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Esimiesty6 vaatii paljon tietoa ja taitoa. Esimies tormaa paivittaisessd johtamisessa ko-
ko ajan eri HR-proseseihin. HR-asiantuntijat ovat prosesseissa esimiesten tukena ja
apuna. Intranet tarjoaa kitevin ja mielekkain vaylin seka tiedotukselle ettd vuorovaiku-
tukselle. HR-asiantuntijat pitdvit ylld intranetid, jossa on esimichelle tarvittavat tiedot
ja tykalut HR-prosesseihin liittyen.

Timin opinnaytetyon tarkoituksena on selvittdd, kuinka esimiesty6td voidaan tukea
HR-prosesseissa intranetin avulla. Opinndytety6 on tehty toimeksiantona Finnkino
Oylle, joka on Suomen suurin elokuvateatteriketju. Tutkimuksen taustalla on tarkoitus
rakentaa ldhitulevaisuudessa Finnkinon Oy:n intranetiin esimiesten oma osio. Tutki-
muksen tavoitteena on tutkia, mitd tietoa ja tyOkaluja esimiehet tarvitsevat tyGssiaan
HR-prosessien suhteen seka millainen on hyva intranet tahin tarkoitukseen.

Opinniyte on tutkimustyyppinen. OpinnédytetyGssa on ensin teoriaosuus, jota seuraa
empiirinen osio. Lopuksi esitellddn tutkimustulokset ja johtopaitokset. Teoriaosuus
jakaantuu kahteen paiteemaan, jotka ovat esimiestyo ja intranet. Esimiestyosta kasitel-
lidan ensin henkil6stéjohtamista ja tirkeimpia HR-prosesseja seki sen jilkeen esimies-
ten tehtivia ja rooleja, esimiesosaamista ja tarkeinti tyolainsdadiantoa. Teorian toisessa
osassa kiyddan ensin lapi tyOyhteiséviestintad ja paneudutaan sitten intranetiin, sen
etuihin, rajoituksiin ja sisdlt6ihin. Tutkimusmenetelmina kiytettiin laadullista tutkimus-
ta. Aineiston kerddminen toteutettiin kahdessa ryhmissi teemahaastattelun avulla ja
kummassakin haastattelussa haastateltiin kolmea Finnkino Oy:n teatterin esimiesta.
Teemahaastattelun kysymykset oli kehitetty teoriaosuuden pohjalta.

Tutkimuksessa selvisi, ettd haastateltavat esimiehet toivovat intranetiin esimiesten osi-
oon linjavetoja ja yrityksen yleisid kdytint6jd. Myos esimerkki- ja case-tapaukset helpot-
taisivat arjen tilanteiden kohtaamisessa. Lisdksi haluttiin kétevid ja lyhyité tarkistuslistoja
erilaisiin tilanteisiin. Vuorovaikutteisuutta pystyttaisiin lisidamaan esimiehille tarkoitetun
keskustelupalstan avulla. Esimiesten osiossa voisi olla my0Os esimiesten tiedotteita, jotka
vihentaisivat sathképostiin tulevan informaation maaraa.
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Working as a supervisor requires a lot of knowledge and many skills. In daily manage-
ment, the supervisor runs into various HR processes all the time. HR experts are there
to help and support supervisors. The intranet provides a convenient and meaningful
way to spread information and ways to interact. HR experts maintain the intranet
providing supervisors with necessary information and tools related to HR processes.

The purpose of this thesis is to find out how leadership and management, related to
HR processes, can be supported via the intranet. The research was commissioned by
Finnkino Ltd, which is the largest movie theater chain in Finland. The goal of the re-
search is that in the near future we would be able to build a separate section for super-
visors on the intranet. The aim of this study is to research what kind of information
and tools related to HR processes supervisors need in their work, as well as what
makes for a good intranet for this purpose.

This research based thesis begins with a theoretical part, followed by an empirical part.
Finally, research results and conclusions are presented. The theoretical part is divided
into two main themes; working as a supervisor, and the intranet. First, theory is pre-
sented about human resource management and key HR processes, followed by super-
visors’ duties and roles, leadership skills, and some work legislation. The second part of
the theory starts with internal communications and then focuses on the intranet, its
benefits, limitations, and content. The research method is qualitative. Data collection
was carried out in two small groups via thematic interviews. In each group three super-
visors from Finnkino theaters were present. The interview questions were developed
on the basis of the theory part of this study.

The supervisors interviewed wished for definitions of policy and the company’s com-
mon practices in the supervisors’ section of the intranet. Also, examples and case stud-
ies would make it easier to face everyday situations. Convenient, short checklists for
different situations were also asked for. Interactivity could be increased by a chat for
supervisors. Supervisors’ sections could also include newsletters to supervisors, which
would reduce the amount of information coming to them via e-mail.

Key words
supervisors, HR, intranet, internal communications, movie theaters
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1 Johdanto

Henkil6stohallinnon yksi tarkeimmistd tehtivistd on tukea esimiehia kaytinnon HR-
prosesseissa. HR-asiantuntijat kayttavat tukemisen vilineend tyOyhteisoviestintda ja
teknologian kehityksen my6td sen yhdeksi merkittdvimmaksi kanavaksi on muodostu-
nut intranet. Nykyain lahes jokaisella yritykselld on oma intranetinsa. Esimiehet tarvit-
sevat tyossaan monenlaisia tietoja, taitoja seka tyokaluja. Intranetin avulla HR-

asiantuntijat voivat tarjota tahin tukea tehokkaasti ja reaaliaikaisesti.

Tami opinnaytetyd on tehty toimeksiantona Finnkino Oy:lle (myohemmin pelkka
Finnkino). Finnkino on Suomen suurin elokuvateatteriketju, jolla on 14 teatteria 11
paikkakunnalla. Intranet on merkittiva viestintikanava finnkinolaisille, joten sen kehit-

tamiseen halutaan panostaa.

1.1 Tutkimuksen tausta ja tavoitteet

Intranet on kitevi ja monipuolinen viline esimiesten tukemiseen, joten sitd pitdd hyo-
dyntida tehokkaasti. Finnkinolla on varsin hyva ja toimiva intranet, mutta se el palvele
esimiesten tarpeita parhaalla mahdollisella tavalla. Finnkinossa on tutkittu syksylla 2011
ja 2012 teatterityontekijoiden mielipiteita intranetistd ja tyoyhteiséviestinnidsta yleisesti
pienien ryhmihaastatteluiden avulla. My0s teatterien esimiesten kanssa pohdittiin in-
tranetiin ja teatterien omiin sivustoihin liittyvid kehitystoimenpiteitd. Ndiden toimenpi-
teiden avulla intranetid on kehitetty tyontekijan nakokulmasta. Intranetia ei ole kuiten-
kaan tutkittu ja kehitetty esimiesten nikékulmasta ja tissa tutkimuksessa halutaankin

keskittyd nimenomaan siihen.

Opinnaytety0ssa selvitetdan, millainen intranet tukee parhaiten esimiehia jokapaivaisis-
si HR-prosesseissa. Finnkinon intranetiin ollaan kehittimassa esimiehille omaa osiota

ja tutkimuksen avulla halutaan selvittda, mita tietoa esimiehet sinne tarvitsevat ja halua-
vat. Tutkimustulosten perusteella intranetiin voidaan kehittda uusi esimiesten osio, joka

vastaa paremmin esimiesten tarpeisiin.



Finnkino on minulle tuttu yritys. Olin yli kolme vuotta elokuvateatterityontekijana Hel-
singin Kinopalatsissa ja syksysta 2011 alkaen olen ollut HR-assistenttina Finnkinon
paakonttorilla. Pystyn siis tarkastelemaan Finnkinon prosesseja niin teatteri- kuin paa-
konttorindkokulmasta. Lisaksi olen HR-assistenttina tehnyt paljon yhteistyota teatterin
esimiesten kanssa. Kuulun my®os yrityksen viestintitiimiin, jolla on merkittiva rooli tyo-

yhteis6viestinnin kehittaimisessa ja intranetin paivittimisessa.

Finnkinolle on tehty aikaisemmin muutamia opinnaytetditd. Yksi opinnaytetyo koski
elokuvateatteriprojektoreita, yksi Finnkinon videolevityksen markkinointia ja yksi Finn-
kinon oheismyyntid seka sithen liittyvin markkinointiviestinnan kehittamista. Lisaksi
vuonna 2007 on julkaisu opinnaytetyd, jonka aitheena oli teatterikohtaisen sivun tyos-
timinen Kinopalatsille Finnkinon intranetiin. Esimiesty6hon liittyvad opinndytetyota ei

ole Finnkinolle tiettavasti tehty.

1.2 Tutkimusongelma ja rajaus

Opinnidytetyon tutkimusongelma on, miten HR voi tukea esimiesty6td intranetin avulla.
Alaongelmia ovat millaisia vilineitd ja millaista tietoa esimies tarvitsee ty6ssadn henki-

l6stoprosessien osalta sekd millainen olisi hyva intranet tihan tarkoitukseen.

Opinniytetyo on rajattu koskemaan Finnkinon teattereiden esimiehia. Kehittimiskoh-
teena on Finnkinon intranetin esimiehid koskevat asiat HR-prosessien osalta. Teo-
riaosuudessa kerrotaan tyGyhteisoviestinnasta lyhyesti ja yleisesti, mutta keskitytdin
intranetiin. Intranetin teknistd toteuttamista ei kayda lapi kuin nopeasti sivuten, koska
se ei ole timan tutkimuksen kannalta oleellista ja lisdksi Finnkinon intranet kiyttaa
valmista ohjelmistoa, jonne tietojen péivittiminen ja lisidminen ei vaadi paljoa erityis-
osaamista. EsimiestyOstd kertovassa luvussa paneudutaan lihinnid kdytinnon esimies-
tyohon ja asioiden johtamiseen, ei niinkdan ihmisten johtamiseen. Esimiestyohon liitty-

vat HR-prosessit esitellidn lyhyesti, mutta niihin ei syvennyti enempaa.

1.3 Opinniytetyon rakenne

Johdantoluvussa esitellddn tutkimuksen tausta ja tavoite, tutkimusongelma, rajaus ja

opinndytetyon rakenne. Johdantolukua seuraa tyon teoriaosuus, joka on jaettu kahteen



teemaan: esimiestyohon seka intranetiin tyoyhteisoviestinnan vilineend ja esimiestyon
tukena. Taman jilkeen esitellddn Finnkino yritykseni ja kerrotaan esimiesty6sta Finn-
kinossa seki Finnkinon tyOyhteiséviestinndsti ja intranetistd. Viidennessi luvussa kiy-
déan lapi kaytetyt tutkimusmenetelmat seka aineiston kerdamis- ja kisittelytavat. Tamin
jalkeen esitetddn tutkimuksen tulokset. Viimeisessa luvussa pohditaan tulosten merki-
tystd, arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja pitevyyttd seki esitetddn kehittimis- ja

jatkotutkimusideoita. Lopuksi arvioin omaa opinndytetyoprosessiani ja oppimistani.



2 Esimies henkildstévoimavarojen johtajana

Esimiesty6n kenttd on laaja ja esimiecheen kohdistuu paljon odotuksia. Esimiesosaami-
nen vaatii esimieheltd monenlaisia ominaisuuksia, mutta ennen kaikkea se on hyvia
henkilostojohtamista. Esimiesty6 on johtamista sekd vuorovaikutteista ja tavoitteellista
vaikuttamista. Esimiehelld on monia rooleja ja tehtivia. Hin on tyonantajan edustaja,
joten hinen on tirkedd tuntea tirkeimmait tyosuhdelainsdddinnon kohdat ja oman alan-
sa tyoehtosopimukset. Esimiesosaaminen syntyy kyvystd yhdistid omat taitonsa, tieton-
sa ja tahtonsa seka siitd, ettd soveltaa niita kiytinnossi. Esimiesty6n avuksi on monen-
laisia tyokaluja, jotka esimiehen pitad tuntea ja osata kayttaa oikeissa tilanteissa. (Hyp-
panen 2007, 7.) Tassa luvussa kisitelladn ensin henkilost6johtamista ja yleisimpid HR-
prosesseja. Taman jalkeen kiydaan lapi esimiehen rooleja ja tehtavid sekd mita esi-

miesosaamisen kenttd pitaa sisallaan.

2.1 Henkil6stéjohtaminen

Henkilstéjohtamisen tavoitteena on varmistaa, ettd yrityksessd on sen toiminnan ja
tavoitteiden edellyttima henkil6sto, joka on osaamiseltaan ja maariltaan riittiva, hyvin-
voiva ja sitoutunut. Henkilost6johtaminen jakaantuu kolmeen osa-alueeseen, jotka ovat
henkil6stovoimavarojen johtaminen, tyoelamin suhteiden hoitaminen ja johtajuus.
Kiytinnon johtamistyOssi asiat sulautuvat toisiinsa eikd niitd aina voida selvisti erottaa.
Kiytinndssi esimiehet toteuttavat monia henkilostéjohtamisen asioita. (Viitala 2007,

21-22)

Johtajuus toteutuu johtajien ja esimiesten kautta, jotka esimerkiksi valitsevat, palkitse-
vat, ohjaavat, irtisanovat ja arvioivat tyontekijoitd. Tyoeliman suhteiden hoitaminen
kasittdd erilaisten tyOnantajan ja tyontekijoiden vilisten suhteiden hoidon sisiltden
muun muassa tyoehtosopimusten maaraysten noudattamisen ja yhteistoiminnan. Hen-
kil6stovoimavarojen johtamisella tarkoitetaan kaikkia niita yrityksen toimintoja, joita
tarvitaan henkil6stévoimavarojen méarin sdatelyyn, tarvittavan osaamisen varmistami-

seen ja henkil6ston hyvinvoinnin ja motivaation yllapitoon. (Viitala 2007, 22-23.)



Henkil6stojohtamisen vastuu levittaytyy kaikkialle organisaatioon, etenkin esimiesten
tehtivialueisiin. Ylin johto luo henkil6stovoimavarojen johtamisen kehykset eli tavoit-
teet ja strategiat ja henkilostotoiminnoissa taasen luodaan periaatteita, toimintamalleja
ja tyokaluja. Niiden kiyton ja onnistumisen ratkaisevat esimiehet, jotka toteuttavat

henkil6stévoimavarojen johtamista kiaytainnossi. Henkil6stbammattilaiset ovat esimies-

ten tarkeimpia konsultteja ja tukijoita. (Viitala 2007, 250, 269-270.)

Henkilstéjohtamisen osa-alueita eli HR-prosesseja voidaan jakaa monella tapaa. Viita-
la (2007, 24) jaottelee ne seuraavasti:

- henkil6stésuunnittelu

- henkil6ston hankinta

- perehdyttiminen

- osaamisen kehittiminen

- suorituksen seuranta ja palkitseminen

- tyOhyvinvoinnin edistiminen

- irtisanoutuminen ja uudelleensijoittaminen

- paivittaisjohtaminen
Seuraavaksi kidydaan suurimmaksi osin oheisen jaottelun mukaisesti ndita teemoja lapi.

Mukaan on otettu my6s muutama muu tirkeéksi koettu aihe.

Henkilostésuunnittelu

Henkilostosuunnittelun avulla ennakoidaan ja varaudutaan tulevaisuuteen, ja sitd kautta
varmistetaan, ettd osaavia ja motivoituneita tyontekijoita on tarpeeksi vastaisuudessa-
kin. Kiytinnossi se tarkoittaa tyévoiman lisidmistarpeiden tai henkil6ston vihentdmis-
tarpeiden ennakointia. Se sisiltad ennusteita ulkoisesta tydvoiman tarjonnasta, tyovoi-
man tarpeesta organisaatiossa yksikoittain ja sisdisestd tyovoiman tarjonnasta. Henkilos-
tosuunnittelu on my6s henkil6stén vaihtuvuuden, elidkkeelle siirtymisen ja sairauspois-
saolojen ennakointia. Sithen kuuluu lisiksi osaamisen hankinta- ja kehittimissuunnitel-
mat, sijais-, varamies- ja seuraajasuunnitelmat sekd henkilostokustannuslaskelmat.

(Kauhanen 2010, 62-64; Viitala 2007, 52, 57.)

Henkilstosuunnittelu on johdon, HR-ammattilaisten ja esimiesten yhteistyotd. Esi-

michelld on ensi kiddessd vastuu oman vastuualueensa tai yksikkonsa henkil6stésuunnit-



telusta. Hin tuntee parhaiten tyontekijoidensd suunnitelmat ja tilanteet sekd hinelld on
hyvi nikemys vastuualueensa tuotannollisen toiminnan kehityksesti. Esimies vastaa
siitd, ettd yksikOssd on tavoitteiden ja tehtivien edellyttima madrd tyontekijoind joka
hetki. Esimies toteuttaa henkil6stosuunnittelua kiytinnossa esimerkiksi tydvuorosuun-

nittelun ja tyonkierron avulla, sijaiskdytinnoéilld sekd lomien ja muiden vapaiden aika-

tauluttamisella. (Viitala 2007, 57-58, 273.)

Henkiléstén hankinta

Henkil6ston hankinnalla eli rekrytoinnilla tarkoitetaan kaikkia niitd toimenpiteit, joilla
organisaatioon hankitaan henkil6st6a. Rekrytointiprosessi koostuu yleensi kolmesta
paavaiheesta, jotka ovat tyotehtavan analyysi, avoimesta tyopaikasta tiedottaminen ja
tyontekijin valinta. Aloite rekrytointiin tulee monesti esimieheltd, joka mairittelee mi-
hin tehtivain ja millaista osaamista tarvitaan. Valinnan apuna kaytettavia tietoldhteitd
ovat esimerkiksi hakemukset, haastattelut, psykologiset soveltuvuustestit ja tyOnaytteet.
Valinnassa voi olla mukana esimichen lisiksi HR-ammattilainen. (Kauhanen 2010, 70,

82; Viitala 2007, 118, 274.)

Henkil6ston hankinta jaetaan yleensa sisdiseen ja ulkoiseen hankintaan. Sisaiselld han-
kinnalla tarkoitetaan hakua organisaation siséltd. Sen etuina on nopeus ja luotettavuus,
koska henkilon tiedot, taidot ja tyoskentelytavat ovat jo tiedossa. Sisdinen rekrytointi
voi olla my6s henkil6ston kannalta motivoivaa. Ulkoinen hankinta on tyévoiman ha-
kemista organisaation ulkopuolelta. Se voi olla on monesti kallista ja aikaa vievaa, mutta
sithen joudutaan useasti turvautumaan, jos organisaation sisalta ei 16ydy tarvittavaa
osaamista. Lyhyissi tilapdisissd tyGvoimatarpeissa tarkoituksenmukainen resursointitapa
voi olla tyévoiman vuokraus. Tama sopii hyvin esimerkiksi erilaisiin kampanjoihin ja
messuihin tai tuotantopiikkien ja sesonkien tasaamiseen. Talloin yritys hyotyy sadsta-
millad rekrytointiprosessiin liittyvid kustannuksia ja aikaa, eikd sen tarvitse huolehtia
tyosuhteen hallinnollisista muodollisuuksista tai sijaisjarjestelyista. Yrityksen pitaa tie-
tysti maksaa vuokrausyritykselle korvausta. (Kauhanen 2010, 70; Viitala 2007, 97-98,
108, 112.)

Kun valinta on tehty, tyonantaja ja tyontekija tekevit tydsopimuksen. Ty6sopimus aset-

taa tyontekijélle velvoitteen suorittaa sopimuksen mukainen tyo ja vastaavasti tybnanta-



jan velvoitteet alkavat tydsopimuksen tekemisestd. Tyosopimus kannattaa tehda kirjalli-
sesti, mutta se on mahdollista tehdd my6s suullisesti tai sahkoisesti. Ty6sopimuksessa
madritelldan tyosuhteen keskeiset ehdot. Se sisaltid muun muassa tyosuhteen alkamis-
paivamairan, tehtivinimikkeen, tyon suorittamispaikan, tydsopimuksen keston, koe-
ajan pituuden, ty6ajan, palkan ja sovellettavan tydehtosopimuksen. (Hyppanen 2007,

192-93; Aimald, Astrom, Rautiainen & Nyyssola 2009, 17-18.)

Perehdyttiminen

Perehdyttimisen kautta uusi tyontekija oppii tuntemaan tyOyhteisonsa, tyopaikkansa ja
oman tyonsi. Kokonaisvaltainen perehdyttimisohjelma sisaltid tiedottamisen ennen
ty6hon tuloa, vastaanoton ja yritykseen perehdyttimisen, tydsuhdeperehdyttimisen ja
tyonopastuksen. Perehdyttimisessd vastuu on aina esimiehilld, mutta hin voi delegoida
sen tai osan siitd nimedmalleen opastajalle. Hyva perehdyttiminen edellyttda suunnitel-
mallisuutta, valmistautumista, dokumentointia ja jatkuvuutta. Esimies seuraa, ettd pe-
rehdyttdminen tapahtuu ennalta sovitun suunnitelman mukaisesti ja arvioi prosessia.
Perehdytysjakson lopuksi esimiehen olist hyvi pitda tyontekijan kanssa palautekeskuste-
lu, jossa tarkistetaan, ettd tyontekijille on opastettu kaikki tarvittava. Perehdyttimisen
tukena voivat olla esimerkiksi tarkistuslistat, tyGpaikan esitteet tai erilliset perehdy-
tysoppaat. Onnistunut perehdytys lisdd tyontekijan sitoutumista tySpaikkaansa ja voi
vihentda henkiloston vaihtuvuutta. (Tyoturvallisuuskeskus TTK 2009a, 2-3; Viitala
2007, 191.)

Tyontekijoiden sitoutuminen tyopaikkaansa ja tyohonsa on tiarkeaa. Sitoutuneella tyon-
tekijalld on vahva usko organisaation tavoitteisiin ja arvoihin. Hin on motivoitunut,
haluaa tehda t6itd organisaation hyviksi ja hanelld on vahva halu olla organisaation ji-
sen. Sitoutuneisuus vaikuttaa posititvisesti esimerkiksi yrityksen sairauspoissaoloihin ja
vaithtuvuuteen, joten sen avulla voi saada jopa kustannussaist6jd. Lisdksi silld voi olla
myonteinen vaikutus organisaation innovatiivisuuteen ja joustavuuteen. Sitouttamisessa
on kyse organisaation toimista tyontekijan sitoutumisen aikaansaamiseksi ja parantumi-
seksi. Sitoutumisen astetta voidaan parantaa panostamalla sisdiseen viestintaan, kehitys-
keskusteluihin ja urakehitykseen sekd parantamalla tyontekijoiden osallistumis- ja vaiku-
tusmahdollisuuksia. Sitoutumiseen vaikuttaa my6s houkutteleva ja vithtyisd tyGympiris-

t6, mielenkiintoinen tyonkuva, avuliaat, ystavalliset ja yhteistyOhaluiset thmiset, kannus-



tava ilmapiiri sekd luottamus jisenten vililld. Esimichen tehtivini on luoda puitteet,
joissa motivoituminen ja sitoutuminen mahdollistuvat. (Jokivuori 2002, 10, 18; Lampi-

koski 2005, 46; Hyppanen 2007, 144.)

Osaamisen kehittiminen

Henkil6ston osaamisen riittavyydestd huolehditaan siannéllisesti kehittymissuunnitte-
lulla ja kehittimistoimenpiteilld. Osaamisen kehittimisen keinoin pyritidn mahdollista-
maan henkil6n mahdollisimman hyvi suoriutuminen, jota seurataan sovituilla mittareil-
la ja keinoilla. Esimies on vastuussa siitd, ettd jokaisella hinen alaisellaan on henkil6-
kohtainen osaamisen kehittimissuunnitelma, jota toteutetaan ja arvioidaan jatkuvasti.
Esimies pitad myos huolen, ettd suunnitelma paivitetaan vuosittain esimerkiksi kehitys-
keskustelun yhteydessa. Muita osaamisen kehittimisen tapoja ovat esimerkiksi itseopis-
kelu, tyokierto, koulutus- ja kehittamistilaisuudet seka mentorointi. (Ruohotie & Honka

2002, 167; Viitala 2007, 138.)

Kehityskeskustelu tarkoittaa ennalta sovittua ja suunniteltua esimiehen ja alaisen kes-
kustelua, joka on tavoitteellinen, systemaattinen ja sidnnollinen. Keskustelu tulisi pitdé
vihintdin kerran vuodessa. Kehityskeskusteluissa tarkastellaan tyontekijan nykyista
tyOtehtivai ja osaamista seki toisaalta tulevaisuuden muutoksia ja niiden haasteita
osaamisen kehittamiselle. Kehityskeskustelu mahdollistaa palautteen antamisen puolin
ja toisin. Esimiehen pitad valmistautua keskusteluihin huolella, siilyttaa reilu ja oikeu-
denmukainen lihestymistapa kaikkia tyontekijoitd kohtaan seki olla positiivinen ja sel-
keasanainen. Esimiehen pitdd my6s antaa tyontekijille ohjeistus hyvissa ajoin ennen
keskustelua, esimerkiksi lomake tutustuttavaksi ja tiytettiviksi. (Meretniemi 2012; Vii-

tala 2007, 188.)

Suorituksen seuranta ja palkitseminen

Tyon suorituksen seuranta toteutuu yleensi havainnoimalla tyontekijan kayttaytymista
tai tyontekijin tuottamaa tuotetta, kuten raporttia. Tyontekijdn suoritusta voidaan my6s
arvioida saadun asiakaspalautteen kautta. Arviointitilanteita pitaisi olla riittdvan usein ja
niiden pitéisi tuottaa jatkuvaa palautetta tyontekijan tyGsuorituksista. Yleensa arvioijana
toimii esimies. Arvioijan pitevyyteen on syyta kiinnittdd huomiota, koska arviointiin

eivit saisi vaikuttaa toissijaiset seikat, kuten henkil6iden valinen tuttavallisuus, esimie-



hen miellyttiminen ja taustan samankaltaisuus (esimerkiksi ik tai perhetilanne). (Ruo-

hotie & Honka 2002, 76, 78-79, 82.)

Palkitsemisen tarkoituksena on kannustaa henkil6st6d toimimaan organisaation arvojen
ja tavoitteiden mukaisesti. Palkitsemistapoja on monia ja ne jaetaan yleensa aineellisiin
ja aineettomiin palkkioihin. Aineellisen palkitsemisen tapoja ovat muun muassa perus-
palkka, tulospalkkiot ja luontoisedut. Aineetonta palkitsemista on esimerkiksi tyon si-
sdltd, koulutus- ja kehittymismahdollisuudet, vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet,
palaute ja joustamismahdollisuudet ty6ajoissa. Eri palkitsemistavoilla tavoitellaan eri
asioita ja aineellisten ja aineettomien palkitsemistapojen tulisi tukea toisiaan. Palkitse-
minen on monilta osin esimiehen vastuulla. Hin esimerkiksi vaikuttaa tyontekijan palk-
kaan, tyon sisalt6on sekd antaa tyontekijille palautetta ja kiitoksia tyostd. (Kauhanen

2009, 109, 116; Viitala 2007, 147.)

Palkka

Palkkahallinnon perustehtivina on palkkojen maksaminen tyontekijoille oitkean suurui-
sina ja oikean aikaisesti noudattaen samalla lakeja, asetuksia ja sopimuksia. Palkka mak-
setaan joko kuukausipalkkana tai tuntipalkkana kerran tai kaksi kertaa kuukaudessa.
Palkkahallinnon tehtdviin kuuluu muun muassa sopimusten tulkintaa, palkkojen laske-
mista ja maksamista, palkasta perittyjen erien tilittdmista viranomaisille, todistusten ja
hakemusten laatimista ja tietojen toimittamista eri sidosryhmille kuten Kelaan, ulosot-
tovirastoon tai vakuutusyhti6ille, palkkojen tilastointia ja tarvittavien tietojen arkistoin-
tia, palkkahallinnon tehtidvien ohjeistamista seka tyénjohdon avustamista. Palkanlasken-
ta on seké palkkahallinnon ettd henkiléstéhallinnon ydintoiminto ja lisdksi silld on sel-
kea yhteys taloushallintoon. Yritys voi hoitaa palkanlaskennan itse tai se voidaan ulkois-
taa sithen erikoistuneelle organisaatiolle. (Hyppanen 2007, 136; Syvinpera & Turunen
2011, 12-13.)

Esimiehelld on vastuu alaistensa palkkaukseen liittyvistd asioista. Han maarittelee tyon-
tekijoiden palkan organisaation palkkapolitiikan mukaan huomioiden tyoehtosopimus-
ten vahimmaispalkkarajat. Ty6ehtosopimukseen kuuluu monenlaisia palkan lisid, kuten
erilaisia tydolosuhdelisid ja tybaikaan liittyvid lisid. Esimerkkejd néistd ovat ylity6korva-

us, iltalisa, lauantailisd, palvelusvuosilisa tai likaisen tyon lisd. Palkankorotuksen takana



voi olla yleiskorotus, joka tulee lihes joka vuosi kaikille tai henkil6kohtainen korotus.
Esimies noudattaa palkankorotuksissa organisaation palkkapolitiikkaa. Esimichen tulee
noudattaa tarkasti sovittuja aikatauluja ja toimintatapoja ja siten varmistaa, etta palkkoja

koskevat tiedot toimitetaan aina ajallaan palkanlaskentaan. (Hyppanen 2007, 136-137.)

Tyo6hyvinvointi

Tyohyvinvointiin panostaminen on tirkedd, koska vain hyvinvoiva henkilosto pystyy
tyoskentelemain tehokkaasti, oppimaan, kehittymain ja keksimaan uusia ideoita. Esi-
miehen vastuulla on huolehtia tyontekijoiden osaamisesta ja siitd, ettd tyé vastaa tyon-
tekijan tietoja ja taitoja. Esimies kannustaa, innostaa ja tukee alaisiaan sekd varmistaa
ettd tyoympiristd on turvallinen ja vithtyisa. Esimiehen tukena ty6hyvinvoinnin johta-
misessa on yrityksen johto, muut esimiehet, tyontekijit sekd tyoterveyshuolto ja tyésuo-
jeluorganisaatio. Esimiehen vastuulla on seurata tydhyvinvointia, toimia varhaisen valit-
timisen toimintatavan mukaan ja noudattaa tyoturvallisuusmaarayksid. Hin my6s vas-
taa tyoturvallisuusasioiden perehdyttimisesta, tyoterveyshuollon jérjestimisestd ja sai-
rauspoissaolojen seuraamisesta. Yritys voi lisitd tychyvinvointia esimerkiksi myos kou-
lutuksilla ja muilla osaamisen kehittimisen keinoilla, tarjoamalla henkil6stolle etuja (ku-
ten liikunta- ja kulttuurisetelit), litkuntakampanjoilla tai virkistysretkilld. (Manka, Hakala,

Nuutinen & Harju 2010, 27-28, Viitala 2007, 214, 233-235; Suonsivu 2011, 164-165.)

Tyo6suhteen padttyminen

Ty6suhteen padttymisen yleisimmit syyt ovat irtisanoutuminen, méirdaikaisen tyosuh-
teen padttyminen, elakkeelle siirtyminen tai tyosuhteen purkaminen. Tyonantaja voi
irtisanoa toistaiseksi voimassaolevan tyésopimuksen joko tyontekijdstd johtuvista tai
tuotannollisista ja taloudellisista syista. Irtisanomisperusteen taytyy olla asiallinen ja pai-
nava, esimerkkina kavisi ty6velvoitteiden vakava laiminlyéminen. Maardaikainen ty6so-
pimus paattyy yleensi automaattisesti sovitun ajan paatyttya tai maaratyn tyon valmis-
tuttua. Tyontekija voi siirtya vanhuuselakkeelle 63 ja 68 vuoden idn tayttimisen vilisena
aikana oman paitoksena mukaan. Tyosuhteen purku on tilanne, jossa tyontekija irtisa-
notaan valittémasti tai han lopettaa itse tyosuhteensa heti. Purun takana taytyy olla erit-
tain painavat perusteet, esimerkiksi tyontekijan tuleminen paihtyneeni tyopaikalle tai
tilanne, jossa yritys ei ole maksanut tyontekijalle palkkaa niin kuin on sovittu. Tyosuh-

teen purku on my6s mahdollista koeajalla kummankin osapuolen aloitteesta eika sithen

10



tarvita erityisid perusteita. Tydantaja voi my0s tarjota tyostd luopuvalle henkil6lle uudel-
leensijoittumisohjausta, jossa henkil6d ohjataan ja tuetaan uuden tyon etsimisessa. Tyo-
suhteen paittyessd esimichen vastuulla on muun muassa tyétodistuksen teko, mahdolli-
sista keskeneriisistd toistd huolehtiminen, henkilstélle tiedottaminen ja ilmoittaminen
palkanlaskentaan tyosuhteen paittymisesta. (Hyppanen 2007, 212; Viitala 2007, 123-
124, 126; Aimili ym. 2003, 20, 155, 157-158, 209.)

Piivittdisjohtaminen

Paivittdisjohtaminen pitda sisillidn monia dsken lipi kdytyja HR-prosesseja. Se on tyon-
tekijoiden ohjaamista, tukemista ja palautteenantoa, delegointia sekd yhdessi tekemista.
Piivittaisjohtamisen avulla yrityksen strategia jalkautetaan kaytantoon. Esimies pitda
paivittain huolta siité, ettd tyoyhteisolle asetetut tavoitteet ja tehtivit sekd henkiloston
mitoitus ovat tasapainossa. Paivittimisjohtamiseen kuuluu paljon tyénorganisointia,
kuten rekrytointia, perehdytysti, tyontekijoiden ohjaamista ja tyévuorojen suunnittelua.
Vuorovaikutus on isossa roolissa, koska sen avulla esimies viestii, ohjaa ja motivoi
tyontekijoita sekéd antaa heille palautetta. Vuorovaikutustaidot punnitaan myos kehitys-
keskusteluiden pitimisessa. Esimies pyrkii joka pdiva seuraamaan ja kehittiméan tyota.
Hin valvoo ja kehittda tyosuorituksia seka huolehtii laadunvalvonnasta, reklamaatioi-
den kisittelysti ja palautteista. Lisaksi paivittdisjohtaminen pitad sisilldan erilaisten pdi-
vittdisten ongelmien ratkaisua ja tarpeisiin vastaamista. Kdytinnossd hyvaa paivittais-
johtamista on, jos oikeat thmiset tekevit oikeita asioita oikein, tyot sujuvat seki tyonte-

kijat ovat tyytyviisia ja motivoituneita. (Manka ym. 2010, 42; Viitala 2007, 31-32.)

Jokaisessa yrityksessd on HR-prosesseja. Joissain yrityksissd ne ovat selkeitd ja suunni-
telmallisia, joissain epamadariisid ja kdytintGjen myotd syntyneitd seka jokaisessa yrityk-
sessd hiukan erilaisia. Joissain yrityksissda HR voi olla osittain tai kokonaan ulkoistettu.
HR-prosesseilla on luonnollisesti tarkoitus, mutta se voi jadda epdselvaksi, jos siitd ei
viestitd tarpeeksi ja ymmarrettavilld tavalla. Talloin HR-prosessien noudattamisesta
saattaa muodostua esimichille pakkopullaa. Prosesseja miettiessé tulisi kiinnittdd huo-
miota sithen, ettd prosessien pitaa olla yrityksen tarpeiden ja tavoitteiden mukaisia. Eri-
tyisesti eniten tarvittavien prosessien tulisi olla hyvin maariteltyja ja ohjeistettuja. (Ran-

tanen 2010b.)
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Esimiehilld saattaa olla monesti negatiivinen suhtautuminen HR-prosesseja kohtaan.
Monella on mielikuva turhista byrokraattisista paperildjistd ja hankalista toimintamal-
leista. Tama kertoo siitd, etta yrityksen henkiloasiat eivit ole kunnossa. Tama voi johtua
esimerkiksi siitd, ettd ylin johto ei pidd HR:4a merkittivina tekijand strategian toteutu-
misessa. Tai vaikka ylin johto timan ymmartiakin, voi olla ettd HR-osastolla ei ole
valmiuksia tai resursseja opastaa, miten strategia puretaan kaytinnoksi johtamiskaytin-
tojen avulla. Olisi kuitenkin tirkedd, ettd esimiehet ymmartiisivat, ettd HR-prosessit
ovat keskeisida johtamisen vilineitd ja esimiestyotd helpottavia tyokaluja. (Rantanen

2010a.)

2.2 Esimiehen roolit ja tehtivit

Jos henkil6lld on yksikin alainen, joka raportoi hinelle, on hinelld esimiesvastuuta.
Esimiesty6 on seki ty6rooli ettda ammattitaitoalue. Esimiestyo pitda sisallian kaiken sen
toiminnan, jonka varassa esimies suuntaa ja tukee alaisiaan saavuttamaan tavoitteet.
Esimiehen tyokenttdian kuuluu erilaisia rooleja, jotka vaihtelevat tilanteiden, odotusten
sekd esimiechen oman osaamisen ja persoonan mukaan. Erilaisia rooleja ovat esimerkik-
si projektipaillikko, perehdyttijd, ongelmanratkaisija tai tyénjohtaja. Hin on alaisilleen
my6s suunnan selkiyttdjd, olosuhteiden luoja, innostaja, osaamisen kehittdja ja asioiden
hallinnoija. Esimiesty6hon kuuluu erilaisia tehtivid, jotka perustuvat litketoiminnan
tarpeisiin tai lainsaddantoon. Niistd syntyvit odotukset ja velvoitteet esimiestyolle.
Odotuksia tulee my6s tyontekijoiltd, johdolta ja asiakkailta sekéd esimiehelta itseltadn.

Odotukset voivat olla eri toimijoiden kesken hyvin erilaisia, mikd voi tuoda esimiesty6-

hon haasteita. (Hyppinen 2007, 9-10; Viitala 2007, 271.)

Perinteisesti esimiehen tehtivit jaectaan management- ja leadership-tehtiviin. Manage-
ment on enemmain asioiden johtamista, kun taasen leadership keskittyy thmisten joh-
tamiseen. Manageri yleensa suunnittelee, budjetoi, organisoi ja valvoo. Leaderi taasen
painottaa visiota ja yhteistyotd seka vaikuttaaa ihmisten tunteisiin ja ajatuksiin. Suomes-
sa kidytetadn sanaa johtaminen tarkoittamaan kumpaakin johtamistapaa. Management ja
leadership eivit olekaan toisistaan tdysin erotettavia, vaan hyva esimies tekee molempia

ja ymmirtid molempien tirkeyden. (Hyppanen 2007, 10-11.)
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Taulukko 1. Management- ja leadership -tehtivit (Kotter 1990, teoksessa Hyppinen
2007, 10.)

MANAGEMENT LEADERSHIP

Luodaan jarjestystd ja vakautta “tekemil- | Luodaan edellytyksia muutoksille ja ke-

14 asioita oikein”. hittymiselle ”tekemailld oikeita asioita”.
Suunnittelu Suunnan osoittaminen

- hoidettavat asiat - visio

- atkataulut - yksikon ja organisaation yhteys, koko-
- resurssit naiskuvan luominen

- strategioiden mairittiminen

Organisointi Ihmisten johtaminen

- rakenteet - paamaarat

- tybnkuvat - sitoutuminen tavoitteisiin
- saannot ja ohjeet - tiimit ja verkostot
Seuranta/ongelmien ratkaiseminen Motivointi

- tuloksista palkitseminen - kannustus ja innostus

- ratkaisut ongelmiin - valtuutus

- korjaavat toimenpiteet - tarpeet ja odotukset

Hyppinen (2007, 11-12) listaa esimichen keskeiset tehtavat seuraavanlaisesti:
— toiden ja yhteistyon sujumisen varmistaminen
— ihmisten kehittymisen tukeminen
— osaamisen arviointi ja kehittiminen
— motivaatiosta huolehtiminen
— kannustaminen ja palautteen antaminen
— erilaisuuksien hy6édyntiminen
— jaksamisesta huolehtiminen
— henkiloston sitoutumisen varmistaminen
— toiminnan kehittiminen
— toimivien palaverien ja hyvin tiedonkulun varmistaminen
— selkeiden tavoitteiden asettaminen

— tuloksien seuraaminen
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— ilmapiirista huolehtiminen
— tasapuolisena ja oikeudenmukaisena oleminen

— henkil6ston auttaminen ja tukeminen ristiriitojen ratkaisemisessa

2.3 Esimiesosaaminen

Hyppinen (2007, 21-22) toteaa, ettd esimiestehtivissi onnistumisen kannalta on tirke-
aa hallita kokonaisuuksia. Esimiehen on muun muassa:
— ymmirrettivd oma roolinsa seki tunnettava erilaiset johtamistyylit
— tiedettdvi, mité litketoiminnallisia pitkdn ajan tavoitteita hinen vastuullaan on
— osattava viestid tyontekijoille organisaation suunnitelmat ja kytked ne jokapaivii-
seen tyohon
— osattava johtaa omaa yksikkod organisoiden, suunnitellen, kehittien seka seurata
thmisia ja toimintaa
— osattava hankkia uusia tyontekijoitd ja perehdyttda heidit t6ihin mahdollisim-
man hyvin ja nopeasti
— ymmirrettivid motivaation ja tyoilmapiirin merkitys tyGsuorituksille, ja kdyttda
tatd hyodyksi omassa toiminnassaan

— ymmiarrettivd osaamisen ja kehittymisen merkitys seka osattava kannustaa tyon-

tekijoitd kehittymdén ja jakamaan osaamistaan
— osattava kommunikoida, kuunnella ja antaa palautetta

— ymmirrettdiva muutosten vaikutukset tyontekijoiden tunnetiloihin, osattava joh-
taa muutoksia ja oltava mukana toteuttamassa niihin liittyvid toimenpiteitd thmi-

sid kunnioittaen, litketoimintaa varmistaen ja lakeja noudattaen

— osattava hoitaa tyosuhteen pédattymiseen liittyvit asiat sekd noudattaa niissa lake-
ja ja hyvaid henkilostopolititkka

— ymmirrettiva tySlainsdddintod sekd sen rajoituksia ja mahdollisuuksia

— tiedettdvi, mistd ja keneltd saa apua ja tukea ty6lleen

— huolehdittava omasta jaksamisestaan ja kehittymisestian

(Hyppinen 2007, 21-22.)
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Esimiehella taytyy olla tahtoa, tietoa ja taitoja. Esimiehen taytyy haluta toimia esimies-
tehtivissa. Tietoa tarvitaan, jotta esimies pystyy vastaamaan velvoitteisiin ja vastuisiin,
tySlainsddnnon asettamiin rajoitteisiin ja mahdollisuuksiin sekd oman organisaation
strategiaan ja oman yksikon tavoitteisiin. Operatiivisen toiminnan johtaminen vaatii
monenlaista tietoja ja osaamista liittyen esimerkiksi erilaisiin organisaation kayttamiin
ohjeisiin, kasikirjoihin, jarjestelmiin, sopimuksiin ja prosesseihin. Tieto kuitenkin van-
henee, joten on tirkedd, ettd esimies kehittdd itseddn jatkuvasti ja osaa etsid tietoa. Tai-
doista esimichelle tirkeimmit ovat hyvit viestintd- ja vuorovaikutustaidot, tunnedly

sekd kyky hyodyntda johtamisen tyokaluja. (Hyppanen 2007, 22-23, 25.)

Johtamisen avuksi on monenlaisia ty6kaluja, jotka vaihtelevat paljon yrityksen mukaan.
Strategiajohtamisen nikékulmasta esimiehen kéytossi olevia tyckaluja ovat esimerkiksi
PESTE, toimiala-analyysi, SWOT-analyysi ja tasapainotettu tuloskortti. Strategiasta
voidaan viestid my0Os esimerkiksi intranetin avulla tai kehityskeskusteluissa. Operatiivi-
sen johtamisen vilineind toimivat muun muassa tieto- ja laatujirjestelmat, sopimukset,
suunnitelmat, henkil6sto- ja asiakastyytyviisyystutkimukset, 360°-tutkimus ja itsearvi-
ointitestit. Lisaksi yksikko- ja tiimipalaverit seké oleellisten lakien ja tydehtosopimuksen

tunteminen on tarkedd. (Hyppinen 2007, 35-36.)

Tyo6lainsdddinnén merkitys esimiestyOssi

Tyoelamissa vaikuttavat monet lait ja tydehtosopimukset. Liséksi yrityksissa voi olla
paikallisesti tehtyjd sopimuksia. Nami kaikki yhdessd huolehtivat oikeudenmukaisesta,
kohtuullisesta ja heikompaa osapuolta suojelevasta toiminnasta tyoelamassa. Tyonanta-
jan kannalta ne luovat toiminnalle selkedn kehyksen, joka helpottaa asioiden hoitoa.
Esimiehen on syyta tietdd my0s lakien, asetusten ja sopimusten keskindinen hierarkia eli

etusijajiriestys. (Hyppinen 2007, 13; Viitala 2007, 34-35.)

Esimiehen on tunnettava keskeisimmit ty6elimaan liittyvit lakisaannokset ja oman
alansa tyoehtosopimus. Esimiehelle tirkeimmait tyoelimaid koskevat lait ovat tyosopi-
muslaki, ty6aikalaki, laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa, tyoturvallisuuslaki, laki
naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta, vuosilomalaki, ty6terveyshuoltolaki ja laki yh-
teistoiminnasta yrityksisti. Esimiehen tirkeimpiin oikeuksiin kuuluu direktio- eli tyon-

johto-oikeus. Tama tarkoittaa, ettd esimiehelld on oitkeus paattaa mitd, miten ja missa
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ty6 tehddin, kunhan se on tyésuhteen ehtojen puitteissa. Esimies tydnantajan edustaja-
na on myos velvollinen huolehtimaan tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta

tyossi. (Hyppinen 2007, 14, Aimili ym. 2009, 185.)

Ty6ehtosopimus on sopimus, jossa tyonantajaliitto ja ammattiliitto sopivat alan ty6eh-
doista, joita tyGsopimuksissa ja tyGsuhteessa pitid noudattaa. TySehtosopimus solmi-
taan aina maariajaksi, yleensa pariksi vuodeksi kerrallaan, ja se velvoittaa sopimuksen
solmineita osapuolia eli palkansaaja- ja ty6nantajaliittoja sekd niiden jisenid. Tyoéehto-
sopimuksen vihimmaiisehtoja ei voi alittaa, mutta ne voi halutessaan ylittaa. Ty6ehto-
sopimuksen kaksi tirkeintd tehtdvda on turvata tyontekijéiden tybehtojen vihimmaiista-
so ja sitoa osapuolet tyorauhavelvollisuuteen. Ty6ehtosopimuksissa on lisiksi yleensi

mairiykset muun muassa tyOajoista, palkasta, sairausajan palkanmaksusta ja vuosilo-

mista. (Viitala 2007, 34-35.)

Lakeja, sidnnoksia ja ohjeita on paljon ja tyéehtosopimukset voivat olla erittdin pitkid,
eikd voida olettaa, ettd esimies muistaisi kaiken ulkoa. Oleellista on osata etsia lisatietoa
tarpeen vaatiessa. Internetissi on hyvia tietopankkeja, ja my0s yrityksen tai tydnantaja-

liiton juristeilta ja asiantuntijoilta saa tarvittaessa tukea. (Hyppanen 2007, 16.)
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3 Intranet tyOyhteisoviestinnin vilineend ja esimiestyon tukena

Sujuva tyOyhteiséviestintd on edellytys organisaation toiminnalle. Sen avulla tieto kul-
kee tyoyhteison sisill ja sen jasenet ovat vuorovaikutuksessa keskendin. Teknologia
on tuonut tahin monia tehostavia apukeinoja ja uusia kanavia, joten tyoyhteiséviestinta
onkin siirtynyt monissa tyoyhteisoissa paljolti verkkoon. Lihes jokaisella yritykselld on
nykydan oma intranet, sisainen lahiverkko. HR-asiantuntijoilla on iso rooli intranetissa
tiedon tuottajina ja paivittajind. Intranetin avulla HR-asiantuntijat pystyvit jakamaan
henkil6stolle, erityisesti esimiehille, heiddn tyssiin tarvitsemansa tiedot ja tyokalut.
Tissd luvussa kdydddn ensin lipi tyOyhteiséviestintdd, jonka jilkeen keskitytddn in-
tranetiin, sen tehtaviin ja sisaltoon seki haasteisiin ja rajoituksiin. Lopuksi kasitelladn

intranetid HR-kanavana ja esimiestyon tukena.

3.1 Tyoyhteisoviestintd

Tyoyhteisoviestinnalld tarkoitetaan tyoyhteison sisalla tapahtuvaa tiedonkulkua ja vuo-
rovaikutusta erilaisissa virallisissa ja epivirallisissa foorumeissa. Viestinnin tarkoitus on
tyoskentelyn edellytysten luominen, tyoyhteison yllapito, vahvistaminen ja kehittiminen

sekd sen jasenten yksilollinen ja yhteinen oppiminen. (Juholin 2009, 62.)

Juholin (2009, 63) listaa seuraavat kuusi osatekijad tirkeimmiksi peruspilareiksi tyGyh-
teisoviestinnassa:

1. Isoista ja tarkeistd asioista keskustellaan, varmistetaan yhteisymmarrys ja sallitaan
erilaiset mielipiteet.

2. Tiedon pitda olla ajantasaista ja helposti oikeiden ihmisten saatavilla. Tiedon tuottaji-
en ja paivittdjien roolit ja vastuut ovat selvilla.

3. Tunnelma on rento ja vapaamuotoinen. Jokainen uskaltaa kysyd, kommentoida ja
kyseenalaistaa.

4. Rohkaistaan osallistumaan ja vaikuttamaan, ja annetaan sithen jokaiselle mahdolli-
suus.

5. Opitaan yhdessi ja jactaan osaamista. Tuetaan niin yksil6itd ja koko yhteis6d. Palaute

on jatkuvaa ja monisuuntaista.
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0. Tyonantajamaine. Jokainen vaikuttaa sithen omalla toiminnallaan. Se heijastuu tyo-

ympiristoonsa ja organisaation maine heijastuu myos takaisin yksiloihin.

Hyville ty6yhteisoviestinnille on ominaista monisuuntaisuus, avoimuus, vuorovaikut-
teisuus ja pyrkimys yhteisollisyyteen. Tehokas ja tuloksia tuottava tySyhteiséviestinti on
my6s suunnitelmallista, innovatiivista, tavoitteellista, osallistavaa, motivoivaa ja kannus-
tavaa seki tyOyhteisod energisoivaa. Hyvilld ty6yhteiséviestinnilld voidaan parantaa
tyoyhteison ty6ilmapiirid ja tyohyvinvointia. Viestinta on tirkea osa tyOyhteison strate-
giaa, johtamista ja téiden organisointia, mikd onnistuessaan parantaa tyoyhteison toimi-
vuutta ja tuottavuutta. Viestintitaitoja vaaditaan tyOyhteison kaikilta jaseniltd, niin joh-
dolta, esimiehiltd kuin kaikilta tyontekijoiltikin. Johdon tehtidvind on luoda strategiset
tavoitteet tyOyhteison viestinnille ja synnyttid avoimuuteen ja vuorovaikutukseen pe-
rustuva viestintakulttuuri. Viestinnian vaikutusten seuranta ja arviointi on tirkead. Esi-
miehen rooli viestinnissi on iso ja hinen tyonsd onkin nykyisin viestintdd monissa eri-
laisissa tilanteissa. Hin vie viestejd tyOyhteisOssd eteenpiin sekd pystysuorassa ettd vaa-

kasuorassa suunnassa. (Tyoturvallisuuskeskus TTK, 2009b, 4-9.)

TyoyhteisOviestintd voi tapahtua kasvokkain, sahkoisesti tai painetun materiaalin avulla.
Tyoyhteisoviestintddn kaytettdvit teknologiat ja tekniikat vaihtelevat tyopaikkakohtai-
sesti tilanteiden ja olosuhteiden mukaan, mutta uudet teknologiat ovat muuttaneet
tyontekoa ja viestintaa merkittavasti kaikkialla ja sahkoiset viestintatavat yleistyneet.
Perinteisempiid tyoyhteisOviestinnin kanavia ovat esimerkiksi puhelinsoitot, tapaamiset
ja keskustelut, erilaiset palaverit ja kokoukset, seminaarit, kirjalliset tiedotteet, infotaulut
ja -televisiot sekd henkil6stolehti. Uusina kanavina voidaan pitdd esimerkiksi intranetia,
tiedotteita verkon kautta, virtuaalisia verkkokokouksia, digitaalisia ryhmaity6tiloja, blo-
geja, Facebookia ja erilaisia pikaviestimid, kuten Lync tai Messenger. Monesti puhutaan
verkkoviestinnisti, joka tarkoittaa viestintdd internetin avulla. Verkkoviestinnin avulla
on mahdollista tavoittaa samanaikaisesti suuri joukko vastaanottajia, jotka voivat olla
maantieteellisesti pitkienkin matkojen pédssi toisistaan. Se tarjoaa myos mahdollisuu-
den reaaliaikaiseen keskusteluun. (Siukosaari 2002, 205; Tyoturvallisuuskeskus TTK.
2009b, 4, 12.)
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3.2 Intranet

Intranet on organisaation sisidistd verkkoviestintad. Se on organisaation kaytto6n tarkoi-
tettu internetteknologiaan perustuva sisainen lahiverkko, joka on suljettu ulkopuolisilta
palomuurin avulla. Intranet 16ytyy jo lihes kaikista suurista organisaatioista, niin Suo-
messa kuin ulkomailla. Intranet toimii tiedon etsimisen apuvilineeni, tietovarastona,
vuorovaikutuspaikkana ja oppimisympiristond. Intranetin avulla tiedon tuottaminen ja
julkaiseminen on nopeaa ja vaivatonta. Intranet tarjoaa apua tyontekoon ja pyrkii tyo-
ilmapiirin seki tyoskentelyolosuhteiden parantamiseen. Intranetin avulla saadaan vi-
hennettyi paperin tulostamista huomattavasti, mika sadstda kuluja sekd ympiristoa.
Vuorovaikutteisuus, monipuolisuus ja nopeus ovat niitd etuja, joiden avulla intranet
peittoaa monet perinteiset tyoyhteisoviestinnin kanavat. (Airaksinen 2006, 46-47; Jus-

sila & Leino 1999; Lash 2003; Lehmuskallio 2010; Siukosaari 2002, 209.)

Intranet tuli sanana tutuksi 90-luvun puolivilin jilkeen, kun yritykset saivat lanseerattua
ensimmaisid verkkototeutuksia sisdisessa viestinnassain. Sen jilkeen intranetit ovat ke-
hittyneet valtavasti ja niiden rooli nykypéivin yritysmaailmassa on merkittava. 2000-
luvulla on alettu peradnkuuluttaa enemman kaytettivyyttd, kdyttajaystavallisyyttd ja vuo-
rovaikutteisuutta. Ennen intranetia kaytettiin lahinna johdon viestien vilittimiseen or-
ganisaatiolle eli ylhailta alaispain suuntautuvaan viestintaan. Vihitellen my6s alhaalta
ylospdin suuntautuva viestintd on kehittynyt erilaisten palaute- ja keskustelukanavien
myotd. Nykypiivan intranetin haasteena on tukea edelld mainittujen lisiksi my6s ho-
risontaalista viestintdd organisaation eri osien ja ryhmien vililld sekd niiden sisalld.

(Kuivalahti & Luukkonen 2003, 25, 39; Lehmuskallio 2010.)

Intranet-alustoja on olemassa tind paivina monenlaisia. Yritys voi kehittaa sellaisen itse
tai ostaa valmiin paketin ohjelmistoyrityksiltd. Vuonna 2008 tehdyn verkkokyselyn pe-
rusteella Microsoft Office SharePoint Server on saavuttanut selkedn markkinajohtajuu-
den suomalaisten yritysten intranet-ratkaisujen alustana. Microsoftin tarjoamaa palvelua
hy6dynnettiin intranetind kolme kertaa useammin kuin mitdin muuta ratkaisua. Lisdksi
melkein puolet vastaajista suunnittelee Microsoftin palveluun pohjautuvan intranetin
kiyttéonottoa lihitulevaisuudessa. (Lahti 2008.) SharePointin suosio perustuu sen yh-

teensopivuuteen muiden Office-ohjelmien kanssa, sen luomiin yhteistyémahdollisuuk-
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siin (esimerkiksi ryhmityétilat) ja tehokkaaseen dokumenttien hallinta- ja jakojirjestel-
mian. Lisiksi se on helppo ottaa kaytt6on ja onnistuu vihdisin kustannuksin. (Yla-

Jaaski 20006, 48, 50-51.)

Kuivalahti ja Luukkonen (2003, 49) toteavat, ettd intranet on kaikkein tirkein kanava,
jonka kautta saadaan yrityksen strategia virtaamaan samanlaatuisena ja samansiséltdise-
ni kaikkialla organisaatiossa. Tdrkedd on yritysjohdon sitoutuminen intranetin kaytto6n
strategisena kanavana. Intranetin avulla johto voi myos tulla lihemmiksi tyontekijoita.
Johto saa kasvot ja on ldsni. Intranetin avulla organisaatio muuttuu entista lipinaky-
vammaksi. Parhaimmillaan intranet tarjoaa kayttéjilleen reaaliaikaisen peilikuvan organi-

saation tilasta. (Kuivalahti & Luukkonen 2003, 40-41, 58.)

Intranetin tehtévit ja sisdlto

Yksi intranetin tehtdvistd on siis toimia tiedon vilittdjana ja tietovarastona. Tieto ja
osaaminen, joka muuten olisi hajallaan, saadaan kitevisti keskitetyksi yhteen paikkaan.
Intranetin avulla tima tieto saadaan kaikille nakyville ja se on helppo pitia ajan tasalla.
Tima voi monesti vihentdd paillekkidistd tyontekoa, kun tieto, joka on jo kerran kirjoi-
tettu, on kaikkien nakyvilld ja kaytettavissd. Intranetiin saadaan kitevisti koottua sellai-
set tiedot, jotka ovat voineet olla ennen vain yhden ihmisen saatavilla, esimerkiksi tyon-
tekijan omalla tietokoneella, paperisissa muistiinpanoissa tai hanen padssiaan. Nain hil-
jainen tieto saadaan koottua ja vilitettya muille. Sivustolla tulisi olla jirkevd hakutoimin-
to, jonka avulla tyontekijad 16ytda etsiminsa tiedon nopeasti ja kitevisti. Haussa auttaa
esimerkiksi erillinen hakukone, sivukartta tai sisallysluettelo. (Airaksinen 2000, 47; Lash

2003; Siukosaari 2002, 210.)

Intranetin sisdltd muovautuu aina yhteison tarpeiden perusteella, mutta monesti sielld
on uutisia, tyoohjeita, tuotteita ja palveluita koskevia tietoja, puhelin- ja yhteystietoluet-
telo, henkil6stoohjeita, yrityksen perustietoja, strategia, visio, arvot, keskusteluryhmii,
kalenteri (esimerkiksi markkinointi-, koulutus- tai kokouskalenteri), sekd omat sivunsa
eri osastoille ja projekteille. Joillakin alustoilla intranetiin voidaan yhdistida myos muita
yrityksen kayttdmia tietojarjestelmia, kuten tilaus-, varaus- tai seurantajirjestelmia, joita
kayttaja pystyy kdyttimain kootusti intranetin kautta. Tyontekijan kannalta on tirkeaa,

ettd intranetistd 16ytyvit oman tyon tekemiseen liittyvit keskeiset tiedot ja tyokalut,
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oman tyonteon tavoitteet ja tulokset, tieto yrityksessd kdynnissa olevista muutosproses-
seista, vapaa-ajan toimintamahdollisuudet, mahdollisuus keskusteluun ja ajatusten pur-
kamiseen ja ty6hon liittyvia tirkeita ulkoisia tietoldhteitd kuten esimerkiksi markkina-
analyysejd. Lisdksi intranet toimii vilineena dokumentaation ja muun materiaalin hal-
linnassa ja osaamisen kehittdmisessa. (Kuivalahti & Luukkonen 2003, 46-47); Jussila &

Leino 1999, 87, 107,111; Siukosaari 2002, 210.)

Intranet voi toimia my0Os kohtaamispaikkana. Hyvin toteutettuna se tukee organisaati-
on tyontekijoiden valista kommunikointia seka lisdd yhteisollisyyden ja yhteenkuulu-
vuuden tunneta. Intranet tarjoaa luontevan alustan sisdisten tiedon ja ajatusten vaih-
toon. Vuorovaikutteisuutta voidaan lisitd esimerkiksi keskustelupalstan avulla. In-
tranetin kautta tietoisuus muista tyontekijOistd ja osastoista seki siitd, mitd he tekevit,
kasvaa. Sen valitykselld ihmiset, jotka eivit muuten tapaisi (esimerkiksi maantieteellisistd
syistd), voivat kohdata. Taytyy kuitenkin muistaa, ettd on tilanteita joihin sopii parem-
min keskustelu kasvokkain tai puhelimitse. Intranetid voidaan my6s kiyttid oppimisen
tukena. Sielld on helppo jakaa materiaaleja ja ne on helppo piivittda. Intranetiin voidaan
laittaa linkkejd internetiin sivuille, joista saa lisdtietoja eri aiheista. (Airaksinen 2006, 47-

48; Jussila & Leino 1999, 84; Lehmuskallio 2010; Siukosaari 2002, 209-211.)

Intranetiin on hyvi pystya tarvittaessa tekemiin katseluoikeusrajoituksia. Organisaation
eri osastot ja henkilot voivat tarvita sinne osioita, joissa olevaa tietoa muut tyontekijat
eivit saa padstd lukemaan. Esimerkiksi esimiehille voi olla oma rajattu osio, josta 16ytyy
esimiestyon vilineitd ja parhaiden kaytintéjen kuvauksia. (Kuivalahti & Luukkonen
2003, 61-62; Jussila & Leino 1999, 85.) Jussila ja Leino (1999, 110) toteavat lisiksi, ettd
tyontekijoille ei tulisi intranet-palvelussa tai muutenkaan jakaa muihin tyéntekijoihin ja
organisaatioon liittyvaa informaatiota, joka ei ole heille tarpeellista ja olennaista. Toi-
saalta turhia rajoituksiakin on hyvi vilttdd ja pyrkid tiedon jakamisessa ja viestinnissa

lipindkyvyyteen.

Hyva sisaltoé on ehdoton edellytys sille, ettd intranet on toimiva ja ettd kayttijit haluavat
kayttda sivustoa. Tekstin pitda olla napakasti kirjoitettua, kielopillisesti oikeaa ja sujuvaa
sekd jaettu lyhyisiin ja selkeisiin kappaleisiin. Kuvien avulla sivujen rakennetta voidaan

selkeyttdd ja ohjata kidyttdjan huomiota haluttuun paikkaan. On kuitenkin hyva valttad
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liiallista kuvitusta, joka saattaa vaikeuttaa asian hahmottamista. My6s erilaisia korostus-
keinoja, kuten lihavointia ja virejd, kannattaa kiyttda maltillisesti asioiden korostami-
seen. Oikein suunniteltu rakenne ja sisaltoé ohjaavat kayttijin etsityn tiedon luokse. In-
tranet edellyttaa kaikilta sisallontuottajilta mediatajua ja kykya hahmottaa viestinnallinen
kokonaisuus kiyttien apunaan erilaisia mediaelementtejd. Niitd integroimalla intranet
muutetaan vuorovaikutteiseksi, ilmaisulliseksi ja mietityksi kokonaisuudeksi. (Jussila &

Leino 1999, 131, 133, 176-177; Kuivalahti & Luukkonen 2003, 57.)

Sivujen sisiltojen tuottajien ja paivittdjien vastuu korostuu. He valitsevat mité julkais-
taan ja mita ei. Tédten he paatoksillidn vaikuttavat sithen, miti asioita pidetddn organi-
saatiossa tirkeind ja mita ei. Intranetiin liittyvien paitosten tulisi perustua organisaation
strategiaan ja tihdati tavoitteiden saavuttamiseen. Intranetin keskeiseni tavoitteena
tulisikin olla strategian toteutumisen ja tavoitteiden saavuttamisen tukeminen eika pel-
kistain niiden esitteleminen. Verrattuna muihin tyéyhteiséviestinnin kanaviin, in-
tranetissd myo6s kayttdjan rooli on merkittivimpi. Tieto ei tule kiyttdjin luo, vaan tietoa
pitda osata itse etsid oma-aloitteisesti. Intranet tarjoaa kayttajille my6s mahdollisuuksia
tiedon kartuttamiseen ja osaamisen kehittimiseen. IThmisten suhtautuminen intranetiin
vaihtelee. Osalle sielld kaynti kuuluu paivin rutiineihin ja sitd kaytetdan ajantasaisen
tiedon hakemiseen. Osalle se voi taasen olla turhauttava paikka, jossa tiedon 16ytami-
nen on vaikeaa eika tietoja paivitetd. (Airaksinen 20006, 48; Juholin 2009, 77-78; Leh-
muskallio 2010.)

Intranetin rajoitukset ja haasteet

Organisaation kaikilla jasenilla tulisi olla helppo péasy intranetiin ja sen tulisi saavuttaa
kaikki tyontekijat. Kdytinnossd tima el ole aina mahdollista, esimerkiksi liikkuvaa tyota
tekevien myyntimiesten tai palvelu- ja tuotantohenkil6ston tehtavissa. Yrityksen pitad
keksid ratkaisuja téllaisiinkin tilanteisiin. Yrityksen taukohuoneissa voi olla yhteiskdytos-
sd olevia tietokoneita tai tyontekijoilla voi olla kotikoneeltaan paasy intranetiin. Nyky-
teknologia mahdollistaa my0s etdyhteyden matkapuhelimen tai kannettavan tietoko-
neen avulla. Huolimatta ndistd ratkaisuista, osa jaa kuitenkin aina pimentoon. Organi-
saation on hyvi muistaa, ettd huolimatta lukuisista vahvuuksistaan, intranet on vain yksi
monista tyoyhteisoviestinnan kanavista. Kaikista tirkein informaatio tulisi jakaa aina

useampaa kanavaa kayttien. Tehokkaassa tyOyhteisOviestinnassa on tirkead kayttaa eri
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kanavia siten, ettd hyédynnetdin kunkin kanavan vahvuuksia tiedon perille saattamisek-
si. Eri kanavien kannattaa my6s pelata yhteen, niin ettd toinen voi herattia kiinnostuk-
sen toiseen. Tama on hyva suunnitella tarkasti ja sen pitaa sisaltya viestintdstrategiaan.

(Airaksinen 20006, 47; Kuivalahti & Luukkonen 2003, 406, 52; Lehmuskallio 2010.)

Lisaksi yrityksen pitdd varmistaa, ettd kaikki tyontekijat varmasti osaavat kayttaa in-
tranetid, ja tarvittaessa jirjestdd sithen liittyen koulutuksia ja infotilaisuuksia. Yksittais-
ten tyontekijoiden saattaa myOs aluksi olla hankala etsid intranetistd tietoa. Valtavasta
tietomerestd voi olla hankalaa ymmairtid hakemaansa tietoa ja rakentaa siitd merkityk-
sellisid kokonaisuuksia. Voi olla my6s hankalaa tietdd, miki tieto on tirkedd ja mika ei.
Joissakin yrityksissda voi myos olla ongelmana, etta tyontekijat eivit kayta intranetia tar-
peeksi usein tai eivit koe sitd tarpeelliseksi. Taydellisestakain intranetistd ei ole hyotya,
jos sitd ei kaytetd. HenkilOston sitouttaminen intranetiin on siis ensiarvoisen tarkeda.
Ratkaisuna sithen intranetin sisaltéa pitad kehittda jatkuvasti sen kiinnostavuuden li-
saamiseksi ja aktivoida tyontekijoitd hyddyntimain sen vuorovaikutteisia ominaisuuk-
sia. Henkilostolle voidaan myos antaa mahdollisuus tuottaa itse sisaltoa sivuille. (Airak-

sinen 20006, 47, 49, 54; TietoDeski Finland Oy 2009, 6-7.)

Intranet HR-kanavana ja esimiesten tydkaluna

HR-asiantuntijoilla on merkittdvi rooli intranetin kayttdjina ja paivittajind. Heidédn tulee
kayttad intranetia aktiivisesti, tehokkaasti ja kaksisuuntaisesti sekd rohkaista muuta hen-
kil6std intranetin kdyttimiseen. Tama luonnistuu HR-asiantuntijoilta hyvin, koska hei-
din osastonsa on yhteydessa kaikkiin muihin organisaation osa-alueisiin. HR-
asiantuntijoiden tirkein tehtivi intranetin avainkayttijind on tarjota tietoa ja koulutusta
muulle henkil6stolle. HR-asiantuntijoilla on valtavasti jaettavaa informaatiota, joka tay-
tyy pitad jatkuvasti ajan tasalla esimerkiksi lakien ja kdytintdjen muuttuessa. Heidan
pitdd rakentaa hyvd HR-intranet, joka palvelee esimiehii ja tyontekijoitd, ja auttaa sitd
kautta myos HR-asiantuntijoita itsedan. Jos henkil6ston tarvitsema tieto 16ytyy in-
tranetistd kitevisti, kyselyiden mdird HR-asiantuntijoille voi vihentyid huomattavasti,
jolloin heilld sdastyy atkaa muita tehtavia varten. (Byrne 2010; Kuivalahti & Luukkonen

2003, 93; Rodrigo 2012.)

23



HR-rutiinien hoitaminen siirtyy yrityksissa entisti enemman esimiesten vastuulle. T4a-
min takia on tirkedd painottaa intranetin kédytettavyyttd ja intuitiivisuutta seka viestin-
nillisen ajattelun lisadmista. Intranet pitaa suunnitella alun alkaen viestinnallisesti oikein
vastaamaan esimiesten tarpeita. Se ei saa koostua pelkistd menetelmiohjeista ja listoista,
vaan sielld kannattaa kayttda konkretisoivia kuvauksia, laatia esimerkkeja ja kiinnittad eri
HR-toimenpiteet asiayhteyksiinsd. Tyovilineet, kuten erilaiset sovellukset, prosessit ja
dokumentit, on hyva tehdi kiteen sopiviksi ja helposti saataviksi, kun tarve niille ilme-
nee. Intranet on tehokaytossa vasta sen jialkeen, kun kaikki esimiestahot saavat sieltd

péivittiiseen tyohonsa menetelmat, vilineet ja kanavan kommunikoida tarvittaessa

muun organisaation kanssa. (Kuivalahti & Luukkonen 2003, 62, 94, 97.)

TYONTEKIJAT
ESIMIES
HR-PROSESSIT
- strateginen johtaminen INTRANET L .

- operatiivinen eli paivittais- : : \ Penkilostosuunnittelu
) . - tietopankki -henkiléston hankinta
johtaminen ik k perehdyttaminen

conii - vuorovaikutuksen )
) t0|‘de? organisolja . - osaamisen kehittdminen
- motivoija, palautteen valine - suorituksen arviointi ja
antaja - tiedot ja tyokalut palkitseminen
vuorovaikutustaidot tyéskentelya varten  ~ tYohyvinvoinnin edistaminen
- tydlainsaadants ja - tydsuhteen paattaminen

tybehtosopimukset - pdivittdinen johtaminen

HR-ASIANTUNTUAT
- asiantuntemus
- esimiesten tuki
- tiedonjakaja

Kuvio 1. Intranet esimiesten tukena HR-prosesseissa.

Kuvio 1 esittda tiivistettyna tutkimuksen teoriapohjan. HR-prosessit ovat henkil6st6-
johtamiseen liittyvid prosesseja, joita esimies toteuttaa paljon kaytinnossa. HR-tehtivit

vaativat esimieheltd paljon tietoa ja taitoa, esimerkiksi liittyen tyosuhdelainsdadint6on
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ja erilaisiin sopimuksiin. Esimiehen tdytyy ymmartada HR-prosesseja ja niihin liittyvia
saadoksid. Hanelld on tietyt odotukset ja tarpeet HR-prosesseihin liittyen ja tissd hinen
tukenaan toimivat HR-asiantuntijat. Intranet toimii tiedonvilityksen ja vuorovaikutuk-
sen vilineena HR-asiantuntijoiden ja esimiehen vililli. HR-asiantuntijat varmistavat,
ettd esimies l6ytdd intranetistd ajantasaista tietoa helposti ja ettd se on esitetty selkeidsti
ja jasennellysti. Intranet sisiltdd esimichen tyGssddn tarvitsemat tiedot ja tyokalut. Esi-

mies pystyy ndin tekemain tyonsa tehokkaasti ja johtamaan omia alaisiaan.
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4 Finnkino

Tidssa luvussa esitellian Finnkinoa ja kerrotaan esimiestyosta Finnkinossa seka Finnki-

non tySyhteisGviestinnisti ja intranetista.

4.1 Finnkinon esittely

Finnkino on vuonna 1986 perustettu Suomen suurin elokuvateatteriketju, jolla on 14
teatteria ympari Suomen 11 paikkakunnalla. Kaupungit ovat Helsinki, Vantaa, Espoo,
Lahti, Turku, Pori, Tampere, Jyviskyld, Kuopio, Oulu ja Rovaniemi. Finnkino harjoit-
taa lisiksi elokuvien teatterilevitysta sekd elokuvien ja televisiosarjojen videolevitysta.
Finnkino kuuluu Finnkino Groupiin, jolla on teatteritoimintaa my6s Virossa, Latviassa
ja Liettuassa nimelld Forum Cinemas AS. Finnkino Group on osa Nordic Cinema
Group -konsernia, jonka omistavat ruotsalaiset padgomasijoitusyhtié Ratos Ab ja vies-
tintakonserni Bonnier Ab. (Screen 2013.) Finnkinolla ei ole Suomessa merkittavia suo-
ria kilpailijoita. Paikallisesti 16ytyy muitakin elokuvateattereita, mutta koko maan mitta-

kaavassa Finnkinolla on lihes monopoliasema.

Finnkinon tavoitteena on kehittad elokuvakdynnisti kokonaisvaltainen elimys tarjoa-
malla laadukkaiden elokuvien lisaksi paras mahdollinen katselumukavuus sekd moni-
puoliset oheispalvelut. Finnkinon missio on: Finnkino tekee elokuvissakdynnisté ela-
myksen.” Finnkinon visio on: “Finnkino on viihteen ja vapaa-ajan arvostetuin ja hou-
kuttelevin brindi.” Finnkinon arvot ovat kehittiminen, elimyksellisyys ja yhteishenki.

(Screen 2013.)

Henkil6stod Finnkinolla tyoskentelee Suomessa noin 370 (2012). Suurin osa heista,
noin 280, on elokuvateatterityontekijoita. Lisaksi teattereissa on esimiestason tyonteki-
joita 35. Paidkonttorilla ja varastolla henkil6kuntaa on noin 55. Osassa teattereista, 1d-
hinnd padkaupunkiseudulla, kdytetdidn my6s jonkin verran vuokratyovoimaa StaffPoint
Opy:n kautta. Vuoden 2012 lopussa vuokratyontekijoita oli noin 50. Yrityksen liikevaih-
to oli 72 miljoonaa euroa vuonna 2012. Liikevaihto on noussut selkedsti viimeisen vii-

den vuoden aikana. My®és litkevoitto on ollut nousujohteinen. (Screen 2013.)
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Viimeiset pari vuotta ovat olleet Finnkinolle muutosten vuosia. Finnkino kuului vield
vuoden 2011 alussa Rautakirja-yhtymain, joka puolestaan kuuluu Sanoma-konserniin.
Sanoma myi Finnkinon Ratos Ab:lle toukokuussa 2011. Ennen omistajuuden vaihdosta
Rautakirja ulkoisti palkkapalvelut Aditrolle huhtikuussa 2011. Vuonna 2011 vaihtui siis
omistaja, palkkapalvelu ja lisiksi monet muut jirjestelmit ja toimintatavat, kuten talou-
denhallinta- ja matkalaskujirjestelmit, puhelinjirjestelyt ja intranet. Lisdksi vuonna
2011 digitalisoitiin kaikki Finnkinon teatterisalit eli siirryttiin kayttimain filmien sijaan
digitaalisia kopioita. Tdmi mahdollisti my6s 3D-elokuvien niyttimisen. Muutos vaati
monia teknologisia muutoksia sekd henkiloston koulutusta ja vaikutti henkilostoraken-

teeseen.

Muutokset jatkuivat vuonna 2013 toukokuussa kun Ratos ja Bonnier perustivat uuden
elokuvakonsernin, Nordic Cinema Groupin, johon kuuluvat Finnkino, Forum Cinemas
(Balttia), SF Bio (Ruotsi) ja SF Kino (Notja). Ratos omistaa konsernista 60 % ja Bon-
nier 40 %. Uudesta konsernista tuli Pohjoismaiden suurin elokuvatoimija, jonka litke-
vaihto vuonna 2012 oli noin 2 600 miljoonaa Ruotsin kruunua eli lihes 300 miljoonaa
euroa. Konserni on merkittivd my6s Euroopan kokoluokassa ollen tilld alueella kuu-
denneksi suurin elokuva-alan toimija. Yhdistymisen seurauksena uskotaan 16ytyvin

monia sulautumisetuja ja kehitysmahdollisuuksia. (Screen 2013.)

4.2 Esimiesty6 Finnkinon teattereissa

Jokaisessa teatterissa on teatteripaillikko, joka vastaa ensi kiddessi teatterinsa toimin-
nasta ja tuloksesta. Isoissa teattereissa teatteripaallikon apuna tyoskentelee myos asia-
kaspalvelupaillikko ja/tai myymalapaillikko. Lisdksi lihes jokaisessa teattetissa tyosken-
telee yksi tai useampi asiakaspalveluvastaava. Teatteripéallikko, mahdolliset asiakaspal-
velupiillikk6 ja myymaldpéallikko sekd asiakaspalveluvastaava(t) muodostavat teatterin
esimiestiimin. Esimiestiimi vastaa kdytinnon HR-asioiden hoitamisesta, kuten tyévuo-
rosuunnittelusta, tyohaastatteluista, perehdyttimisesta ja kehityskeskusteluista. Vastuu
on aina teatteripdillikolld, joka voi delegoida tehtivid muille esimiehille. T4lld hetkelld,
syksylld 2013, Finnkinolla on 11 teatteripaallikk6a, kaksi asiakaspalvelupaallikkoa, yksi
myymalapaallikko ja 21 asiakaspalveluvastaavaa. Niin ollen esimiestehtavissa tyoskente-

levia henkiloitd on Finnkinon teattereissa 35.
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Teatteripaallikko, asiakaspalvelupdillikko ja myymalapaillikko
Teatteripaillikbiden sekd asiakaspalvelu- ja myymaldpiillikéiden tehtdvit vaihtelevat
hiukan teatterista riippuen ja tehtivissa on paljon paillekkiisyyksid. Teatteripaillikko
vastaa omasta teatteristaan ja johtaa sitd yhdessi teatterin muun esimiestiimin kanssa.
Teatteripaillikko toimii asiakas- ja myymaldpaillikbiden seki asiakaspalveluvastaavien
esimichend. Han pitda tietyin viliajoin esimiespalavereita esimiestiimin kanssa. Toisi-
naan hin tekee myos piivystysvuoroja. Teatteripaallikko pitda kehityskeskustelut asia-
kaspalvelu- ja myymalapaallikoille seké asiakaspalveluvastaaville. Isoissa teattereissa
asiakaspalvelupaillikot vastaavat asiakaspalvelun laadusta ja monista henkiléstoasioista.
Isoimmasta teatterista 16ytyy my6s myymalapaillikko, jonka vastuualueena on teatterin

oheismyynti ja sen kehittiminen.

Asiakaspalveluvastaava

Asiakaspalveluvastaavia on isoissa teattereissa useampia, maksimissaan neljd ja pienissi
teattereissa yksi tai ei ollenkaan. Asiakaspalveluvastaavat tekevit paljon paivystysvuoro-
ja, joiden aikana he valvovat teatterin toimintaa ja asiakaspalvelun laatua. Asiakaspalve-
luvastaavat toimivat suorina esimiehind nimetyille 10-15 elokuvateatterityontekijalle,
joille he esimerkiksi pitdvit kehityskeskustelut. Asiakaspalveluvastaavilla voi lisiksi olla
henkil6kohtaisesti sovittuja vastuualueita, kuten lipunmyynti, tekniikka, siisteys, mai-
nostus tai turvallisuus. Asiakaspalveluvastaavien keskeisimpiin tyétehtaviin kuuluu ty6-
vuorojen ja tyopisteiden resursointi ja organisointi, henkil6ston ohjaus, neuvonta ja
tuki, vaativien asiakastilanteiden hoitaminen, uusien tyontekijoiden perehdyttiminen
sekd muut paivittdistd myyntid ja asiakaspalvelua tukevat tehtivit. Tyovuorojen suun-
nitteluun esimiehet kayttivat Solotes-tyovuorosuunnittelujarjestelmaa. Esimiehilld on

my6s padsy oman yksikkonsa osalta henkil6tietojarjestelma Personec HR:dan.

Koko esimiestiimi vastaa ketjukonseptin toteuttamisesta teatterissa valvomalla teatterin
toimintaa, eli siisteytta ja yleisilmetta, asiakaspalvelua, mainontaa ja kampanjoita seki
laitteiston ja kaluston toimivuutta. Esimiehet antavat seka suullista etta kirjallista palau-
tetta henkilokunnalle. He vastaavat ty6ilmapiirin kehittimisestd omassa teatterissa. He
toimivat omassa tyossaan esimerkkina muille ja hallitsevat teatterin tehtavit itse. Esi-

miehet vievit henkikunnalta tulleita ideoita eteenpdin ketjujohtajalle. He my6s vievit
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tulokseen vaikuttavia ideoita ja kehitystoimenpiteitd eteenpdin ja mahdollisesti toteutta-
vat niitd teatterihenkilokunnan kanssa yhteisty6ssa. Esimichet pitavit tietyin valiajoin
teatteripalavereita koko teatterin henkilokunnalle. Lisaksi he voivat pitaa tietyn osa-
alueen palavereita osan tyontekijoistd kanssa, esimerkiksi lipunmyynnin palaveri tai vah-
timestaripalaveri. Esimiehet osallistuvat myyntikokouksiin, erilaisiin tyéryhmiin ja ke-

hittdmistyohon yhdessd piikonttorin ja muiden teatterien esimiesten kanssa.

Finnkinon HR-tiimin rooli esimiestyén tukena

Paikonttorilla tyoskentelevin HR-tiimin tehtivd on tukea esimichid tyossaian. HR-
tiimin kuuluvat HR-johtaja ja kaksi HR-assistenttia. Lisiksi toiminnassa on mukana
ketjujohtaja, joka on teatteripdillikdiden esimies. Ketjujohtajan ja HR-johtajan esimies
on toimitusjohtaja. Palkanlaskenta on ulkoistettu Aditrolle. HR-assistentit toimivat yh-
teyshenkil6ina Finnkinon ja palkkapalvelun valilla. He ovat my6s Solotes-
tyévuorosuunnittelujirjestelmin ja Personec HR -henkil6tietojirjestelman padkayttajid.
Finnkinon pédkonttori sijaitsee Helsingissd Ruskeasuolla, josta hallinnoidaan keskitetys-
ti koko Finnkinon toimintaa. HR-tiimi siis sijaitsee fyysisesti eri paikassa kuin teatterien

esimiehet, mikd vaikuttaa paljon kdytettivin viestinnin tapaan.

HR-tiimi viestii esimichille monien kanavien kautta. Isoista yleisistd kaikkia koskevista
asioista laitetaan tiedotteita intranetiin. Lisaksi intranetin tiedot pyritidan pitimaan ajan
tasalla, jotta ne palvelisivat esimiehia parhaalla mahdollisella tavalla. Pienemmat kysy-
mykset ja ongelmat hoidetaan monesti séhkopostitse, puhelimitse tai pikaviestiohjelma
Lyncin avulla. Ketjujohtaja ja teatteripaallikot tapaavat neljd kertaa vuodessa kenttapa-
laverissa ja sielld ilmenneet asiat ketjujohtaja tuo HR-tiimin tietoon. Lisiksi pitkin vuot-
ta on monia yhteisid koulutuspaivia ja tapahtumia, joissa on paikalla kaikki tai osa HR-
tiimistd seka teatterin esimiehia. Tallaisissa tilaisuuksissa esimiehilld on mahdollisuus
keskustella syvemmin heitd mietityttdvistd asioista ja HR-tiimi taasen pidisee kuule-

maan, mitd kentilla tapahtuu.

4.3 Finnkinon tyéyhteisoviestinti

Finnkinon tySyhteiséviestinti kasittdd kaiken sen tiedonkulun ja vuorovaikutuksen,

mitd tapahtuu yrityksen eri henkil6iden, henkil6ryhmien ja yksikoiden valilla. Tyoyhtei-
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soviestinnin tavoitteena on tukea litketoimintaa ja henkiloston tyohyvinvointia. Se on
niin virallista ja epavirallista viestintdd kuin osallistavaa ja vuorovaikutteista viestintia
seka ketjuajattelun vahvistamista ja hiljaisen tiedon tavoittamista. Finnkino toteuttaa
tyOyhteiséviestintia suunnitelmallisesti useissa eri kanavissa. Merkittivimmit kanavat
Finnkinossa ovat intranet, sihk6posti, infotilaisuudet ja erilaiset palaverit, kokoukset ja
kehittamispaivit seké pikaviestiohjelma. Finnkinolla on sisdisen viestinnin suunnitelma,
joka tarkistetaan joka vuosi. Lisaksi uusien projektien ja asioiden yhteydessi laaditaan

aina nithin liittyen viestintasuunnitelma. (Screen 2013.)

Tyoyhteisoviestinnistd vastaa HR-johtaja, jolla on tukenaan viestintitiimi. Viestintatii-
miin kuuluu HR-johtajan lisiksi nelja muuta paakonttorilaista litketoiminnan toiminto-
jen eri osa-alueilta sekd kaksi teatterien edustajaa. Viestintitiimi kokoontuu sdannolli-
sesti, vahintadn kerran kuussa. Se toimii kaikessa kehitystyossa osallistavasti ja jarjestaa
ajankohtaisiin asioihin liittyvid tyGpajoja, joihin pyydetiin mukaan my0s teattereiden
edustajia. Viestintitiimi on keskeisessa roolissa yrityksen intranetin kehittimisessa ja
yllapidossa. Sen tehtivana on kerata intranetid koskevat toiveet ja ehdotukset kayttajilta
ja viedd ne viestintdtiimin omiin palavereihin keskusteltavaksi. He huolehtivat my6s
intranetin muutosten toteuttamisesta ja tiedottavat niistd henkilokuntaa. Viestintatiimin

jasenet antavat tukea intranetin paivittdjille sekd kannustavat ja innostavat intranetin

vuorovaikutteisten osioiden kayttéon. (Screen 2013.)

4.4 Finnkinon intranet

Finnkinon intranetin nimi on Screen, jota tullaan kdyttimain tastd eteenpain. Finnkino
kayttdd Screenid paivittdiseen viestintidin koko henkilokunnan kesken. Screenin keskei-
sin tavoite on vahvistaa avoimuuden ja tehokkaan tiedonkulun kautta koko yhtion ja
kaikkien yksik6iden yhteishenked, sitoutumista, tybmotivaatiota ja tuloksellisuutta
(Screen 2013). Se on kanava paakonttorin ja teattereiden valilla, teattereiden sisalld esi-

miesten ja tyontekijoiden valilld sekd my0s eri teattereiden valilla.
Jokaisella teatterilla on Screenilli omat sivustonsa, joista kyseisen teatterin esimiehet

ovat vastuussa. TeatterityOntekijit eivit nde muiden teattereiden sivuja. Nykyiseltd

Screeniltd 16ytyy suppea esimiesosio, jonka nikyvyytta on rajattu niin, ettd se nakyy vain
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esimiehille. Screenilld on isompi Toissda Finnkinossa -osio, joka nikyy kaikille. Tama
laaja osio on kohdistettu koko henkilostolle, jota se palvelee hyvin. Nailta sivuilta 16ytyy
tietoa muun muassa tyosuhdeasioista, henkiléeduista, loma-asioista, palkanmaksusta
sekd tyoterveyshuollosta. Osa tiedoista on suunnattu tyontekijoille, mutta joukossa on
jonkin verran vain esimiehia koskevia asioita. Toissda Finnkinossa -osiosta ja sen pdivit-
tamisestd vastaa paaosin HR-tiimi. Screenilld on yleinen keskustelupalsta, joka nakyy
kaikille ja jonne kaikilla on kirjoitusoikeus. Lisdksi jokaisen teatterin omilla sivuilla on
mahdollisuus keskusteluun, joka nikyy vain kyseisen teatterin tyontekijoille sekd Scree-

nin paivittdjille. Lisdksi jokaisella Screenin sivulla on kommentointimahdollisuus.

Finnkinon Screenid on uudistettu paljon syksystd 2011 alkaen. Painavin syy uuden in-
tranetin rakentamiselle oli se, ettd lokakuun lopussa Finnkino irtautui Rautakirjan ver-
kosta. Entinen intranet oli vield Rautakirjan verkossa ja kun yhteydet katkaistiin, taytyi
tietojen olla siirrettyna uuteen intranet-ymparistoon. Uusi intranet perustuu SharePoint
-systeemiin, joka mahdollistaa paremman vuorovaikutteisuuden. Muutosvaiheessa uu-
distettiin intranetin rakennetta ja paivitettiin sisaltéjd. Uusi intranet-ymparisto otettiin
kaytt66n marraskuussa 2011. Uuden intranetin rakennetta kehitettiin yhdessa henkil6-
kunnan kanssa erilaisissa tyopajoissa. Naihin osallistui niin padkonttorin henkilokuntaa,
kuin esimiehid ja tyontekijoité teattereista. Uusi intranet on rakenteeltaan yksinkertai-
sempi ja helppolukuisempi. Sitd on helpompi paivittad ja se mahdollistaa esimerkiksi

tiedotteiden kommentoinnin seka keskustelujen avaamisen.

Finnkinon intranet esimiesten ty6kaluna

Screenilld on omana isona sivustonaan henkilést6-osio nimeltdan To6issa Finnkinossa.
Yhteni sen alasivustona 16ytyy esimiesten osio, joka on nykyain varsin suppea. Osion
nimi on yksinkertaisesti Esimiehet. Ohjeita ja lomakkeita -osuudessa on listanomaisesti
linkkejd erilaisiin lomakkeisiin, kuten teatteripaillikon kassa, teatterin vaihtokassa, las-
kutustoimeksianto, poikkeustila, matkalasku ja tuntilista. Minkéainlaisia ohjeita naihin
lomakkeisiin ei ole, ainoastaan linkit. Osa lomakkeista on vanhentuneita tai niita ei kdy-
tetd enda ollenkaan. TyShyvinvointi-osio on esimiesosion parhaiten hyédynnetty osio,
josta 16ytyy muun muassa tietoa varhaisen vilittamisen toimintamallista seka tyoterve-
yshuollon toimintasuunnitelma ja yhteyshenkil6t. Lisdksi esimiessivuilla on tietoa yri-

tyksen luottokorteista, edustamisesta, hankinnoista ja nimenkirjoitusoikeuksista. Suurin
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osa esimiesten tarvitsemasta tiedosta tai lomakkeista 16ytyy muualta T6issd Finnkinossa
-osiosta tai sitten sitd ei ole Screenilld. On selvia, ettd nykyinen esimiesten osio ei palve-
le esimiehia toivotulla tavalla, joten sivun kehittiminen on hyvin ajankohtaista ja tirke-

aa.
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5 Tutkimuksen toteutus

Tidssd luvussa kdydddn ldpi, mitd tutkimusmenetelmid tutkimuksessa kiytettiin ja miksi.

Lisaksi selitetddn, miten aineiston kerddminen toteutettiin ja miten aineisto kasiteltiin.

5.1 Tutkimusmenetelma

Menetelman valintaa ohjaa yleensa se, minkalaista tietoa, kenelta ja misté sita etsitdan.
Tissi tutkimuksessa tutkimusmenetelmaksi valittiin kvalitatiivinen ldhestymistapa. Kva-
litatiivisen eli laadullisen tutkimuksen tavoitteena on ymmirtid tutkimuskohdetta ja
selittad sen kayttaytymisen ja paatosten syitd. Lahtokohtana on todellisen eliman ku-
vaaminen ja kohdetta pyritddn tutkimaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Taydelli-
seen objektiivisuuteen ei ole perinteisessa mielessd mahdollista paasta, koska tutkija ja
tutkittava ilmi6 kietoutuvat saumattomasti toisiinsa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa
saadaan yleensa tulokseksi vain ehdollisia selityksia johonkin aikaan ja paikkaan rajoit-
tuen. Tutkittava joukko on yleensi pieni, mutta tulokset analysoidaan hyvin tarkasti.
Tutkittavat valitaan monesti harkiten eika tarkoituksena ole tilastolliset yleistykset. Kva-
litatitvinen tutkimus vastaa yleensa kysymyksiin miksi, miten ja millainen. (Heikkila

2004, 16; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 157.)

5.2 Aineiston keriaminen

Haastattelu on tyypillisin aineiston kerdamisen tapa kvalitatiivisessa tutkimuksessa.
Haastattelun etuina on, ettd sen avulla voidaan siddelld aineiston keruuta joustavasti
tilanteen edellyttimalld tavalla ja vastaajia myotiillen. Haastatteluaiheiden jarjestystd
voidaan tarvittaessa muuttaa ja tutkijalla on paremmat mahdollisuudet tulkita vastauksia
kuin esimerkiksi kyselyssd. Haastattelua kdytetddn, kun halutaan selventii saatavia vas-
tauksia tai halutaan syventia saatavia tietoja. Haittapuolina on, etta haastattelu vie aikaa
sekd edellyttad huolellista suunnittelua ja taitoa haastattelijalta. Lisdksi haastatteluaineis-

to on konteksti- ja tilannesidonnaista, joten tuloksia ei saa yleistdd litkaa. (Hirsjarvi ym.

2007, 199-202.)

Haastatteluja on erilaisia. Strukturoidussa haastattelussa kysymysten tai viitteiden muo-

to ja jarjestys on ennalta madritty. Avoimessa haastattelussa taasen ei ole selvii runkoa,
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vaan siind keskustelu etenee sitd mukaa kun asioita tulee vastaan. Teemahaastattelu on
strukturoidun ja avoimen haastattelun vilimuoto. Siina on tyypillistd, ettd aihepiirit ovat
tiedossa, mutta kysymyksilld ei ole tarkkaa muotoa tai jarjestystd. Kaikki haastattelut
voidaan toteuttaa yksilo-, pari- tai ryhmahaastatteluna. Ryhmahaastattelu on tehokas
tiedonkerdamisen muoto, koska samalla kertaa saadaan tietoja useammalta ithmiselta
yhta aikaa. Ryhmahaastattelu on erityisen toimiva ratkaisu silloin, kun halutaan selvittaa,
miten henkil6t muodostavat yhteisen kannan johonkin kysymykseen. (Hirsjarvi &

Hurme 2009, 61; Hirsjarvi ym. 2007, 202-205.)

Aineiston kerddminen toteutettiin teemahaastatteluilla pienryhmissa. Teemahaastatte-
lussa haastateltavien omat nikemykset ja kokemukset sekd kehitysehdotukset tulevat
parhaiten esille. Ryhmihaastatteluihin paadyttiin, jotta osallistujat paésisivit paremmin
ideoimaan keskendin ja monet eri nikékulmat tulisivat samassa keskustelussa esille.
Ryhmii oli kaksi, koska joskus ryhmikeskustelu ajautuu johonkin suuntaan ja jotkut
nikokannat saattavat jadda huomiotta. Kahdessa ryhmissi saadaan enemmin mielipi-
teitd ja nakokulmia. Tarvittaessa ryhmien tuloksia voidaan myos verrata keskendan,

mikali niiden vililld olisi isoja eroavaisuuksia.

Koko perusjoukko olisi ollut liian suuri tutkittavaksi kokonaan, joten siitd valittiin muu-
tamia henkil6itd harkitusti ja tarkoituksenmukaisesti. Kummassakin ryhmassa oli kolme
osallistujaa. Kirjoittaja valitsi itse haastateltavat henkil6t, mutta hin keskusteli ennen
heiddn pyytimistddn asiasta my6s HR-johtajan ja toisen HR-assistentin kanssa. He oli-
vat henkildiden valinnasta samaa mielta. Jdsenet valittiin niin, ettd heiddan joukossaan oli
sekid kokeneita ettd vihin kokemattomampia esimiehid. Lisaksi ryhmissi oli eri esi-
miestason henkil6ita. Jasenet valittiin kdytinnon jirjestelyiden takia padkaupunkiseudun
teattereista. Tama el kuitenkaan huononna tutkimusta, koska esimiestyon voidaan kat-
soa olevan varsin samanlaista kaikissa teattereissa toimipisteesti ja paikkakunnasta huo-
limatta. Kirjoittaja otti mahdollisiin haastateltaviin yhteyden sahkopostitse ja kysyi,
kiinnostaisiko heitd olla mukana kehittdmassa yrityksen intranetia ja sitd kautta omaa ja
muiden esimiesten tyotd. Kaikki valitut suostuivat osallistumaan. Kirjoittaja kertoi sah-
kopostitse vield hiukan tarkemman tutkimuksen aiheesta ja pyysi haastateltavia mietti-
miin etukiteen aiheeseen liittyvid huomioita ja kehitysideoita. Niin haastateltavat pys-

tyivat valmistautumaan haastatteluun.
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Haastattelut toteutettiin 10.9.2013 ja 13.9.2013. Ensimmiinen haastattelu pidettiin
Finnkinon paakonttorin tiloissa ja toinen Tennispalatsissa, koska se sopi haastateltaville
paremmin aikataulujen ja matkojen osalta. Kumpikin haastattelu nauhoitettiin myo-
hempia litterointia varten. Nauhoittamisen avulla haastattelija pystyi keskittymain tilan-
teeseen, kun aikaa ei mennyt kirjoittamiseen. Nauhoittaminen helpottaa myos aineiston
analysointia, koska keskustelun kulun voi palauttaa mieleen nauhoituksen avulla. Haas-
tateltavilta kysyttiin nauhoittamiseen lupa. Haastattelujen ajaksi oli arvioitu noin kaksi
tuntia. Ensimmainen haastattelu kesti melkein kolme tuntia, koska ryhmissd puhuttiin
paljon my6s asian vierestd. Kirjoittaja ei puuttunut tihin paljoa, koska kaikilla oli valja
aikataulu eikd keskustelun vendhtiminen hairinnyt ketdan. Lisaksi keskusteluissa tuli
ilmi monia tyon kehittimisen kannalta tirkeitd asioita. Toisen haastattelun aika oli rajat-

tu atkataulujen vuoksi kahteen tuntiin, joten sen kesto ei saanut venyi. Kyseinen haas-

tattelu kesti hiukan alle kaksi tuntia.

Haastattelukysymykset kehitettiin teoriaosuuden pohjalta. Kirjoittaja keskusteli kysy-
myksistd myOs esimiechensi eli HR-johtajan ja toisen HR-assistentin kanssa, jotka an-
toivat muutamia muutos- ja kehitysehdotuksia. Lopullinen haastattelurunko on timin
tutkimuksen liitteend 1. Kysymykset esitettiin haastateltaville haastattelurungon mukai-
sessa jarjestyksessa. Haastattelukysymysten avulla saatiin kerattya monipuolisesti syven-

tavad tietoa halutuista aiheista.

5.3 Aineiston kisittely

Aineisto pitdd saattaa muotoon, joka mahdollistaa sen vaivattoman kéyttimisen. Nau-
hojen toistuva kuunteleminen vie litkaa aikaa, joten jarkevimpaa on kirjoittaa aineisto
tekstimuotoisiksi tiedostoiksi. Litteraation tarkkuus on tapauskohtaista. Tieteellisissd
tutkimuksissa tarkkuus on tirkeai ja lisda tutkimuksen luotettavuutta seki tarkasti litte-
roidusta aineistosta voi helposti poimia suoria lainauksia tekstiin. Litteraatio on kuiten-
kin raskas ja hidas ty6vaihe. Harva tutkimusote edellyttid lopulta tdysin yksityiskohtais-

ta litteraatiota. (Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2005, 317-319.)

Aineisto litteroitiin pian haastattelujen jalkeen. Litteroitavaa materiaalia oli noin viisi
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tuntia. Tutkija pditti kdyttda litteroinnin tarkkuudessa Koskisen, Alasuutarin ja Peltosen
(2005, 319-320) mukaan tasoa 2, jonka tavoitteena on saada aineistosta yleiskuva sekd
joitakin lainauksia. Siind litterointiin sisillytetddn vain vastauksien padkohdat ranskalai-
sin viivoin ja sekaan poimitaan sitaatteja. Tama oli jarkevii, koska keskusteluissa oli
paljon tutkimuksen kannalta turhaa asiaa, jota ei kannattanut litteroida. Liséksi tassd
tutkimuksessa tulosten kannalta tirkedd oli vain poimia tirkeimmit ideat. Niiden sana-

tarkalla ilmaisutavalla ei ollut suurta merkitysta.

Analysointi aloitettiin lukemalla haastattelut pariin kertaan. Tamin jilkeen aineistoa
ryhmiteltiin teemojen mukaisesti. Tama oli yksinkertainen ratkaisu, koska aineiston ke-
ruumenetelma oli teemahaastattelu, joten teemat muodostivat jo itsessddn jisennyksen
aineistoon. Teemoittelun jalkeen kisiteltiin teemoja yksitellen ja aineisto luettiin mo-
neen kertaa lipi. Lopuksi kuunneltiin vield nauhoitukset lapi, jotta pystyttiin tarkista-

maan, ettd kaikki oleellinen on varmasti mukana.
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6 Tutkimustulokset

Tdama luku kertoo kerdtyn aineiston ja sen kisittelyn kautta saaduista tutkimustuloksis-
ta. Aineisto kdyddin lapi teemoittain. Litteraatioista poimituissa kommenteissa esiintyy

muutamassa kohdassa tutkijan omia selvennyksia suluissa kursiivilla kirjoitettuna.

Haastateltavien taustatiedot

Kaikki haastateltavat toimivat esimiestehtivissd padkaupunkiseudun teattereissa. Haas-
tateltavista yksi toimii teatteripdallikon, kaksi asiakaspalvelupaillikén ja kolme asiakas-
palveluvastaavaan tehtivissa. Joukossa oli kokeneita Finnkinon esimiehid sekd vahem-
min aikaa tOissa olleita. Haastateltavien esimiesvuosien jakauma Finnkinon teattereissa

oli alle vuodesta kymmeneen vuoteen.

Taustakysymykset

Haastateltavat kertoivat, ettd Screen on heidan piivittdinen tyokalunsa. He kayttavit
Screenid paljon henkil6stdasioihin, erityisesti henkil6ston hankintaan ja tyosuhteen al-
kuun liittyen. Talld hetkelld Screeniltd haetaan lomakkeita ja tarkistetaan varhaisen valit-
timisen toimintamallin periaatteita. Haastateltavat totesivat, ettei nykyistd esimiesten
osiota kiytetd, koska siitd ei ole mitddn hyotyd. Heiddn mielestddn uusi kattava esimies-
ten osio Screenilld kuulostaa hyviltd idealta. Uuteen esimiesten osioon kaivataan erityi-
sesti esimerkki- ja case-tapauksia seki yhteisid linjavetoja. Ohjeiden pitdd olla padosin

kaikille samat.

Pelisdint6jd asiaan ku asiaan, semmosii mitki ei niinku valttimittd tyontekijoille tarvii
nikyy... ja sit my6skin sielld vois olla semmonen tota... case-osio, et mihin tulee niin-
ku, mihin esimerkiks sind kokoot jos muis teattereis on ollu joku haastava henkilSstéti-
lanne liittyen ihan mihin vaan asiaan, irtisanomiseen, varotukseen tai mihin muualle et
tuol ois nitku semmosia et ennakkotapauksia et miten ne on hoidettu ja miten ne tissa

firmassa kannattais hoitaa.

Kysyttiessa, miten Screen palvelee esimiehia télld hetkelld HR-prosesseissa arvosanalla
yhdestd kymmeneen, vastausten arvosanat vaihtelivat kuuden ja kahdeksan vililla. T4td

perusteltiin silla, ettd Screen on viime aikoina kehittynyt paljon ja sinne on tullut lisaa
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tarpeellista tietoa, mutta sieltd puuttuvat linjavedot monista asioista. Lisdksi Screeniltd

on vililla hankala 16ytdd etsiminsa.

Henkilost6suunnittelu

Haastateltavat esimiehet kaipaavat tydvuorosuunnittelun tueksi ohjeita. Esimiesosioon
tarvittaisiin sekd itse jarjestelmiohjeita ettd my6s muita ohjeita, kuten suunnittelun tar-
kistuslista. Tarkistuslistalta kavisi ilmi, mitd asioita pitad ottaa huomioon, kun suunnit-
telee vuoroja seuraavalle jaksolle. Lista neuvoisi esimerkiksi tarkistamaan, paljonko vii-
me vuonna samaan aikaan oli kavijoitd ja mitka tulevat tapahtumat voivat vaikuttaa
suunnitteluun (kuten erikoispyhit, syys- tai hithtolomat, alennuspaivit, tavallista isom-
pien elokuvien ensi-illat, elokuvafestivaalit ja lippukampanjoiden alkamis- ja padttymis-
paivat). Ryhmissi toivottiin my6s ohjeita erilaisten pitkien poissaolojen myontimispe-
rusteisiin. Esimerkiksi kenelle ja mihin tilanteeseen sopii oppisopimus ja mitka ovat
opinto- tai vuorotteluvapaan myoéntimisen perusteet sekd niihin liittyvit lakisaadokset.

Lisaksi pyydettiin selvennysti henkil6stéetujen kiyttéon erilaisten poissaolojen aikana.

Niin vihin sitd ettd mitkd ne perusteet on sille opintovapaan mydntimiselle, niitikdin ei
oo missain tuolla, ettd joskus kivin aikoinaan keskustelun siitd ettd mika se opintova-
paalaki on ja mitkd ehdot tdytyy tdyttyd, siis than timmdsid juttuja esimerkiksi ettd mi-
ki... et ku siel on ettd et tiytyy olla niinku padtoiminen tyésuhde, no miti se sitte tarkot-
taa? No se tarkottaa vihintddn 18 tuntia vitkossa, mut ei tommostakaan... kuka uus esi-

mies tietdd tommosen asian.

Erityisesti padkaupunkiseudulla vuokratyovoiman kaytto helpottaa henkil6stosuunnitte-
lua ja vuokratyontekijoitd on paljon. Esimiesten osioon toivottiin omaa StaffPoint-
osuutta vuokratyontekijoihin liittyen. Sieltd olisi tirkeaa 10ytyd StaffPointin tyésuhde-
ohjeet, kuten milloin heilld on palkanmaksupaivi ja mika on heidéin sairaspoissaolokay-
tintonsd, ohjeet StaffBookin eli StaffPointin vuorojirjestelmin kiytt6on, Finnkinon ja

StaffPointin sopimus ja sen sisalto selitettyné seka StaffPointin yhteyshenkil6t.

Henkil6stén hankinta
Padkaupunkiseudulla on hiljattain otettu kiytto6n ryhmahaastattelu, johon kaksi esi-
miestd ovat tehneet erittiin hyvit ohjeet ja arviointilomakkeen. Niami tiedot ja lomak-

keet halutaan ehdottomasti uuteen esimiesosioon. Lisdksi halutaan yleinen elokuvateat-
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terityontekijan tyoilmoituspohja, jota voi soveltaa omiin tarpeisiinsa. Pohjaan olisi hyva
kirjata my0s selitykset siitd, mita tietoja siind ainakin pitad olla ja mitd voi itse muuttaa.
Lisdksi sivuilta tulisi 16ytyd mahdolliset rekrytoinnin esteet eli onko tilld hetkelld mitdin
irtisanomisista johtuvia takaisinottovelvollisuuksia, jotka tulisi huomioida rekrytoimis-

prosessissa.

Tyo6sopimuksen tiyttoon toivottiin tarkempia ohjeita ja valmiiksi taytettyd mallipohjaa.
Lisiksi toivottiin, ettda mallipohjassa olisi selitetty auki selkedsti tydosopimuksen kaikki
tekstikohdat, eli nimenomaan mitd ne oikeasti tarkoittavat. Sen avulla esimiehen on
helpompi kidyda tyésopimus lipi tyontekijan kanssa. Mallipohjassa pitdd myos nakya
selkedsti tybehtosopimuksen mukaiset aloituspalkat eri vaativuustasoille seka perusteet
eri vaativuustasoille. Elokuvateatterityontekijit kirjoittavat myos aina 10 tunnin paikalli-
sen sopimuksen. Haastateltavat toivoivat tahin liittyen ohjetta sithen, miten sopimuk-

sen sisillon ja vaikutukset voi helposti selittdd tyontekijoille.

Toisessa ryhmassa tuli esille tarve esimiehen tarkistuslistasta, jossa kaytéisiin yksityis-

kohtaisesti ldpi kaikki kohdat rekrytoimisesta tyosopimuksen tekemiseen. Listalla olisi
esimerkiksi tieto, mitad ja miten lomakkeita pitda tayttad, minne ne pitda lahettaa tai ar-
kistoida, mitd tunnuksia uudelle tyontekijille pitdd tilata jarjestelmiin ja muistutus ty6-
vaatteiden ja nimikylttien tilaamisesta seka tyohontulotarkastuksesta ja verokortin pa-

lauttamisesta.

Mut kyl niiku tohon koko... koko matkaan siitd niin kun rekrytoinnista niiku henkilon
palkkaamiseen ja tydsopimuksen tekemiseen, ni se ois ihan kiva et siel olis kohta kohdan

ndi ja sitten my6s ehki just timmdsti niinku faktaa siind mukana.

Ehki semmonen muistilista siel vois kans olla sitten ettd mitd kaikkee pitdd nitku kun
uus tyontekiji tulee ettd... kysy vaatekoko, ettd saat tilattua vaatteet heti valmiiks ja tee

avaimet... tilaa tunnukset ja tee nimikyltti ja... niiku kaikki timmdset pikkujutut.

Listat tulisi olla erikseen uusista omista ja vuokratyontekijoistd, koska toimenpiteet
eroavat niissa tilanteissa merkittavisti. Monesti vuokratyontekija siirtyy jonkin ajan

kuluttua, esimerkiksi puolen vuoden piisti, Finnkinon palvelukseen. Siirtymiskaytin-
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toOn tarvitaan selkedt ohjeet, eli milloin se kannattaa ja milloin sen voi tehda. Lisdksi

taytyy huomioida koeajan pituus vuokratyontekijai palkattaessa.

Perehdyttiminen

Esimiesten osioon tahdotaan yleiset perehdyttimiskaytinnot ja -ohjeet. Niistd kavisi
ilmi, montako perehdyttimisvuoroa uudella tyontekijilld on (vaihtelee tilld hetkelld
teatterikohtaisesti) eli montako tuntia perehdyttimiseen varataan ja onko ensimmainen
paiva vain esimiehen kanssa yleisten tietojen lapikdymista. Lisdksi esimiesten osiossa
voisi olla perehdyttijin ohjeet ja tarkistuslista, josta selvidd, mité asioita tyontekijan

kanssa kadydain lapi ja missa jarjestyksessa.

Se ois ihan hyvi olla olemassa sellanen tavallaan ettd et se joka lihtee perehdyttddn niin

silli on semmonen checklist... et kdytdis nad jutut lapi, et se tulis aina samalla kaavalla.

Perehdyttijdn ohjeet ja tarkistuslista tdytyy muotoilla kolmea eri tilannetta varten, eli
uutta omaa tyontekijaa varten, uutta vuokratyontekijaa varten ja vuokratyontekijaa var-
ten, joka on siirtymassa Finnkinolle. Jonkin ajan kuluttua on suositeltavaa pitad uuden
tyontekijan kanssa aloituskeskustelu, jossa tarkistetaan, ettd kaikki oleelliset asiat on
kayty lapi. Tahan aloitekeskusteluun toivottiin myos tarkempia ohjeita. Finnkinossa itse
ty6hon perehdyttimisen hoitaa monesti kokeneempi elokuvateatterityontekija. Haasta-
teltavat esimiehet toivoivat ohjeistusta, millaisia henkil6itd kannattaisi valita perehdytta-

jiksi ja minkdlaista ohjeistusta he voisivat antaa perehdyttajille.

Osaamisen kehittiminen

Esimiesten osiossa olisi hyvi olla lista tulevista koulutuksista, niin tyontekijoille kuin
esimiehille suunnatuista. Koulutuksien tiedoissa olisi hyvd myos avata, millaisia tyonte-
kij6itd esimiehen kannattaa koulutuksiin valita. Toisin sanoen esimiehen tulisi osata
arvioida tyontekijan sitoutuneisuutta. Lisaksi moniin koulutuksiin on olemassa esimies-
ten materiaalia, jotka olisi hyva keritd uuteen esimiesten osioon. Sivuilla voisi olla my6s
listattuna erilaiset tyontekijoiden osaamis- ja koulutusvaatimukset sekd mahdollisuudet.
Esimerkiksi tyontekijin tulisi melkein heti ty6suhteen alussa hankkia hygieniapassi,
mutta jirjestyksenvalvojakoulutus tulee ajankohtaiseksi vasta yli puolen vuoden paisti.

Kehityskeskusteluohjeet esimiehelle 16ytyvit talla hetkelld Screenin yleiselta puolelta,
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joten ne siirretdan esimiesten puolelle. Lisaksi toivottiin kehityskeskustelun sovelta-

misohjeita ja neuvotteluvinkkeja erilaisiin vaativiin tilanteisiin, joita kehityskeskusteluis-
sa vol ilmetd. Haastateltavat toivoivat myos jonkinlaisia ryhmaharjoituksia, joita he voi-
sivat kayttdd esimerkiksi teatteri- tai osastopalavereissa henkilokunnan kesken. Osallis-

tavat ja opettavat harjoitukset innostaisivat ja motivoisivat henkil6stoa.

Suorituksen arviointi ja palkitseminen

Palkitsemiskdytinnot vaihtelevat teattereittain. Niitd ei voida tdysin yhtendistid, koska
jokin tapa toimii toisessa teatterissa, mutta ei toisessa. Olisi kuitenkin hyva, jos tavoista
voitaisiin keskustella teatterien esimiesten kesken, ja jakaa siten parhaita kiytintoja ja
saada hyviid ideoita. Lisiksi toivottiin yleistd linjausta, millaisia palkkioita voi antaa ja
pienid arjen vinkkejd, miten tyontekijdd voi motivoida ja palkita. Tulospalkkion maardy-

tymistd voisi myos avata enemman.

Palkka

Esimiesosioon voisi avata tarkemmin tyontekijoiden kokemuslisin laskemista. Erityis-
tapauksena my6s kuinka kokemuslisa lasketaan, jos siirtyy Finnkinolle vuokratyonteki-
jasopimuksen jilkeen tai jos on aikaisempaa elokuvateatterikokemusta muualta. Esi-
miesten osiossa voisi olla tarkemmat palkka-aikataulut kalenterin muodossa seki palk-
kakaudet. Sivuilta pitdisi 10ytya selkeit perusteet henkil6kohtaiselle palkankorotukselle.
Lisiksi haluttiin selkeidt ohjeet, mitd pitad tehdé ja mita lomakkeita tayttda, kun myon-
netddn palkankorotus. My0s ty6ehtosopimuksen mukaisten taulukkopalkkojen on hyvi
olla selkeasti esilla. Lisiksi sivuilta pitda kayda ilmi vaativuustasojen perusteet, ja esi-
merkiksi milld perustein ja milloin vaativuustaso kaksi voidaan muuttaa vaativuustaso

ykkoseksi.

Lisiksi toivottiin tarkistuslistaa kuukausittaista tuntien tarkistamista varten Solotes-
tyovuorojirjestelmain. Tarkistuksen jilkeen esimies ldhettad palkka-aineiston palkka-
palveluun. Listauksessa olist hyvi olla, mité asioita esimiehen pitda erityisesti tarkistaa,
kuten sairaslomat, viiikkolepokorvaukset ja koulutukset. Listauksesta pitdd my0s selvitd,

miten tallaiset tapahtumat merkitdan jarjestelmaan.
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Ja noi tota kaikki tuntien neputtelut ja hyviksymiset ja linjasiirrot ja aikataulut. .. ja sit
kaikki et millai merkitddn ku joku yrj60 (tyontekijdlle maksetaan likaisen tyon lisd sitvoamiisesta)
ja miten laitetaan sairasloma... ithan nitku tommoset kaikki olis hyvi et ne ois siel jossai

merkitsemisjutuissa.

Toi on monesti semmonen asia et jos se niinku lukee tessissa et se on nain, niin se ei ai-
voissa yhdisty siihen, et millai se sinne ohjelmaan sit ndpytellddn loppujen lopuks. Ku se
tilanne tulee kohdalle, et se on vaan semmonen minki niinku tietdd mut sitten... ku se

pitdis johonki laittaa ni et sitten siind kohtaa enai dlyy.

Tyohyvinvointi

Esimiesten osioon laitetaan ohjeet sairauspoissaolojen seurantaan tyovuorojarjestelman
avulla. Ohjeet ovat olemassa, mutta ne on aikaisemmin vain ldhetetty siahkopostitse
esimichille. Haastateltavat kaipasivat my6s ohjeita siitd, milloin pitka sairasloma muut-
tuu palkattomaksi ja mita toimenpiteita, lomakkeita ja merkint6ja jarjestelmiin se edel-
lyttda. Yksi esimicehistd toivoi ohjeita sithen, miten palavereissa voi kannustaa tyonteki-

joita tyohyvinvointiin ja ergonomiaan.

Sellasia niinku malleja ton vilittimisen mallin lisiksi my6s semmosia niinku keinoja
niinku kannustaa tyontekijoita sithen hyviin tyéergonomiaan ja vapaa-ajan. .. niiku
kaikkiin niihin asioihin ja miten niihin voi niinku lihestyid henkil6kunta, esim palavereis-

sa.

Varhaisen vilittdimisen ohjeet ovat jo tilld hetkelld melko hyvit, mutta niitd voisi vield
tarkentaa esimiehen nidkokulmasta, eli mitd esimies tekee ja milloin. Lisdksi toivottiin

tarkennusta sithen, saako tyontekija tulla t6ihin sairaslomalla sekd omailmoituspoissa-
olon linjauksia ja erikoistapauksia. Lisiksi haluttiin konfliktitilanteiden lapikdyntid esi-
merkkitapausten avulla sekd valmiita muistiopohjia tillaisia tilanteita varten. TyOtapa-
turmaohjeet 16ytyvit tilld hetkelld yleiseltd puolelta, joten ne siirretddn esimiehen vas-

tuiden osalta esimiesten puolelle.

Tyosuhteen padttyminen
Esimiesten osiosta tulisi 16ytya linjaukset suullisten huomautusten ja kirjallisen varoi-
tuksien antamiseen, seka kirjallinen varoituksen lomakepohja ja esimerkkilomake. My6s

suullisen huomautuksen sisallosta voisi olla ohjeistus. Linjauksissa pitdisi olla selkedsti
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millaisista rikkeistd annetaan suullinen huomautus ja mista kirjallinen varoitus, ja kuinka
monen kirjallisen varoituksen perusteella voi harkita tydsuhteen paittimistd. Lisaksi
tarvitaan ohjeet, minne varoitukset kirjataan ja arkistoidaan seki keille siitd mahdollises-
ti ilmoitetaan. Sivuilla olisi hyvi olla esiteltyini ty6suhteen purun edellytykset ja case-

esimerkkejd hankalista tapauksista ja niiden ratkaisuista.

Tyo6todistusohjeet ovat olemassa yleiselld puolella eli ne vain siirretdin esimiesosion
alle. Esimiesosiossa olisi hyva olla esimiehen tarkistuslista tilanteeseen, kun tyontekija
lihtee. Listassa olisi muun muassa tiedot, mitd papereita pitda tayttda ja mille tahoille ne
lihetetdan, mihin jarjestelmain tulee merkata tieto ldhtemisestd sekd mita kaikkea tyon-
tekijan pitdad palauttaa (esimerkiksi avaimet, tyGvaatteet, etukortit). Listoja olisi kaksi, eli
toinen omille ja toinen vuokratyontekijoille. Screenin yleiselld puolella on olemassa lih-

tokeskustelupohja. Pohja siirretddn esimiesten osioon ja sen yhteyteen kirjataan sithen

liittyvit ohjeet esimiehelle.

Tyo6lainsaddianto ja tydehtosopimukset
Tyolainsdadintoon ja tydehtosopimuksiin liittyen ei tarvita omaa sivua, mutta oleelli-
simpia lakeja olisi hyvi olla avattuna asiayhteydessain. Ja nimenomaan niin, ettd mita

tietyt pykalat tarkoittavat kiytinnossa.

Monesti noi lakiasiat on semmosia mitka... mitka tota... mulla on se ty6lakikikirjanen
poydilld, mut monta kertaa joutuu sit kysymdin, et... teiltdkin esimerkiks, et mites tdd

nyt meni et menee varmasti niinku lain mukaan oikein.

Mut sielt vois nostaa semmosia... niiku... just niit... niiku pykalid sieltd... tytlainsdddan-
nosti jostain semmosii niiku yhteyksiin et... et mitd tda tarkottaa... kdytinndssa... niitku

asiayhteyksiin mihin...

Varmaa just tessistkin nostaa niitd jotain tirkeitd kohtii vaan esille, niiku ettei tarvii lukee

sita koko tessii. ..

Mahdollisista lakien muutoksista, kuten vuosilomalain muutoksista, HR-tiimi tiedottaa
esimiehid erikseen. Finnkinossa on kaytossa 10, 12 ja 14 tunnin paikallisia sopimuksia.

Kaikkien naiden pohjat tulisi 16ytya esimiessivustolta seka ohjeet, koska niitd voi kayt-
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tad. Sivustolla voisi olla my0ds sddddsten etusijajirjestys (eli ensin lainsddddntd, sitten
tyoehtosopimukset, paikalliset sopimukset, tydsopimukset ja esimiehen tyénjohto-
oikeus). Linkit tyéehtosopimuksiin ja ty6paikalla ndhtdvini olevaan lainsdddint66n

tulisi laittaa hyvin esille eli mahdollisimman nopeasti saataviksi.

Muut kysymykset

Kuten jo aiemmin todettiin, jirjestelmiohjeista toivottiin ohjeita Solotes-
tyovuorosuunnittelujarjestelmain. Lisaksi sivuilta olisi hyva 10ytyd ohjeet henkilotieto-
jarjestelman kayttoon, ja nimenomaan siitd, miti tietoja esimiesten pitdd sinne vieda tai
paivittad. Lomakkeiden tdyttimisen avuksi toivottiin lisdd valmiiksi taytettyja mallipoh-

jia erilaisia tilanteita varten.

Haastateltavat esimiehet toivoivat esimiehille tarkoitettua keskustelupalstaa. Siita on

ollut puhetta jo monta vuotta. Kaikki sanoivat, ettd sitd tulisi varmasti kaytettyd. Heistd
olisi kiva kuulla muista teattereista, koska jos teatterit sijaitsevat eri paikkakunnilla, niin
toisen teatterin esimiehid nikee harvoin. Keskustelupalstan avulla voitaisiin jakaa tietoa

ja parhaita kaytint6jd. Keskustelupalstan olisi hyvi olla heti esimiesosion etusivulla.

No tistihdn on puhuttu varmaan monessakin mykossa (mzyyntikokons) ja muussa ettd ois
kiva ettd ois semmonen esimichille tarkoitettu keskustelupalsta... kylld, etusivulla, sielld

tulis kaytyikin sit, jos se on monen mutkan takana ni sit ei...

Kyl mun mielestd tonne pitdd saada foorumi, tommonen samanlainen keskustelu ku tdd
on (keskustelupalsta teattereiden sivnlla) mut sellanen mika ei ndy henkiléstolle ja se pitda
laittaa sithen otsikoksi ettd ei ndy henkiléstolle koska... Lyncissi el saa semmosta... tai
siis voi siel laittaa ryhmékeskustelun mut sit kaikkien pitiis olla online, jos joku on offli-

ne ni sit se jad johonkin mailiin ja tilleen.

Samalla sivulla voisi olla my6s esimiehille suunnattuja HR-painotteisia tiedotteita. Sitd
kautta HR-tiimi voisi tiedottaa esimerkiksi lakien muutoksista tai muistuttaa tarkeista
paivamairistd. Tiedotteet vihentiisivit sahképostin miirda esimiehille eikd tieto huk-

kuisi niin helposti.
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Nii periaatteessa et tdd vois olla se meidin etusivu, et tdil ois my0s sitten niitd jotka
koskee esimiehia olevia niiku... uutisia tai tillaisia ndin... semmosia nostatuksia mita
pystyy, esimerkiksi ota huomioon jotakin tulevia sdddintojé, jotka pitdis etukiteen tie-
tdd... esimerkkind justiinsa kaikki téllaset vuosilomasddnndkset mitd tulee muutoksia,
tyGaikalaki muuttuu, kaikkii tillasii asioita, joita me luetaan niiku tv:std ja lehdistd mut

sitten niiku pitdis tinne niiku tavallaan tuoda nostatuksia. ..

Etusivulla voisi olla my6s esimiesten kalenteri, johon on merkitty esimerkiksi palkka-
aineiston jattopaivit, palkkapaivit seka litkunta- ja kulttuuriedun tilauksen jattopaivit.
Myo6s FAQ eli usein kysytyt kysymykset -osio voisi olla hyédyllinen, koska monesti

esimiehet kysyvat HR-tiimiltd samoja asioita.

Ryhmien vastausten kesken ei ollut suurta eroa. Ensimmaiinen ryhmahaastattelu kesti
paljon pidempian, mutta siind puhuttiin my6s muista asioista. Monet tirkedt asiat nou-
sivat esiin kummassakin ryhmissa. Toisessa ryhmassd painotettiin enemman sitd, ettd
kaivattiin case-tapauksia ja esimerkkeja. Haastatteluissa ei ilmennyt tutkijan kannalta
mitdan erityisen yllattavaa. Han on ty6skennellyt esimiesten kanssa jo useamman vuo-
den ja vastaillut heidin kysymyksiinsd. Niinpa saatu aineisto vastasi paljon sitd, miti
tutkija oli ajatellutkin. Case- ja esimerkkitapausten tarvetta han ei ollut tullut ajatelleeksi

alemmin.
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7 Johtopiitokset ja pohdinta

Lopuksi tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta ja patevyyttad, kootaan tairkeimmat
tulokset sekd pohditaan tutkimuksen merkitysta. Sen jalkeen esitetddn kehittimis- ja
jatkotutkimusehdotuksia. Viimeiseksi kirjoittaja arvioi omaa opinnidytetyOprosessiaan ja

omaa oppimistaan.

7.1 Tutkimuksen luotettavuuden ja pitevyyden arviointia

Laadullisessa tutkimuksessa ei mitata, joten médrillisen tutkimuksen kisitteitd, reliabili-
teettia eli luotettavuutta ja validiteettia eli patevyyttd, ei voida kiyttdd samalla tapaa.
Kuitenkin laadullisen aineiston luotettavuutta voi alentaa esimerkiksi kysymysten tai
vastausten vairinymmartiminen tai vastausten huolimaton tallennus. Jotta tulokset oli-
sivat luotettavia, tutkijan on oltava koko ajan tarkka ja kriittinen, erityisesti tietoja kerat-
taessd, kasiteltdessa ja tuloksia tulkittaessa. Validiteetti eli patevyys taasen laskee, jos
kysytadn vaaria asioita tai ne kysytdan niin, etteivat haastateltavat ymmarra niita. Validi-
teettiin vaikuttaa myos se, ettd esitetyt tulokset ja johtopaitokset on perusteltu uskotta-

vasti ja johdonmukaisesti. (Heikkila 2004, 30; Ylikerald 2010, 15-16.)

Paremmin laadulliseen tutkimukseen sopivat kisitteet toistettavuus, uskottavuus ja siir-
rettdvyys. Toistettavuudella tarkoitetaan, onko tutkimuksen vaiheet raportoitu tarkasti
ja onko tyoskentely ollut huolellista. Uskottavuudella tarkoitetaan, ovatko tutkimustu-
lokset ja niithin johtanut péattely uskottavan tuntuista ja onko paattely seurattavissa.
Siirrettavyydelld tarkoitetaan, ettd tutkimustulokset ovat siirrettavissa tai yleistettavissa
johonkin toiseen ympiristoon. Yleisesti ottaen, lukijan pitda pystyd seuraamaan, miten

tutkimus on tehty sekd tulokset ja johtopiitokset saavutettu. (Ylikerald 2010, 14-15.)

Mikali aineiston kerdamistapana on haastattelu, taytyy myos varmistaa, ettd haastattelu-
runko on hyvi ja tarkoituksenmukainen ja ettd haastattelija on miettinyt etukateen, mi-
ten teemoja voidaan syventda mahdollisten apukysymysten avulla. Litterointi on hyva
tehdd mahdollisimman pian haastattelujen jilkeen. Haastatteluaineistoa voidaan pitdd
luotettavana, jos kaikkia haastateltavia on haastateltu, tallenteen kuuluvuus on hyva,

litterointi on tehty oikein ja samantasoisesti koko haastattelun ajalta ja eri haastattelui-
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den vililld ja kaikki saatu aineisto on otettu tutkimuksessa huomioon. (Hirsjirvi &

Hurme 2009, 184, 189.)

Tutkimuksessa on perusteltu syyt, miksi on paadytty kéytettyihin tutkimus- ja aineiston
kerdamismenetelmiin. Aineiston kerddmistapa ja -vaiheet on kiyty tarkkaan lapi. Haas-
tattelurungon kysymykset nousivat tutkimuksen teoriaosuudesta eli ne olivat oikein ja
perustellusti valittuja. Kysymykset muotoiltiin selkeidsti ja haastattelija selvensi ja syven-
si niitd haastattelujen aitkana apukysymysten avulla. Tama vihensi my6s mahdollisuutta
ymmirtdd kysymykset vddrin. Haastattelut tallennettiin nauhurilla ja nauhoituksen laatu
oli hyva. Litterointi tehtiin pian haastattelujen jilkeen. Yleisesti ottaen tutkimuksen
toistettavuus on hyva, koska tutkimuksen vaiheet on raportoitu tarkasti ja tyoskentely
on ollut huolellista. Uskottavuus on melko hyvi, koska tulokset ja niihin johtanut pait-
tely on uskottavantuntuista ja pédttely seurattavissa. Johtopaatoksiin ovat vaikuttaneet
kuitenkin my6s tutkijan mielipiteet ja kokemukset. Tutkimus ei koskenut kaikkia Finn-
kinon teattereiden esimiehii, vaan haastatteluihin valittiin heistd vain muutama. T4ssd
tapauksessa voidaan kuitenkin olettaa, etta tutkimus ja sen tulokset koskevat kaikkia
teattereiden esimiehid. Taysin pitevad yleistysti ei kuitenkaan tastikdin voi tehda. Tut-
kimustulokset eivit ole siirrettavissa suoraan mihinkdin toiseen ulkoiseen ymparistoon,
koska tutkimuksessa tutkittiin nimenomaisesti Finnkinon teatterien esimiesten tarpeita.

Teoriaosuus on kuitenkin yleistettavissda muihinkin tapauksiin.

7.2 Tiarkeimmit tulokset ja tutkimuksen merkitys

Esimiehet toivoivat yrityksen yhteisid linjavetoja helpottamaan ja yhteniistimain toi-
mintaa. Case- ja esimerkkitapausten avulla pystyisi valmistautumaan haastaviin tilantei-
siin ja hoitamaan ne siten paremmin. Lyhyité ja kdytinnollisia tarkistuslistoja toivottiin
erilaisin tilanteisiin, kuten tyésuhteen alkuun ja paittimiseen liittyen. Tarkednd koettiin
my6s vuorovaikutus muiden teattereiden esimiesten kanssa, joka mahdollistuu esimies-
ten osioon tehtivin keskustelupalstan avulla. My6s esimiesten tiedotteet koettiin hyvi-

ni uudistuksena, joka vihentdd sihkopostin mairii ja helpottaa tiedon 16ytimista.

Tutkimuksen avulla intranetiin pystytdan rakentamaan sellainen esimiesten osio kuin

esimiehet haluavat ja tarvitsevat. Uusi esimiesten osio helpottaa, nopeuttaa ja rikastaa
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esimiesten tyotd. Lisdksi se vihentdd kyselyitd HR-tiimiltéd ja niin ollen uudistus helpot-
taa my6s heidin ty6tidn. Nama seikat huomioon ottaen voidaan sanoa, etti tutkimuk-

sen merkitys yritykselle on suuri.

7.3 Kehittimis- ja jatkotutkimusehdotukset

Tulosten perusteella Screenille kehitetdan esimiesten osio, joka vastaa esimiesten joka-
péivaisiin tarpeisiin henkilostéasioissa. Tutkimuksen loppuvaiheissa luotiin esimiessi-
vuston aloitussivun alustava rakenne. Haastateltujen esimiesten toiveiden mukaisesti
tiedotteet on laitettu ensimmaiseksi. Sen oikealta puolelta 16ytyy linkki esimiesten kalen-
teriin, jonne keritdan esimiehid koskevia méariapaivia. Etusivulla nakyy kalenterista viisi
seuraavaa tapahtumaa. Tiedotteiden alla on esimiesten keskustelupalsta. Kirjoittaja tai
esimiehet voivat avata sinne keskusteluja itse. Vasemmassa alanurkassa on esimiesten
linkkilista, johon on keritty heiddn usein tarvitsemiaan tietoja ja jarjestelmia. Taulukos-
sa 2 on havainnollistettu esimiesten osion etusivun rakennetta osin kuvitteellisella esi-

merkkisisallolla.

Taulukko 2. Uuden esimiesosion etusivun rakenne.

Esimiesten tiedotteet Esimiesten kalenteri

1.10.2013 Vuosilomalaki muuttuu Palkka-aineisto ja Solotes-siirto 27.10.2013

2.10.2013 Kokemuksia ryhmihaastatteluista
3.10.2013 Tarkennus omailmoituskiytint66n

4.10.2013 Alustavaa tietoa TES-neuvotteluista

Palkkapiiva (tuntipalkkaiset) 8.11.2013
Palkkapiivi (kuukausipalkkaiset) 20.11.2013
Liikunta- ja kulttuuriedun tilaukset 20.12.2013

Esimiesten keskustelupalsta

Esimiesten linkkilista

Miten palkita ja motivoida tyontekijdar?

Miten rikastuttaa teatteri- tai osastopalaverejar
Mitd mieltd ryhméhaastatteluista?

Vinkkeja konfliktitilanteiden hoitamiseen

Usein kysytyt HR-kysymykset / FAQ

Personec HR

Elokuvateatterialan TES

Kaupan alan TES

Ty6paikalla ndhtdvini oleva lainsdddinto

Finlex

Itse sivuston rakenne alasivuineen luultavasti noudattaa jossain maarin henkilostopro-

sessiteemoja, joita esiteltiin teoriaosuudessa ja joita kaytettiin teemahaastatteluissa.
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Kehittdmisideoita kertyy varmasti koko ajan lisdd, sekd kirjoittajalta ettd muulta yrityk-
sen HR-tiimilta ja esimichiltd, eli uutta esimiessivustoa kehitetdan ja paivitetain jatku-
vasti. Pddvastuu sivuista on HR-tiimilld, mutta sivuja kehitetddn yhdessi teatterin esi-
miesten kanssa. Kun ensimmadiinen versio esimiesosiosta on saatu koottua, esimichille
olisi hyvi ldhettai kysely, jossa tiedustellaan heiddn mielipiteitadn siitd. Kyselyn tulosten

perusteella osiota voidaan kehittda lisda.

Tutkimuksen tulokset ja uuden esimiesosion alustava etusivu esiteltiin 2.10.2013 jirjes-
tetyssd Finnkinon intranetin paivittajien paivassid. Mukana tilaisuudessa oli monia teat-
terien esimiehid. Tutkimus otettiin vastaan suurella mielenkiinnolla ja innolla. Esimie-
het toivoivat, ettd sivusto saataisiin mahdollisimman pian kiyttoon. Heille luvattiin, ettd
alustava versio sivustosta otettaisiin kaytto6n mahdollisesti marraskuun loppuun men-

nessa.

7.4 Opinndytetyoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Mielessini oli aluksi useampiakin aiheita opinniytetyékseni, mutta melko pian in-
tranetin kehittiminen nousi niistd parhaaksi vaihtoehdoksi. Se vaikutti selkeiltd koko-
naisuudelta, oli minusta kiinnostava seka liittyi omaan tyohoni. Opinnaytetyon oli aluk-
si tarkoitus olla produktityyppinen ja sen tuotoksena olisin tehnyt Screenille uuden
esimiessivuston. Teoriaosuus kasvoi lopulta melko laajaksi ja minua kiinnosti tehda
tarkempi tutkimus aiheeseen liittyen. Ymmirsin, ettd olisi jarkevinti pitdd opinndytetyo
tutkimustyyppisend, ettei tyOmairi kasvaisi valtavaksi. Lisiksi ennen sivuston rakenta-
mista oli syyta tutkita tarkemmin, mitd asioita sinne halutaan. Vaikka opinnaytety6ssini

en tehnytkddn varsinaista sivustoa, aion tehda sen tyssini myohemmin.

Opinndyteprosessi venyi varsin paljon aluksi suunnittelemastani. Aloitin opinnéytetyo-
prosessin syksylla 2011. Olin tdysipaivaisesti toissa toimeksiantajayrityksessa, joten ai-
kaa opinnaytetyotyon tekemiselld el aluksi 10ytynyt. Sain luvan tehdd opinnaytetyotd
ty6ajalla, jos tyGtehtdvini sen sallisivat. Toiden madrd kuitenkin kasvoi merkittdvasti
melkein heti yritykseen tultuani muun muassa konsernimuutosten vuoksi. Toivoin
tyomaarin vahitellen tasoittuvan, mutta niin ei kdynyt. Maaliskuussa 2013 HR-

tiimiimme tuli toinen HR-assistentti, jolle pystyin jakamaan osan tyotehtavistani. Kevat
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ja kesd kuluivat vield hinen perehdyttimisessdin seki kesdlomien pitdmisessd, mutta
syksylld 2013 paisin kunnolla taas opinnaytetyoni pariin. Tein opinndytety6ta intensiivi-
sesti kahden kuukauden ajan saaden sen siini ajassa hyvin valmiiksi. Syksylle 2013
suunnittelemani aikataulu piti hyvin paikkansa. Opinndytetyon venymisestd ei onneksi

ollut varsinaista haittaa minulle eikd toimeksiantajallekaan.

Sain ty6ni valmiiksi loppusyksystd 2013. Olin sithen lopulta varsin tyytyvainen. Kehit-
tamisideoita nousee kuitenkin esiin koko ajan. Intranet onkin luonteeltaan sellainen,
ettd se ei ole koskaan valmis, vaan sitd kehitetddn ja pdivitetidn jatkuvasti. Sain toimek-
siantajan edustajalta eli esimieheltidni hyvia palautetta tekemistini tyostad. My6s haasta-
teltavat esimichet kiittelivit, ettd saivat olla mukana tuomassa mielipiteitddn ja ideoitaan
ty6honi. He ja muut teatterin esimiehet odottavat innolla, millainen uudesta esimiesten
osiosta tulee. Kyseessi oli selkeisti tydelimalaheinen ja kohdeyritystd hyodyttiva tut-

kimus.

Opinniytetyoprojektini aikana opin monia uusia asioita. Teoriakirjallisuuteen tutustu-
minen oli mielenkiintoista ja tuki jokapiiviistd tyotini sekd auttol ymmartimain pa-
remmin esimiesten tyota. TyOssani viestin joka paiva esimiehille ja muulle henkil6kun-
nalle, ndin ollen my6s viestinnastd lukeminen oli hy6dyllistd. Tutkimusmenetelmana
aioin aluksi kayttad mairallista tutkimusta ja aineiston keruumenetelmana kyselya.
Opinniytetyoohjaajani neuvojen avulla ymmarsin kuitenkin, ettei se sopinut tahén tar-
koitukseen, ja niin vaihdoin laadulliseen tutkimukseen ja haastatteluun. Haastattelujen
tekeminen ja analysointi oli haastavaa, mutta kiinnostavaa. Kaiken kaikkiaan koin opin-

niytetyoprosessin erittiin hyodylliseksi.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko.

Tausta- ja limmittelykysymykset

Kuinka usein kaytitte Screenid henkil6stoasioihin liittyen? Mita etsitte? Miten koette,
ettd Screen palvelee teitd tilld hetkelld esimiestyOssd henkil6stéasioihin liittyen? Voitte-
ko mairitelld sen arvoasteikolla 1-10? Mita hyvia Screenissa on henkildstéasioihin liit-
tyen? Mitd kehitettivaa Screenissia on henkil6stéasioihin liittyen? Onko jotakin hankala

16ytda / ei 16ydy ollenkaan?

Teemakysymykset

Miti asioita toivoisit Screenille esimiesten osioon liittyen henkilostésuunnitteluun?
Mitd asioita toivoisit Screenille esimiesten osioon liittyen henkiloston hankintaan?
Mita asioita toivoisit Screenille esimiesten osioon liittyen perehdyttimiseen?

Miti asioita toivoisit Screenille esimiesten osioon liittyen osaamisen kehittimiseen?
Mitd asioita toivoisit Screenille esimiesten osioon liittyen suorituksen arviointiin ja pal-
kitsemiseen?

Mitd asioita toivoisit Screenille esimiesten osioon liittyen palkkaan?

Miti asioita toivoisit Screenille esimiesten osioon liittyen tyohyvinvointiin?

Miti asioita toivoisit Screenille esimiesten osioon liittyen tyosuhteen paittymiseen?

Miti asioita toivoisit Screenille esimiesten osioon liittyen tyolainsdadant6on ja tyoehto-

sopimuksiin?
Toivoisitko Screenille esimiesten osioon tarkempia jirjestelmdohjeita?
Toivoisitko Screenille esimiesten osioon joitakin lomakkeita ja/tai tarkempia ohjeita

lomakkeiden tayttimiseen?

Toivoisitko Screenille esimiesten osioon vuorovaikutteista osiota?

Loppukysymys

Onko vield jotakin, mita toivoisit Screenille esimiesten osioon?
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