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1 Johdanto

1.1 Tausta

Muusikoiden rekrytointi on ollut eri orkestereissa vuosikymmenten, ellei perati
vuosisatojen ajan, hyvin samanlaista. Taman historiallisen perinteen
selvittdminen ja kirjoittaminen auki on hyvin tarkeda asian ymmartamisen ja
mahdollisen kehittamisen vuoksi. Jo pitkdan muusikoiden valinnoissa
orkestereihin kriteerina on ollut vain musiikilliset asiat. Koesoitto-tapahtuma
(rekrytointitilaisuus) tapahtuu sermien takana, jossa vain musiikki ratkaisee.
Muusikot soittavat siis sermin takaa esimerkiksi patkan kyseiselle soittimelle
kirjoitettua solistista konserttoa, vaikka varsinaisesti solistia ei oltaisikaan
hakemassa. Toki monet taidolliset perusasiat ilmenevat tuosta solistisesta
konsertto-osasta, mutta epaonnistuessaan tuossa hetkessa, se voi olla hyvinkin
pienista asioista kiinni. Monet muusikot (esim. konserttimestarit, danenjohtajat
yms.) saattavat joutua toimimaan lahiesimiehind, kouluttajina ja johtajina toisille
muusikoille. Koesoiton lisaksi voisi rekrytointiin sisallyttda haastatteluja, muita
tehtavia ja psykologisia testeja, jotta paastaisiin toivottuihin tuloksiin. Onko

nykyinen kaytanto sittenkaan paras tulevaisuudessakin?

Joensuun kaupunginorkesteri on 35 muusikosta koostuva monipuolisesta
ohjelmistostaan tunnettu sinfoniaorkesteri, jonka konserttipaikkoina toimivat mm.
Ita-Suomen yliopiston kampuksella sijaitseva Carelia-sali, Joensuun Areena seka
Joensuun evankelis-luterilainen kirkko. Kamarikonsertteja jarjestetaan lisaksi
Joensuun taidemuseon salissa ja konservatorion salissa. Taman lisaksi
konsertteja viedaan myds kouluille ja lahiseutujen konserttisaleihin. (Joensuun
kaupunki, 2020.) Orkesteritoiminta on alkanut Joensuussa 1800-1900-lukujen
vaihteessa. Perustamisvuotena pidetdaan 1953 ja kunnallistaminen tapahtui
vuonna 1978. Orkesterin taiteellisina johtajina ovat toimineet Pekka Haapasalo,

Juozas Domarkas, Atso Almila, Hannu Koivula, Esa Heikkila ja Jurjen Hempel.



Nykyisin taiteellisena johtajana ja ylikapellimestarina toimii Eero Lehtimaki ja
taiteellisina partnereina toimivat lisaksi viulisti Minna Pensola ja pianisti-saveltaja

liro Rantala. (Suomen sinfoniaorkesterit ry, 2020.)

Joensuun kaupunginorkesterissa tapahtuu elakoitymista tulevina vuosina hyvin
paljon (30 % orkesterin muusikoista vaihtuu) muutaman vuoden sisalla, eli tulevat
vuodet ovat ns. rekry-vuosia. Tassa tilanteessa on todella tarpeellista selvittaa ja

mahdollisesti tarkentaa rekrytointikaytantoja.

Viimeaikojen rekrytoinneissa Joensuun kaupunginorkesterissa ei ole aina
onnistuttu toivotulla tavalla. Vaikka on saatu rekrytoitua henkilé avoinna olevaan
virkaan, on koeaika jouduttu paattamaan jo kesken koeajan. Viimeisen
kymmenen vuoden ajan rekrytoinneista vain muutama on onnistunut niin, etta
henkil6 on asettunut hoitamaan virkaansa Joensuuhun. Mitd menestystekijoita
voidaan loytaa kaupungin strategiasta, jotka edesauttaisivat uuden tydntekijan
sopeutumista  tanne?  Mitkd  vetovoimatekijat  tekisivat = Joensuun
kaupunginorkesterista haluttavan hakukohteen ykkosluokan muusikoille ja
persoonille? Onko edes tarpeeksi hyvin selvilla, millaisia persoonia halutaan ja

onko rekrytointiprosessi oikeanlainen ja riittavan hyva?

1.2 Tavoitteet, rajaukset ja rakenne

Maassamme on 15 sinfoniaorkesteria plus viisitoista runko- ja muita orkestereita.
Aluksi suunnittelin tekevani opinnaytetyoni niin, ettd maantieteellisena
rajauksena olisi koko Suomi. Koko orkesterikentan mukaan ottaminen olisi tehnyt
opinnaytetydsta liian laajan, jolloin tutkimustyota olisi pitanyt tehda enemman.
Rajatessani tulevan opinnaytetyoni nykyiseen tyopaikkaan, se tulee varmasti
hyodyttamaan muitakin mahdollisesti samojen ongelmien kanssa painivia
orkestereita. Varsinkin pienissa orkestereissa on keksittava ihan omat
vetovoimatekijat, joilla ihmiset saadaan edes hakemaan tyOpaikkoja taalta.
Toinen haaste onkin, saadaanko nuo hakeneet henkilot saapumaan
rekrytointitilaisuuteen. Onko rekrytointitilaisuus (koesoitto/audition) sellainen, etta

hakijat eivat luovuta kesken tilaisuuden ja lahde pois. Pysyykd valittu henkild



tydpaikassaan edes koeajan (kuusi kuukautta) verran? Tarjoaako pieni orkesteri
sellaisia haasteita ja mahdollisuuksia, ettd valitut henkildt eivat vain kavisi

hakemassa vauhtia matkallaan suurempiin orkestereihin maailmalle?

Tavoitteena on selvittda, miten rekrytointi on jarjestetty muissa orkestereissa.
Onko rekrytointiprosessissa ongelmia ja mitd mahdollisia uudistamistarpeita voisi
nousta esille? Samalla on tarkoitus haastatella niin pienia kuin yksi suurempikin
orkesteri, jolloin voidaan vertailla niiden rekrytointien eroja. Vaikka
rekrytointimenetelmat olisivat orkestereissa periaatteessa hyvinkin samanlaisia,
voi kaytannon toteuttamisessa olla paljonkin eroja. Monesti samat muusikot
hakevat useaan orkesteriin samaan aikaan ja yhtenaisista kaytanndista voisi olla

hyotya niin orkestereille kuin tyopaikkaa hakeville muusikoille.

Tavoitteen saavuttamiseksi selvitin yleisia rekrytointikaytantoja eri orkestereissa.
Kohteeksi otin erikokoisia orkestereita Suomesta. Haastatteluihin valitsin
rekrytointeja kaytanndssa tekevia henkildita. Selvitin myods tydlainsdadannon
vaikutusta rekrytointiprosessiin. Samoin oli tarpeellista tarkastella myos uutta
valtionosuusjarjestelmaa ja sen vaikutusta henkildston rekrytointiin,

henkildétydvuosiin ja mittareihin.

Tutkimusosiossa kaydaan lapi toimeksiantajan ja muiden orkestereiden
rekrytoinnista vastaavien nakemyksia muusikoiden rekrytoinnin historiaa,
nykyisia kaytantoja ja mahdollisia kehittamiskohteita. Orkesterilaitos Suomessa
on rahoituksensa puolesta ainutlaatuinen ja tdma luo oman vivahteensa
taiteellisen tyontekijoiden loytamiselle. Kysymys on virkamiehista, jotka ovat

varsin kaukana perinteisesta nakemyksesta "virkamiehesta”.

1.3 Joensuun kaupunginorkesteri ja muusikoiden rekrytointi

Joensuun kaupunginorkesterilla on esiintymisia vuosittain noin 110, joista vajaa
kolmasosa on sinfoniakonsertteja. Orkesterin ohjelmisto koostuu sinfonia-
konserttien lisaksi barokki-, kamari-, viihde- ja lastenkonserteista. Yleisotyota

orkesteri tekee saannollisesti kouluissa ja palvelutaloissa. Festivaaliesiintymisia



on lahes vuosittain Lieksan Vaskiviikolla ja llosaarirockissa. (Suomen

sinfoniaorkesterit ry 2020.)

Yleisotyota tehdaan mm. Kulttuurin virta -projektin kautta. Muusikot vierailevat
kouluissa 2. luokilla tuomalla soittimet ja soittajat Iahelle lapsia. Vierailuissa
kerrotaan ammattimuusikon tydsta, tutustutaan soittimiin ja kokeillaan niita
yhdessa muusikoiden avustamana. Joensuun kaupungin kaikki 3. luokkalaiset
osallistuvat orkesterin konserttiin Carelia-salissa, jossa tehdaan havainnointia
kuuntelemisen lisdksi. Avoimet harjoitukset ovat myo6s mahdollisuus kaikille
paasta tutustumaan orkesterin tyohon ilmaiseksi. Yleisotyota tekevat kaikki
muusikot erilaisina pienryhmina, joista esimerkiksi puhaltajista ja lydmasoittimista
koostuva ryhma TeamAri on vieraillut runsaasti hoitokodeissa, kouluilla ja
oppilaitoksissa. Monet jousisoittajat tekevat vierailuja esimerkiksi duoina
hoitolaitosten lisdksi paivakodeissa, tydpaikoilla ja kouluissa. (Joensuun
kaupunki 2020)

Orkesterin henkilokunta koostuu 35 muusikosta ja noin neljan henkilén hallinnon
toimistosta, johon kuuluu nykyisin toimintaa johtavan intendentin lisaksi
markkinointipaallikkd, tuottaja-nuotistonhoitaja ja orkesterijarjestdja (yhteinen
toimi Joensuun konservatorion kanssa). Lisaksi keskushallinnossa yksi
toimistosihteeri hoitaa osittain orkesterin asioita. Taiteellisesta puolesta vastaa
ylikapellimestarina toimiva Eero Lehtimaki yhdessa taiteellisten partnereiden

Minna Pensolan ja liro Rantalan kanssa. (Joensuun kaupunki 2020)

1.3.1 Rekrytointiprosessi nykyisin

Taman osion tiedot perustuvat omaan kokemukseeni (12 vuotta orkesterin
hallinnossa) ja muiden orkesterimme hallinnon tydntekijdiden kanssa kaytyihin
keskusteluihin. Koko rekrytointiprosessi kaynnistyy usein silla, ettd saadaan
henkilostopuolelta lupa tayttda avoimeksi jaanyt virka (elakoitymisen tms.
seurauksena). Muusikkojen tydpaikoista ilmoitetaan monissa paikoissa esim.
kaupungin omilla rekry-sivuilla ja nettisivuilla, TE-palvelusivustolla, Muusikko-

lehdessa, Suomen sinfoniaorkesterit ry:n sivustolla, kansainvalisella Musical



Chairs -sivustolla jne. Esimerkiksi Musical Chairs -sivustolla oli tata kirjoitettaessa
(28.10.2020) tyopaikkailmoituksia seuraavasti: 14 kpl huilistin, 15 kpl
kayratorven, 45 kpl viulistin ja 22 sellistin paikkoja ympari maailman. Jos
hakemuksia Joensuun kaupunginorkesteriin saapuu ympari maailman vaikkapa
70 kpl, niin karkeasti arvioiden noin 20 saapuu koesoittoon. Yleensa hakijat ovat

olleet laajasti kaikkialta eri maanosista.

Yleensa koesoittoon on kutsuttu kaikki hakijat. Joskus ei ole ollut edes
ennakkoilmoittautumista (nykyisin tata edellytetaan), jotta koesoittoa jarjestavilla
on edes jonkinlainen kasitys saapuvasta hakijajoukosta. Yleensa ensimmaisella
kierroksella kandidaatit soittavat muutaman minuutin patkan yhdesta esim.
kolmesta ennakkoon annetusta konserttotehtavastd sermin takaa. Taman
jalkeen koesoittolautakunta, joka koostuu orkesterin kaikista aanenjohtajista ja
taiteellisesta johtajasta, aanestaa jatkoon paasijoista ja kay asiasta keskustelua.
Suurin osa kandidaateista saattaa karsiutua juuri tassa vaiheessa. Heilla
soitatetaan konserttoja, vaikka ei olla hakemassa solisteja, vaan esimerkiksi
aanenjohtajaa orkesteriin. Toki nuo konsertot antavat hyvaa kuvaa koesoittoon

osallistuvan henkilon osaamisesta.

Vasta toisella kierroksella soitatetaan kandidaateilla ns. orkesteripaikkoja, eli he
joutuvat antamaan naytteen hakemastaan tyosta. Taman jalkeen seuraavilla
kierroksilla kandidaatteja karsitaan edelleen ja sermit voidaan ottaa pois.
Loppujen lopuksi voi osoittautua, ettéa kukaan hakijoista ei tule valituksi syysta tai
toisesta. Monien kohdalla hakuprosessi paattyy yhteen vaaraan aaneen,
vaarantyyppiseen intonaatioon vaarassa paikassa tms. Tata olisi hyva pohtia,
onko tallainen jarjestelma aukoton ja kuinka esim. valitsijaraadin vasymys
vaikuttaa paatoksiin. Jos kuuntelee samaa konserton osaa esimerkiksi
kaksikymmenta kertaa perakkain, kuinka hyvin muistaa ensimmainen

koesoittajan soittamisen.

Konserttimestarien koesoitossa pitaisi mielestani keskittyd muihinkin asioihin
kuin pelkkdan musiikkiin. Konserttimestari toimii koko orkesterin esimiehena ja
harjoittajana kun kapellimestari ei ole paikalla. Hdn myds vastaa kapellimestarille

orkesterin “soittokunnosta”. Nain ollen olisi tarkeda keskittyd myds muuhunkin
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kuin vain omaan soittoon. Haastattelut, psykologiset testit ja jonkinlainen karsinta
ennen varsinaista koesoittoa olisi varmasti hyvia asioita tarkastella jatkossa.
Koesoittoraadin koko (n. 20 henkil6d) on haasteellinen yhtenaisen mielipiteen
muodostamiseksi. Kun tuo porukka koostuu viela sekad jousisoittajista etta
puhaltajista ja perkussiosoittajasta, on varmaa, etta erilaisia mielipiteita loytyy ja
yhteisen kannan muodostaminen ei ole helppoa. Varsinkin jos/kun hakijoissa on

yleensa korkeatasoista porukka, valinta voi muodostua miltei mahdottomaksi.

1.3.2 Perehdytys, valintojen vahvistaminen ja eteneminen

Perehdytysta on tehty ainakin orkesterin hallinnossa jarjestelmallisesti ja usealla
tasolla. Myds muusikoiden perehdytysta on pyritty kehittdmaan viime vuosina,
mutta tdman kehitystydn eteneminen on Joensuussa viela kesken. Kaytanndssa
perehdyttaminen jaa pienissa orkestereissa usein lahimpien tydkavereiden

ohjaukseksi jarjestelmallisen perehdytyksen sijaan.

Muusikoiden valinnoissa on koesoittolautakunta paatynyt jo kaksi kertaa
tydsuhteen purkamiseen koeaikana. Tama on asia, joka kaipaisi varmasti
kehittamista. Kun “siviilimaailmassa” koeajan suorittaminen voi olla pelkka
muodollisuus, on muusikoiden maailmassa koeaika todellista tarkistamista,
selviytyykd kandidaatti tehtavistdan mallikkaasti. Sopeutuuko han hyvin omaan
sektioon ja koko orkesteriin. Potkut voi tulla helpostikin, vaikka olisit kuinka hyva
soittaja. Jos henkilokemiat eivat toimi, koeaikaa ei hyvaksyta. Taman vuoksi
jonkinlaiset haastattelut ja psykologiset testit olisivat paikallaan varsinkin
konserttimestarien ja danenjohtajien kohdalla ennen koeajan paattymista tai jopa

koesoittojen yhteydessa.

Kun muusikko suorittaa hyvaksytysti koeaikansa (kuusi kuukautta), valinta
vahvistetaan. Koesoittolautakunta koostuu kaikista aanenjohtajista, taiteellisesta
johtajasta ja konserttimestareista. Kaikkien naiden n. 20 henkildn pitaisi olla lahes
yhtd mieltd kandidaatin soveltuvuudesta orkesterin kokoonpanoon ja
soitinryhmaan niin musiikillisesti, tyylillisesti kuin henkilondkin. Tama luo omat

haasteet rekrytoinnille ja valinnan onnistumiselle.
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2 Kulttuurialan tulevaisuus

Kulttuurialan tulevaisuus on melkoisessa murroksessa. Tata Kkirjoitettaessa
useimmissa kunnissa kaydaan YT-neuvotteluita ja sdastdkohteena on usein juuri
henkilostd. On vaikea kuvitella, ettd kulttuuri ja erityisesti kaupunginorkesteri
saastyisi leikkauksilta ja saastoiltda. Vaikka elakoitymistd on tulevina vuosina
paljon, ei valttamatta avautuvia paikkoja tayteta ja koko toiminta on nain ollen
vaarassa. Helposti voidaan ajatella, ettd kulttuurista voidaan ottaa saastoja

kerralla paljonkin unohtaen samalla tehtyjen saastdjen pitkaaikaiset vaikutukset.

Kun yleinen talouskehitys on laskusuhdanteessa tai menossa siihen suuntaan,
pitaisi mielestani juuri silloin panostaa henkiseen hyvinvointiin, kulttuuriin ja
sivistykseen. Jotta vaikeista ajoista selvittaisiin henkisesti paremmin, tulisi osata
ennakoida ja huomioida kulttuurin monisyinen vaikutus ja yhteiskunnallinen
merkitys kansakunnan selviamisessa. Pitaisin itse tata henkistd hyvinvointia
lahes yhta tarkeana kuin terveydenhuollon jarjestamista toimimaan hyvin myds
vaikeina aikoina. Kulttuurin tyodntekijat ovat niitd hyvinvoinnin peruspilareita,
joiden rekrytointiin pitaisi kiinnittda erityista huolta ja antaa tarvittavat resurssit

tydn tekemiselle.

Markku Wilenius (2015) kulttuurin voimaa Tulevaisuuskirjassaan. Wileniuksen
mukaan kulttuuriin sijoittaminen on tanaan yha kannattavampaa vanhoihin
paaoman lajeihin verrattuna. Kulttuuri voi aineettomana paaomana myds
houkutella  aineellista paaomaa. Suomessa  on kyseenalaistettu
kulttuuripanostuksen hyddyllisyytta. Myos talous ja teollisuus, kuten kaikki
ihmisen luoma on kulttuuria. (Wilenius 2015, 173-174.)

Luovassa ty0ssa on paljon osa-alueita, joista ei suoranaisesti makseta korvausta.
Taman vuoksi perustulo voisi olla ratkaisu tyon uudelleenmaarittelyssa.
Palkkatydyhteiskunnassa on maaritelty “oikeaksi tyodksi” sellainen tyo, josta

maksetaan palkkaa. Kuitenkin hyvinvoinnin kannalta tehdaan juuri palkattomassa
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tydssa merkittavia asioita. Haapala tuo esille sosiaaliturvan vertailussaan
perustulon ja vastikkeellisen kansalaispalkan eroja. Jos kansalaispalkkaa
otettaisiin kayttodon, se voisi olla kayttokelpoinen esimerkiksi taiteilijoiden
palkkauksessa. Perustulo taas voisi olla hyva turva niille, joiden toimeentulo on
epasaanndllista. (Haapala 2016, 233-235.)

EU:n kehityksen tulevaisuus on muuttunut epavarmemmaksi. Tyottdomyys on
korkeaa, velat ovat kasvaneet ja julkinen talous on alijaamaista. Vaihtoehtona
paremmalle talouspolitikalle on nahty syvempi integraatio. Toisaalta EU-
kriittisyys on kasvussa varsinkin talousvaikeuksissa painivissa valtioissa. Kyky
tehda yhteisty6ta korostuu tulevaisuudessa. (Nyholm & Stenvall & Airaksinen &
Pekkola & Haveri & Af Ursin & Tiihonen 2016, 200-205.)

21 Valtionosuusuudistus ja sen vaikutukset orkestereihin

Opetus- ja kulttuuriministerio asetti elokuussa 2016 tyéryhman tehtavaksi
valmistella museoiden, teattereiden ja orkestereiden rahoitusjarjestelman
uudistamista. Tydryhman puheenjohtajana toimi muusikko Jaakko Kuusisto
(kapellimestari ja saveltaja) ja jasenina mm. intendentti Teemu Kirjonen (Sinfonia
Lahti), museonjohtaja Kalle Kallio, nayttelija Jarkko Lahti ja toiminnanjohtaja Aila
Sauramo (Suomen sinfoniaorkesterit). Tyoryhma sai tyonsa valmiiksi vuoden
2017 loppuun mennessad tehden ehdotuksensa valtionosuusjarjestelman
uudistamisesta. Ehdotuksen paasisaltona on yhdistaa kaikkien esittavan taiteen
ryhmien valtionavut saman lain alle ja valtionosuuksien muuttaminen
maaraaikaisiksi. Valtionosuusprosentiksi tulisi kaikille 39 % ja toiminta-
avustukset olisivat maaraaikaisia. Valtionosuuskelpoisuus tulisi kolme- tai
kuusivuotiseksi, jota tarkasteltaisiin maaraajoin. Lisaksi henkildtydovuosien
maaraan tulisi monivuotinen rahoitussuunnitelma, jonka kesto olisi kolmesta

vuodesta kuuteen vuoteen. (Opetus- ja kulttuuriministerio 2018.)

Kuusiston tydryhman pohjalta Opetus- ja kulttuuriministerié asetti vuonna 2019
uuden tyéryhman puheenjohtajanaan valtiosihteeri Tuomo Puumala. Taman

tyoryhman  tehtdvana oli  valmistella  ehdotus esittdvan  taiteen
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valtionosuusjarjestelman uudistamiseksi. Tyoryhmaan kuului mm. Helena Varri
Suomen sinfoniaorkesterit ry:std. Tydryhma sai ehdotuksensa valmiiksi
tammikuussa 2020. Tassa esityksessa valtionosuusprosentti olisi 37 % ja
joidenkin laitosten erityispiirteet huomioiden valtionosuutta voitaisiin myontaa
korotettuna, jolloin valtionosuusprosentti olisi 60%. Taiteen vapaan kentan
avustuksia voitaisiin  myontaa Taiteen edistamiskeskuksesta yksi- tai
kolmivuotisena toiminta-avustuksena. Tama koskisi myds tuotantotaloja ja —

alustoja. (Opetus ja kulttuuriministerio 2020.)

Teattereiden ja orkestereiden valtionosuudet ovat perustuneet henkilotyévuosiin,
laskinnalliseen yksikkohintaan ja valtionosuusprosenttiin. Vuonna 2020 teatterit
ja orkesterit saivat yhteensa 77 miljoonaa euroa valtionosuutta (teatterit 57,2
miljoonaa euroa ja orkesterit 19,8 miljoonaa euroa). Talla hetkella valtionosuutta
saa 57 teatteria ja 28 orkesteria. Kritiikkia nykyista jarjestelmaa kohtaan ovat
esittaneet Iahinna vapaan kentan toimijat. Valtionosuusjarjestelman piiriin ei ole
ollut kovin helppoa paasta. Kulttuuri- ja taidelaitosten avustuksiin on kohdistunut
vime vuosina myOs varsin laajoja saastotoimenpiteita. (Opetus ja

kulttuuriministerié 2020.)

Uuden esityksen tarkoituksena on uudistaa teattereiden ja orkestereiden
valtionosuusjarjestelmaan vastaamaan tapahtunutta kehitysta, kuitenkin niin, etta
sailytettaisiin 1990-luvulla luodun jarjestelman hyvat puolet. Tarkoitus on hakea
uudistuksella joustavuutta ja kattavuutta koskemaan koko esittavan taiteen
kenttaa. Ajatuksena olisi, etta pienikin toimintaryhma voisi paastd maaraajaksi
(kolme vuotta) valtionavustuksen piiriin. Monivuotiset (kolme ja kuusi vuotta)
rajoitussuunnitelmat  mahdollistaisivat  pitkdjanteista  kehittamista. Myds
alueelliseen saatavuutta ja saavutettavuutta on tarkoitus parantaa. Kulttuurisen
monimuotoisuuden parantaminen on tarkoitus huomioida
harkinnanvaraisuudella. Esityksessd mainitun uuden lain tarkoituksena olisi
korvata nykyinen teatteri- ja orkesterilaki. Toimintayksikk6 voitaisiin hyvaksya
saamaan valtionosuutta toistaiseksi tai kolmen vuoden maaraajaksi. Toiminnan
edellytykset arvioitaisiin kuuden vuoden valein myds toistaiseksi hyvaksytyiltakin.
Perusteena valtionosuudelle sailyisi yksikkohinta ja henkilotydvuodet. (Opetus ja

kulttuuriministerié 2020.)
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2.2 Valtionosuudet ja henkilétyévuodet viime vuosina

Opetus- ja kulttuuriministerion tallentamista luvuista (taulukko 1) voi huomata,
etta valtionosuudet ovat pienentyneet vuosina 2014-2015 ja henkildtyovuodet
ovat vahentyneet Joensuussa ja Kuopiossa, mutta ei Lahdessa, Tampereella,
Helsingissa, Jyvaskylassa ja Porissa. Euromaaraisesti esimerkiksi Joensuun
valtionosuudet on tippuneet vuodelle 2020 n.100 000 euroa vuoteen 2014
verrattuna, kun Helsingissa se tiputus on ollut n. 200 000 euroa. Toki Helsingin
valtionosuus 2,5 miljoonaa euroa on Joensuun 0,75 miljoonaan euroon
verrattuna nain ollen kolminkertainen. Prosentuaalisesti valtionosuus on
kaventunut Helsingissa vuodesta 2014 vuoteen 2020 vajaat 7 %. Joensuussa tuo
pudotus on yli 9,2 %. Taulukon kaikissa orkestereissa tiputusta on tapahtunut
kymmenista tuhansista satoihin tuhansiin euroihin vuosien 2014 ja 2020 valilla

vuosittaisissa valtionosuusmaarissa.

Vuosi 2019 nayttaisi olevan valtionosuuksien suhteen olleen huonoin vuosi
kaikille taulukon orkestereille. Siina mielessa vuoden 2020 valtionosuuksien pieni
nouseminen kautta linjan vaikuttaa hyvalta suunnalta. Tosin vuosi 2020 on ollut
kaikille orkestereille vaikeaa covid-19-pandemian vuoksi. Konsertteja on jouduttu

perumaan kevaalla ja asiakasmaaria rajoittamaan syksylla.

Joensuu 690846 695987 703966 757618 781789

Jyvaskyla 901689 832559 838754 848369 913027 942155 EEEEOH
Tampere 2071966 1913113 1927359 1949443 2098020 2164953 RE2S4SR
Lahti 1611529 1487977 1499050 1516233 1631793 1683852 [S00EE
Helsinki 2551588 2355963 2373495 2400703 2583673 2666099 Eilkii658
Kuopio 1085983 956557 963675 974722 1049010 1122568 [iESES
Pori 690655 637704 642450 649815 699340 721651 |ISEH

Taulukko 1. Valtionosuudet viime vuosina. (Opetus- ja kulttuuriministerio 2020)
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Valtionosuuksien vaheneminen ei varsinaisesti ndy henkilotydvuosissa (taulukko
2) muissa taulukon orkestereissa kuin Kuopiossa ja Joensuussa. Joensuussakin
pudotus on ollut vain yhden henkilétydvuoden verran, mutta Kuopiossa jopa
kolme henkilotydvuotta. Opetus- ja kulttuuriministerion lukemista on
mielenkiintoista todeta, miten tarkeaa on ollut sailyttda orkesterien saavutetut
kokoonpanot henkilostdineen. Kiinnostavaa olisi tietdaa, mistd menoista on
saastetty, kun henkildston maara on saatu pidettya kuitenkin samana valtion tuen
pienentyessa. Orkesterien suurin  yksittdinen menoera on yleensa
henkildstdmenot. Kun valtionosuus pienenee merkittavasti, voisi luulla, etta silla
on suora vaikutus myds henkildtydvuosiin, mutta taulukoiden 1 ja 2 mukaisesti ei

nain nayttaisi olevan tapahtunut verrokkiorkestereiden joukossa.

‘ 2020 2019 2018 2017 2016 2015 2014

Joensuu 39 39 39 39 39 .

Jyviskyla 47 47 47 47 47 47 47
Tampere 108 108 108 108 108 108 108
Lahti 84 84 84 84 84 84 84
Helsinki 183 133 133 133 133 133 133
Kuopio 54 54 54 54 54 B B
Pori 36 36 36 36 36 36 36

Taulukko 2. Henkilotydvuodet orkestereissa viime vuosina. (Opetus- ja

kulttuuriministerio 2020)

3 Rekrytointi

Rekrytoinnin menettelya ja patevyysvaatimuksia ei ole erikseen saadetty laissa.
Laki ei siis velvoita valitsemaan sellaista henkild3a, jolla on eniten koulutusta ja
tydkokemusta. Ensisijaisesti tyota on tarjottava lomautetuille, osa-aikaisille ja
taloudellisin ja tuotannollisin perustein irtisanotuille. (Hyttinen & Korte 2019, 28—

29.) Tarkeinta rekrytoinnissa on miettia, tarvitaanko todella uutta henkilostoa,
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onko mahdollisuutta jarjestellda tydon tekemistd muuten tai palkataanko uutta
henkilostda maaraajaksi vai toistaiseksi voimassa olevaan tydsuhteeseen
(Helsila 2002, 21).

Tassa teoriaosiossa kayn lapi rekrytointia yleisesti. Etsin vastauksia kuinka
rekrytointia tehdaan yrityksissa eri menetelmin esimerkiksi suorahaun kautta.
Osion lopussa pohdin naiden menetelmien soveltuvuutta taiteelliseen tyohon

haettavien muusikoiden rekrytoinnissa.

3.1 Tyolainsaadanto ja rekrytointi

Ennen rekrytoinnin aloittamista on tydnantajan selvitettava, tarvitseeko
tydpaikkaa tarjota muulle henkildstolle. Tyota tulee tarjota ensin:

- lomautetuille tyotekijoille

- o0sa-aikaisille tydntekijoille

- irtisanotuille tydntekijoille (tuotannolliset ja taloudelliset syyt)

- takaisinottovelvollisuuden piirissa oleville.
Rekrytoinnissa on muistettava yksityisyyden suoja ja henkildtietolain
vaatimukset. Vain tarpeellisia tietoja saa kerata ja sailyttaa niita vain tarpeellisen
ajan. Valintaa on pystyttava perustelemaan ja tyodntekijaga voi velvoittaa
tydhontulotarkastukseen. (Huhta 2017, 83-86.)

Tyosopimus solmitaan suullisesti, kirjallisesti tai sahkoisesti. Virkasuhteeseen
nimitetaan julkisen hakumenettelyn paatteeksi. Tarkea asia virkanimityksessa on
yleensa kelpoisuusaisat. (Koskinen & Alapuranen & Heino & Lehtonen 2012, 51—
53.) Tydsopimuksia on joko toistaiseksi voimassa olevia (vakituisia) tai
maaraaikaisia (maaraaikaisuudelle on oltava perusteltu syy). (Hyttinen & Korte
2019, 33.) Tyodsuhteen tunnusmerkkeja ovat tydsopimus, tyon tekeminen
tydnantajan lukuun, vastike ja tyon johto & valvonta. Nama kaikki tulisi tayttya,

jotta voidaan puhua tydsuhteesta. (Hyttinen & Korte 2019, 21.)

Vuokraty6ssa tyonantajana toimii vuokrayhtié myyden tydpanosta toiselle taholle.

TyOpanosta ostavalla yrityksella on kuitenkin oikeus johtaa ja valvoa tydntekoa.
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Oppisopimuskoulutuksessa  ammattitaito  hankitaan  tyota  tekemalla.
Oppisopimus on maaraaikainen tydsopimus, jolloin koulutettavalle maksetaan
tydehtosopimuksen  mukaista palkkaa ja tyonantaja saa valtiolta
koulutuskorvausta. (Hyttinen & Korte 2019, 22-23.)

Henkildtietojen  kasittelya  liittyy  tydsopimuksen  tekemiseen.  Myds
tydnhakijavaiheessa kasitellaan henkildtietoja. Naita tietoja ovat koulutukseen,
tydkokemukseen ja patevyyteen liittyvat tiedot. (Koskinen & Alapuranen & Heino
& Lehtonen 2012, 51.) Henkildtiedoksi kasitetaan mita tahansa tietoa, joka liittyy
tiettyyn henkiléon. Tallaisia tietoja voi olla esim. nimi, syntymaaika, koulutus,
tydkokemus ja harrastukset. Tietojen keraamisessa pitaa olla kayttdtarkoitus,
esim. mahdollinen tyésopimuksen valmistelu. Tiedot on havitettava, jos
kayttotarkoitusta ei enaa ole. (Hyttinen & Korte 2019, 77.) HenkilGtietojen
kasittelyksi luetaan tydnantajan tyontekijan tai tydnhakijan henkildtietoihin
kohdistuvia toimia. Henkildtietolainsaadannolla yhdistetdan tyontekijan
perusoikeuksia ja tyOnantajien intresseja. Keskeisintd tadssd on YksTL:n

tarpeellisuusvaatimus. (Koskinen & Alapuranen & Heino & Lehtonen 2012, 8.)

Tietosuoja ei varsinaisesti suojaa tietoja vaan tiedon kohteen yksityisyytta,
oikeutta ja etuja. Henkildtietoja suojataan tietosuojalainsaadanndlla.
Henkilotietoja ovat mm. luonnollisen henkildn ominaisuuksia kuvaavia tietoja tai
hanen elinolojaan kertovia tietoja, joista voi tunnistaa myds henkildon laheisia.
(Koskinen & Alapuranen & Heino & Lehtonen 2012, 40-41.)

TyOnantaja voi tarkistuttaa terveydenhuollon ammattilaisilla tydnhakijoiden
terveydentilan. Tydnantaja ei saa Kkasitelld terveydentilaa, sairautta tai
vammaisuutta koskevia tietoja ilman tyontekijan lupaa, mutta jos on esimerkiksi
tarpeen selvittaa tyokykya tai poissaoloa, tietoja voi kasitella. (Hyttinen & Korte
2019, 80.)

Huumausainetestia voidaan vaatia vain tehtavaan valitulta henkildlta, jos tehtava
edellyttdd puhdasta tulosta saadakseen tyosopimuksen aikaiseksi. Tyontekijan
suostumuksella kyseinen testi voidaan tehda, mikali tehtava edellyttaa

esimerkiksi tarkkuutta ja hyvaa reagointikykya. Vastaavasti alkoholitesteista ei
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laissa ole saannodksia. Jos tyontekija vaikuttaa alkoholin vaikutuksen alaiselta
tdissa, on tydnantajalla oikeus puhalluttaa tyodntekija. Puhallustestista voi
kieltaytyd, mutta terveydenhuollossa voidaan tuolloin testit tehda. (Hyttinen &
Korte 2019, 81-82.)

TyoOntekijan soveltuvuutta voidaan testata tyontekijan suostumuksella. Laissa ei
ole tarkkoja menetelmia soveltuvuustestauksesta. Tydnantajan on varmistettava,
ettd testit ovat luotettavia ja saadut tiedot virheettomia. Testeja voi olla
esimerkiksi kirjallinen testi, psykologinen haastattelu tai tyétehtavia simuloiva
koe. Hakijan on suostuttava testiin, koska pois jattaytyneet voidaan sivuuttaa
valinnassa. TyOnantaja ei kuitenkaan ole sidottu soveltuvuustestien tuloksiin.
(Hyttinen & Korte 2019, 84-85.)

3.2 Rekrytointi menestystekijana

Rekrytointi tulisi nahda muunakin kuin vain taloudellisena optimointiongelmana.
Monesti yrityksellda on rekrytoinnin yhteydessa mahdollisuus uudistumiseen
muuttamalla toimintatapoja ja arvoja. Toisaalta on hyva miettia etukateen,
halutaanko muuttua. Rekrytointiprosessissa on yleensa kolme eri paavaihetta:
tehtavan analyysi, tiedottaminen ja valinta. (Vaahtio 2005, 30-31.) Ulkoisen ja
sisaisen rekrytoinnin mahdollisuuksia tulisi vertailla etukateen. Monesti voidaan
unohtaa sisaisen rekrytoinnin hyodyt. Henkilot tunnetaan jo etukateen ja
urakiertoa voidaan hyvin nain tukea saaden lisattya tydmotivaatiota ja intoa
osaamisen kehittamiseen. (Vaahtio 2005, 36-37.)

TyOnantajat hakevat yleensa hyvaa tyyppia. Koulutuksella tai tyokokemuksella ei
ole niin valia, jos vain on hyva tyyppi. Kaikkihan hakevat juuri "hyvaa tyyppia”,
mutta millainen sitten on "hyva tyyppi”. Vaahtion mukaan tarkeinta on, etta hakija
on joustava. (Vaahtio 2005, 63—65.)

Eeva-Leena Vaahtio vaitoskirjassaan lanseeraama kasite tydmarkkinaika

tarkoittaa muutakin kuin pelkkaa kronologista ikaa ja nain ollen on kasitteena
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kaukana ikasyrjinnasta. Viiden eri maarittelyn pohjalta voidaan kasitella aihetta

tydmarkkinaika:

Biologinen ika: milta keho ja kasvot nayttavat
Kronologinen ika: vuodet, kuukaudet, paivat = eletty aika
Persoonallinen ika: mita on saavuttanut tavoitteisiin nahden

Sosiaalinen ika: elamanvaiheet

o > 0N =

Subijektiivinen ika: "mina vain olen mina”.

Nuoremman tydmarkkinaian kronologiseen ikaan verrattuna voi saada
osaamisella, motivaatiolla ja terveydella. Ihminen on "moni-ikainen” kun
tarkastellaan hanen todellista tydmarkkinaikaa. (Vaahtio 2005, 107-118.)

Tyonhakijan henkildbrandilla on merkitysta rekrytointitilanteessa. Haarasen &
Svardin (2014) mukaan henkildbrandin avulla hakija voi viestia erottuvuutta,
erinomaisuutta ja aitoutta. Oma osaaminen on keskeinen osa henkildébrandia,
joka taytyy olla hakijalla hyvin itsellaan tiedossa. Omaan henkildbrandiin
vaikuttaa usein myo6s muut ihmiset, eli kommunikointi, kontaktointi ja suhteiden
vaaliminen. Henkildbrandin tulee olla riippumatonta mistdan yrityksesta tai
organisaatiosta. (Haaranen & Svard 2014, 130-134.)

3.3 Tarpeen ja osaamisen maarittely

Ennen kuin rekrytointiprosessia aloitetaan, on syyta varmistaa rekrytoinnin
todellinen tarve. Samalla on hyva miettia tydyhteison kokonaisuutta. Aina ei
kannata palkata "samanlaista” henkil6a, joka lahti pois. Myods tyodyhteison
tulevaisuutta pitaisi miettia. Samoin olisi hyva miettia, 10ytyisikd tyOyhteison
sisdltd uuteen tehtavaan hyva henkild. Sisdinen siirto on monesti hyva
vaihtoehto. (Joki 2018, 88—89.)

Rekrytointiprosessin tarkein ja vaikein vaihe on tarpeen ja osaamisen maarittely.
Vaikeinta on |0ytdd osaamista ongelmanratkaisuihin esim. kuinka paasta

myyntitavoitteeseen. Kysymyksenad voi olla vaikkapa mita henkild on saanut
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aikaan viime vuosina, mitd kokemusta ja osaamista han on tarvinnut
onnistuakseen tassa. Myos henkilon kehittyminen viime vuosina on tarkeaa, jotta

voidaan arvioida tulevaisuutta. (Kaijala 2016, 26-27.)

Toimenkuvan muutokset rekrytoinnin yhteydessa ovat merkittdva mahdollisuus
tulevaisuuteen suuntautuvalla yritykselld. Kun henkildéstéa vaihtuu, on se
yritykselle pohdiskelun paikka mihin suuntaan toimintaa ollaan viemassa.
Ylipaataan henkildiden poislahddon yhteydessa on hyva miettia, tarvitaanko

kyseista toimenkuvaa ollenkaan. (Markkanen 2002, 12-13.)

Hyvan henkildstdsuunnittelun pohjana on erilaisten vaihtoehtojen pohtiminen,
jolla varmistetaan osaamisen sailyminen yrityksessa. Ensin palkataan oikeat
ihmiset ja vasta sitten mietitdén kehittdmissuuntia. Myds irtisanomiset ovat
henkilostdsuunnittelua, jolla reagoidaan yrityksen henkildstotarpeeseen ajoissa.
Liiketoimintastrategia antaa suunnan henkildstosuunnittelulle. Ulkoinen ja

sisdinen tydvoiman tarve on tiedostettava. (Joki 2018, 22—-23.)

Seuraajasuunnitelman tekeminen yrityksessa on tarkeaa tyontekijan mahdollisen
akillisen irtisanoutumisen vuoksi varsinkin avainhenkildiden kohdalla.
Systemaattinen johtamisjarjestelma mahdollistaa sen, ettd uusia henkildita
nousee vastuullisempiin tehtaviin. Talldin esimiesten ja johdon on oltava kaikkea

muuta kuin paikalleen jamahtanytta. (Valvisto 2005, 76-81.)

Kun laajennetaan toimintaa, joudutaan mahdollisesti rekrytoimaan henkildita
uuteen tehtaviin. Talldin suunnittelu muodostuu vielakin tarkedmmaksi asiaksi
koko rekrytointiprosessia. Joskus saatetaan hakuilmoituksen myo6ta antaa kuva,
jotta valitulla olisi mahdollista vaikuttaa omaan tulevaan toimenkuvaan. Tama voi
nostaa tydpaikan houkuttelevuutta hakijoiden silmissa. (Markkanen 2002, 14—
15.) Tarkeaa on myos miettia, onko valittavan henkildn arvomaailma ja persoona
yhtenevainen yrityksen arvojen kanssa ja tulisiko valittava henkild pysymaan

tehtadvassaan seuraavat viisi vuotta. (Kaijala 2016, 27-28.)



21

3.4 Rekrytoinnin aloitus

Ennen kuin tydnantaja ryhtyy palkkaamaan uusia tyontekijoita, on selvitettava,
taytyyko avoinna olevaa tyo6ta tarjota talossa jo tydntekijana oleville. Naita voivat
olla esimerkiksi lomautetut, osa-aikatyontekijat, taloudellisilla tai tuotannollisilla

syilla irtisanotut ja perhevapaalta palaavat. (Parnila 2017, 38-39.)

Haaranen & Svard (2014) kuvaavat tydnhakua projektina hakijan kannalta
seuraavasti:
1. Tausta: tydelamamuutokset ja tydmarkkinoiden toiminta
Tavoite: uusi tydpaikka
Talentti: oma, tydnantajalle tarjottava osaaminen
Tutkimus: tiedonhankinta

Taktiikka: osaamisen markkinointi ja myynti

o o p W N

Toteutus: aktiivisuus

7. Tulos: uusi tydpaikka.
Lisdelementteind Haaranen ja Svard tarjoilevat itsensa johtamista, sosiaalisen
median hyodyntamista ja verkostoitumista. Hakijan tulisi tehda rekrytointi

paattajalle mahdollisimman helpoksi. (Haaranen & Svard 2014, 13-17.)

Valvisto (2005) maarittelee rekrytoinnin ulkoiseen rekrytointiin ja sisaisiin
siirtoihin. Uusi tyopaikka on yksildlle aina suuri muutos ja yritykselle valinta
tarkoittaa palapelin rakentamista. Valvisto kuvaa rekrytointiprosessia viidella
tosiasialla: mielikuva tydnantajasta vaikuttaa merkittavasti hakijajoukon
muodostumiseen. Rekrytointitarpeen ja —kanavan huolellinen maarittely
varmistaa oikeat hakijat, jotka I0ytyvat valintaprosessilla. Perehdytyksen tarkeys
ja oikea tyonjako rekrytointiprosessissa esimiehen ja henkilostdyksikon kesken

on varmistettava.

TyOnantajamielikuvavaikutta merkittavasti oikeiden henkildiden 6ytamiseen
rekrytoinnissa. Mielikuvaa yrityksestd voisi verrata vaikkapa persoonaan ja
hanen vaatetukseensa. Arvomaailma ja ajatukset tulisi olla yhtenevaiset ulkoisen
kuvan kanssa. (Valvisto 2005, 21-25.)
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Valvisto (2005, 73.) maarittelee johtamisjarjestelman nyrkkisaannot seuraavasti:
rakennetaan selkea tavoitekeskusteluprosessi, opetellaan antamaan palautetta,

luodaan tavat sisaiselle siirtymiselle ja tarkkaillaan seka otetaan riskeja.

Ajatus uralla etenemisesta juoksupojasta paajohtajaksi on monista tarinoista
tuttua, mutta monesti voi olla kyse henkildista, jotka ovat oikeassa paikassa
oikeaan aikaan. Monesti kyse on myos sinnikkyydestd ja maaratietoisista
pyrkimyksista yldspain. Hyvin toimiva johtamisjarjestelma on edellytys sisaisille
siirtymisille. Kehityskeskustelut ja niiden tarkoin valittu ajankohta ovat hyva
lahtokohta sisaisille siirroille  ylempiin  tehtaviin. Tavoitekeskusteluissa
varmistetaan tyontekijan tietamys yrityksen strategiasta ja sen merkityksesta itse
tyontekijalle. Tavoitteiden tulisi olla riittdvan haastavia, mutta konkreettisia.
TyoOsuorituksen arviointi alkaa tavoitteiden asettamisella, jatkuu arvioinnilla ja
lopuksi kehittamisella ja palkitsemisella. Sisaisten siirtojen pelisaannoét on oltava
sovittu selkeasti. (Valvisto 2005, 57-65.)

Kun ilmoitusmenettelya aloitetaan, on tarkeaa miettia, millaista kuvaa halutaan
yrityksesta antaa. Tarkeinta olisi kuitenkin 16ytaa ne henkildt, joilla olisi sopivinta
koulutusta, osaamista ja tyOkokemusta. Toisaalta tarkeaa on myds tavoittaa
myOs persoonaltaan sopivimmat henkilét hakuilmoituksella. Laissa ei ole
kuitenkaan saannosta ilmoittaa uusista tai vapautuvista tydpaikoista nykyisille
tyontekijoille. (Parnila 2017, 39.)

Ennen rekrytoinnin aloittamista on tehtdva muutamia toimenpiteita: analysoidaan
rekrytointitarve, tehdaan tehtavakuvaus, listataan valintakriteerit ja tiedotetaan
avoimesta paikasta. Esimiehen on hyva aluksi selvittaa rekrytoinnin todellinen
tarve yksikon tavoitteet ja toiminta huomioiden. Samoin tehtdvankuvaus on hyva
valmistella alkuvaiheessa vastaten kysymykseen mita tydssa tehdaan. Myos
valintakriteerit maaraytyvat sen mukaan, millainen tehtdvankuvaus on.
(Honkaniemi & Junnila & Ollila & Poskiparta & Rintala-Rasmus & Sandberg 2006,
39-40.)

Pyyhtian (2019) mukaan yhdeksan teesia digiajan ammattilaisten rekrytointiin,

jotka soveltuvat yleisemminkin kayttéon ovat seuraavat:
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1. Mieti tarkkaan, millaista osaajaa tarvitset

N

Ota heti alussa mukaan oman yrityksen rekrytointiasiantuntija
suunnittelemaan ja toteuttamaan rekrytointia

Ole realistinen

Keskity osaamiseen — ala titteleihin

Ole avoin ja rehellinen — ala liioittele tai ylilupaa mitaan
Varmista rekrytointiprosessin tehokkuus ja nopeus

Selkea ja riittava viestinta kandidaateille koko rekrytointiprosessin ajan

© N o o b~ ®

Jos kaytat suorahakukumppania, kayta aikaa hyvan kumppanin
|6ytamiseen

9. Rekrytointi on aina kahden kauppa

On huomattava, ettd ns. kovat osaajat eivat varsinaisesti etsi tyota ainakaan
perinteisten tyopaikkailmoitusten kautta. Nykyisin esimerkiksi LinkedIn voi olla
hyva kanava etsia uusia osaajia. Myds hyvia suorahaku- ja rekrytointiyrityksia
seka heidan hyvia yhteyksidan kannattaa hyddyntaa rekrytoinneissa. Nama
suorahakuyritykset tekevat nykyisin myods asiantuntijahakuja, vaikka monesti
suorahakufirmat mielletdankin johdon etsintaan keskittyviksi. (Pyyhtia 2019, 113—
116.)

3.5 Onnistunut rekrytointi

Kasitys tyon tekemisestd on muuttunut, samoin kuin rekrytointiprosessi
(perinteisesti: toimenkuva, tyopaikkailmoitus, tydsopimus). Nykyaan rekrytointi
on enemmankin yhtion arvomaailmaan soveltuvan henkildn [6ytamista ja
yhtidssa pitamista. (Kaijala 2016, 15-16.)

Talentti muodostuu potentiaalista ja mita hakija pystyy omaksumaan ja miten han
oppii. Tarvitaan myos tilannekohtaista alykkyytta ja toimintakykya muuttuvissa
haasteissa. Tunnealy ja aikaisemmat saavutukset ovat tarkea ja maarittava tekija
rekrytoinnissa. Potentiaali muodostuu  kunnianhimosta, kyvykkyydesta,

ketteryydesta ja saavutuksista. Talentti taas muodostuu seuraavasti:
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kyvykkyys x sitoutuminen x myotavaikutus

Jos jokin kertolaskun osa-alueista on nolla, on tulos myds nolla. Kettera
oppiminen ei ole vain mitd osaat, vaan kuinka opit uusia asioita. Kaijala (2016)

kuvaa menestyjaprofiilia ja sen osia kuvion 1 mukaisesti. (Kaijala 2016, 33—-34.)

OSAAMINEN
Mité osaat?
Tekninen ja ammatillin
osaaminen, jota t

Kuvio 1. Menestyjaprofiilin elementit Kaijalan (2016) mukaan.

Kaijalan mukaan viisi virhetta rekrytoinnissa:

Virhe 1: Et oikeasti tieda, mita etsit

Virhe 2: Ajattelet huomista etka tulevia vuosia

Virhe 3: Keskityt rekrytointiprosessissa vaariin asioihin

Virhe 4: Unohdat testata ja arvioida ihmisten keskinaista dynamiikkaa
Virhe 5: Jatat rekrytoidun osaajan yksin (Kaijala 2016, 22-25.)

Rekrytointi jatkuu tydsopimuksen jalkeenkin. Kuinka motivoida tydntekija
pysymaan yrityksessa, on ensiarvoisen tarkeaa. Mentoritoiminnalla ja hyvin
suunnitellulla perehdytysohjelmalla voidaan saada paljon aikaan. Uuden
tydntekijan tulee kokea olevansa arvostettu ja huomioonotettu. (Kaijala 2016, 98—
99.)
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Ennen kuin rekrytointiprosessia aloitetaan, on syytad varmistaa rekrytoinnin
todellinen tarve. Samalla on hyva miettia tydyhteison kokonaisuutta. Aina ei
kannata palkata "samanlaista” henkil6a, joka lahti pois. Myods tyodyhteison
tulevaisuutta pitaisi miettia. Samoin olisi hyva miettia, 10ytyisikd tyOyhteison
sisdltd uuteen tehtdvaan hyva henkild. Sisdinen siirto on monesti hyva
vaihtoehto. (Joki 2018, 88—89.)

Joen mukaan ulkoisen rekrytoinnin hakukanavan valinta on tarkea
tydnantajakuvaa muodostettaessa. Erilaisia rekrytointikanavia on mm. lehti-
ilmoittelu sanoma-, aikakausi- ja erityisammattilehdissa, erilliset rekrytointilehdet,
verkkorekrytointi, yrityksen omat kotisivut, cv-pankit, suorahaku, Kkilpailijat,
tydvoimatoimistot,  rekrytointimessut,  korkeakoulujen  rekrytointipalvelut,

oppilaitokset, tydvoimanvuokrausyritykset ja oma henkildsto. (Joki 2018, 90-91.)

Julkisella puolella mittarit osaamisessa ovat: peruskoulutus, kielitaito, oppiarvo ja
tydhistoria. Kohtaanto-ongelma on olemassa, kun tydnhakijat ja tydnantajat eivat
|6yda toisiaan. (Kaijala 2016, 43—46.)

Rekrytointiongelmista  yksi varsin  merkittdvd on kohtaanto-ongelma.
TyOnhakijat/osaajat ja tydonantajat eivat I6yda toisiaan. Tyoikdisen vaestdn
vahentyminen voi olla tulevaisuudessa suurikin saatavuusongelma Suomessa.
Tahan saatavuusongelmaan vaikuttaa myds ns. kannustinloukut, jotka
vaikuttavat varsinkin pitkaaikaisty6ttomien tyodllistymisessa merkittavasti.
Rekrytointiongelmat ovat dynaamisia, eivatkd ne keskity samoille aloille ja
alueille. Samalla alalla on koettu olevan seka rekrytointivaikeuksia etta

tydvoimapulaa. (Pitkanen & Luoma & Jarvensivu & Arnkil 2009, 11-13.)

3.6 Suorahaku

Suorahakua on kasittdakseni kaytetty kulttuurialalla ja esim. Joensuun
kaupunginorkesterin  rekrytoinneissa varsin vahan. Poikkeuksiakin on.
Viimeisimmat konserttimestareiden sijaisuuksien rekrytoinnit Joensuussa on

hoidettu lahes “"suorahaulla”. Kapellimestareiden/taiteellisten  johtajien
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rekrytoinnit on hoidettu jo pitkdan muutoin kuin "avoimella haulla”. Tassa kohtaa
tuleekin mieleen, miksi muusikoiden rekrytoinnissa ei voisi kayttda suorahakua ja
konsultteja, jotka hoitaisivat homman. Nykyinen “koesoittolautakunta”
Joensuussa (kaikki aanenjohtajat ja konserttimestarit yms. noin 25 henkil63) ei
valttamattd ole toimiva kombinaatio valitsemaan uusia tyontekijoita
taideorganisaatioon.  Voisiko suorahausta olla vaihtoehto nykyiselle

koesoittojarjestelmalle rekrytoitaessa muusikoita kaupunginorkestereihin?

Aikaisemmin ylinta johtoa ja hallitusjasenia on haettu suorahaun menetelmin.
NyKkyisin suorahaku on laajentunut muidenkin tydtehtavien hakumenetelmaksi.
Suorahakuyritykset ovat hankkineet sopivia tyotekijoita asiakasyrityksilleen
kansainvalisesti. Ensimmaiset suorahakuyritykset aloittivat toimintansa 1970-
luvulla. (Soikkanen & Sormunen & Stelander 2015, 15-33.)

Suorahaun edut rekrytointimenetelmana on yksildllisyys ja vuorovaikutteisuus,
tehokkuus ja riskien vahaisyys. (Soikkanen & Sormunen & Stelander 2015, 44—
48.) Johdon suorahakua tehdaan kolmen tahon, asiakkaan, palvelua tarjoavan
yrityksen ja ehdokkaitten valilld. Suorahaku voidaan jakaa kolmeen osa-
alueeseen:

1. asiakkaan tilanteen ja tarpeen ymmartaminen

2. vaihtoehtoisten ehdokkaiden I6ytaminen

3. valinnan tekeminen
Kaikki em. osa-alueet tulee olla kunnossa, jotta suorahakuprosessi onnistuisi.
(Soikkanen & Sormunen & Stelander 2015, 33-36.)

Suorahaulla toteutetaan nyKkyisin strategisesti tarkeita henkildstovalintoja. Hakua
toteuttavan johtajan on pystyttava kuvaamaan tarve ja osaaminen, jota ollaan
hakemassa. Konsulttiyrityksen on siis saatava mahdollisimman hyvat tiedot, mita
ollaan etsimassa. Yleisimmin suorahakukonsultit ovat liiketoimintakonsultteja
yritysmaailmasta, joille on tarkeaa kertoa oman yrityksen toiminnasta ja toiveista.
Konsulttien on siis tarkeaa ymmartaa likketoiminnan luonne. (Kaijala 2016, 129-

141.) Suorahaun prosessikuvaus Kaijalan (2016) mukaan on seuraava:
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Tilausvahvistus ja aikataulutus
Maarittelyvaihe

Pitkan listan kokoaminen
Kontaktointi

Haastattelut

Asiakkaan tekemat haastattelut

Soveltuvuusarvioinnit

© N o g bk 0N~

Tyosopimuksen allekirjoitus

©

Seuranta

Kaytannon ohjeina suorahakuun Kaijala (2016) mainitsee mm. suosittelijoiden,
referenssien ja haastatteluiden kayttda vahvistamaan konsultin saamaa kuvaa
hakijoista. Referenssit on hyva myos tarkistaa. Suosittelijoilta tulee kysya tarkkoja

ja tiukkoja kysymyksia, samoin heidan huolenaiheitaan tulee nostaa esiin.

Monesti suorahaussa kaytetdan konsulttia, jonka tulisi ymmartada hyvin
syvallisesti asiakkaan asema markkinoilla ja erottuminen kilpailijoista. Tarkeaa
olisi myds ymmartad asiakkaan tarpeet ja nain osata tehda haastattelussa
oikeanlaisia kysymyksia. Suorahakukonsultin tulisi pystya huomioimaan
haastateltavan tilanne. Ihmisen tutkiminen onkin suorahakukonsultin tarkea
tehtava. Rekrytoinnissa on kyse taistelusta osaajista, jotka pystyvat paihittamaan
kilpailijan tyontekijat. (Kaijala 2016, 79-80.)

3.7 Rekrytointihaastattelu

Rekrytointihaastattelu on tavallaan verrattavissa ostotapahtumaan: ostaja tekee
tarvittavan hankinnan ja myyja kannattavan kaupan molempien ollessa
tyytyvaisia. Rekrytointihaastattelussa pienetkin asiat tulee osata tulkita, niin
haastattelijan kuin haastateltavan. Haastattelu voi kestaa pari minuuttia tai olla
usean eri haastattelun ja toiminnon yhdistelma. Haastattelutilanteessa
haastattelija arvioi ehdokasta, mutta samalla ehdokas voi arvioida tyonantajan
ammatillista haastetta, tulevaa mahdollista esimiestd ja oman tyétilanteen
mahdollista muutosta. (Markkanen 2009, 22-29.)
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Haastattelua rekrytoinnissa voi verrata maalintekoon jalkapallossa. On hyva
mahdollisuus osua suoraan maaliin tai ampua reippaasti ohi yhdella potkulla.
Kaikkea ei voi nahda CV:sta ja on olemassa paljon kysymyksia, joita ei voi kysya,
eikd haastateltava voi vastata. Haastattelijalla on paljon vastuuta tehda

oikeanlaisia kysymyksia ja paatelmia. (Kaijala 2016, 78.)

Helsilan mukaan tavallisimpia valintakeinoja on hakemusten perusteella
tapahtuva arviointi, haastattelut, suosittelut tai yhteydenotot entisiin tyonantajiin,
soveltuvuustestit, kielitaitotestit, tyodtilanteiden simulointi ja terveystarkastus
(Helsila 2002, 24).

Eniten aikaa rekrytointihaastattelussa kuluu nykyisin seuraaviin kysymyksiin:
koulutustausta/osaaminen, tydhistoria ja motivaatio, elamantilanne ja kasitys
omista vahvuuksista, kesatydt, armeijan suorittaminen (esimieskoulutus ja
johtamiskokemus), terveydentila/alkoholin kaytté (naiden informaatioarvo on
tosin vahainen), ajokortti, irtisanomisaika ja harrastukset. (Markkanen 2002, 83—
86.)

Rekrytoijana toimivan esimiehen olisi hyva olla eri henkild kuin
haastattelukysymyksia esittdva. Nain havainnoijana esimies pystyisi
keskittymaan havaintoihin haastateltavasta ja hanelta saatuihin vastauksiin. Joki
avaa (2018) seuraavia asioita, mihin haastattelijan tulisi kiinnittda huomiota: siisti
ja huoliteltu pukeutuminen, paikalle saapuminen tasmallisesti, kddenpuristus,
onko haastateltava tutustunut yritykseen etukateen, milla perusteella kiinnostus
herasi ko. paikkaa kohtaan, persoona, kiinnostuksen kohteet ja tavoitteet, miksi
han olisi paras hakijoista, onko vastaukset todenmukaisia, 16ytaako haastateltava

itsestaan kehitettavaa helposti ja tekeekd kysymyksia lopuksi. (Joki 2018, 98.)

Haastattelussa tarkeinta on selvittaa ihmisen persoonaan liittyvia asioita. Vasta
sen jalkeen tulee huomioida substanssi. Jos hakijan persoonallisuus ja tahtotila
eivat osu organisaation toimintaan sopiviksi, niitd voi olla vaikea sovittaa

mydhemminkaan. (Kaijala 2016, 83.)
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Joki (2018) listaa kirjassaan tybhaastatteluissa yleisesti kaytettavia kysymyksia,
jotka auttavat haastatteluun valmistautumisessa. Listasta (liite 2) on helppo valita
20 kysymysta muokattavaksi haastatteluun. Taman liséksi tarvitaan toimialaan
liittyvia kysymyksia. (Joki 2018, 99-103.)

3.8 Henkilosto organisaatiossa ja tyosuhteen paattaminen

Henkildston vaihtuvuuteen voi olla monia syita ja monesti se on tervetta. Uuden
henkiloston mukana tulee usein uusia ajatuksia ja kyseenalaistavaakin otetta.
Kaikki tydntekijat tarvitsevat nakyman omaan tulevaisuuteensa organisaatiossa.
Yrityksen on osattava ottaa huomioon tyontekijdiden eri elamanvaiheet.
Henkildston  pitdminen  organisaatiossa  vaatii  pitkdjanteisyytta ja
ennaltaehkaisevasta tyosta. Tyontekijat ovat itse vastuussa motivaatiostaan ja

joskus sita voidaan joutua lahtea etsimaan muualta. (Valvisto 2005, 90-94.)

Muutokset henkildstossa ovat normaalia, eika vaihtuvuus tarkoita katastrofia. Jos
tydntekijat poistuvat vain elakkeelle, voidaan kysya, puuttuuko heiltd halu edeta
uralla, vai onko tydpaikalla onnistuttu henkildstohallinnossa todella hyvin. Jotta
tydnantaja voisi hyvin valmistautua tuleviin elakditymisiin, tulisi sen saada
riittdvan ajoissa eldkkeelle jaavien suunnitelmista. Kehityskeskustelut ovat
tassakin hyva keino selvittaa tydntekijoiden tulevaisuuden suunnitelmia. (Vaahtio
2006, 158-159.)

Kriittisia hetkia tydsuhteen elinkaaressa ovat Valviston (2005) mukaan
1. Koeajan paattyminen

Projektin paattyminen

Kolme vuotta samassa tehtavassa

Viisi tai seitseman vuotta samassa tehtavassa

Koulutusohjelman paattyminen

Ylivoimainen tydkuorma

N o o ke

Merkittava epaonnistuminen
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Koeaikana paattynyt tydsuhde on aina kallis epaonnistuminen molemmille
osapuolille. Jonkun tietyn projektin loppuminen voi olla tunnollisille tyontekijoille
hetki miettia tyopaikan vaihtamista. Kolmen vuoden kierto sisaltaa vuoden
opettelun, toisen syventamisen ja kolmannen kehittdmisen, jonka jalkeen voi jo
koittaa rutinoituminen. Vaikka monesti tyontekijan kanssa tehdaan sopimus
koulutuksen maksamisesta takaisin, se ei valttamattad pida hanta pitkdan
yrityksessa. Kun tydon kuormittavuus muodostuu ylivoimaiseksi, voi ainoana
vaihtoehtona olla ty6paikan vaihtaminen. Myds merkittava epaonnistuminen voi
olla sellainen pysahdyspaikka, joka aiheuttaa tydpaikan vaihtamisen. (Valvisto
2005, 101-103.)

Tyb6suhde voidaan joutua paattamaan tyontekijan ei-toivotun toiminnan tai
kaytoksen takia. Jos tyontekija ei varoituksesta huolimatta muuta
kayttaytymistaan, voi kokonaisharkinnan perusteella tydosuhteen purkaa, jos
rikkomukset ovat merkittavia. (Nikkola & Salminen 2012, 183-184.)

Koeaikana tydsopimus voidaan purkaa seka tyontekijan ettd tyonantajan
puolesta. Talldin ei noudateta irtisanomisaikaa. Koeajan ajatuksena on selvittaa,
onko tehty tyd vastannut tydsopimusta. Tyonantajan puolelta purkuperuste tulee
olla henkilddn tai tyosuoritukseen liittyva syy. (Nikkola & Salminen 2012, 188—
189.)

Irtisanominen on esimiehen ehka vaikein tehtava, vaikka on ilmiselvaa, etta tata
joudutaan aika-ajoin tekemaan. Tyonantajat puhuvat nykyisin mieluummin
elakejarjestelyistd lahettdessdan muutostilanteissa varttuneemman vaen
"elakeputkeen”. YT-menettelyissa paadytaan helposti kaikkia tyydyttavaan
ratkaisuun kohdistaa irtisanomiset juuri “elakeputkeen” paaseviin iakkaampiin
tydntekijoihin. (Vaahtio 2006, 166—-167.)

Jos ty0 on olennaisesti ja pysyvasti vahentynyt, saa tyOnantaja irtisanoa
tyontekijan taloudellisista ja tuotannollisista syistda. Lomauttaminen tulee
kysymykseen, jos ty0 ei ole vahentynyt pysyvasti. Toiminnan tehostaminen tai
tappiollinen toiminta voi olla peruste irtisanomiselle. Jos tydnantaja jarjestelee

uudelleen toimintojaan, irtisanomisen peruste voi olla talléin tuotannollinen.
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Ennen tallaisia irtisanomisia tyonantajan on selvitettdva tyontekijan
uudelleenkoulutusmahdollisuuksia. (Hyttinen & Korte 2019, 171-172.)

4 Kehittamistyon lahestymistapa ja tiedonhankinnan

menetelmat

Tutkimuksellisen kehittamistydn lahtékohtana voi olla tarve ja halu muutokseen.
Kehittamistyohon kuuluu ongelmien ratkaisemista ja uusien ideoiden tuottamista.
Tieteellisen tutkimustyon ja tutkimuksellisen kehittdmistyon erona on, etta
halutaanko uutta teoriaa vai kaytannodllisia ratkaisuja. (Ojasalo & Moilanen &
Ritalahti 2014, 19.)

Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (2009, 135-137) esittavat, etta kvantitatiivinen ja
kvalitatiivinen tutkimus taydentavat toisiaan. Molempia menetelmia kaytetaan
rinnakkain, esimerkiksi kvantitatiivinen vaihe voi edeltaa kvalitatiivista vaihetta
tutkimuksessa. Kvantitatiivisessa menetelmassa kasitelladn numeroita ja
kvalitatiivisessa vastaavasti merkityksia. Seka numerot ettd merkitykset voivat

olla toisistaan riippuvaisia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 135-137.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on tarkoitus kuvata todellista elamaa ajatuksena,
etta todellinen eldama on moninaista. Tutkimuksen kohdetta pyritddn kuvaamaan
mahdollisimman kokonaisvaltaisesti jolloin arvolahtokohdat on huomioitava.
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on ajatuksena paremminkin I0ytaa ja paljastaa
asioita kuin todentaa niita. Ihminen on keskeisessa asemassa tiedon keraamisen
valineena. Kohderyhma valitaan tarkoituksenmukaisesti, ei satunnaisesti.
Pyrkimyksena on saada esille odottamattomia seikkoja. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2009, 160-164.)

Laadullinen tutkimus on vain valine, ei itseisarvo tutkimusta tehtaessa, koska
tavoitteena on ongelmanratkaisu. Maarallisen tutkimuksen materiaalit ovat

numeerisessa muodossa ja laadullisen tutkimuksen aineistot ovat teksteina.
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Tutkimus on kohteen ja tutkijan valista vuoropuhelua, jonka valissa on aineisto.
(Puusa & Juuti 2020, 11/4.)

4.1 Lahestymistapa kehittamistyohon

Kehittamistydssa tiedontuotanto on kaytannodnlaheista, jonka tarkoitus on tukea
kehittdmista. Tiedonkeraamisella voidaan toteuttaa asiakkaan toivomia linjoja.
Talldin ei tarvita tutkimuksellista otetta, toisaalta tiedonkeraaminen voi palvella
toimijoiden omaa oppimista tai kehittamista. Arvioinnin tullessa mukaan tuotteena
voi olla uusia ideoita, kasitteita tai nakokulmia. (Toikko & Rantanen 2009, 113—
114.)

Keratyn tiedon luotettavuus ja kayttokelpoisuus on ensiarvoisen tarkeaa.
Luotettavuutta on mitattu maarallisessa tutkimuksessa reliabiliteetin ja validiteetin
avulla, kun taas laadullisessa tutkimuksessa keskeista on vakuuttavuuden mitta.
Vakuuttavuus koostuu uskottavuudesta ja johdonmukaisuudesta.
Kehittamistoiminnassa on usein myds vaatimus toimijoiden sitoutumisesta.
Mahdollisuus virheisiin kasvaa, mikali toimijat eivat osallistu kaikkiin
kehittdmisprosessin vaiheisiin. (Toikko & Rantanen 2009, 121-123.)

Kehittamistyd voidaan kasittad muutostyon prosessina:

suunnittelu — toteutus — arviointi
Tutkimuksellisen kehittdmisprojekti alkaa kehittdmiskohteen tunnistamisella ja
siihen liittyvien asioiden ymmartamiselld. Taman jalkeen kehittamiskohteesta
haetaan tietoa ja rajataan tarkempi kehittamiskohde. Prosessin loppuosaan tulisi
myOs varata resursseja, jotta tulosten jakaminen ja varsinainen toteuttaminen
onnistuisi. (Ojasalo & Moilanen & Ritalahti 2014, 22-25.)

Ojatalon & Moilasen & Ritalahden mukaan kehittamistyd etenee seuraavasti:
mielekkaan kohteen ja alustavan tavoitteen maarittdminen - tiedon hankkiminen
ja arvioiminen - kehittdmistehtdvan maarittaminen - tietoperustan

muodostaminen - l|ahestymistavan valitseminen - kehittamistyota tukevien
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menetelmien kayttdminen - tulosten jakaminen - kehittdmistydn arvioiminen.
(Ojatalo & Moilanen & Ritalahti 2014, 7-25.)

4.2 Teemahaastattelut

Teemahaastattelussa ei orjallisesti tehdd valmista, yksityiskohtaista
kysymysluetteloa, vaan teema-alueluettelo. Teema-alueluetteloa voidaan
tarkentaa erillisilla kysymyksilla. Myds tutkittava, eikd vaan tutkija toimii
kysymysten tarkentajana. Tutkimuskokonaisuus voidaan jakaa seuraavasti:
1. Suunnitteluvaihe
a. Tutkimusongelmat
b. limididen paaluokat
2. Haastatteluvaihe
a. Teema-alueet
b. Kysymykset
3. Analyysivaihe
a. Luokitus ja tulkinta
Teema-alueiden tulee olla riittavan valjia, jotta tutkittavan asian rikkaudet tulevat

mahdollisimman hyvin esille. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 65-67.)

Puolistrukturoidussa haastattelussa on tarkeaa, ettd kaikille haastateltaville
esitetdan samat kysymykset, mutta vastaukset voi antaa omin sanoin. Tyypillista
puolistrukturoidulle haastattelulle on, ettd jokin nakdkulma on lyéty lukkoon,
mutta ei valttamatta kaikkia. Teemahaastatteluissa on tarkeaa, etta keskustelu ei
ole tiukasti sidottu tiettyyn kaavaan, vaan se voi myds ronsyilla.

(Hirsjarvi & Hurme 2010, 47-48.)

4.3 Tutkimuksen toteutus

Kun halutaan selvittaa asioiden tila, kaytetaan asiantuntijahaastatteluita, vaikka

se on rajallinen tutkimusmenetelma. Usein on hyva tehda havainnointia

asiantuntijahaastattelun lisaksi. Tallainen asiantuntijahaastattelu muotoutuu
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usein teemahaastatteluksi, eli puolistrukturoiduksi avoimeksi haastatteluksi.
(Hyvarinen, Nikander & Ruusuvuori 2017, 214-219.)

Hyvarinen, Nikander & Ruusuvuori maarittelevat haastattelun analyysin vaiheet

seitsemaan vaiheeseen:

tutkimusongelman asettaminen

aineiston keraamistavan valinta ja keraaminen
aineistoon tutustuminen

aineiston luokittelu

aineiston analyysi, teemojen vertailu

tulosten koonti

N o g ks~ 0D =

teoreettinen dialogi, kdytannon vaikutukset.

Kaytanndssa haastattelun analyysin vaiheet liittyvat tiiviisti toisiinsa ja voivat
tapahtua hieman paallekkainkin. Tutkimusvaiheet eivat etene jarjestyksessa,
vaan usein voidaan joutua palaamaan edellisiin vaiheisiin. Jos aineisto on
aanitetty, kasittelymuotona voi olla litterointi, jolloin tutkimusaineisto muuttuu
helpommin hallittavaksi. Nain materiaaliin voidaan tutustua helpommin.
(Hyvarinen, Nikander & Ruusuvuori 2010, 11-13.)

Tutkimuskysymyksella on tarkea merkitys litteroinnissa. Jos ollaan kiinnostuneita
asiasisallosta, eikad niinkaan tavasta tuottaa puhetta, painotetaan litteroinnissa
nimenomaan sisaltéa. Talldin ei litteroida esimerkiksi huokauksia, taukoja tai
aanenpainoja. Sisaltdanalyysia varten litteroidaan muuten sanatarkasti
materiaali, mutta tauot ja danensavyt voivat jdada huomioimatta. (Hyvarinen,
Nikander & Ruusuvuori 2017, 427—-430.)

Tutkijan on ymmarrettava aiheeseen liittyvien omien tietojen luonne ja sisaltd.
Toisaalta kdydessaan lapi aineistoa, han yrittaa saada vihjeita, kuinka materiaalia
voisi ryhmitella esimerkiksi teemoihin. Samaan aikaan tutkimuksen tekijan pitaisi
lukea ja etsia aiheeseen liittyvaa lisatietoa. Analyysin laatu maaraytyykin tutkijan
kyvystda ymmartaa ilmiéta, johon han on paneutumassa. Puusan ja Juutin

mukaan aineiston kuvailulla tutkijan tulee johdatella lukija siihen maailmaan,
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johon tutkija itse on laajemmin perehtynyt. Laadullinen analyysi ei ole vain
mekaanista luokittelua kategorioista teemoihin. Voidaan puhua paremminkin
"salapoliisitydsta”, joka johtaa parhaimmillaan kerrotun tarinan syntyyn. (Puusa &
Juuti 2020, IV/1.)

Tutkijan tulisi aktiivisesti tulkita ja havainnoida, mutta havaintoja ei sellaisenaan
voi pitda loydoksind. Havainnot ja johtolangat pitaisi pystya hahmottamaan
uskottavaksi ja perustelluksi kokonaisuudeksi erittelemalla ja yhdistelemalla.
Tapauksia pitaisi tarkastella eri nakdkulmista ja vasta sen jalkeen etsimaan

yhtalaisyyksia ja eroavaisuuksia. (Puusa & Juuti 2020, 9.)

Sisaltdanalyysi toteutetaan Tuomen & Sarajarven mukaan seuraavasti: ensin
paatetaan, mika aineistossa kiinnostaa, jonka jalkeen erotetaan kiinnostavat
asiat aineistosta. Taman jalkeen keratdan merkityt asiat yhteen, luokitellaan ja
teemoitetaan ne. Lopuksi Kkirjoitetaan yhteenveto. Luokittelua pidetaan
kvantitatiivisena analyysina hyddyntaen sisalldon teemoja. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 4/4.1.)

Aineiston litterointi ja koodaaminen on muistiinpanojen tekemista omilla
merkinndilla ja ne toimivat jasennyksen testausvalineena. Nain voidaan tarkistaa
erilaisia kohtia aineistosta. Luokittelu on aineiston jarjestamista. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 4/4.1.)

Tekstimassasta nostetaan esille ne aiheet, jotka liittyvat tutkimusongelmaan.
Taman jalkeen on mahdollista vertailla tiettyjen asioiden esiintyvyytta
aineistossa. Loppujen lopuksi tarkoituksena on saada esille olennainen keratysta
aineistosta. Yksittaisten suorien lainausten kayttaminen ei anna valttamatta
oikeaa ja tarkka kuvaa asiasta, mutta toisaalta ne voivat auttaa ymmartamaan
tutkija tekemia paattelyita. On huomattava, etta tutkimus ei ole analysoinnin
jalkeen viela valmis. tutkimustuloksia pitaa viela tulkita. Tulkinnalla tarkoitetaan

esille nostettujen asioiden pohdintaa. (Puusa & Juuti 2020, 9.)

Haastattelututkimuksissa on tavoitteena paatyd onnistuneisiin tulkintoihin.

Varsinkin kvalitatiivisissa tutkimuksissa on mahdollisuus tulikita monin tavoin.
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Kun tekstista hakee eri asioita, voi niita myos tulkita eri tavoin. Kvalitatiivisen
tutkimuksen tunnusmerkkeja on lapi tutkimuksen kattava tulkinnallisuus.
Tutkimuksen lukija ei siis itse nde haastattelua, vaan hanen on luotettava tutkijan
tulkintaan. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 151-152.)

Toteutin taman tutkimuksen teemahaastatteluina (6 kpl) helmikuussa 2020, ja ne
tapahtuivat kasvokkain aanityslaitetta kayttaen. Haastateltavat olivat useasta
suomalaisesta sinfoniaorkesterista ja edustivat nain myds erikokoisia
organisaatioita. Haastateltavat orkesterit valikoituivat 1ahinna maantieteellisesti

ajateltuna mielenkiintoisesti ja niin, etta toteutus oli mahdollista tehda jarkevasti.

Aineiston litterointia tein sanatarkasti, mutta keskityin sisaltdihin. Tarkkoja
aannahdysten painotuksia ja taukoja en merkinnyt. Taman jalkeen kavin lapi
litteroitua materiaalia teemaryhmittain. Teemaryhmien vastaukset referoin
erilliselle lomakkeelle, jota kaytin lopullisessa koosteessa. Nain pystyisin
analysoimaan kaikkien vastauksia ja ideointeja omana kokonaisuutenaan.
Suomen orkesterikentan pienesta koosta johtuen pyrin valttamaan suorien
lainausten  kayttamista, jotta vastaajien anonymiteetti sailyisi. lImoitin
haastateltaville jo aikanaan haastattelutilanteessa, etta he voivat vapaasti kertoa

mielipiteitdan, koska heidan henkildllisyytensa ei tulisi paljastumaan.

44 Haastateltavien valinta

Hirsjarven ja Hurmeen mukaan on hyva haastatella niin monta kuin on
valttamatonta. On kuitenkin tarkeaa harkita tarkkaan tutkimuksen kohderyhman
kokoonpanoa. Kohdejoukolla on kuitenkin vaikutusta haastatteluun. Aluksi on
hyva kartoittaa haastateltavien kasityksia tutkimuksen kohteesta. Haastateltavia
on hyva olla sen verran, etta tulee vastaan tilanne, jossa ei enda mitédan uutta
ilmene. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 58-60.)

Tavoitteena minulla oli saada mahdollisimman laaja kattaus eri kokoisia
orkestereita eri puolilta Suomea. Valitsin orkestereita ita-lansi-akselilta ja joitakin

etelasta. Yhteydenottaminen orkestereihin sahkopostitse oli helppoa, koska
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jokaisessa orkesterissa oli ainakin yksi tuttava, jolta pystyi helposti selvittdamaan,
kuka vastaa heidan orkesterissaan rekrytointiasioista. Haastattelin kustakin
orkesterista kahta eri henkiléa, jotta voisin saada mahdollisesti erilaista
nakOkulmaa samasta asiasta. Haastateltavien taustasta, tydkokemuksesta ja
koulutuksesta riippuen vastaukset saattaisivat olla hyvinkin erilaisia. Jotta
haastateltavat pysyisivat anonyymeina, en voi ilmasta, missa orkestereissa

haastattelut on tehty.

Haastattelujen toteuttaminen onnistui vuoden 2020 alussa ja ehdin hyvin
toteuttaa lahes kaikki suunnittelemani haastattelut ennen Covid-19-pandemian
alkamista Suomessa. Haastateltavien vastaukset olivat hyvin laajoja, mutta
luotettavia, olihan kaikilla haastatelluilla pitkd kokemus muusikoiden

rekrytoinnista suomalaisissa orkestereissa.

Kaikki haastatellut henkil6t ovat korkeakoulutuksen saaneita. Lahes kaikilla
haastatelluilla on useampi tutkinto. Osalla on musiikillista taustaa (muusikkona,
musiikkipedagogina) ja osalla ei sita ole. Kaikki haastatellut ovat
sinfoniaorkesterin hallinnon/tuotannon tyontekijoita, jotka ovat kaytanndssa
hoitaneet orkestereidensa rekrytointia monipuolisesti eri kaytannon tehtavissa.
Jotkut haastatelluista ovat jopa itse osallistuneet orkesterirekrytointeihin
muusikkona, eli ovat nahneet nykyisen rekrytointijarjestelman kummaltakin
puolelta. Alan tyokokemusta on haastatelluilla useista vuosista kymmeniin
vuosiin. Orkestereiden rekrytoinneista oli haastateltavilla runsaasti kokemusta
johtuen parhaillaan kaynnissa olevasta sukupolven vaihdoksesta. Talla hetkella
Suomen orkestereissa voidaan sanoa olevan kaynnissa todellinen

sukupolvenvaihdoksesta johtuva rekrytointibuumi.

4.5 Menetelmien arviointi ja tulosten luotettavuus

Virheiden valttaminen tutkimuksessa on tarkeaa. Taman vuoksi on hyva
tarkastella saatujen tulosten patevyytta ja luotettavuutta. Tulosten toistettavuutta
mietittdessa on hyva huomioida, ettei sattumanvaraisuus paasisi vaikuttamaan

lopputulokseen liikaa. Tutkimustuloksia kasiteltaessa tulisi kertoa, miten tuloksiin
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on paasty. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuutta voi parantaa silla, etta
tekee tarkan selvityksen tutkimuksen etenemisesta, kuten haastattelujen kulku,
kesto ja mahdolliset hairidtekijat. Luokittelujen tekeminen aineiston kasittelyssa
on myos tarkeaa, jotta tutkimustulos muodostuisi luotettavaksi. (Hirsjarvi, Remes
& Sajavaara 2009, 231-232.)

Jo haastateltavien valinnassa huomioin sen, ettd vastaukset olisivat
mahdollisimman vertailukelpoisia keskenaan. Haastattelin kaikista orkestereista
juuri niita henkilditd orkesterin hallinnosta, jotka ovat hoitaneet rekrytointeja
kaytanndssa jo useita vuosia. Teemahaastattelurunko kysymyksineen oli kaikille
sama, joka helpotti myds aineiston kasittelya. Sattumanvaraisuudella ei ollut

kovin paljoa mahdollisuutta vaikuttaa tutkimuksen kulkuun.

Tybelamalahtdisessa kehittamistydssa on muistettava eettisyys, joka nojautuu
seka tieteen tekemiseen ettd tydelaman saantdihin. Tutkimuksen kohteena
olevien henkildiden on tiedettava mita tutkija on tekemassa. Rehellisia vastauksia
on mahdollista saada silloin kun vastaaja voi luottaa esimerkiksi luvattuun
anonyymiteettiin. Tutkimuksen tulosten kasittelyssa tulee olla rehellinen ja
plagiointia on valtettava. Tosiasioiden tulkintaa ei saa ohjata. (Ojasalo, Moilanen
& Ritalahti 2014, 48-49.)

Hirsjarven & Hurmeen (2010, 184) mukaan aineiston keraamisen laadulla on
vaikutusta tutkimuksen luotettavuuteen. Tutkimuksessani kaytin kaikille
haastatelluille samaa haastattelurunkoa (liite 1) parantaakseni kokonaisuuden
laatua. Hirsjarvi & Hurme (2010, 184) myds mainitsevat tarkeana asiana, etta
haastattelujen teknisten valineiden tulee olla kunnossa ja niiden kayton
osaaminen hallussa. Entisend &anittamisen ammattilaisena haastattelussa
hyvan aanitystuloksen saaminen ei ollut minulle ongelma. Nauhoitin haastattelut
laadukkaalla nauhurilla ja testasin & saadin aanentasot ja kompressoinnin
asianmukaisesti kohdalleen jo ennen haastattelun alkua. Taman vuoksi litterointi
oli helppoa, koska kuuluvuus oli erinomaista ja puheaanen kompressointi oli

hoidettu hyvin.
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Haastattelujen aluksi kerroin jokaiselle haastateltavalle, millaista tutkimusta olen
tekemassa ja miksi. Kaikissa haastatteluissa selvisikin, etta kehittamistarve oli
tiedostettu kaikissa orkestereissa. Paamaara uusien Kkehittdmisideoiden
|I0ytamiselle oli siis helppo l6ytaa. Tutkimustulosten analysoinnissa on ollut
erityisen tarkeaa pyrkia napakkaan rehellisyyteen rohkeasti, vaikka tulosten
julkaiseminen saattaakin aiheuttaa runsaasti keskustelua. Kehittamistyd on

tehtykin keskustelun herattamiseksi.

5 Kehittamistyon toteutus

Ihmisten, yritysten ja toimialojen vahvat asenteet maarittavat niiden toimintaa ja
monesti luulot toiminnan onnistumisesta ovat saattaneet osoittautua vaariksi.
Jos toiminnan kehittaminen ei perustu tutkimuksellisuuteen, uskomukset voivat
vaikuttaa paatoksiin. Kehittamistydn ajatuksena olisi luoda jopa uutta teoriaa ja
sen tulisi edeta jarjestelmallisesti, analyyttisesti ja kriittisesti. Tama tarkoittaa sita,
ettd ei tehda vain satunnaisia toimenpiteita, vaan ettd toimenpiteet ovat
perusteltuja ja dokumentoituja, tutkittua ja kaytannon tietoa yhdistellaan. Myds
erilaisten nakdkulmien luominen on tarkeaa. Uutta, saatua tietoa myds levitetaan
ja tarkastellaan kriittisesti. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 21-22.)

Tapaustutkimuksessa tuotetaan tutkittua tietoa ja ratkaisuja johonkin
ilmenneeseen ongelmaan. Ajatuksena on muodostaa kokonaisvaltainen ja
syvallinen kuva tilanteesta, mutta ei varsinaisesti vieda viela kehittamista
eteenpain. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 37.)

Omassa tydssani orkesterin hallinnossa olen huomannut monia haasteita liittyen
muusikkojen rekrytointiin. Kollegoiden kanssa keskustellessa on ilmennyt kovasti
tarvetta kehittamiselle ja 1ahinna myds ihmettelya, miksi kyseinen toiminta on
pysynyt vuosikymmenia samanlaisena, vaikka tarve muutokseen on huomattu jo
aikoja sitten. Ty0, johon haetaan, kohtaa rekrytointimenetelmien kanssa
pahimmillaan varsin vahan. Viime vuosina onkin alkanut ilmetd ongelmia

muusikoiden rekrytoinnissa.
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5.1 Kehittamistyon lahtotilanne

Talla hetkelld Joensuun kaupunginorkesterissa ei varsinaisesti ole kaynnissa
kehittamistyotd muusikoiden rekrytoinnille. Koesoittotapahtumalla on varsin
vahvat perinteet ja niista pidetdan ymmarrettavasti varsin vahvasti Kkiinni.
Toisaalta on alettu tiedostaa muutoksen ja kehittamistyon tarpeellisuutta jopa
valtakunnallisesti, mutta varsinaista alkusysaysta keskustelun aloittamiselle ei
viela ole tapahtunut. Toivottavasti talla opinnaytetydlla saan aikaiseksi juuri tuon
keskustelun alkusysayksen, jotta varsinainen keskustelu kehittdmisesta voisi

alkaa.

Tutkimuksellisuuden yhdistaminen kehittamistydhon on tarkeaa, koska monilla
aloilla voi vallita voimakkaita asenteita ja uskomuksia, jotka vaikuttavat eri
toimintoihin. Myos oma tieto ja ratkaisut tulisi perustua tutkitun tiedon pohjalle.
(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 21.)

5.2 Muusikkojen tyoehtosopimus ja koesoittosuositukset

Kunnallisten kuukausipalkkaisten muusikkojen virka- ja tydehtosopimuksessa
2020-2021 maaritelldan tydhonoton ehdot kolmella lauseella 2.§:n 1. mom.:ssa
seuraavasti:

Orkesterin  jaseneksi pyrkivdn on suoritettava koesoitto.
Asiantuntijalautakunta suorittaa hakijoiden ehdollepanon.
Tybnantajaa edustavien jasenten lisaksi asiantuntijalautakunnassa
on Suomen Muusikkojen Liitto ry:n edustaja, jonka matka- ja
kokouskustannuksista vastaa ko. liitto.

(Kunnallisten  kuukausipalkkaisten ~ muusikoiden  virka- ja
tydehtosopimus 2020-2021.)

Muusikkojen liiton koesoittosuosituksissa ohjeistetaan koesoiton valmistelua, itse
koesoitto-tilaisuutta ja lautakuntatydskentelya. Myds esteellisyys
lautakuntatydskentelyyn, koesoiton tulos ja toimen tayttdminen/muusikon
kiinnittdminen tydsuhteeseen on otettu ohjeistuksessa huomioon. (Muusikkojen

liiton koesoittosuositus.)
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On huomattava, etta ainut virallinen maarays on em. kolmen lauseen lakiteksti
kunnallisten kuukausipalkkaisten muusikkojen virka- ja tydehtosopimuksessa.
Muusikkojen liiton koesoittosuositus on vain suositus. Mahdollisuus rekrytoinnin
kehittamiselle inhimillisempaan suuntaan olisi lain puitteissa siis mahdollista. Se,
onko tahan koesoiton nykyaikaistamiselle mahdollisuuksia nyt kun koronavirus-
epidemia asettaa omat haasteensa koko tapahtumateollisuudelle, jaa vain

nahtavaksi.

5.3 Rekrytoinnin kdaytannot eri kaupunginorkestereissa

Kaikissa haastatelluissa orkestereissa rekrytointi kaynnistyy tarpeesta, joka
syntyy elakoitymisesta, irtisanoutumisesta tai muusta syysta (esim. tydsuhteen
purkaminen). Joissakin orkestereissa on kaytdssa henkildstésuunnitelma, jolla
pyritddn ennakoimaan ja kartoittamaan henkildstotarvetta tulevaisuudessa.
Kaikissa haastatelluissa tapauksissa rekrytointi on alkanut tayttdluvan
hakemisella esimerkiksi henkilostoyksikolta tai muulta vastaavalta taholta. Kun
lupa on saatu, orkesterit ilmoittavat avoinna olevasta tyopaikasta monissa eri
kanavissa. Muusikoiden liiton lehti ja liiton nettisivut seka liiton sahkdinen
tiedotuskirje ovat tarkeita tiedotuskanavia avoinna olevasta paikasta. Suurin osa
haastatelluista tahoista kayttda rekrytointikanavana ja -alustana Kuntarekry-
nimistd palvelua, jota kuvataan helppokayttoiseksi ja selkeaksi myds
englanninkieliselle hakijalle. Kyseisilla sivuilla hakemusta on tehtava niin, etta
kaikkiin kysymyksiin on vastattava paastaksesi eteenpadin. Tama mahdollistaa
yhtenaisten ja vertailukelpoisten hakemusten tekemisen. Musical Chairs -

sivuston palvelut ovat myds tarkea ilmoituskanava kansainvalisille hakijoille.

Suomen sinfoniaorkesterit ry:n nettisivut ja TE-keskuksen nettisivut ovat lahes
jokaisen haastatellun mielesta selva osa rekrytoimistiedottamista. Muita kaytdssa
olevia tiedotuskanavia ovat Facebook, Instagram, LinkedIn, DB-Strings -sivusto,
kaupunkien omat rekrytointisivut, orkesterien omat sivustot ja viestia valittavat
myds orkestereiden muusikot omia kanaviaan pitkin. Joensuussa kaytetaan

kuitenkin Laura-rekrytointijarjestelmaa, jonka pullonkaulana on nahdakseni
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palvelun englanninkielisen kayttoliittyman puuttuminen ja jarjestelman
toiminnallinen jaykkyys. Kyseistd rekrytointialustaa on kaytetty Joensuussa

vuodesta 2005 alkaen, mutta hakua voi yha edelleen tehda vain suomenkielella.

Hallinnollisten tehtavien tyonjako vaihtelee orkestereissa varsin kovasti. Yleensa
esimerkiksi  yhteydenpitoa hakijoihin tekee joku hallinnon ihmisista,
hallintosihteeri, markkinointipaallikkd, hallintoassistentti tai viestintaihminen.
Useissa orkestereissa on ns. audition-sahkoposti, jota voi seurata useampikin
tydntekija, mutta kuitenkin paavastuu on yhdella henkilolla. Vastaavan rekrytoijan
nimiketta toivoisi kaytettdvan enemmankin koesoittojen jarjestamisessa, etta yksi
ihminen olisi ns. kartalla tapahtuvasta rekrytoinnin kokonaiskuvasta. Monesti
kuitenkin orkesterin toimiston pieni koko pakottaa jakamaan tehtavia ja vastuuta

koko toimistolle niin hallinnollisissa kuin kaytannon tehtavissakin.

Itse rekrytointitilaisuus, eli koesoitto, on toteutukseltaan monissa orkestereissa
varsin samankaltainen. Anonyymius on tarkeda ja ensimmaiset kierrokset
soitetaankin sermin takaa ajatuksella "vain aani/soitto ratkaisee”. Haastattelussa
ilmeni, etta joissakin orkestereissa on kokeiltu henkildiden kutsumista suoraan
toiselle kierrokselle. Yleisesti ottaen ensimmainen kierros ainakin tehdaan sermin
takaa anonyymisti. Valitsevalle lautakunnalle on saatettu jakaa hakijoiden CV:t
sermien poistamisen jalkeen, jolloin lautakunnan jasenet voivat pikaisesti
tutustua hakijoiden koulutukseen ja aikaisempaan tyokokemukseen.
Haastattelujen kayttamista osana hakuprosessia on harkittu ja toivottu, mutta
harvemmin tatd mahdollisuutta on kaytetty. "Joskus on jotain pienta saatettu
kysya...”-tyylistd “haastattelua” on esiintynyt. Usein koesoittotilaisuudet
jarjestetdan ulkopuolisia tiloja hyodyntamalla esimerkiksi paikallisessa
musiikkioppilaitoksessa, jossa on tarjolla paljon harjoitustiloja. Tarkeana asiana
tutkimuksen haastateltavat pitivat, ettd mahdollisuuksien mukaan annetaan
jokaiselle hakijalle oma harjoittelutila rauhallista keskittymista ja valmistautumista

varten.

Rekrytointia tekevan lautakunnan kokoonpano vaihtelee orkestereittain hieman.
Joillakin haastatelluilla orkestereilla on kaytdssa oma koesoitto-ohjesaanto, jossa

maaritelladn mm. lautakunnan kokoonpano vaihtuvissa tilanteissa (riippuen mihin
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tehtavaan ollaan kulloinkin valitsemassa). Muusikkojen liiton
koesoittosuosituksissa  ehdotetaan  valitsijalautakunnan  kokoonpanoksi
intendenttia, ylikapellimestaria, konserttimestareita, kyseisen soitinryhman
jasenia seka eri soitinryhmien aanenjohtajia. Lisaksi lautakuntaan suositellaan
myos Suomen Muusikkojen Liitto ry:n ja orkesterin valtuuskunnan edustajaa
(Muusikkojen liiton koesoittosuositus.). Orkestereissa hyoddynnetaan tata

suositusta varsin hyvin.

Intendentin rooli koesoitoissa vaihtelee hieman orkestereittain. Jossakin
orkesterissa intendentti toimii puheenjohtajana, joissakin sihteerina ja joissakin
intendentti on seka puheenjohtaja etta sihteeri. Ideana kuitenkin on, etta han ei
osallistu aanestykseen, koska monesti intendentti tekee hallintovirkamiehena
lopullisen valitsemispaatoksen. Joissakin orkesterissa konserttimestari voi olla
keskustelua kuljettava henkild, varsinkin jos haetaan soittajia jousistoon joissakin
orkestereissa keskustelua kuljettaa taiteellinen johtaja. Lautakunnan koko
vaihtelee haettavasta soittajasta/instrumentista 12-25 henkilon  valilla.
Varsinaisiin koesoiton jarjestelyihin saattaa usein osallistua orkesterin koko

toimiston henkilokunta.

Suuri osa rekrytointiprosessia on koesoiton jalkeinen koeaika, joka Suomessa on
talla hetkella kuusi kuukautta. Orkestereissa on varsin vakiintunut kaytanto antaa
valiarvio koeajan puolivdlissa ja loppuarvio koeajan paattyessa. Palautetta
antava joukko saattaa vaihdella taiteellinen johtaja + intendentti -parista koko
valinnan tehneeseen lautakuntaan. Palaute on voinut olla luonteeltaan
vapaamuotoinen keskustelu esimerkiksi “vaihdetaan muutama sana siina
puolivalissd” tai jos joudutaan antamaan kovin kriittistd palautetta, se tehdaan
monesti kirjallisena. Palautteet voidaan koota valinnan tehneelta lautakunnalta ja
intendentti ja taiteellinen johtaja kay palautekeskustelun tydntekijan kanssa.
Loppuarvioinnin ajankohtaa kannattaa miettia tarkkaan, jotta se ei sattuisi
konserttiviikolle esimerkiksi konserttipaivalle. Viime aikoina on joissakin
orkestereissa jouduttu paattamaan muusikon tydsuhde kesken koeajan ja tama

luonnollisesti vaikuttaa tyontekijan kayttaytymiseen.
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Perusajatuksena orkestereiden koesoittokaytannoissa on saada
mahdollisimman hyvat olosuhteet kandidaateille. Haasteena on koettu se, etta
tydhon hakijoiden osaamisesta testataan vain se soitannollinen osa. Nykyaan
orkesterimuusikon tyd voi olla paljon muutakin kuin vain istumista konserttisalissa
tietynlaista ohjelmistoa soittaen. Tarkedd on myds huomata, ettd useampi

kandidaatti voi saada hyvaksytyn koesoiton (varasijat).

5.4 Rekrytoinneissa onnistuminen eri orkestereissa

Joissakin haastatelluissa orkestereissa on ollut vaikeuksia saada valittua uusia
tyontekijoita koesoitosta tai jos henkild on saatu valittua, niin koeaikana on
ilmennyt monenlaisia vaikeuksia. Tydsuhteita on jouduttu purkamaan koeajan
paatyttya tai jopa kesken koeajan. Koeajalla (6 kk) pidetaan 1-2 valiarviointia,
jotka voivat pahimmillaan muodostua hyvinkin raadollisiksi. Myds vaatimukset
kandidaateille tai koeajalla oleville voivat muodostua liian koviksi. Tutkimuksessa
my0s ilmeni, ettéd orkestereiden rekrytointijarjestelmassa koeaika voi muodostua

liian tarkeaksi osaksi rekrytointia.

Haastattelun lisdamista rekrytointiprosessin todelliseksi osaksi pidettiin erittain
tarkeana. Orkestereissa on jo nyt mahdollisuus haastatteluun, mutta sita ei
kayteta tai se typistyy pieneksi jutusteluksi rekrytointitilaisuuden lopuksi.
Sosiaalisten taitojen testaus tulisi olla selvié esimiesasemaan (konserttimestarit,

aanenjohtajat) valittavilla.

Koesoittotehtavien laajuudessa ja niiden julkaisuaikatauluissa on eroja
orkestereiden kesken. Orkesterissa voi olla soitinryhmia, joihin ei ole rekrytoitu
pitkdan aikaan ja talléin voi koesoittotehtavalistasta muodostua 100-sivuinen
eepos. Talla voi olla vaikutusta hakijamaariin varsinkin ulkomaisten hakijoiden
kohdalla. Tutkimuksessa herasi kysymys, pitaisikd koesoittotehtavista olla

olemassa jonkinlainen suositus.

Itse koesoittotapahtumassa voi olla eroavaisuuksia meilld ja maailmalla.

Euroopassa ei valttamatta kutsuta kaikkia hakijoita koesoittoon, vaan karsintaa
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tehdaan jo alkuvaiheessa. Jotkut voivat kayttaa koesoittokutsua osana omaa
CV:ta. Koesoittotehtavien ilmoittaminen ajoissa hakijoille (ei siis vasta
koesoittotilaisuudessa) on tarkeaa. Joissakin orkestereissa on kokeiluluontoisesti
ilmoitettu kaikki koesoittotehtavat jo hakuvaiheessa. Tama on lisannyt

rekrytointitilaisuuteen saapuvien maaraa.

Nykyistd rekrytointijarijestelmaa pidettin  monin tavoin ongelmallisena.
Vaikeutena voi olla esimerkiksi se, ettd muusikot valitsevat muusikoita.
Koesoittotilannetta pidettiin  yleisesti ottaen varsin epainhimillisena ja
stressaavana, vaatimukset ja paine kandidaateille voivat muodostua
kohtuuttomaksi. Itse koesoittotilanne voi olla vaikea tai jopa haitallinen sellaisille
henkilGille, jotka ovat hoitaneet kyseista tehtavaa sijaisena jopa vuosia. Koko
koesoittoprosessia pidettiin lilan raskaana seka hakijoille etta rekrytointia
hoitavalle organisaatiolle. Koesoittoa arvioivan lautakunnan koko ja kokoonpano
voi muodostua ongelmaksi valintaa tehtdessa. Viime aikoina on ollut
huomattavissa, ettd koesoittoihin tulee myos ns. TE-toimiston velvoittamia
hakijoita. Jos on haettu alttoviulistia, niin tydvoimahallinnosta on saatettu
velvoittaa esim. viulisteja hakemaan ko. virkaa ajattelematta, etta alttoviulu ja

viulu ovat aivan eri soittimia.

Hyvana asiana tutkimuksessa pidettiin sita, ettd itse koesoittotilaisuuden
ensimmaiset kierrokset soitetaan anonyymisti sermin takaa. Toisaalta on tarkeaa
nahda jossain vaiheessa kandidaatin soittamista, osaako han olla lidaamatta, jos
haetaan vaikkapa tutti-soittajaa (rivisoittajaa, ei esim. aanenjohtaja). Tassa
yhteydessa ilmeni, voisiko ensimmainen kierros olla ratkaistavissa aaninauhan

perusteella.

Tuli ilmi, etta keskustelua valintakriteereista pitaisi kayda, koska paras valinta voi
olla kokonaisvaikutelma, ei se, joka soittaa parhaiten. Taytyisi tehda laajempaa
kokonaisharkintaa. Muusikkojen liiton koesoitto-ohjeistuksessa ei sanota, etta
vain soittoa pitaisi arvioida. Orkestereiden omissa ohjeistuksissa on monesti

keskitytty vain maarittelemaan koesoittolautakunnan kokoonpano.
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Suurimmassa osassa haastateltuja orkestereita on virherekrytointeja tapahtunut.
Moni tydésuhde on jouduttu lopettamaan koeajan lopuksi tai jopa kesken
koeaikaa. On myds orkestereita, joissa rekrytoinnit ovat onnistuneet hyvin ja

ensiyrittamalla.

5.5 Rekrytoinnin kehittaminen

Kaikki tutkimuksen haastatellut olivat sitd mielta, etta tarve kehittamiselle on
selkeasti olemassa. Kavi ilmi, ettd aluksi olisi hyva selvittda, miksi nykyista
rekrytointijarjestelmaa pitaisi kehittdd. Syitd rekrytoinnin kehittamiselle 16ytyi
useista haastateltujen puheenvuoroista. Niissa lahes kaikissa mainittiin muuttuva
tilanne orkestereiden ymparilla. Moni mietti myds nykyisen rekrytoinnin
protokollan jaykkyytta ja sen soveltuvuutta nykypaivaan. Varsinaisia suunnitelmia
rekrytoinnin kehittamiselle oli haastatelluissa orkestereissa varsin vahan.
Organisaatioiden pitaisi kertoa enemman tarpeistaan, minkalaiseen
kokonaisuuteen ollaan hakemassa henkil6a, mutta usein naista ei juuri puhuta.
Muusikoiden rekrytoinnit lisdantyvat merkittdvasti tulevina vuosina kaikissa

suomalaisissa orkestereissa.

Muusikon ty6 orkestereissa on suuren muutoksen edessa — yhteiskunta ja
maailma muuttuu ymparillamme. Kilpailemme omalla toiminnalla niin laajan
tarjonnan kanssa, jotta meidan on tehtava omasta osuudesta niin houkuttelevaa
ja nakyvaa, etta parjaamme tassa kilpailussa. On pohdittava laajasti, millaisia
muusikoita orkesteriin jatkossa tarvitaan. Toimenkuvien laajentuessa orkesterin
on lunastettava oikeutus soittaa konserttisalissa seinien sisapuolella. Muusikoilta
vaaditaan henkinen valmius monipuolisuuteen toimenkuvassa. Tama tarkoittaa
valmiutta erilaisten ihmisten kohtaamiseen, puhumiseen ihmisten kanssa ja
valmiutta vaikkapa lasten kanssa toimimiseen. Kyse onkin vaatimuksesta osata
muitakin taitoja kuin oman instrumentin hallinta. Tassa on hyva huomata, etta
tydnantajalla on monia tarpeita, joista hakijoilta testataan nykyisella
rekrytointijarjestelmalla vain yhta — soittamista. Muusikoilta vaaditaan siis paljon

muutakin kuin sitd parasta mahdollista instrumentin hallintaa. Olisi tarkeaa
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selvittdd hakijoiden motivaatiota ja nakemyksia uusista haasteista, etta

vastaavatko ne organisaation tarpeita.

Haastatteluissa tuli esille monia kysymyksia, joita rekrytointia tekevat henkil6t
miettivat varsin laajasti. Jos on esimerkiksi pitkdan hoitanut kyseista tehtavaa
sijaisena, niin voisiko tallaiselle hyvalle tyontekijalle jarjestdd koesoiton hanen
valitsemisekseen orkesteriin vakinaiseksi soittajaksi. Voisiko siis tydkokemusta
ajatella plussana valintaa tehtdessa? Samoin pitkaaikaisille sijaisille pitaisi saada
joku muu kuin perinteinen koesoitto vaylaksi paasta orkesteriin vakituiseksi
muusikoksi. Orkesterin vaativampaan tehtavaan, kuten aanenjohtajaksi, pitaisi
voida ylentdd suoraan orkesterin sisalta. Ovathan kaikki orkesterin vakinaiset
jasenet jo suorittaneet aikanaan koesoiton paastakseen orkesteriin sisalle.

Kokeneita muusikoita voisi kutsua suoraan koeajalle.

Todettiin, ettd kaikki eivat ole sellaisia muusikoita, jotka pystyvat antamaan
koesoittotilanteessa parastaan. Voi kayda niin, etta erinomainen muusikko, jolla
kaikki osaaminen keskittyy orkesteritydhon, tippuu koesoiton ensimmaisella
kierroksella pois. Toisaalta esimerkiksi kokeneet, tybelamaa paljon nahneet
muusikot eivat valttamattd edes hae koesoittoihin paastakseen soittamaan
verhon taakse ja tippuakseen siellda ensimmaisella kierroksella pois.
Haastatteluissa kavi ilmi, ettd Muusikkojen liitolla on rekrytoinnissa varsin vahva

asema. Herasi myds kysymys, onko liiton vahva asema pelkastaan hyva asia.

Tutkimuksen aikana kavi ilmi, ettd orkestereissa on olemassa myos huoli tulevista
sukupolvista. Nykyinen harrastuspohja koettiin  osittain riittamattomaksi
orkesterimaailman tarpeisiin. Tuottaako esimerkiksi Sibelius-Akatemia riittavasti
tasokkaita soittajia orkesterikentalle? Koesoittotilaisuuksiin valmistaudutaan eri
soitinryhmissa hyvin eri tavalla. Esimerkiksi joissakin puhallinsoittimissa
koesoittomateriaaleja soitetaan “pienesta pitden” jo harrastustoiminnan
alkuvaiheesta lahtien ja toisissa soitinryhmissa nuo koesoittotehtavat saattavat
tulla pahimmillaan ensimmaisen kerran eteen vasta haettaessa jotakin
tydpaikkaa. Koesoitot pitaisi saada vahvasti osaksi opiskelujen harjoittelua.
Taideoppilaitosten opintosuunnitelmiin voisi kuulua niinkin arkisia asioita kuin

tydhakemusten tayttamisen opettelua taideaineiden lisaksi. Millaisia asenteita
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musiikkioppilaitoksissa on orkesterimuusikkoutta ja koesoittoja kohtaan nykyisin?
Naita huolestuneita kysymyksia herasi useimmissa taman tutkimuksen

haastatteluissa.

Huoli orkesterimuusikoiden riittavyydesta on varmasti aiheellinen, koska jo nyt on
ollut vaikeaa 10ytaa sijaisia joihinkin tehtaviin. Toisaalta ovatko nuoret muusikot
valmiita sitoutumaan pitkaksi ajaksi samaan paikkaan / samaan orkesteriin?
Vetovoimatekijoitd on etsittava niin orkesterin sisaltd kuin paikkakunnaltakin.
Konserttisalit, ohjelmisto ja tekemisen meininki voivat olla orkesterin

mainosaiheita uusia tydntekijoita haettaessa.

Kapellimestareita ja solisteja valittda eri orkestereille vierailijoiksi erilaiset
agentuurit ja manageritoimistot. Manageritoimintaa voisi tapahtua "kevyemmalla
otteella” myds  tavallisten  rivimuusikoiden  kohdalla tai  ainakin
konserttimestareiden valittamisessa? Suoravalintaa / kutsujarjestelmaa ei

juurikaan kayteta Suomessa orkesterimuusikoiden valinnassa.

Yleisesti keskustelu eri paikkakuntien vetovoimatekijoistd on kaynnissa, mutta
onko tuota keskustelua osattu laajentaa orkestereiden sisalla kaytavaksi. Mika
on juuri meidan vetovoimatekija, jonka vuoksi hyvat muusikot hakeutuisivat juuri
meidan orkesteriin? Haastatteluissa kavi ilmi, ettd vetovoimatekijoiksi koetaan
mm. paikkakunnalla oleva mahdollinen hyva konserttisali, yleisba huomioiva ja
kiinnostava ohjelmapolitiikka seka tekemisen meininki orkesterin toiminnassa.
Orkesterin maine hyvana tyopaikkana on tarkea asia vetovoimatekijoita
mietittdessa. Jos valintaa ei saada tehtyd monista rekrytointiyrityksista
huolimatta, voi helposti syntya pelko mainehaitasta "ei sinne ketaan oteta / ei

sinne kukaan kelpaa...”. Koska orkesterikenttd on Suomessa pieni, voi

syntyneesta huonosta maineesta olla haittaa pitkankin aikaa.

Hakijan kannalta orkesterin vetovoimatekijoiksi listautui haastatteluissa
seuraavia asioita: hyva ilmapiiri orkesterissa ja toimistossa, kohtuullinen
tydmaara (esimerkiksi korkeintaan 1-2 konserttia viikossa), palautteen
arvostaminen, keskusteleva ilmapiiri, sukupolvenvaihdos jo kaynnissa,

kunnianhimoinen porukka, tilat — konserttisali, harjoitustilat, mahdollisuus uuteen
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saliin,  kiinnostava  persoona  keulakuvana (’hahmo”),  kiinnostava
ohjelmapolitiikka, yleison luottamus tehtavaan ohjelmapolitikkaan, tydn

tekemisen nakokulman huomioiminen ja kaupungin imago.

6 Johtopaatokset ja pohdinta

6.1 Kehitysehdotukset Joensuun kaupunginorkesterille

Joensuussa, kuten monissa muissakin haastatelluissa orkestereissa,
muusikoiden rekrytointiprosessi on monin osin varsin samankaltainen.
Avautuneeseen tyOpaikkaan haetaan ensin tayttdlupa keskushallinnolta, paikka
iimoitetaan tietyissa medioissa ja rekrytoinnin hallintoa hoidetaan melko samoilla
rutiineilla. Varsinainen rekrytointitilaisuus, koesoitto, on muodoltaan eri
orkestereissa myos hyvin samankaltainen: ilmoittautumiset, harjoitteluhuoneet,
eri kierrokset sermin takaa ja valinta. Lautakunnan kokoonpanoissa noudatetaan
melko tarkoin eri orkestereissa Muusikkojen liiton suositusta. Koeaika vali- ja
loppuarvioineen noudattelee orkestereista riippumatta varsin yhtenaista kaavaa.
Kaikissa haastatteluissa ilmeni myds, etta tarvetta muusikoiden rekrytoinnin
kehittdmiselle kaupunginorkestereissa on. Tassa osiossa kokoan haastatteluissa
esille tulleita kehittdmisehdotuksia ja listaan myds omia vuosien varrella
kokoamia havaintojani muusikoiden rekrytoinneista ja niihin liittyvista

kaytanndista.

Ensimmaiseksi olisi tarkeaa selvittdd parhaat mahdolliset rekrytointikanavat.
Onko Joensuussa vuodesta 2005 saakka kaytdssa ollut Laura-
rekrytointijarjestelma paras mahdollinen muusikoiden rekrytoinnille? Varsinkin
(tata kirjoitettaessa) englanninkielisen version puuttuminen Laura-jarjestelmasta
on selkea pullonkaula sujuvaan rekrytoinninhallintaan. Useissa haastatelluissa
orkestereissa kaytettin Kuntarekry-alustaa ja siita oli varsin positiiviset
kayttokokemukset. Uskoisin, ettd Joensuussakin voisimme selvittda kyseisen
Kuntarekryn laajempaa kayttda. Vastaavasti Laura-rekrytointijarjestelman

pikainen paivittaminen orkesterin tarpeita vastaavaksi olisi toinen vaihtoehto.
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Tarkeinta olisi saada rekrytoinnin tietojenhallinta yhteen jarjestelmaan, josta
tarvittavien raporttien saaminen olisi helppoa. Tassa yhteydessa voisi olla
kaytannollista keskittda rekrytoinnin hallinnollisten asioiden hoitaminen yhdelle
henkildlle, joka pitaisi yhteyttd hakijoihin, muodostaisi CV-kokoelmat ja kuvan
hakijoista valitsevalle lautakunnalle. Vastaavan rekrytoijan kayttdonotto

tehtavamaarittelyineen voisi helpottaa asioiden hoitamista.

Uutta tyontekijaa valitsevan lautakunnan kokoonpanoa tulisi miettia. Paras
vaihtoehto ei ole se, etta lautakunnassa istuu jopa 20 henkil6a, jotka harvoin
|oytavat yhteisymmarrysta siita, mika on paras mahdollinen vaihtoehto juuri nyt
orkesterille. Valinnan voisi varmasti tehda sellainen kokoonpano, jossa olisi
taiteellinen johtaja, intendentti, konserttimestari ja kyseisen soitinryhman
aanenjohtaja tai varadanenjohtaja lisattyna Muusikkojen liiton edustajalla?
Uskoisin, etta tallaisella kokoonpanolla olisi helpompaa tehda paatoksia,
muokata rekrytointitilaisuutta ja osaamisen maara olisi kuitenkin vahva.
Intendentti voisi toimia sekd puheenjohtajana etta sihteering, jotta taiteellinen
johtaja ja muut asiantuntijat voisivat keskittya taiteelliseen osaamiseen ja
vaikutelmaan riittavasti. Tutkimuksessa herasi myds kysymys siita, onko
jarkevaa, ettd muusikko palkkaa/valitsee muusikkoa tai jopa omaa esimiestaan.
Taltakin osin tuo lautakunnan kokoonpanon muuttaminen pienemmaksi voisi olla
varteenotettava vaihtoehto. Monissa orkestereissa kuitenkin virallisen
valintapaatoksen tekee hallinnon virkamies esimerkiksi intendentti.
Haastatteluissa ilmeni kysymys, onko intendentilla oikeasti mahdollisuutta valita

muuta henkilda kuin mita asiantuntijalautakunta on ehdottanut.

Koesoittotilaisuudessa soitettavan materiaalin maara ja laatu on tarkeaa. Koko
koesoittomateriaalin  voisi julkaista kokonaisuudessa jo hakuvaiheessa.
Mahdollisille hakijoille jaisi reilusti aikaa perehtya soitettavaan materiaaliin ja
miettia ylipaataan, aikooko hakea kyseista tyopaikkaa. Soitettava materiaali ei
saa olla liian laaja. Orkesteripaikkojen maaran voisi korvata orkesteripaikkojen
laatu, mitd todella halutaan kuulla. Haastatteluissa herasi kysymys, miksi
esimerkiksi tutti-soittajia valittaessa ensimmaisella kierroksella, josta usein
putoaa herkasti kandidaatteja pois, soitatetaan hyvin solistisia teoksia, vaikka

solistia ei olla valitsemassa. Pitaisikd tallaisessa tapauksessa miettia eri
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tehtavien painoarvoa uusiksi. Koesoittomateriaaleista eri instrumenteille voisi
aloittaa yhteistyOprojektin samankokoisten orkesterien kanssa tavoitteena
muodostaa koesoittomateriaalipankki. Nuotistojen yhteistydn kehittaminen tassa
tilanteessa olisi hyvin tarkeaa. Nykyaan joka orkesterissa koostetaan kaikki
koesoittomateriaalit itse. Koesoittomateriaalipankin kehittamisessa voisi olla
musiikkioppilaitokset mukana, kuten Sibelius-Akatemia. Tallaisen
koesoittomateriaalipankin kayttamisen lisaksi orkesterit voisivat lisata omia

tehtaviaan ja saada nain omat erityispiirteet testaukseen hyvin.

Haastattelujen ottaminen oikeasti kayttoon kaikissa koesoitoissa olisi selkea
harppaus kohti nykyaikaisempaa rekrytointia. Haastattelujen mahdollisuutta,
hyotya ja kayttdonottoa tulisi miettida ja valmistella tarkoin ja harkitusti.
Orkestereiden ympardivan maailman muutokset pakottavat meidat miettimaan
muusikon toimenkuvien ja toimintaympariston laajentamista. Enaa ei riita oman
soittimen taydellinen hallinta ja siihen liittyvat asiat. Sosiaalisten valmiuksien
huomioiminen tulevaisuuden muusikon tydssa onkin jo omana tutkimuksen
aiheena mielenkiintoinen. Haastattelun lisaksi tulisi miettia ja kehittdd myds muita
mahdollisia testausmenetelmia, jotka soveltuisivat taiteelliselle alalle.
Tutkimuksessa siis selvisi, etta pelkka koesoitto rekrytointitapana ei vastaa enaa
nykypaivan tyonantajan vaatimuksiin. Se on samaa kuin kirjanpitajaa
rekrytoitaessa testattaisiin hanen taidoistaan vain poistojen teko, kaiken muun

tarvittavan osaamisen jaadessa testaamatta.

Koesoiton ensimmainen kierros voisi olla hyva toteuttaa aaninauhan perusteella.
Anonymiteetti olisi helppoa sailyttda jopa paremmin kuin nykyisella systeemilla,
jossa hakija voi laittaa tekstiviestin omasta soittonumerosta lautakunnassa
istuvalle ystavalleen. Aéninauhalla tehty mahdollinen huijaaminen selvigisi heti
toisella kierroksella, jos nain tapahtuisi. Kuuntelutilaisuus olisi helppoa jarjestaa
vaikka etatilaisuutena. Adninauhat voisi koota tiettyyn osoitteeseen, josta
lautakunnan jasenet paasisivat salasanan takaa kuuntelemaan numeroilla
merkattuja soittoesityksid ja antamaan numeroarvionsa kyselyyn. Tama olisi

helppoa jarjestaa myos teknisesti.
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Tiettyihin vastuutehtaviin, kuten konserttimestarin, vuorottelevan
konserttimestarin, soolosoittajien ja aanenjohtajien tehtaviin voisi jarjestaa myds
kutsukoesoittoja. Jos tiedetddn esimerkiksi freelancereina toimivia hyvia
muusikoita, heille VOisi jarjestaa kutsukoesoittoja paastakseen
konserttimestariksi. Myos pitkaan jotakin tehtavaa tehneelle voisi olla jokin muu
vayla paasta vakinaiseen tydhon kuin koesoiton kautta. Ylentaminen orkesterin
sisaltd soittajasta aanenjohtajaksi ja &anenjohtajasta vuorottelevaksi
konserttimestariksi tulisi olla mahdollista. Ainakaan muusikkojen tyéehtosopimus
eika Muusikkojen liiton koesoittosuositus aseta esteita talle ylentamiskaytannalle.
Onhan orkesterissa olevat muusikot jo aikanaan paasseet nykyiseen tyohonsa
koesoiton kautta, joten tuo ajatus, ettd muusikot valitaan orkesteriin vain

koesoiton kautta, on tayttynyt.

Kaupungin vetovoimatekijoita mietittdessa yleisesti tulisi ajatella laajasti myds eri
yksikoiden, kuten kaupunginorkesterin rekrytointimahdollisuuksia. Mita meilla
Joensuussa on sellaista, joka kiinnostaisi ja vakuuttaisi tdnne hakeutuvia
huippuosaajia? Mitka ovat ne asiat, jotka ovat meilld paremmin kuin esimerkiksi
maamme paakaupungissa Helsingissd? Toinen kysymys onkin, mita meilla
Joensuun kaupunginorkesterissa on paremmin kuin esimerkiksi Sinfonia
Lahdessa. Mita Joensuulla on tarjota tyontekijoilleen sellaista, mita ei vaikkapa
Jyvaskyla tarjoa tyOntekijoilleen?  Tiettyjen asioiden  esiintuominen
vetovoimatekijoind, kuten luonto, puhdas vesi ja turvallisuus, voi meille
suomalaisille olla vaikeaa, mutta samat asiat eivat ole kaikkialla

itsestaanselvyyksia.

Orkestereiden vetovoimatekijoita pitaisi pystya listaamaan rekrytointia
aloitettaessa. Hyva ja keskusteleva ilmapiiri orkesterin sisalla seka toimistossa
ovat sellaisia asioita, jotka viestivat ulospain onnistunutta johtamista ja ovat
selkeasti hyvan tydpaikan perusominaisuuksia, joita on hyva tuoda esille.
Kohtuullinen tydmaara (esimerkiksi 1 konsertti / vilkkko) on pienten orkestereiden
vetovoimatekija, jolla voidaan houkutella huippuosaajia suuremmista
orkestereista. Myo6s orkesterin kunnianhimoisuus niin ohjelmapolitikassa kuin
kaikessa esiintymisissa tulisi tehda viestinnassa selvaksi. Kun yleisdn luottamus

tehtavaan ohjelmapolitikkaan ja sen tekijoihin saavutetaan, on salien tayteen
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saaminen paljon helpompaa. Hyva ja asianmukainen konserttisali
harjoitustiloineen on jokaisen orkesterin vetovoimatekija. Myds mahdollisuus
tallaiseen konserttisaliin koetaan ilmiselvana vetovoimatekijana haettaessa uusia

tydntekijoita.

Orkestereiden valisessa yhteistyossa rekrytoinneissa voisi olla paljon
mahdollisuuksia. Tydntekijoita haetaan samoihin tehtaviin useaan eri orkesteriin
samoihin aikoihin ja nain monet hyvat hakijat joutuvat valitsemaan tarkoin, minne
he hakevat. Varsinkin jos koesoittotehtavat vaihtelevat eri orkestereissa paljon,
ei useiden eri materiaalien harjoitteleminen saata tuntua jarkevalta
kandidaateista. Suurin piirtein samankokoiset orkesterit voisivat jarjestaa
koesoittotilaisuuksia perakkaisina paivina samoilla soitettavilla materiaaleilla. Tai
yhdessa koesoittotilaisuudessa voitaisiin valita muusikoita kahteen orkesteriin
niin, ettd orkesterit jarjestaisivat koesoittoja todellisesti yhdessa. Myds

koesoittojen aikataulutusta voisi miettia eri orkestereiden kanssa yhteistydssa.

Useissa haastatteluissa korostui nykyisen rekrytointijarjestelman epainhimillisyys
ja se, ettd rekrytointitilaisuus, koesoitto, ei nykykaytanngillaan aina vastaa
tydnantajan tarpeisiin. Myos tyonantajien tarpeiden huomioiminen muusikkojen
tydehdoissa voisi olla kehittdmisen kohteena. Organisaatiolla olisi mahdollisesti
tarvetta laajentaa toimenkuvaa, mutta nykyinen tyéehtosopimus maaritelmineen
rajaa monia toimintoja pois lilan kalliina. Toisin sanoen tydtunteja olisi
kaytettavissa, mutta pienryhmaa ei voi laittaa kentalle ilman erillistd korvausta.
Paikallista sopimista tulisi voida soveltaa paremmin ja nykyisessa tilanteessa ja
sen jalkeen (covid-19 pandemia) voisi olla neuvotteluhalukkuutta I6ytya

helpostikin.

Taisteltaessa parhaista osaajista rekrytoinnissa tydnantajakuvalla ja
tyontekijakokemuksilla on ratkaiseva merkitys. Tyonantajan pitaisi miettia, kuinka
se rakentaa omaa tydnantajamielikuvaansa. Startup-yritysten ketteryytta ei
kannata matkia, jos ei oikeasti ole sellainen. Massasta erottuminen katsotaan
eduksi nykyisin. (Kaijala 2016, 88-94.)
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Joensuun kaupunki markkinoi itseaan tydpaikkailmoituksessa hakiessaan uutta

strategiajohtajaa syksylla 2020 seuraavasti:

1. Joensuun konserniin kuuluu 16 tytaryhtiota, 11 osakkuusyhteiséa ja
kaupunki on mukana kolmessa kuntayhtymassa. Joensuun
kaupunkikonsernin vuotuinen kulubudjetti on lahes 800 miljoonaa euroa

2. Joensuu on Suomen toiseksi turvallisin kaupunki (poliisin
katuturvallisuusindeksi)

3. Joensuussa kolmannes asukkaista on alle 25-vuotiaita

4. Joensuussa on eniten koululaisia ja opiskelijoita suhteutettuna
asukasmaaraan

5. 96 prosenttia joensuulaisista suosittelisi Joensuuta ystaville ja tuttaville
asuinkuntana

6. YIi 90 prosenttia tyontekijoistamme on ollut kysyttaessa sitd mielta, etta
kaupungilla on hyva olla téissa

7. Vuonna 2017 Joensuu sai STM:n ja Sitran myontaman
tydelamapalkinnon

8. Joensuussa juodaan maailman parasta vetta

9. Joensuussa 32 prosenttia kaikista arjen matkoista tehdaan pyaoraillen

Olisiko naissa siis sellaisia vetovoimatekijoita, joilla voisi houkutella myds
huippumuusikoita Joensuun kaupunginorkesteriin, vai mitka olisivat ne asiat,
joilla huippuosaajat ympari maailman saadaan l|ahtemaan ja pysymaan
Joensuussa? Toinen kysymys on, millainen on kaupungin imago
kulttuurikaupunkina juuri nyt. Onko esimerkiksi uusi konserttisalihanke sellainen
asia, jota voisi kayttda vetovoimatekijana tulevissa rekrytoinneissa? Joensuu
profiloituu varsin voimakkaasti myos nuorekkaaksi opiskelijakaupungiksi. Taalta
|6ytyvat seka yliopisto ettd ammattikorkeakoulu ja musiikin perusopetusta antava

konservatorio.

6.2 Yhteenveto ja pohdinta

Tassa haastattelututkimuksessa mielenkiintoista oli se, ettd monissa

orkestereissa useat kaytannot ovat kuitenkin melko samankaltaisia, vaikka
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orkesterit ovat erikokoisia ja niilla on erikokoiset hallintokoneistot. Yhteinen
nimittaja oli se, ettd kehittamistarve on tiedostettu laajasti. Epaily siita, etta
muutosten tekeminen ei ole kovin nopeasti mahdollista, on varmasti todellinen,

mutta jo asiasta keskustelun aloittaminen on varmasti paikallaan.

Nakisin jo taman opinnaytetydn perusteella, etta tarve muusikoiden rekrytoinnin
kehittamiselle on olemassa paljon laajemminkin kuin pelkastaan Joensuun
kaupunginorkesterissa. Paikallisesti tuota kehittamisty6ta voidaan lahtea
tekemaan pienin askelin, mutta valtakunnallista keskustelua voisi olla
herattelemassa ainakin Suomen sinfoniaorkesterit ry ja Muusikkojen liitto. Toki
Joensuun kaupunginorkesteri voisi olla tassa tapauksessa rohkeasti
edelldkavijan asemassa ja lahted toteuttamaan/kokeilemaan mainittuja

ehdotuksia uudistuksista.

Todellisen menestymisen merkkind voidaan pitaa sita, ettd osataan arvioida
nykyisyyttd, mutta osataan huomioida my6s tulevaisuutta, erilaisia
kehitysnakymia ja toteuttaa pitkdaikaisia tavoitteita. Kilpailun kiristyessa ja
muutosnopeuden kasvaessa tulevaisuuden ennakoiminen tulee olemaan aina
vain vaikeampaa. Tasmatiedon I6ytaminen ongelmanratkaisuun ja sielta
olennaisen poimiminen on tarkeaa. Sosiaalisten innovaatioiden tekeminen on nyt
helpompaa kuin koskaan eika ratkaisujen tarvitse aina olla niin teknisia.
Palveluinnovaatioissa on tarkedd huomioida nimenomaan asiakas. (Ojasalo,
Moilanen & Ritalahti 2014, 13-14.)

Kaijala (2016) oikeutetusti kysyykin: mitd modernissa rekrytoinnissa tarvitaan.
Onko kysymys tyosuhteista vai tuloksista, kasipareista vai kehittymiskyvyista.
Parhaillaan kaydaan kuitenkin taistelua kehittyvimmistd ja parhaista
tyontekijoista. (Kaijala 2016, 15-16.) Kehittymiskyvyn mittaaminen on hyvin
vaikeaa. Yhtena vaihtoehtona on jarjestaa inmisille sellaisia vaikeitakin tilanteita,

jossa kehittymista voi tapahtua. (Kaijala 2016, 237.)

Voi oikeutetusti kysyd, haluammeko muuttaa vallitsevia, vuosikymmenia

kaytossa olleita kaytantoja. Olemmeko valmiita ajattelemaan orkesteritoimintaa
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tulevaisuuteen reippaasti katsoen? Onko orkesteritoiminnalla tulevaisuudessa

roolia ja millaiseksi se mahtaa muodostua?

Haastattelututkimuksessa ilmeni monia asioita, joilla rekrytointia Joensuun
kaupunginorkesterissa voisi [ahtea kehittamaan. Listasin muutamia toimenpiteita,
joita voisi kokeilla kaytanndssa tulevissa rekrytoinneissa. Toki nuo ehdotukset
voivat vaatia vield keskustelua ja hiomista. Ehdotukset on johdettu suoraan
haastattelututkimuksen tuloksista ja on sovellettavissa helposti myds muiden
orkestereiden kayttdon. Tosin jotkut ehdotuksista saattavat jo ollakin kaytdssa

muutamissa suomalaisissa orkestereissa.

1. Rekrytoinnin hakualusta pitaisi saada kuntoon. Kaikki hakemukset saman
palvelun kautta, josta on helppo hallinnoida koko hakuprosessia.
Hakupalvelun on toimittava myos englanninkielella.

2. Erittain tarkeda on miettia etukateen, millaiseen tehtavaan ollaan henkil6a
rekrytoimassa. Usein kyse ei ole pelkastaan konserttisalissa toimivan
muusikon paikasta. Jo hakuvaiheessa/rekrytoinnissa tulisi huomioida
myds muita osaamisalueita?

3. Lautakunnan kokoonpanoa olisi muokattava pienemmaksi (max. 5
henkil6d). Koesoittolautakuntaan voisi kuulua taiteellinen johtaja,
intendentti, yksi konserttimestareista  kerrallaan, yksi henkild
jousisoittajista ja yksi soittaja puhallin- ja lydmasoittajista. Muusikkojen
liton edustaja voisi olla yksi naista soittajista ja intendentti toimisi seka
puheenjohtajana etta sihteerina.

4. Kaikkiin rekrytointeihin sisallytettaisiin oikea, suunniteltu haastattelu osana
tydhonottotapahtumaa. Tama olisi mahdollisuus tehda jopa etana ennen
varsinaista koesoittotilaisuutta tai koesoiton aikana. Haastattelijoina voisi
toimia 2-3 henkilda lautakunnasta tai jopa erilliset haastattelijat.

5. Kaikki koesoiton materiaalit julkisiksi jo hakuvaiheessa.

6. Etenemismahdollisuus tulisi olla mahdollista vaativampiin tehtaviin myds
orkesterin sisalla. Orkesterin kaikki vakituiset jasenet ovat suorittaneet
aikanaan hyvaksytyn koesoiton, joten juridista estetta ylenemiselle ei olisi.
Sisaiset siirrot voisi ottaa kayttdéon ja sijaisten mahdollinen

vakinaistaminen esimerkiksi kutsukoesoitoilla tulisi olla mahdollista.
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7. Kutsukoesoitot voisi ottaa kayttdon vastuu- ja esimiestehtaviin valittaessa.
Esimiestason tehtaviin tulisi kayttdd myos muita rekrytoinnin keinoja kuin
vain koesoitto ja haastattelu.

8. Koesoiton ensimmainen kierros tulisi muuttaa toteutettavaksi nauhoitusten
avulla.

9. Yhteistyon kehittaminen rekrytoinneissa eri orkestereiden kesken olisi
hyvin tarkeaa. Aikataulujen yhteensovittaminen, yhteisia materiaaleja
samoihin tehtaviin haettaessa ja jopa yhteisia rekrytointitilaisuuksia voisi
harkita.

10.Vastaava rekrytoija—nimikkeen kayttdonottoa orkesterissa tulisi harkita.
Kokonaisuuden hallinta siirtyisi nain yhden ihmisen vastuulle. Toki

pienessa organisaatiossa monen on tehtava useita asioita rekrytoinnissa.

Suomen pienen orkesterikentdn kannattaisi rohkeasti laajentaa yhteisty6taan
rekrytointien alueelle. Esimerkiksi valtakunnallisen rekrytointikalenterin
tekeminen ja koesoittomateriaali-pankki voisi olla kustantamojen kanssa

tehtavaa tulevaisuuden yhteistyota.

Uudistusten tekeminen voi olla hyppya tuntemattomaan mutta keskustelun
aloittaminen muutoksen tekemisesta ei voi olla pahempaa kuin kylmaan jokeen
hyppaaminen keskelld kesaa (kuva 1). Yhteistyolla tastakin asiasta on
mahdollisuus saada vielakin parempaa. Orkestereiden ja rekrytointia tekevien

pitaisi uskaltaa hypata rohkeasti mukaan.
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Kuva 1. Joensuun kaupungin tyopaikkailmoitus vuodelta 2018, jossa kirjaston
tyontekija, kulttuurijohtaja ja orkesterin tyontekija hyppaavat Pielisjokeen
mainostaessaan kahta avoinna olevaa tydpaikkaa. (Joensuun kaupunki,

facebook-sivut.)
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Liite 1

Miten muusikoita rekrytoidaan?

Kokemukset nykyisesta systeemista?
Olisiko tarvetta kehittaa?
Kehittamisehdotukset?

Orkesterien valiset erot?

Teema 1.

Teema 2.

Teema 3.

Teema 4.

Alkutilanne/taustatiedot

1.
2.

Koulutus, tydtehtava, monta vuotta nyk.teht.

Oma kokemus rekrytoinneista yleisesti

Kuinka muusikoiden rekrytointi hoidetaan teidan orkesterissa?

3.
4.

Paikan auki-laittaminen (missa ilmoitetaan yms.)
Hallinnollisen puolen tydnjako (yhteydenpito,
hakijakoosteet yms.). Kuka hoitaa mitakin?
Koesoiton prosessi (kaytannodnjarjestelyt,
lautakunta/kokoonpano, saestys, tilat yms.)

Haastattelu?

7. Koeaika (valiraportointi?)

8. Mitd muuta?

Miten on onnistuttu?

9.

Kasitykset ja kokemukset

10. Onko teidan nykyinen jarjestelma hyva?

a. mita hyvaa

b. mita korjattavaa

11.Virherekrytoinnit?

Rekrytoinnin kehittaminen?

12.0nko tarvetta kehittamiselle?
13. Miten voisi kehittaa?

14.Mita suunnitelmia teilla on?

15. Tutti-soittaja vs. esim. konserttimestari



TyOhaastatteluissa usein kaytetyt kysymykset (Joki 2018)  Liite 2

Tyohistoriaan ja motivaatioon liittyvat kysymykset

- Mita kuuluu?

- Milla mielella tulit haastatteluun?

- Kertoisitko lyhyesti tyOhistoriasi padkohdat?

- Miksi paatit hakea tata tehtavaa?

- Millainen kasitys sinulla on avoimesta tehtavasta?

- Miksi haluat vaihtaa ty6tehtavia?

- Mita odotat tehtavalta?

- Mita sellaista ajattelet saavasi tasta tehtavasta, mita et saa nykyisesta
tyostasi?

- Millaiset asiat tai tyotilanteet innostavat sinua?

- Minkalaiset asiat tai tehtavat motivoivat sinua?

- Millaisista menneista tehtavista olet erityisesti pitanyt?

- Mitka osa-alueet tassa haettavassa tehtavassa tuntuvat
kiinnostavimmalta?

- Millaisista tehtavista et ole pitanyt?

- Miten olet selvinnyt niista tehtavista, jotka eivat ole olleet sinulle
mieleen?

- Miten muut ovat nahneet sen, ettet ole pitanyt jostakin tyotehtavasta?

- Millaisena vaiheena nakisit taman tehtavan tydurallasi?

- Miten sait aikaisemmat tyotehtavasi?

- Minkalaisia tavoitteita sinulla on tydurasi suhteen?

- Mita pidat tarkeimpina saavutuksinasi?

- Mitka naet urasi tarkeimpina haasteina?

- Enta mitka ovat olleet vaikeimmat ongelmat, joita olet kohdannut
tydssasi?

- Miten selvisit niista?

- Miten jaksat rutiineja?

Hakijaan ihmisena liittyvat kysymykset
- Miten kuvailisit itseasi ihmisena?
- Miten kuvailisit itseasi tydontekijana?
- Miten kuvalilisit itseasi esimiehena (jos kyseessa esimiestehtava)?
- Kuvaile parhaita puoliasi?
- Miten lahdet ratkaisemaan eteen tulevia ongelmia?
- Kerro vaikeimmista neuvottelutilanteista, joissa olet ollut.
- Miten mielestasi selvisit tilanteista?
- Millaisia keinoja kaytat neuvottelutilanteissa myonteisen lopputuloksen
saavuttamiseksi?
- Millaista palautetta olet saanut tydtovereiltasi?
- Millaista palautetta olet saanut esimieheltasi?
- Mita aiot omaksua tai saavuttaa seuraavaksi?



- Miten koet muutokset?
- Miten luulet, ettd muut nakevat sen, jos jokin tydon muutos ei miellyta
sinua?

Tyoyhteisossa ja ryhmassa tyoskentelyyn liittyvat kysymykset
- Millaisia ominaisuuksia vaaditaan hyvalta xxx?
- Miten kuvailisit itseasi tiimityontekijana tai ryhmatyoskentelijana?
- Mika on mielestasi parasta tydskentelyssa toisten kanssa?
- Miten tydkaverisi nakevat, ettd kunnioitat ja arvostat heita?
- Mika on sinulle luontainen rooli ryhmassa?
- Millainen tydkaveri olet?
- Millainen tydkaveri haluaisit olla?
- Minkalaisia erimielisyyksia tai konfliktitilanteita ryhmatyoskentelyssa
esiintyy?
- Minkalaisissa konfliktitilanteissa olet ollut?
- Miten konflikti ratkesi?
- Mita on tarkeaa verkostojen ja suhteiden luomisessa?

Johtajuuteen liittyvat kysymykset

- Millaista johtamista sind kaipaat ja tarvitset?

- Kuvaile mielestasi hyvaa esimies-alaissuhdetta.

- Minkalaisia esimiehia sinulla on ollut?

- Mita olet heilta oppinut?

- Millainen on mielestasi hyva tai huono esimies?

- Millaisia vastuullisia ja/tai johtotehtavia sinulla on ollut?

- Minkalainen esimies itse olet?

- Minkalainen esimies haluaisit olla?

- Mika sinua estaa olemasta sellainen kuin haluaisit?

- Kerro omasta johtamistavastasi?

- Mita mielestasi kuuluu esimiehen paatehtaviin?

- Mika on tarkeaa johtamisessa?

- Mita ajattelet olevan esimiehen vastuulla ja minka tyontekijoiden
vastuulla?

- Mita ajattelet tydntekijdiden motivoitumisesta, tydn ilosta ja
onnistumisesta ja omasta roolistasi suhteessa naihin?

TyoOpaineisiin ja stressiin liittyvat kysymykset
- Minkalaiset tilanteet aiheuttavat sinulle stressia?
- Miten stressi nakyy sinusta?
- Miten toimit stressaavissa tilanteissa?
- Mitka ovat keinosi purkaa stressia?
- Miten kasittelet suuria tydmaaria?
- Miten suhtaudut tiukkoihin aikatauluihin?
- Millaiset asiat arsyttavat sinua tydyhteisdssa?
- Miten arsyyntyminen nakyy sinussa?



- Kerro tilanteesta/tilanteista, joissa olet tehnyt virheen?
- Miten reagoit tallaisissa tilanteissa?
- Miten suhtaudut itseesi kohdistuvaan arvosteluun?

Nykytilanteeseen liittyvat kysymykset
- Mika on sinulle tarkeaa elamassa?
- Kerro elamantilanteestasi yleensa.
- Jos sinua ei valita, mita teet?
- Onko sinulla muita hakuja kdynnissa? Mika niissa on aikataulu?
- Nimeaisitkd muutaman suosittelijasi?
- Mika on palkkatoiveesi?
- Milloin voit aloittaa?
- Jos sinut valitaan, minkalaista perehdytysta toivot?
- Jos sinut valitaan, mista aloittaisit tai mihin haluaisit tarttua
ensimmaiseksi?
- Miksi ajattelet, etta juuri sinut tulisi valita?
- Mita sina toisit tahan yritykseen ja/tai tydyhteiséon?
- Mika on mottosi tai elamanohjeesi?
- Mista haluaisit, ettd muistaisin sinut?
- Onko sinulla jotain kysyttavaa tai lisattavaa?



