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My research question in this thesis is if psychological safety is the answer to
better leadership? | am studying in particular the millennials working in tempo-
rary organizations as freelancers. What are their needs? What do they consider
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The framework of this thesis was the abstract of psychological safety, the fea-
tures of millennials and the concept of temporary organizations. The research
methods used are qualitative. Semi-structured methods were used such as fo-
cus group interviews and in-depth interviews. On top of that a specific group of
the participants were interviewed via email, using the method of theme inter-
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The conclusion is that contemporary organisations benefit from fostering the
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1. Johdanto

Audiovisuaalisella alalla keskustellaan paljon tekijoiden jaksamisesta. Ala kehit-
tyy Suomessa hurjaa vauhtia ja sarjoja ja kaupallisen puolen materiaaleja tuote-
taan kiihtyvaa tahtia. Miten pidamme tassa vauhdissa huolta freelancer-teki-

j6ista, joita ilman tuotantoja olisi lahes mahdotonta toteuttaa?

Olemme usein miettineet freelancereiden jaksamista kollegani kanssa, joten
tama aihe tuntui luontevalta kehittamistyon kohteelta. Koen myos, etta oman
kehitykseni kannalta on aarimmaisen tarkeaa syventya tahan aiheeseen, jotta

voin kokea tyoni mielekkaaksi.

Olen havainnut, etta millenniaaleista ja millenniaalien burn outeista on ollut
puhetta jo vuosia erinadisissa kolumneissa, kyselyissa ja reportaaseissa. Jak-
samisesta ja millenniaalien hyvinvoinnin tavoittelusta ja sitoutumiskammoisuud-
esta tyopaikkojen suhteen on mielestani myos puhuttu niin, etta se on jotain

uutta suhteessa aikaisempiin sukupolviin.

Atte ja Karoliina Mellaselta ilmestyi koronan levitessa ympari maailmaa kirja
Hyvét, pahat ja milleniaalit: Miten meité tulisi johtaa (Atena, 2020), josta kiinnos-
tuin heti. Alunperin ajattelin tutkivani nimenomaan millenniaalien erityispiirteita,
mutta syventyessani aiheeseen paatin, etta millenniaalisuus on mausteena,

umamina kehittamistyossani.

Edella mainittu teos on oman kokemukseni mukaan erinomainen syventyminen
siihen, millaisista lahtokohdista millenniaalit katsovat maailmaa ja millaisia teki-
j6ita he ovat. Syvennyn kehittamistydssani kuitenkin siis siihen, miten juuri mil-
lenniaali-freelancerit kokevat johtajuuden audiovisuaalisissa tuotannoissa ja

mita he siltad odottavat.

HS Visio (Lappalainen, 19.8.2022) kirjoittaa maailmallakin puhuttaneesta quiet
quitting -ilmidsta. Jutussa termi on suomennettu hiljaiseksi lopettamiseksi. Talla
ei tarkoiteta vahin aanin lopareiden ottamista vaan sita, etta ei enaa anneta

tydlle niin sanotusti 110%, vaan annetaan tydlle rajat, Iahdetaan tdista ajoissa



eika iltaisin vastailla tydviesteihin. Otetaan siis aiempaa passiivisempi ote tdihin,

ja tyd ei enaa ole niin suuri osa identiteettia.

En syvenny quiet quitting -ilmidon sen enempaa, mutta mielestani se sitoo tyoni
aiheen laajempaan keskusteluun luovan alan tyonteosta ja ansaitsee maininnan
tassa kokonaisuudessa. Omaan korvaani se kuulostaa ihan millenniaalien
aikaansaamalta, osittain ihan terveelta muutokselta tydelamaan. Jutussa kerro-
taankin, etta “Erityisesti Z-sukupolven ja nuorempien millenniaalien sitoutumi-

nen tydnantajaan on heikentynyt.”

Kirjoittaessani tata kehittamistyota ilmestyi Tommy Hellstenilta uusi kirja
Olemisen voima, Kirja rohkeasta ja levollisesta vaikuttamisesta (Kirjapaja,
2022). Tommy Hellsten kertoo kirjassa ajatuksiaan johtajuudesta yli 40 vuoden
terapeutin ja 30 vuoden johtajuuden kokemuksellaan ja porautuu sen ytimeen.

Tasta lisaa myohemmin.

Mutta millainen on sitten tdmanhetkinen tilanne freelancereiden nakdkulmasta?
Millaista johtamista he tarvitsevat jaksaakseen paremmin ja tehdakseen tyonsa
mielellaan? Perehdyn aiheeseen psykologisen turvan nakdkulmasta, rajaan
freenlancereiden joukkoa millenniaaleihin ja tutustun tarkemmin itselleni jo tut-

tuun tilapaisorganisaation kasitteeseen.

Kehittamistyoni tilaajana toimii Metropolia Ammattikorkeakoulun kulttuurituotan-
non ylempaan tutkintoon johtava koulutusohjelma, joka hakee lisatietoa

keikkatyota tekevien luovan alan millenniaalien johtamisen kehittamistarpeista.

Tuottajalle hanen tilapaisorganisaatioon kokoamansa toimiva tydyhteiso on
tuotannon lopputuloksen kannalta aarimmaisen tarkea. Miten pitaa huolta

yhteisosta, joka toimii yhdessa tilapaisesti?

Tyoterveyslaitoksen Pelotta toissa -selvityksen mukaan psykologinen turvallisu-
us maaritellaan nain: ”...tiimin jasenten jakamaksi uskomukseksi siita, etta ti-
imissa on turvallista ottaa ihmistenvalisia riskeja”. Kerron tydssani lisaa psykol-
ogisesta turvasta ja millaisia toimenpiteita johtaja-asemassa oleva henkilo voi

tehda vaaliakseen sita tyoyhteisossaan.



Haluan kehittamistydssani kuulla heita, joita ilman mainoksia, elokuvia ja tv-
tuotantoja olisi mahdoton tehda. Toiveenani on paasta haastattelemaan audio-
visuaalisen alan freelancereita mahdollisimman laaja-alaisesti; 8ani- ja valo-
henkiloita, kameraryhman jasenia, assistentteja, lavastajia, stylisteja, rekvis-

itdoreja ja meikkaajia.

Rajaan kehittamistydssani audiovisuaalisen alan tekijajoukkoa pienemmaksi
haastattelemalla tydhdni millenniaaleja eli vuosina 1981-1996 syntyneita free-
lancer-tekijoita. Millenniaaleja mm. siksi, etta tama ikapolvi on talla hetkelld su-
urin joukko tydelamassa. Millenniaalisuus on kehittamistydssani ikaankuin
mausteena ja luo ehka laajemmin pohjaa sille, millaisessa tyoelamassa taman

hetken tekijat viihtyvat ja minka vuoksi.

Mellanen & Mellanen (2020 ss. 51-53) mukaan millenniaaleja kuvaillaan kar-
simattomiksi, itsekeskeisiksi, vaikeasti johdettaviksi, tydpaikan suhteen sitoutu-

miskammoisiksi, keskittymiskyvyttomiksi ja laiskoiksi.

Toisaalta he ovat yksi koulutetuimmista sukupolvista, joka mielellaan etenisi
urallaan nopeasti hanttihommista tarkeampiin positioihin. He eivat valita hier-
arkioista ja heille tyypillistd on kunnianhimo, itsevarmuus ja tavoitteellisuus.
Naiden asioiden lisaksi ja niista huolimatta he kaipaavat johtajuutta. (Mellanen A
& Mellanen K. 2020 ss. 40-41)

Millenniaalisuuden lisaksi haastattelemani freelancerit ovat mainoselokuva- ja
still-kuvatuotannoissa tydskentelevia tekijoita. Teen taman rajauksen, koska
olen itse tyoskennellyt viimeiset viisi vuotta still-kuvien ja mainoselokuvien
parissa. Elokuva- ja tv-tuotannoissa tydskentelevat freelancerit rajautuvat pois,

silla niissa tuotannoissa on erilainen tahti ja tydsuhteiden pituus.

Tuottajat, ohjaajat ja valokuvaajat rajaan fokusryhmahaastatteluista pois, silla
he ovat tuotannoissa tahoja, jotka johtavat kokonaisuutta. Kun olen haastatellut
freelancereita, laadin vastauksien perusteella psykologisen turvan kasitteeseen
peilaten kysymyksia tuottajille. Nama sahkopostitse l1ahetettavat kysymykset

taustoittavat ja antavat toisen nakokulman aiheeseen. Haluan peilata vastauk-



sia ja selvittaa resonoiko psykologisen turvan kasite, ja millaisia ajatuksia

psykologisen turvan teemat heille tuovat.

En perehdy tyossani audiovisuaalisen alan tuotantojen rakenteisiin sen
tarkemmin, niissa on omat lainalaisuutensa ja ominaispiirteensa verrattuna es-
imerkiksi tapahtumatuotantoihin. Oletan siis, etta lukijalla on jonkinlainen kasitys

millaisesta tekemisesta on kyse.

Tyoni tilaaja on aiemmin jo mainitsemani Ammattikorkeakoulu Metropolia.
Lahtékohtani tahan kehittamistydhon ovat omakohtaiset, haluan kasvaa teki-
jana ja ymmartaa, miten voisin hoitaa tyoni paremmin talla alalla ja sita kautta

tehda tasta alasta ja omasta tyoymparistostani paremman.

Oman havainnointini mukaan harva tuottaja omaa virallista esimieskoulutusta,
asiat opitaan matkan varrella ja jokaisella on hiukan omanlaisiaan tapoja johtaa.
Audiovisuaalisen alan tuotannot ovat mielestani matalahierarkista yhteistyota

parhaimmillaan mutta mielestani niissa tarvitaan kuitenkin johtajuutta.

Toivottavasti kehittamistydssani 10ydettyja havaintoja voidaan hyddyntaa alalla
laajemminkin. Lisaksi toivon lisaa keskustelua tuottajien johtamisen ja esimi-

estyon ymparille.

2. Freelancer-millenniaalien johtaminen tilapaisorgan-
isaatioissa

Millenniaaleiksi kutsutaan Suomessa sukupolvea, joka on syntynyt vuosien
1980-2000 valisena aikana (Mellanen, A. & Mellanen, K. 2020 s.11). Lahteesta
riippuen tarkennettu maaritelma millenniaalin syntymavuodelle Suomessa vai-
htelee vuosien 1981/1982-1996/1997 valilla. Millenniaaleja kutsutaan myos y-

sukupolveksi.

Rajaan kehittamistydssani tutkimuskohdettani niin, etta haastateltavat henkilot
ovat freelancereita, jotka tyoskentelvat tilapaisorganisaatioissa mainoseloku-

vatuotannoissa (liikkuva & still) ja he ovat syntyneet vuosien 1981-1996 valilla.
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Olen kiinnostunut siita, millaisen johtamisen alaisena millenniaalit kukoistavat.
Olen itsekin millenniaali ja toisaalta tydskentelen Iahinna millenniaalien kanssa
ja johdan heita. Naiden syiden takia on kova halu oppia ja ymmartaa asiaa

lisaa.

Asia on my0Os ajankohtainen, silla talla hetkella tydvoimasta noin puolet on mil-
lenniaaleja ja luku tulee kasvamaan vuoteen 2025 mennessa 75 prosenttiin.
(Mellanen, A. & Mellanen, K. 2020. s.11).

Akavan erityisalat -sivusto maarittelee freelancerin henkiloksi, joka tekee
patkatoita yhdelle tai useammalle tydnantajalle. Freelancer voi olla tyosuh-
teessa, yrittaja, tai saada tyokorvausta olematta kumpaakaan. Freelancer voi
siis tehda toita tydosuhteessa tai toimeksiantona yrittajana. Tydsuhteessa free-
lancerilla voi olla useampia toimeksiantajia vain sovittaessa. Kasittelen tassa

kehittamistyossani freelancereita yhtena ryhmana.

2.1. Millenniaaleille tyypillisia piirteita johtamisen nakokulmasta

Kayn tassa luvussa lapi tyypillisimpia nakdkulmia millenniaalien johtamiseen
liittyen, millaisia tyypillisia yhdistavia piirteita heissa on, jos edes on, ja millaista
tydelamaa ja johtamista he arvostavat. Maarittelen myds, mita johtamisella

tarkoitetaan.

Millenniaaleja on kuvailtu johtotasolla tyoskentelevien puolesta karsimattomiksi,
itsekeskeisiksi, vaikeasti johdettaviksi, tydpaikan suhteen sitoutumiskammoisik-
si, keskittymiskyvyttomiksi ja laiskoiksi (Mellanen, A. & Mellanen, K. 2020.
ss.51-53).

Toisaalta, sukupolvena millenniaalit ovat yksi kouluttautuneimmista ja he mielel-
laan hyppaisivat ns. kahvinkeitto-vaiheen yli tydelamassa ja menisivat suoraan
asiaan. Millenniaalit ovat hyvin kunnianhimoisia, itsevarmoja seka asettavat
tavoitteita tyouralleen. Vaikka he kaipaavat johtajuutta, eivat he valita hier-
arkioista (Mellanen, A. & Mellanen, K. 2020 s. 40—41).
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Johtaminen on joukon kaskemista, komentamista, paallikkona, esimiehena tai
johtajana toimimista. Johtaminen on vuorovaikutteista ja sen tavoitteena on
saada joukko toimimaan paremmin. Johtamisen tarkoituksena on saada tulok-

sia aikaan ihmisten kanssa ja heidan avullaan. (Talentia, n.d.)

Tuottajan tydskentely on oman kokemukseni mukaan muuta kuin kaskemista ja
komentamista. Se on mielestani ihmisten yhdistelemista ryhmaksi, joka toimii
hyvin yhteen ja jokaisella on tarpeellinen spesifi roolinsa. Tuottajan tyé audiovi-
suaalisen alan tuotannoissa on oman kokemukseni mukaan parhaimmillaan
muiden ammattilaisten tyonteon mahdollistamista ja helpottamista. Naissa
tuotannoissa tuottaja kokoaa yhdessa ohjaajan tai valokuvaajan kanssa ryh-

man, jossa jokaisella on oma asiantuntijaroolinsa.

Huuska (Huuska, M. ss.65-69) puhuu luovan asiantuntijaorganisaation jo-
htamisesta ja siita miten tallaisissa organisaatioissa sen menestys on yksildiden
lahjakkuuden varassa. Huuskan (2010) mukaan asiantuntijoista koostuvan
joukon saa loistamaan vain osaava johtaja, jonka kyky johtaa mitataan siina,
kuinka hyvin han johtaa ihnmisia. Asiantuntijaorganisaatiota tulisi osata motivoida

ja inspiroida ja ryhman tydkulttuuria tulisi kehittaa jatkuvasti.

Asiantuntijaorganisaation johtamisessa onnistuu, kun ryhman asiantuntijat
haluavat sitoutua ja antaa osaamisensa organisaatiolle. Huuskan (2010)
mukaan tarkeaa on myods antaa rauha asiantuntijoille tehda tyétaan ja sita mis-
sa he ovat parhaita. Heita ei tulisi kuormittaa tehtavilla, jotka joku muu voisi
tehda.

Audiovisuaalisen alan tuotannoista puhuttaessa voidaan mielestani kayttaa

maaritelmaa asiantuntijaorganisaatio.

Johtajuus on ihmisten valisessa kanssakaymisessa, vuorovaikutuksessa ja
suhteissa. Mary Parker Follettia (1868-1933) siteerataan usein haettaessa
maaritelmaa johtajuudelle. Hdnen mukaansa johtajuus on vapaasti suomennet-
tuna Kyky saada aikaan ihmisten kanssa ja heidén kauttaan eli The art of get-
ting things done through people. Tama ajatus kuvaa kehittamistyoni viitekehyk-

sessa paremmin johtajuutta.



Millenniaalien johtamisen tulisi maaraytya ensisijaisesti johdettavan, ei johtajan
mukaan. Tallainen johtaminen vaatii tyontekijoihin tutustumista ja aitoa kiinnos-
tusta heihin ja parhaimmillaan valjastaa heidan vahvuudet tyonantajan kayt-
toon. Yksilolliset, saanndlliset ja vuorovaikutteiset kohtaamiset vaativat aikaa ja
paneutumista Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessori Jari Hakanen toteaakin:
“Jos esimerkiksi johtajan ajasta alle puolet on varattu ihmisille, on rehellista tun-
nustaa, etta ihmiset eivat ole johtajan tarkein prioriteetti” (Mellanen, A. & Mella-
nen, K. 2020. s. 127-129).

Millenniaalien johtamiseen vaikuttaa myos tyoelaman murros, jota elamme. Iso-
ja muutoksia on kolme (Mellanen, A. & Mellanen, K. 2020 s. 108-110); ty6-
paikkojen ja -tehtavien luonne on muutoksessa, tyontekijat ovat tietoisempia ja

muutokset tapahtuvat kiihtyvaan tahtiin.

Oleellisimmat asiat onnistuneessa millenniaalien tyontekijakokemuksessa ovat
(Mellanen, A. & Mellanen, K. 2020 s. 119) tarkeysjarjestyksessa luottamus ja

yhteenkuuluvuus, tydn ja vapaa-ajan tasapaino seka henkilokohtainen kasvu.

Luottamus ja yhteenkuuluvuus Tyon ja vapaa-ajan tasapaino

Henkilokohtainen kasvu

Soveltaen Mellanen, A. & Mellanen, K. 2020, s.118.

Kuvio 1. Millenniaalien johtamisen kolme térkeinté asiaa.

Kuviossa 1. nahdyt millenniaalien johtamisen liittyvat kolme tarkeinta kohtaa on

jaettu viela kahdeksaan oleellisimpaan menetelmaan, joiden avulla paastaan

12
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onnistuneeseen lopputulokseen. Nuo menetelmat ovat: johtaminen esimerkilla,
empatia ja tunnejohtaminen, motivaation mahdollistaminen, avoin vuorovaiku-
tus ja aito kiinnostus, tavoitteiden selked kommunikointi ja toimeenpano, tuettu
vapauden ja vastuun anto seka osallistaminen, palautteen ja arvostuksen an-
taminen ja coaching (Mellanen, A. & Mellanen, K. 2020. s.118-119)

Koska minua kiinnostaa erityisesti psykologisen turvan vaikutus tilapaisorgan-
isaatiossa tyoskentelyyn, en paneudu millenniaalijohtamisen talon jokaiseen
pylvaaseen niin tarkasti, vaan otan nuo kolme ennen mainittua oleellisimmaksi

maariteltya asiaa osaksi kehittamistyotani.

2.2. Miten luodaan freelancer-tekijalle turvallinen tydymparisto
tilapaisorganisaatiossa?

Tilapainen organisaatio maaritellaan valiaikaiseksi jarjestelmaksi, jossa ryhman
jasenet eivat ole ennen tyoskennelleet yhdessa eivatka odota nain tapahtuvan
uudelleen, tai se on projekti, jolla on etukateen maaritelty aloitus- ja lopetus-
paivamaara. Tilapaisorganisaatioissa ei ole aikaa kehittda ryhman jasenten
valisia sosiaalisia suhteita samaan tapaan kuin perinteisimmissa organisaa-
tioisa. (R. Goodman, L. Goodman, 1976.)

Salmela, Martela ja Heikkila toteavat artikkelissaan (2020), etta tilapainen or-

ganisaatio on esimerkiksi projekti, jolla on aloitus- ja lopetuspaivamaara.

Millenniaalien kohdalla puhutaan myoés portfoliourista. Portfoliourat koostuvat
irrallaan toisistaan olevista tehtavista ja projekteista. Portfoliourat vaativat teki-
joilta ja heidan esimiehiltaan yha enemman selkeaa kommunikointia, ja luotta-
muksen rakentaminen tulee tapahtua nopeasti. Sosiaalisten taitojen merkitys
korostuu. (Mellanen, A. & Mellanen, K. 2020. ss.111-112)

Bakker on tutkinut, etta tilapaisorganisaatioissa tilapaisyydesta eniten karsivat
osa-alueet ovat luottamus ja sosiaaliset suhteet. Yhteistyon keston ollessa
hyvin lyhyt ei tavanomaista luottamusta synny. Talldin on otettava toisenlaiset
mekanismit kayttoon. (Bakker, R. M. 2010. ss.466—486)



Kun pitaa saada nopeasti luottamus ryhmaan, puhutaan ketterasta luottamuk-
sesta ‘Swift trust’. Ketteralla luottamuksella tarkoitetaan sita, etta tilapaisorgan-
isaation ryhma kayttaytyy aivan kuin luottamus olisi lasna, vaikka organisaation
jasenet eivat tunne toisiaan taikka organisaatio on juuri aloittanut toimintansa.
(Meyerson D.Weick, Karl E., Kramer, Roderick M. 1996 ss.167-169)

Oman kokemukseni pohjalta voin todeta, etta audiovisuaalisen alan tuotannois-
sa tallaisella nopealla luottamuksella on suuri merkitys ja se on oikeastaan no-
peatempoisen tydtahdin edellytys. Kun kaikki tietavat oman roolinsa tehtavat ja
vastuut, on mahdollista tuottaa muutamassa viikossa isojakin kokonaisuuksia.

Se ei toki ole ihanteellinen ty6tahti, mutta realismia talla alalla.

Johtaja voi tukea ketteran luottamuksen ja turvallisuuden tunteen syntymista
toimimalla lapinakyvasti, antamalla ryhmalle selkeat tavoitteet ja suunnan seka
palkitsemalla onnistumisista. Tarkeaa on myos luoda olosuhteet, joissa ryhma
kokee olevansa tehokas. Se lisaa ryhman psykologisen turvan tunnetta. (Ed-
mondson, A. 1999)

Toisaalta, Poutanen (2015) toteaa julkaisussaan, ettd ryhma luo itselleen oman
sosiaalisen rakenteensa, joka saatelee jasentensa kayttaytymista, mutta on
samalla altis muutoksille, joita syntyy kun ryhman jasenet luovat uusia, parem-
pia tapoja toimia yhdessa. Olennaista hanen mukaansa on siis ryhman kyky lu-
oda itse omat rakenteensa, seka hakea juuri kyseiselle kokoonpanolle optimaal-
isinta tapaa toimia. Ryhman tyon virtaavuuden kannalta on olennaista, etta vas-

takkaiset ja jannitteiset ominaisuudet elavat rinnan.

Poutasen (2015) tutkimuksessa kasitellaan itseohjautuvia ryhmia, joissa johta-
juus on tavallaan jokaisessa ryhman jasenessa. Tutkimus toteaa, etta naissa
ryhmissa tarkeaa on erinomaiset yhteistyotaidot ja kyky hyotya toisten os-

aamisesta ja taidoista.

Mielestani tama on mielenkiintoista, koska koen, etta tuottajan tydssa hyodyn-
nan aina toisten osaamista ja taitoja onnistuneen tuotannon takaamiseksi. Oma
nakemykseni on, etta audiovisuaalisen alan tuotannoissa ryhman tulee olla it-

seohjautuva mutta se ei saa olla yksin, jolloin kuvaan astuu tuottaja luomaan

14
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puitteita tekijoille, antamaan raameja, takaamaan tyorauhaa ja ohjaamaan
tekemista. Eri ryhmat tuotannon sisalla ovat hyvinkin itseohjautuvia, esim valo-

ryhma, kameraryhma ja art department.

Nykyajan tyontekijat kayttavat tydajastaan 50% enemman yhteistyohon ja
yhdessa tyon tekemiseen kuin 20 vuotta sitten. Psykologisen turvan luomiseksi
onkin tarkeampaa palkkauksen yhteydessa huomioida miten ihmiset toimivat
yhdessa ja muodostuuko heista hyva tiimi. Pelkka lahjakkaiden yksildiden

palkkaus ei ole talta kannalta jarkevaa (Edmondson, A. 2018 s.14).

2.3. Psykologisesti turvallinen johtaminen

Psykologinen turvallisuus maaritellaan "tiimin jasenten jakamaksi uskomukseksi
siitd, etta tiimissa on turvallista ottaa ihmistenvalisia riskeja” (Edmondson, A.
1999, s. 350).

Salmivaara ym. (2020) viittaavat Frazierin tutkimukseen, jossa tullaan tulokseen
psykologisen turvan hyddyista tilapaiselle organisaatiolle: “...psykologisella tur-
vallisuudella on selkea yhteys seka tiimin jasenten tyon imuun ja tyytyvaisyy-

teen etta tiimin oppimiskykyyn, informaation jakamiseen, luovuuteen ja tuloksel-

lisuuteen”.

Tutkijoiden seka yritysjohdon keskuudessa on yha vahvemmin ymmarretty
psykologisen turvallisuuden keskeisyys tiimityon tuloksellisuuden takaajana
(Google, Re:Work. n.d.).

Psykologisella turvallisuudella tarkoitetaan ilmapiiria, jossa on turvallista ottaa

sosiaalisia riskeja (ttL.fi, n.d.).

Psykologinen turvallisuus vahvistaa ryhman muutostensietokyka ja auttaa tyon-
tekijoita turvallisuuden tunteen saavuttamisessa, osallistumisessa, oppimisessa

seka kasvamisessa. (Edmondson & Lei 2014. s. 23)

Psykologisen turvallisuuden syntymiselle luovat haasteita lyhyet ja
maaraaikaiset tyosuhteet ja usein vaihtuvat projektit, seka tyontekijdiden vaih-

tuvuus organisaatioissa. Talloin luottamuksen syntyminen on hitaampaa ja sita


http://ttl.fi
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on vaikeampaa rakentaa, kuin stabiilimmassa ymparistéssa. (V. Salmivaara, F.
Martela, J-P. Heikkila 2020 s.188)

Radikaali psykologinen turvallisuus tilapaisorganisaation luovan ja tuloksellisen
toiminnan mahdollistajana -artikkelin tulokset osoittivat, etta johtajuudelta ei
vaadita tarkkoja saantgja tai turvallisuutta, jotta saavutettaisiin psykologisen tur-
vallisuuden ilmapiiri. Ihmisia tulee osallistaa, heidan on saatava antaa oma
panoksensa tehtavien maarittelyyn ja isompiin suuntaviivoihin. Johtamisen tulisi
olla siind mielessa jaettua. Saavuttaakseen psykologisesti turvallisen ilmapiirin,
johtajan tehtava on luoda ilmapiiri, jossa nostetaan toisia ja kunnioitetaan
kaikkien erilaisuutta ja monipuolisuutta. Arvostus ja toisten kunnioittaminen

edesauttavat psykologisesti turvallisen tydympariston syntymista.

Huonosti johdettuna hierarkinen tydymparistd alentaa Edmondsonin mukaan
psykologista turvaa tydymparistossa. Huonosti johdettuna hierarkia luo pelkoa
ymparilleen. Pelko vaikuttaa aivojemme osa-alueeseen, joka kayttaa tydmuistia
ja prosessoi uutta tietoa. Taman takia pelko vaikuttaa analyyttisen ajatteluun,
luovaan nakemykseen ja ongelmien ratkaisukykyyn. Pelko myos estaa op-
pimista ja vaikeuttaa yhdessa tydskentelya. Pelon ilmapiiri johtaa siihen, ettei
uskalleta esittaa uusia ideoita, ei myoskaan uskalleta kysya eika vaivata toisia
(Edmondson, A. 2018. ss. 14-15).

Psykologisesti turvallinen ymparistd on edellisen vastakohta. Siella virheista
voidaan puhua, kukaan ei nolaa sinua ja kaikki uskaltavat halutessaan tuoda

esiin oman mielipiteensd (Edmondson. 2018. s. 15)

Psykologisesti turvallisella ymparistolla ei kuitenkaan tarkoiteta sita, etta se olisi
kiva ja kohtelias eika sen tarkoitus ole luoda helpotusta ja lohtua. Psykologisesti
turvallista ymparistoa kuvailee paremmin sanat vilpiton ja suora, keskusteleva ja
konflikteista oppiva. Tallaisessa ymparistossa seka ekstrovertit etta introvertit
saavat puheenvuoronsa. Psykologisesti turvallinen ymparistd haastaa ja auttaa

nakemaan asioita eri nakokulmista (Edmondson, A. 2018. s. 16).
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Lukemani perusteella ymmarran psykologisesti turvallisen johtamisen sellaisek-
si, jossa annetaan rajoja ja rakkautta ja kaikilla on oikeus tulla nahdyksi ja kuul-

luksi.

2.4. Tyokaluja tilapaisorganisaation johtamiseen

Googlen tutkimus “Mika tekee tiimista tehokkaan” (Google, Re:Work. n.d.)
puhutteli mielestani oman kehittamistyoni aihetta. Tutkimuksessa puhutaan ti-
imien tyoskentelysta, ja se on kyseisessa tutkimuksessa maaritelty yksikoksi,
joka tydskentelee erittain itsenaisesti, suunnittelee tydonsa, ratkaisee ongelmia,
tekee paatoksia ja tarkkailee kehitysta ja tekemista yhden projektin sisalla. Ti-

imin jasenet tarvitsevat toisiaan saadakseen tyonsa tehtya.

Tilapainen organisaatio maaritellaan valiaikaiseksi jarjestelmaksi, jossa ryhman
jasenet eivat ole ennen tydskennelleet yhdessa eivatka odota nain tapahtuvan
uudelleen, tai se on projekti, jolla on etukateen maaritelty aloitus- ja lopetus-

paivamaara. (R. Goodman, L. Goodman, 1976.)
Googlen tiimin maaritelma ja kehittamistydssani kayttamani tilapaisorganisaa-
tion maaritelma ovat mielestani ja oman kokemukseni mukaan tyotavoiltaan

verrattavissa. Siksi haluan tuoda taman tutkimuksen osaksi kehittamistyotani ja

peilata tahan tutkimukseen saamiani tuloksia.

Tutkijat huomasivat, etta tiimityoskentelyn tehokkuuteen ei niinkaan vaikuttanut
se, kuka tiimissa tydoskentelee, vaan se, miten tiimissa tehdaan toita. Tassa tu-

lokset tarkeysjarjestyksessa:
1. Psykologinen turvallisuus
2. Luotettavat tiimit

3. Rakenne ja selkeys

4. Tarkoitus, merkityksellisyys

5. Tyon vaikutus, lopputulos
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Psykologinen turvallisuus oli taman tutkimuksen mukaan ehdottomasti tarkein
asia tehokkaassa ja hyvassa tiimitydskentelyssa. Tiimin jasenet, jotka tyosken-
telivat korkean psykologisen turvallisuuden tiimeissa, vaihtoivat pienemmalla
todennakaoisyydella tyopaikkaa. Korkean psykologisen turvallisuuden tiimit
kykenivat myos valjastamaan monipuolisemmin tiimin ideoita kayttoonsa, saivat
aikaan parempaa liikevaihtoa ja vastaavat kuvailivat naita tiimeja kaksi kertaa

useammin tehokkaiksi.

Tydn tekemisen avuksi Googlen tutkimuksen lopputuloksena on erilaisia tyon-
teon laadun parantamisen tyokaluja. Esittelen tassa tyokalun (liite 1.) jonka
avulla vaalit paremmin psykologista turvallisuutta tyoryhmassasi, tuotannossasi

tai tiimissasi.

TyOkalu on oikeastaan viidesta kohdasta koostuva tarkistuslista, jota jokainen
tilapaisorganisaatiossa tyoskenteleva voi tutkailla, johtajalle tama on erino-
mainen muistutus siita, miten pienilla asioilla ja eleilla luodaan psykologisesti

turvallista tydymparistoa.

OLE TS A OSOITA SITOUTUMISTA

PAATTAVAINEN
VAIKUTTAMATTA
JOUSTAMATTOMALTA
OLE HUOMAAVAINEN
IHMISTEN VALISESSA
KANSSAKAYMISESSA
OLE
HUOMAAVAINEN 1 -
PAATGSTEN OSOITA YMMARRYSTA
TEOSSA

Kuvio 2. Psykologisen turvan timantti (soveltaen Googlen tydkalua)
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Googlen tydkalusta (liite 1.) muodostui mukaillen ja soveltaen kuviossa 2.

nakyva psykologisen turvallisuuden timantti.

Viisikohtaisen tyokalun paakohtia on tarkennettu antamalla tarkkoja kaytannon-
laheisia vinkkeja, miten toimia niiden mukaisesti. Tassa vapaasti suomennet-

tuna nuo kohdat:

1. Osoita sitoutumista:

- Ole lasna ja keskity keskusteluun, esimerkiksi sulje tietokone tapaamisten

ajaksi.

- Kysy kysymyksia silla ajatuksella, etta haluat oppia kollegoiltasi.

- Osallistu, ole aktiivinen ja nayta, etta kuuntelet.

- Reagoi sanallisesti nayttaaksesi sitoutumista, esimerkiksi “Tuo kuulostaa

jarkevalta, kerrotko lisaa tuosta?”

- Tiedosta kehonkielesi, katso puhujaa tai nojaa hieman hanen suuntaansa.

- Ota katsekontaktia nayttaaksesi etta teilla on yhteys ja kuuntelet aktiivisesti.

2. Osoita ymmarrysta

- Toista mita on puhuttu vahvistaaksesi yhteisymmarrysta, esimerkiksi totea-
malla etta “Kuten sanoit...”, ja sitten listaa asiat, joista olette samaa mielta ja

asiat joista ette ole. Jata myds tilaa kysymyksille.

- Todenna ja vahvista kommentteja sanallisesti, esim. toteamalla etta ymmarrat

ja kasitat mita han sanoo.

- Valta syyttelemasta ja keskity ratkaisuihin, esita kysymyksia, esim. Miten

voisimme toimia ensi kerralla, jotta asiat menisivat sujuvammin?

- Tiedosta ilmeesi, oletko vaikkapa vihaisen nakdinen tarkoittamatta sita?
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- Nyokkaa osoittaaksesi, etta ymmarrat ja olet karryilla keskusteluissa tai

tapaamisissa.
3. Ole huomaavainen ihmisten valisessa kanssakaymisessa

- Jaa tyoryhmallesi tietoa henkilokohtaisista tyotavoistasi ja mieltymyksistasi ja

kannusta tyokavereitasi samaan.

- Ole tavoitettavissa ja helposti Iahestyttava tyokavereillesi, mahdollista ad hoc
-keskustelut ja kahdenkeskiset keskustelut, palautekeskustelut seka uran

etenemiseen liittyvat keskustelut.
- Muista kiittaa ja nayttaa kiitollisuutesi tiimisi jasenille.

- Mikali tiimin sisalla puhutaan negatiivisesti muista tiimin jasenista, keskeyta ja

mene valiin.
- Muista kehonkielesi, ala esim. kdanna selkaasi muille.

- Rakenna hyvat valit tiimilaistesi kanssa, puhu ajoittain myos heidan yksi-

tyiselamastaan.
4. Ole huomaavainen paatosten teossa

- Pyri siihen, etta tiimin jasenet panostavat myos paatoksiin ja antavat palautet-

ta seka ilmaisevat mielipiteensa.
- Al3 salli keskeytyksia, jos joku puhuu ja kertoo ideaansa.

- Selita paatoksesi taustat tapaamisessa tai sahkodpostitse, kerro miksi paadyit

kyseiseen lopputulokseen.
- Huomio ja kerro tiimin jasenten panoksesta paatokseen.

5. Ole itsevarma ja paattavainen vaikuttamatta joustamattomalta
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- Veda ja manageroi tiimikeskusteluja, ettei keskustelu siirry harhapoluille, ja

pida huoli, ettei konfliktit ole henkildkohtaisia.
- Puhu selkeasti ja kuuluvasti.

- Tue ja edusta tiimia, esittele tiimin toita ylemmille tahoille ja muista kreditoida

tiimin jasenia
- Anna tiimillesi mahdollisuus haastaa nakemyksiasi.
- Nayta heikkouksiasi, kerro omista nakokulmistasi ja epaonnistumisistasi.
- Kannusta tiiminjasenia ottamaan riskeja ja nayttamalla itse esimerkkia.

Kaikki esimerkit ovat hyvin konkreettisia ja tuntuvat jopa itsestaanselvilta, mutta
ovat tyoelaman arjessa oman kokemukseni mukaan hyvin tarkeita. Nama kaikKki
ovat my0s sovellettavissa tuotantoihin, mutta koska nama tarkennukset ovat

hyvin toimistotyosidonnaisia, kaytan kehittamistyossani tata tyokalua otsikkota-

solla, koska niista tulee jo oleellinen asia kuulluksi.

2.5. Psykologisen turvallisuuden hyodyt

Johdon, esihenkildiden ja muiden vastuuhenkildiden rooli on oleellinen, kun lu-
odaan psykologisesti turvallista tydymparistda. Ei ole mahdollista kehittaa
psykologista turvallisuutta irrallaan muusta organisaatiosta, kehittdmishalun on
oltava vahvasti johdon asialistalla. Tyoterveyslaitos suosittelee aloittamaan
matkan kohti psykologisesti turvallista tydymparistoa tarkkailemalla ja
tarkastelemalla omaa organisaatiotaan. Tarkastelun voi aloittaa miettimalla mil-
lainen ihmiskasitys kyseisen organisaation johdolla on? Onko johtoryhmalla it-

sellaan pelon ilmapiiri? Onko kollegoiden kesken kunnioittava ja suora ilmapiiri?

Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan johto edesauttaa psykologisen turval-
lisuuden syntymista organisaatioon, kun he osoittavat oman haavoittuvuutensa
ja kannustavat kaikkia avoimuuteen. Johdon tulisi my0s osoittaa, etta vuorop-
uhelu on heidan mielestaan arvokasta. Erittain tarkeaa on myos priorisoida

aikaa siihen, ettd on mahdollista aidosti kuunnella kollegoita ja tyontekijoita.



Samaisen tutkimuksen mukaan psykologinen turvallisuus mahdollistaa rakenta-
van erimielisyyden, ajatustenvaihdon, konflikteista oppimisen, korkeat tavoitteet,
pelottoman tydyhteison ja johtamisen. Psykologinen turvallisuus tukee uudistu-
mista, luovaa ajattelua, riskien ottoa, oppimista, innovaatioiden tuottamista,
tehokkuutta ja tuloksellisuutta. Naiden asioiden lopputuloksena saadaan

vahvempi, sitoutuneempi tydyhteiso, jossa on korkea tyotyytyvaisyys.

Yhdistamalla millenniaaleille oleellisimmat asiat onnistuneessa tyontekijakoke-
muksessa, Googlen tutkimuksen tuloksena syntyneen tyokalun (lite 1.) opit ja
tyoterveyslaitoksen tutkimuksen tulokset, saadaan psykologisen turvallisuuden
superdimangi (kuvio 3.), jonka avulla ja sitd noudattamalla vaalit varmasti

psykologisesti turvallista tyOyhteisda ja osaat johtaa paremmin freelancereita.

Ole itsevarma ja TEE
paatoksia, osallista
ryhman jasenia aina

paatoksen tekoon
mahdollisuuksien
mukaan.

TUE henkil6kohtaista
kasvua

Ole huomaavainen, VAALI luottamusta ja
KOMMUNIKOI yhteenkuuluvuutta
selkeasti. Osoita, etta
ymmarréat ja ole lasna.

HUOMIOI freelancerin
tyon ja vapaa-ajan
SINA olet avainhenkild tasa-paino
luomaan psykologista
turvaa tyoyhteis60si,
tutki organisaatiotasi
ja paneudu asiaan.

Kuvio 3. Superdimangi (soveltaen kuvio 1. ja 2. sisaltoa)
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3. Kehittamistyoni keskeisimmat kysymykset

Olen havainnut, etta viime vuosina on puhuttu julkisessa keskustelussa paljon
burn outeista, usein niin, etta leimataan yksi kokonainen sukupolvi eli millenni-
aalit burn out -sukupolveksi. Esimerkiksi Anniina Vainion jutussa (HS ) todetaan
nain: “Y-sukupolven nuoret aikuiset kokevat ura- ja onnellisuuspaineita jopa
niin, etta osa heista sairastuu tyduupumukseen alle 30-vuotiaana.” Y-sukupolvi
tarkoittaa siis millenniaaleja. Samaisessa jutussa puhutaan myas siitéa miten mil-
lenniaalien siirtyminen tyoelamaan tulee muuttamaan myos esihenkilotyon vaa-

timuksia.

Yle haastattelee Eeva Kolua (Niinistd, M. 2020), joka on kirjoittanut kirjan Kor-
keintaan vahén véasynyt. Haastattelussa puhutaan Kolun burn outeista ja
tydelaman vaatimuksista. Haastattelija kertoo: “Talle kaikelle on myds olemassa
termi, millennial burnout, jota Kolu avaa kirjassaan. Se on kaytannossa joukko

odotuksia, joita sukupolvelle on kasattu.”

Tuija Siltamaen kolumni (Siltamaki, T. 17.5.2019) kertoo myds millenniaalien
tydelaman haasteista, otsikkona on raflaava "Parjattujen millenniaalien tyo-
markkinoilla kytee turhautuminen, josta tydnantajien kannattaisi pikkuhiljaa kiin-
nostua”. Kolumnin lopuksi Siltamaki kysyy: Miksi millenniaalit sitoutuisivat tyo-

nantajaan, kun tydnantajakaan ei sitoudu meihin?

Aihe alkoi kiinnostamaan minua ja tuntui relevantilta tassa hetkessa. Kun aloin
lukemaan aiheesta, huomasin etten ollutkaan niin uniikki ja outo ajatusteni

kanssa, vaan aikalailla tyypillinen millenniaali. Jos niin voi edes sanoa. Jo ylla
mainituista esimerkeista nakee, etta millenniaalien tydelaman haasteet on siis

paljon puhuttanut ilmio.

Tuottajana olen kaivannut itsekin hyvaa johtajuutta, minusta on tuntunut etten
ole saanut sita juuri koskaan. Olen monesti kaantynyt itseeni asiassa ajatellen,
etta olen vain auktoriteettikammoinen ja vaikeasti johdettava. Opiskeltuani asi-

aa ymmarran, etta nain ei ole.
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Johtaminen ja hyvan johtajuuden maaritelma kiinnostaa minua. Siksi paatin liit-
taa millenniaalien tutkimiseen sen, miten heita voisi johtaa paremmin. Koska
tyoskentelen paljon freelancerien kanssa, oli tarkeaa saada heidan ajatuksensa

asiasta tahan kehittamistyohon.

On ollut myds aistittavissa tydeldaman arvojen muutoksia, joita koronan tuomat
uudet tyoskentelytavat ja lisdaika perheen ja omien harrastusten parissa ovat

vauhdittaneet.

Kehittamistyoni kysymys on: Miten tilapaisorganisaatioissa tyoskentelevia free-
lancer-millenniaaleja voisi johtaa paremmin? Tata teemaa lahestyn seuraavilla
kysymyksilla:

* Millaisia piirteita millenniaaleilla on johtamisen nakokulmasta?

+ Tilapaisorganisaatio tydymparistona ja millainen sen vaikutus on tyooloihin?

» Onko psykologinen turva avain onnistuneeseen millenniaalien johtamiseen?

Viitekehyksena kehittamistyolleni on psykologisen turvan kasite, millenniaalien

erityspiirteet ja tilapaisorganisaation kasite.

4. Kehittamistyon menetelmat

4 1. Metodiset lahtokohdat

Koska haluan ymmartaa kehittamistyoni aihetta paremmin, kaytan laadullisia el
kvalitatiivisia menetelmia tyoni kehittamisosiossa. Erilaisten haastattelujen avul-
la padsen syvemmalle aiheeseen ja kohti paatelmia joista saan tyokaluja kehit-
taakseni osaamista / lisatakseni tietamysta millenniaali-freelancereiden jo-

htamisesta.

Tarkemmin sanottuna teen harkitusti valitulle ryhmalle fokusryhmahaastatteluja

ja coachaus-kavelyja syvahaastattelumetodeja kayttaen, seka lisaksi teen
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teemahaastatteluja millenniaaleja johtaville esimiehille. Seuraavissa luvuissa

kerron naista metodeista tarkemmin.

4.2. Tutkimusaineiston keraaminen

Lapi kulttuurituotannon YAMK-opintojen teimme ja opiskelimme asioita, jotka
edesauttoivat kehittdmistyon tekemista. Prosessi oli siis lasna koko opintojen
ajan. Kehittamistyon mietinta alkoi jo hakuvaiheessa, jolloin aiheeni oli viela tal-
laisessa muodossa: Kehittamistyoni tehdaan tarpeeseen I0ytaa tuotantojen to-
teutustapoihin ja tydmenetelmiin tydkaluja vasymyksen estamiseen tai sen
loiventamiseen. Tuottajien vasyminen puhuttaa ja on todella yleista, moni ei
usko jaksavansa tassa ammatissa elakkeelle saakka ja miettii, mita voisi tehda

asialle. Pitaako vaihtaa alaa? Vai olisiko jotain muita vaihtoehtoja?

Tuosta pisteesta se muokkaantui ja tarkentui pikkuhiljaa siihen muotoon, missa
nyt luette kehittamistyotani. Aihe on aikalailla sama mutta lahestyminen ja

nakokulmat ovat muuttuneet.

Seuraavassa (kuvio 4.) kuvaan kehittamistyoni kirjoitusprosessia.

3. TALVI 2021
Ei kylla se vaan nyt
Tuumaustauko eli Iulfittu ja tietopohjan g :f::‘gr ::22
opiskelua miten kaivelu alkaa. ti:topohj:n ’
opinnaytetyd etsimisti ja
kirjoitetaan ja miksi kirjoittamista &
se nyt l‘; pitaisi aineistonkeruu
1. SYKSY 2021:  aloittaa?
Aiheen
lukitseminen ja
hienosaato
4. SYYSKUU &
LOKAKUU 2022 4. KESA 2022
Aineiston analyysi, P.ohdintaa ja
paniikki & ty6n loppuun 4. ELOKUU 2022 hiljalleen
kirjoittaminen. Aineistoinkeruu kirjoittelua.

Kuvio 4. Kehittédmistybni prosessi.
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Suunnitelmani oli selkea eli ensin kunnolla tietopohjan etsimista, jotta saan
kunnolliset ja oikeanlaiset kysymykset haastatteluihin eli aineistonkeruuvai-
heeseen. Kuten usein, elama tulee valiin ja prosessini oli hieman polveilevampi
ja sirpaleisempi, kuin olisin toivonut. Tein kuitenkin mielestani parhaimmat oival-

lukset ja |0ysin jopa hieman uutta tietopohjaa ihan prosessin loppuvaiheessa.

4.2.1. Fokusryhmahaastatteluiden avulla etsimaan vastauksia

Koska haluan ymmartaa kehittamistyoni aihetta paremmin, kaytan laadullisia el
kvalitatiivisia menetelmia. Erilaiset haastattelut kuuluvat laadullisiin menetelmiin.
Fokusryhmahaastattelussa ideana on se, etta haastattelija ohjaa keskustelua
valitun ryhman kanssa. Ryhmassa on tyypillisesti 6-12 osallistujaa, ta-
vanomaista on myds ettad haastattelijoita on kaksi (K. Ojasalo, T. Moilanen, J.
Ritalahti. 2009. ss.40—-42).

Tassa kehittamistyossa haastattelijana toimin mina, eli teen haastattelut yksin ja
nauhoitan keskustelut, jotta voin keskittya tilanteen seuraamisen ilman, etta

teen jatkuvasti muistiinpanoja.

Fokusryhmahaastattelu on puolistrukturoitu, eli paakysymykset ja keskustelun
aiheet on mietitty etukateen, mutta niiden jarjestys ja sanamuodot voivat elaa
tilanteen mukaan ja joitain kysymyksia voidaan jattaa pois tilanteen niin
vaatiessa (K. Ojasalo, T. Moilanen, J. Ritalahti. 2009. s.97).

Itse haastattelutilanne muistuttaa keskustelua, jota haastattelija moderoi ja vie
oikeaan suuntaan seka auttaa tuomaan esiin kaikkien osapuolien ajatukset (K.
Ojasalo, T. Moilanen, J. Ritalahti. 2009. ss.100-02).

Ryhmahaastattelu sopii hyvin jonkin asiantilan pohdintaan, organisaation tyon-
tekijoilla olevien nakemysten kokoamiseen (K. Ojasalo, T. Moilanen, J. Ritalahti.
2009. s.101).

Koen keskustelunomaiset haastattelutilanteet kivoiksi. Osaan mielestani
rentouttaa haastateltavat ja saan heidat keskustelemaan kuuntelemalla ja

havainnoimalla ja aika ajoin oikeaan suuntaan johdattelemalla.
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Kutsuin koolle haastateltavia freelancer-millenniaaleja omien verkostojeni ja kol-
legoideni kautta. Pidin haastatteluja kolme kertaa, haastattelujen kesto vaihteli
tunnin ja kahden valilla. Pyrin lampimaan ja turvalliseen tunnelmaan, tarjosin

haastateltavilleni eli informanteille kahvia ja pullaa ja sytytin kynttilan poydalle.

Fokusryhmahaastatteluihin osallistui lopulta 3 x 2 henkil6a, mika oli vahemman,
kuin olin toivonut. Valitettavasti alan nopea tyotahti ja myohaan varmistuvat
keikat vaikuttivat tahan. Haastatteluja sopiessani sovin informanttien kanssa,
etta mikali kyseiselle paivalle tulee heille tyokeikka, ymmarran, etta heidan tay-

tyy silloin perua haastatteluun tulo.

Haastattelun aluksi ja jo kutsuvaiheessa kerroin lyhyesti opinnaytetyoni aiheen
paneutuvan siihen, miten freelancereita voisi johtaa paremmin. Jatin mainitse-
matta psykologisen turvan nakokulman, koska halusin tietaa etenevatko

keskustelut psykologisen turvan aiheisiin ilman alustusta ja suoraa johdattelua.

Fokusryhmahaastatteluni runkona toimi nama kysymykset :

. Miten tilapaisorganisaatio tydymparistona vaikuttaa tyoloihisi?

. Voitko mielestasi vaikuttaa tydoloihisi?

. Millaisia odotuksia/toiveita teilla on johtajuudelle?

. Millaisia puutteita johtajuudessa mielestanne on, mita voisi muuttaa?

. Millaiset konkreettiset asiat auttaisivat, jotta esihenkilo tekisi tydnsa
paremmin?

. Uskaltaako tyopaikallanne olla eri mielta ja miten kasittelette konflikteja?

. Mika johtajan rooli on naissa tilanteissa?

. Millaiset asiat aiheuttavat epavarmuutta/pelkoja tyéssasi? Miten esi-

henkilGsi voisi tukea pelkojen selattamisessa?
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. Milloin teilla on hyva tehda t6ita? Millaisia asioita siihen liittyy?

Nama kysymykset toimivat runkona, ja poikkesin niista tai esitin niita ajoittain
hieman eri tavalla tilanteessa soveltaen. Esimerkiksi kysymyksen: Voitko
mielestasi vaikuttaa tyooloihisi? kysyin yhdessa haastattelussa nain: “Koetteks
te sitte et kun sanoitte aiemmin et se et te ootte freelancereita on tapa vaikuttaa
tyooloihin, niin koetteko te et teillda on muita tapoja vaikuttaa? pystytteks te

vaikuttamaan teidan tyoloihin?”

Kaikki haastatteluihin asti paasseet millenniaalit olivat sellaisia, joiden kanssa
olin tehnyt t6ita kerran tai useammin. Tama osaltaan vaikutti siihen, etta tun-
nelma haastatteluissa oli rento ja avoin. My0s tieto siita, etta haastattelut
anonymisoidaan, auttoi varmasti asiaa. Huolimatta pienesta osallistujamaarasta
sain valtavan hienon ja omasta mielestani rehellisen ja mielenkiintoisen aineis-

ton naista kohtaamisista.

Haastatteluissa saavutettiin myds saturaatio eli se ettd samat asiat alkavat tois-
tumaan jokaisessa keskustelussa. (Tuomi J., & Sarajarvi A., 2018 s.99) Sain

lahes identtisia esimerkkeja tietyista asioista jokaisessa haastattelussa.

Haastatteluiden litterointi oli aikaa vievaa puuhaa. Vaikka nykyaan on monia lit-
teroinnin apuvalineita, paadyin siihen, etta litteroin haastattelut itse. Halusin ku-
unnella haastattelut useampaan kertaan. Tuntuu, etta kokonaiskuva haastat-
teluiden sisallosta selkeytyi minulle paremmin nain. Litterointi tarkoittaa aanitet-
tyjen haastatteluiden puhtaaksikirjoittamista (K. Ojasalo, T. Moilanen, J. Rita-
lahti. 2009. s.99).

4.2.2. Coachaus-kavely, metodina syvahaastattelut

Syvahaastattelut ovat luottamuksellisia ja nimensa mukaan syvaluotaavia

keskusteluja valitusta aiheesta. Tyypillista niille on, etta haastattelun aikana
nousee teemojen lisaksi muita aiheita, jotka taas kerran syventavat tietoa ja
tuovat nakodkulmia aiheeseen. Syvahaastattelun ideana on rohkaista haas-

tateltavaa puhumaan mahdollisimman avoimesti luottamuksellisessa ym-



paristdssa, jotta aiheesta saadaan mahdollisimman laaja ymmarrys (K. Ojasalo,
T. Moilanen, J. Ritalahti. 2009. s.98).

Syvahaastattelu voi olla myds taysin strukturoimaton ja siina kaytetaan avoimia
kysymyksia. Syvahaastattelua kutsutaan tilanteesta riippuen myds avoimeksi
haastatteluksi, kliiniseksi haastatteluksi, asiakeskeiseksi haastatteluksi tai

keskustelunomaiseksi haastatteluksi (J. Tuomi, A. Sarajarvi. 2018. ss. 88—89)

Havainnoin haastateltavia fokusryhmahaastattelun aikana ja sen perusteella

valitsen syvahaastatteluun tulijan heidan joukostaan.

Paadyin tahan metodiin, koska taannoin eras freelancer, jonka kanssa olen
tehnyt t6ita, pyysi minua kavelylle. Keskustelimme siita, miten vahissa ovat
tilanteet, jolloin han voi pallotella jonkun kanssa omaa tekemistaan, saada
palautetta ja miettia rakentavasti omaa tekemistaan. Paadyimme siis pitkalle
kavelylle ja keskustelimme edella mainituista asioista kavelyn ajan, ja kokemus
oli meille molemmille antoista. Mietin silloin, etta tallaista pitaisi voida tehda

useammin ja voisinko ottaa tallaisen tavan osaksi tuottajan tyotani?

Haastattelun tallentamiseen liittyvista teknisista syista coachaus -kavely vaihtui
teeta ja sympatiaa -hetkeksi. Haastattelussa keskustelimme samoista asioita
kuin fokusryhmahaastattelussa, mutta hieman yksityiskohtaisemmin. Syvahaas-
tattelussa koitin saada informanteilta tietooni astetta kaytannonlaheisempia
asioita, konkreettisia ehdotuksia ja ideoita parempaan johtajuuteen. Haastattelin
kahta fokusryhmahaastatteluun osallistunutta henkiléa. Joimme kupit kahvia
yhdessa ja keskustelimme toisen kanssa hieman yli tunnin ja toisen kanssa
kaksi tuntia. Syvahaastattelut ajautuivat isommaksi keskusteluksi tuottamisesta

ja tuotantojen rooleista, mika oli mielenkiintoista.

4.2.3. Johtajuus ja sen kehittaminen esihenkilon nakokulmasta

Haastattelen kehittamistydssani myds tilapaisorganisaatioissa millenniaaleja
johtavia tuottajia. Tuottaja on esihenkildasemassa tilapaisorganisaatioissa,

vaikka perinteista pitkakestoista esihenkilo - tydntekija suhdetta ei synnykaan.
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Sahkdpostihaastatteluun osallistui kolme tuottajaa, joilla kaikilla on yli viiden

vuoden kokemus tuottajan tydsta.

Teemahaastattelut ovat keskusteluja tietyn teeman ymparilla ja ne ovat
puolistrukturoituja. Teemahaastattelussa voi olla sekaisin avoimia ja puolistruk-
turoituja kysymyksia. (K. Ojasalo, T. Moilanen, J. Ritalahti. 2009. ss. 41-42)

Teemahaastatteluilla haen toista nakokulmaa aiheeseen. Haluan kuulla
tilapaisorganisaatiossa millenniaalien esimiehina toimivien ajatuksia ja kaytan-
ndn kokemuksia siita, miten psykologinen turva nayttaytyy heidan tyéssaan ja
kayttavatko he sita tyokalunaan esihenkilotydossaan. Toteutin nama teemahaas-
tattelut sahkopostihaastatteluina koska se oli kaytannon syista jarkevampaa.
Haastatteluissa selvitan kokevatko nama esimiehet psykologisen turvan teemat

avainasioiksi hyvassa johtamisessa.

Koska teen teemahaastattelut sahkopostitse, on haastattelumuoto strukturoitu
mutta ei kuitenkaan kysely. Puolistrukturoitu muoto vaatisi vuorovaikutusta seka
sen, etta mina haastattelijana olisin samassa tilassa haastateltavien kanssa.
Laadin kysymykset tietyn teeman ymparille, eli psykologisen turvaan liittyviksi,
ja niiden vastaukset ovat avoimia. (K. Ojasalo, T. Moilanen, J. Ritalahti. 2009.
ss. 95-97)

Tassa taustatietona kysymykset, jotka lahetin haastatelluille tuottajille.
Kysymysten lisaksi sahkopostissa oli pieni taustoitus opinnaytetydaiheestani ja
lyhyt intro siita mita tarkoittaa psykologinen turvallisuus ja keita ovat millenni-

aalit.

1. Millaisia keinoja kaytat tuottajan roolissa luodaksesi psykologisesti turvallisen
tydympariston, kun haasteena on etta tydyhteisot tuotannoissa ovat hetkel-

lisia ja kokoonpano eri lahes joka kerta?

2. Mikali et ole ajatellut moista asiaa, millaisia ajatuksia sinulle kysymyksesta

heraa?

3. Koetko, etta psykologisesti turvallinen tydymparisto vaikuttaa siihen, miten

freelancer-tekija tekee tyonsa?
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4. Miten koet pystyvasi vaalimaan esihenkild-tyontekija suhteita, kun tyoy-
hteis6t tuotannoissa ovat hetkellisia ja kokoonpano eri lahes joka kerta? Mil-
laiset asiat/toimenpiteet ylipaansa ovat mahdollisia mielestasi? Kerro myos
ajatuksiasi mikali koet ettei tallaiset asiat kuulu rooliisi. Tai jos et viela tee

mitdan, mutta haluaisit/olisi tavoitteena tehda jotain, mita?

5. Onko psykologisen turvallisuuden vaaliminen mielestasi tarkeaa? Perustele

vastauksesi muutamin sanoin/lausein.

Vaikka sahkopostitse tehtava haastattelu on mielestani muotona hieman kylma,
olivat vastaukset kuitenkin avoimen polveilevia ja minun olisi tehnyt mieli
pyytaa, josko olisin saanut haastatella kollegojani viela kasvotustenkin. Valitun
nakokulman takia en kuitenkaan syventanyt heidan osuuttaan kehit-

tamistyossani.

Kaikki kehittamistyotani varten haastatellut henkilot olivat vapaaehtoisia, osan
kanssa olin tehnyt t6itd useamman kerran ja muutaman kanssa vain kerran, esi-
henkildista vain yhden kanssa olen tehnyt toita mutta kaikki olivat tuttuja jollain
tasolla ennestaan. Voidaan sanoa, etta keskustelut olivat suoraan luottamuksel-
lisia, mutta tein selvaksi jo kutsumisvaiheessa, etta haastattelut ovat luottamuk-

sellisia ja tullaan anonymisoimaan.

Koska osa haastatelluista oli sellaisia jotka esimerkiksi ihmiset tyopaikallani tun-
tevat, en ole maininnut kenellekkaan keta olen haastatellut tai milloin olen haas-
tatteluja pitanyt. Kaikki viestit [ahtivat niin, ettei muut osallistujat nahneet kenelle

viestit menivat tai kuka haastatteluun osallistui.

Tassa malli viestista jolla 1ahestyin freelancereita:

Moikka,

Opiskelen téllé hetkelld Metropolia ammattikorkeakoulussa jossa suoritan ylem-
paa ammattikorkeakoulututkintoa kulttuurituotannosta. Opinndytetyéni aihe on
se miten teité freelancereita voitaisiin johtaa paremmin tuotannoissa. Etsin
haastateltavia fokusryhméhaastatteluun eli keskustelunomaiseen haastatteluun

Jota ohjaan ja kysyn muutamia kysymyksiéa keskustelun tueksi. Haastattelu
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tapahtuu niin, etté siiné on useampi henkilb, kukaan ei ole yksin haastattelussa.
Olet tavannut minut mahdollisesti Duotonen tuotannoissa mutta tdméa haastat-

telu ei liity Duotonen toimintaan tai minuun vaan laajemmin alaan.

Tarkoitus on 16ytda konkreettisia asioita miten tuottajat voisivat olla parempia
esihenkilbité/johtajia alalla tybskenteleville freelancereille ja aidosti parantaa
siten tyboloja. Haluan kuulla tydsséni ja ndissé haastatteluissa teidan free-
lancereiden mielipiteité asiasta. Tydn tilaaja on koulu jossa opiskelen ja vas-
taukset anonymisoidaan niin ettei haastatteluun osallistuneita tunnista tekstistéa.
Haastattelumateriaalit hdvitetéén kun tyd on valmis, palautettu ja hyvéksyitty.

Kenenkaéan nimeé ei kirjata materiaaleihin.

Osallistuminen vie noin tunnin, tarjolla on kahvia ja pullaa. Osallistumisestasi

olisi suuri apu minulle ja toivottavasti koko alalle.

Jos pystyt osallistumaan vastaatko minulle mika tai mitka alla olevista
pdivista sopisivat sinulle. Haastattelu tapahtuu Helsingin keskustan
alueella. Huom. mikéli saatte duunikeikan juuri samalle pé&ivélle, voitte tietenkin
perua osallistumisenne. -> tdménkin takia voit ilmoittautua useampaan, ehkéa

sitten joku onnistuisi.

Koska olen tuottaja on minulla tietenkin valta-suhde freelancereihin, haastatellut
henkilot eivat ole siina poikkeus. Onnistuin kuitenkin mielestani pysymaan
haastettelija-tutkijan roolissa haastatteluiden aikana, kuuntelin ja olin ym-
martavainen enka tuonut omaa rooliani esiin niin, ettd haastateltavat olisivat
joutuneet varomaan jotenkin sanomisiaan. Olin myds opintovapaalla toista
melkein kaikkien haastatteluiden aikana mika antoi minulle opiskelija statuksen
eikad minulla ollut vaikutusmahdollisuuksia esimerkiksi lahitulevaisuuden

tyokeikkoihin joka olisi saattanut vaikuttaa haastatteluihin.

4.3. Tutkimusaineiston analysointi

Fokusryhmahaastattelut ja syvahaastattelut litterdin aina haastattelujen jalkeen,
kuuntelin siis haastattelut moneen kertaan samalla kun kirjoitin sanotut asiat tal-

teen. Litteroinnin jalkeen poimin aineistosta kehittamistyohoni teemoihin



resonoivia vastauksia. Kirjoitin ne taulukkoon niinkuin ne oli sanottu, eli en
muokannut sanottuja asioita sen kummemmin. Kun tein haastatteluja lisaa
toistin taman prosessin ja etsin haastatteluista toistuvia ja samankaltaisia asioi-

ta.

Koonnin jalkeen teemoittelin naita toistuvia vastauksia ja aloin I6ytamaan sielta
tietynlaista kaavaa ja haastatteluiden tulosten kokonaiskuva alkoi piirtymaan.
Teemoittelu on analysoinnin tapa jossa poimitaan aineistossa esiintyvia asioita
jotka ovat useammalle kuin yhdelle haastateltavalle yhteisia (K. Ojasalo, T.
Moilanen, J. Ritalahti. 2009. s. 99). Lopuksi laitoin taulukkoon toistuneet asiat ja
jotta taulukoista ei olisi tullut aivan valtavaa jatin samankaltaisista vastauksista

aina vain yhden taulukkoon edustamaan isompaa joukkoa.

Viimeisena vertasin keraamaani aineistoa tietopohjaani ja tutkin miten nama

aineistot puhuvat keskenaan.

5. Kohti parempaa freelancerien johtamista

Kayn tassa luvussa lapi haastattelujeni tuloksia ja vertaan saamiani vastauksia
aiemmin esittelemaani, Googlen laatimaan, Miten vaalia psykologista turvallisu-
utta tybryhméssa? -tyékaluun. Tutkimuksen tuloksena saatiin viisi kohtaa joihin
johtaja-asemassa olevan tulisi kiinnittda huomiota vaaliessaan psykologista tur-

vallisuutta.

Peilaan saamiani vastauksia siis naihin viiteen kohtaan. Kaipaavatko haastat-
telemani freelancer-millenniaalit juuri naita asioita johtajuudelta, vai nouseeko
haastattelujen tuloksista jotain muuta? Pohdin myds, nouseeko esihenkildiden
haastatteluista naita samoja teemoja. Huomiona se, etta edellamainittua
Googlen tutkimusta ei ole kaytetty haastattelukysymysten pohjana. On kuitenkin
kehittamistyoni kannalta mielenkiintoista verrata haastatteluiden tuloksia siihen
ja sita kautta 16ytaa tutkimani alan kohtia, joihin huomiota kiinnittdamalla voimme

oppia johtamaan paremmin freelancereita.
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5.1. Haastattelujen annin koonti Googlen tyokalun avulla

Seuraavissa alaluvuissa kayn lapi haastattelujen tuloksia/vastauksia jasen-
telemalla ne Googlen Miten vaalia psykologista turvallisuutta tybryhméssa?
-tyokalun avulla. Jasentelen kaikkien haastattelujen vastauksista olennaisimpia
asioita aiemmin mainitsemani tyokalun teemojen mukaisesti. Haastatteluilla
tarkoitan aiemmin esittelemaani fokusryhmahaastattelua ja syvahaastattelua,
molempien kohderyhmana audiovisuaalisen alan freelancer-millenniaalit, seka

esihenkildille tekemaani sahkdpostihaastattelua.

On mielenkiintoista nahda, 16ytyyko haastattelun tuloksista naita Googlen
-tutkimuksen mukaan tarkeimpia asioita, vaikka en kayttanyt juuri tata tutkimus-

ta pohjana kysymyksia suunnitellessani.
1. Osoita sitoutumista

Haasteena sitoutumisessa pidettiin alan tyotavan nopeutta ja vaihtuvuutta,
toisaalta mainittiin ettd ala on suhteellisen pieni ja vuosien vieriessa oppii tun-
temaan tekijoita hyvin. Esihenkilot mainitsivat sitoutumiseen liittyen sen, etta
sita voi osoittaa sopimalla asiat kunnolla etukateen ja olemalla yhteydessa

my0s tuotannon jalkeen.

Esimerkkina mainittiin myos auttaminen ja vastaaminen freelancereiden
kysymyksiin liittyen vaikkapa laskutukseen ja muihin ei-tuotannollisiin asioihin.
Yksi esihenkildista antoi tallaisen esimerkin: “Hetki sitten tulin kommentoineeksi
eraalle freelancerille hanen laskuaan paristakin eri kohdasta, ja han ei ollut siita
lainkaan loukkaantunut, vaan kiitollinen siita, etta sai neuvoja, kun ei kukaan ole

kuulemma neuvonut.”

Hyva esimerkki sitoutumisesta on yhden esihenkilon tapa ajatella hanen vastu-

utaan kuvauspaivan tunnelmasta:

“Varsinkin kuvauksissa uskon, etta tuottajalla on suuri rooli siina, minkalainen
ilmapiiri kuvauspaivan aikana on. Pyrin sen takia olemaan ajoissa paikalla, jotta

voin luoda tunnelman heti kuvausten alusta, ja kiinnittdmaan erityisen paljon



huomiota omaan ulosantiin. Tyoryhmaan on Iahtokohtaisesti 100-prosenttinen
luotto kuvauksissa, ja tuottajan tyota on huolehtia, etta asiakas ei hairitse ke-

nenkaan tyorauhaa, vaikka tuleekin kuulluksi.”

Kysyin erailta haastatelluilta freelancereilta, miten tuottaja voisi johtaa parem-
min. Yksi tarkea asia oli se, etta ollaan sitoutuneita, eika heti kuvauspaivan jal-
keen unohdeta tekijoita: “No silleen niinku et se menee alusta loppuun asti. Eli
siitd ku sua tiedustellaan ni siihen kun ne kun se tuote tai ne kuvat on tullu ulos,
et se ei niinku paaty myoskaan siihen niinku kuvauspaivaan tai wrappiin. Kiin-
nostais tietaa et millon naa on tulossa ulos millon méa saan puhuu naista. Voinks
ma laittaa jossain vaiheessa naa niinku vaik someen taalt jotain kuvii ja just et
onks kuvat vaik kaytdssa omaan portfolioon tai sit et niit ei tarttis kysella vaan

ne niinku lahetettais.”

Koska freelancer tekee t6ita yksin ilman vakituista esihenkil6a, olisi rakentavan

palautteen antaminen heille myds hyvin tarkeaa.

2. Osoita ymmarrysta

Ymmarrys teema psykologisesti turvallisen ympariston rakennuspalikkana nousi
esiin esihenkilo-haastattelussa. Esihenkild piti tarkeana sallivaa ilmapiiria, jossa
syyllisia ei kaiveta esiin ja osoitella sormella, eli on mahdollista tehda virheita
ilman etta niihin juututaan kiinni. Han koki tarkeana, etta sattunut moka pure-
taan heti ja sitten mennaan ratkaisukeskeisesti eteenpain. “Haluan osoittaa
myos sen, etta virheiden tekeminen ei kaada maailmaa. Se ei tarkoita sita, et-
tenko reagoisi siihen, etta vaikkapa aanittaja on nukkunut pommiin eika tule
ajoissa paikalle, mutta kun pahoittelut on esitetty, mennaan eteenpain ja

yritetdan korjata tilanne mahdollisimman hyvin.”

Googlen tutkimuksessa ymmartamisella tarkoitettiin juuri edella mainittua asiaa,
eli jotta paastaan psykologisesti turvalliseen tydymparistoon, pitaa lopettaa syyl-
listdminen ja syyllisten etsiminen. Kyseisessa tutkimuksessa ymmarrysta ke-

hotettiin nayttamaan keskusteluissa nyokkaamalla ja kertomalla, etta ymmartaa

mita toinen sanoo.
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Freelancereiden haastatteluissa ymmarrys mainittiin siten, etta toivottiin, etta
heidan tekemaansa ty6ta ymmarrettaisiin paremmin. Ymmarrettaisiin parem-
min, kuinka paljon aikaa heilla kuluu t6ihin ennen kuvauksia ja niiden aikana.

Toivottiin tarkempaa perehtymista eri tekijoiden erikoisalaan ja sen vaatimuksiin.

“‘Semmonen et ymmarretaan et kaikki ei oo aina mahdollista, me yritetaan
parhaamme. Ja et sit olis aikaa ja rahaa. Ja et asioista on sovittu etukateen
tarkasti. Heti paljon helpompi paiva kun kaikki on hyvin etukateen kayty lapi. Ja

etta on aikaa asioille.”

Ymmarryksen alle voidaan laittaa my0s se, etta freelancerit toivovat selkeytta
kaikissa rahaan liittyvissa asioissa. Eli tuottajilla tulee olla ymmarrysta sen suh-
teen, miten tarkea jokaisen keikan laskutus on pienelle yksityisyrittajalle. Lasku-
tustiedot, oikeat viitteet ja kaikki muu laskutusta varten tarvittava tulisi toimittaa
varhaisessa vaiheessa tuotannon aikana, ei niin etta niita joutuu joka kerta
pyytamaan itse. Ja freelancereiden mukaan ohjeistus; "kato meidan nettisivuil-

ta” ei ole ymmarrysta osoittava.

Ymmarrysta voi osoittaa myos silla, etta aidosti kysyy, etta onko kaikki ok ja on
tilanteissa mukana niin, ettd voi auttaa asioiden ratkeamisessa vaikeissa
tilanteissa. Tuottaja ei aina kuvauspaivana ole kuvaustilanteessa tiiviisti
mukana, mutta silloin asiaa voisi hoitaa tuotantopaallikko tai muu tuotannon

jasen. Ja he tarvittaessa kommunikoivat asian tuottajan kanssa.

Koska freelancerille jokainen kuvauspaiva on naytonpaikka, voi olla vaikea
sanoa asioista suoraan siina pelossa, ettei saa enaa uutta keikkaa kyseiselta

taholta.

“Oon yrittanyt skarppaa niinku siind, etta kun tilanne on niinku paalla ni sanois-
in, et hei taa ei oo niinku ok. Uusien ihmisten kanssa ni se voi olla tosi han-
kalaa, kun ei halua vaikuttaa sillee hankalalta tyypilta tai jotenki et se voi olla
siina kuvauspaivan aikana et taa on nyt niinku vaara paikka sanoo. Vaikka se
ois niinku just parasta et sanotaan siina tilanteessa et nyt ma tarviin tydrauhan
tai enemman aikaa tai sellasta. Et siin on keinoja vaikuttaa vaan sanomalla mut-

ta se ei oo ehka niin yksinkertaista.”
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3. Ole huomaavainen ihmisten valisessa kanssakaymisessa

Huomaavaisuus oli todella tarkeaa kaikille haastattelemilleni esihenkildille. En-
iten he kokivat voivansa osoittaa huomaavaisuutta kunnioittamalla tekijoiden

roolia ja olemalla itse huomaavaisia kanssakaymisessa. Paljon puhuttiin myos
siita, etta tuottaja voi omalla esimerkilldaan nayttada miten toivoo tuotannoissaan
kayttaydyttavan. Mikali huonoa kaytosta tuotannon sisalla ilmenee, siihen tulisi

heti puuttua.

Kysyttaessa miten esihenkild kokee voivansa vaikuttaa siihen, etta esihenkilo-
tyd onnistuu ja tdissa on turvallinen ilmapiiri, vastasi yksi esihenkildista nain: “...
kun kyseessa on myo0s tosi paljon henkilokemioihin perustuva ala, en oikeast-
aan voi vaikuttaa kauhean paljon siihen miten ihmiset tulevat loppupeleissa
keskenaan toimeen. Voin ainoastaan luoda sopivat olosuhteet kivalle tyonteolle,

mutta loppuun vaikuttaa sitten tosi moni muukin asia.”

Mielestani tama on hyva huomio, jota olen usein pohtinut itsekin. Tuottajalla on
esihenkilona tarkea tehtava mahdollistaa tdiden sujuvuus ja luoda puitteet tur-

valliselle tekemiselle.

Huomaavaisuutta voi osoittaa my0s siina vaiheessa, kun buukataan tyéryhmaa:
“Kaikkien osaaminen ei sovi kaikkiin projekteihin, mutta on tuottajan ja toki
myoOs tekijan itsensa vastuulla ymmartaa tarvittava osaamisen taso tai erikois-
vaatimukset, jotta tyd ei ole ahdistavaa tai muuten psykologisesti turvallista tilaa

haastavaa.”

Kysyin myos, miten tarkeana esihenkilot pitavat psykologista turvallisuutta
tydympariston kehittamisessa. Eras vastanneista totesi nain: “Tarvitsemme
toisiamme niin siviilissa kuin ty6elamassakin. Inmiset tekevat yksinkertaisesti
tyotaan, jotta saisivat ruokaa poytaan ja katon paan paalle. Silti suurin osa tun-
temistani inmisista tekee naita toita puhtaasta intohimosta alaan. Miksipa sitten
meista jokainen ei tekisi t6ita sen eteen, etta tyonteko olisi hyvaa, turvallista,

toivottavasti myds iloista? Ainakin mina yritan parhaani.”
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Freelancer-haastatteluista nousi esiin huomaavaisuuteen liittyen paljon asioita,
mutta paallimmaisena se, ettei huomioida sita, etta freelancereilla on oikeus va-
paa-aikaan ja etta he usein tyoskentelevat yksin toisin kuin esimerkiksi tuotan-
toyhtidissa tyoskentelevat tai mainostoimistojen suunnittelijat. Toivottaisiin huo-
maavaisempaa aikataulujen suunnittelua sen suhteen, etta kaikki ehtivat tehda
tyonsa tyOaikaan, eika esimerkiksi Oisin tai vilkonloppuisin. Eras haastatelluista

kertoi nain:

“Et sekin et oletetaan et meilla ei oo mitdan muuta elamaa. Et niinku sitten ku
sa suostut toihin ni sa suostut kaikkeen mita siihen voi vaan keksia. Ja sitten ne
asiat on vaan niinku hoidettava ku ollaan niinku suostuttu etta asiat hoidetaan.
Sit just sielta voi just tulla vahan niinku sika sakissa et sa et niinku tiedakkaan

mihin kaikkeen sa oot niinku suostunu. “

Kaikki haastattelemani esihenkilot pitivat psykologisen turvallisen tydoympariston
luomisen kannalta tarkeana sita etta tuottaja pyrkii luomaan ystavallisen ilmapi-
irin tuotantoon. Vastauksissa puhuttiin paljon itse kuvauspaivasta ja tuottajan
mahdollisuudesta vaikuttaa sen kulkuun ja sita kautta edesauttaa psykologisen
turvallisuuden syntymista. Koettiin tarkeaksi, etta tuottaja esittaytyy kunnolla
tydryhmalle heti paivan aluksi ja etta tuottaja nayttda omalla asenteellaan ja in-
nostuneisuudellaan esimerkkia muulle tyéryhmalle. lloisuus, avoimuus, hu-
umori, empaattisuus, kunnioittava kaytos ja ystavallisyys freelancereita kohtaan

koettiin tarkedksi ja nimenomaan tuottajan roolissa oleelliseksi.

Mielestani hyva esimerkki ihmisten valisesta huomaavaisuudesta |0ytyy yhden
esihenkilon haastattelusta: “Se oli itselleni aika herattavaa; kuvausryhmassa
saattaa olla joku, joka on ollut sadoilla keikoilla, ja jollekin se voi olla ensim-
maisia keikkoja, ja se pitaisi aina osata huomioida. Tuotantoyhtiosta pitaa tulla
tarpeeksi infoa jo ennen kuvauksia, ja varsinkin palkka-asiat pitaa olla sovittu jo

etukateen.”

Huomioiminen tilapaisorgansiaatiossa voisi siis tarkoittaa myos sita, etta ote-
taan huomioon ihmisten kokemus ja kokemattomuus ja kannatellaan tekijoita

hieman tarpeen vaatiessa.



Esihenkildiden haastatteluissa huomaavaisuus nousi myos esiin tydérauhan an-
tamisen tarkeydessa ja siina, etta luottamus freelancereita kohtaan on oltava
olemassa. Freelancereiden tekijyytta ja osaamista ei voi kuvauspaivan aikana

kyseenalaistaa, vaan pitaa antaa rauha tehda toita.

4. Ole huomaavainen paatosten teossa

Audiovisuaalisen alan tuotannoissa mainosalalla tehdaan valtava maara
paatoksia ennen kuvauspaivaa. Missa kuvataan, kuka kuvaa, miten valaistaan,
millainen puvustus, millainen meikki, kuka esiintyy jne. Naista jokainen paatos

vaikuttaa lopputulokseen ja freelancerin tekemiseen.

Haastatteluissani ilmeni, ettd on usein niin, ettei freelancereitad kutsuta mukaan
suunnittelupalavereihin. Harras toive oli, etta paasisi edes kuuntelemaan
palavereja, mikali freelancerin tyétehtava on sellainen, etta se on tarpeellista.
On siis tarkeaa muistaa, etta jokainen pienikin paatos, mita tehdaan, vaikuttaa
lahes aina kaikkien tekemiseen, eli tuottajan pitda muistaa kommunikoida asioi-
ta selkeasti. Mielummin likkaa kuin lilan vahan. On myds tarkeaa kommunikoida,

mikali asiat seisoo ja vastauksia ei saada.

“Jatetaan jotain tietoja antamatta et pitaa niinku ite huudella tosi paljon peraan
et saa niinku tietoja mitka liittyy omaan duuniin”, totesi era haastatelluista. Kuu-
lostaa absurdilta, mutta kokemukseni mukaan kiire, joka leimaa tata alaa, ai-
heuttaa tallaisia tilanteita. Joskus myds tuottajan kokemattomuus voi johtaa

naihin tilanteisiin.

Tuottaja ei valttamatta pysty ottamaan tyoryhmaa mukaan kaikkeen paatoksen-
tekoon. Se olisi ehka jopa oman tyon ulkoistamista. Mutta osallistaa voisi var-
masti huomattavasti enemman. Kysya, puhua, olla kontaktissa ennen tuotan-

toa, sen aikana ja jalkeen.

5. Ole itsevarma ja paattavainen vaikuttamatta joustamattomalta

Tahan kohtaan voisi tuottaja esihenkildiden huomioista nostaa sen, etta haas-

tattelemani tuottajat paaasiassa nakivat johtamiensa tilapaisorganisaatioiden
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hierarkian matalana, mutta oman roolinsa tiettyja rajoja antavana. Tuottajan
tehtavaksi koettiin se, etta asettaa reunaehdot ja maarittelee tekemisen tason
tuotannossa ja pitaa sovitusta kiinni. Maariteltyjen raamien sisalla freelancereilla
pitaa olla mahdollisuus ehdottaa ja puhua asioista niin, etta heidat otetaan

huomioon.

Freelancerien nakokulmasta on tarkeaa, etta luodaan ilmapiiri jossa uskaltaa
kysya ja ehdottaa vaikkapa jotain sovitusta poikkeavaa, jos tilanne sellaista
vaatii. Toinen tahan sopiva huomio on, etta freelancerit ovat monesti valmiita
sopimaan esimerkiksi palkkioistaan ja joustamaan, kunhan myds tuottaja jous-
taa ja tulee vastaan. On siis hyva maaritella itsevarmasti ehdot ja tekemisen
raamit freelancerille, mutta olla kuitenkin valmiina joustamaan ja keskustele-

maan asioista, jotta kaikilla on hyva tehda toita.

Tassa eraan freelancerin pohdintaa raha-asioista: “...toi liksasta puhuminen
aika usein on sillee et kukaan ei kysy et paljon tdad maksaa sit oon vaan niinku
et vissiin tas ei oo mitaan budjettia niinku ketdan ei kiinnosta et mita se maksaa
et sit tota noi ni ma laitan sit sen mika mun rate on ja sit sielt tulee yhtakkii sille
et aa taa toinen sanoki et se oli taa. Mita helvettia joku puhuu niinku mun liksas-

ta mitdan? Mista ne niinku tietdd mika mun liksa on jos ne ei oo kysyny?”

Jos tuottajan paatoksenteko ja tyotapa on kovin sanelevaa ja joustamatonta, voi

se tuntua ulkopuolisesta freelancerista raskaalta.

“Sa joudut niinku valil puolustaa tosi paljon sun oikeuksia niinku tyontekijana nii
myo0s niinku saattaa tehda siita prosessista vahan raskaampaa. Jonka takia on
kiva tehda niiden niinku vanhojen tuttujen kanssa ku kaikki tietaa ne pelisaan-

”

not.

Erityisesti uusia tekijoitéa kohdatessa olisi tarkeaa muistaa olla tosi selkea. Voi
olla tiukka ja jamera ja asettaa rajoja, mutta opetella tekemaan se niin, etta free-

lancer tulee myds kuulluksi.



5.2. Mita freelancerit tarvitsevat?

“Ma toivoisin, etta tuottaja pitaisi niinku mun puolia”, vastattiin minulle kun

kysyin, miten tuottaja voisi johtaa ja tehda tyonsa paremmin.

Freelancerille turvaa tuovat kollegiaaliset tukiverkot, joissa puhutaan tekijoista ja
tuotantoyhtidista ja esimerkiksi varoitellaan, jos joku tuottaja tai tekija on han-
kala ja milla tavalla. Tuottajien antamaa tukiverkostoa ei ole. Kaikilla oli joku tai
joitain luottotuottajia, keiden puoleen saattoi ajoittain kaantya, tai joiden kanssa

on erityisen hyva tehda toita.

Omiin tyooloihin vaikutetaan jattamalla valiin jostain syysta epamiellyttavia toita.
Kieltaydytaan esimerkiksi tekemasta toita hankalien tyyppien kanssa. Koetaan
usein, etta sita leimaantuu hankalaksi, jos sanoo asioista, ja jos sanoo, on
uhkana, ettei kyseinen taho palkkaa uudestaan. On siis helpompaa vain jattaa
kyseinen keikka valiin. Haastatteluista iimenee, etta vaikutusmahdollisuuksia ei
ole paljon, freelancerit ovat aikalailla tuotantojen armoilla. He kokivat voivansa
vaikuttaa tyooloihinsa sanelemalla ehtoja tarjouksiin tyopaivan pituudesta ja yli-
téiden hinnasta. Osa lisaa tarjouksiinsa aikataulullisia asioita ja ehtoja, es-
imerkiksi etta hinta on tama, jos aikataulu pysyy naissa raameissa, ja jos ei, niin

tarvitsen apukasia, jolloin homma on tyoélaampi ja kalliimpi.

Freelancerit kaipaavat selkeyttd, suoraa ja runsasta kommunikointia. Oma tul-
kintani isommassa mittakaavassa naista haastatteluista on se, etta he kaipaa-
vat rajoja, rakkautta ja tydrauhaa. Rajoja niin, etta tyotehtava, budjetti ja
aikataulut ovat selkeat. Rakkautta niin, etta heilla on turvallista tydskennella,
valitetaan ja kysytaan meneeko kaikki hyvin ennen kuvauksia, niiden aikana ja
jalkeen. Tydrauhaa niin, etta tuotanto on aikataulutettu ja suunniteltu hyvin ja

asiat paatetty etukateen.

Sunnittelussa kannattaa ottaa huomioon myos hyva nakulma jonka Huuska
(2010) antaa, hanen mukaansa on tarkeaa antaa rauha asiantuntijoille tehda
tyotaan ja sitéa missa he ovat parhaita. Heita ei tulisi kuormittaa tehtavilla, jotka

joku muu voisi tehda.
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“Nii piti viela sanoa siihen aikasempaan asiaan etta miten luoda oloa turval-
liseksi ni mun mielest jotenkin jos vois niinku tyéryhman esitella toisilleen niinku
jollain tavalla koska se on niinku tosi kiusallista kun sa tuut niinku paikan paalle
ja sa et niinku tieda kaikkia ja sit sa oot sillee et onks toi niinku asiakas vai onks
toi niinku tuotantoassari...ku et sa voi niinku naamasta paatella. Ja sitten vaikka
asiakkaat sa ainakin haluisit niinku silleen 60 joko roolista riippuen menna tosi
hyvin niinku esittaytymaan tai sit vaikka assarina niinku pysyy ehka vahan sitte

niinku etta ei holottele silleen ylimaaraisia.”

Osa esihenkil6ista mainitsi haastatteluissa, etta pyrkivat omalla esimerkillaan
luomaan kuvauspaivaan hyvan tunnelman. Yksi mainitsi jopa haluavansa men-
na heti aamusta paikalle, jotta voi varmistaa, etta siella on kiva tunnelma. Free-
lancereiden haastatteluista nousi ajatus, etta olisi hienoa jos voisi aina kuvaus-
paivan aluksi esitella koko tydryhman. Tama on loistava ajatus, jolle varmasti
voisi raivata tilaa muutaman minuutin aamusta. Freelancerit kokivat, etta tama
auttaisi paivan kulkua ja toisi varmemman olon. Joukossa oli tapauksia, joissa
osan nimea ei ole I0ytynyt paivan aikataulusta eli call sheetista ja kukaan ei ti-
ennyt heidan nimiaan. On ikava tunne tehda t6ita koko paivan niin, etta on “joku

assari vaan’.

Turvattomuutta kuvauspaivaan tuo haastateltujen mukaan myos se, jos
nokkimisjarjestys kuvauksissa on nakyva ja jyrkka. Puhuttiin huonosta hierarki-
asta, jossa toisia ei oteta huomioon ja vain toisia kuunnellaan. Saannaét on eri-
laisia eri rooleille, mika tuntuu epaoikeudenmukaiselta. Se tuntuu silta, kuin

omaa roolia ei kunnioitettaisi

“Jos vaik se hierarkia on tosi vahvasti nakyvissa ja ni ei tuu sellasta fiilista, etta
Vois sanoa naista asioista, et siina on niinku tosi paljon vastuuta ittellaan ja just

et uskaltaa ottaa sen riskin et vaikuttaa hankalalta.”

Edmodsonin (2018 ss. 14—15) mukaan huonosti johdettuna hierarkinen tyoym-
paristo alentaa psykologista turvaa tydymparistossa. Audiovisuaalinen ala on

hierarkinen siita syysta, etta niin asiat toimivat parhaiten kun on tiukka



aikataulu. Tietynlaista hierarkiaa siis tarvitaan, mutta pitaisi pyrkia siihen, etta se
on matalaa. Aika vanhanaikaiselta tuntuu se, etta ohjaaja tai valokuvaaja hallit-
sisi kuvauksia oikutellen. Toivottavasti sellainen kaytds saadaan pian kitkettya

pois.

Vaikuttaisi myos silta, etta haastattelemiani millenniaaleja ei sellaisella kaytok-
sella saa uudestaan hommiin, eli on parempi alkaa kayttaytymaan. Myos Mella-
nen, A. & Mellanen, K. (2020, ss.40—41) kertovat; millenniaalit ovat hyvin kunni-
anhimoisia, itsevarmoja seka asettavat tavoitteita tyduralleen. Vaikka he
kaipaavat johtajuutta, eivat he valita hierarkioista (Mellanen A & Mellanen K.
2020 s. 40-41).

Kuten jo mainitsin, kaikki freelancerit mainitsivat turvan jollain tavalla haastat-
teluissa. Voidaan siis todeta, etta tuottajien kannattaa perehtya psykologisen
turvan kasitteeseen, silla se on yksi avain parempaan freelancer-millenniaalien

johtamiseen.

Alla olevassa kaaviossa (kuvio 5.), Freelancer-millenniaalien haastatteluiden
tuloksia, nakyy koostetusti millenniaali-freelancereiden haastatteluissa usein
toistuneita asioita liittyen siihen, mita on hyva johtaminen. Huomasin, etta ihmis-
ten on helpompi vastata, mika ei ole toiminut, kuin miten jonkun asian voisi

tehda paremmin.

Haastatteluissa ilmenneet asiat ovat mielestani todella konkreettisia asioita, joi-
hin on mahdollista tarttua. Ne vaativat vain hieman paneutumista asiaan riip-
puen tuottajan omista tyotavoista ja siita, kuinka eri tavalla on tottunut toimi-
maan. Mutta mikali tahtotila on oikea, on taysin mahdollista johtaa freelancerei-

ta paremmin. Heidan vaatimuksensa eivat ole kohtuuttomia.
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HUONOA JOHTAMISTA

Ennen kuvauksia

Tietoa tulee liian my6haan.

Ei saa tarpeeksi informaatiota.

Kommunikointia laidasta laitaan tai
liilan vahan.

Tuottajilla ja tuotantoyhtisilla kaikilla
eri tapoja kommunikoida.

Puutteelliset tiedot.

Palkkaa ei kdyda etukateen lapi.

Tyon raameja ei kerrota.

Buukataan kertomatta mité ollaan
tekeméssa.

Huono kommunikointi.

Infoja tulee liian monelta henkildlta.

Omien oikeuksien jatkuva
puolustaminen.

Epéselvat rahakeskustelut.
Jatetaan tietoja antamatta.

Pitaa itse kysella asioiden peraan.

Ei padse mukaan palavereihin
joissa puhutaan oman tontin
asioista.

limapiiri jossa ei uskalla sanoa
mielipidettaan.

Freelancer milleniaalien haastatteluiden tuloksia

HUONOA JOHTAMISTA

Kuvauspéivénd

Epaselvyys kuka on kukin
kuvauspaivana.

Epaselvat kaytannot.

Nimi puuttuu call sheetista.

Kuvauksissa ei tieda kuka on kukin.

Rooli vaihtelee ja oletukset sita
kohtaan vaihtelee paljon.

Pitaa tehda hyva ensivaikutelma
useita kertoja kk.

Ei ymmarreta mita tyo vaatii.
Joutuu lukemaan rivien vélista.

Itselleen uusien tahojen kanssa
tekeminen stressaavaa.

Olo ettei voi luottaa, turvaton olo.
limapiiri jossa ei uskalla sanoa
mielipidettaan.

Epavarmuus

Tyorauhaa ei saa. Keskeneraisen
tyon kommentointi pilaa tyérauhan.

Eri roolien erilainen kohtelu.
Toiset roolit saa enemmaén aikaa

tyohonsa kuin toiset.

Huonosti aikataulutettu paiva.

Huono kommunikointi.
Hierarkia vaikuttaa omaan tyéhon,

toisten tyota kunnioitetaan ja toisten

ei.

HUONOA JOHTAMISTA

Jélkituotannon aikana

Pelkéaan ettd buukataanko
uudestaan jos sanon asioista
kuvausten jalkeen.

Asioiden loppuun asti vieminen
unohtuu, kuvien lahettaminen
tekijoille ja debriefing on
harvinaisuus.

Brief muuttuu matkanvarrella, eika
ole ymmarretty, etta se vaikuttaa
kuluihin.

Laskutustiedot pitaa lahettaa
pyytamatta.

Ylityot, kuka vastuussa? Ja
ylitéiden laskutus tulisi olla
itsestaanselvyys.

Huono kommunikointi.

limapiiri jossa ei uskalla sanoa
mielipidettaan.

MUITATOISTUVIA
HUOMIOITA
FREELANCERIYDESTA:

Vakaan tydyhteison puute
raskasta.

Oletetaan, ettéd on aina
toissa.

Pirstaleinen ala.

Unohdetaan freelancereita
palkatessa, etta he
yleensa tekevat tyonsa
yksin ja venyminen on
aina heidén omasta
selkdrangasta.

Yksinaisyys.

Asioiden pallottelu ja
kehittdminen valilla
hankalaa.

Kuvio 5. Freelancer-millenniaalien haastatteluiden tuloksia.

6. Rajoja, rakkautta ja tyorauhaa
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MITA KAIVATAAN
JOHTAMISELTA

Kaikissa vaiheissa

SITOUTUMISTA

SELKEITA
PELISAANTOJA

TASAPUOLISTA
KOHTELUA

TURVAA

TYORAUHAA

TURVALLISTA OLOA

Miten voisimme siis johtaa tallaista freelancerjoukkoa paremmin? Seuraavaksi

kerron kehittamisehdotuksiani ja tyon aikana syntyneita ajatuksiani kehit-

tamistyoni aiheeseen liittyen. Voin tassa vaiheessa todeta, ettad psykologinen

turva tyoyhteisossa on freelancereille erittain tarkeaa. Lukemani tietopohja ja

freelancer-haastattelut varmistivat asian.

Edmondson (1999, s.350) maarittelee psykologisen turvallisuuden niin, etta se
on tiimin jasenten jakama uskomus siita, etta tiimissa on turvallista ottaa ihmis-
tenvalisia riskeja. Tilapaisorganisaatiota johtava tuottaja ottaa joka kerta riskin

palkatessaan freelancerin, jonka kanssa ei ole ennen tehnyt t6ita. Haluaisin
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ajatella, etta se on ensimmainen askel kohti psykologista turvaa, kun sen vain

tiedostaa ja huomio.

Freelancerit taasen kokevat, etta jokainen tuotanto on nayton paikka, ja
suorituksesta riippuu, palkkaako sama taho sinua uudestaan. Eras haastatel-
luista totesi nain: “Niin, valil tuntuu siltd ku astuis lavalle esiintymaan kun menee
aamulla toihin, kuvauksiin. Siis varsinkin jos on uusia tyyppeja, sa joudut joka

kerta tekemaan vaikutuksen siella oleviin.”

Hyvan johtajan tulee huomioida ja muistaa aina valta-asemansa freelancerei-
den suhteen. Oli tilapaisorganisaatio kuinka matalahierarkinen tahansa, valta-
suhde on silti olemassa. Tuottajan ei tulisi pitaa itsestaanselvana sita, etta free-
lancer tietaa tasan, miten tilapaisorganisaatiossa tulee toimia, tai etta freelancer
tuntisi kaikki muut tekijat. Tarvitaan johtajan puolelta Iampo6a, lempeytta ja
raamit tekemiselle, eli ohjeistusta. Pienet yksityiskohdat tyopaivan aikana
tekevat tyopaivasta onnistuneen freelancerille. Jokaisen nimi tulisi nakya paivan
aikataulussa eli call sheetissa, kaikki tieto on kulkeutunut perille asti, ruokavalio

on huomioitu ja paivan alkaessa on esitelty tyoryhma toisilleen.

Yksi haastattelemistani freelancereista kertoo nain: “Nii just et mielummin en-
emman ja liikaa tietoa kuin liilan vahan. Ihan itsestaanselviakin asioita voi sanoa
ja laittaa tiedoksi, kaikki tieto auttaa. Mut kun asioista puhutaan ja asioita sano-
taan aaneen, niin siita tulee turvallinen olo ja se auttaa siihen kuvaus-

paivaankin. Siit tulee hyva turvallinen fiilis.”

Myos tyoryhman yhteensopivuuden miettiminen edesauttaa psykologisesti tur-
vallisen tydymparistdén syntymista. “Tuottajana on arvioitava tyéryhman yhteen-
sopivuutta ennen kuin Kiinnittaa ketaan tyohon. Kaikkien osaaminen ei sovi
kaikkiin projekteihin, mutta on tuottajan ja toki myos tekijan itsensa vastuulla
ymmartaa tarvittava osaamisen taso tai erikoisvaatimukset, jotta tyo ei ole

ahdistavaa tai muuten psykologisesti turvallista tilaa haastavaa.”

Edmondsonin (2018, s.14) mukaan nykyajan tyontekijat kayttavat tyoajastaan
50% enemman yhteistyohon ja yhdessa tydn tekemiseen kuin 20 vuotta sitten.

Psykologisen turvan luomiseksi onkin tarkeampaa palkkauksen yhteydessa
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huomioida, miten ihmiset toimivat yhdessa ja muodostuuko heista hyva tiimi.

Pelkka lahjakkaiden yksildiden palkkaus ei ole talta kannalta jarkevaa.

Haastatteluja purkaessani ja analysoidessani tietyt asiat toistuivat (kts. Kuvio
6.). Freelancereille johtajuus on hyvaa kun tekijdéiden kohtelu tuotannossa on
tasapuolista, pelisdannot ovat selkeat, kommunikointi on selkeaa ja sita tapah-
tuu ja tuotannon sisallosta kerrotaan tarpeeksi. Freelancerit toivoivat, etta hei-
dan tyohonsa ja heihin tekijoina sitoudutaan, eika asioita jatettaisi puolitiehen.
Kaikki mainitsivat jollain tavalla my6s kaipaavaansa turvaa, kukin omalla taval-
laan. Joku puhui tyGrauhasta ja toinen vain sellaisesta turvallisesta olosta, jonka
alle mahtuu monia asioita. Esimerkiksi turvallista oloa freelancerille toi se, etta

tuottaja paivan aikana kysyy useamman kerran, onko kaikki ok.

Tasapuolinen kohtelu

Turvallinen olo

Turva .
Sitoutuminen Ty6rauha

Kommunikointi

Selkeat pelisddnnot

Kuvio 6. Miké tekee johtajuudesta hyvéé freelancerin mielesta?

Tekemieni haastattelujen ja tietopohjani perusteella olen sita mielta, etta koska
alan freelancereilla on kaikilla hieman eri koulutus ja joillain ei ollenkaan alan
koulutusta, pitaisi muistaa kayda kaytantoja lapi varsinkin uudempien tekijoiden
kanssa. Olisi hyva kerrata ja kertoa jokaisen rooliin sopivasti, miten tuotanto-

prosessi toimii ja mita freelancerilta oletetaan.



Eras haastattelmani esihenkild kertoo ajatuksiaan esihenkilotyosta nain:

“Koen, etta freelancerit mielellaén antavat tuottajalle talle kuuluvan esihenkilo-
vastuun. Toisaalta tuottajan taytyy osata hallita projektia ja ottaa johtajuus vas-
taan. Esihenkilotyon perusvaatimukset on siis helppo toteuttaa myos hetkellisis-
sa tyoyhteisdissa ja kokoonpanoissa. Johtajuuteen ja esihenkild-tydntekija -suh-
teeseen kuuluu kuitenkin normaalissa tyoyhteisdssa myds paljon sellaisia asioi-
ta, joita voi olla haastava toteuttaa kaikkien freelancereitten kanssa lyhyessa

ajassa.”

Esihenkildiden haastatteluista ilmeni, etta esihenkilotyota tehdaan, mutta siina
on haastetta juuri freelancereiden ja nopean tahdin takia. Miten, milloin, milla
tasolla ja kuinka paljon sita tehdaan freelancereiden kanssa, jaivat paallim-

maisiksi kysymyksiksi.

Olisikohan mahdollista lisata tuottajien koulutukseen esihenkildkoulutusta?
Mielestani se olisi tarkeaa, silla koulutuksen avulla voitaisiin taklata monia on-
gelmia. Vaikka kaikki freelancerit eivat ole tavallisessa tyOsuhteessa tuottajaan
tai tuotantoyhtioon, ei lisakoulutuksesta olisi haittaa. Koulutusta voisi muokata
niin, etta siina olisi huomioitu tilapaisorganisaation vaatimukset. Niille tuottajille,
jotka eivat enaa opiskele, suosittelen omatoimista tai kurssimuotoista aiheen

opiskelua.

“Tuntuu et aina on niin kiire.”

Moni huonon johtamisen piikkiin meneva asia johtuu mielestani kiireesta. Kiire
nakyy ja tuntuu freelancereiden tydssa, se valuu alaspain tuotannon toteuttajiin
liian kiireisina aikatauluina ja huonona kommunikaationa. Koko ala tarvitsisi
mielestani kauhakaupalla tydrauhaa, mutta tdssa kehittamistydssani keskityn

siihen, mita freelancerit tarvitsevat ja miten heita voisi johtaa paremmin.

Ennen taman kehittamistyon aloittamista ajattelin, etta taman aikana saan ke-
hitettya eteenpain coachaus-kavelymetodin, jota voin alkaa kayttamaan itsekin
freelancereiden kanssa. Ajatuksena siina oli, etta kaydaan kavelylla ja free-

lancerilla on mahdollisuus kysya asioita, pallotella ideoita ja saada halutessaan
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palautetta. Niin ihanalta kuin se kuulostaakin, ei se ole talla alalla realistista.
Kaikki freelancerit kokivat, ettei sellaiseen sitten loppujen lopuksi ole aikaa.
Tama on kylla totta, varsinkin koska tasapuolisuuden nimissa samaa mahdol-

lisuutta pitaisi tarjota kaikille kenen kanssa tekee toita.

Olen tullut siihen lopputulokseen, etta tilapaisorganisaatiossa freelancereiden
kanssa kaikenlainen ohjaus ja esihenkilotyo tulee integroida tekemiseen ja sen
pitaisi tapahtua muun tekemisen ohessa avoimella keskustelulla ja palautteen
annolla puolin ja toisin. Se miten tama kaytanndssa toteutetaan taytyy jokaisen

miettia omaan tyotapaan sopivaksi.

Mieti mika on sinulle luonteva tapa antaa palautetta? Toiden ohessa, kirjallisesti
meilitse vai soittamalla? Miten annat freelancereille mahdollisuuden antaa sin-
ulle tai tuotannollesi palautetta? Millaisia muita tapoja on pitaa huolta free-
lancereista? Heita voisi pyyta kahville vaikka juuri silloin ei olisi keikkaa tiedos-
sa, oletko kaynyt heidan tydhuoneellaan koskaan tai pyytanyt lounaalle? Tapoja

on monia ja pienetkin eleet merkitsevat paljon.

Suosittelisin myods tuottajia ja muita johtaja-asemassa audiovisuaalisella alalla
tydskentelevia perehtymaan psykologisen turvan periaatteisiin, lukemaan ja
soveltamaan esimerkiksi Googlen psykologisen turvan tyokalua. Myds tassa
kehittamisty0ssa soveltaen kokoamani superdimangi (kuvio 3.) on hyva tydkalu

millenniaali-freelancereiden parempaan johtamiseen.

Ole itsevarma ja TEE

paatoksid, osallista

ryhman jasenia aina
paatoksen tekoon
mahdollisuuksien

mukaan.
TUE henkilokohtaista
kasvua
Ole huomaavainen, VAALI luottamusta ja
KOMMUNIKOI yhteenkuuluvuutta
selkedsti. Osoita, etta
ymmarrét ja ole lasna. . .
Kuvio 3. Superdi-
mangi (soveltaen
HUOMIOI freelancerin
tyon ja vapaa-ajan : '
SINA olet avainhenkild tasa-paino kuvio 1. Ja 2.
luomaan psykologista e an gy e
turvaa tybyhteisdosi, sisaltoa)

tutki organisaatiotasi
ja paneudu asiaan.
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Itsellani alkaa tuskahiki puskemaan kun katson superdimangia, pitaako tuotta-
jan pystya kaikkeen? Sen takia pilkon nyt superdimangin ja annan jokaisesta

kohdasta esimerkin miten pienilla teoilla paasee jo alkuun.

Voit vaalia luottamusta ja yhteenkuuluvuutta esittelemella tydoryhmasi esimerkik-
si kuvauspaivan aluksi ja huomioit freelancerin tyon ja vapaa-ajan tasapainoa
ilmoittamalla heti buukkauksen yhteydessa onko tulossa aamu, paiva vai yoku-
vaukset. Tuet henkilokohtaista kasvua antamalla palautetta oli se sitten raken-
tavaa, positiivista tai negatiivista, kommunikoit selkeammin kun et oleta mitaan.

Kerro asiat niin kuin kertoisit ne jollekkin tyoryhman ulkopuoliselle.

Vaalit psykologista turvaa kaikilla edella mainituilla asioilla ja myds silla, etta
tutkailet Iahimpia tyOkavereitasi ja miten teidan yhteistyd sujuu on myos tarkeaa
tutkailla omaa organisaatiotaan kriittisesti aika ajoin. Miten meilla menee? Ota
ryhman jasenia mukaan paatoksen tekoon, esimerkiksi kuvauslokaation lopulta
paattavat ohjaaja, asiakas ja suunnittelja mutta sitd ennen vaihtoehtoja on voitu
pallotella ryhman eri osastojen paatyyppien eli HOD:ien kanssa. Kuulostaa heti
paljon yksinkertaisemmalta. Ja naiden otsikkojen alle voi aina keksia uusia

asioita ja silla tavalla kehittya johtajana.

Freelancerit toivovat, etta tuottaja olisi puolueeton ja pitaisi heidan puoliaan
suhteessa asiakkaaseen ja miettisi myos heidan parastaan tuotantoa suunnitel-
lessa. Kysyin erailtd haastateltavilta, ettd miten he toivoisivat etta tuottaja kayt-

taytyisi ongelmatilanteissa:

“Ehka tuottaja vois olla sillai aika puolueeton, sillai asiallinen. Niinku just tas
yhdessa projektissa on just sillai et kun oon sanonu yhdesta tyypista ni sano-
taan vaan et no se on vaan tollanen. Et ite on vaan et no miks joku saa olla tol-
lanen? Et sit siina tuottajan pitais kuulla ja nahda se et monet valittaneet tietysta
ihmisesta, ni silla ei luoda kauheen hyvaa ilmapiiria jos se vaan lakastaan ma-
ton alle silla et “noh se vaan on tollanen”, et toivois et vois olla puolueeton tai
neutraali ja kuitenkin ottaa tosissaan mita sanoo ettei vaan sanota et “puhutaan

myohemmin” mut sit ei kuitenkaan puhuta ikina.”
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Ja tassa viela toinen esimerkki samantyyppisesta tilanteesta:

“Joo ja sit just ehka et tulee mukaan niihin tilanteisiin, et just niinku aiemmin
sanoin ni saattaa olla semmonen fiilis et haluu just siind hetkessa kayda sen
lapi ja korjata sen siina ni esteena saattaa just olla se etten halua vaikuttaa
hankalalta ja tehda ongelmia mutta sit jos siina on tuottaja sellasena tukena nii-

nku semmonen puolueeton ihminen siina ni se auttaa sita tilannetta.”

Taydellista johtajaa ei varmastikaan ole, mutta aika pitkalle paasee kun kuun-
telee ja kohtaa ihmiset sellaisina kuin he ovat. Tekijat haluavat tulla nahdyiksi ja
tulkitsin haastatteluiden perusteella, etta he haluavat myos ohjausta ja olla joh-

dettuina.

Palaan nyt johdannossa mainitsemaani Tommy Hellsteniin. Hanen kirjansa
Olemisen voima; Kirja rohkeasta ja levollisesta vaikuttamisesta (2022) oli
ihanaa luettavaa taman kehittamistyon kirjoittamisen rinnalla. Tommyn sanat

johtajuudesta kolahtivat ja pistivat miettimaan:

“Yleisimmin kyse on juuri riittdmattomyyden ja kelpaamattomuuden pelosta.
Johtajaan tama pelko tulee kahdesta suunnasta: alhaalta ja ylhaalta. Alaiset
tarvitsevat johtajan johtajuutta, koska johtajan keskeisena tehtavana on luoda
turvaa. Turvan puute johtaa siihen, etta joku alkaa ottaa valtaa. Kun valtaa ei
tyopaikalla kayta se, jolle sen kayttaminen aseman takia kuuluisi, valtaa valuu

alas ja sen avulla yritetaan luoda turvaa alhaalta kasin.

Jos johtaja on egonsa ohjaama eika tiedosta, mita tapahtuu, han osallistuu
tahan peliin ja kayttaa samaa alas valunutta valtaa, vaikka hanen tulisi vallan
kaytollaan palvella muita. Ego kayttaa aina lopulta valtaa oman itsen
palvelemiseen, ei toisten. Siksi egon vallassa oleva johtaja on enemman
huolissaan oman aseman sailyttamisesta kuin organisaation hyvinvoinnista.
Han kayttaa valtaansa palvellakseen itseaan, ei toisia. Valtaa pitaisikin olla
oikeastaan vain silla, joka ei sita erityisemmin halua. Silloin han toden-

nakodisemmin palvelee silla muita eika itseaan.”
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llman psykologista turvaa tydyhteiso ajautuu siis helposti kaaokseen ja vallan
vaarinkayttoon. Ylla kuvattu tilanne on varmasti tuttu monelle. Tuo kuvailtu syn-
tymekanismi on mielenkiintoinen ja myods Hellstenin muistutus siita, etta vallan
kuuluisi palvella muita, on tarkea. Tuottamiseen ajatus sopii mainiosti,
mielestani tuottaminen on asioiden mahdollistamista muille. Suurin osa tuotta-
jista on koordinointikykyisia ja ihmisten kanssa toimeentulevia henkil6ita, joilla
on runsaasti potentiaalia tulla hyviksi johtajiksi, varsinkin kun harva mieltaa tuot-
tajan roolin johtajan roolina. Se on enemman yhteisty6ta, aivan kuin hyva joht-

aminen parhaimmillaan.

7. Pohdinta

Tassa viimeisessa luvussa pohdin millaisia ajatuksia kehittamistyoni on minus-

sa herattanyt ja arvioin kehittdmistyoni tuloksia ja prosessia.

Tyoni tavoitteena ja kehittamistyoni paakysymys oli: Miten tilapaisorganisaa-
tioissa tydskentelevia freelancer-millenniaaleja voisi johtaa paremmin? Tata

teemaa lahestyin seuraavilla kysymyksilla:

* Millaisia piirteita millenniaaleilla on johtamisen nakokulmasta?

+ Tilapaisorganisaatio tydymparistona ja millainen sen vaikutus on tydoloihin?

» Onko psykologinen turva avain onnistuneeseen millenniaalien johtamiseen?

Naihin kysymyksiin l1ahdin etsimaan vastauksia kirjallisista lahteista ja haastat-
telemalla tilapaisorganisaatioissa ty0skentelevia freelancer-millenniaaleja ja es-
ihenkilditd audiovisuaaliselta alalta, ja kaupallisen puolen tekijat olivat talla ker-

taa tutkinnan kohteena.

Freelancereille tein fokusryhmahaastatteluja ja syvahaastatteluja, joiden lit-
terointi oli todella hidasta ja aikaa vievaa. Aineisto paisuu helposti valtavaksi,
kun juttua riittda. Hatunnosto kaikille tutkijoille, joille litterointien tulkinta ja
analysointi on arkipaivaa. Toki olisin voinut kayttaa litterointiin apuvalineita, mut-

ta kun tuntui etten saa niita toimimaan, paatin itse tehda litteroinnin alusta lop-
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puun. Siita oli kylla hyétya. Tuntuu, ettd ymmarsin haastateltavien sanomat asi-
at joka kuuntelukerralla paremmin. Toki litteroinnin tekeminen itse vei aikaa

muulta prosessilta.

Jos nyt tekisin tyoni uudestaan, miettisin haastatteluiden organisoinnin uud-
estaan. Talla kertaa pyrin aina siihen, etta per fokusryhmahaastattelukerta min-
ulla olisi 5-8 vapaaehtoista haastateltavaa buukattuna. Ajattelin, etta jos 2-4
joutuu perumaan, on minulla silti hyvan kokoinen porukka kasassa. Loppujen
lopuksi kavi niin, etta en joka kerralle saanut tuota 5-8 henkilda ja lopulta haas-

tattelin kolme kertaa kahta henkiloa.

Nain jalkeenpain se oli tavallaan onni onnettomuudessa, silla paasimme
keskusteluissa kenties hieman syvemmalle, kuin isommassa porukassa oltaisiin
paasty. Tatahan en voi varmasti tietda, mutta arvelen vahvasti nain. Kun haas-
tattelin kahta henkilda kerrallaan, paasivat molemmat hienosti aaneen ja kenel-

lakaan ei tavallaan ollut vaihtoehtona olla vain hiljaa.

Mietin nain jalkeenpain, etta olisi ollut mielenkiintoista jarjestaa fokusryh-
mahaastattelu niin, etta olisin ilmoittanut paivamaaran ja kellonajaksi jonkun pi-
demman aikavalin jolloin freelancerit olisivat voineet osallistua keskusteluun.
Sellainen jatkuva keskustelupiiri olisi ollut mielenkiintoinen. Toki sellaisen
dokumentointi olisi haastava urakka mutta tallainen freelancer symposium olisi

ihana.

Haastattelut onnistuivat kuitenkin kaiken kaikkiaan hyvin. Vaikka fokusryh-
mahaastatteluissa paasinkin jo syvalle aiheeseen, tuntuivat syvahaastattelut
silti tarpeellisilta. Niiden aikana itselleni selkeytyi asioita ja ymmarsin millainen
toiminta johtaisi parempaan freelancerien johtamiseen. Sahkodpostihaastatteluja
pelkasin etukateen, mutta ne osoittautuivat erinomaisiksi. Pelkoni oli, etta
kysymyksiin vastattaisiin lyhyesti ja joutuisin kysymaan paljon tarkentavia
kysymyksia jalkikateen. Toisin kavi, ja haastattelemani tuottaja kollegat olivat

paneutuneet asiaan hyvin ja vastanneet todella perusteellisesti kysymyksiini.

Ja kuten jo aikaisemmin totesin, saavutettiin haastatteluissa saturaatio, eli se

ettd samat asiat alkavat toistumaan jokaisessa keskustelussa. (Tuomi J., &



Sarajarvi A., 2018 s.99).Sain lahes identtisia esimerkkeja asioista jokaisessa
haastattelussa. Esimerkiksi tyoni kannalta oleellinen asia, turva mainittiin
jokaisessa haastattelussa samoin kuin ty6rauha, ymmarrys, paneutuminen ja

sitoutuminen.

Kehittamistyoni aihe kiinnostaa minua todella paljon ja voisin uppoutua tahan
viela syvemmalle. Huomasin mygs, etta kehittamistyon aihe, josta on itse todel-
la kiinnostunut, saattaa olla virheellinenkin valinta. Asiaan alkaa suhtautumaan
niin intohimoisesti, etta sitd on vaikea lahestya ajoittain ja toisaalta yhteen asi-

aan sen sisalla saattaa uppotua liian pitkiksi ajoiksi.

Haluaisin viela nostaa esiin sen, etta tuottajien tulisi muistaa valta-asemansa
suhteessa freelancereihin. Milla perusteella esimerkiksi jatat buukkaamatta
jonkun tekijan? Onko se perusteltua? Kestaako syy paivanvalon? Voisitko ker-
toa syyn kyseiselle freelancerille, han ehka oppisi ja voisi tehda tyénsa parem-
min. Anna mahdollisuus, kerro ja kommunikoi. Ole avoin. Jo tallainen kevyt

prosessi lisaa psykologista turvallisuutta tilapaisorganisaatioosi.

Muista my0s, etta johtaminen on yksi ty0si osa-alue. Jos itse kehittdamassani
tuottajan kuvitteellisessa tyotehtavien piirakassa (kuvio xx) on oma lohko ko-
ordinoinnille, suunnittelulle, aikataululle jne., niin johtamiselle tulisi pyhittaa oma
lohkonsa ja my@s siihen pitaisi keskittya. Se ei tule vain itsestaan, vaan se

roolin osa pitaisi aktiivisesti muistaa.

@® Koordinointi @® Suunnittelu
©® Kommunikointi @ Johtaminen
® Budjetointi ® Muut

Kuvio 7. Tuottajan kuvitteellinen tydtehtéavien piirakka.
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Muista my0Os hoitaa itseasi, lue ja kouluta itseasi, tieto tuo itsevarmuutta joh-
tamiseen. Nojaudu kollegoihisi, jarjesta tuottaja tapaamisia tai osallistu sellaisi-
in. Ehka me tuottajat voisimme pitaa myos sellaisia meet & greet -henkisia
tapaamisia, joissa freelancerit saisivat kysella asioita? Kaikki tutustuisivat uusiin

tyyppeihin ja syntyisi varmasti maukkaita keskusteluja.

Olen pohtinut kehittamistyoni luotettavuutta Tuomen & Sarajarven (2018, ss.
163—166) Hyva muistaa luotettavuuden arvioinnissa -listauksen avulla. Se, etta
kehittamistyossani on suoria lainauksia paljon antaa tyolle luotettavuutta. Myos
se, etta analyysivaiheessa en muokannut haastateltujen vastauksia, ainoastaan
anonymisoinnin vaatimat tunnistettavat asiat kuten henkilot ja paikat on poistet-

tu aineistosta, lisaa luotettavuutta.

Haastatteluihin kutsuin laajasti freelancereita, myos paljon sellaisia joiden
kanssa en ollut tehnyt toita on osoitus luotettavuudesta. Viela parempi olisi ollut
jos olisin laittanut lehti-ilmoituksen jossa haetaan haastateltavia. Naiden edel-

lamainittujen asioiden takia uskallan todeta, etta tutkimukseni on uskottava.

Kehittamistyoni vahvisti omaa mutu-tuntumaani siita, etta johtajuudessa tarkein-
ta on inhimillisyys, ymmarrys ja tietty turvaa luova jamakkyys. Itselleni tdman
tydn tekeminen oli merkityksellista ja antoi vahvistusta sille miten itse haluan
tuottajana tehda toita. Luulen, etta tama prosessi myds muokkaa suuntaa jonne

haluan edeta omalla urallani.
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Liite 1

Liitteet

How to foster Psychological Safety on your teams.

Liite on Googlen tyokalu psykologisesti turvallisen ilmapiirin vaalimiseen tiimis-

sa.

re:Work
g.co/rework

How to foster Psychological Safety on your teams

Demonstrate engagement

Be present and focus on the conversation (e.g., close your laptop during meetings)

Ask questions with the intention of learning from your teammates

Offer input, be interactive, and show you're listening

Respond verbally to show engagement (“That makes sense. Tell us more.”)

Be aware of your body language; make sure to lean towards or face the person speaking
Make eye contact to show connection and active listening

Show understanding

e Recap what's been said to confirm mutual understanding/alignment (e.g., “What | heard you say is..."); then
acknowledge areas of agreement, disagreement, and be open to questions within the group

e Validate comments verbally (‘I understand.” “I see what you're saying.”)

e Avoid placing blame (“Why did you do this?”) and focus on solutions (“How can we work toward making sure this
goes more smoothly next time?”, “What can we do together to make a game plan for next time?")

e Think about your facial expressions- - are they unintentionally negative (a scowl or grimace)?
Nod your head to demonstrate understanding during conversations/meetings

Be inclusive in interpersonal settings

e Share information about your personal work style and preferences, encourage teammates to do the same

e Be available and approachable to teammates (e.g., make time for ad hoc 1:1 conversations, feedback sessions,
career coaching)

Clearly communicate the purpose of ad hoc meetings scheduled outside normal 1:1s/team meetings

Express gratitude for contributions from the team

Step in if team members talk negatively about another team member

Have open body posture (e.g., face all team members, don't turn your back to part of the group)

Build rapport (e.g., talk with your teammates about their lives outside of work)

Be inclusive in decision-making

Solicit input, opinions, and feedback from your teammates

Don't interrupt or allow interruptions (e.g., step in when someone is interrupted and ensure his/her idea is heard)
Explain the reasoning behind your decisions (live or via email, walk team through how you arrived at a decision)
Acknowledge input from others (e.g., highlight when team members were contributors to a success or decision)

Show confidence and conviction without appearing inflexible

Manage team discussions (e.g., don't allow side conversations in team meetings, make sure conflict isn’t personal)
Use a voice that is clear and audible in a team setting

Support and represent the team (e.g., share team’s work with senior leadership, give credit to teammates)

Invite the team to challenge your perspective and push back

Model vulnerability; share your personal perspective on work and failures with your teammates

Encourage teammates to take risks, and demonstrate risk-taking in your own work

e Edmondson and Lei (2014). "Psychological Safety: The History, Renaissance, and Future of an Interpersonal
Construct," Annual Review Organizational Psychology and Organizational Behavior.

e Edmondson (1999). Psychological safety and learning behavior in work teams. Administrative Science Quarterly
June 1999.

e Goman, Carol Kinsey Ph.D.. ‘The Silent Language of Leaders: How Body Language Can Help-or Hurt-How You
Lead.’ Jossey-Bass Publishing, April 2011.

This content is from rework.withgoogle.com (the "Website") and may be used for non-commercial purposes in accordance with the terms of
use set forth on the Website.
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