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1 Johdanto

Keskustelin tydkaverini kanssa aikoinaan esihenkilotyosta tapahtumatekniikan
alalla ja kavi ilmi, etta tyékaverini, yli 10 vuotta AV-tekniikan ja
tapahtumatekniikan parissa tydskennellyt henkild, ei osannut nimeta, kuka
hanen esihenkilénsa on tydémaalla. Lukuisien keskustelujen jalkeen huomasin,
ettd ongelmat tapahtuma- ja esitystekniikan johtamiskulttuurissa ovat
huomattavasti laajempia — ne kantautuvat niin organisaatioiden rakenteisiin,

esihenkilotydhon kuin myds alaistaitoihinkin.

Oma ajatukseni suuntautui opinnaytetyoni osalta esihenkilotyéhon.
Tarkoitukseni on tuoda esille katsaus esihenkilotyon vaikutuksista
tyoskentelykulttuuriin, aina ylimmasta johdosta keskijohtoon, operatiiviseen

johtoon ja tydn suorittavaan portaaseen saakka.

Opinnaytety6ni on kohdistunut laaja-alaisesti AV-tekniikan parissa
tydskenteleviin ammattikuntiin — niin teattereihin, tapahtumataloihin kuin

tekniikan toimittajiinkin.

Tulen kasittelemé&an tulevissa luvuissani esihenkilbtyota yleisesti — niin laillisia
velvollisuuksia kuin myds vaylia onnistuneeseen johtamiseen. Opinnéytetyoni
valottaa myo0s sitd, millaisia erityispiirteita esihenkilbtyossé tapahtuma- ja
esitystekniikassa on seka milta esihenkiloty6 tyontekijoiden ja itse

esihenkildiden silmin nayttaa.

On mielestéani selvaa, ettéa huonolla johtamisella on kauaskantoisia vaikutuksia,
eiké esitystekniikan ala ole siina poikkeus. Jotta kehitysta on mahdollista tehdé,
taytyy ongelmakohdat |0ytaa seka tiedostaa. Uskon, ettd paremmalla
johtamiskulttuurilla saataisiin aikaan parempaa tulosta tehokkuuden
lisdantyessa, apua tyontekijoiden hyvinvointiin sek& vahvempia yrityksia, jotka

vetavat puoleensa niin uusia kuin vanhojakin tekijoita.



Toivottavasti lopputydni antaa vaylia organisaatioille, esihenkiltille seka
tyontekijoille edistad omalta osaltaan kestavamman, tyontekijalahtdisemman

seka tehokkaamman johtamiskulttuurin eteen.

2 Esihenkilotyo yleisesti

Johtaminen jaetaan yleisesti kolmeen eri tasoon, jotka ovat strateginen, taktinen
ja operatiivinen johtaminen. Naista ylin johto vastaa strategisesta toiminnasta,
linjajohto taktisesta toiminnasta ja tydnjohto operatiivisesta toiminnasta.
(Aarnikoivu 2013, 13.)

Yksi vagjaamaton esihenkilotydohon kuuluva tehtava on tyénjohto-oikeus. Silla
tarkoitetaan esihenkilon oikeutta johtaa ja valvoa tydta. Tyonjohto-oikeuden
avulla esihenkil6lla on oikeus maarata tyontekijan tydésopimuksien
maarittelemissa rajoissa tydtehtavien laatua, niiden laajuutta, tydtapoja seka
menettelytapoja tyopaikalla. (Lavikkala 2013.)

Esihenkilon perustehtava voidaankin kiteyttda seuraavasti: esihenkilon tarkoitus
on johtaa tydyhteisonsa parhaaseen mahdolliseen suoritukseen ja tulokseen,
luoda alaisilleen merkitystd omalle tydlleen seka pitaa sita ylla (Aarnikoivu 2013,
155-156). Esihenkildiden vastuulla on luottaa alaistensa kykyyn ideoida seka
luoda tydilmapiiri sellaiseksi, ettd myds kipukohdista voidaan keskustella (TTK,
johtaminen ja esimiesty©). Naiden lisdksi esihenkilon tehtdvana on huolehtia
tyOpaikalla tarpeellisesta valvonnasta ja seurannasta, johon kuuluvat muun
muassa tyodajat, ohjeet ja sopimukset, tyévalineiden kayttaminen seka

tydnantajan omaisuus. (Jarvinen 2020, 136-137.)

2.1 Lalilliset velvollisuudet

Tyolaissa on paljon velvollisuuksia tydnantajaa kohtaan, jotka kaytannéssa ovat
esihenkildiden vastuulla. Ylipdataan laki velvoittaa esihenkilotydn olevan hyvin

aktiivista toimintaa, jossa esihenkilon tehtavana on edistad omia seka



henkildston keskindisid suhteita. Erityisen tdrkead on muistaa, etta
tyoturvallisuuslain mukaan esihenkil6t tydnantajien edustajina ovat vastuussa
tyoturvallisuuden toteutumisesta, jonka tarkoitus on suojella heita

tyotapaturmilta ja muilta terveydellisiltd vaaroilta. (Jarvinen 2020, 25-26.)

Tybnantajalla on vastuu ty6paikan ja tydympariston turvallisuudesta, mutta
kaytannon vastuu on esihenkildilla. Vastuuta jaetaan, ei siirreta. Se tarkoittaa
kaytannossa sita, etta vaikka ylempi esihenkilo siirtaisi tydtehtaviaan alemmalle
esihenkilélle, on han silti vastuussa tyén onnistumisesta. Tyontekijoille vastuuta
ei ole lahtokohtaisesti mahdollista siirtda, vaikka tydsuojelutehtavid onkin
mahdollista méarata. Vastuun jakautuminen on riippuvaista kuitenkin yrityksen
organisaatiorakenteesta, seka tehtavien jaosta. Naista syista tarkasti maaritelty

vastuunjako pitéisi aina sopia myds kirjallisesti. (TTK, tydsuojeluopas, 18.)

Tyoturvallisuuslaki pitda sisallaan myos huomattavasti laajemman
kokonaisuuden kuin valvonnan ja fyysisten ty6tapaturmien estamisen.

Tyoturvallisuuslaki sanoo:

Taman lain tarkoituksena on parantaa tydymparistoa ja
tyoolosuhteita tydntekijoiden tydkyvyn turvaamiseksi ja
yllapitamiseksi seka ennalta ehkaista ja torjua tyétapaturmia,
ammattitauteja ja muita tyosta ja tydymparistosta johtuvia
tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden haittoja.
(Tydturvallisuuslaki 1 8/2002)

Tyo6turvallisuuslaissa on méaritelty muun muassa seuraavia asioita;

Tybnantajan on annettava tyontekijalle riittavat tiedot tydpaikan
haitta- ja vaaratekijoistd seké huolehdittava siita, etta tyontekijan
ammatillinen osaaminen ja tybkokemus huomioon ottaen:

1) tydntekija perehdytetdan riittavasti tydhon, tyépaikan
tydolosuhteisiin, ty6- ja tuotantomenetelmiin, tydssa kaytettaviin
tyovalineisiin ja niiden oikeaan kaytt6on seka turvallisiin tydtapoihin
erityisesti ennen uuden tyon tai tehtavéan aloittamista tai
tyotehtavien muuttuessa seka ennen uusien tydvalineiden ja tyo- tai
tuotantomenetelmien kayttoon ottamista. (Tyoturvallisuuslaki, 14
§/2002)



Jos tyontekijan todetaan ty6éssaan kuormittuvan hanen terveyttadan
vaarantavalla tavalla, tyénantajan on asiasta tiedon saatuaan
kaytettavissaan olevin keinoin ryhdyttava toimiin
kuormitustekijoiden selvittamiseksi sekd vaaran valttamiseksi tai
vahentamiseksi. (Ty6turvallisuuslaki, 25 §/2002)

Jos tydssa esiintyy tyontekijgan kohdistuvaa hanen terveydelleen
haittaa tai vaaraa aiheuttavaa hairintda tai muuta epéaasiallista
kohtelua, tybnantajan on asiasta tiedon saatuaan kaytettavissaan
olevin keinoin ryhdyttava toimiin epdkohdan poistamiseksi.
(Tyoturvallisuuslaki, 28 8§/2002)

Tyo6turvallisuuslaissa on myds saadokset muun muassa tydnantajan yleisesta
huolehtimisvelvoitteesta (8 8), tydn vaarojen selvittamisesta ja arvioinnista (10

8), tydn suunnittelusta (13 8), yotyosta (30 8), seka tyon tauottamisesta (31 8).

Tyoturvallisuusrikkomuksista hyva esimerkki on Pirkanmaan karajaoikeudessa
annettu tuomio vuodelta 2020 ty6turvallisuusrikoksesta, jossa tyon valvonta,

putoamissuojaukset seka asianmukainen tydmaajohto olivat puutteellista:

Pirkanmaan karajaoikeus on 18.8.2020 antamallaan tuomiolla
tuominnut tydmaalla aliurakoitsijana toimineen, tapaturmassa
loukkaantuneen tyéntekijan tydnantajan 25 paivasakon suuruiseen
rangaistukseen ty6turvallisuusrikoksesta. Lisdksi paatoteuttajana
toimineen pirkanmaalaisen rakennusalan yrityksen tydnjohtaja
tuomittiin 15 paivasakkoon ja paatoteuttaja 10 000 euron
suuruiseen yhteisdsakkoon tyodturvallisuusrikoksesta.

Tyo6suojeluviranomainen katsoi, etta tydturvallisuusnormien
noudattaminen oli laiminly6ty rakennustytmaalla
putoamissuojauksen toteuttamisen, riittdvan perehdyttamisen seka
tyoolojen jatkuvan seurannan osalta.

Tyo6n valvonnan ja putoamissuojauksen toteuttamisen osalta
karajaoikeus katsoi tydnantajan rikkoneen
tyoturvallisuusmaarayksia laiminlyomalla jarjestaa tydmaalle
asianmukaisen tyénjohdon. Tyénantaja oli nimennyt tydnantajan
edustajaksi tydmaalle ns. etumiehen, jolla ei ole ollut tydnantajan
edustajan vastuuta. (Edilex lakikanava, 2020.)



2.2 Toimivan esihenkilotyon vaatimukset

Johtaminen ei ole yksil6laji. Esimies tarvitsee hyvin paljon
organisaation ja oman esimiehensa tukea sek& monipuolista
koulutusta. Erinomainenkaan esimies ei parjaa ilman henkilostonsa
vastuunottoa, yhteistyéhalukkuutta ja pyrkimysta hoitaa tyénsa
hyvin. (Jarvinen 2020, 180.)

Aarnikoivu kirjoittaa siitd, etta tarkein lahtokohta esihenkilétydssa on ylimmasta
johdosta lahteva ymmarrys sen tarkeydesta. Siihen kuuluu niin strateginen
suunnittelu, organisaatiorakenteet kuin esihenkildiden rekrytointi ja perehdytys.
(Aarnikoivu 2020, 36-38.)

Ylimman johdon ymmarrys esihenkilotyon tarkeydesta nakyy kiistatta myos
toiminnan tuloksissa. Jos esihenkiloty6hon ei ylimmassa johdossa panosteta,
vaikuttaa se suoraan seuraaviin esihenkil6ihin, heidan puutteellisiin toimiinsa
tehtavien hoidoissa seka sieltd suoraan esihenkilén alaisiin. (Aarnikoivu 2020,
38-39.)

Kun organisaation ymmarrys esihenkilotyon tarkeydesta on kohdallaan, nakyy
se suoraan rekrytointiprosessissa. Kun rekrytointiprosessi on tehty oikein, ei
esihenkilon tehtavaan ajaudu henkilditéa pakon edessa. Aarnikoivu kirjoittaakin,
ettd jos esihenkilon rooliin joudutaan pakon edessa, heijastuu se vahvasti myods
esihenkilon tapaan ottaa uusi roolinsa haltuun. Edelleen suurimpia syita
esihenkilotyon laadussa seka sen puutteellisuudessa on se, etta esihenkilon
tehtaviin on ajautunut henkil6ita, joille rooli ei ole ollut haluttu ja joiden ei pitéisi

siité syysta siind asemassa olla. (Aarnikoivu 2013, 148.)

On hyvin tyypillistd, ettéa tydnsa taitavin ja motivoitunein henkild koetaan myos
patevimmaksi johtajaksi, silla oletettavasti han osaa vastata tyontekijoiden
kysymyksiin ja neuvoa heitd. Monesti myods ajatellaan, ettd naiden henkildiden
nostaminen esihenkiléksi on keino auttaa uralla eteenpain. (Jarvinen 2020, 28—
29.) Kun tehtavasta ei tohdita kieltdytya, hoitaa esihenkilt tehtavansa

vasemmalla k&della. Tasta syntyy tyytymattdmyys henkilostossa, ja sielta



tulevien kritiikkien kautta esihenkilo ei enaa itse vilhdy omassa asemassaan.
(Jarvinen 2020, 28-30.)

Kun rekrytointi on tehty harkiten, on vuorossa esihenkilon perehdytys uuteen
asemaan. Aarnikoivun mukaan perehdytyksessa pitéisi kayda vahintaan
seuraavia asioita: esihenkilon oikeudet, velvollisuudet ja valtuudet,
esihenkildtyon tavoitteet ja kuinka tavoitteisiin paastaan, kuinka uudesta
nimityksesta kerrotaan henkilostolle seka keskustelu siita, kuinka organisaatio
ja hanen esihenkilonsa tarjoavat tukea uudessa tehtavassa. (Aarnikoivu 2013,
93-94.)

Naiden liséksi on tarke&aa kayda lapi tydtehtavien laajuus ja niihin kaytettavat
resurssit. Esihenkilotyd on monipuolista ja vastuullista tyota, jossa

tehtdvankuvat saattavat olla hyvinkin laajat.

Laajat tehtavankuvat ja niihin kaytettavien resurssien suunnittelun tarkeys kay
ilmi Brikin tekemasta tutkimuksesta esihenkildiden tydajan jakautumisesta.
Tutkimus on valmistunut vuonna 2020, ja siihen osallistui 1500 esihenkil6& eri

aloilta. Brik on jakanut tutkimuksessaan tehtavankuvat seuraavalla tavalla:

o Asiantuntijaty® tai vastaavat henkilokohtaiset tyétehtavat

o Asiakastyd (myyntity0, asiakaspalvelu, markkinointi, asiakkaiden
ongelmien ratkaisu ym.)

o Muut henkilokohtaiset tyotehtavat ja vastuut

o Osallistuminen oman tiimin ulkopuolisiin kehitysprojekteihin

o Hallinnolliset tehtavat (resurssien hankinta, toiminnan suunnittelu ja

seuranta, budjetointi, raportointi ym.)

o Toiminnan pitkdjanteinen suunnittelu ja oman organisaation
toimintakyvyn kehittaminen

o Tyontekijoiden paivittaisen tydn ohjaus, koordinointi, paatoksenteko
seka tiimin sisaisten ongelmien ratkaiseminen

o Tyontekijoiden valmentaminen (tiimikokoukset, kehityskeskustelut,
perehdytys, osaamisen kehittdminen, kouluttaminen, motivointi ym.)

o Muut tyotehtavat (Salminen, 2020.)



Tutkimus osoitti, ettd esihenkildiden tydajasta 80 % kului henkildkohtaisiin
tyotehtaviin ja 20 % tybajasta esihenkilon tehtaviin. Esihenkilon tehtavista
varsinaiseen valmentavaan esihenkilotyohon jaa aikaa keskimaarin vain 4 %.
Tunteina tdma tarkoittaa viikkotasolla kaytettavaksi noin 1,5 tuntia, ja kun se
jaetaan alaisten maaralla, jaa esimerkiksi kymmenen tyontekijan esihenkilolle,
valmentavaan esihenkilotyohon viikossa ainoastaan 10 minuuttia per tyontekija.
(Salminen, 2020.)

Kun katsotaan tulevaisuuden esihenkiloty6ta, Mellanen & Mellanen (2020, 47)
muistuttavat siita, ettad useiden tutkimusten mukaan tyémarkkinoiden
merkittavimmiksi tekijoiksi on todettu mieluisa tydyhteiso, tydon merkityksellisyys,

sopiva tyokuorma, seka avoimuus ja lapinakyvyys.

Tulevaisuudessa yksildiden huomioimisella, tukemisella ja kehittamisella,
omaehtoisuuden tukemisella, toimivalla yhteistyolld, selkeilla pdamaarilla, seka
positiivisella tydyhteisolla eli inmislahtdiselld johtajuudella on paremmat
mahdollisuudet luoda terve ja kestava kokonaisuus, jossa myds yksilon tarpeet
kohtaavat organisaation rinnalla (Mellanen & Mellanen 2020, 16; Kivim&ki 2018,
2.)

3 Esihenkiloty6 tapahtuma- ja esitystekniikassa

Esimiehen rooli on jatkuvaa tasapainoilua hyvin vastakkaisten
odotusten valissa. Esimies toimii yhta aikaa seka alaisroolissa
suhteessa omiin esimiehiinsé ja heidan vaatimuksiinsa, etta
esimiesroolissa suhteessa omiin alaisiinsa ja heidéan toiveisiinsa.
(Jarvinen 2018, 122-123.)

Tero Aalto kirjoittaa StageRight hankkeen loppujulkaisun omassa
puheenvuorossaan muun muassa tapahtuma- ja teatterialan freelancereiden
vaihtuvista positioista. Han huomauttaa, kuinka freelancereiden positiot ovat
hyvinkin laajasti vaihtuvia projektikohtaisesti seka positiot sen lisdksi hyvinkin
suppeita. Yleisesti tehtdvankuvat saattavat olla esimerkiksi tekninen johtaja,

projektipaallikko ja teknikko. Yleista on myos se, ettéa keskijohto osallistuu



muiden toiden ohella myds suorittavaan tyohon. (Aalto 2021, 19.) Tilanne onkin
hyvin tyypillinen tapahtuma- ja esitysteknisella alalla, joka tekee vaistamatta
Jarvisen ylla olevasta lainauksesta viela hiukan haastavampaa. Esimerkkina
voidaan todeta tilanne, jossa sama tiimi tydskentelee eri projektin valilla ja
operaattorin toimenkuva vaihtuu projektipaallikoksi seuraavan viikon
tapahtumassa. Tyontekijan asema vaihtuu taten projektin esihenkiloksi — vaikka
han saattaisi sen lisaksi edelleenkin toimia my6s operaattorina kyseisessa

tapahtumassa.

Kevaalla 2020 opinnaytetydni suuntaa kartoittaessa, tein kyselyn tapahtuma-
alan tyontekijoille alan esihenkildtydsta. Kyselyn tulokset puoltavat ty6tehtavien
ja asemien muutoksia, silla 41 % vastaajista ilmoitti toimivansa vaihtelevasti
esihenkiléon asemassa. Kun tyéntekijdn asema muuttuu projektikohtaisesti
tyontekijasta tydnjohdolliseen asemaan, on hyva miettia, milla tavoin tyontekija
pystyy muuntautumaan projektien mukaan seka kuinka koko ryhméhierarkia

muuttuu vastuualueiden vaihtuessa merkittavasti.

Tapahtuma- ja esitystekniikan ongelmat tuntuvatkin jo l&htékohtaisesti
haastavilta muuttuvien positioiden kautta. Ongelmia ei ainakaan helpota se, etta
tyontekijoidemme joukossa on paljon freelancereita, joiden esihenkilot vaihtuvat
keikka- ja yrityskohtaisesti. Vaihtuvat esihenkil6t heijastuvat myds suoraan
toisinpain, eli vaihtuviin alaisiin. Vastuut freelancereista nain ollen siirtyvéat

projektikohtaisesti seuraavalle yritykselle ja seuraavalle esihenkildlle.

Tyoterveyslaitos on tehnyt yhdessa alan asiantuntijoiden kanssa Floor is Yours-
turvallisuushankkeen tyoturvallisuusjohtamisen ja kulttuurin kehittdmisesta
esittavissa taiteissa. Hankkeeseen on otettu laajasti vastauksia koko luovan
alan ammattilaisilta, jotka tdssa tutkimuksessa kasittavat esiintyvat artistit,
teknisen henkildston, esittavien taiteiden alaa tukevan tyon, suunnittelevat
taiteilijat seka opettajat. (Tyo6terveyslaitos, Floor is Yours 2020, 30.) Kriittisesti
onkin tarpeen tarkastella sita, etta kyselyn tulokset edustavat laajasti koko
luovan alan ammattilaisia eivatkd keskity ainoastaan AV-tekniikan

ammattilaisiin.



Tutkimus toteutettiin haastattelujen seka kyselyjen muodossa, ja vastauksia
kyselyyn kertyi yhteensa noin 800. Naista vastaajista 35 % ilmoitti
tydskentelevansa teknisen henkilon asemassa. (Tyoterveyslaitos, Floor is Yours
2020, 29.)

Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta esittavien taiteiden alalla on hyvinvointia ja
turvallista toimintaa kehittavaa toimintaa seka hyvia kaytantéja. Turvallisuutta
yleisesti arvostetaan ja turvallisuuskaytantojen kehittdmisessa hyddynnetaan
tyoyhteistn ehdotuksia. Naiden liséksi tydturvallisuus on mukana jo
ennakkosuunnittelussa, seka tyoturvallisuutta tukevia ratkaisuja tehdaan jo

tuotantoprosessin eri vaiheissa. (Tyoterveyslaitos, Floor is Yours 2020, 82.)

Tutkimus kuitenkin osoitti my6s sen, etta tyoturvallisuuteen ja hyvinvointiin liittyy
vakavia epakohtia, joihin ei puututa asianmukaisesti. Naissé epékohdissa
suurimpina nousivat esiin psykososiaaliset kuormitustekijat, kuten henkinen
kuormitus, epéaasiallinen kohtelu, paine tyéskennella sairaana tai
puolikuntoisena seka huoli negatiivisista seurauksista, jos henkilé puuttuu

turvattomaan toimintaan tyopaikalla. (Tyoterveyslaitos, Floor is Yours 2020, 82.)

Floor is Yours -turvallisuushankkeen tutkimuksessa kasiteltiin epaasiallisen
kohtelu joko kokemuksena tai havaintona. Ep&asiallisen kohtelun muodot
ilmenivat suurimmaksi osaksi painostuksena, kiusaamisena, eriarvoisena
kohteluna sukupuolen vuoksi, eriarvoisena kohteluna i&n vuoksi, uhkailuna tai

seksuaalisena hairintana. (Tyoterveyslaitos, Floor is Yours 2020, 62.)

Painostusta oli joko kokenut tai havainnut 66 % vastaajista, kiusaamista oli joko
kokenut tai havainnut 65 % vastaajista, eriarvoista kohtelua sukupuolen vuoksi
oli joko kokenut tai havainnut 49 % vastaajista, eriarvoista kohtelua ian vuoksi
oli joko kokenut tai havainnut 40 % vastaajista, uhkailua oli joko kokenut tai
havainnut 34 % vastaajista, ja seksuaalista hairintaa oli joko kokenut tai

havainnut 36 % vastaajista (Tyoterveyslaitos, Floor is Yours 2020, 62.)
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Vastaajat arvioivat myds, kenen johdosta epdaasiallista kohtelua on koettu.

Vastaajat saivat valita useamman vaihtoehdon.

Tuloksista kay ilmi, etta 59 %:ssa tilanteista epaasiallisesti on kohdellut kollega,
39 %:ssa tilanteista epéasiallisesti on kohdellut ylemman johdon edustaja, ja 34
%:ssa tilanteista epaasiallisesti on kohdellut [&hiesihenkild. (Ty6terveyslaitos,
Floor is Yours 2020, 61.)

3.1 Millaista osaamista tapahtuma- ja esitystekniikan alalle
kaivataan?

Metropolia AMK on toteuttanut syyskuussa 2019 koulutustarvekyselyn, jonka
tarkoitus oli kartoittaa esitys-, teatteri- ja tapahtumatekniikan alalla
tyoskentelevien osaamista seka tulevaisuuden tarpeita koulutuksen osalta.
Kyselyssa huomioitiin seka tydnantajatahot, etta tyontekijatkin. (Aalto 2019, 10.)

Koska esitys- ja teatteriteknisen alan toiminta on viime vuosina, ennen
maailmanlaajuista pandemiaa kasvanut huomattavasti, niin Suomessa kuin
maailmanlaajuisestikin, ei alan koulutus nykyisellaan pysty vastaamaan
kaikkeen tarpeeseen alalla. Toiminnan jatkuva kasvu, teknologian nopea
kehitys seka tuotantomallit aiheuttavat alalle uusia vaatimuksia niin johtamisen

osalta kuin tuotannollisen suunnittelunkin nakékulmasta. (Aalto 2019, 9.)

Koulutustarvekyselyyn tuli vastauksia yhteensa 310, joista 302 vastaajaa oli
kohderyhmaa. (Aalto 2019, 16.)

Kysymyksiin on vastattu asteikolla O ei osaamista — 5 asiantuntija.

Kyselyssa kavi ilmi, ettéa esihenkil6t seka paallikot arvioivat oman osaamisen
lahtokohtaisesti joko yhta hyvaksi tai selkedsti paremmaksi, kuin tyén
suorittavalla tasolla. Erityisen hyvaksi osaamisensa kertoivat johtajat
aihealueissa, jotka he priorisoivat myos tarkeaksi. (Aalto 2021, 43.) Aalto

toteaakin, etta tulos on ymmarrettava esimerkiksi hankintojen osalta, jossa
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johtajat arvioivat osaamisensa 3,8, paallikot, 3,5 ja tyontekijat 2,4, silla vastuu
laitehankinnoista yleensa yltaa paallikdiden tydtehtaviin. Yllattava tulos sen
sijaan |0ytyi muun muassa aanijarjestelmien yleistuntemusosaamisen osalta
(johtaja 3,3, paallikké 3,3 ja tyontekija 2,7 seka vertailulukuna aaniammattilaiset
4,1) tai varastonhallinnan osalta (johtaja 2,8, paallikkod 3,0 ja tyontekija 2,7),
joissa vastuu on yleensa tyon suorittavalla tasolla, eli tydntekijoilla. (Aalto 2019,
43))

Paallikot ja johtajat pitivat tarkeina taitoina esitysteknisen osaamisen,
johtamisen, perehdytystaidot seka taiteellisen tai teknisen suunnittelun.
Paallikdiden osalta myds tekninen piirtdminen ja innovointi arvosteltiin tarkeaksi
taidoksi. Tulokset osoittivat, ettda osaaminen naissa koetaan muiden osalta,
paitsi johtamisen osalta asteikolle 2,4-3,3. Vastaajien arviointi omista
johtamisen taidoista oli arvioitu asteikolle 3,7—-3,9. (Aalto 2019, 44.)

Kyselystéa kay ilmi, ettd johtajista ainoastaan 29 % oli merkinnyt
tyoturvallisuusosaamisen yhdeksi tarkeimmaksi taidoksi ja paallikbista sen

mainitsi yhdeksi tarkeimmaksi taidoksi jopa 63 % vastaajista (Aalto 2019, 43.)

Kyselysta kavi myos ilmi, ettd koulutus koetaan alalla todella tarpeelliseksi. 63
% vastaajista ilmoitti omaavansa joko perus- tai toisen asteen koulutuksen, ja
kaikista vastaajista ainoastaan 32 % ilmoitti toimivansa ty6tehtavissa, joka
tukee taysin hankittua koulutusta. Kaikista vastaajista 89 % piti koulutusta
tarkeana, ja 55 % ilmoitti osallistuvansa johonkin koulutukseen seuraavan
vuoden aikana. On ilmeisen selvaa, ettd koulutukselle on tarvetta, eiké alalla ole

riittdvasti koulutettua tyévoimaa. (Aalto 20, 92.)

3.2 Kuinka tapahtuma- ja esitystekniikan tyontekijat nakevat
esihenkilonsa?

Kevaalla 2020 tein kyselyn tyontekijan nakékulmasta esihenkilotytskentelysta
tapahtuma- ja esitystekniikan alalla, joka oli taustoittavana materiaalina

esihenkildille luomaani kyselyyn. Tyontekijoille suunnatun kyselyn avulla olen
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saanut kartoitettua kuvaa siitd, mita asioita tyontekijat kokevat tapahtuma- ja

esitystekniikan alan esihenkil6tydssa ongelmallisena.

Kysely toteutettiin anonyymisti, Google Forms palvelulla, ja siihen etsittiin
vastaajia tapahtuma- ja esitystekniikan alalla tydskentelevistda ammattilaisista,
jotka arvioivat omien esihenkildidensa tydskentelyd. Tarkoituksena oli kartoittaa,
kuinka tyontekijat kokevat esihenkilon ja tydontekijan valisen yhteistyon ja

kommunikoinnin.

3.2.1 Kyselyn menetelmat ja taustatiedot

Kyselyn vastausvaihtoehdot oli annettu joko valmiisiin vastausvaihtoehtoihin tai

Likertin asteikon mukaisesti, 1 ei koskaan — 5 aina.

Naiden liséksi kyselyssa oli kaksi vapaa valintaista kenttad, joihin vastaaja sai
vapaasti arvioida esihenkilotyéskentelyn hyvista seka huonoista toimintatavoista

tapahtuma- ja esitystekniikassa.

Vastauksia kyselyyn tuli yhteensa 102, joista kaikki olivat kohderyhmaa.

Kyselyyn on vastannut henkil6ita, niin vakituisen tyontekijan, yrittajan,

freelancerin tai maaraaikaisen tyosuhteen nakdkulmasta.

Tyotehtavia taas 16ytyi niin valo-, 4ani, ja videotekniikan parista, teknisen
suunnittelun, projektijohtamisen, taiteellisen suunnittelun, nayttamaon,
rakenteiden tai ripustusten, avustavan tyontekijan, pyrotekniikan, logistiikan,

kuin varastonkin toimenkuvista.

3.2.2 Kyselyn tulokset

Merkittavimmat tulokset l16ytyivat epaselvista esihenkildasemista, esihenkildiden
epaasiallisesta kayttaytymisestd, huonosta tiedonjaosta ja puutteellisesta

urakehityksen tuesta. Naita tuloksia kasitelladn seuraavaksi.
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Vastaajista 69 % vastaajista ilmoitti toimivansa esihenkilon tehtavissa joko

kokoaikaisesti tai vaihtelevasti (Kuvio 1).

Tyoskenteletko itse esimiestehtavissa?
102 vastausta

® Kylia
@® En

Vaihtelevasti

Kuvio 1. Vastaajien esihenkildasemat.

Tyontekijat kokevat, etteivat saa |lahesk&an aina tarvittavia ohjeistuksia tai
perehdytystd omaan tydhonsa. Vastaajista 20 % kertoi olevansa aina etukéateen

tietoisia tydtehtavista ja siihen kuuluvista vastuualueista (Kuvio 2).

5 % vastaajista kertoi, etteivét ole koskaan tietoisia omista ty6tehtavistaan tai

vastuualueistaan ja ndma kaikki vastaajat olivat freelancer-ty6suhteessa.

Oletko etukateen tietoinen tyotehtavistasi ja siihen kuuluvista vastuualueista?
102 vastausta
60

40

20

Kuvio 2. Vastaajien tietoisuus tyotehtavista ja vastuualueista. Vastaukset on
annettu asteikolla 1 — ei koskaan — 5 aina.
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Puolet vastaajista koki etteivat ole aina tietoisia esihenkilostaan. (Kuvio 3).

Vakituisessa tyosuhteessa toimivat olivat selkeésti tietoisempia esihenkilostaan.
Vakituisessa tydsuhteessa tyoskentelevistd 65 % vastasi olevansa aina tietoisia

esihenkilostaan, kun taas freelancereista tai yrittgjista ndin vastasi 35 %.

Oletko tietoinen kuka on esimiehesi tyomaalla?
102 vastausta
60

40

20

Kuvio 3. Vastaajien tietoisuus esihenkilosta tytmaalla. Vastaukset on annettu
asteikolla 1 — ei koskaan — 5 aina.

Yksi prosentti vastaajista kokee, etté informaation jakamisessa ei ole koskaan
puutteita ja 43 % vastaajista oli sitd mielta, etta puutteita, jotka vaikeuttavat
oman tyon suorittamista, on aina tai lahes aina (Kuvio 4).
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Koetko informaation saamisessa puutteita, jotka vaikeuttavat tyosi suorittamista?
101 vastausta

40
30

20

Kuvio 4. Vastaajien kokemus informaation saamisesta. Vastaukset on annettu
asteikolla 1 — ei koskaan — 5 aina.

Lahes 65 % vastaajista kokee tuen uransa kehittdmiselle keskiverroksi tai sita

huonommaksi (Kuvio 5).

Tybdsuhteen laadulla ei tuntunut olevan merkitysta, mutta tyotehtéavalla taas on.
Keskivertoa huonompaa tukea kokevat saavansa vastaajat, jotka tyoskentelevat
operatiivisessa toiminnassa — joko aani-, valo-, videotekniikan parissa,

nayttdmon, ripustuksen, lavatekniikan tai avustavan tyontekijan asemassa.

Teknisen suunnittelun, taiteellisen suunnittelun tai projektijohdon parissa olevat
vastaajat kokevat saavansa enemman tukea vakituisessa tyoymparistossa, mita

freelancerina tai yrittajana.
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Koetko saavasi tukea urasi kehittamisen edistamiseksi?
102 vastausta

40
30
20

10

Kuvio 5. Vastaajien kokemus uran kehittamisen edistamisesta. Vastaukset on
annettu asteikolla 1 — ei koskaan — 5 aina.

Vastaajista 73 % on kokenut esihenkilonséa osalta epaasiallista kaytosta (Kuvio
6). Naista vastaajista 39 % kertoo kokevansa epaasiallista kaytostd useammin
kuin harvoin, yksi prosentti vastaajista on vastannut kokevansa epéaasiallista
kaytosta aina. Tyotehtavalla, tydsuhteen laadulla tai tyokokemuksella ei tunnu

olevan merkitysta.

Oletko kokenut esimiehesi osalta epaasiallista kaytosta?
102 vastausta

40
30

20

Kuvio 6. Vastaajien kokemus esihenkilon epdaasiallisesta kaytoksesta.
Vastaukset on annettu asteikolla 1 — ei koskaan — 5 aina.

Tyontekijoilta kysyttiin myoés, puuttuuko esihenkild tydmaalla tapahtuvaan

epaasialliseen kaytokseen (Kuvio 7).
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Vastaajista 13 % kokee, etta esihenkild puuttuu aina epaasialliseen kaytokseen
tyomaalla ja 63 % freelancereista ja yrittdjista kokee, etta esihenkild puuttuu

epdaasialliseen kaytokseen harvemmin kuin usein.

Puuttuuko esimiehesi tydmaalla tapahtuvaan epéasialliseen kaytokseen?
102 vastausta

40
30

20

Kuvio 7. Vastaajien kokemus esihenkilon puuttumisesta epéaasialliseen
kaytokseen. Vastaukset on annettu asteikolla 1 — ei koskaan — 5 aina.

Tyontekijoiden oli mahdollisuus vastata vapaasti omin sanoin, mitké asiat he

kokevat alan esihenkilotydssa hyvéksi tai ongelmalliseksi.

Hyvin toimiviin asioihin listattiin eniten esihenkilon tekniseen tietotaitoon liittyvia
seikkoja, joita oli yli puolet vastauksista. Naiden liséksi esiin tuli usein matala

hierarkia seka esihenkilon antama vapaus toimia omalla vastuualueellaan.

Freelancerit tai yrittdjat nostivat esiin hyvina asioina myos keikkojen
suunnitelmallisuuden seka entistéd paremman aikataulutuksen, tyontekijdiden

hyvinvoinnin ja ty6turvallisuuden.

Ongelmallisimpana alan esimiestydssa vakituisten ja maaraaikaisten
tyontekijoiden osalta koettiin esihenkildtaitojen puute. Esiin tuotiin myds mm.
esihenkilén huonot sosiaaliset taidot, huono ennakkotyd, huono informaation

kulku, vaihtuvat esihenkilot sekd matala hierarkia.
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Freelancereiden mielesta suurimmiksi ongelmiksi ilmenivat informaation puute,
tyontekijan huono arvostus, vallan vaarinkaytt6 ja esihenkilén poissaolo tai
puutteellinen tieto siita, kuka toimii esihenkiléné. Lisaksi esiin otettiin mm.
huono tietotaito, huono ennakkoty®, huonot sosiaaliset taidot, esihenkilétaitojen

puute tai esihenkildn huono vastuunkanto.

4 Esihenkil6ille suunnattu kysely

Esihenkil6ille tehdyn kyselyn luomisessa kaytin apuna tydntekijoille suunnatun
kyselyn tuottamaa materiaalia, tutkimustietoa esihenkildiden ty6ajan
jakaantumisesta, johtamisen taidoista seka oman kokemuksen kautta

karttunutta tietoa tapahtuma- ja esitystekniikan spesifimmista ongelmista.

4.1 Kyselyn taustatiedot

Esihenkil6ille suunnattu tutkimus toteutettiin anonyymina kyselyna e-lomakkeen
avulla. Anonymiteetin avulla vastaajan ei tarvitse pelata henkilollisyytensa
paljastumista, jolloin vastauksiin on helpompi vastata rehellisesti. Vastaajan ei
ollut mydskaan mahdollista tarkastella muita vastauksia, joten kokemukset ja

mielipiteet kysymyksiin syntyivat henkilokohtaisesti.

Kysely avattiin 20.4.2021 ja se sulkeutui 29.4.2021. Kysely oli jaossa
sosiaalisen median kanavissa — omalla henkilokohtaisella sivullani,
tapahtumaturvallisuusryhmassa seka roudareille toita -ryhméassa. Kyselya

nostettiin kaksi kertaa sen ollessa avoimena.

Sosiaalinen media oli hyva keino saada vastauksia laajalta alueelta, erilaisista

yrityksista ja erilaisista asemista.

Kysely oli tarkoitettu esihenkilén asemassa tydskenteleville tapahtumien seka
esittavien taiteiden AV-tekniikkan ammattilaisille - niin tiiminvetgjista

toimitusjohtajiin kuin kaikille silta valilta.
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Rakenne oli jaettu kolmeen osioon: vastaajan taustatiedot, tydon mielekkyys ja
haasteet seka oma arviointi omista johtamistaidoista. Kyselyssa kaytettiin niin

vapaamuotoisia vastauskenttid, Likertin asteikkoja, kuin kylla — ei vastauksiakin.

Vastauksia kertyi yhteensa 75, joista kaikki 100 % ilmoitti tyéskennelleensa

esihenkilon asemassa viimeisen kahden vuoden aikana.

Kyselya on analysoitu vertaamalla vastauksia tyduran pituuteen tapahtuma- ja
esitystekniikan alalla yleisesti, kuin my6s esihenkiléna tulleisiin uravuosiin,

koulutukseen ja perehdytykseen seka esihenkiléiden asemaan ja tyotehtaviin.

Kyselyn tarkastelussa on otettu my6s huomioon avoimet kirjalliset vastaukset
siitd, millaisia asioita esihenkil6t pitdvat haastavina tai mielekkaina — kuinka
nama suhtautuvat ylla oleviin vertailuihin sekd kuinka paljon yhtalaisyyksia

vastauksien valilla 16ytyy jokaisen esihenkildn osalta.

4.2 Vastaajien taustatiedot

Esihenkil6ille suunnatun kyselyn perusteella vastaajista suurin osa, 83 %, on
tyoskennellyt esitystekniikan alalla yli 10 vuotta. 16 % on tyéskennellyt

esitystekniikassa 5—10 vuotta ja 1 % vastaajista 1—4 vuotta.

Kaikista vastaajista 36 % on tydskennellyt esihenkilon asemassa yli 10 vuotta,
31 % 5-10 vuotta, 31 % 1-4 vuotta ja 3 % alle vuoden.

4.2.1 Tyosuhde

56 % vastaajista ilmoitti olevansa vakituisessa tydsuhteessa, 3 %

maardaikaisessa tyosuhteessa ja 41 % joko freelancerina tai yrittajana.

85 % ilmoitti toimivansa paasaantdisena toimenkuvanaan esihenkildon

asemassa ja 15 % tyoskentelevansa osittain esihenkilén asemassa.
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4.2.2 Koulutus ja perehdytys

Esihenkiltille oli annettu kolme valmista vaihtoehtoa seka koulutuksen, etta
perehdytyksen osalta. Mahdollisuus oli vastata kylla, ei tai osittain. Tata onkin
syyta tarkastella kriittisesti, silla tAman tarkempia tietoja koulutuksen tai
perehdytyksen tasosta, pituudesta tai puutteesta ei kyselyyn ollut mahdollista

vastata.

Tulokset osoittivat, etta 60 % vastaajista ei ollut saanut perehdytysta

esihenkilon tehtaviin tydnantajansa puolesta.

Vastaajista 44 % ei ole kouluttautunut esihenkilon tehtaviin, 35 % oli
kouluttautunut osittain ja 21 % vastaajista on kouluttautunut esihenkilén

tehtaviin.

30 % vastaajista ei ollut saanut perehdytysta, eiké ole kouluttautunut
esihenkilona toimimiseen. Ainoastaan 13 % vastaajista ilmoitti olevansa

kouluttautunut seké saaneensa perehdytyksen esihenkilon asemaan.

4.2.3 Alaisten maara

Alaisten maarat olivat hyvin vaihtelevaa vastaajien kesken, eika tydvuosien
pituudella, esihenkildvuosien pituudella tai tydtehtavilla ollut merkitysté alaisten
maarassa. Vastaajia pyydettiin arvioimaan vuositasolla olevan alaisten méaran

seka ymparivuotiset suorat alaiset. Vastauskentta oli vapaamuotoinen.

Usein toistuva projektikohtainen alaismaéara oli noin 10-30 valilla, mutta
vuositasolla alaisten vaihtuvuus saattoi pahimpien arvioiden mukaan olla jopa
250 henkiloa.

Vastaajat, joilla oli ympéarivuotisia suoria alaisia, olivat ilmoittaneet alaisten

maaran valiin 1-15.



21

Vastauksissa toistui usein, etta alaisten maaraa on vaikea arvioida, silla
vaihtelevuus on suurta, niin kausikohtaisesti, vuosikohtaisesti kuin

keikkakohtaisestikin.

4.2.4 Mika johti esihenkilbasemaan

Esihenkil6ille suunnatussa kyselyssa oli mahdollisuus vapaasti kertoa, mika
vastaajan on johtanut esihenkilon asemaan. Vastauksista |0ytyi joitain
yhtalaisyyksia, muun muassa sen osalta, etta esihenkilon toimenkuva on ollut
luonnollinen urakehitys, kokemuksen kautta tuleva jatkumo, ajautuminen

yrittajyyden kautta tai tyOyhteison pyynngdsta johtuva aseman muutos.

"Ajautuminen ja pitkd kokemus alalta ja sen myota
verkostoituminen.”

"Perinteinen oppipoika-kisalli-mestari polku.”
"Kokemus, kyky ymmartaa kokonaisuus osien summana.”

"Yrittdjana olen 'ajautunut’ esihenkildasemaan, kun projekteihin on
tarvittu tekijoita yrityksen valittamana. Tama skenaario tosin oli
tiedossa yritysta perustettaessa.”

Naiden liséksi vastaajista nelja henkiloa vastasi paatyneensa esihenkilén

asemaan oman kiinnostuksen kautta.

"Tartuin tilaisuuteen paikan auetessa. Uuden toimenkuvan
kokeilunhalu.”

"Halu kehittd& tybtapoja ja prosesseja. Taman lisaksi kiinnostus
esimiestehtavia kohtaan.”

Esille tuli my6s seuraavia vastauksia:

"Kun ei ketdan muutakaan ollut.”

"Esimies, ei mikaan henkilé. Omat kyvyt ratkaisevat paikan
ekosysteemissa.”
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4.3 Tyo6tehtavat, vastuut ja toimenkuvat

Esihenkil6ille suunnatussa kyselyssa kysyttiin tehtdvankuvista, omien
toimenkuvien ja vastuualueiden ymmartamisesta, alaisuudessa toimivien
tyontekijoiden toimenkuvien ymmartamisestd, seka vapaa valintaisia
kommentteja siitéa, mitka asiat ovat esihenkilotytssa mielekasta ja innostavaa,

tai haastavaa ja stressaavaa.

Kaikkiin kysymyksiin oli mahdollisuus vastata omien kokemuksien pohjalta, eika
mahdollisuutta ollut tarkastella, kohtaavatko vastaajan omat ajatukset
tyonantajan odotuksiin esihenkilon toimenkuvista ja vastuualueista tai kuinka
vastaaja nakee tyontekijoiden toimenkuvat ja vastuut. Tasta syysta vastauksia

ja tuloksia on syyta tarkastella kriittisesti.

4.3.1 Tyotehtavat

Tyo6tehtavien osalta hyddynsin BRIKin tekemdaa tutkimusta esihenkildiden
tybajan jakaantumisesta seka oman kokemuksen kautta karttuneita tietoja

tapahtuma- ja esitystekniikan alalla tapahtuvista tyotehtavista.

Naiden avulla rakensin monivalintakysymyksen, josta vastaaja pystyi
valitsemaan omaan toimenkuvaansa liittyvét tehtavat. Ty6tehtavat oli jaoteltu

seuraavasti:

Asiakkuuksien hoitaminen, asiantuntijatehtavat, hallinnolliset tehtavat, myynti ja
markkinointi, kehitysprojektit, projektien hallinta, tyéntekijoiden paivittaisen tyén

ohjaus seké tyontekijéiden valmentaminen. (Taulukko 1)

15 % vastaajista ilmoitti yll& olevista tydtehtavista itselleen kuuluvaksi 3 tai
vahemman. 16 % vastaajista ilmoitti tydtehtaviinsa kuuluvan kaikki ylla olevat
tyotehtavat ja 69 % vastaajista tunnisti tydtehtaviinsa kuuluvaksi 4—7 kpl ylla

olevia tyotehtavia.
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Edella mainittujen lisdksi vastaajilla oli mahdollisuus lisata vapaasti
vastattavaan kenttdén, jos tyotehtavien liséaksi kuului muita tehtavia, kuin
etukateen mainitut. Esille nousi muun muassa tulosvastuu, palkanlaskenta,
tekninen tuki, henkildston palkkaaminen, kaytannon tydtehtavat,

tyoturvallisuudesta vastaaminen ja tapahtumatuotanto.

Jopa 87 % vastaajista ilmoitti projektien hallinnan kuuluvan tyétehtaviin. Naista
vastaajista suurin osa, 84 % ilmoitti tydskennelleensé esitystekniikan parissa yli
5 vuotta.

Taulukko 1. Vastaajille annetut vaihtoehdot ty6tehtavista ja vastaajien
ilmoittamat ty6tehtavat prosenttilukuna.

Asiakkuuksien hoitaminen 68 %
Asiantuntijatehtavat 81 %
Hallinnolliset tehtavat 57 %
Myynti ja markkinointi 36 %
Kehitysprojektit 65 %
Projektien hallinta 87 %
Tyontekijoiden paivittdisen tydon ohjaus 80 %
Tyontekijoiden valmentaminen 59 %

Esihenkilévuosilla ei ollut merkitysta tydtehtavien laaja-alaisuudessa —

tyotehtavien laajuus jakaantui vuosista riippumatta tasaisesti kaikille vastaajille.

Esihenkil6iltd kysyttiin myds, kuinka usein aikataulujen paine tai jatkuvat
keskeytykset hairitsevét tydtehtavien suorittamista. 4 % vastaajista koki sen

hairitsevan aina, 40 % useimmiten, 47 % joskus ja 8 % harvoin. Kukaan ei ollut
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sitd mieltd, ettd aikataulujen paine tai jatkuvat keskeytykset eivat hairitsisi

koskaan ty6tehtavien suorittamista.

4.3.2 Kuinka hyvin esihenkil6t tunnistavat omat toimenkuvansa ja
vastuunsa?

25 % vastaajista koki tunnistavansa omat toimenkuvansa erinomaisesti, 65 %

hyvin, 8 % keskinkertaisesti ja 2 % valttavasti.

Henkilot, jotka olivat saaneet seka perehdytyksen etta koulutuksen esihenkilon
asemaan, tunnistivat omat tehtavankuvansa joko erinomaisesti (50 %) tai hyvin
(50 %).

Henkilot, jotka eivét olleet saaneet perehdytysta tydnantajansa puolelta eivatka
olleet kouluttautuneet esihenkilon asemaan, ilmoittivat tunnistavansa omat
tehtavansa, toimenkuvansa ja vastuunsa 27 % erinomaisesti, 64 % hyvin, 9 %

keskinkertaisesti ja 2 % valttavasti.

Selkeda ero tuli myos esille siing, milla tavalla vastaajat nakivat tydonsa haasteet;
Henkilot, joille koulutus sek& perehdytys puolsivat esihenkiléna toimimista,
kokivat tydbnsa haasteet 100 prosenttisesti sopiviksi. Vastaajat, joiden koulutus
tai perehdytys ei ollut ajan tasalla esihenkiléna toimimiseen, olivat selkeasti eri
mielté tyonsa haasteista: 18 % vastasi, ettd haasteita on liikaa, ja 82 %, etta

haasteita on sopivasti.

Kukaan vastaajista ei kokenut, ettd haasteita tydssa olisi liian vahan.

4.3.3 Kuinka hyvin esihenkil6t tunnistavat tyontekijoidensa toimenkuvat?

Esihenkil6ille suunnatun kyselyn perusteella vastaajat kokivat olevansa
suhteellisen tietoisia tyontekijoidensa vastuualueista seka tehtavankuvista:
Vastaajista 27 % ilmoitti olevansa erittain tietoisia, 65 % hyvin tietoisia ja 7 %

keskinkertaisesti.
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Vastaajat, jotka kokivat tuntevansa tyontekijoiden vastuualueet
keskinkertaisesti, vastasivat paasaantoisesti olevansa yrittajia tai freelancereita

(80 %), seka 80 % vastasi, ettei ollut saanut perehdytysta tyopaikaltaan.

Sen lisaksi ndma vastaajat, jotka kokivat tuntevansa tyontekijdiden vastuualueet
keskinkertaisesti, ilmoittivat tydskentelevansa paasaantoisesti (80 %)

suoritustason johdossa — tiiminvetajana tai projektipaallikkona.

4.3.4 Mika esihenkilon tydssé on innostavaa?

Esihenkil6ilta kysyttiin, mik& esihenkilon tehtéavissa on mielekasté ja innostavaa.

Kysymykseen vastattiin omin sanoin vapaaseen kenttaan.

Mieleisimmat tehtavat esihenkildille olivat henkilokuntaan liittyvat asiat — heidan
kehittdAmisensa, luottamuksen ansaitseminen, tiimin tehokkuus, hyva
tyoymparisto, tuloksellisuus, ryhméan kesken nahtava kehitys. Naiden lisaksi
esille otettiin merkityksellisyys, asioiden kehittdminen, niin toimintatapojen kuin
kalustonkin osalta seka kokonaisuuden hallinta. Esille tuli my6s hyvan olon
tunne onnistuneen projektin lapiviemisesta, asiakkaan tyytyvaisyydesta,
yrityksen tai kollegoiden arvostuksesta seka itsensd haastamisesta ja

kehittamisesta.

"Onnistumisen tunne, keikan kun saa hyvalla laadulla kasaan
maaratyssé ajassa tuntuu aina hyvalta, varsinkin jos tyo on ollut
haastava. Kolleegat pitavat johtamistavastani ja toivovat ajoittain
minua liidaamaan, miké tuottaa minulle kunnioituksen ja
onnistumisen tunnetta. Tarkeinté on, etta tydpanosta arvostetaan
ihan jokaiselle ihmiselle.”

"Tehokkaat ja taitavat tiimit. Haasteet ja niiden ratkaisut.”
"Mahdollisuus kehittyd johtamisessa joka paiva.”

"Asioiden edistaminen ja kehittdminen. Tydskentely mukavien ja
luotettavien alaisten kanssa.”
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Vastauksien kesken ei ollut merkitysta siita, kuinka kauan henkil6t olivat
tyoskennelleet esihenkilona. Mielekkaat tehtavat olivat esihenkildille hyvin

monipuolisia. Naiden liséksi esille otettiin myods seuraavia kommentteja:
"Ei tarvitse itse laittaa k&sia paskaan eika kantaa.”
"Ei kaytanndssa mikaan.”

4.3.5 Mika esihenkilon tydssa on henkisesti raskasta?

Esihenkil6iltd kysyttiin my6s, mik& heidan mielestdén esihenkilon tydssa on
stressaavaa tai henkisesti raskasta. Kysymykseen vastattiin omin sanoin

vapaaseen kenttaan.

Alle 4 vuotta esihenkil6in& toimineet ottivat useasti esille huolen
tyoturvallisuudesta ja sen hallinnassa pitdmisen. Naiden lisdksi kaikki vastaajat
pitivat stressaavina tai henkisesti raskaina tyontekijdiden kanssa tapahtuvat
hankaluudet, ongelmatilanteet, yllattavéat peruutukset, lomautukset,
tyontekijoiden epdaasiallisen kaytoksen esihenkil6&d kohtaan, talouden hallinnan,
pitkat tyopaivat, aikatauluttamisen, epadjohdonmukaisuudet ylemmalta johdolta

ja vahaiset resurssit.

”Aikatauluista kiinni pitdminen. Vastuu tyoturvallisuudesta ja
projektin valmiiksi saattamisesta. Riittdva unen maara oman
toimintakyvyn yllapitamiseksi. Vastuunrajat tulisi maaritella
selkeéasti, mielella&n paperilla, jotta yrittdjan/freelancerin vastuu olisi
selkeasti rajattu, eikd tAma aiheuttaisi ylimaaraista stressia.”

"Hallinnolliset asiat, nykyaan varsin ikavaa on ollut laajat
lomautukset, jotka ei ole miss&d&n nimessa tyontekijoiden vika.”

"Valilla tuntuu etté tyopaine ajaa lahes toimintakyvyttémyyden
partaalle.”

"Tyonkuvaa ei ole selkeasti maaritelty. Epdjohdonmukaisuuksia
ylemman tason johtamisessa. Myds tydntekijdiden epéaasiallinen
kaytds esimiesta kohtaan on toisinaan stressaavaa”
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"Huono suunnittelu, liian vahaiset resurssit ja lilan pitkat tyopaivat.
Muihin asioihin voi vaikuttaa, kun pdésee ajoissa keikkaan kiinni,
mutta pitkat paivat on vielakin liian suuri standardi alalla. Tall6in
tehokkuus ja laatu laskee, sen lisaksi myos kehittyy helpommin
ylilydnteja henkilokohtaisella tasolla.”

Esille vastauksissa tuli myos seuraavia kommentteja:
"Yrittda saada apinoista mahdollisimman paljon tehoa irti.”

"Nykynuoret, jotka ovat kayneet jonkun perustason koulutuksen ja
luulevat olevansa ammattilaisia heti.”

"Tyhmat ihmiset. Yleensa asiakkaat.”

"Laiskat, vatykset, jotka ei tee tai edes yrita tehda toita.”

4.4 Johtamisen oma-arviointi

Johtamisen oma arvioinnissa esihenkil6t maarittelivadt omaa osaamistaan
ennalta maariteltyjen taitojen suhteen asteikolla 1-5. Asteikot oli jaoteltu

seuraavasti:

1 — heikosti, 2 — valttavasti, 3 — keskinkertaisesti, 4 — hyvin, 5 — erinomaisesti

Johtamisen taidoissa olen kayttanyt johtamisen teoriaa yleisista johtamisen
taidoista seka lahdekirjallisuutta siitd, millaisia taitoja tyontekijat esihenkildissa
arvostavat. Oma-arvioinnin osalta suuressa roolissa toimi myds tyontekijéille

kohdistettu kysely missa he arvioivat omien esihenkiléidensa toimintaa.

Esihenkil6ille suunnatun kyselyn my6td, vastaajat kokivat suurimpina
vahvuuksinaan virheiden mydntamisen seka paatéskyvyn paineen alla
toimiessa, joissa vastaajien arvioinnin keskiarvo oli molemmissa 4,4, asteikolla
1-5.

4 tai sita suuremman keskiarvon saivat myds tyotuvallisuudesta ja

tydhyvinvoinnista huolehtiminen (4,1), tarvittavien tietojen antaminen (4), hyvan
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esimerkin nayttaminen (4), johdonmukaisuus (4), puolueettomuus ja tasa-

arvoisuus (4,2) seké hyvat vuorovaikutustaidot (4).

Huonoiten esihenkil6t arvioivat itsensa tyontekijan osaamisen kehittdmiseen,
jonka keskiarvo oli 3,4. Palautteen antaminen ja vastaanottaminen arvioitiin

asteikolle 3,7, tydntekijoiden motivointi seka lasna oleminen taas asteikolle 3,9.

Seuraavissa kohdissa kaydaan lapi jokaisen arvioinnin osalta keskiarvot seka
mahdollisia eroavaisuuksia aseman, koulutuksen, perehdytyksen, tyduran tai

tyotehtavien johdosta.

4.4.1 Annan ja vastaanotan palautetta

Lahes 67 % vastaajista arvioi palautteen antamisen ja vastaanottamisen joko
erinomaiseksi tai hyvéksi. 31 % vastaajista arvioi palautteen antamisen ja

vastaanottamisen keskinkertaiseksi ja 3 % valttavaksi (Kuvio 8).

Ylimp&an johtoon kuuluvat vastaajat arvioivat palautteen antamisen ja sen
vastaanottamisen keskiarvolle 4, keskijohto keskiarvolle 3,5. Suorittavan tason

johto taas keskiarvolle 3,9.
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Anvioi, kuinka hyvin hallitset alla olevat johtamisen taidot
Annan ja vastaanotan palautetta

Vastausten suhteellinen jakauma

Valttavasti

E Keskinkertaisesti
O Hyvin

O Erinomaisesti

57.33%

Lukumaara: 75 kpl
Keskiarvo: 3.7
Minimi: 2

Maksimi: 5
Mediaani: 4
Keskihajonta: 0.66

Kuvio 8. Vastaajien arvio palautteen antamisesta ja vastaanottamisesta.

4.4.2 Annan tarvittavat tiedot

Vastaajat ovat arvioineet tiedon jakamisen keskiarvoon 4, asteikolla 1-5 (Kuvio
9).

12 % vastaajista arvioi tiedonkulun jakamisen erinomaiseksi ja noin 77 % arvioi

sen hyvaksi.

Kukaan vastaajista ei arvioinut omaa tiedon jakamistaan keskivertoa
huonommaksi, eikd merkitysta |6ytynyt koulutuksen, aseman, ty6tehtavien,

perehdytyksen, esihenkilon vuosien, eika tyduran pituuden osalta.
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Anrvioi, kuinka hyvin hallitset alla olevat johtamisen taidot
Annan tarvittavat tiedot tyén tekemiseen

Vastausten suhteellinen jakauma

B Keskinkertaisesti
O Hyvin
O Erinomaisesti

1200%

77.33%

Kuvio 9. Vastaajien arvio tietojen jakamisesta.

4.4.3 Huolehdin tyéhyvinvoinnista ja turvallisuudesta

Tyo6hyvinvoinnin ja turvallisuuden osalta esihenkilét ovat arvioineet

suoriutuvansa siité keskiarvolla 4,1, asteikolla 1-5 (Kuvio 10).

Eroa loytyi koulutuksen ja perehdytyksen saaneiden, seka puutteellisen
koulutuksen ja ei perehdytyksen saaneiden kesken. Vastaajat, jotka olivat
kouluttautuneet esihenkilon asemaan seka saaneet perehdytyksen, arvioivat
keskiarvon 4,5. Naista vastaajista 50 % vastasi huolehtivansa ty6hyvinvoinnista

ja turvallisuudesta erinomaisesti ja 50 % hyvin.

Vastaajat, jotka eivat olleet kouluttautuneet esihenkiloksi eivatka olleet saaneet

perehdytysté tydnantajansa puolesta, arvioivat keskiarvoksi 3,9. Naista
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vastaajista 18 % arvioi huolehtivansa ty6hyvinvoinnista ja turvallisuudesta

erinomaisesti, 55 % hyvin, 23 % keskinkertaisesti ja 5 % valttavasti.

Eroja l6ytyi myds hieman vastaajien asemien kesken; ylin johto arvioi
toimintansa 4,3 keskiarvoon, kun keskijohto seka suorittavan tason johto

arvioivat toimintansa keskiarvoon 4,1.

Anvioi, kuinka hyvin hallitset alla olevat johtamisen taidot
Huolehdin tyéhyvinvoinnista ja tydturvallisuudesta

Vastausten suhteellinen jakauma

O valttavasti

B Keskinkertaisesti
O Hyvin

O Erinomaisesti

Lukumadara: 75 kpl
Keskiarvo: 4.1
Minimi: 2

Maksimi: 5
Mediaani: 4
Keskihajonta: 0.69

Kuvio 10. Vastaajien arvio tyohyvinvoinnin ja turvallisuuden huolehtimisesta.

4.4.4 Kehitan tyontekijan osaamista yhdessa tyontekijan kanssa

Vastaajat ovat arvioineet tyontekijan kehittdmisen, yhdessa tydntekijan kanssa
keskiarvolle 3,4, asteikolla 1-5 (Kuvio 11).
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Eroavaisuuksia ei Ioytynyt sen osalta, kuuluuko vastaajan paivittaisiin
tyotehtaviin tydntekijoiden valmentaminen vai ei, mutta vastaajien asemalla ol
taas hieman merkitysta. Ylin johto arvioi tyontekijan kehittamisen hieman

paremmaksi (3,6), mitad keskijohto (3,3), tai suorittavan tason johto (3,5).

Suuria eroja ei l0ytynyt koulutuksen tai perehdytyksen osalta eik& esihenkilon
tydvuosien maaralla.

Anrvioi, kuinka hyvin hallitset alla olevat johtamisen taidot
Kehitan tyontekijan osaamista yhdessa tyontekijan kanssa

Vastausten suhteellinen jakauma

O valttavasti

B Keskinkertaisesti
O Hyvin

O Erinomaisesti

32.00%

Minimi: 2

Maksimi: 5
_ Mediaani: 3
Keskihajonta: 0.85

Kuvio 11. Vastaajien arvio tydntekijan osaamisen kehittdmisesta.

4.4.5 Motivoin tybntekijoita

Tyontekijoéiden motivointi on arvioitu vastaajien kesken keskiarvolle 3,9,
asteikolla 1-5 (Kuvio 12).
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Eroavaisuuksia l0ytyi vastaajien aseman mukaan: ylimman johdon oma-
arvioinnin keskiarvo motivoinnin suhteen on 4,1, keskijohdon 3,7 ja suorittavan
tason 4,1.

Anvioi, kuinka hyvin hallitset alla olevat johtamisen taidot
Motivoin tyontekjidita

Vastausten suhteellinen jakauma

O valttavasti

B Keskinkertaisesti
O Hyvin

O Erinomaisesti

48.00%

Lukumaara: 75 kpl
Keskiarvo: 3.9
Minimi: 2

Maksimi: 5
Mediaani: 4
Keskihajonta: 0.82

Kuvio 12. Vastaajien arvio tyontekijoiden motivoinnista.

4.4.6 Myonnan virheeni ja kannan vastuuni

Esihenkil6ille tehdyn kyselyn mukaan, vastaajat arvioivat vastuunottokykynsa,

seka virheiden myontamisen keskiarvoksi 4,4, asteikolla 1-5 (Kuvio 13).

Ainoastaan noin 5 % arvioi virheiden myéntamisen ja vastuun kannon
keskiverroksi.



Eroavaisuuksia ei Ioytynyt aseman, koulutuksen, perehdytyksen,
esihenkilévuosien tai tydtehtavien perusteella.

Arvioi, kuinka hyvin hallitset alla olevat johtamisen taidot
Myénnan virheeni ja kannan vastuuni

Vastausten suhteellinen jakauma

B Keskinkertaisesti
O Hyvin

O Erinomaisesti

48.00%

Lukumaara: 75 kpl
Keskiarvo: 4.4
Minimi: 3

Maksimi: 5
Mediaani: 4
Keskihajonta: 0.59

Kuvio 13. Vastaajien arvio vastuun kannosta ja virheiden myodntamisesta.

4.4.7 Naytan hyvaa esimerkkia

Esihenkiltille tehdyssa kyselyssa, arvioivat vastaajat esimerkilla toimimisen
keskiarvolle 4, asteikolla 1-5 (Kuvio 14).

Eroavaisuuksia ei I6ytynyt aseman, ty6tehtavien, koulutuksen, perehdytyksen,
eika esihenkilon tyévuosien perusteella.
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Anvioi, kuinka hyvin hallitset alla olevat johtamisen taidot
Naytan hyvaa esimerkkia

Vastausten suhteellinen jakauma

61.33%

Lukumaara: 75 kpl
Keskiarvo: 4
Minimi: 2

Maksimi: 5
Mediaani: 4
Keskihajonta: 0.65

Kuvio 14. Vastaajien arvio hyvan esimerkin nayttamisesta.

4.4.8 Olen johdonmukainen

Johdonmukaisuus on vastaajien kesken arvioitu keskiarvolle 4, asteikolla 1-5

(Kuvio 15).

Eroavaisuuksia loytyi esihenkilévuosien osalta: mitd kauemmin esihenkiléna

vastaaja on toiminut, sitd johdonmukaisemmaksi he itsensa kokevat. Yli 10

Valttavasti
B Keskinkertaisesti
O Hyvin

O Erinomaisesti
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vuotta esihenkilona toimineet arvioivat toimintansa keskiarvolle 4,2, 5-10 vuotta

esihenkiléna toimineet arvioivat toimintansa keskiarvolle 4,1 ja alle nelja vuotta

esihenkilona toimineet arvioivat toimintansa keskiarvolle 3,7.
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Anvioi, kuinka hyvin hallitset alla olevat johtamisen taidot
Olen johdonmukainen

Vastausten suhteellinen jakauma

O valttavasti

E Keskinkertaisesti
O Hyvin

O Erinomaisesti

17.33%

72.00%

Kuvio 15. Vastaajien arvio johdonmukaisuudesta.

4.49 Olen lasna

Lasna oleminen arvioitiin vastaajien kesken keskiarvolle 3,9 (Kuvio 16).

Suurimmat erot l6ytyivat vastaajien valilla, kenella koulutus ja perehdytys

eroavat toisistaan. Vastaajat, jotka olivat kouluttautuneet esihenkilon asemaan
seka saaneet perehdytyksen arvioivat lasnaolonsa keskiarvoksi 3,5. Vastaajat,
jotka eivat olleet kouluttautuneet, eivatka olleet saaneet perehdytysta, arvioivat

lasnaolonsa keskiarvoksi 4.

Eroja l6ytyi myds henkildiden osalta, kenen tydura on esihenkiléna ollut jo

pidempi: alle vuodesta kymmeneen vuoteen tydskennelleet esihenkildt arvioivat
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lasndolonsa keskiarvon 3,7, kun taas yli 10 vuotta esihenkilona tydskennelleet

kokivat lasnaolonsa hieman paremmaksi: keskiarvo on heidan osaltaan 4,1.

Anrvioi, kuinka hyvin hallitset alla olevat johtamisen taidot
Olen lasna

Vastausten suhteellinen jakauma

H Heikosti
Valttavasti

E Keskinkertaisesti
O Hyvin
Erinomaisesti

54.67%

Lukumaara: 75 kpl
Keskiarvo: 3.9
Minimi: 1

Maksimi: 5
Mediaani: 4
Keskihajonta: 0.76

Kuvio 16. Vastaajien arvio lasnéolosta.

4.4.10 Olen puolueeton ja tasa-arvoinen

Esihenkiltille tehdyn kyselyn perusteella, ovat vastaajat arvioineet itsensa

puolueettomaksi ja tasa-arvoiseksi keskiarvolle 4,2, asteikolla 1-5 (Kuvio 17).

Vastaajat, jotka olivat kouluttautuneet sek& saaneet perehdytyksen esihenkilona
toimimiseen, kokivat olevansa puolueettomampia ja tasa-arvoisempia (4,4),

kuin vastaajat, jotka eivat olleet kouluttautuneet eivatka saaneet perehdytysta
4,1).



Anvioi, kuinka hyvin hallitset alla olevat johtamisen taidot
Olen puolueeton ja tasa-arvoinen

Vastausten suhteellinen jakauma

O valttavasti

[ Keskinkertaisesti
O Hyvin

O Erinomaisesti

Lukumaara: 75 kpl
Keskiarvo: 4.2
Minimi: 2

Maksimi: 5
Mediaani: 4
Keskihajonta: 0.72

Kuvio 17. Vastaajien arvio puolueettomuudesta ja tasa-arvosta.

44.11 Omaan hyvat vuorovaikutustaidot

Vastaajat arvioivat omat vuorovaikutustaitonsa keskiarvolle 4, asteikolla 1-5
(Kuvio 18). 4 % vastaajista koki vuorovaikutustaitonsa joko heikoksi tai
valttavaksi.

Suorittavan tason johto koki vuorovaikutustaitonsa selkeésti parempana (4,1),
kuin ylin johto (3,5). Keskitason johto arvioi itsensa naiden kahden valiin
keskiarvolla 3,9.
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Koulutuksen ja perehdytyksen osalta oli taas havaittavissa pienia eroja:
Koulutetut ja perehdytetyt arvioivat vuorovaikutustaitonsa hieman paremmaksi
(4,1), kuin vastaajat, jotka eivat olleet kouluttautuneet tai saaneet perehdytysta
(3,9).

Anrvioi, kuinka hyvin hallitset alla olevat johtamisen taidot
Omaan hyvat vuorovaikutustaidot

Vastausten suhteellinen jakauma

B Heikosti

O Vvalttavasti

E Keskinkertaisesti
O Hyvin

O Erinomaisesti

3467%

Lukumaara: 75 kpl
Keskiarvo: 4
Minimi: 1

Maksimi: 5
Mediaani: 4
Keskihajonta: 0.92

Kuvio 18. Vastaajien arvio vuorovaikutustaidoista.

4.4.12 Pystyn tekemaan paatoksia paineen alla

Paineen alla tehtavat paatokset arvioitiin keskiarvolle 4,4, asteikolla 1-5 (Kuvio
19).

Vaikka keskiarvot olivat hyvin lahella toisiaan koulutettujen ja perehdytettyjen
(4,5) seka kouluttamattomien ja perehdytyksestéa jddneiden osalta (4,4), oli
hajonta hyvin suurta: Koulutetut ja perehdytetyt olivat sita mielta, etta pystyvat
tekemaan paineen alla paatoksia, joko erinomaisesti (50 %) tai hyvin (50 %).
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Vastaajat, jotka eivét olleet kouluttautuneet eivatka saaneet perehdytysta,
vastasivat pystyvansa toimimaan paineen alla 59 % erinomaisesti, 27 % hyvin,
9 % keskinkertaisesti ja 5 % valttavasti.

Anvioi, kuinka hyvin hallitset alla olevat johtamisen taidot
Pystyn tekemaan paatoksia paineen alla

Vastausten suhteellinen jakauma

O valttavasti

B Keskinkertaisesti
O Hyvin

O Erinomaisesti

40.00%

Lukumadra: 75 kpl
Keskiarvo: 4.4
Minimi: 2

Maksimi: 5
Mediaani: 5
Keskihajonta: 0.69

Kuvio 19. Vastaajien arvio paineen alla tydskentelysta.

4.5 Yhteenveto

Kun pohditaan esihenkildille suunnatun kyselyn tuloksia, on merkittdvimmat
huomiot koulutuksen ja perehdytyksen puutteessa, alaisten maarassa,

tehtavankuvien laajuudessa sekd oma-arvioinnissa.

Esihenkiltille tekeman kyselyn perusteella 60 % vastaajista ei ollut saanut
perehdytysta esihenkilon tyéhon ja ainoastaan 13 % vastaajista oli seka
kouluttautunut esihenkilon tehtéviin ettd perehdytetty tydnantajan puolelta.
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Kun tarkastellaan oma-arvioinnin tuloksia, on ylin johto seka koulutetut ja
perehdytetyt vastaajat arvioineet toimintansa korkeammalle, mitd muut
vastaajat. Kaikkien vastaajien keskiarvot olivat 4 tai sen ylapuolella, lukuun
ottamatta paria yksittaista keskiarvoa, jotka oli nekin arvioitu reilusti arvoltaan yli

3:een. Esihenkilot pitavét siis selkeasti omia johtamisen taitojaan varsin hyvina.

Koulutuksen ja perehdytyksen osalta asia voi osaltaan johtua siita, etta heille on
annettu tydnantajan puolelta paremmat valineet muun muassa perehdytyksesséa
suorittaa esihenkilén monipuolisia ja haastavia tyotehtavia. Tyotehtavat

saattavat tuntua taten selkeAmmilta ja suoriutuminen niista tuntuu helpommailta.

Tuloksista voi paatella myos sen, etta koulutetut ja perehdytetyt esihenkil6t
olivat varmempia myds muihin oman tyohonséa kuuluvien haasteiden suhteen —
vastauksien valilla oli huomattavasti pienempia eroja muun muassa
toimenkuvien ja vastuualueiden osalta sek& sen osalta, kuinka vastaaja kokee

tyonsa haasteet.

Kun mietitd&n esihenkildiden tehtavankuvia, on tulokset aika huolestuttavaa
luettavaa. Vastaajien alaisten maarat nousevat pahimmillaan jopa 250
henkil66n vuodessa ja tehtavéankuvia on lukuisia. Taméan kautta voidaan osittain
ymmartaa, etta tyontekijoihin keskittyminen ja niihin panostaminen on todella

vaikeaa, ellei mahdotonta.

Koen, ettéd tapahtuma-alan esihenkilotyd on keskittynyt alun perin pitkalti
asioiden johtamiseen, eika niinkdan henkildiden johtamiseen.
Asiantuntijaorganisaatioissa johtaminen on myds vaistamatta hieman erilaista,
silla asiantuntijoilla on saattaa olla enemman tietoa, mitd heidan
esihenkil6illadn. Tapahtuma-alan yrityksissa esihenkil6a ja asiantuntijaa voi
kuitenkin olla vaikeaa erottaa, silla esihenkildiksi usein valitaan asiantuntijoita.
Tahan pitaisi kuitenkin keskittya enemman, silla tehtavankuvat eroavat

merkittavasti toisistaan.
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Esihenkil6iden rooleja on erilaisia ja on yrityskohtaisia menettelytapoja, mitka
vastuualueet esihenkildille kuuluu. Tuloksissa kuitenkin hd&mmensi se, etta
vastaajilla ei ollut mitaan yhtalaisyyksia aseman ja tehtavankuvien mukaan.
Hallinnollisia tehtavia saattoi tehda niin suorittavan tason johto, kuin ylinkin
johto, ylin johto saattoi tehda paivittaisen tydn ohjausta samalla tavalla, kuin
keskijohto tai suorittava johto ja asiakkuuksien hoitamista, projektien hoitamista

tai asiantuntijan tyotehtaviakin itselleen valitsi jokaisen johtoaseman vastaajat.

Talle on varmasti lukuisia syitd, mutta vaitan, etta yksi niista on se, etta
esihenkildiden rooleja ja tehtavankuvia ei maaritetd tarpeeksi selkeasti. Tasséa
vaiheessa on myos oleellista kysyéa, ettda ymmartavatko esihenkilot myoskaan

heidan omia tehtavankuviaan niin selkeasti, mita kyselyssa antoivat ymmartaa?

5 Johtopéaatokset

Opinnaytetyéssani on aiemmin viitattu siihen, etta yrityksessa taytyy olla
ymmarrysté esihenkilotyon tarkeydestd, jotta tydstd voidaan suoriutua hyvin.
Paallimmainen ajatukseni opinnaytetyon tuloksia lukiessa oli, etta

esihenkilbtyon tarkeytta ei painoteta alallamme tarpeeksi.

Uskon, etta koko lopputydni seuraavat luvut, joissa kasitelldan tuloksia
tarkemmin, ovat suurimmilta osin ratkaistavissa sill&, etta esihenkil6tyon tarkeys
ja haastavuus ymmarrettaisiin yrityksen ylimmasta johdosta saakka ja

esihenkil6ille annettaisiin siten tarvittavat valineet ja tuki tyén hoitamiseen.

Alan esihenkildtydn suurimmat ongelmat 16ytyivat koulutuksen ja perehdytyksen
puutteesta, epaselvista vastuualueista ja toimenkuvista, tyéhyvinvoinnista ja
turvallisuudesta, epatasa-arvoisesta ja epaasiallisesta kaytoksesta seka
harkitsemattomasta rekrytoinnista. Nama asiat nostan esille seuraavissa

luvuissa tarkemmin.
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5.1 Koulutus ja perehdytys

Kuten jo aiemmin mainittua, on esihenkildiden koulutus ja perehdytys esitys- ja

teatteriteknisella alalla puutteellista.

Kun puhutaan puutteellisesta koulutuksesta, on StageRightin kyselyn tulos
mielenkiintoinen, jonka mukaan ainoastaan 32 %:lla vastaajista koulutus vastasi
taysin vastaajan tydnkuvaa. Samaan aikaan 89 % vastaajista piti koulutusta
tarkeana. Koulutusta pidetaan siis tarkedana, mutta kouluttautuneita inmisia ei
kuitenkaan ole koulutustaan vastaavassa asemassa. Taté asiaa olisi
ehdottomasti mielenkiintoista tutkia lis&a, silla taméan opinnaytetybn myotéa en
koe, etta koulutuksella olisi ollut rekrytoinnissa kovinkaan suurta merkitysta.
Onko alan rekrytointiprosesseissa tapahtunut kehitysta ja koulutusta vihdoin

arvostetaan?

Koulutuksesta ja perehdytyksestd on myds hyva muistaa se, ettéa tydhon
perehdyttdminen kuuluu kaikille tydntekijoille, asemasta riippumatta. Kuten
tyontekijoille tehty kysely osoitti, eivat suorittavan tyon tekijatkdan saa
tarvittavaa perehdytysta, eikd mydskaan tarvittavia tietoja tydhonsa liittyen, silla
ainoastaan 20 % vastaajista oli aina tietoisia tydtehtavistaan ja siihen kuuluvista
vastuualueista. Esihenkil6t olivat asiasta selkeasti eri mielta, silla 89 %
esihenkilbista arvioivat antavansa tarvittavia tietoja tyon tekemiseen joko

erinomaisesti tai hyvin.

Muistutan, ettd perehdytykseen velvoittaa tydturvallisuuslaki, ja on lainvastaista
jattda perehdytys valista. Position muuttuessa taytyy perehdytykseen myos
kuulua keskustelu tydnantajan kanssa uuden roolin tuomista haasteista ja siita,

mité valineita yritys niihin tarjoaa.

Kun puhutaan esihenkildiden perehdyttdmisesta, ovat esihenkilovalmennukset,
oman esihenkilon ja organisaation tarjoama tuki vaistamatta asioita, joilla
esihenkild saa toivottavia ja tarpeellisia valineitd uuden toimenkuvansa

hoitamiseen.
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Uskonkin, ettéd ohjaavalla, laaja-alaisella perehdytyksella seka koulutuksen
mahdollistamisella tulisimme kehittdmaan tapahtuma- ja esitystekniikan

esihenkildtyota tulevaisuudessa parempaan suuntaan.

5.2 Vastuut ja toimenkuvat

Tyontekijoille tekemani kyselyn mukaan 41 % tyontekijoista tydskentelee
vaihtelevasti esihenkildn asemassa ja esihenkildille tehdyn kyselyn mukaan 15
% vastaajista tyoskentelee osittain esihenkilon asemassa. On mielenkiintoista
pohtia, milla perusteilla esihenkil6ita maaritetdén, mihin tilanteisiin, minkalaisia
ohjeistuksia ja vaatimuksia heille asetetaan ja mitk& ovat lailliset oikeudet ja
vastuut henkil6illa, jotka tyoskentelevat esimerkiksi freelancerin asemassa,

keikkakohtaisena tyonjohtajana — vai onko se sittenkin niin kutsuttu etumies?

Tyontekijoille suunnatusta kyselysta kavi myds ilmi, etta yli puolet vastaajista ei
ole aina tietoisia esihenkilostaan. Kuten Pirkanmaan karajaoikeuden tuomiosta
huomattiin, on se lainvastaista ja néin ollen tydsuojelurikkomus olla

maarittamatta tyonjohdollista toimijaa.

Esihenkilon maarittamatta jattaminen on asia, johon tapahtuma- ja
esitystekniikassa pitéisi puuttua valittbmasti. Jos tydnantaja ei sitd maarita tai

tyontekijoilleen ilmoita, on tyontekijan oikeus se tieto tydnantajaltaan vaatia.

Kun puhutaan tyontekijoiden positioiden vaihtumisesta, toimenkuvien ja
vastuualeuiden ymmartamisesta, koen taman opinnaytetydn myéta yha
tarkeammaksi vaatia organisaatiolta selvyys tyontekijan tai esihenkilon tarkan

aseman maarittelyista, siihen kuuluvista vastuista seké oikeuksista.

Yksi tapa parantaa tyonkuvien maarittelya, seka selkeyttaa sita niin
tyontekijalle, kuin tydnantajallekin, on luoda organisaatiokaavio, johon on kirjattu
ja siten maaritelty jokaisen esihenkilon, etumiehen, kympin, tiimivetajan tai
vastaavan, vastuut, oikeudet ja valtuudet. Jos freelancerin asema muuttuu

projektikohtaisesti vastuullisempaan toimenkuvaan, on valmis pohja naista
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asioista helppo tarkistaa yhdessa tyontekijan ja tydnantajan kanssa. Kirjallinen

sopimus naista on myds tarkea valine ty6tapaturmatilanteissa.

Vastuut ja toimenkuvat on ensimmainen jatkotutkimuksen kohde, jota olisi
tarpeen tutkia lisaa. Mita vastuualueita tai toimenkuvia esihenkilot nakevat
omassa tyossaan ja kohtaavatko ne juridisten velvollisuuksien tai tydnantajan
nakemyksen kanssa? Mita vastuita jaetaan freelancer-tydsuhteessa oleville

tyonjohtajille ja kuinka se on juridisesti mahdollista?

5.3 Tyontekijoiden uran kehitys

Tehtavankuvien laaja-alaisuus, seké vaihtuvien alaisten maara kertoo ainakin
osakseen syyseuraus suhteet siihen, miksi tydntekijoille suunnatun kyselyn
kautta 65 % tyontekijoista kokevat uransa kehittamisen yhdessa esihenkilon

kanssa keskiverroksi tai sitd huonommaksi.

Tyontekijoiden kanssa hyvin pitkalti samaa mielta olivat myo6s esihenkil6t, silla
esihenkildille suunnatun kyselyn myota 56 % esihenkildista arvioivat

kehittavansé uraa yhdessa tyontekijdn kanssa joko keskiverrosti tai huonosti.

Kuten Brikin esihenkildiden tybajan jakautuminen osoitti, jaa esihenkildiden
laajojen tehtavankuvien vuoksi varsinainen esihenkilotyo varsin vahaiseksi.

Tata asiaa tukee esihenkildille tehty kysely ty6étehtavien laajuudesta.

Esihenkilbtyon laatu ja sieltd saama tuki, on yksi tarkeimmisté asioista
henkiloston hyvinvointiin, tydssajaksamiseen ja viihtymiseen tytpaikalla. Olisi
mielesténi erityisen tarkeda loytaa tasta syysta ratkaisuja, jonka avulla
tyontekijat saisivat tarvittavaa tukea uransa kehittdmiseen. Yksi kokeilemisen
arvoinen yritys voisi olla se, etta vuosittaiset kehityskeskustelut laajennetaan
koskemaan my@s niin sanottuja vakituisia freelancereita ja vaihtuvia
tyontekijoita yrityksessa. Ja jos kehityskeskusteluja ei viela yrityksessa ole ollut

tapana tehda, on nyt hyva aika ottaa ne kayttéon.
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Kehityskeskustelujen tarpeellisuuden, seka siella kaytavat aihealueet, voisi

kartoittaa kyselylla tydntekijoiden suuntaan, yrityskohtaisesti.

Henkilokohtaisten keskustelujen kautta pystyisi tydnantaja tarjoamaan
tilaisuuden tullen tydtehtavia myds sen mukaan, mihin suuntaan tyontekija

haluaa uraansa kehittaa.

Tama vaatisi toki organisaatiossa resurssien uudelleen suunnittelua
esihenkildiden tybaikoja kohtaan, silla yliméarainen tybaika on vaistamatta
tiukoilla. En vaitakaan tata helpoksi vaihtoehdoksi — tdma vaatisi pitkdjanteista
suunnittelua ja asioiden uudelleen priorisoimista. Muutoksia joka tapauksessa
tarvitaan, eiké se tule olemaan mink&an ratkaisun kohdalla helppoa, eiké

varsinkaan ilmaista.

Aarnikoivu kuitenkin muistuttaa siita, etta hyva tydnantaja nahdaan
vetovoimana, jolloin tydntekijdiden panostamiseen ja kehittamiseen kannattaa
kiinnittdd huomiota. Tydnantajamaineeseen vaikuttavat monet seikat, jotka ovat
esimerkiksi toimiva henkilostdstrategia, johtamiskulttuuri, tydhyvinvointi,
kannustava palkkaus- ja palkkiojarjestelma, ura- ja kehitysmahdollisuudet,
toimivat rekrytointikaytdnnoét ja molempiin suuntiin toimiva siséinen viestinta.
(Aarnikoivu 2013, 39-41.)

5.4 Tydturvallisuus ja hyvinvointi

StageRightin osaamiskartoitekyselyn mukaan ainoastaan 29 % johtajista piti
tyoturvallisuusosaamista yhtena tarkeimpana osaamisena. Esihenkildille tehdyn
kyselyn mukaan 85 % esihenkildista ilmoitti huolehtivansa tydturvallisuudesta ja
tydhyvinvoinnista erinomaisesti tai hyvin. Onko ajatus, ettd tydturvallisuuden ja
tyohyvinvoinnin eteen tehdaan jo niin paljon téita ja se hoidetaan niin hyvin, etta

sen tarkeys tippuu?

Kun puhutaan tyoturvallisuudesta ja siihen kuuluvista lakisdateisista

velvollisuuksista, puhutaan laajasta kokonaisuudesta, johon kuuluu niin
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fyysinen, kuin henkinenkin hyvinvointi. Tydturvallisuuden osalta suurimmiksi
puutteiksi nousikin psykososiaaliset kuormitukset. Tata tukee niin Floor is Yours

hankkeen tulokset, kuin tyontekijdille suunnattu kyselykin.

Suurimpia ristiriitoja tydhyvinvoinnin saralta l16ytyi tasa-arvon ja asiallisen

kaytoksen osalta.

Pitda muistaa, etta epaasiallista ja epatasa-arvoista kaytosta on hyvin monen
tyyppista, eikd omaa kaytostddn ole aina kovin helppoa arvioida. On kuitenkin
hyva muistaa, ettd muita parempi ammattitaito tai yhteiskunnallinen asema, ei
saa antaa demokraattisessa ja ihmisarvoisessa tydelaméassa mitaan
erioikeuksia. (Jarvinen 2018, 146.)

Kun katsotaan yksittaisia kommentteja tutkimukseni kyselysta, jossa
tyontekijoita kutsuttiin apinoiksi, laiskoiksi ja vatyksiksi, sukupuolineutraalia
esihenkil6a korjattiin kutsuttavan esimieheksi, asiakkaita sekd muita ymparilla
olevia kutsuttiin tyhmiksi, ja nuoria — ammattiin innostuneita ja koulutuksen
kayneita aliarvioidaan tai kyseenalaistetaan ikansa perusteella, voidaan
huomata, ettd epaasiallista ja epatasa-arvoista kaytosta esiintyi jopa tassa

anonyymissa kyselyssa.

Tyontekijoille suunnatussa kyselyssa kavi ilmi, ettéd 73 % tyontekijéista on
kokenut epaasiallista kaytosta esihenkilonsa osalta. Naista vastaajista 39 %
kokee epéasiallista kaytostd useammin kuin harvoin ja ainoastaan 13 % kokee,

ettd esihenkild puuttuu epaasialliseen kaytokseen aina.

Samaan aikaan esihenkilot arvioivat itsensé hyvinkin tasa-arvoisiksi ja
puolueettomiksi. Esihenkil6ille tehdyn kyselyn mukaan 84 % arvioi olevansa

puolueettomia ja tasa-arvoisia hyvin tai erinomaisesti.

Kun katsotaan Floor is Yours hankkeen tuloksia vastaajista, jotka olivat joko itse
kokeneet tai nahneet eriarvoista kohtelua sukupuolen vuoksi (49 %), eriarvoista

kohtelua ian vuoksi (40 %) tai seksuaalista hairintda (36 %) ja sen liséksi se,
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etta vastaajista 73 % ilmoitti epaasiallisen kaytoksen tulevan ylimman johdon
edustajalta tai lahiesihenkildltd — on vastaukset ristiriidassa keskendan. Naiden
tuloksien valossa uskallan kyseenalaistaa esihenkildiden oma-arviointia tasa-

arvoisesta ja puolueettomasta kaytoksesta.

On kuitenkin ilmeistd, ettd epatasa-arvoista ja epaasiallista kohtelua kokee niin

tyontekijat, kuin esihenkilotkin ja siihen tarvitaan pikaisesti muutoksia.

Kehityskeskustelut ovat yksi paikka, jossa on hyva keskustella myds vaikeista
asioista. Taman laajentaminen laajempaa tyontekijaryhmaa koskevaksi, voisi

auttaa myds taméan asian suhteen.

Kehityskeskustelujen laajentamisen avuksi on hyva miettid yrityksen tapoja
palautteen antamisen ja vastaanottamisen osalta. Avoimen keskustelukulttuurin
edistdminen yrityksessa on ensiarvoisen tarkeaa epaasiallisen kohtelun
kitkemiseksi. Turvallinen tydymparistd kuuluu jokaiselle ja epaasiallinen kohtelu
taytyy ottaa vakavasti. Jokaisella taytyy olla turvallinen olo kertoa
epaasiallisesta kohtelusta, eika sitéd saa sivuuttaa tai siité rangaista. Anonyymit
palautekanavat ovat hyva tapa saada tietoon asioita, joita ei rangaistusten
pelossa uskallettaisi omalla nimella ottaa esiin. Toimintakulttuuria, jossa
jokainen voi matalalla kynnyksella puuttua epaasialliseen kaytokseen, on

erittain tarkeaa edistaa yrityksessa.

Epaasiallisen kaytoksen liséksi, Floor is Yours hankkeessa otettiin esille
haastatteluissa useampaan otteeseen liian pitkat paivat, jotka ovat henkisesti
raskaita. Taméa sama asia tuli ilmi myds esihenkildille suunnatussa kyselyssa,
jossa moni vastaajista piti pitkia tyopaivia yhtena raskaimmista tekijoista

esihenkilon tydssa.

Vaikka tyoturvallisuuden suhteen ja pitkien paivien suhteen on vuosien varrella

tapahtunut edistystd, ei se tarkoita, etté tyo niiden osalta olisi tullut paatdkseen.
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5.5 Rekrytointi

Kun esihenkildiltd kysyttiin, mika heidat on johtanut esihenkilén asemaan, oli
suurin osa vastauksista viittauksia luonnolliseen urakehitykseen, tydnantajan tai
tydyhteistn pyyntddn, asemaan ajautuminen, pitka tydura tai yrittajyyden kautta
tuleva esihenkilbasema. Naiden lisaksi, huomioni kiinnittyi muutaman

vastauksen kohdalla sanoihin "pelkka teknikko”, "vain teknikkona”, "vain

teknikon roolissa”.

"Pikkuhiljaa keikkojen osalta olen ottanut isompaa ja isompaa
roolia, vaikka aluksi olen tyéskennellyt vain teknikkona ja
operaattorina.”

"Luonnollinen kehitys tyduralla. Ensin pelkka teknikko, ja tietojen
seka taitojen karttuessa ensin oman ryhman "kympiksi" ja lopulta
vakituiseen tydsuhteeseen vastaamaan omasta toiminta-alueesta.”

"Alkuun tydskentelin nykyisella tydnantajallani vain teknikon
roolissa, mutta taustani johdosta siirryin lahes itsestaan tekeméaan
my0ds teknista tuotantoa ja siten toimimaan projektipaallikkona,
pikkuhiljaa vastuulle on tullut myos keskitason johdon tehtavia.”

Ajatusmalli "vain teknikoista” ja esihenkildista paljastaa mielesténi tietyn
tyyppisia, jo ennalta havaittuja ongelmia tapahtuma- ja esitystekniikan

esihenkilotyossa.

Kuten tutkielmani tuloksista huomasi, on tapahtuma- ja esitystekniikan alalla
esihenkil6itd, ketk& ovat siihen asemaan ajautunut ilman omaa halukkuutta tai
hyvan tyonjaljen ja pitkéan uran kautta. Kun henkilolle annetaan hyvan tyonjaljen
ja pitk&n tyouran johdosta palkinnoksi esihenkilén asema, johtaa se mielestani
vagjaamatta siihen ajatukseen, ettd kyseinen asema olisi jollain tapaa

arvokkaampi ja parempi.

Sen sijaan, ettéd esihenkilon asema annetaan niin sanotusti palkintona pitkasta
tyourasta ja hyvista tyosuorituksista, pitaisi keskittya siihen, etta esihenkiloksi
valitaan siihen tehtavaan potentiaalinen henkild. On tarkedé kartoittaa tulevan

esihenkilon valmiuksia, ja tahtotilaa ottaa haltuun siihen asemaan kuuluvat
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tehtavankuvat. Tama ei tarkoita sita, etteiko korkealla teknisella osaamisella
olisi sijaa esihenkilon asemaan — se on vaistamatta yksi tarkeimpia
ominaisuuksia nain spesifissa asiantuntijatytssa, mutta kuten Jarvinen
muistuttaa, ei esihenkilon tarvitse monestikaan olla alansa paras osaaja.
(Jarvinen 2020, 29-30.)

Siksi yksi tarkeimpiad kehittdmiskohteita johtamiskulttuurin parantamiseksi on
esihenkildiden rekrytointiprosessi. Jo rekrytointiprosessissa on tarpeellista
tuoda esille ne vastuut ja oikeudet, joita tulevan esihenkilon tydnkuvaan kuuluu.
Lisaksi, jos esihenkil®d rekrytoidaan organisaation sisalta, on mielestani erityisen
tarkeaa tuoda esille se, etta tyontekija halutessaan, saa tarjotusta

tehtavankuvasta myos kieltaytya.

Yksinkertaisesti, esihenkilotyo ei saa olla palkinto pitkasté tydurasta —
rekrytointiprosessia tapahtuma- ja esitystekniikassa on erityisen tarkeaa

tarkastella uudestaan.

Tutkielmani osoitti, etta myos esihenkildiden rekrytointia olisi tarvetta tutkia
lisda. Kysymyksia jai muun muassa sen osalta, kuinka tapahtuma- ja
esitystekniikassa nykyaan rekrytoidaan esihenkil6ita, kuinka hyvin toimenkuvat
ja vastuualueet tuodaan jo rekrytoinnissa esille ja mill& perustein esihenkiltt

valitaan siihen asemaan.

5.6 Loppusanat

Opinnaytetyoni tarkoitus oli kartoittaa tapahtuma- ja esitystekniikan suurimpia
ongelmakohtia alan johtamiskulttuurista ja niiden vaikutuksia
tydskentelykulttuuriin ja hyvinvointiin. Tutkielmani |6ysi tapahtuma- ja
esitystekniikan alalta ongelmakohtia, joihin puuttuminen tuloksien valossa

edistaisi alan johtamiskulttuuria.

Tutkielmassani on noudatettu yleista huolellisuutta niin aineiston tallennuksen,

kuin analysoinninkin suhteen. Lahdekirjallisuuteni on ollut luotettavaa seka
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monipuolista. Olen pyrkinyt hyédyntdmaan alan lahdekirjallisuutta yleisen
johtamisteorian rinnalla seka kayttdméaan omaa harkintakykyani ja kokemustani

tapahtuma- ja esitystekniikan erityispiirteet huomioiden.

Aineiston kerdamisen vaiheessa kohderyhmille on kerrottu kyselyn
kayttotarkoitus seka huolehdittu vastaajien anonymiteetistd myo6s loppuraportin

suhteen.

Opinnaytetyoni sisaltd antaa toivottavasti intoa kehittda yrityksien toimintaa
kestavampaan ja tyontekijalahtdisempééan suuntaan, silla koronan
aiheuttamaan tyontekijapulaan liittyvat huolet ovat konkretisoituneet. Kuten
Tapahtumateollisuus ry toimialaraportissaan huomauttaa: kun yha enemman
ammattitaitoa katoaa aloille, joissa toiminta on pysynyt koronan aikana
normaalina, kuka tekee tapahtumat tulevaisuudessa? (Tapahtumateollisuus
2020, 15.)

Tapahtumateollisuuden huoli on aito ja uskonkin meidan olevan viela
vahvemmin siina tulevaisuuden nakymassa, josta Mellanen & Mellanen
kirjoittaa, etta tulevaisuudessa tyopaikat kilpailevat parhaista tyontekijoista, eika
tyontekijat kilpaile parhaista tyopaikoista. Voittajia ovat taten tulevaisuudessa ne
tyopaikat, joissa ihmiset haluavat tydoskennella. (Mellanen & Mellanen 2020,
16.)

Tapahtuma- ja esitystekniikalla on vield pitk& matka hyvaan johtamiskulttuuriin
ja koen tarkeéksi yritysten tarkastelevan omia toimintamallejaan kriittisesti,

avoimesti, seka kehitysmyonteisesti.

Tulevaisuudessa ihmislahtéinen johtaminen tulee olemaan kilpailuvaltti

yrityksissa ja siihen on syyta panostaa.
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E-bomake - Esihenktitytin h Ja vaik esity

Kyselysta saatu materiaall tulee kayttéon opinndytetydhoni. Keratty materiaali tulee suurilta osin olemaan
julkista opinnadytetydni valmistuessa. Kyselyyn vastataan anonyymisti ja lomake ei keraa tietoja vastaajista,
joten kaikkien vastaajien henkilollisyys on turvattu my6s minun suuntaani.

Lomake on ajastettu: julkisuus alkaa 20.4.2021 10.14 ja paattyy 29.4.2021 18.00
Esihenkilotyon haasteet ja vaikutukset

esitystekniikassa

Kysely on tarkoitettu esihenkilén asemassa tyoskenteleville tapahtumien seka esittdvien taiteiden
AV-tekniikan ammattilaisille - niin tiimin vetdjista toimitusjohtajiin, kuin kaikille silta valilta.
Tutkimukseni tavoite on I6ytaa esitystekniikan alan ongelmakohtia esihenkilotydskentelyn saralta, sekd
niiden vaikutuksia tyéskentelykulttuuriin. Tarkoitukseni on tuoda esille niin tyontekijdn, kuin esihenkilon
nakokulma siita, mitka asiat ovat haastavimpia — millaista kehitysta esitystekniikan johtamiskulttuuri
kalpaa. Tolvon tutkimukseni avulla 16ytavani kuvan siita, mitka ongelmat ovat yhtenevdisia molemmiita
nakdékannoilta ja mitka nakékulmat ristiriidassa keskenaan.

Tavoitteeni on herdttda keskustelua johtamisen tarkeydesta, seka edistad alan johtamiskulttuuria — saada
konkreettista tietoa siitd, mita voisimme jokainen tehda paremmin.

Taustatiedot
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