkailta tyén lomassa ja
osaltaan sen saamista helpottaa, etta tiimin jasenet ovat kaikki toistensa laheisyy-
dessa toimistolla. Varsinaisia palautekeskusteluja ei lahiesimiehen ja tulokkaan kes-
ken ole. Kukaan tulokkaista ei mydskaan tuonut haastattelun missaan vaiheessa ilmi
tallaista toivetta. Palautteen antamisen, sek& omien ndkemysten esiin tuominen
omalle lahiesimiehelle koettiin helpoksi. Myds kaikki kokevat, etta saavat tukea la-

hiesimieheltdan tarvittaessa.

Palautteen antamisessa ja hakemysten esiin tuomisessa koettiin olevan ongelmia

silloin, kun niitd tarkastellaan koko tydyhteison mittakaavassa. Yksittaisissa vastuk-
sissa palautetta tai nakemyksia ei uskallettu kertoa, koska pelattiin negatiivisia seu-
rauksia niiden antajalle. Muutamissa kommenteissa koettiin, etta joidenkin henkiloi-

den kohdalla on osattava miellyttad epésuosion valttamiseksi.

Kootun aineiston perusteella palautteen pyytamisessa, antamisessa ja sen vaikutuk-
sissa on ristiriita. Suurin osa toi ilmi, ettd palautetta tydnantajan puolelta pyydetaan,
mutta sen vaikutuksia pidetaan hyvin vahaisina, mistéa oli aistittavissa myos paljon
turhautumista. Syyta siihen miksi annetusta palautteesta niin vahan nakyy konkreet-
tisina muutoksina ei selvinnyt, mutta haastateltavat eivat mydsk&an tuoneet hyvin

selkeasti ilmi mihin asioihin he ovat toivoneet muutoksia.
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Palautteen saaminen esimiestydsta johdon suunnalta koetaan tarkeéaksi. Tyon lopus-
sa kaytavassa kehityskeskustelussa ei kuitenkaan juurikaan kayda lapi esimiestyota.
Koettiin mygs, ettd palautteen olisi oltava sellaisella tasolla, jotta sen ymmartaé. Nyt
sitd ei koettu kehittavéaksi, ja ehka tasta syysta kaikki eivat kahden keskista keskuste-

lua mielténeet kehityskeskusteluksi.

Tyo6tehtavan paattyessa kaikki tydyhteistn jasenet laativat kirjallisen palautteen, mut-
ta tarkemmin ei eritella osioita mista tulisi antaa palautetta, talloin palautteen osa-
alueet ovat taysin kiinni laatijasta. Viimeistaan viimeisena tyopaivana toiminnanjohta-
jan kanssa kaydaan kahdenkeskinen keskustelu. Osa haastatelluista kutsui sita kehi-
tyskeskusteluksi, kun taas toiset kayttivat sanaa palautekeskustelu. Edellisiin vuosiin
verrattuna, keskustelu oli kayty tana vuonna myags festivaalin esituotannon aikana.
Ehdotus tahan oli tullut tulokkaalta. Tama osoittaa, ettd myods tulokkaiden toiveita

kuunnellaan.

Haastattelut toteutettiin aikana, jolloin festivaalin jarjestelyt olivat viela kesken, joten
tulokkaat eivat voineet kertoa omaa kokemusta kahden keskisesta keskustelusta
tyon paatyttya. Lahiesimiesten vastausten kesken oli hajontaa liittyen kysymykseen
siitd miten hyvin he saavat palautetta lahiesimiestydstaan tulokkaiden palautteen
pohjalta. Erds haastateltava toi esiin, etté ei saa minkaanlaista palautetta omasta
l&hiesimiestydstaan ja toinen haastateltava kertoi, etta palautteessa kaydaan ylipaa-
taan hyvin vahan lapi l&ahiesimiestyohon liittyvid asioita. Talléin palautteen saanti on
suurelta osin kiinni siitd mita lahiesimies saa tulokkaalta tytén lomassa. Osaltaan la-
hiesimiestydsta saatavan palautteen vahaisyyteen voi selittya silla, etta palautteen
antoon ei sen laatijoille ole annettu selkeitéd ohjeita mitd osa-alueita siina tulee kasi-
tella. Eras tulokas toi esiin, etta tydsuhteen alussa ei myodskaan oltu kerrottu, etta
ennen toiden loppumista tallainen palaute tulee antaa. Toisen haastateltavan toimes-
ta huomautettiin, ettd on myds syyta miettia milla aanen savylla téllaisia asioita tuo-
daan esiin tydsuhteen alussa. Henkilon vastauksen perusteella se saatetaan tuoda
esiin lilan jyrkasti tai ankarasti, ottaen huomioon, etté kyse on tulokkaasta, jolle orga-

nisaatio, tydymparisto ja sen jasenet ovat taysin uusia.

Tulokkaiden kokemuksen mukaan tydyhteisd kokonaisuutena ottaa uuden henkilot
hyvin vastaan ja lahiesimiesten vastaukset tukivat myds tata. Kaikki haastatellut piti-
vat erittain tarkeina pikkujoulujen ja virkistyspdivien viettoa. Myos epavirallista ja sa-
tunnaisesti toteutettua get together -kokoontumista alakerran Klubilla toiminnanjohta-
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jan toimesta pidettiin erittdin hyvana. Niita toivotiin myds enemman. Eras tulokas ker-
toi olonsa erittéin tervetulleeksi, koska saapuminen oli ajoittunut ajankohtaan, jolloin

samalla viikolla oli virkistyspaiva seka get together alakerran Klubilla.

Tulosten perusteella tulokkaan osaamista ja tietamysta ei suunnitelmallisesti hyo-
dynneta kehittamaan tydyhteis6a ja organisaatiota. Muu tydyhteiso osallistuu la-
hiesimiehen liséksi perehdytykseen suppeasti. Talldin osallistuminen liittyy yleispe-
rehdytykseen, johon osallistuu yksi tai kaksi henkiloa tyoyhteisdsta, mutta tarkkaa
ohjeistusta ei tasta ole. Tyonopastamisen lahiesimiehet katsoivat kuuluvan |&-

hiesimiehelle, eikda muiden osallistumista siihen koettu jarkevaksi.

Tuen saannista liittyen lahiesimiestydbhon vastaukset olivat erilaisia ja aaripaasta toi-
seen: osa ei edes kokenut tarvitsevansa tukea tai koettiin, ettd sita ei saa ollenkaan.
Kokemus tuen maaran vaihtelusta saattaa myos osaltaan selittya kokemuksella esi-
miestyosta: mitd enemman kokemusta, sitda vahaisempi oli tarve tuen saamiselle.
Vastausten perusteella kokemusta paljon omaava koki myos suoriutuvansa la-
hiesimiehen tydstd hyvin, kun taas vahan kokemusta omaavilla vastaukset olivat
painvastaisia. Suurelta osin koettiin, ettd tuen antamisessa on johdon suunnasta yri-
tystd, mutta nahtiin siind olevan parantamisen varaa. Osa lahiesimiehista toi esiin
toiveen, ettd toiminnanjohtaja olisi paikalla, kun uudet seka vanhat tyontekijat saapu-
vat, silla toiminnanjohtajan fyysinen lasnéolo koettiin tarpeelliseksi tuen kannalta, kun
tyot alkavat.

Nakemykset lahiesimiehena kehittymiseen esimerkiksi koulutusta tarjoamalla olivat
erilaisia vastaajien kesken: osa koki, etta siitéd ei ole mainittu, osa koki, etta siita on
ohi mennen puhuttu ja osalla taas ei ollut mitd&dn muistikuvaa suuntaan tai toiseen.
Yksittdisend kommenttina koettiin, ettd koulutuksen hankkimiseen omatoimisesti ei
organisaatiossa kannusteta. Eras haastateltava korosti, ettéa koulutuksen liséksi myos
perehdyttija tarvitsee perehdytysta tyohonsa. Kysyttdessa miten lahiesimiehet itse
kehittavat esimiestaitojaan olivat vastaukset suurelta osin hyvin yksipuolisia. Kuten
tuen saannissa myos tassa |oytyi aaripaita: kehitettiin kattavasti eri keinoilla tai ei ol-

lenkaan. Suurin osa koki, etta taidot karttuvat tyota tehdessa.

Lahes kaikki ymmarsivét olevansa esimiesasemassa, vaikka sita ei erikseen ole tuo-

tu ilmi. Mielenkiintoista oli se, ettd erds vastaajista ei tiennyt olevansa lahiesimies-
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asemassa. Haastateltava ei kertonut onko han tydsuhteen aikana omatoimisesti pyy-

tanyt kuvausta tyotehtavistaan.

Useiden lahiesimiesten vastauksissa nousi esiin kokemus arvostuksen puutteesta.
Eras haastateltava kertoi seuraavaa:” Taalla valilla kuulee, ettd mistaan ei kiitella mi-
taan.” Edellisen kommentin voi ymmartaa niin, etta kiitoksia ei anneta tai niiden sel-
keé esiin tuominen on heikkoa. On kuitenkin huomioitava, etté tydyhteisbissa palaut-
teen antaminen mielletdan usein erikseen jarjestetyksi tilaisuudeksi, joten spontaanit
kiitokset voivat myds taméan takia jaada varsinkin kiireessa huomioitta (Saksala 2015,
110-111).

Haastateltavien joukossa koettiin myds, ettéa osa tyontekijoista on eriarvoisessa ase-
massa muihin verrattuna. Samassa yhteydessa tuotiin esiin kokemuksia epéasialli-
sesta kohtelusta. Kokemus eriarvoisuudesta voi osaltaan johtua myos siita, etta johto
ei ole valttamatta tietoinen tastd ongelmasta. Kommenteissa ei kerrottu oliko asiasta
ylipaataan puhuttu tai oliko siita keskusteltu niin, etta tydnantajalla on tieto henkil6is-
ta. Joka tapauksessa puuttumattomuus voi tahtomattaan antaa signaalin, etta kysei-
nen kaytos hyvaksytaan. Se taas voi johtaa kokemukseen tuntea eriarvoisuutta tyo-
yhteisdssa. Pelkastaan jo lain puutteissa tydnantajalla on velvollisuus tyontekijéiden
tasapuoliseen kohteluun tydyhteisdssa (Tydsopimuslaki 55/2001). Eriarvoisuuden
kokeminen saattaa heikentaa myos luottamusta ja arvostusta johdon toimintaan,
mink& seurauksena ongelmista ei uskalleta tai haluta puhua. Tasta kielii erd&n haas-
tateltavan kommentti missa han kertoi, etta ei uskalla kertoa epaasiallisesta kaytok-

sestd, koska pelkaa seuraamuksia, kun ilmenee, etta asia on tuotu ilmi.

Lahiesimiehilla nayttaa olevan realistiset kasitykset omista taidoistaan ja kehittami-
sen kohteistaan, joita tulokkaiden vastaukset myos tukevat. Lahiesimiehet, jotka
omaavat organisaatiossa eniten kokemusta esimiestydsta kokevat suoriutuvansa
siitd myods parhaiten ja tietavat selkeasti miten omaa osaamistaan tulee kehittaa.
Heikoimmassa asemassa ovat lahiesimiehet joilla on kokemusta esimiestydsta vahan
tai ei ollenkaan. He kokevat suoriutuvansa tyostaan muita huonommin ja kokevat
tarvitsevansa eniten tukea. Tuen saamiseen ja omien esimiestaitojen kehittamiseen
tahtaavia tapoja ja toimia on tybnantajan vastausten perusteella parannettava seka
selkeytettdva. Lahiesimiesten omat keinot ammattitaidon lisd&dmiseen nayttavat ole-
van suurelta osin vahaiset. Palautteen antamista ja pyytamista tyénantajan puolelta

arvostetaan, mutta sen toivotaan olevan nykyista kehittdvampaa. Lahiesimiehen an-
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tama palaute tydnantajalle koettiin suurelta osin olevan tehotonta sen vahaisen vai-
kutuksen takia. Yleisesti tydyhteison koetaan ottavan tulokkaat hyvin vastaan, eika
l&hiesimiesten ja tulokkaiden keskinaisessa tydskentelyssa ja kommunikoinnissa
nayta olevan merkittavid ongelmia. Tydnantajan jarjestamia yhteisia tilaisuuksia ar-
vostetaan niin tulokkaiden kuin lahiesimiesten keskuudessa. Lahiesimiesten vas-
tauksissa epakohdiksi tydyhteiséssa nousivat tuntemukset eriarvoisuudesta seka

arvostuksen puute.

3.5 Tiedon jakaminen ja kerd&dminen

Tyoyhteisdssa tydalustana kaytetdan Google Drivea ja kaikki pitivat sitd hyvana ja
toimivana. Kuitenkin toivottiin, ettd kyseiseen tydkaluun ja kaikkiin muihin kaytettaviin
ohjelmiin perehdytettaisiin kunnolla. Nyt oppiminen on ollut enemmaéan erehdyksen
kautta, mika taas syo jo ennestddn tiukkaa tybaikaa. Toivottiin myds, etta jatkossa
tieto olisi selkeasti yhdessa paikassa nykyisen kahden sijaan. Tama on aiheuttanut

osaltaan sekaannuksia mita mistakin loytyy.

Haastatteluissa nousi esiin myos, etta avokonttorimaisen toimiston kommunikointi on
siirtynyt enenevissd maarin sdhkoiseksi mik& aiheutti oudoksuntaa. Haastatteluissa
nousi esiin myds ty6ilmapiirin muutos. Erddssa haastattelussa tuli esiin, ettd kuluva-
na vuonna on ihmetelty miksi ty6ilmapiirissa ei ole iloista puheensorinaa ja kuplivuut-
ta. Yksittaisessa kommentissa kahden keskisen kommunikoinnin koettiin myés ole-
van nopeampi tapa ratkaista mielta askarruttavat kysymykset kuin sahkdinen kom-
munikointi. S&hkdisessa kommunikoinnissa tieto jaa my6s kahden ihmisen valiseksi
ja talléin hyoty, jonka koko tydyhteisd parhaimmillaan siita voi saada, tyrehdytetaan
taysin. Haastatteluissa tuli ilmi, ettéa avokonttoria pidettiin hyvana tydyhteisén hengen

luontiin ja tiedon valittymiseen. Tasta syysta sen hyotyja tulee vaalia.

Muutoin tiedon jakaminen esimiesten kesken on vastausten perusteella suunnittele-
matonta ja mikali eri palavereita ei oteta lukuun, niin tieto vaihtuu ja valittyy mm. kah-
vitauoilla. My6s aiemmin mainittuja epavirallisia get together -tilaisuuksia alakerran
Klubilla pidettiin hyvana myos tiedon jakamisen suhteen, vaikka se ei en&é tydaikaa
olekaan. Entisen tiedottajan Riina Mikkosen ndkemys vahvistaa edella mainittujen
tilaisuuksien tarkeyden niin sanotun hiljaisen tiedon jakamisen suhteen kyseisessa

organisaatiossa (Van Aerschot 2013, 23). Lahiesimiehen taholta toivottiin, etta hei-
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dan kesken olisi hyva jarjestaa tilaisuus missa voisi paremmin tutustua toisten toimin-
tatapoihin ja miten niita voidaan kehittéaa. Talléin viahemman kokemusta omaavat

voivat oppia kokeneemmilta.

Pohdintaa tuli viikoittaisen palaverin oikeasta ajankohdasta, palaveria itsessaan pi-
dettiin hyddyllisend. Maanantaisin aamu yhdeksalta pidettavaa palaveria pidettiin tie-
don saamisen kannalta haastavana juuri sen aikaisen ajankohdan takia. Osa myos
oudoksui miksi organisaatiossa, jossa on liukuva tydaika, palaveri on sijoitettu aamu
yhdeksaan. Erds haastateltava toi ilmi huolen, etté lilan usein palaverissa kuitataan,
ettd ei ole mitaan kerrottavaa ja koki, etta jokaisen olisi hyvéa kertoa edes jotain. Hyva
olisi edes kerrata mita tuleva tyoviikko pitaa sisallaan. Viikon ensimmainen tyopaiva
ja palaverin aikaisuus eivat valttdmatta luo parasta mahdollista pohjaa, kun tavoittee-

na on hahmottaa miten eri tyot sujuvat.

Osa tulokkaista toi haastatteluissa ilmi, etté tydyhteiséssa on paljon hiljaista tietoa ja
sen tiedon saaminen koettiin haastavaksi. Puhuttaessa yhteisesta yleisperehdytysti-
laisuudesta joidenkin lahiesimiesten taholta koettiin, etta myds he mahdollisesti saa-
vat uutta tietoa itsekin. Tydyhteison toimivuuden, yhteishengen, tiedon saannin seka
jakamisen kannalta haastatteluissa erittain halyttavana tietona, niin tulokkaiden kuin
lahiesimiestenvastauksissa, nousi esiin tydyhteisossa ilmeneva tiedon panttaus ja
sen tarkoituksellinen pimittdminen. Koettiin, ettd tydyhteistssa tieto ndhdéaéan valtana
ja sen mukaan myos kayttaydytaan. Haastatteluissa pohdittiin, ettd mahdetaanko
silla hakea etua ty6paikan saannissa tai ylipaataan parempaa asemaa tydyhteisossa.
Negatiivinen kilpailuhenki vallan kasvattamisella tiedon kautta ei luo hyvia edellytyk-

sia toisten tyon arvostamiselle (Virtainlahti 2009, 83).

Mikali tulevaisuudessa tietoa halutaan tuoda esiin suunnitelmallisesti, on se hanka-
laa, jos tydyhteison sisalla ei tietoisesti edes haluta jakaa tietoa muille. Asia toistui
useasti eri teemojen yhteydessa tulokkailla ja lahiesimiehilla. Vallan kaytt6 tiedon
kautta ja sen panttaaminen ei haastattelujen materiaalin perusteella vaivaa laajasti

tyoyhteis6a.

Vaikka paivittdinen tydskentely ja kommunikointi tydyhteisgssa tapahtuu enenevissa
maarin yhteisilla sdhkaisilla tydalustoilla, ei tiedon jakamiseen tydyhteistssa tai la-
hiesimiesten kesken ole selkeaa toimintatapaa saatikka suunnitelmaa. Myds ty6alus-

toihin perehdyttamiseen toivotaan parannusta. Perustavanlaatuisena ongelmana tie-
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don parempaan jakamiseen on hiljaisen tiedon esiin tuominen, joka koettiin hanka-
laksi tulokkaiden mielesté. Niin tulokkaat kuin l&ahiesimiehet nostivat ongelmaksi

my0s tyOyhteison sisélla olevan tiedon vallalla pelaamisen.
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4 KEHITYSEHDOTUKSET

Perehdytyksen taso vaihtelee organisaatiossa suuresti: toiset kokevat saavansa erit-
tain hyvan perehdytyksen, kun taas toiset kokevat, etta eivat ole saaneet minkaan-
laista perehdytysta lahiesimiehen taholta. Haastattelujen perusteella voidaan tulkita,
ettd perehdytys organisaatiossa on suppeaa, keskittyen vain tulokkaan osaamiseen
ja oppimiseen. Organisaatiossa ei myoskaan ole selkedé yhteista perehdytyskaytan-
téa johon koko tyoyhteisd osallistuisi. Kun perehdytys nojaa isolta osin lahiesimie-
heen, korostuvat talléin h&nen taidot esimiehena. Niissa haastateltavien kesken on
suuria eroja: toisilla taustalta I6ytyy paljon esimieskokemusta ja jollain haastateltaval-
la sitd ei ole ollenkaan. Osaltaan tama selittdd myos perehdytyksen tason suuren

vaihtelevuuden.

Tutkittavan organisaation henkiléston vaihtuvuus on vuosittain erittain suurta ja tama
johtuu pitkalti harjoittelijoiden vaihtumisesta, jotka muodostavat l&hes puolet henki-
|6stbn maarasta. Joinakin vuosina vaihtuvuus voi olla vielakin suurempaa. La&-
hiesimiehet toivat ilmi, ettd tydhdén annettava aika on heilla tyon maaraan verrattuna
jokseenkin riittamaton. Omaan kokemukseeni nojautuen voin myds allekirjoittaa ta-
man. TyOajan riittamattomyys ja lahiesimiesten maaraaikaisuus luovat erityishaastei-

ta perehdytyksen onnistumiselle.

Edella mainittuihin asioihin viitaten on erittéin tarkeaa kehittaa perehdyttamista siten,
ettd se on mahdollisimman tehokasta. Tydn suorittamisen ja tydympariston ymmar-
tamisen kannalta oleellisten asioiden kertominen on tarkeda. Perehdytystapoja on
monia, eika yksi hyvaksi havaittu kaytanto sovi sellaisenaan kaikkiin organisaatioihin.
Oikean perehdyttamistavan luomiseen vaikuttavat mm. kyseisen organisaation tyon
luonne. Tutkittavassa organisaatiossa ty0 on projektiluontoista, jossa on tiukat aika-
raamit. Lisaksi lahestulkoon kaikki esimiesasemassa toimivat eivat ole tbissa ympari

vuoden.

4.1 Rekrytointi ja haastattelu

Koska kyseessd on organisaatio, jonka taloudelliset resurssit ja projektin, tdssa ta-

pauksessa festivaalin, toteutusaika ovat tiukasti sidoksissa toisiinsa, on erityisen tar-
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kedd huolehtia patevien ja muilta ominaisuuksiltaan sopivan henkilon rekrytoinnin
onnistumisesta. Pohja onnistuneelle rekrytoinnille luodaan tuomalla selkeésti esiin
tavoitteet, keskeiset vastuut ja konkreettiset vaatimukset (FCG Elbit 2017). Vastaus-
ten perusteella taidoiltaan riittaméattoman henkilon palkkaaminen aiheuttaa lisaty6ta
organisaation lahiesimiehelle. Tama taas kostautuu ylitdiden ja henkisen kuormituk-
sen kasvamisella, mitka osaltaan vaikuttavat budjetin menojen kasvuun, sekda mah-
dollisesti yleiseen tyoilmapiiriin negatiivisesti. Ylityollistetty l&ahiesimies ei valttamatta
myoskaan kykene tukemaan oman tiimin jasenid toivotulla tavalla. Aikaa ja vaivaa
kannattaa siis kayttaa rekrytoinnin huolelliseen suunnitteluun ja toteutukseen, silla

sen seuraamukset laiminlyétyna ovat moninaiset (Osterberg 2014, 91).

Rekrytointi-ilmoituksessa tulisi kertoa tarpeeksi kattavasti ja selkeasti mihin kaikkiin
tyotehtaviin haetaan tekijoitd. Tarkeaa, ja jarkevaa, on tuoda esiin ne vaatimukset,
mité tydtehtavien hoitamiseen tarvitaan. Liian niukka kuvailu tai liian pitka lista vaati-
muksista antavat molemmissa tapauksissa vaaranlaisen kuvan tyonkuvasta, eika
néin vastaa todellisuutta. (Osterberg 2014, 96). Hyvaan rekrytointi ilmoitukseen kuu-
luu myds maininta palkasta (FCG Elbit 2017). Tietyissa tyOtehtavissa on aineiston
perusteella tarkeda tuoda esiin tydon menestyksekkaaseen suorittamiseen vaadittava

erityisosaaminen.

lImoituksen oikeanlaiseen sisaltéon, kerrottaessa yhdistyksesta ja festivaalista, tulisi
myo6s kiinnittdd huomiota. Potentiaalisten hakijoiden mielenkiinto saadaan herda-
maan, kun korostetaan oikeita seikkoja, sekd saadaan ilmoitus vastaamaan myos
hakijan kiinnostuksen kohteita (FCG Elbit 2017; Markkanen 2002 ,28). On hyva miet-
tia mitka tekijat houkuttavat hakemaan kyseisia paikkoja, mutta tarkead on sailyttaa
mielenkiinto itse tehtavaan, eika tyopaikan etuihin. (Osterberg 2014, 96.) Rekrytointi-
ilmoitus on osa organisaation rekrytointipolitikkaa ja se on yksi tapa muokata yritys-
kuvaa (Viitala 2013, 102). limoituksen luonnetta ja siséltda laatiessa on tydnantajan

ymmarrettava sen merkitys potentiaalisen hakijan liséksi myos yrityksen imagolle.

Haastattelutilanteessa ilmeni monissa asioissa epasuhtaa: lahiesimiehen lasnéolo
haastattelussa, festivaalin materiaalin jako haastateltaville, osaamisen kartoittaminen
haastateltavilla. Kaikki edella mainitut asiat voidaan korjata tarjoamalla kaikille 1a-
hiesimiehille mahdollisuuden osallistua haastatteluun ja tekemalla haastattelurunko,
missa on myos listaus annettavista materiaaleista, sekd osaamisen kartoitukseen

liittyva kysymys. Lahiesimiehet pitivat tarkedanéd omaa osallistumistaan haastatteluun,
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mutta vastauksissa korostui, etta osallistumisesta taytyy saada korvaus tai sitten tun-

nit tulee merkita tyétunneiksi.

Jotta haastattelija pystyy arvioimaan hakijan osaamisen sopivuutta tehtavaan, on
talloin kerattava lahiesimiehilta tieto tydtehtavaéan vaadittavasta osaamisesta, jos han
ei ole paikalla haastattelussa. Kun osaaminen kartoitetaan haastateltavalta, pystyy
lahiesimies ennakkoon miettimaan, miten osaamista voidaan kehittdd. Mikali kysees-
sa on koulusta tuleva harjoittelija, on osaamisen kehittaminen talloin erityisen tarkeda
huomioida (Humanistinen ammattikorkeakoulu 2016). Ylipdataan yleisen tiedon ja-
kamisen kannalta tallainen dokumentointi on hyva olla olemassa, silla henkil6t |a-
hiesimiestehtévissa kyseisessa organisaatiossa saattavat muuttua verrattain usein.

Tieto on myds tarked, kun ilmoitusta avoimista paikoista tehdaan.

Haastateltavan ndkokulmasta on tyodtehtéava ja sen sisaltd pystyttava kertomaan niin,
ettd hanelle muodostuu kasitys sen keskeisista tavoitteista, tarkeimmista osatehtavis-
td ja sen sijoittumisesta seka linkittymisesta tydyhteisoon. Hyva on myo6s valottaa
tyypillista tyopaivaa ja -viikkkoa. Mikéli halutaan varmistua, etta hakija on saanut to-
denmukaisen kuvan tydsté, voi haastattelija pyyta lyhyesti kuvaamaan millainen kuva
hakijalle muodostui tehtavastd. (Honkaniemi, Junnila, Ollila, Poskiparta, Rintala-
Rasmus & Sandberg 2007, 63.)

Haastattelutilanteessa on hyva myds kartoittaa tulevat poissaolot, mikali sellaiset
ovat tiedossa. Nain lahiesimiehet voivat paremmin ennakoida tyGtehtavien ajallisen
suunnittelun ja tyénjaon. Haastatteluissa ilmeni, etté poissaolot koulun takia aiheutti-

vat lisatyota osaston vastaavalle.

Arvoja ja strategiaa ei tuoda esiin haastattelussa, eikad niitéa 16ydy festivaalin nettisi-
vuilta. Arvot ja strategia nettisivuilla helpottavat potentiaalisen hakijan arviointia
omien arvojen yhteensopivuudesta organisaation arvojen kanssa. Lisaksi niiden lapi-

kaynti yhteisessa yleisperehdytyksessa varmistaa, ettd ne ovat selkeita kaikille.

4.2 Yhteinen yleisperehdytys, perehdytysopas ja perehdytyssuunnitelma

Haastattelujen mukaan yleisperehdytyksessa, eli opastuksessa talon tavoille, ei pe-
rehdytyksen tasossa ilmennyt niin merkittéavid eroja kuin tydnopastamisessa. Haas-

tatteluiden aikana kuitenkin kavi ilmi, etta yleisperehdytyksessa on silti puutteita ja
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ehk& mielenkiintoisimpia esimerkkeja tastd on tiedon saanti toiselta harjoittelijalta
eikd omalta lahiesimiehelta tai yleisperehdytyksen hoitaneelta henkil6ltd. Toisessa
esimerkissa eras tulokkaista ei ollut tietoinen, etta festivaalilla on kansainvalinen ja

kotimainen kilpailu, vaikka ne kuuluvat festivaalin tapahtumien ytimeen.

Edella mainitut asia kielivat siita, etta yleisperehdytyksen apuna kaytettavassa Terve-
tuloa t6ihin- infon sisalléssa on kehitettdvaa. Haastateltavat toivat taman myos itse
ilmi. Lisaksi tulee kehittda tapoja, miten yleisperehdytykseen kuuluvaa tietoa saa-
daan jaettua samankaltaisena kaikille nykyista paremmin. Myds info festivaalista tu-
lee sijoittaa tydsuhteiden alkuun, silla nyt sen koettiin olevan aivan liian myoéhaan.
Yleisperehdytyksen tekeva henkil6 ei ole kaikille sama, eika siitéa vastuussa olevaa
ole selkeasti nimetty. Tama taas saattaa johtaa siihen, etta tiedon antajan muuttues-
sa tapa valittéaa ja kertoa tietoa muuttuu. Tata haastattelun tulokset myos tukevat.

On tarkeaa luoda kaytanto, jossa tieto saadaan yhtédaikaisena ja samassa muodossa
kaikille, niin tulokkaille kuin muulle tydyhteisélle. Haastateltavien esiin tuoma toive
yhteisen yleisperehdytyksen jarjestamisesta on oivallinen ratkaisu. Tampereen teat-
terikesalla yhteinen yleisperehdytys on jo olemassa ja se koetaan hyddyllisena, sel-
kedna ja tehokkaana tapana tarkeiden asioiden lapikaymiseen (Luukkonen 2016,
24). Sen avulla voidaan my6s vahentaa tydyhteisdssa ilmenevaa tiedon vallalla pe-
laamista, tehostaa tiedon jakamista ja tuoda nékyvéksi hiljaista tietoa. Osaaminen ja
tietdmys kasvavat kaikilla, kun esimerkiksi jokainen osasto kertoo omista ty6tehtavis-
ta (Virtainlahti 2009, 82 — 83). Ennen kaikkea se osaltaan varmistaa tasavertaisem-
man yleisperehdytys tulokkaille. Tulokkaille yhteisen yleisperehdytyksen luoma kes-
kustelun mahdollisuus muiden kanssa auttaa my6s ymmartamaan eri kasitteita ja

uusia asioita (Liski ym. 2007, 13).

Yleisperehdytys tulisi jarjestaa mahdollisimman aikaisessa vaiheessa. Tarkeaa on
ajoittaa se lahelle ensimmaisten tulokkaiden saapumista. Osa Tampereen Teatteri-
kesan tulokkaista piti jarjestettavan perehdytyspalaverin ajankohtaa lian myohaisena
esimerkiksi siitd syysta, ettd he olisivat tarvinneet olennaisen tiedon tyosuhteen en-
simmaisina paivina (Luukkonen 2016, 24). Tamé& on hyva huomioida, kun sopivaa
ajankohtaa yhteiselle yleisperehdytykselle mietitddn. Haastateltavat toivoivat ajan-
kohdaksi marras-joulukuuta, kun ihmiset aloittavat tyot. Suurin osa toi ilmi, etta toi-

minnanjohtajaa toivotaan olevan myos paikalla, ei vain yleisperehdytyksessa, vaan
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my0s tdiden alkaessa. Erityisesti lahiesimiehilta tama liittyi tuen saamiseen tyon al-

kaessa.

Tyoyhteison kanssa tulee sopia, kuka kertoo mistakin osa-alueesta yleisperehdytyk-
sessa ja kenen vastuulla on mink&kin osion tietojen pitdminen ajantasaisena. Yleis-
perehdytyksen lapimenoa ei tule kiirehtia ja siihen on hyva varata yksi kokonainen
paiva tai ainakin vahintddn useampi tunti, kuten Tampereen teatterikesassa (Luuk-
konen 2016, 24). Paivan yleisluonne kannattaa sailyttdd myds rentona ja yhdistaa
siihen rennon yhdess&olon tuntua, vaikka kahvittelun merkeissa, kuten eras haasta-
teltavista tilaisuutta hahmotteli. On hyva muistaa, etta tilaisuus saattaa monille tulok-
kaille olla ensimmainen kontakti koko tydyhteisdon. Tydsuhteen alkuvaiheessa tydyh-
teisbn uusi jdsen hakee vahvistusta paatokselleen, jolloin han havainnoi herkasti
esimerkiksi tyontekijoiden valisia suhteita, mahdollista epasopua ja johdon tukea
tyontekijoille. Mikali kokemukset alkuvaiheessa ylipdataan ovat negatiiviset, eivat ne
vakuuta tulokasta hdnen ratkaisunsa oikeudellisuudesta. (Kjelin ym. 2003, 134.) Ta-
ma saattaa johtaa sitoutumisen vahenemiseen tai jopa tydsuhteen lopettamiseen.
Yhteista yleisperehdytysté ja sen kulkua suunniteltaessa kehotan myos keskustele-
maan naapuritoimistossa sijaitsevan Tampereen Teatterikesan toimijoiden kanssa,

miten he jarjestavat omaa perehdytyspalaveria.

Yhteisessa yleisperehdytyksessa materiaalina toimii perehdytysopas, jonka rakenne
mukailee perehdytyssuunnitelman yleisperehdytyksen eri osioita. Perehdytysopas
toimii hyvana tukena muulloinkin kuin vain yleisperehdytyksen aikana. Se ei sisalla
vain informaatiota tulokkaan tarpeita ajatellen, vaan toimii tukena koko henkilokun-

nalle festivaalituotannon aikana.

Perehdytysoppaan sek& muun perehdytykseen liittyvdn materiaalin on hyva olla
muodossa, joka on paikasta ja ajasta riippumatonta ja tukee itsendista opiskelua.
Perehdytysmateriaalin kokoaminen verkkoon monipuolistaa perehtymista, kun opis-
kelu on mahdollista itsenaisesti perehdytyksen aikana, seké tarvittaessa sen jalkeen.
(Pippuri 2013, 32 — 33.) Erittain tehokas ja monipuolinen henkiléstdjohtamisen valine
on intranet, joka toimii myos perehdytyksen valineena (Kjelin ym. 2003, 206). Ylip&aa-
taan internet sovellus, joka soveltuu my6s perehdytyksen tueksi ja perehdytysmateri-
aalin sailyttdmiseen on hyva vaihtoehto. Téllainen on esimerkiksi Trello-sovellus. Kun
tieto on tarjolla tydyhteison jasenille samassa muodossa ja selkeassa paikassa, on

tiedon varmistaminen helpompaa. Lisdksi se minimoi vaarinkasitysten syntya, joilta
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tulokkaat eivat haastattelujen perusteella ole valttyneet. Opetettuja asioita on myo6s
helppo kerrata omatoimisesti perehdytyksen jalkeen. Mikali yhteista yleisperehdytys-
ta ei pystyta jarjestamaan ensimmaisten tulokkaiden saapuessa, toimii verkossa ole-
va perehdytysopas hyvana tiedon lahteena taman kaltaisissa tilanteissa. Tampereen
Teatterikesdn haastateltavat olivat myds hahmottaneet saman hyddyn (Luukkonen
2016, 24).

Tulokkailla voi olla vaikeampaa sisaistaa organisaatiossa ja tydyhteisossa olevaa
tietoa, jos tietyt termistot tai sanastot eivat ole heille tuttuja. Pidempiaikaisille tyonte-
kijoille tydyhteistssa kaytettava ominainen sanasto eri asioista on tuttu, joten tiedos-
tamatta saatetaan olettaa muiden ymmartavan ne (Van Aerschot 2013, 24). Vaikka
kukaan tulokkaista ei haastattelussa tuonut esiin tatd ongelmaa, on hyva tiedostaa
sen vaikutus ja avata termistda seka sanastoa kirjallisessa muodossa perehdytysop-
paassa. Tyoyhteiso voi yhdessa paattaa onko tama sellaista tietoa, jota tarvitsee
kayda lapi yhteisesti, vai onko se enemman tietoa jonka jokainen voi opiskella itse-

naisesti.

4.3 Tuote tutuksi kaikille

Organisaatiossa on hyva varmistaa, etta sen tuote, eli festivaali ja sen siséltd ovat
selkeitd, koko tydyhteisolle. Tallbin tydyhteistn jasenet ymmartavat paremmin oman
roolinsa sen rakentumisessa, joka lisda motivoituneisuutta ja sitoutuneisuutta organi-
saatioon ja tydyhteisoon. Samalla tydyhteistn jasenet toimivat myds hyvina markki-
nointikanavina mm. omissa ystava- ja harrastuspiireissa. (Osterberg 2014, 198). Mi-
kaan media ei pysty valtaamaan ihmisen mieltd, keskittymista ja huomiota kuten kas-
vokkain kayty keskustelu. Liséksi tutun henkilén sanomisiin luotetaan enemman kuin
mainoksiin. (Sutinen ym. 2006, 34.) Tallaisen arvon tunnistaminen ja hydédyntaminen
ovat myos taloudelliselta nakékannalta hyodyllista projektiorganisaatiossa, jonka

saama rahoitus projektille maarittda myos markkinoinnin taloudelliset resurssit.

NyKkyista festivaali-infoa tulokkaille tulisi siirtdé lahekkain yleisperehdytyksen kanssa,
mutta mielellaan eri viikoille, koska uuden tiedon sisaistaminen vie aikaa. Osa tulok-
kaista ja l&hiesimiehista toivoi tatd, koska nykyisté ajankohtaa pidetaan liian myohai-
send. Samalla tulee paivittaa lapimenon rakenne. Kun festivaali-infon materiaalia on

verkossa tydyhteison vapaasti saatavilla, voivat tulokkaat perehtya siihen jo ennak-
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koon omassa tahdissaan. Yksittdisend kommenttina toivottiin kuukausittaista paivi-

tysta liittyen sisallon varmistuksiin.

4.4 Tydnopastaminen

Huolellisuus perehdytyksen suunnittelussa on tarke&da niin perehdytettavan oppimi-
sen ja voimavarojen vahvistamisen kannalta seka kehittdessa tunnetta tyén hallin-
nasta. Kun perustehtavat ovat henkiltlle selkeita, tukee se edella mainittuja asioita ja
edesauttaa synnyttamaan hyvaa mielikuva tyopaikasta. Perehdytettdvan tulee olla
my0s itse aktiivinen ja on hanen vastuullaan taydentaa tiedon aukkoja, joilta ei pysty
valttymaan, vaikka perehdyttaja pyrkisi suunnittelemaan perehdytyksen kuinka hyvin
tahansa. (Liski ym. 2007, 13; Kupias ym. 2009, 64, 70.) Perehdytettdvan oppimista
edistetddn mydos silla, ettd hanelle kerrotaan mitd osaa kokonaisuudesta han tekee
(Saarikko 2013).

Ensimmaisena askeleena kohti parempaa tydénopastusta on jokaisen lahiesimiehen
tehtava itselleen ennakkoon suunnitelma, miten perehdytys kaytdnndssa toteutetaan.
Perehdytyssuunnitelman avulla tulokkaan siirtyminen omaan rooliin ja organisaatioon
helpottuu. Sanat my6s hahmottuvat kirjoitettuna tehokkaammin kuin pelkastaan pu-
huttuna. (FCG Elbit 2017.) Suunnitelma alkaa Penttisen ja Mantysen (2009) mukaan
selventamalla keta perehdytetdaan, mita perehdytetddn, miksi ja miten (Luukkonen
2016, 31). Tulokkaan tyotehtavat tulee avata laajemmin, jolloin hanelle syntyy pa-
rempi kasitys itse tyon maarasta. Helpottaakseen kokonaiskuvan muodostumista tu-
lokkaalle kannattaa tehtavista luoda jonkinlainen lyhyt graafinen kuvaus (Liski ym.
2007, 20). On osattava kertoa tyon luonteesta, mita lainalaisuuksia siihen mahdolli-
sesti kuuluu ja miten ne kaytannon tasolla tehdaan (Stam 2013, 35). Tulokkaalle on
kuitenkin muistettava antaa vapautta tyon suorittamiseen, jolloin ammattitaito kehittyy
ja luodaan tunne lahiesimiehen luottamuksesta hanta kohtaan. Hyvassa perehdytyk-

sessa tulokkaalle luodaan aktiivinen rooli (Kjelin ym. 2003, 197).

Tyo6tehtavisséa on tarkea myos kirjata tyon suorittamiseen olennaisesti liittyvia asioita,
jotka vaihtelevat ty6sta riippuen. Tallaisia asioita voivat olla esimerkiksi ty6listat, kon-
taktit ja hinnat, kuten Laura Valoma oli toiminut siirtddkseen tydssaan tietoa eteen-

pain (Van Aerschot 2013, 23). Tata toimintatapaa tulee kayttaa niin lahiesimiesten
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kuin tulokkaiden. Lahiesimiehen on myds hyva korostaa taman merkitysta tulokkaal-

le.

Osaamiskartoituksen tekeminen osaamiskartan avulla tulokkaan ansioluettelon ja
haastattelun muistiinpanojen pohjalta auttaa hahmottamaan mik& on tulokkaan
osaamistaso. Sen kautta hahmottuu selkedmpi kuva mita hénelle tulee perehdyttaa
tydsuhteen alussa. Osaamiskartoituksessa osaaminen jaotellaan seuraaviin osaami-
sen alueisiin: tehtava, tiimi- tai tydyhteiso, organisaatio, toimiala, tydsuhde ja yleinen.
(Kupias ym. 2009, 89). Kartoituksen avulla pystytddn myds selkeyttamaan mitk& osa-
alueet kuuluvat kaytavaksi lapi yhteisessa yleisperehdytyksessa ja mitkd kuuluvat
lahiesimiehelle. Osaamiskarttaa voidaan hyddyntaa myods kehityskeskusteluissa ja

koulutuksen suunnittelussa (Liski ym. 2007, 20).

Ensimmaisella kerralla osaamiskartoituksen tekeminen, tyotehtévien kirjallinen
avaaminen, muiden tydn suorittamiseen liittyvien asioiden listaus ja dokumentointi
seka saapumiseen liittyvien eri asioiden suunnittelu vievat lahiesimiehelta eniten ai-
kaa. Tarkoituksena on kuitenkin, ettd tulokas pystyy saavuttamaan omat seka hanel-
le asetetut tavoitteet. Liséksi hyva pohjatyd maksaa itsensa takaisin, kun pohja seu-

raavaa vuotta varten on olemassa.

Ennen tulokkaan saapumista on tydnopastuksen lisaksi suunniteltava kaytannén asi-
at valmiiksi. Tassa voidaan miettia mika on hyva jako lahiesimiehen ja muun henkil6-
kunnan valilla: kenen vastuulle sopii parhaiten esimerkiksi avainten luovutus, ty6- ja
yleistilojen esittely, seka tyopdydan ja muiden tydn aloittamista helpottavien asioiden
esittely. Vastuujaot tulee kirjata selkeasti perehdytysoppaaseen. Lahiesimiehen on
hyva myds ennakkoon suunnitella missé tyonopastus pidetaan, silla hyvassa pereh-
dytystilanteessa on tilaa pysahtymiselle ja juttelemiselle (Kjelin ym. 2003, 197). Tar-
keintd vastaanotossa on antaa tulokkaalle tunne, ettd han kokee itsensa tervetul-
leeksi ja odotetuksi (Kupias ym. 2009, 104).

Perehdytyksen kaytannon toteutuksessa kannattaa suosia tapoja, miten itse oppii
parhaiten (Luukkonen 2016, 31). Lisaksi tybnopastuksessa, kuten muussa l&-
hiesimiestoiminnassa tulee ymmartaa vuorovaikutuksen eri tasot. Asiantuntija, tasa-
vertainen ja ei-tietqja ovat rooleja joita on hyva oppia kayttamaan niin tydnopastuk-
sessa kuin muussa lahiesimiestoiminnassa. Perehdytyksessa naiden kaikkien lasné-

olo on tarkeaa, mutta sen eri vaiheissa tietty rooli saattaa nousta muita selkeammin
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esiin. Tyonopastuksessa korostuu asiantuntijan rooli, mutta on muistettava, etta tu-
lokkaalle muodostuu silti tunne tasavertaisuudesta ja aidosta kuuntelusta. Kyky séa-
della eri ohjaustyyleja ja omaa asemaa taidokkaasti perehdytyksessa yhdessa hyvin
suunnittelun perehdytyksen kanssa takaavat varmemmin tulokkaalle asetettujen ta-
voitteiden tayttymisen, seka onnistuneen perehdytyksen kokonaisuutena. (Kupias
ym. 2009, 140 — 141).

Kyky kuunnella ja kertoa asioista yksinkertaisesti ovat muutamia hyvan perehdyttajan
ominaisuuksia. Hyvan kokonaiskuvan luominen ennen perehdytyksen alkua on my6s
yksi hyvan perehdyttajan ominaisuus. Talléin kerrotaan mitéa on suunniteltu, mita asi-

oita aiotaan kayda lapi ja miten se tullaan tekeméaan. (Kjelin ym. 2003, 196 — 197.)

4.5 Perehdytys tyotehtavan muuttuessa

Ensimmainen laht6kohta tyGtehtdvan muuttuessa on varmistaa ennakkoon, etta tyo-
tehtavaa aikaisemmin mallikkaasti hoitanut henkild on kayttavissa tydnopastukseen,
joko fyysisesti tai muulla tavalla. Perehdytys tyétehtavan muuttuessa toimii hyvin sa-
malla tavalla kuin tulokkaan perehdytys. Tassa tilanteessa organisaatio ja festivaali
on perehdytettavalle jo ennakkoon tuttu, joten painopiste on selke&sti uuden tyon

omaksumisessa.

Jokainen nykyinen tyontekija rakentaa toiminnallaan pohjaa seuraajalleen. Vaikka
tydyhteistssa on lahivuosina korostettu dokumentoinnin tarkeytta, on dokumentoin-
nin laajuus ja hyodyllisyys aina riippuvainen niiden laatijasta (Stam 2013, 34). Tallgin
tydnantajan on hyva avata mité asioita dokumentoinnissa tulee olla ja perusteltava
selkeasti miksi se on tarkeaa. Siksi ilman selkeita ja ymmarrettavia perusteluja do-
kumentoinnin korostamisen syy jaa helposti epaselvaksi, eikd hyoddyllista materiaalia
synny. Kuten tulokkaan tybnopastuksessa, myos tassa ei tarkoitus ole vain listata

tehtyja tyotehtavid, vaan niiden sisaltbd on myds pyrittdva avaamaan laajemmin.

Edellisessa osiossa avaamaani osaamisen kartoitusta voi hyddyntad myos tilantees-
sa, jossa tydtehtavat muuttuvat organisaation sisalla. Hahmottaminen helpottuu, kun
tiedetdan mita asioita henkild hallitsee ja tietdd ennakkoon ja mihin osa-alueisiin ha-
net tulee viela perehdyttdd. Perehdyttdminen on muistettava myds siina tilanteessa,

kun aikaisempi tyontekija palaa takaisin organisaatioon.
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4.6 Lahiesimiestydn kehittaminen ja tukeminen

Haastateltujen vastausten pohjalta pystyin muodostamaan suhteellisen hyvan kasi-
tyksen misséa osa-alueissa kullakin lahiesimiehelld on kehitettdvaa toiminnassaan.
Hyvana vertailupohjana toimivat tulokkaiden kokemukset. Osaksi tein havaintoja
my0s niin sanotusti rivien valista: tarkkailemalla kaytosta ja tapaa miten haastateltava
viestii verbaalisesti. Kehitettavien asioiden kirjo on niin laaja, etta en luettele niita 1&a-
hiesimieskohtaisesti opinnaytetydssani erikseen. Kehittamisen kohteet voidaan kasi-
tella lahiesimiehen, itseni ja toiminnanjohtajan kesken, eika julkisesti opinnaytetyos-

sa.

Koska organisaatiossa lahiesimies on yksin vastuussa tyonopastamisesta, korostu-
vat hanen tietonsa ja taitonsa hyvasta perehdytyksestd sen onnistumiseen. Tydnan-
tajalla on myo6s vastuu tukea ja kannustaa eri toimilla henkilén osaamista ja tiedon
kartuttamista niin, etta henkil6lla on parhaat mahdolliset taidot ohjata tiiminsa jasen
uuden tyon alkuun. Talléin yksi tavoitteista tydnantajalla tulee olla epasuhdan tasoit-

taminen lahiesimiesten esimiestaidoissa.

Helpoin tapa on tarjota kaikille koulutusmahdollisuus esimiestytn perusasioiden op-
pimiseen. Talla tavalla voidaan tasoittaa nyt olemassa olevaa perehdytyksen jyrkkaa
epatasaisuutta ja kuten eras haastateltava totesi: "Myds perehdyttaja tarvitsee pe-
rehdytysta.”. Lisaksi kehityskeskusteluissa on selkeammin kartoitettava lahiesimies-

toiminnan onnistumiset ja epaonnistumiset, seka missa asioissa tarvitaan tukea.

Lahiesimieheltd voidaan myds odottaa omatoimisuuttaa omien taitojen kartuttami-
seen. Haastatteluissa monet sanoivat, ettd sen oppii tyota tehdessé. Yhden haasta-
teltavan vastaus toimii erittain hyvana esimerkkiné siit, miten esimiestydssa voi itse
kehittya: tee mahdollisimman paljon t6ita eri tydpaikossa ja eri tyotehtavissa. Myos
oma kokemukseni perusteella naiden kautta saamaa oppia eivat paihitd mitkdan kou-
lutukset tai kirjallisuus. On kuitenkin ymmarrettava, ettd persoonallisuudet vaihtelevat
ja jotkut haluavat pysya tutussa ja turvallisessa ymparistossa. Talléin, ja muutenkin,
on hyva kartoittaa jokaisen kehittymishalukkuutta ja kiinnostusta vaihtaa tyotehtavaa
organisaation sisalla. Vastavuoroisesta ja sisaisesta tyon kierrosta voi tehda, niin ha-
lutessaan, yhden kehittdmisen menetelman niin lahiesimiehille kuin koko henkilostol-
le ja organisaatiolle. Myds omatoiminen opiskelu ja tauon pitdminen tydsta syysta tai

toisesta tukevat oman osaamisen kehittdmista (Stam 2013, 36).
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Tybnantajan on huolehdittava, ettéa perehdyttajalla on riittavasti aikaa suunnitella tu-
lokkaan perehdytys. Lahtokohtana on oltava se, etta lahiesimies aloittaa ty6t ennen
tulokkaan saapumista. Mikali tamé ei jostain syysta ole mahdollista, on varmistettava,
ettd tulokas saa tyonopastuksen lahiesimieheltaan joka tapauksessa saapuessaan
téihin. Tulokkaan saapumispéiva onkin hyva sopia toiminnanjohtajan ja lahiesimie-
hen kesken. Pyrkimyksena tulee olla, etté tulokas ei saavu paivana, jolloin esimiehen

on mahdotonta antaa tybnopastus.

Jotta lahiesimiehella olisi mahdollisimman hyvéat lahtékohdat perehdytyksen suunnit-
teluun, on hanelle myoés annettava mahdollisimman kattava tieto tulokkaan pohjakou-
lutuksesta ja osaamisesta, seka aktiivisesti etsittava ratkaisuja, ettd perehdytyksen
suunnitteluun on aikaa. Perehdytystarpeen maaraa on vaikea arvioida, jos ei ole tie-
toa perehdytettavan ammattitaustasta tai kokemuksesta. Talloin perehdytyksen
suunnittelussa on myo6s vaikea arvioida miten perehdytettdvan kokemusta ja ammat-
tia voi hyodyntaa tydn suorittamisessa ja organisaation toiminnassa yleisesti. (Kjelin
ym. 2003, 163.) Taustatiedon saanti onnistuu helpoiten, kun tulokkaan ansioluettelo,
sekd haastattelun muistiinpanot jaetaan lahiesimiehelle. Taysin vailla vastuuta ei la-
hiesimies tassa ole. Hanella taytyy olla kasitys siitd mitda ammattimainen toiminta tar-
koittaa ja toimia sen mukaan niilla resursseilla mita kulloinkin on tarjolla. Suunnittelun

laiminlyontia ei voi vierittdd tydbnantajan syyksi.

Lahiesimiehen tulee my6s osata avata laajemmin omia tyOtehtaviaan ja mita eri asi-
oita niiden suorittaminen pitaa sisallaan, mikali ei néin ole tehnyt. Talldin saa helposti
nakyviin pienempia tyotehtavia joita voi siirtda assistentille. Nain valtytaan myaos tilan-
teilta, joissa tyotehtavat tulevat niin sanotusti lennosta, mika hankaloittaa assistentin

oman ajankayton suunnittelua ja asioiden priorisointia.

Vaikka vapaita k&sid tyon suorittamiseen arvostettiin, olisi tarkemmin huomioitava,
milloin vapaus alkaa tuntumaan silta, etta tukea ei saada. Tyonantaja voi tahtomat-
taan antaa kuvan, ettd tukea ei saada, vaikka ajatuksena on luottaa toisen tekemi-
seen. Kaikki lahiesimiehet eivat ole niin itseohjautuvia kuin toiset ja tulosten perus-
teella kokeneemmat tarvitsevat tukea lahiesimiestydssa vahemman kuin kokematto-

mat. Tuen saannin on tarked nakya myds konkreettisina toimina.

Jotta perehdyttgja tietda miten perehdytysta tulisi kehittda jatkossa on hyva jarjestaa

tulokkaille kysely liittyen perehdytyksen onnistumisesta. Tama voi olla myds kasvo-
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tusten kayty keskustelu toiminnanjohtajan ja tulokkaan valilla. Tarkeaa on, etta tulo-
kas tietda kysymykset ennalta ja voi nain jdsentaa kokemaansa niihin. Saatujen tieto-
jen pohjalta on hyva koota yhteenveto seka yleisestd perehdyttamisesta etta tyon-
opastuksesta kulloisenkin lahiesimiehen kohdalla. Palaute perehdytyksestd on hyva
keratd myos lahiesimiehiltéd ja muulta tydyhteisolta. Talla tavoin saadaan entista pa-
rempi kokonaiskuva mita kehitettavaa yleisperehdytyksessa ja tydnopastuksessa on

ja mitk& asiat onnistuivat.

4.7 Palautteen antaminen ja saaminen

Vaikka palautteen antamisen taitoa odotetaan erityisesti johdolta, tyontekijoiden on
my0s tiedostettava omien taitojen tarkeys sen antamisessa. Palautteessa on kyse
viestinnasta. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 105). Talléin molempien osapuolten
on osattava tuoda nakemyksensa ja perustelunsa selkeasti ilmi. Kun tdma osataan,
voidaan olettaa, etté palaute selkeytyy vastaanottajalle ja muutoksia mahdollisesti
syntyy. Jokaisen on hyva opetella tietoisesti lisaédmaan positiivisen palautteen antoa
tyon lomassa, kehittda sen tunnistamista arjessa ja kykya reagoida siihen. Suomalai-
sessa viestintakulttuurissa myoénteiset ilmaisut ja kehuminen eivat ole aina kuuluneet
siihen (Saksala 2015, 111). Ehka& siksi sen anto, tunnistaminen, usko sen vilpittomyy-
teen ja oikeanlainen reagointi ovat edelleen haastavia niin yleisella tasolla kuin tutkit-

tavassa organisaatiossa.

Yksi keino arvostuksen tunteen kasvattamiseen on lisata kiitosten antamista. Kiitok-
set ovat merkki siita, etta tyontekijaé ja hanen tydpanostaan arvostetaan. Kiitosten ja
palautteen antamisen merkitys on tana paivana entista tarkeampaé, koska tyon itse-
naisyys on kasvanut. Pelkka kiitosten lisddminen ei korjaa tilannetta. Great Place to
Work -yhtiéssa konsulttina toimivan Joni Sarpon mukaan kiitosten antamisesta tekee
uskottavamman, kun kertoo miksi ja mista kiittd&. Kiitosten antaminen ei ole ainoas-
taan johdon tehtava, vaan koko ty6yhteison (Vaaramaki 2016.) Haastankin jokaista

miettimaan, milloin viimeksi on kiittanyt tyokaveriaan.

Kehityskeskustelu on tytnantajalla tehokas johtajuuden tyokalu, ja sen avulla on
mahdollisuus kertoa mité lahiesimiehilta, tulokkailta ja muilta tydyhteison jasenilta
toivotaan ja edellytetaan. Tyontekijalle se tarjoaa tilaisuuden tuoda julki ty6honsa ja

tyoyhteis66n liittyvid asioita, kuten parannusehdotuksia, ajatuksia ja toiveita. Kom-
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munikaation laadun parantaminen on myos yksi sen tavoitteista ja kehityskeskustelu
on nimenomaan tavoitteellista keskustelua. Tydnantajan on my6s hyva ymmartaa
sen merkitys tyontekijan inhimillisten perustarpeiden tyydyttdmiseen: kokemus tuntea
itsensé tarpeelliseksi ja kuuluvansa tydyhteis66n, miten h&n on suoriutunut esimer-
kiksi tyostaan lahiesimiehena ja miten saa tukea eri asioissa. Kun lahiesimies kokee,
ettd hanelld on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhonsa, vaikuttaa se myos tyotyyty-
vaisyyteen positiivisesti. (Ronthy-Ostberg & Rosendahl 2004, 99 — 100; Osterberg
2014, 133-135).

Tuloksissa toivottiin selkedmpéaa palautetta miksi joissain asioissa onnistuttiin ja mis-
sa on parantamisen varaa. Yleisesti tydyhteisdisséa onnistumisen syyt jaavat usein
selvittamatta. Niiden selvittdminen on tarke&a, etta ymmarretaan mika teki 1a-
hiesimiestydsta suoriutumisesta hyvan ja miten se voidaan monistaa jatkossa. (Sak-
sala 2015, 110). Erityisesti taméa tulee huomioida sellaisten lahiesimiesten kohdalla,

jotka omaavat rautaisimman kokemuksen esimiestydsta.

Palaute toivotaan myos annettavan siten, ettd henkild sen ymmartaa. Sisainen, eli
itse annettu palaute, voi ainoastaan muuttaa henkilon kayttaytymista ja suoritusta.
Tuekseen se vaatii ulkopuolisen palautteen. Yksiselitteinen, tasmallinen ja helposti
tulkittava palaute luo edellytykset hyvaan palautteeseen. Ulkopuolisen palautteen on
myds annettava sellaista informaatiota, etta se auttaa palautteen kohdetta ratkaise-

maan ongelma itse. (Otala 2011, 91.)

Nykyisessa kehityskeskustelussa ei vastausten perusteella juurikaan kasitella |a-
hiesimiehen ty6ta. Myos tulokkailta on hyva kysya miten he ndkevat oman suoriutu-
misen l&hiesimiehensa assistenttina. Samaa kysymysta on hyva kayttaa myos |a-
hiesimiehelle suhteessa tydnantajaan, mutta myds assistenttiinsa. Tama auttaa heita
jasentdmaan omaa kuvaa tyontekijana ja lahiesimiehena. Keskustelun osapuolet ei-
vat voi kuitenkaan odottaa taydellisen kattavaa palautetta toiselta, vaan jokaisen vas-

tuulla on olla aktiivinen kysyja, jos jokin ja& epaselvaksi.

Tybnantajan tulee pohtia miten nama eri asiat toteutuvat kehityskeskustelussa ja
vastaako sen sisaltd edes kehityskeskustelua vai onko se enemmankin tavallinen
tyokeskustelu. Kehityskeskustelu on tavoitteellista keskustelua: siind on maaratty

sisaltod, se on etukateen hyvin tarkkaan harkittu ja valmisteltu. Tydkeskustelu on
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spontaani ja liikkuu mukavuusalueella, jolloin siita jatetaan pois asioita, joissa liiku-

taan mukavuusalueen ulkopuolella. (Ronthy-Ostberg ym. 2004, 98.)

Kahden keskisten kehityskeskustelujen liséksi voidaan harkita kehityskeskustelua
ryhman kanssa: lahiesimiehet ja tulokkaat erikseen. Ryhman sisaisista suhteista pu-
huminen ja henkildiden persoona koskevat keskustelut eivat kuulu ryhmékeskuste-
luun. Ryhmakeskustelulla vahvistetaan ryhmatunnetta ja niiden kautta on mahdollista
niin sanattomasti kuin sanallisesti viestia, etta yksil6t tydoskentelevat yhteisen asian
hyvéaksi eivatka oman (Ronthy-Ostberg ym. 2004, 150). Juuri tasta syysta ryhmakes-
kusteluja ja paatoksentekoa rynmassa on hyva vaalia yleisesti organisaation toimin-

nassa.

Jotta lahiesimiehilta ja tulokkailta saadaan aidosti kehittavia vastauksia liittyen la-
hiesimiesty6hon ja perehdytykseen, tulee heille ennakkoon lahettaa tieto keskustelun
teemoista ja kysymyksista. Talloin he voivat ennakkoon prosessoida kokemuksiaan,
jotka auttavat parantamaan ideoiden ja parannusehdotuksien sisalléllista laatua.
TyOnantajalla tulee olla selkea kasitys mihin kehityskeskustelulla pyritaan. Kirjallinen
runko teemoista ja kysymyksista auttaa myds tyonantajaa keskustelun aikana. Tu-
lokkailla ja lahiesimiehilla on myds oltava selkea kuva mihin keskustelulla tahdataan.
(Osterberg 2014, 135). Kehityskeskustelun kasitteiden ja sen tavoitteiden lapikaynti
voidaan liittd& osaksi yhteista yleisperehdytysta.

4.8 Tiedon jakaminen ja sisainen viestinta

Kuten aikaisemmin on tullut ilmi, piilee organisaatiossa dokumentoinnin lisddmisesta
huolimatta edelleen hiljaista tietoa. Taydellisesti kaiken hiljaisen tiedon nakyvaksi
tuominen missaan tydyhteiséssa ei ole mahdollista, silla se on syvalle henkildiden
toimintaan liittyvaa tietoa ja taitoa. Sen esiin tuominen ja tunnistaminen ovat haasta-
via. Saattaa olla, ettd henkild ei itse sitd tunnista tai ei tiedd miten tuoda se esiin,
vaikka haluaisikin (Virtainlahti 2009, 85, 73). Erityisen hankalaa tiedon kerddminen
on tilanteissa, jolloin tydyhteistssa ilmenee tiedon panttausta, eika tietoa haluta syys-
ta tai toisesta jakaa. Kahden keskiset keskustelut tyénantajan kanssa, seka ryhmissa
kaydyt keskustelut lisdavat tiedonkulkua ja parantavat ilmapiiria tyopaikalla. (Ronthy-
Ostberg ym. 2004,152 — 153.) Tulosten perusteella organisaatiossa olisikin otettava

tavoitteeksi, etta kaikessa tiedonjakamisessa ensisijainen tavoite on poistaa sen si-
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salla olevaa tiedon vallalla pelaamista ja panttausta. Onkin paatettava, millaisiin toi-

miin tulee ryhtya naiden asioiden kitkemiseksi, kun ne on nyt selkeasti tuotu ilmi.

Osaksi suunnitelmallista tiedon jakamista ja siirtdmista kannustan jatkamaan epavi-
rallisia get together -kokoontumisia vastaisuudessakin, ja mikali mahdollista, lisaa-
maan niitd. Niiden jarjestaminen ei ainoastaan helpota tiedon valittymista lahiesimie-
helté toiselle tai lahiesimiehilta tulokkaille, vaan edesauttaa ryhmaytymista ja yhteis-
hengen luontia tiivistahtisessa tydymparistdssa. Epaviralliset tilaisuudet ovat hyvia ja
hedelmallisia tapoja, kun kyseessa ovat keinot hiljaisen tiedon siirtamiseen (Stam
2013, 34; Van Aerschot 2013, 33). Tata tukevat myds aikaisemmin esitetyt haastatel-
tavien kommentit liittyen epavirallisiin kokoontumisiin, jotka voin myés oman koke-
muksen pohjalta vahvistaa. Jarjestaminen ei juurikaan vie resursseja, mutta hyodyt
tyoyhteison hyvéaksi ovat monialaiset. Myos haastattelussa esiin tullut toive kuukau-
sittaisesta paivityksesta liittyen tulevaan festivaalin voisi olla luonteeltaan yhdistelma
suunnitelmallisuutta ja suunnittelemattomuutta. Voisiko sen jarjestaa rennon kahvitte-

lun merkeissa?

TyoOyhteison sisalla on pyrittdva sailyttdméaan keskusteleva tydympaéristo ja talléin en-
simmaisena kommunikoinnin valineena ei voi suosia sahkoistd keskusteluympéris-
téa. Se on hyva tuki, jos joku tydyhteistn jasen ei ole joka paiva paikalla toimistossa,
mutta kasvokkain kaytavaa keskustelua se ei pysty, eikd myoskaan saa korvata. Ku-
ten tuloksissa kerroin, yhteishengen luomiseen avokonttoria pidettiin erittain hyvana
lahtbkohtana ja tata hyotya ei kannata hukata suosimalla sahkoista keskustelukana-
vaa. Vuorovaikutus muiden ihmisten kanssa on tutkitusti yksi keino synnyttaa ja ke-
hittdd osaamista (Keso 2010). Tama on organisaation tulokkaille, erityisesti tyohar-
joittelua suorittaville, tarkeda. Pelkastaan jo tasta syystd kommunikointia kasvotusten

tulee vaalia.

Ammattitaitoa lahiesimieheltd tulokkaalle, mutta myds lahiesimiesten kesken, voi-
daan kasvattaa vertaistiedon avulla (Stam 2013, 34). Siksi on tarkeaa lisata eri me-
netelmi& tiedon valityksessa lahiesimiesten kesken. Nailla toimilla voidaan my6s mi-
nimoida tiedon vallalla pelaamista. Erityisen tarke&a on tunnistaa esimiestytn avain-
henkilot. He ovat tyontekijoité joilla on esimiestydn vaatima patevyys ja joilla on oike-
at arvot, asenteet seké sopivuus organisaatiokulttuuriin (Lampikoski 2005, 142). N&-
ma henkildt ovat organisaatiossa esimiestyén paaoman lahde, ja siksi heidan tietotai-

tonsa jakaminen muille l1ahiesimiehille on tarkeaa.
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Sisaisessa tiedottamisessa on tulosten mukaan kehitettdvaa: lahiesimiehet olivat eri
mielta esimerkiksi, miten mahdollisuutta koulutukseen tarjotaan tyénantajan toimesta.
Tybnantajan puolelta ei voi tehd& olettamusta, ettéa kerran sanottu asia on heti ym-
marretty tai sisdistetty. Osa asioista vaatii laajempaa kommunikointia ja laajempaa
keskustelua, kun taas toisissa riittdd lyhyt tiedottaminen. Selked, samanaikainen
viestinta kaikille samassa muodossa ehkaisee myods tydyhteison sisaisia spekulaati-
oita ja huhuja. (Osterberg, 2014, 199.) Sisdisen tiedottamisen tehostaminen esimer-
kiksi sahkoisten tiedotteiden avulla on hyva keino saattaa tieto kaikille samanaikai-
sesti ja samassa muodossa. Mikali halutaan luoda tyontekij6ille ymmarrys, etta orga-
nisaatiossa on tarkeaa osaamisen kehittdminen ja sité arvostetaan, on sen toteutta-
minen mahdollista tehokkaan viestinnan avulla (Osterberg 2014, 197). Organisaa-
tiossa tulisi tehda sisédisen viestinnén strategia ja suunnitelma, mikali sita ei ole tehty.
Mikali sellainen on olemassa tulisi se paivittaa, koska tulosten perusteella siina on
selkeitd puutteita. Sen laatimisessa kannattaa hyoddyntda tydyhteisén tiedotuksen

ammattilaisen nédkemysta ja kokemusta.

Sisaiseen viestintdan kuuluvassa muutosviestinnassa on myos kehitettdvaa. Haas-
tattelumateriaalista yksittaisind, mutta merkittavind seikkoina olivat kokemukset siita,
ettd muutoksia tehdaan yli osastorajojen, eikéd muutoksissa kuunnella vastaavia, el
l&hiesimiehid, joihin se vaikuttaa. Tyontekijan mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohén
on yksi merkittava tekija, oikeudenmukaisen johtamisen ja paatoksenteon lisaksi,
joka on suoraan yhteydessa tydhyvinvointiin (Elovainio, Heponiemi & Sinervo 2011,
3). On syyta arvioida miten akuutteja kaavaillut muutokset ovat, mitka ovat niiden
vaikutukset osaston tai osastojen toimintaan ja voidaanko niita siirtdd. Ensiarvoisen
tarkeaa on, ettd henkilot joihin muutokset vaikuttavat saavat ddnensa kuluviin. Mikali

nain ei voida toimia on syyt viestittava selkeasti ja ymmarrettavasti.

Mikali halutaan kehittéaa tulokkaiden osaamisen ja tietamyksen hyddyntamista yli
osastorajojen, voidaan lahiesimiehille jakaa tulokkaiden ansioluettelot. On kuitenkin
iimaistava selkeasti, etta tulokkaan prioriteetti on avustaa omaa osastoa, eika taman

suorittaminen saa heikentya muiden osastojen toimesta.

Vastauksista voi paatelld, ettd organisaatiossa ei ilmeisesti ole selkeda suunnitelmaa
miten nyKkyisiin ja uusiin sé&hkoisiin tyokaluihin, sekd ohjelmiin perehdytetd&n. Kun
tulokas hallitsee mahdollisimman nopeasti tydssa kaytettavat laitteet ja ohjelmat, han
kykenee nopeammin itsenaiseen tyohon (Pippuri 2013, 18). Nopea oppiminen lisaa
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myo6s tyon tehokkuutta ja tuottavuutta. Suomalaisen tydelaman kaynnissa olevan
murroksen yksi keskeisimmista tekijoista, tieto- ja viestintateknologian nopea kehitys
luovat jo yksin&én lisapaineita tybnantajan suuntaan tarjota asianmukaista koulutusta
ja perehdytysta (Paananen 2016, 13). Perehdytyssuunnitelman yhdeksi osaksi on
tulosten perusteella tarkeda liittda sahkoisten tydkalujen ja ohjelmien kayttdohjeet.
Myds niiden opastamisesta vastuussa oleva henkild tulee nimetd. Koska tulosten
perusteella vaikuttaa siltd, ettéd kunnollista perehdytysta ei ohjelmiin ole annettu, tulee
perehdytys ulottaa aluksi koko tydyhteisoon.

Viikoittaista palaveria kannustan kokeilumielessa siirtdmaan tiistaille tai myohaisem-
paan ajankohtaan maanantaille, ellei ole jotain erittéin painavaa syyta miksi se ehdot-
tomasti taytyy olla maanantaina yhdeksalta. Kokeilulla voisi seurata vaikuttaako
ajankohdan muuttaminen siellda saatuun informaatioon, kun tyéntekijat ovat voineet
rauhassa jasentaa tulevan viikon ty6t ja mahdolliset ongelmat. Mikali palaveri siirret-
taisiin maanantai-iltapaivaan, eras haastateltava ehdotti, ettd se voisi olla enemman

rennompi, yhteisen kahvitteluhetken tyylinen.
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5 MUISTILISTA JA PEREHDYTYSSUUNNITELMA

Edellisessa luvussa avasin laajemmin perehdytysprosessin eri osa-alueiden kehitta-
mista. Lisaksi toin esiin, kuinka tyénantaja voi omalla toiminnallaan tukea ja auttaa
l&ahiesimiehena kehittymisessa, sekd mihin suuntaan tiedon jakamista ja sisaista
viestintaa tulisi vieda, etta ne tukisivat lahiesimiestyota ja koko perehdytysprosessia
entistd paremmin.

Tassa luvussa teen tiivistetyn yhteenvedon edellisessa luvussa esitetyista toimista
muistilistan muodossa ja esitan perehdytyssuunnitelman rungon. Muistilista ja pereh-
dytyssuunnitelma toimivat tukena seké lahiesimiehille, tybnantajalle ja koko tydyhtei-
solle, kun perehdytysta valmistellaan ja toteutetaan. Perehdytyssuunnitelman rungon
tarkoitus on myos helpottaa uuden perehdytysoppaan suunnittelua joka korvaa ny-

kyisen Tervetuloa toihin -infokirjeen.

5.1 Muistilista

Rekrytointi
e lImoitus:

o Selked listaus kaikista avoinna olevista paikoista.

o Keskeiset tydtehtavat avoimissa paikoissa.

o Mita erityisia taitoja tai ominaisuuksia eri tehtavat vaativat.

o Palkallinen, palkaton vai korvaus?

o Mahdolliset tyonaytteet.

o Lyhyt esittely festivaalista: Mika houkuttaa hakemaan tdihin, mité ovat
suuren festivaalin hyoddyt, linkki festivaalin sivuille.

o Ennen lahetysta: Milta ilmoitus nayttéda kokonaisuutena? Innostuisitko it-
se hakemaan, jos nakisit ilmoituksen? Onko otsikko houkutteleva?

e Haastattelu:

o Tarjoa lahiesimiehille mahdollisuutta osallistua haastatteluun.

o Kartoita ennakkoon onko olemassa tiettyd osaamista tai ominaisuutta mi-
t& lahiesimies toivoo assistentiltaan.

o Tee napakka haastattelurunko haastattelun tueksi: kaiken muun ohella
pyri kartoittamaan osaamista.

o Listaa ylos mitd materiaalia festivaalista jaetaan haastateltaville.

o Kartoita tiedossa olevat poissaolot.

o Valinnan jalkeen laheta lahiesimiehelle tulokkaan ansioluettelo ja haas-
tattelun muistiinpanot, varmista l&hiesimiehen lasndolo saapumispaiva-
na.
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o Lahiesimies mukana haastattelussa: kerro napakasti ja johdonmukaisesti
mité tehtavia tyo pitaa sisallaan, valta tietodhkya.

Tulokkaan saapuminen
e Ennakkojarjestelyt:

o Kaikille tieto sahkoisesti tulokkaasta: kuka ja mista tulee, milloin saapuu,
tydsuhteen/-harjoittelun kesto ja milla osastolla tytskentelee.

o Tulokkaan ansioluettelon jakaminen vain lahiesimiehille (jos halutaan
hyodyntaa osaamista yli osastorajojen).

o Kenen vastuulla ovat mm. avainten luovutus, kuka on sopivin henkild
kierrattdmaan toimistolla ja yhteisissa tiloissa? Kirjatkaa ylos ennakko-
valmisteluiden vastuujaot perehdytysoppaaseen.

o Lahiesimies: Tee tulokkaan osaamiskartoitus ansioluettelon ja haastatte-
lun muistiinpanojen pohjalta.

o Lahiesimies: Avaa omia tyotehtavia kirjalliseen muotoon tuodaksesi na-
kyviin pienempia osa-alueita jotka sopivat tulokkaan tydtehtaviin, laadi
perehdytyssuunnitelma, tee graafinen kuvaus tulokkaan ty6tehtavista
parantaaksesi hahmottamista.

o Lahiesimies: Varmista hyva ja rauhallinen paikka tyonopastamiseen.

e Vastaanotto ja ensimmainen paiva:

o Lahiesimies vastaanottaa.

o Tyo0- ja yleisten tilojen kierratys, oma tyopiste, tydyhteison jasenet.

o Kiireisimpien kaytannon asioiden hoito, jotka helpottavat tyon aloittamista
(avaimet, tietyt kaytannot jne.).

o Lahiesimies: mikali mahdollista jaa tydnopastus ensimmaisen ja toisen
tyopaivan kesken.

o Lahiesimies: tee tydnopastaminen rauhallisessa paikassa

Perehdytys
e Yhteisen yleisperehdytyksen suunnittelu:
o Kenen vastuulla kertoa mistakin osa-alueesta?
o Suunnitelkaa ohjelmakulku.
o Varatkaa lapikayntiin aikaa koko paiva.
o Varmistakaa tarvittavat tekniset laitteet.

e Tuotteen eli festivaalin esittely:
o Ajankohta lahelle yleisperehdytysta, mutta ei samalle viikolle. Valtettava
tietoahkya.
o Mik& on nykyinen lapimenorunko? Vaatiiko se paivittamista? Mité siina
on hyva kertoa? Keraa ehdotukset koko tydyhteisolta.

e Tyodnopastus tulokkaalle:
o Muista ohjaajan vuorovaikutuksen kolme positiota: asiantuntija, tasaver-
tainen ja ei-tietqja. Opettele kayttdmaan naita kaikkia ja tunnista missa
tilanteessa jotain positiota tarvitaan enemman kuin muita.



56

o Kerro mita eri tydtehtavat ovat ja mitéa ne pitavat sisallaan, avaa tyoteh-
tavien sisaltoa laajemmin.

o Mitka tehtavat vaativat yhteistyotd minkéakin osaston kanssa? Yhteis-
tydssa varmista mita toinen osasto kertoo ja mita itse kerrot. Al oleta!

o Mitka tehtavat vaativat toteutuakseen tarkat raamit ja missa tulokas voi
itse maaritella tavan tehda asia?

o Hyddynna opastamisessa visuaalisuutta.

o Kerro miksi tydnsuorittamiseen olennaisesti liittyvien asioiden kirjaami-
nen, kuten kontaktien, on tydssa tarkeaa.

o Kerro miké on eri ty6tehtavien aikataulu ja mista on hyva aloittaa.

o Aloita antamalla ns. helppoja tyotehtavia.

o Vapaus tyon tekemisessa kehittdd ammattitaitoa, motivaatiota ja mo-
lemminpuolista luottamusta. Lopullisen vastuun kantaa kuitenkin aina
l&hiesimies.

o Muista tauot.

e Tyobnopastus tyotehtavan vaihtuessa:

o Varmista, ettd tyon mallikkaasti hoitanut henkild on saatavilla perehdy-
tykseen.

o Nykyiset tyontekijat luovat pohjan seuraajilleen. Kerro tyéyhteisolle sel-
keasti miksi dokumentointi on tarkeaa, mita tulee dokumentoida ja mit-
k& dokumentoinnin tavoitteet ovat.

o Toteutus hyvin samanlainen kuin tulokkaalla.

o Perehdytyksen painopiste uuden tyén omaksumisessa.

o Hybdynna osaamiskartoitusta.

Palaute ja kehityskeskustelut
e Perehdytys:

o Pyyda tulokkailta, l[&hiesimiehiltd ja muulta tydyhteisolta palautetta vas-
taanotosta, yleisperehdytyksesté, tydnopastuksesta. Lahiesimiehen
kohdalla tarkoitus kartoittaa my6s omaa suoriutumista eri osa-alueilla.

o Yhteenveto kehitysehdotuksista ensi vuodelle.

e Kehityskeskustelu:

o Viestikda rakentavasti, selkeasti ja ymmarrettavasti. Osa vastuunottoa
on kysya, jos jokin ja& epaselvaksi.

o Huomioi kysymyksissa lahiesimiestyo.

o Lahetd kysymykset ennakkoon.

o Misséa asioissa onnistuttiin ja missa ei? Mista ne johtuivat?

o Kysy oma nakemys miten suoriutunut lahiesimiehen assistentti-
na/lahiesimies alaisena/ lahiesimiehena toiselle lahiesimiehelle?

o Ryhmakeskustelut: lahiesimiehet/tulokkaat.

Lahiesimiehena kehittyminen ja tukeminen
e L&hiesimies:
o Hanki mahdollisimman paljon kokemusta eri tyopaikoista.
o Tyodskentele eri tehtavissa.
o Omatoiminen opiskelu, alan kirjallisuus.
o Tauon pitaminen.
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o Osa vastuunkantoa omassa kehittymisessa on tuoda tyénantajalle julki
omat tarpeet ja tuen tarve.

e Tybnantaja:

o Kaikille mahdollisuus hankkia koulutuksen kautta perustiedot ja osaami-
nen esimiestyéhon.

o Kartoita kehityskeskustelun kautta kehittymistoiveita, halukkuutta vasta-
vuoroiseen ja sisaiseen tyonkiertoon.

o Tarjoa aikaa hyvaan vastaanottoon ja suunnitteluun: l&hiesimies aloittaa
tyot tulokasta aikaisemmin.

o Tarpeiden huomioiminen ja tuen saaminen tulee nakya myos konkreetti-
sesti.

Tiedon jakaminen ja sisdinen viestinta

o Kuukausittaiset paivitykset festivaalista: esim. mita elokuvia, tilaisuuksia ja ta-
pahtumia varmistunut. Tehk&a paatos yhdessa, kaydaanko osana viikkopala-
veria, omana kahvitteluhetkena vai sahkdisena tiedotteena?

e Epaviralliset kokoontumiset hyvia. Naita lisda, jos mahdollista.

e Kannusta arjen kommunikoinnissa kasvotusten kaytavaa keskustelua.

e Pyri loytaméaan tiedon jakamisessa tapoja joiden seurauksena tiedon pimitta-
minen ja silla pelaaminen ei ole mahdollista.

e Tehkaa ja keskustelkaa paatoksista enemman yhdessa: arvostuksen tunne
kasvaa ja eriarvoisuuden tunne vahenee.

e Kehittdkaa yhdessa lahiesimiesten kanssa tilaisuus jossa mahdollisuus vaih-
taa ideoita, tutustua eri kaytanteisiin ja toimintatapoihin.

e Sahkoinen tiedote ja tiedottaminen: tieto samassa muodossa ja samaan ai-
kaan kaikille. Epaselvyydet asioista vahenevét, kenellakaan ei etulyontiase-
maa tiedon hallinnasta.

e Siirtdkaa viikkopalaveria kokeilumielessa: onko vaikutusta paremman infor-
maation saamiseen?

5.2 Perehdytyssuunnitelma

1. Rekrytointi

1.1. Tehtavakuvaus ilmoitukseen

1.1.1. Otsikko

1.1.2. Tavoitteet

1.1.3. Yhteenveto

1.1.4. Keskeiset tehtavat

1.1.5. Vaatimukset ja odotukset

1.1.6. Palkkaus ja edut



1.2.Haastattelu
1.2.1.
1.2.2.
1.2.3.

1.2.4.

2. Yleisperehdytys

Haastattelurunko

Tyotehtavassa mahdollisesti vaadittava erityisosaaminen

Mahdolliset poissaolot

Jaettava materiaali organisaatiosta ja tuotteesta

2.1. Tampereen elokuvajuhlat ry

2.1.1.
2.1.2.
2.1.3.

2.1.4.

2.15.
2.1.6.
2.1.7.
2.2. Tybsuhdeasiat
2.2.1.
2.2.2.
2.2.3.

2.2.4.

2.2.5.
2.3. Palkka-asiat
2.3.1.

2.3.2.

Historia

Yhdistyksen tuotteen, eli festivaalin esittely
Henkil6sto, johto, hallitus ja muut keskeiset henkil6t
Organisaatiorakenne, osastot, vastuualueet ja tdiden
linkittymiset

Arvot, visio ja strategia

Keskeiset sidosryhmat ja toimijat alalla

TFF netissa ja sosiaalisessa mediassa

Sovellettava tydehtosopimus

Ty6- tai harjoittelusopimus

Tyb6ajat, tauot, tydajan seuranta ja ylityot
Lomat, sairauspoissaolot, muut poissaolot ja
niista ilmoittaminen/sopiminen

Tyoterveys, tyotapaturmat ja vakuutukset

Palkan mé&araytyminen

Palkka ja palkanmaksu
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2.3.3. Sairausajan palkka
2.3.4. Loma-ajan palkka, lomaraha ja -korvaukset
2.3.5. Verokortti

2.4. TyOsuhteen paattyminen

2.4.1. Irtisanomisaika

2.4.2. Vuosilomakorvaus
2.4.3. Lopputilin maksaminen
2.4.4. Tyo6todistus

2.5. Tydympaéristo

2.5.1. Avaimet

2.5.2. Kiinteistd kulkureitteineen, pysakainti ja halytysjarjestelma
2.5.3. Ovipuhelimen kaytt6

2.5.4. Yhteiset tauko- ja sosiaalitilat

2.5.5. Viikkopalaverit

2.5.6. Keittion (Valtteri) ilmoitustaulu

2.5.7. Oma tyopiste

2.5.8. Toimistotarvikkeet ja tarvikevarasto a.k.a kassakaappi
2.5.9. Postin [&hettaminen

2.5.10. Paperijate ja muu jatteiden lajittelu/kerays

2.5.11. Yleiset toimintatavat (dokumentointi)

2.6. Turvallisuusasiat
2.6.1. Pelastussuunnitelma
2.6.2. Ensiapukaappi, ensiapuohjeet, toiminta
tapaturmassa ja sairauskohtauksessa

2.6.3. Puhelinnumerot hatatilanteissa



2.7. Tietotekniikka, jarjestelmat, ohjelmat

2.7.1.
2.7.2.
2.7.3.
2.8.Muut asiat
2.8.1.
2.8.2.
2.8.3.
2.84.
2.8.5.

2.8.6.

3. Tybhon opastaminen

Serveri a.k.a Fusi
Sahkdposti ja tunnukset

Sahkadiset tyokalut ja niiden kayttdohjeet

Tybsuhde-edut

Virkistystoiminta

TFF termistoa

Toimistolla oleva alan kirjallisuus ja muu materiaali
Perehdyttamisaineisto, kaytto ja vastuualueet

Vinkit perehdyttgjalle ja perehdytettavalle

3.1. Tehtavat, vastuualueet ja sidosryhmat

3.2. Tyon merkitys festivaalituotannossa ja sisdinen yhteistyo

3.3. Tyotehtavien aikataulu

3.4. Erityista tarkkuutta vaativat ty6tehtavat

3.5. Tyon suorittamiseen liittyvien asioiden kirjaaminen

3.6. Tiimin palaverit

3.7. Misté/kenelta lisatietoa tyotehtavista

Palaute ja kehityskeskustelu

4.1. Kysymykset ja keskustelun runko

4.1.1.

4.1.2.

4.1.3.

Perehdytetty, tehtava ja aloittamispaiva
Yhteinen yleisperehdytys

Muu yleisperehdytys
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4.1.4. Opastus tyotehtaviin

4.1.5. Parhaiten opitut asiat ja oppimiseen vaikuttavat tekijat
4.1.6. Tyo6tehtavien oppimisen vaikeudet ja syyt

4.1.7. Asiat joissa tarve lisdperehdytykselle ja ohjaamiselle
4.1.8. Materiaali oppimisen tukena

4.1.9. Palautteen saaminen

4.1.10. Perehdytyksen ja tydnopastuksen kehittdminen

4.1.11. Muut mielipiteet ja toivomukset
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6 POHDINTA

Ensimmaisessa kappaleessa tulen avaaman enemman yhteisen tyohistoriani vaiku-
tusta haastattelujen tekemiseen. Kerron myds mihin en osannut varautua, kun haas-
tateltavat olivat minulle tuttuja yhteisten tydvuosien kautta. Tuloksissa nousi esiin
tyoyhteison sisalla oleva tiedon vallalla pelaaminen. Tasta syysta koen tarkeaksi, etta

asiaa avataan enemman kuin vain ohimennen sivulauseessa.

Tyostaessani opinnaytety6tani oivalsin uusia tutkimuksen aiheita joista voisi tehda
opinnaytetydn. Tuloksista nousseet tietyt aiheet kuten henkiléstdjohtaminen, tiedon
jakaminen ja sisdinen viestintd antoivat ideoita uusille tutkimuksille. Kerron néista

lyhyesti omassa osiossa.

Tutkimuksen alkaessa opinnaytetyolleni asetettiin tietyt tavoitteet. Jotta opinnayte-
tyon hyodyllisyydesta saa parhaimman mahdollisen kuvan, koen tarkeéksi, ettd myods
tilaajan nakemykset ja kommentit tuodaan esiin. Tavoitteiden toteutumista, niin itseni
kuin tilaajan nakokulmasta, seka hyddyllisyytta, tulen kasittelem&an neljannessa osi-
ossa. Tuloksista kavi ilmi, ettéd kehittamisen kohteita perehdytyksessa on useita.
Toiseksi viimeisessa osiossa tuon esiin mitka ovat ensisijaiset toimenpiteet, joita tulisi

tehda opinnaytetyoni valmistumisen jalkeen.

Loppupédatelméssa keskityn siihen miksi kyseisessa organisaatiossa on téarkeda ke-
hittda toimiva perehdytysohjelma. Kerron myds nakemykseni jatkotoimista esittamiini
kehitysehdotuksiin ja muistilistaan liittyen. Lisaksi pohdin tybnantajan esimerkin ja
roolin merkitysta kehittdmisen toteuttamisessa. Avaan hieman myds miten tietyt hy-
vaa tarkoittavat ajatukset tydnantajan taholta ovat osaltaan saattaneet johtaa tydyh-
teisgssa olevien epékohtien syntyyn.

6.1 Tyoyhteison jasen haastattelijana

Lahtokohta haastatteluihin oli osittain erilainen mita se yleenséa tutkimushaastatte-
luissa on, eli haastattelija on tietamaton osapuoli ja haastateltava on se, jolla on tieto
(Ruusuvuori ym. 2009, 22). Tydpaikka oli minulle entuudestaan tuttu ja kaikki l&a-

hiesimiehet tunsivat minut yhteisen ty6historian kautta, mutta tulokkaiden kanssa yh-
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teista tyohistoriaa ei ollut. Pyrin haastatteluissa olemaan mahdollisimman neutraali,
mutta kuitenkin oma itseni. Vaikka kaikessa kohtaamisessa on jollain tavalla lasna
valtasuhteet ja hierarkia (Alasuutari 2014, 147), en kokenut missaan vaiheessa, etta
asioita ei minulle uskallettu kertoa, vaan painvastoin. Joissain asioissa syntyi tunne,
ettd minulle saatettiin puhua asioista avoimemmin kuin tyonantajalle. Tama oli tutki-
muksen kannalta hyva asia, mutta en osannut psyykkisesti valmistautua siihen tar-

peeksi.

Haastattelujen henkinen kuormittavuus ei ndkynyt itse haastattelutilanteissa, vaan tuli
ilmi litterointeja tehdessa. Koin ajoittain hyvin raskaaksi kasitella materiaalia, koska
varsinkin lahiesimiehet ovat minulle tuttuja kollegoita vuosien takaa. Talléin haastat-
teluissa ilmenneet asiat saattoivat huomaamattani tulla liian [&helle. Tasta syysta pi-
din opinnaytetyoni tyostamisessa pidemman tauon, ettd pystyin tarkastelemaan ai-

neistoa neutraalisti.

6.2 Pyri korvaamattomuuteen ja huomaat olevasi korvattavissa

Tapahtumatuotanto on projektiluontoista, joten maaraaikaisten tydsuhteiden voidaan
katsoa olevan hyvin pysyva kaytantd alan tydsuhteissa, kuten muissa kulttuurialan
projektiluontoisissa tbissa (Paananen 2016, 35). Tydympéristd, jossa suurin osa
tyontekijoista tyoskentelee méaardaikaisena, saattaa talloin luoda tahtomattaan tyéyh-
teisossa keskinaista kilpailua. Talldin my6s yhteisten paamaarien saavuttaminen
hankaloituu. Maardaikaisuus luo helposti my6s epavarmuutta ja yksi keino sen mini-
mointiin on oman aseman vahvistaminen. Se pyritddn saavuttamaan oman osaami-
sen ja tiedon kartuttamisella, mutta tassa tilanteessa naita kumpaakaan ei haluta ja-
kaa muulle tyoyhteisdlle. (Virtainlahti 2009,112). Haastatteluissa tuli ilmi tyéyhteison
sisélla olevaa tiedon vallalla pelaamista, jonka voidaan katsoa olevan ongelma ei
vain toimivan perehdytyskonseptin luomisessa, mutta myds koko tydyhteisén toimi-
vuudelle ja sitd kautta menestymiselle. Vastauksista paatellen tiedolla pelaaminen on

tietoista ja tiedostamatonta.

Onko tydnantajan tapa antaa vapaat kadet tyon suorittamiseen mahdollistanut tyéyh-
teiséssa myods sen vaarinkayton? Vapaudella suorittaa tyd kuten sen itse haluaa, tar-
joutuu mahdollisuus tehda paatoksia niin, ettd ne suosivat omaa asemaa ja omaa

osastoa, kun hyvaksyntaa ei tarvitse joka kdanteessd hakea tytnantajalta. Ovatko
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kenties olettamus ja liiallinen luotto, etta kaikki tydyhteisossa toimivat koko ty6yhtei-
son hyvaksi, osasyy siihen miksi vastauksissa nousi esiin kokemus epéreiluudesta ja
tiedon vallalla pelaamisesta. Tulisiko miettid miten tydyhteistssa palkitaan niita, joi-

den toiminta selkeasti nakyy koko tydyhteison etuna?

Halussa olla korvaamaton unohdetaan, etta juuri talla tavalla henkilo tekee itsestaan
helposti korvattavan. Tyontekija, joka toiminnallaan pyrkii edistamaan tiedon jakamis-
ta, koko tydyhteison kehittymista ja tydyhteisbn yhteishengen parantamista on orga-
nisaatiolle tarkea voimavara ja etu alan kilpailussa. Edella mainituilla ominaisuuksilla
varustettu tyontekija on henkild, josta organisaatio ei halua, eika tulisi, luopua. Valtaa
taman paivan tydyhteisdssa on tiedon jakaminen, ei sen panttaaminen. Edella mainit-
tuja asioita tukee myags Virtainlahti kirjassaan Hiljaisen tietamyksen johtaminen (Vir-
tainlahti 2009, 87 — 88, 111).

6.3 Aiheita jatkotutkimukseen

Kuten aikaisemmin olen kertonut, ei perehdytys ole irrallinen osa organisaation muu-
ta toimintaa. Se on sidoksissa moneen muuhun asiaan sen toiminnassa kuten tiedon
jakamiseen, henkildstojohtamiseen, yritysimagoon ja markkinointiin, seka tyohyvin-
vointiin ja sisaiseen viestintdan. Alla olen esittéanyt ideoita eri jatkotutkimuksille opin-

naytetyoni innoittamana:

- Pyri korvaamattomuuteen ja olet korvattavissa — Tiedon jakamisen hyddyt tyonte-
kijalle ja tyoyhteisolle

- Kohti suunnitelmallista tiedon jakamista

- Tyontekijoiden merkitys tapahtuman markkinoinnissa ja imagon luonnissa

- Toimivan perehdytysohjelman rakentaminen organisaatiossa

- Tyobyhteiso oppijana tulokkaan perehdytyksessa

- Tyohyvinvoinnin taloudellinen hyoty festivaalille ja merkitys tuottavuudessa

- Johtamisen haasteet tapahtumatuotannossa — miten johtaa luovan alan ihmisia?

- Sisaisen viestinnan merkitys tyoyhteisolle ja johtajuudelle
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6.4 Opinnaytetyon onnistuminen ja tilaajan kommentit

Opinnaytetydssani tutkin perehdytyksen tapoja ja toteutumista lahiesimiesten toimes-
ta ja mita kehittamista niissa on. Selvitin myos tydyhteisén osallistumista perehdytyk-
seen, seka yleisesti perehdytykseen liittyvien asioiden, kuten rekrytoinnin ja tiedonja-

kamisen nykyista tilaa tydyhteisdssa.

Tutkimusta tehdessa tuli esiin, ettd muun tydyhteison rooli perehdytyksessa on varsin
pieni. Sita vastoin tydnantajan merkitys perehdytyksessa ja lahiesimiesten ty6n tu-
kemisessa ja kehittdmisessa korostui opinnaytetyon edetessa yhd enemman. Tasta
syysta lahiesimiestyon lisaksi opinnaytetydssani korostuu tydyhteiséa enemman

tyonantajan roolin merkitys eri osa-alueilla.

Tutkimuksessani kavi ilmi, etté selkeda perehdytyssuunnitelmaa ei festivaalilla ja 1&-
hiesimiehilla ole. Kehitysehdotusteni pohjalta kokoamani muistilista ja laatimani pe-
rehdytyssuunnitelma korjaavat osaltaan nama puutteet ja tukevat perehdytyksen yh-
tenaistamista aikaisempaa paremmin. Myds tyonopastuksen suunnittelu tulokkaille ja
organisaation sisalla tyétehtavia vaihtaville on nyt helpompaa olemassa olevan mate-
riaalin ansiosta. Perehdytyssuunnitelma ja muistilista toimivat tukena myds festivaalin
toiminnanjohtajalle erityisesti rekrytoinnissa, seka palaute- ja kehityskeskusteluissa.
Rakensin perehdytyssuunnitelman rungon siten, ettd sen avulla on helppo hahmottaa
mit& kaikkea perehdytysoppaan tulee sisaltaa. Lisaksi se toimii perehdytysoppaan

siséllysluettelona, jonne organisaation sisalta tulee koota tarvittava tieto.

On oletettava, ettd muistilista ja perehdytyssuunnitelman toimivuuksien todentaminen
vaativat niin sanotun testikierroksen. Taman jalkeen voidaan paremmin hahmottaa
mit& muutoksia on tarvittavaa tehda ja osoittautuuko jokin taysin toimimattomaksi.
Kayttbonoton maara korreloi hyddyllisyyden kanssa. Tulee muistaa, etta tydnantaja
VoI myds jattda hyddyntamatta opinnaytety6ta, seka sen sisaltamaa muistilistaa ja

perehdytyssuunnitelmaa.

Tilaaja piti opinnaytetyota erittéain hyvana ja hyodyllisena. Muistilistan ja perehdytys-
suunnitelman todettiin olevan hyddyllisid perehdytysta uudelleen suunniteltaessa.
Opinnaytetyota kehuttiin johdonmukaiseksi, jossa on hyvin, ja hyvin yksinkertaisilla
asioilla mietitty millainen perehdytyksen tulisi olla ja mill& keinoilla siihen paastaan.
Jaottelut, mihin perehdytyksessa tulee kiinnittd& huomiota, oli myds toteutettu opin-

naytetyossa hyvin. Liséksi festivaalijohtaja kertoi, ettd han pystyy hyodyntamaan pe-
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rehdytyssuunnitelmaa Pirkanmaan elokuvakeskuksen toiminnassa, jonka toiminnan-

johtajana han toimii.

6.5 Ensisijaiset toimenpiteet

Haastatteluiden perusteella kehittamiskohteita perehdytyksessa on useita. Yhdeksi
tarkeimmisté nousi yhteisen yleisperehdytyksen puuttuminen, jota kaipasivat niin tu-
lokkaat kuin lahiesimiehet. Lahiesimiehilla suurimmat ongelmat hyvan perehdytyksen
takaamiseksi voidaan olettaa johtuvan perehdytyssuunnitelman puuttumisesta lahes
kaikilta Iahiesimiehilta. Myds ammattitaidon ja esimieskokemusten jyrkat erot selitta-
vat osaltaan perehdytyksen epéatasaisuutta. Se, etta kehityskeskusteluissa ei juuri-
kaan kasitella lahiesimiestydn onnistumista on myo6s este esimiestaitojen kehittymi-
selle. Koko tydyhteison tasolla isoimmiksi epakohdiksi nousivat yhteisen perehdytys-
suunnitelma puuttuminen, tiedon kaytto vallan valineend, ongelmat sisaisessa tie-

donkulussa ja viestinnassé, seka tunne arvostuksen puutteesta.

Kuten edellisessa kappaleessa todetaan, kehittdmisen kohteita ilmeni useita. On hy-
vin yleista, etta kehittamistarpeita on useita, mutta kaikkia ei kannata kehittaa sa-
manaikaisesti (Tyoturvallisuuskeskus 2010). Ensisijaisina toimenpiteind on keréaté
perehdytysoppaaseen sen vaatima tieto ja koota kaikki perehdyttamisessa tarvittava
materiaali selkeéasti yhteen paikkaan. llman perehdytysopasta toimivan perehdytyk-
sen antaminen on mahdotonta. Yhteisen yleisperehdytyksen suunnitteleminen tulee
my0s aloittaa. TyOnantajan tulee kertoa tyoyhteisolle tutkimuksen tulokset ja paattaa
yhdessa milla toimilla parempiin tuloksiin tahdataan. Lahiesimiesten kohdalla on jo-
kaisen heistéa tehtava itselleen perehdytyssuunnitelma. Tulevissa kehityskeskuste-

luissa tydnantajan on hyva kartoittaa myds lahiesimiestydhon liittyvat asiat.

6.6 Loppupaatelma

Perehdytyssuunnitelman ja muistilistan sisallosta, seka perehdytysoppaan kokoami-
sesta on hyva keskustella koko tydyhteison tai ainakin Iahiesimiesten kanssa. Tavoit-
teen tulee olla, ettd kaikki halukkaat saavat tuoda nakemyksensa ilmi jolloin syntyy
tunne siitd, ettd myds heitd kuunnellaan. Lopputulos on talléin yhteisten paatésten

summa, ei vain harvan joukon.
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Hyvin suunniteltu perehdyttdmisohjelma vaatii pitkajanteisyytta ja tydyhteison sitou-
tumista, jolle esimerkkina toimii johdon sitoutuminen perehdytysohjelman jarjestel-
malliseen suunnitteluun. Hyva pohjatyd ja suunnittelu, niin tydnantajan kuin l&-
hiesimiesten tahoilta, takaavat helpon kayttdonoton. Ajan kanssa niistd saadaan
myos yleinen toimintatapa organisaatiossa (Osterberg 2014, 118). Pitkajanteinen ja
toimiva perehdytysohjelma toimii myoés hiljaisen tiedon valittdmisessa (Stam 2013,
34). Nama ovat erittain hyvia syita edellyttaa sitoutumista ja pitkajanteisyytta kaikilta
tyoyhteison jasenilta.

Tavoiteltaessa parasta mahdollista hy6tya organisaatiolle henkilon osaamisesta on
varmistettava, etta tyontekija tuntee hyvin tydympariston ja yrityksen tavoitteet, seka
tietdd muiden osaamiseen ja osaa yhdistda oman osaamisensa niihin (Viitala 2013,
85). Hyvin suunniteltu perehdytysohjelma tukee néaita kaikkia. Lisaksi lisaamalla pe-
rehdytysohjelmaan ja lahiesimiesten tiedon vélitykseen enemman ryhmatilanteita on
mahdollista saada esiin aikaisempaa enemman hiljaista tietoa. Nain edistetaan myos
tiedon saantia tyon parempaan suorittamiseen. Perehdytyssuunnitelman, -oppaan ja
yhteisen yleisperehdytyksen avulla pystytaan toivottavasti véhentamaan tiedon pant-
tausta ja silla pelaamista, sekd osaltaan lisddméaan tyontekijdiden arvostuksen tun-

netta.

Yhteista keskustelua ja paatoksen tekoa lisddmalla oleellista tietoa ei vality vain |&-
hiesimiesten tai tulokkaiden kesken, vaan koko tydyhteison kesken. Kaikkea ei tarvit-
se kuitenkaan paattaa yhdessa, mutta on hyva tietda mista asioista halutaan paatet-
tavan yhdessa. On hyva muistaa, ettéa oppimisen tarkein edellytys on dialogi, joten

sen toteutuminen avoimesti ja tasavertaisesti on tarkeaa (Viitala 2013,178).

Edella mainituilla toimilla voidaan vahentdéd myds arvostuksen ja eriarvoisuuden tun-
netta, jotka vaikuttavat osaltaan motivaatioon seka sitoutumiseen ja sita kautta tasa-
laatuisen perehdytyksen onnistumiseen, mutta myos koko tydyhteison toimivuuteen
ja organisaation tuottavuuteen. Luovissa organisaatiossa korostuvat muun muassa
yhteistydn merkitys ja hyvét suhteet tydyhteisdssa toimivien kesken (Malo 2012, 30).
Siksi tunne tasavertaisesta kuuntelusta koko tydyhteis66n vaikuttavissa asioissa tu-

lee tiedostaa.

Koska kulttuurialalla riittdva taloudellinen palkitseminen on haastavaa, eika palkkaan

olla yleisesti tyytyvaisia suhteessa ty6n vaativuuteen (Paananen 2016, 37), on ai-
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neettoman palkitsemisen merkitys alalla entista tarkeampada, mika tulee ymmartaa
liittyvan myos lahiesimiehena toimivan tydohon. Tybnantajan hyva suoriutuminen ai-
neettomassa palkitsemisessa voi kompensoida riittamatonta taloudellista palkitsemis-
ta, mutta ei koskaan korvaa sita.

Vaikka festivaalit eivat pysty houkuttelemaan tyontekijoita palkan tai harjoittelusta

mahdollisesta saatavan korvauksen suuruudella, voivat ne hankkia kilpailuetua tyon-
antajabrandayksen avulla. Perehdyttdamisesta voidaan rakentaa organisaatiolle bran-
di, jolla se erottuu kilpailijoistaan. Sen avulla viestitaan ulospain organisaation henki-

|6stopolitiikkaa ja ammattimaista otetta.

Tyon imu koetaan yhdeksi kulttuurialan parhaimmista puolista ja silla tarkoitetaan
motivaatio- ja tunnetasoa, jossa innostuminen ja ilo liittyvat tybhon (Paananen 2016,
49 — 50). Haastattelujen tuloksista paatellen tydnantajan on lisattava tunnustusten
seka kiitosten antamista lahiesimiehille tai ainakin kyettava selkeammin tuomaan ne
esiin. Samaa voidaan edellyttaa myos lahiesimiehiltd, mutta on muistettava, etta
tyOnantaja on tassa, kuten kaikessa muussakin tydyhteisdn toiminnassa esimerkin
antaja. Selkeat kiitokset ja tunnustukset luovat tunteen, etta tehtya tyota arvostetaan,

mika lisda motivaatiota sen suorittamiseen.

Tulosten perusteella tydn luonne vaatii niin tulokkaalta kuin lahiesimiehelta itsensa
johtamista, koska se antaa lahiesimiehille hyvin vapaat kadet tyon suorittamiseen.
Liséksi luovan organisaation johtaminen eroaa muusta johtamisesta. Se on joillain
tasolla myo6s paljon haastavampaa, silla luovan alan tyontekijat eivat muun muassa
mielellaan ota vastaan maarayksia, jos eivat miella niita oikeiksi. (Malo 2012, 31.)
Tama on tyonantajan myds hyva ymmartaa, kun muutoksia esimerkiksi perehdytyk-
seen tehdaan. Itsensé johtamiseen kuuluu mygds vastuunottaminen omista tarpeista.
Niiden tayttyminen ei ole mahdollista, jos niita ei itse tuo julki. On osattava selkeasti,
mutta rakentavasti, tuoda nédkemykset ja kokemukset ilmi niin, etta tyénantaja ne
ymmartaa. Tybantajan lakisdateinen velvoite on myds reagoida niihin (Tydsopimus-
laki 55/2001).

Jotta nykyinen perehdytys paranee, tulee myo6s lahiesimiesten, tulokkaiden ja tyon-
antajan toiminnasta ja kaytoksesta selkeasti heijastua tapa toimia koko tyoyhteisén
hyvaksi. Haastateltavien puheista valittyi, ettd yleisella tasolla he pitivat tyoyhteis6a

mielekkaana johon he haluavat kuulua ja sitoutua. Jotta tilanne pysyisi vahintaan
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samana on tarkeaa minimoida siséinen kilpailu ja tiedon vallalla pelaaminen, silla
niilla on myods heikentava vaikutus toimivaa perehdytystd kohtaan. Vain pitkajantei-
sella yhteiselld tydlla ja pelisdannoilla voidaan luoda pohja toimivalle perehdytysoh-
jelmalle, jonka avulla tulokkaat saavat mahdollisimman tasalaatuisen ja hyvan pe-

rehdytyksen riippumatta perehdyttajasta.
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LITTEET

Liite 1: Haastattelun kysymykset tulokkaille

TAUSTATIEDOT

k3

Koulutus (myBs meneilld oleva)

Alan kokemus ja aikaisermat tydtehtivit Tampereen elokuvajuhlilla
Tydvuodet Tampereen elokuvajuhlilla (sis3llyta myds mahdolliset hanoittelut)
Tunsitko entuudestaan toimiston henkilékuntaa (kukaketkd)?

REKRYTOINTI JA HAASTATTELU

Miten tydtehtdvan vaadittavat taidot ja mahdollinen aikaisempi osaaminen tuotin esiin reknytointi-
iimoituksessa? Mikali nditd ei tuoda, niin toivoisitho niista kerrottavan ja miksi?

Miten oma osaamisesi ja kehittdmisen kohteet huomioitiin haastattelussa?
Organisaation arvoja strategiaa el kerrota haastattelussa. Toivoisitko, ettd ndistd kemrottaisin?

Mit3 tietoja j3it kaipaamaan haastattelussa, seka rekrytoinnissa? Miten kuvailisit rekrytointia ja
haastattelua (hyvai/huonoa)?

ENNAKKOMATERIAALI JA PEREHDYTYSOPAS

Uudelle henkilélle annetaan festivaalin histonikki ja viime vuoden katalogi. Saitko jotain muuta
ennakkomateriaalia ennen tdihin tulemista?

Miten hyddylliseksi koit ennakkomatenaalin, ja olisitko toivonut jotain lis3a?

Saitko perehdytysoppaasta tarvitsemasi tiedon? Miten sita mielestisi kannattaisi kehittda, ettd se
palvelisi parhaiten uusia tydntekijoita?

ESIMIES JA PEREHDYTTAMINEN

Miten sinut perehdytettiin esimiehesi toimesta ja osallistuiko sithen muuta toimiston henkilékuntaa?
Mitd perehdytyksessa sinulle kerrottin? Mitd osa-alueita siind kaytiin 13pi?

Kerrottinko sinulle tyShadsi oleellisesti lithyvat sidosryhmat ja muut tahot?
Oliko perehdyttamisen etenemisessd selked kaava?
Miten koit saadun informaation ma3ran?

Onko sinulle tullut perehdytyksen jalkeen uutta tietoa littyen esimerkiksi tyotehtaviisi, mika
mielestisi olisi pitanyt kertoa perehdytyksen aikana. Mitd nama asiat ovat?

Miten aikaisempi osaamisesi ja kokemusesi huomioitin perehdytyksessa?
Mik3 on mielestisi perehdytettavan vastuu perehdytyksen onnistumisessa?

Miten kuvailisit oman esimiehesi perehdytystaitoja (hywaa'huonoa)?
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ESIMIES JA KOMMUNIKOINTI
Miten kuvailisit kommunikointia esimiehesi ja itsesi valilld, seki oman timisi kesken?
Koetko, ettd omat mielipiteet, nikemykset ja mahdollinen kritilkki on helppo kertoa omalle

esimiehellesi ja timillesi? Miten nam3 tulevat ilmi? Koetko, ettd niiden antoa arvostetaan ja sithen
kannustetaan?

Kysyykd esimies sinulta neuvoja tai mielipiteitd tydasioissa?

Miten saat tarvittaessa tukea tydsi suorittamiseen esimieheltd, val saatko sitd?

DELEGOINTI JA PALAUTTEEN ANTO

Yksi esimiestydn onnistumisen edellytys on kyky delegoida. Miten mielestdsi oma esimiehesi
suonutuu tast37

Miten sinulle delegoidaan tGia7 Saatko tanvittavat tiedon tydtehtavaan siten, etta pysiyt
suorittamaan tydtehtavan itsendisesti heti tehtavanannon jalkeen?

Tuntuuko sinusta, ettd esimiehesi luottaa sinuun tydssasi (esim. antaa tarpeeksi
vastuullisia’haastavia tehtdwia)?

Miten sinulle annetaan palautetta ja miten itse annat palautetta? Kannustetaanko palautteen
antoon esimiehen ja johdon tasolta? Mita kehitettavaa palautteen annossa on?

TYOTEHTAVAT JA TYONKUVA

Onko oma roolisi organisaatiossa selked sinulle?

Ymmarratkd, miten oma tydsi linkittyy muiden tyéhan ja miten hyddylliseksi koet sen
hahmottamisen? Miten sitd mahdollisesti voitaisiin selkeyttaa?

Miten koet omien tyStehtdvien haasteellisuuden ja vastuun? Mik3l kokemus on negativvinen, mist3
se mielestisi voi johtua?

TYOYHTEISO

Huomioitinko ensimmainen tyopaivasi jotenkin entyisesti tydyhteisdn, tal jonkun tietyn henkilén
tasolta? Miten?

Miten kuvailisit rooliasi tydyhteisdssa? Milla tavoin muu toimiston vaki on auttanut sinua
sopeutumaan osaksi tydyhteist3? Mitd hyvad siind on mielestisi, ja miten sit voisi mahdollisesti
parantaa?

Koetko, ettd mielipiteistdsi, osaamistasi ja ndkemystasi arvostetaan tydyhteisdssa? Miten se ndkyy
Ja onko niitd helppo fuoda esiin?

Onko alkalsemmasta osaamisestasi ja tietdmyksestisi oltu kiinnostuneita tydyhteistssa (esim.
kysytty apua jossain tydtehtivassa)?

Miten koet saavasi tydyhteisdlta tukea tyossasi? Erottuuko jokuwjotkut henkild/henkildt
positiivisestiinegatiivisesti?
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Liite 2: Haastattelun kysymykset lahiesimiehille

TAUSTATIEDOT

Ammatti/Koulutus

Tydvuodet Tampereen elokuvajuhlilla (myds harjoittelut)
Alan kokemus (myds esimieskokemus)

Mykyinen, seka aikaisernmat tydtehtavat organisaatiossa

REKRYTOINTI JA HAASTATTELU

Mikal tiimiisi etsitian uutta tyontekijas, nin kysytdanks sinulta ominaisuuksia, joita tydtehtivan
suonttaminen vaati?

Tiedatkd, ettd tuodaanko rekrnytoinneissa selkadsti esiin tydtehtivissa vaadittavat taidot ja
osaaminen? Mitd ne mielestisi ovat?

Oletko mukana timisi henkilén tai henkildiden haastatteluissa? Mik3l et, niin toivoisitko
mahdollisuutta t3han ja miksi?

Mit3 tietoja sinulle kerrotaan tiimisi uudesta j3senesti ennen ensimmaista tydpaivas (akaisempi
osaaminen jne.)?

Jos itse jarjestiisit reknytoinnin ja haastattelun, mitd niiss3 parantaisit?

PEREHDYTYSOPAS JA MUU ENNAKKOMATERIAALI
Mita mielta olet perehdytysoppaasta (Tervetuloa taloon)? Miten kehittdisit sita?
Lahetatkd uudelle tytintekijille ennakkoon materizalia? Jos, niin mita?

PEREHDYTYS

Mik3 on mielestisi perehdyttdjan ja perehdytettivan vastuu perehdytyksessa?
Tiedatkd mitkad ovat organisaation arvot ja strategia? Kerrotko ne perehdytettaville?
Onko sinulla perehdytyssuunnitelma? Mit3 se sisalt337?

Mit3 tietoja kerrot perehdytyksess3? Miten perehdytys konkreettisesti tapahtuu ja kauanko se
kestad?
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Miten huomioit uuden henkilén taustaa ja osaamista perehdytyksess3 ja tyStehtavien
Jakamisassa?
Huomioitho tydtehtivien jacssa henkildn omat kehittymisen kohteet?
Mikali olet organisaation sisilla vaihtanut tydtehtivis, miten perehdytys silloin toimi?
Miten arvioit perehdytyksesi onnistumista?
Miten arvoisit omia perehdytystaitojasi?

ESIMIESTYOSKENTELY

Onko sinulle kerrottu selkedsti, ettd yksi tydsi vastuualueistasi on toimia esimiehena ja mita se
tarkoittaa?

Miten festivaalin johto tukee ja auttaa sinua kehittym&an esimiestybskentelyssa? Miten itse johdon
asemassa tukisit esimiestyoskentelya?

Mitd esimiehena tydskentely mielestisi vaatii ja miten koet itse suoriutuvasi sit3?

Miten itse kehitit esimiestaitojasi?

Jaatteko muiden esimiesten kesken tietoja ja osaamista keskendnne? Miten se tapahtuu? Miten
itse kehitt3isit tiedon ja osaamisen jakamista?

Mill3 keinoilla sitoutat tiimisi [dsenen/fasensat osaksi timid ja tydyhteisod?

Miten annat palautetta ja miten kannustat sen antamiseen? Miten itse saat palautetta omalta
esimieheltisi?

Karkeasti jacteltuna esimiehen tyd on ihmisten ja asiciden johtamista. Mitk3 ovat vahvuuksia ja
kehittimisen kohteita itsellasi?

Miten suhtaudut vallitsevien, seka omien toimintatapojesi knittiseen tarkasteluun? Kuinka
kannustat perehdytettdvas ja muita timisi j3senia siihen?

DELEGOINTI

Erdan kian mukaan ilman kykya delegoida, esimiestyd epaonnistuu. Mit3 delegointi on sinun
mielestisi ja miten kuvailisit omaa kykyasi delegoida?
Miten delegoit tehtivia?

PALAVERIT

Toimistolla on maanantaisin koko toimiston vilkkopalaveri. Mitd se sisdltaa? Miten toimivaksi koet
vilkkopalavenn ja miten kehitt3isit sit37?

Mita en palavereita sinulla on tiimisi ja muiden tydntekijdiden kesken? Mitd niissa tapahtuu ja mik3
niiden tarkoitus on? Miten kehitt3isit nita?

Onko uusille tydntekijdille yhieista palaverna missa kdydaan |Api organisaatiota ja festivaalia?
Milloin se pidetd3n? Miten toimivaksi koet sen, ja miten itse kehitt3isit sit37



TYOYHTEISO

Mika on muun tydyhteisdn rooli perehdyttdmisessa? Toivoisitho, ettd muut tydyhteisdn j3senst
osallistuisivat sihen ja miten?

Huomicidaanko uuden henkilén saapuminen jotenkin erityisesti? Miten itse huomioit uuden
henkilén saapumisen (muuten kuin esittelemalla itsesi)?

Miten muu tydyhteisd auttaa sen uutta jJasentd tulemaan osaksi tydyhteista? Mitd hyvas ja
kehitettdvaa siind on?

Onko tydyhteison sisdlld havaittavissa epakohtia, mitkd saattavat estda uuden henkilon
soputumista osaksi tyGyhteisdod? Mita ne ovat?

COrvatko tydnjaot ja vastuut selvat tydyhteisossa? Mika toimii ja mitka asiat vaatisivat mielestisi
kehittamista?

Miten tydyhteistssa kerdtdan ja jaetaan tietoa? Koetko tiedonsaannin helpoksi tydyhteistossa?
Miten se mislestisi toimil?

Miten kuvailisit tydyhteistn sisdisen vuorovaikutuksen avoimuutta ja ilmapiind? Ovatko kaikkien
mielipiteet samanarvoisia ja niiden avoimeen ilmaisuun kannustetaan?
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