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Tdmén opinndytetyon tarkoituksena on tuottaa Yellow Film & TV:lle suunnitelma, jonka
avulla yritys voi laajentaa harjoittelijoiden saamaa perchdytystd erikseen jirjestettivin
perehdytystilaisuuden kautta. Tyotd varten on tutustuttu kattaviin perehdytyskdytdntdihin
sekd prosessiin nimeltd onboarding, jossa keskidssd on tavanomaisen perehdytyksen ohella
my0s harjoittelijoiden kokonaisvaltaisempi sisddnotto. Tdssd prosessissa tapauksessa
harjoittelijat pyritdén saattamaan osaksi tyOyhteisdd mahdollisimman nopeasti ja kattavasti,
ja heille tarjotaan mahdollisuus ndhdi tyopanoksensa osana suurempaa kokonaisuutta.

Tarve syntyi Yellow Film & TV:n henkil6kunnan havainnosta, ettd harjoittelijoiden huomio
ei aina kohdistu oikeisiin asioihin, ja ettd tdtd voitasiin ehkdistd perehdytyksella.
Tarkoituksena oli syventdd heiddn ymmaérrystdén erilaisista tuotantoyhtioon liittyvistd
kdytannoistd ja luoda erillinen sisdénottoprosessi. Tatd tyota varten on tutustuttu erilaiseen
perehdytykseen ja onboardingia koskeviin artikkeleihin ja kirjallisuuteen, sekéd haastateltu
Yellow Film & TV:n eri osastojen asiantuntijoita. Tyon yhteydessd tehtiin yhteensd kaksi
kyselyd, joiden tarkoitus oli kartoittaa harjoittelijoiden tdménhetkistd perehdytystd ja
kokemuksia harjoittelujaksosta sekd nithin liittyvid kehityskohtia.

Lopputuloksena tdstd syntyi suunnitelma harjoittelijoiden sisdédnottotilaisuudelle
asialistoineen ja materiaaleineen. Tilaisuuden tarkoituksena on tutustuttaa harjoittelijat heille
olennaisimpiin asioihin talossa ja kuvauksissa toimimiseen, ja heille voidaan avata toimintaa
av-tuotannoissa myds laajemmin. Opinndytetyd toimii tdmén lisdksi erilaiseen
lahekirjallisuuteen ja asiantuntijatietoon perustuvana toimivan perehdytyksen muistilistana.
Tyo6n loppuun on myos siséllytetty kehitysehdotuksia tulevaisuudelle, joiden mahdollinen
implementointi voi auttaa Yellow Film’id parantamaan harjoittelijoiden sisdénottoprosessia
entisestdan.
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The purpose of this study was to provide Yellow Film & TV with a plan for developing and
expanding the orientation of interns. The need for this study arose from the observation of
the staff at Yellow Film & TV that interns did not always know where to look for the
information essential to them, and that it would be best to familiarize them with the practices
of the production company through a separate process. The main focus of this idea became
an event directed at interns, through which they could be onboarded into the company and
given the necessary tools to navigate through the internship period.

For this thesis, interviews were conducted with the staff at Yellow Film & TV to determine
how future interns could be onboarded in practice. A number of literature and internet articles
regarding onboarding and workplace familiarization were researched as well. In addition,
two surveys were conducted with the purpose of mapping the effectiveness of current
orientation methods within the company and satisfaction with the internship period.

The product of this thesis is a structured plan for an onboarding event of interns that will help
the company pilot such an event in the foreseeable future. Additionally, the thesis also serves
as a research-backed checklist for professional workplace orientation. Hopefully, it will also
serve as a framework and inspiration for the production company’s staff in their future
endeavors should they decide to invest in a comprehensive, full-time orientation program for
interns.

Keywords: familiarisation, human resources strategies, film production
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1 JOHDANTO

Sana "perehdytys" tuo mieleen skenaarion, missd tuore harjoittelija istuu aluksi l&pi ankean
PowerPoint-esityksen, jonka jdlkeen hinelle lyoddan kéteen iso nippu vaikeaselkoista tekstid
luettavaksi. Témén jélkeen hidnen oletetaan suoriutuvan tehtivistddn véhiiselld tuella, vaikka
kysyttdvaad vield riittisi, ja lopulta oppiminen tapahtuukin pienissi tiedonmurusissa ilman, etté
perehdytyksestd itse jii varsinaisesti mitdin kiteen. Uusi tydympaéristd tuntuu epidvarmalta, ei-

vatkad perusasiatkaan vilttamatté ole selkeité.

Perinteisen perehdytyksen ohella on alettu puhua onboardingista, joka ei ole tydntekijin val-
mentamista pelkistddn omiin ty6tehtdviinsd, vaan kokonaisvaltainen oppimisprosessi. Téssd he
tulevat osaksi omaa organisaatiotaan, ymmartivit tyOpanoksensa merkityksen ja kokevat tyo-
yhteisonsé olevan heisté aidosti kiinnostuneita tyontekijoind. Alkuperdinen englanninkielinen
sana “onboarding”, eli tietynlainen mukaanotto, kuvaa asian luonetta paljon paremmin kuin
suora suomennos, "kannelle nousu". Yksi mahdollinen kddnnos termille voisi olla "sisdédnotto",
ja olenkin tdssd tyossd kayttdnyt sanoja “onboarding” ja “’sisddnotto” samassa merkitystad. Pu-
hun useammin kuitenkin onboardingista, silld toistaiseksi sille ei vaikuttaisi olevan vakiintu-
nutta suomalaista kasitettd. Vaikka kyse on harjoittelijoiden perehdyttdmisestd, en ole joka yh-
teydessd kdyttanyt sanaa “perehdytys”, silld perinteinen perehdyttiminen tyohon ei ole tdysin
sama kuin onboarding, missé olennaista on dynaaminen vuorovaikutus esihenkilditten ja tyon-
tekijoiden valilld sekd tietoinen yritys ja halu integroida uudet tyontekijit tyOyhteisoon osana
pitempéa prosessia (Harpelund 2019, luku ”Introduction”). Téstd seka riittdvin sisddnoton po-
sitiivisiksi havaituista vaikutuksista tyOpaikalla lisdd opinndytetydssdni, sekd kuinka siihen liit-

tyvid menetelmid voitaisiin soveltaa tulevaisuuden harjoittelijoihin Yellow Film & TV:Il4.

Vaikka tdmén opinndytetyon kohteena ovat harjoittelijat, puhutaan lukemassani tietoperustassa
kuitenkin tyontekijoistd, eli viitatakseni lukemaani tietoon korrektisti en ole voinut jokaisessa
kohdassa puhua pelkistd harjoittelijoista. Opinndytetydssa esitelty tyontekijoitd koskeva tieto
pétee kuitenkin yhti lailla harjoittelijoihin, joten sanat “tyontekijd” ja harjoittelija” voidaan
lukea tdssd tyossd yhtend ja samana; kummallakin on tarkoitettu Yellow Film & TV:1la tyos-

kentelevid palkallisia harjoittelijoita.
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Ty06ssd esiintyy myds muutamaan otteeseen termi “’tietosuoja”. Vaikka tilla normaalisti tarkoi-
tetaan lain velvoittamaa henkil6tietojen salassapitoa, elokuva- ja TV-tuotannon sanastossa tie-
tosuojaksi mielletdédn kaikki tietyn tuotannon kannalta arkaluontoinen tieto. Niitd ovat esimer-
kiksi juonipaljastuksia siséltavét kasikirjoitukset ja aikataulut. Kaytdn tissa tyossd itsekin sanaa

“tietosuoja’” viittaamaan ndihin, silld termi on alalle vakiintunut.

Huomiona viel4, ettd tarkoitus ei ole opinndytety0ssd perehdyttdd harjoittelijoita omiin tyoteh-
téviinsé, silld se tapahtuu aina kunkin tuotannon sisillé ja harjoittelijan oman ohjaajan johdolla.
Tadmén tyd sen sijaan pyrkii parantamaan heididn perehdytystdédn sellaisiin yleisluontoisiin asi-
oihin Yellow Film & TV:ll4 toimimiseen liittyen, joista he eivdt aina ole tietoisia ja joiden
ymmartdmisestd olisi hyotyd jo harjoittelujakson alussa. Koska eri tuotantojen tyotehtévit ja
toiminta voivat Yellow Film & TV:ll4 vaihdella paljonkin riippuen tuotannosta ja osastosta,
olen yrittinyt sisdllyttdd tdhidn oppaaseen kaikkiin harjoittelijoihin soveltuvaa tietoa, enki sel-
laista, josta hyotyvit esimerkiksi vain tietyn osaston harjoittelijat. Vaikka tyoni on Yellow
Film:in tarpeisiin tehty suunnitelma harjoittelijoiden integroimiseksi, on se myds julkinen asia-
kirja. Olen yrittdnyt parhaani mukaan olla sisdllyttdmétté sithen sellaisia esimerkiksi haastatel-
tavia koskevia tietoja, jotka eivit ole valttiméttomid tyon kannalta sekd kunnioittaa tutkimuk-

sen eettisid periaatteita.

Koska laajemmat onboarding-ohjelmat eivét sovellu hyvin muutaman kuukauden pituisiin har-
joittelujaksoihin, ei mydskddn tdssd tyossd ole korrektia puhua pelkistidn onboardingista.
Opinndytety6tini voisi ajatella kattavana perehdytyksend, jossa on kuitenkin vaikutteita onbo-
arding-prosessista. Namé vaikutteet ndkyvét ldhinnd harjoittelijoita osallistavan tilaisuuden
muodossa ja ehdotuksina sen suhteen, kuinka perehdytysté ja sen onnistumista voitaisiin kehit-
td4 ja seurata. Toivon, ettd opinndytety0 itsessddn on hyodyllistd luettavaa myds tuotantoyhtion
HR-osastolle, joilla on jo suunnitelmissa kehittidd yritykseen oma onboarding-prosessi. Mikaéli
opinndytetyd ei onnistu tuottamaan tuotantoyhtion HR-osastolle uutta tietoa, niin toivottavasti
tyosséni niakyvit vaikutteet ja avattu tietoperusta toimivat heille vahintdén tukirankana ja inspi-

raationa tulevaisuuden projekteille.

1.1 Tarve ja tilaaja

Yellow Film & TV tuottaa laaja-alaisesti erilaisia av-tuotantoja; sekd TV-sarjoja ettd elokuvia

useissa eri genreissd, joista tirkeimmat ovat komedia, draama ja viihde. Yritys on Pohjoismai-
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den suurin itsendinen tuotantoyhtio, ja ovat luoneet ohjelmakonsepteja myos ulkomaille. (Yel-
low Film 2022). Yellow Film rekrytoi vuosittain tuotantoihinsa keskiméaarin 50 palkallista har-
joittelijaa lukuisille eri osastoille, eli yritys on my0s yksi suurimpia av-tuotantoihin harjoitteli-
joita osallistavia tahoja kentilld (Kuosmanen 2022a). Tdma oli yksi syy sille, miksi ndin har-
joittelijoiden sisdénoton ja perehdytyksen heille tirkeénd alueena. Aloitin harjoittelijana yrityk-
sessd vuonna 2019 erdén komediasarjan parissa, jonka jilkeen olen satunnaisesti ollut heilld
palkallisena. Olen siis itsekin tietoinen uuteen alaan ja tyGymparistoon liittyvastd informaatio-

tulvasta ja kdytdntdjen opettelusta.

Kuten todettu, tarve opinndytetyoni aiheelle syntyi Yellow Film & TV:n henkil6kunnan ha-
vainnosta, ettd harjoittelijat eivét aina osaa kohdistaa huomiotansa oikeisiin asioihin tuotan-
noissa ja etti heiddn oppimisprosessiaan voisi jollakin tavalla syventii ja tehdé kattavammaksi.
Oppiminen tapahtuu usein harjoittelijoille tyypilliseen tapaan askel kerrallaan sitd mukaa kun
harjoittelija kysyy ja tekee, ja useat asiat, joiden tietimisesté olisi ollut hyotyé jo aikaisemmin,
kayvait selvéksi vasta paljon my6hemmin. Niitd ovat muun muassa pienet kdytdnnon asiat, ku-
ten tuntien kirjaaminen, toimistolla asioiminen, olennaiset yhteystiedot ja tyoterveyshuolto,
mutta my0s kokonaiskuvaa kuten tuotannon kaarta koskevat kysymykset. (Laitinen 2022a.)
Vaikka Yellow Film & TV:I14 on kédytossd oma tyontekijoiden késikirja, eli niin sanottu netti-
aapinen, tita ei ole havaittu riittdvaksi tyokaluksi harjoittelijoiden perehdyttdmiseen. Harjoitte-
lijoille on tyypillistd, ettd he eivit osaa etsid aapisesta juuri heille olennaista tietoa sen laajuuden
takia, eikd se aina vastaa vasta-alkaneiden harjoittelijoiden kysymyksiin. Aapinen on enem-
maénkin tyfkalu alalla jo pitempaan olleille mutta tuotantoyhtidssé vasta aloittaneille tyonteki-
joille. Olisi siis parempi, ettd aapinen esiteltdisiin jonkinlaisen sisdénottoprosessin yhteydessa
ja ettd harjoittelijat oppisivat etsimédédn sieltd heille olennaisen tiedon. Tdtd kautta he pystyisivét
keskittymédn paremmin itse harjoittelujaksoon, kun ovat tietoisia kaikkia tyontekijoitd koske-
vista perusasioista ja kdytanteisti. Tuotantoyhtiolld on myos positiivisia aikaisempia kokemuk-
sia vastaavista tilaisuuksista, missd harjoittelijat on koottu yhteen, eli jatkossakin vuorovaikut-
teinen, oppimiseen tdhtddva tilaisuus esihenkil6itten ja harjoittelijoiden vililld voisi saada hy-
vén vastaanoton ja harjoittelijat saattaisivat kokea sen hyddylliseksi. (Laitinen 2022a; Vuori-

hovi 2022a.)

Ratkaisuna tdhdn tarpeeseen muodostui minun, tilaajan eli tuotantojohtaja Heidi Laitisen sekd

entisen esihenkiloni Johanna Vuorihovin vilisessd palaverissa idea harjoittelijoiden perehdy-

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



tystilaisuudesta, jossa heille tarjotaan henkilokunnan johdolla kattava perehdytyspaketti. Tar-
koituksena on koota kaikki talon harjoittelijat osastosta tai tuotannosta riippumatta yhteen ja
vastata heitd askarruttaviin kysymyksiin, lisdtd heidédn tietoansa av-tuotannoissa toimimisessa

sekd ohjata heitd juuri heille olennaisimpiin asioihin Yellow Film & TV:114 toimimiseen.

1.2 Menetelmat, tietoperusta ja tuotokset

Tyossd kdytettyihin menetelmiin siséltyivét haastattelu ja kysely. Haastattelin eri asiantuntijoita
Yellow Film & TV:1l4, muun muassa hallintopééllikk6d, HR-asiantuntijaa ja toimistokoordi-
naattoria. Tutkimuksen yhteydessi suoritettiin yhteensd kaksi kyselyd. Ensimmaisessé kartoi-
tettiin tilla hetkelld Yellow Film & TV:1la tyoskentelevien harjoittelijoiden saamaa perehdy-
tystd ja tyytyvéisyyttd harjoittelujaksoon. Toinen kysely tehtiin entisille harjoittelijoille, jotka
ovat sen jédlkeen tyodllistyneet Yellow Film & TV:lle ainakin yhteen tuotantoon. Menetelmét on

avattu tarkemmin luvussa kolme, ja niistd saadut tulokset luvussa nelja.

Olen tietoperustaksi tdlle tydlle tutustunut lukuisiin erilaisiin perehdytystd ja orientaatiota ka-
sitteleviin kirjoihin ja internet-14hteisiin. Yhtena tarkeimmista juuri onboardingiin keskittyvisti
lahteistd minulle muodostui kirja ”Onboarding — Getting New Hires Off to a Flying Start”, joka
on tanskalaisen organisaatiopsykologi Christian Harpelundin opas uusien tyontekijéiden onnis-
tuneeseen sisddnottoprosessiin. Harpelund (2019) varoittaa tekemadstd perehdytyksestd liian
kliinistd, problematisoivaa tai suorituskeskeistd, ja korostaa tyontekijoiden mahdollisuuksia
tuoda esille omia kykyjédnsé ja tyopaikan omia mahdollisuuksia saada heidit kokemaan olonsa
merkityksellisiksi. Internet-ldhteendni toimi muun muassa sivusto Society for Human Resource
Management. Se on yhdysvaltalainen, johtava henkildstdjohtamiseen erikoistunut asiantunti-
jayhdistys, joka tarjoaa konsultti- ja neuvontapalveluja ympéri maailmaa henkildstohallintoon
liittyvissd asioissa, ja joiden sivuilta l10ytyy paljon ilmaista henkilostdjohtamiseen ja -perehdy-
tykseen liittyvdd materiaalia. (Society for Human Resource Management, 2022.) Koska tyon-
tekijoiden nettiaapinen on luottamuksellinen talon sisdinen asiakirja, ei sitd voitu antaa minulle
suoraksi ldhdemateriaaliksi. Nettiaapisen sisdllysluettelo, seka téitd tyotd varten olennaiset koh-

dat sielld on kuitenkin esitelty minulle Yellow Film & TV:n henkil6kunnan toimesta.

Lopullisiksi tuotoksiksi tidssd opinndytetyossd syntyvit suunnitelma harjoittelijoiden perehdy-

tyspaketille seké sithen sisdltyvit, perehdytystilaisuudessa kaytettdvét apuvilineet kuten selvi-
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tys tuotanto-osastojen eri tehtdvistd, alan ammattisanastosta ja elokuvantuotannon kokonais-
kaaresta. Tdma tyo toimii liséksi toimivan perehdytyksen asialistana Yellow Film & TV:n hen-

kilokunnalle.

Opinnéytetyd voisi olla hyvaad luettavaa harjoittelijoiden tuleville ohjaajille ja mahdollisesti
HR-osastolle. Mikili tuotantoyhtion tarkoituksena on vilittdd opinnédytetyd luettavaksi harjoit-
telijoiden ohjaajille, niin luku 2 on heille olennainen. Vaikka koko luku on heille hyddyllistd
luettavaa, niin se sisdltdd myos paljon asiaa, mika ei liity suoraan esihenkilétoimintaan tai har-
joittelijoiden ohjaamiseen. Olennaisimpia kohtia harjoittelijoiden ohjaajille luettavaksi ovat
alaluku 2.4 “esihenkilon rooli tyontekijén kehityksessa” ja alaluku 2.5 “’yhteenveto toimivasta
perehdytyksestd”. Ndihin lukuihin tutustuminen toivottavasti auttaa tulevia ohjaajia ymmaérta-

miin omaa rooliansa harjoittelijan perehdyttdjidna ja heiddn opetuskykynsé kehittdmisessa.
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2 TYONTEKIJAN ONBOARDING JA PEREHDYTYS

2.1 Perehdytyksen maaritelma ja tarkoitus

Tyoturvallisuuslain mukaan tydpaikan velvollisuus on perehdyttdd tyontekija riittdvasti muun
muassa tyonkuvaan, tyOpaikan olosuhteisiin ja toimintatapoihin, seka tarjota tyontekijélle puit-
teet toimia tyOssé tarpeeksi turvallisesti ilman, ettd oma tai toisen terveys vaarantuu. Taméin
lisdksi tyopaikka on velvollinen antamaan tyontekijélle lisiohjausta ja -opetusta tarvittaessa tai

jos hénen tyotehtdvinsd muuttuvat. (Asetus tyoturvallisuuslaista 723/2003, 148.)

Perehdytysti ohjaa tydpaikoilla usein muukin, kuin pakollinen lainsdédanto. Kupias (2009) ja
Peltola (2009) madrittelevit perehdyttdmisen tarvittaviksi toimenpiteiksi, jotta uusi tyontekija
ymmaértdd mahdollisimman nopeasti tyotehtidvinsd pérjitdkseen niissd riittdvan itsendisesti,
sekd osaa navigoida sujuvasti tydympdristossddn ja ymmartia riittdvan hyvin tydorganisaati-
onsa rakenteet. Perehdytyksessa tdytyy huomioida myds tyontekijdn oma osaaminen, ja pyrkii
hyodyntdméaan sitd. On mahdollista, ettd perehdytykseen osallistuu muitakin kuin pelkké esi-

henkild, vaikka tdmé onkin perehdytyksesté ensi kddessé vastuussa (Eklund 2018, 158).

Perehdytys on siis uuden tiedon, toimintatapojen ja taitojen omaksumista, jotka ovat vélttimat-
tomid ty0ssd onnistumisen kannalta. Téhédn siséltyy myos yhteistyokyky tyon kannalta olen-
naisten ithmisten kanssa, mikd puolestaan vaatii avoimuutta ja kykyé antaa ja ottaa vastaan pa-
lautetta sekd organisaatiolta ettd uudelta tyontekijéltd. Perehdytysta ei pitdisi mieltdd vain yh-
teen suuntaan kulkevaksi prosessiksi, eli tyonantajalta tyontekijille, vaan kaikkien osapuolten
oppimismahdollisuutena. (Eklund 2018, 25-26.) Tyontekijd oppii tyoskenteleméédn organisaa-
tiossa ja ty0nantaja saa puolestaan tiltd uusia ndkokulmia, mitd kautta kehittdd tyopaikkaa ja

itse perehdytysprosesseja.

Hyva perehdytys ei kuitenkaan ole tirkedtd pelkén tyotehtdvissd onnistumisen tai perehdytyk-
sen parantamisen kannalta, vaan pelissd on myo0s tyoterveys ja rahaa. Yhdysvaltalaiset yritykset
havidvét vuosittain kymmenid (Bauer 2010) ja jopa satoja miljardeja dollareita (Harpelund
2019) siksi, ettd uudet tyontekijdt eivit ymmarrad kunnolla ty6ténsd ja kokevat sen vuoksi huo-
mattavaa stressid. Omat taidot ja tydroolit ovat jddneet tyontekijoille perehdytyksessd epdmai-
rdisiksi, eikd ole selvdd, mité heiltd tarkalleen odotetaan. Hyvélld perehdyttamiselld ehkdistddan
tyontekijin sairastumista ja sddstetdén rahaa, eli sen kansantaloudelliset hyodyt on syytd huo-

mioida (Kupias & Peltola 2009, 20).
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Siitd huolimatta, ettd hyvistd perehdytyksestd ja tyontekijin onnistuneesta integraatiosta on
selkedtd hyotya puolin ja toisin, niin perehdytys ndhdédédn usein ldpimentivéna suoritteena, joka
on pakko saada pois alta mahdollisimman nopeasti. Pintapuolisen suhtautumisen sijasta pereh-
dytys pitéisi kuitenkin nghda osana laajempaa mittakaavaa, eli mahdollisuutena rikastuttaa tyo-
ympéristod ja ottaa huomioon sithen siséltyvit hyodyt ja tyopaikan kehittymismahdollisuudet.
(Harpelund 2019, luku "How Do I Do ”Good” Onboarding?”.) Ajanpuute siteerataan usein
syyksi sille, ettd perehdytykseen ei kunnolla panosteta. Tdma kuitenkin kostautuu tydpaikalle
mydhemmin, silld uuden tydntekijin jatkuva tietiméttdmyys, keskeyttiminen ja kysymykset
hidastavat tyontekoa ja tyOpaikan muita projekteja. Tdmé puolestaan pédtyy vain kasvattamaan
kiireen tunnetta entisestddn. Perehdytyksen laiminlydmiselld on my0s suuri vaikutus tyonteki-
jén sitoutumiseen ja mielikuvaan tyonantajasta. Perehdytyksen toteutumiseksi organisaatiossa
pitdisi sopia tarkkaan perehdytyksen vastuuhenkil6t ja aikataulut, sekd etsid yhteisid keinoja

kiireen taltuttamiseksi. (Eklund 142—-144.)

2.2 Mita onboarding on?

Onboarding eroaa perehdytyksestd siind, ettd pelkka kdytdnnon perehdytys omiin tydtehtdviin
el ole ainoana tavoitteena. Vaikka perehdytys yleensd kuuluu onboarding-ohjelmiin, on se kui-
tenkin pitkdaikaisempi prosessi, misséd keskidssd ovat suhteiden luominen, tyontekijén aito in-
tegroituminen tydyhteisoon sekd sen varmistaminen, ettd tyontekiji jai organisaatioon tai tulee
heille mielelldén t6ihin uudestaan. Perimmadisid onboardingin tavoitteina ovat siis tyontekijoi-
den pysyvyys, tuottavuuden lisddminen ja yksilollisten voimavarojen korostaminen (Harpelund

2019, luku "Introduction”.)

Onboardingista kdytetddn my0s nimitystd “organizational socialization”. Terminologiasta riip-
pumatta perimmadisend tarkoituksena on, ettd mitd nopeammin tyontekijd kokee olonsa terve-
tulleeksi ja valmiina tydpaikalla toimimiseen, sitd nopeammin hénesti tulee tuottava voima-
vara. (Bauer, 2010.) Tdma saattaa kuulostaa perinteiseltd perehdytykseltd, jonka pitdisi toteutua
kaikkialla, mutta harva tyopaikka yrittdd silti tietoisesti ajaa uusia tyontekijoité riittdvén katta-
vasti sisddn (Aden 2022). Kattavampi perehdytys on monesti ylenkatsottua, ja tasti kielii muun
muassa se, ettd pitemmilld onboarding-ohjelmilla on tapana lopahtaa nopeasti, jo ensimméiisen

kahden viikon sisdlld (Harpelund 2019, luku ”Onboarding Design™).
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Onboardingin tehtdvdn on varmistaa, ettd tyontekijdt eivit ymmarrd vain pintapuolisesti vas-
tuitaan, vaan ettd heille on my0s hoidettu valmiiksi olennaiset kdytdnnon asiat kuten yhteystie-
dot, tekniikka, kulkuluvat ja ettd he oppivat tuntemaan tydkaverinsa ja tydympéristonséd mah-
dollisimman nopeasti. Uuden tyontekijén sisdénotto alkaa perinteisesti jo hyvissi ajoin ennen
ensimmadistd pdivdd — heiddn ensimmaistd viitkkoansa suunnitellaan, heille olennaisia kéytan-
non asioita hoidetaan kuntoon ja heille valmistellaan tarvittavaa perehdytysta ja olennaisia yh-
teystietoja. Vaikka késitteeseen liitetdéin usein yliampuvaa markkinointia, on perusajatus kui-
tenkin melko yksinkertainen; kaiken olennaisen varmistaminen tyontekijélle, jotta tima pystyy
toimimaan mahdollisimman pian uudessa tydpaikassa vaivatta ja riittdvan itsendisesti. (Aden

2022.)

Koska tyontekijdn sitoutuminen on yrityksille tarkedtd, tulisi riittivdan onboarding-prosessiin
panostaa my0s. Huonosti hoidettu tyontekijin sisddnotto ndkyy siind, ettei tyontekija koe pda-
sevinsi osaksi tyOyhteisod eivitkd organisaation toimintatavat tai edes omat tyotehtavit kidy
hinelle selviksi riittdvin ajoissa. TAma taas saattaa johtaa tyontekijdn irtisanoutumiseen. (Aden
2022.) Onnistunutta onboardingia voi parhaimmillaan verrata lahjapaketin avaamisen tai “un-
boxing”-kokemukseen, jolloin hyvin strukturoitu perehdytys tyohon ja uuteen ympéristoon saa
uuden tulokkaan odottamaan innolla tulevia tyotehtdvidnsé ja kokemuksiansa organisaatiossa.
Kéénteisesti jos uuden tyontekijan aloitus uudessa paikassa ei olekaan huolella suunniteltu ja
paketoitu, niin myds tyokokemus voi osoittautua hajanaiseksi ja pettymykselliseksi. (Maurer

2016.)

Tuotantopiillikkd Johanna Vuorihovi toi esille, ettd ei nde harjoittelijaa vain senhetkisessa tuo-
tannossa kiytettdvdnd apuvilineend, vaan tilaisuutena katsoa, missd timé on hyvé ja voisiko
tdmén palkata my6ohemminkin (Vuorihovi 2022b). Téllainen ”investoinnin” ndkdkulma on lin-
jassa onboardingin kanssa, jossa tarkoitus on suhtautua uusiin tulokkaisiin pitkéaikaisella kat-
seella ja varmistaa tyontekijoiden pysyvyys ja aito osallistaminen (Harpelund 2019, luku ”In-
troduction”). On myds osoitettu useasti, ettd onboarding-menetelmid hyddyntivilld organisaa-
tioilla on tilastollisesti paremmat mahdollisuudet siihen, ettd tyontekijd pysyy heilld toissé pi-
tempddn ja ettd henkiloston vaihtuvuus eli tyontekijoiden korvaaminen toisella on alhaisempi
(Maurer 2016; Carruci 2016; Bauer 2010, 6). Vaikka tdssd tydssé katse ei olekaan pitempiai-
kaisella sopimuksella sidottavissa tyontekijoisséd, on kuitenkin sekd Yellow Film & TV:n ettd

harjoittelijoiden ohjaajien etu ndhdé harjoittelijat potentiaalisina voimavaroina tulevia tuotan-
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toja ja yhteistydtilanteita ajatellen. Téllainen investoiva suhtautuminen on hyvé lahtokohta kai-
kille nykyisille ja tulevillekin Yellow Film & TV:n tyontekijoille, joiden alaisiksi paétyy har-

joittelijoita.

Investoivan ndkokulman hyodyllisyyttd tukevat myds tutkimukset. Uudet tyontekijét katsovat
uutta tyOpaikkaa aina enemmaén tai véhemman siitd nakokulmasta, milla tavalla se edistdd heité
urallaan, tulevatko he sinne uudestaan ja kuinka se voi palvella heiddn omia ammatillisia pyr-
kimyksiddn. Henkilokunnan vakuuttelu jatkosta ei yksinddn riitd, vaan heidén tdytyy aidosti
ndhdi, ettd tyopaikka haluaa kehittdd heitd ammatillisesti ja olla heille tydeldméssd hyodyksi.
(Harpelund 2019, luku ’The Unfolding Track”.) Uudelta tydpaikalta halutaan siis konkreettista
ndyttod kiinnostukselle tyontekijoitdnsd kohtaan epamaédriisten lupausten sijasta. Todisteita
tyOpaikan aidosta kiinnostuksesta voivat olla tydsuhteen aikana saadut kontaktit, suosittelijat ja
etenemismahdollisuudet. On tyGpaikan vastuulla tehdéd uudet tulokkaat tietoisiksi uramahdolli-
suuksista organisaatiossa ja siitd, kuinka se voi kehittdd heiddn osaamistaan. Tdméin ndkeminen

on tarked keino tyontekijoiden sitouttamiseksi. (Eklund 2018, 123.)

Pitemmissa tydsuhteissa onboardingissa voi olla kyse pitkéstd, 612 kuukauttakin kestivista
sisdénotosta. Laajempiin onboarding-ohjelmiin voi kuulua erilaisten tyontekijélle radtiloityjen
tavoitteiden asettaminen, syvéd perehtyminen organisaation eri osastoihin ja toimintatapoihin
sekd luovien keinojen kayttiminen hyddyksi, esimerkiksi tavoitteiden pelillistdminen. (Harpe-
lund 2019, luku ”Onboarding Design”). Ne eivit kuitenkaan ole olennaisia tai realistisesti to-

teutettavia lyhyemmissa harjoittelusuhteissa, joista tdssd tyosséd on kyse.

2.3 Uuden tyontekijan sisadanotto

Tyo6td varten selvitetyssa tutkimustiedossa ensimmaiisen pdivén, onnistuneen aloituksen ja jopa
tyosuhteen aloitusta edeltidvin ajan merkitys korostuu jatkuvasti. Ennen ensimmaéisti pdivaa
tiytyisi jo rekrytointi- ja haastatteluvaiheessa tehdd uudelle tyontekijdlle selvéksi, mitd hianelta
odotetaan ja minkaélaisia tehtdvid hdnen tyonkuvaansa kuuluu. Selkeiden odotusten asettaminen
uusille tyontekijdille ei pelkédstdén paranna tyoterveyttd ja vihennd henkildston vaihtuvuutta,
kuten &skeisesséd luvussa ilmeni, vaan silld on myos rooli tuottavuuden parantamisessa. Tyo-
tehtavistd suoriutuminen heikkenee, mikéli tyonkuva ja sithen liittyvit vastuut ovat hamarid
(Bauer 2010, 5). Tyontekijatyytyvdisyyden edellytys on se, ettd itse tyon tekeminen vastaa rek-

rytoinnissa luvattuja asioita, ja ettd rekrytoinnissa vélitetyt viestit organisaation tyopaikkakult-
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tuurista pitdvéat paikkansa (Maurer 2016). Mikali odotuksia ja tehtdvid ei pystyta rekrytointivai-
heessa vield kunnolla selventdmiin, niin tima on syytd kertoa tyontekijdlle avoimesti (Eklund

2018, 95).

Ensimmadinen pdivd on uuden tydntekijan mahdollisuus tunnustella sopivuuttaan uudessa tyo-
paikassa, tyOymparistonsé viihtyvyytti ja muodostaa ensivaikutelmia, jotka ovat usein varsin
pysyvid. Niitd kokemuksia muokkaavat ensimmaéiseen pdivéddn liittyvdat mahdolliset epdvar-
muuden tunteet, aikaisemmat kokemukset tydeldméssd ja tarve saada tyoympériston hyvék-
syntd. (Harpelund 2019, luku ”Onboarding Design”.) Ensimmaéisend pdivina tyontekijdn ja esi-
henkilon vélille muodostuu my6s nidkymiton psykologinen side, joka siséltdd sanomattomia
toiveita ja odotuksia heidin vélisestd yhteistyOstddn, ja kysymyksid sen suhteen, kuinka val-
miita osapuolet ovat auttamaan toisiaan kehittyméén (Kupias & Peltola 2009, 58—59; Eklund
2018, 61-62). Aloitukseen on siis syytd panostaa, silld ikdvin ensimmaéisen péivin jilkeen useat
tyontekijét eivit endd palaa tyOpaikalle (Bauer 2010, 16). Onnistuneella ensimmaéiselld paivalla
taas vélitetddn viesti, ettd yritys haluaa rakentaa tyontekijin kanssa pitkdaikaisen suhteen (Har-

pelund 2019, ”Onboarding Design”).

Ensimmadisessd pdivissd tulisi lahtokohdaksi ottaa perusasiat — esimerkiksi se, ettd sopimus
hoidetaan kuntoon, jo mielelldén ennen ensimmaistd tyopéivid jos mahdollista, ja ettd uudella
tyontekijilld on mahdollisuus tavata esihenkilonsd mahdollisimman pian. Hénelle esitellddn
tyOpaikalla oma tyopiste, hinelle olennaiset alueet ja ihmiset ja ettd kaikki tille tarvittava tek-
niikka, kuten tietokoneet, kulkuluvat ja tunnukset eri jarjestelmiin ovat kunnossa. Tarkedtd on
my0s varmistaa, ettd timén tuloon on ylipdétddn varauduttu ja joku on héntd vastassa. (Kupias
& Peltola 2009, 64; Maurer 2021.) Pientenkin asioiden hoitaminen kuntoon ajoissa on tirkedi,
jotta tyontekijan on mahdollista olla produktiivinen jo ensimmadisend paivand (Klinghoffer,

Young & Liu 2018.).

Heti alussa tarpeellista ei ole kuitenkaan istuttaa tyontekijdd koko henkilokunnan tapaamiseen,
silld liian kuormittava perehdytys ei ole osoittautunut tehokkaaksi (Harpelund 2019, luku "Why
Invest in Onboarding?”). Sadntdjen kasaamisella heti alussa on oikeastaan kdénteinen vaikutus
suoritukseen, koska vield ei ole kykyd nidhda nditd sadntdja oikeassa kontekstissa (Harpelund
2019, luku ”The Forming Track™). Harjoittelijat ovat jo valmiiksi vasta opettelemassa tehtivia,
ja siksi ehka epdvarmojakin, eikd kaikilla vilttamétta ole mink&énlaista aikaisempaa kokemusta
koko alasta. Jo valmiiksi uudessa tydympéristdssd uusine termeineen, tydnkuvineen ja etiket-

teineen liian sddntokeskeiselld perehdytykselld voi olla lamaannuttava vaikutus. Siksi tarkeété

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



16

on, ettd uudet tyontekijét perehdytetddn aluksi vain juuri heille keskeisimpiin sdéntoihin, pitden
kiinni ndkékulmasta ohjata harjoittelijat juuri olennaisimpien asioiden &érelle. Harjoittelijoiden
kohdalla juuri sellaisiin sdintoihin ja kdytdntoihin kannattaa panostaa, jotka estivét virheitten
tekemisen. Loput voidaan opettaa siind vaiheessa, kun tarve ilmenee. (Harpelund 2019, luku
”Onboarding Design”.) TyOnohjaaja Pdivi Kupiaksen (2009) sanoin: “Perehdyttimisohjel-

masta ei kannata laatia liian tiivistd. Tarkedd on opastaa, mistd 10ytyy lisétietoa.”

Aloituksessa olisi myos tdrkedtd tehdd tyontekijd jollakin tavalla tietoiseksi organisaation
omasta kulttuurista ja sitd ohjaavista kysymyksistd — eli mitd teemme, miksi olemme tiilli, ja
mihin olemme menossa. Tutkimukset osoittavat, ettd sellaiset tyontekijéit sopeutuivat tyopaik-
kaan paremmin, jotka saavat organisaatiosta paljon totuudenmukaista tietoa (Bauer 2010, 9), ja
ettd ymmarrys tydpaikan historiasta, arvoista ja tavoitteista parantaa tyontekijityytyviisyytté ja
vahentédd vaihtuvuutta (Bauer 2010, 6). Painosanana tdssi toimii “totuudenmukainen”, silla pe-
rehdytyksen tarkoituksena ei ole ylimarkkinoida organisaatiota tai saattaa sitd vékisin mahdol-
lisimman hyvéén valoon, silld tilldin tyontekijd voi kokea organisaation yrittdvan niin sanotusti
varastaa parrasvalot, vaikka painopisteen pitdisi olla uutena tulokkaana hanessd (Harpelund
2019, luku ”An Onboarding Mindset”.) Toisaalta totuudenmukaisen kuvan muodostuminen or-
ganisaatiosta, sen historiasta, nykytilanteesta ja arvoista auttaa tyontekijdi suhteuttamaan omaa
rooliansa niissd. Naihin tutustuttaminen on térkeéta etenkin silloin, jos tyontekijdn vastuilla ja
tehtévilld on jokin suora linkki nithin. Vaikka suoraa linkkié ei olisikaan, niin tyontekijdn ym-
marrys kokonaiskuvasta auttaa hintd silti hahmottamaan oman tyonsd merkitystd osana sité.
Jos tyontekijélle ei kdy selviksi tyonsd merkitys, hin kehittia itselleen sellaisen, eikd tdma kei-
notekoinen merkitys ole vélttaimittd lainkaan yhtenevd organisaation arvojen kanssa (Eklund

2019, 99-101). Merkityksen tirkeyteen paneudutaan tarkemmin seuraavassa alaluvussa.

2.4 Esihenkilon rooli tyontekijan kehityksessa

Esihenkilon panoksella on ymmarrettdviésti suuri merkitys tyontekijdn oppimisessa. Esihenki-
16114 on tirked tehtdvd palautteenantajana, tyon ja oppimisen ohjaajana ja vuorovaikutuksen
mahdollistajana (Eklund 2018, 21; Kupias & Peltola 2009, 54-55). Erdén yhdysvaltalaisen tut-
kimuksen mukaan 60 % esihenkildistd sanoi epdonnistuneensa luomaan kunnon suhdetta tyon-

tekijén vilille ja piti tdtd suurimpana syynd uuden tyontekijin sisddnoton epdonnistumiseen
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(Bauer 2010, 5). My0s Kupias ja Peltola viittaavat siithen, ettd 69 prosenttia tyontekijén tyyty-
vaisyydestd on osoitettu koostuvan suhteesta esimicheen ja timén kyvyista jakaa vastuuta (Ku-

pias & Peltola 2009, 67).

Perehdytyksesté ensi kddesséd vastuussa on uuden tyontekijin esihenkild. Muut tyontekijét voi-
vat kylld osallistua perehdytykseen, mutta aluksi on selvitettdva, riittdvatko resurssit tahén ja
ovatko muut ylipdétddan saatavilla perehdytystd varten. Esihenkilon onkin aluksi syyté tarkas-
tella, sujuisiko perehdytys paremmin, jos hidn voi delegoida osan perehdytettivisté asiasta esi-
merkiksi tydkaverilleen. Parhaimmillaan tillainen jirjestely keventdd esihenkilon tyokuormaa,
ja hénelle jaa aikaa keskittyd muihin tehtéviin ja perehdytysprosessin kokonaishallintaan. Mui-
den tyontekijoiden osallistaminen perehdytykseen on myds kunnianosoitus heille — heidédn am-
mattitaitoonsa selkedsti luotetaan tarpeeksi. Téstd tdytyy kuitenkin tehdd selked tehtdvin- ja

vastuunjako, jotta muilla perehdyttdjilld on aikaa valmistautua. (Eklund 2018, 140-141.)

Uuden alaisen kanssa on syyti jatkaa siitd, mihin on rekrytointivaiheessa jdity, eli kerrata hé-
nelle vield hinen vastuunsa ja tyotehtivinsé, sekd miten ne tulevat ehkd muuttumaan jatkossa.
Tama ei tietenkdin ole tarpeen silloin, jos alaisen rekrytoinnista ovat vastanneet hdanen pereh-
dyttijansd. Kertaamalla vastuut ja tehtdvéalueet viltytddn epédselvyyksiltd ja himmennykselta,
ja voidaan vield ratkaista mahdollisia ristiriitoja. (Eklund 2018, 94-95.) Yellow Film & TV:1la-
kin on kéynyt tilanteita, missi harjoittelija ei olekaan péddssyt tekemdin luvattuja tehtivii, ja
harjoittelujakso on siksi osoittautunut pettymykseksi (Vuorihovi 2022b). Esihenkilén on siis
syyta tarkistaa, onko harjoittelijalle luvattu jotain tiettyja tyotehtivid, mitd hian odottaa erityisen
innolla, tai onko puolestaan esihenkildlle luvattu harjoittelijan tulevan tekeméén hénelle jotakin
tarkedtd. Jos varhaisessa vaiheessa kdy jo ilmi, ettei luvattuja asioita pystytdkéadn toteuttamaan,
tai ettd kaikki osapuolet eivit olekaan olleet tietoisia luvatuista asioista, on nithin vield ehka

mahdollista hakea muutosta ja vilttyd pettymyksilti puolin ja toisin. (Eklund 2018, 94-95.)

Esihenkilon on alussa syyté kartoittaa jo olemassa olevaa harjoittelijan osaamista tai vahintdan
kerrata tdma, jos se on tullut jo rekrytointivaiheessa selvéksi. Hanen tulisi my0s tarkastella alai-
sensa toimintaa ja miettid, mitkd juuri hinen vahvuutensa ovat tyontekijand. Esimies voi yksin-
kertaisesti kysyé alaiselta timadn aiemmasta osaamisesta ja rohkaista titd puhumaan, mikéli han
saa hyvin idean tai pystyisi kdyttdmadan omaa osaamistansa jossakin tilanteessa hyviksi. Tyon-
tekijdn oppimistapojen ymmairtdminen puolestaan vaatii esihenkildltd kuuntelua, tarkkailua ja
sadnndllistd vuorovaikutusta alaisensa kanssa. Ihmiset ovat oppijoina yksil6llisid, eivitkd oman

alaisen tavat oppia hahmotu vilttimatta hetkessd. Toiset sisdistévit asiat erittdin nopeasti, ja
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toiset taas tarvitsevat sddnnollistd ohjausta. Jotkut oppivat parhaiten kokeilemalla itsendisesti,
toiset taas ndyttdmalla heille, kuinka jokin toimii. Joka tapauksessa, ihmiset yhdistdvit hankit-
tua tietoa ldhes aina aikaisempaan. Esihenkil6 voi 10ytdd uusia tapoja opettaa alaiselleen asioita
vertaamalla nykyistd tyotd ja sithen liittyvid kdytdntdjd tdmén aikaisempiin kokemuksiin tyo-
elamdssd. Jos tyontekijille pystytddn havainnollistamaan tdmén aikaisempien kokemusten
kautta, miksi ja miten jokin pitéé hoitaa, oppiminen nopeutuu. (Eklund 2018, 52-55; Alhanen,
Kansanaho, Ahtiainen, Kangas, Soini & Soininen 2016, 39-40; Kupias & Peltola 2009, 88.)

Uusien tyontekijoiden, eli tdssd tapauksessa harjoittelijoiden, laittamista kunnolla toihin heti
alussa ei tule arastella. Vaikka saattaisi vaikuttaa intuitiiviselta paéstdi uudet tulokkaat ensim-
madiselld viikolla helpommalla ja antaa heidén vield tunnustella, niin liian helppo tehtéva tai
perehdytys ei motivoi uusia tyontekijoitd (Kupias & Peltola 2009, 70). Harpelund (2019) kol-
legoineen ei ole myOskéén 10ytinyt mitdén todisteita sille, ettd helposta aloituksesta olisi jotakin
etua. Pédinvastoin — sellaiset tyontekijit, jotka kokivat alun hitaaksi, irtisanoutuivat tydpaikalta
todenndkoisemmin. Sen sijaan uudet tyontekijat ndyttiisivat nauttivan haastetuksi tulemisesta
ja heiddn rohkeasta osallistamisestansa jo ensimmaéisend pdivind, silld tima ndyttia heille, ettid
heiddn kyvyillensd annetaan mahdollisuus ja ettd heidin tyopanokseensa uskotaan. Jarked tulee
tietenkin kéyttda niin, ettei uudelle tyontekijille anneta niin 4drimmaisid tyokuormia, ettei han

pysty suoriutumaan niisté ollenkaan. (Harpelund 2019, luku ”An Onboarding Mindset”.)

Ammattilaisen asemassa oleva esihenkil$ saattaa tuudittautua kuvittelemaan, etta yleisesti tyo-
paikalla tiedossa olevat asiat tai kdytdnndot ovat kaikille selkeitd. Tdma on kuitenkin virhe, eika
ole oikeastaan mitédn syytd olettaa, ettd esimerkiksi taukojen kuulumisen tydaikaan tai sahko-
postiohjelmien kdyton ymmartdisivét kaikki. Esihenkild voi timén sijasta lausua ddneen hinen
mielestddn itsestddnkin selvid asioita, sekéd kannustaa tyontekijad kysymédn neuvoa pienimmis-
sdkin ongelmatilanteissa ja sanomaan ddneen “tyhmiékin kysymyksid”. (Eklund 2018, 96-98.)
Olettaminen luo vain turhia ja yliméérdisid ongelmatilanteita, jotka olisi ollut helppo ehkaista
erittdin pienelld vaivalla. Alaiset saattavat olla vastentahtoisia esittimdin kysymyksid oma-
aloitteisesti, koska he pelkdavit vaikuttavansa heikoilta tai osaamattomilta, eli kysymiseen on
syytd rohkaista jatkuvasti. Kysyminenhén on loppujen lopuksi vain merkki siitéd, ettd tyontekija

on kiinnostunut oppimaan lisdé ja haluaa suoriutua tyostién hyvin. (Bauer 2010, 13.)

Esihenkilon yksi tirkeimmista taidoista on kuunteleminen. Tdma on kuitenkin helppo sivuuttaa

vedoten kiireeseen, tai suhtautua siihen vain pintapuolisena suoritteena. On eri asia istua alaisen
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kanssa alas, olla kuuntelevinaan héntd ja pyoritelld vain omia ideoitaan, ja aidosti tehda tietoi-
nen yritys olla ldsnd tdman kanssa. Edellinen ei edistd hidnen oppimistaan, jalkimmainen edis-
tdd. Aito kuunteleminen saattaa vaatia harjoittelua, mutta sen vaikutukset ovat hyvit — alaisen
kokiessa esihenkilon olevan tistd aidosti kiinnostunut hénesta tulee avoimempi uusille ideoille,

palautteelle ja hinen oppimisensa nopeutuu. (Eklund 2018, 146—-150.)

Kuunteleminen ja aito ldsnéolo on yksi tapa rakentaa luottamusta esihenkilon ja tydntekijan
vilille. Luottamuksen peruspilari on se, ettd sanat vastaavat tekoja. Asiat hoidetaan niin kuin
sovitaan ja lupaukset pidetddan. Muita konkreettisia tapoja rakentaa luottamusta ovat tyontekijan
huomioiminen hdnen onnistuessa jossakin, uramahdollisuuksien ndyttdminen organisaatiossa,
avoin vuorovaikutus ja johdon avoimuus ja rehellisyys. Mikali esihenkil6 joutuu perumaan esi-
merkiksi lupauksensa, on timén suhteen syytd olla rehellinen, perustella muutoksen syyt ja
korjata asia mahdollisimman nopeasti. Esihenkilon ei kannata ottaa kaikkitietdvén roolia, vaan
myontid avoimesti, kun hén ei tieda jotakin tai osaa neuvoa jossakin asiassa. Johdon avoimuus
lisdé tyontekijoiden luottamusta ja parantaa tyOntekijan ja organisaation vilistd suhdetta. Esi-
henkilon ja tyontekijén vdlinen luottamus puolestaan korreloi suoraan henkildston sitoutumi-

sen, tyOtyytyviisyyden ja tydstd nauttimisen kanssa. (Eklund 2018, 151-154.)

Avoin tyopaikkakulttuuri, joka sallii kysymisen ja virheet, edistdd oppimista ja my0s niin sa-
notun hiljaisen tiedon siirtymistd. Hiljaisella tiedolla tarkoitetaan erilaisia kirjoittamattomia toi-
mintatapoja ja pelisddntdjé, joita syntyy tyopaikkakulttuurissa. Néitd saattavat olla esimerkiksi
sisdpiirin vinkit jonkin tehtdvin hoitamiseen, tai kokeneemman kollegan neuvot. (Eklund 2018,
154-155.) Hiljainen tieto ei kuitenkaan ole arvokasta pelkéstidn paremman suorituksen kan-
nalta, vaan silld on my0s tirked rooli tyontekijin integroimisessa. Vaikka hiljaisen tiedon siir-
tyminen on paljon kiinni myos tyontekijdn oma-aloitteisuudesta verkostoitua ja oppia, organi-
saatio esihenkil6d mydten voi edesauttaa titd rohkaisemalla tyontekijoitd verkostoitumaan ja
muita tykavereita ottamaan hénet vastaan. (Eklund 2018, 156—-158.) Mikdli tyontekija ei koe,
ettd hin on vapaa kysyméédn miti vain keltd vain, hén saattaa turvautua passiivisiin tapoihin
tiedon saamiseksi, esimerkiksi tarkkailuun tai ohjeitten lukemiseen. Vaikka hén saa ndinkin

tietoa, se ei kuitenkaan edistd hiljaisen tiedon siirtymista tai yhteisollisyyttd. (Bauer 2010, 13.)

Yhdeksi keskeisimmistd teemoista atheen kirjallisuudessa muodostuu palautteen térkeys. Pa-
lautteenannossa esimies on avainasemassa. Kuten aikaisemmin todettiin, tyontekijdn huomioi-
minen tdmén suoriutuessa jostakin hyvin on yksi luottamuksen rakentamisen osa-alueista. Jat-

kuva ja sddanndllinen palaute vahvistaa tyontekijé kehittymistd ammatillisesti (Kupias & Peltola
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2009, 70) ja ympériston hyvéksynta parantaa suoritusta (Bauer 2010, 5). Sédédnndllinen palaut-
teen kuuleminen perehdytyksen aikana on etenkin harjoittelijana ehdottoman tarkeéta, silla
tdma vahvistaa hinen itseluottamustaan ja kylvéa siemenet sille, etti timé kokee tydpanoksensa
olevan tirked ja parjddvian tehtdvissddn. [hmisilld on luontainen taipumus kokea olonsa merki-
tyksellisesti my0s tyopaikoilla, ja mikéli tyopaikka itse ei tavalla tai toisella vahvista tyonteki-
jan merkityksellisyyttd, niin he paatyvét herkasti silloin tekemadan omat johtopédédtoksensé. Pa-
himmassa tapauksessa ndma johtopaatokset eivit ole lainkaan linjassa sen kanssa, mihin orga-
nisaatio pyrkii. (Harpelund 2019, luku ”The Forming Track”; Eklund 2018, 101; Alhanen ym.
2016, 18.) Jos harjoittelijalle ei siis tarjota mahdollisuutta saada aitoa palautetta hdanen suori-
tuksestaan, saattaa hin pdityd paitteleméén, ettd hianen tyopanoksellaan ei ole ollut vilid tai
ettd hén ei ole suoriutunut riittdvan hyvin. Kommunikoimatta jittiminen ei yleisestd késityk-
sestd huolimatta viesti siité, ettd ei viesti mitdédn - se saattaa sen sijaan viestii toiselle vélinpita-
mittdmyydestd, huolimattomuudesta tai siitd, ettd hdnen tydpanostaan pidetddn itsestdénsel-
vyytend (Harpelund 2019, luku ”The Onboarding Mindset”). Vaikka tima ei todellakaan olisi
tarkoitus, kannattaa tima ndkokulma mielessa ehdottomasti yrittda 16ytaa aikaa palautekeskus-
teluille; toisen kuulumisten kyselyille, kokeeko timé parjddvin tyossddn ja haastaako se hanti
tarpeeksi. Sddnnolliset palautekeskustelut tyontekijén ja esihenkilon valilld ovat myds mahdol-
lisuus kartoittaa tyontekijdn hankittua osaamista, ja tarvittaessa nostaa tai laskea esimerkiksi

harjoittelijan tyotehtdvien vaativuutta (Taide- ja kulttuurialan ammattijarjestd 2020).

Ottaen huomioon onnistuneen alun merkityksen hedelméllisissd tyOsuhteissa ei liene yllitys,
ettd palaute etenkin tydsuhteen alkuvaiheessa vaikuttaisi olevan tirkeintd. Etenkin aloittelevat
tyontekijat tarvitsevat runsaasti sadnnollista palautetta, silla heiddn osaamisensa taso ei ole vield
korkea. Tamaén lisdksi he eivat vilttamattd osaa itse arvioida kunnolla, onnistuvatko he tehta-
vissddn vai eivdt. Hyva tapa antaa palautetta on sdéinnollisten ja ennalta méiréttyjen palaute- ja
kehityskeskustelujen lisdksi palautteen antaminen aivan arkipdiviisissd tilanteissa. Tdma vaatii
tietysti tilannetajua palautteenantajalta — mikéli timéan suhde palautetta saavaan osapuoleen on
hyvé, voi palaute olla hyvinkin suoraa ilman, ettd kahden vélinen suhde vaurioituu. (Kupias &

Peltola 2009, 136-137.)

Silld tavalla, milld palaute annetaan, on myds suuri merkitys. Onnistuneessa palautteenannossa
kannattaa nojata niin sanottuun hampurilaismalliin. Téssd ajatuksena on, ettd palautteenanto
aloitetaan hyvin sujuneilla asioilla. Seuraavaksi késitelldén kehityskohtia ja sitd, mitd pitdisi

vield parantaa, jonka jdlkeen keskustelu pddtetdén positiivisella yhteenvedolla. Keskustelun
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alussa ja lopussa tuodaan esille siis positiiviset puolet tehdysti tyostd, ja viliin jdd rakentava
kritiikki — kuten kolmiosaisessa hampurilaisessa. Pelkdssa kriittisessd palautteessa kuva saattaa
vadristyd — vaikka saatu palaute olisikin tdysin aiheellista, vastaanottajalle saattaa muodostua
kisitys, ettd han vain epdonnistuu. Tasté syysté on tirkedts, ettd ymmaérretdan tuoda esille myos
tyontekijdn oma osaaminen ja pitdd annettu palaute mahdollisimman kehittdvina ja tasapuoli-

sena. (Kupias & Peltola 2009, 136-137.)

Hyvien ja huonojen puolien kuuleminen omassa suorituksessa ovat kumpikin yhti olennaisia,
silld ensimmadinen vahvistaa tyontekijan késitystd hyvin sujuneesta ty0sté ja toinen tekee hinet
tietoiseksi korjattavista epakohdista. (Kupias & Peltola 2009, 137—138.) Seki positiivinen etti
negatiivinen palaute on kumpikin helppo ohittaa: ensimmaiinen kuitataan herkasti véhittele-
milld oman tySpanoksensa merkitystd, ja jilkimmdiiseen taas suhtaudutaan henkilokohtaisena
hyokkayksend. Kummassakin skenaariossa itse asian kuunteleminen j&4 sivuun, ja palautteen-
saaja on omien tunteittensa vietdvani. Arvokkaan palautteen jattiminen huomiotta taas tarkoit-
taa, ettd toiminnasta ei opita eikd palautteensaaja kehity. (Eklund 2018, 125-127.) Avoimuus
palautteelle ja kyky ottaa sitd vastaan ovat siis erittdin tirkeitd: itsepdistd tyontekijaa ei kuiten-
kaan pysty vikisin pakottamaan palautteelle alttiiksi. Tydpaikka ja esihenkil6t itse voivat pitda
huolen siitd, ettd he ainakin ovat avoimia palautteelle, ja tdten lisdtd tyontekijén ja esthenkilon
vilistd luottamusta. Olemalla itse avoimia palautteelle ja kehitysehdotuksille organisaatio roh-
kaisee omia tyOntekijoitdkin ottamaan vastaan palautetta. (Eklund 2018, 154). Tdma rakentaa
organisaation sisdistd palautekulttuuria avoimemmaksi, kunnioittavammaksi ja virheitd salli-

vammaksi (Eklund 2018, 123—-124).

Palautteen antamisen ei siis kuulu olla yksisuuntaista, eli vain ty0paikalta tyontekijdlle annet-
tavaa. Suhde ty6harjoittelijan ja esihenkilon vilillda on myos tilaisuus dialogiselle vuorovaiku-
tukselle, jossa tietoa ja palautetta kulkee kumpaankin suuntaan. Tadma tietenkin edellyttdd avoi-
muutta myds tyopaikan ja esihenkilditten puolelta, ja heidédn tiytyy olla valmis vastaanottamaan
uuden tulokkaan ajatuksia ja kehittamisehdotuksia. Se, kuinka paljon tyopaikka on valmis kayt-
tdmaan hyvaksi mahdollisuuksia kehittymiseen, on suoraan verrannollinen siithen, kuinka pal-
jon he pystyvit kehittymiin. Kaikki uusilta tyontekijoiltd saatu palaute ei kuitenkaan ole valt-
tamattd hyodyllista tai toivottavaa, silld osa uuden tulokkaan ajatuksista on muovautunut aikai-
sempien tyopaikkojen kautta, joiden kidytdnndt eivit ole nykyiseen tyohon sovellettavissa. Siksi
esihenkilon tai perehdyttdjan on hyvé tehda selvéksi tyontekijélle, mistd asioista he erityisesti

toivovat palautetta. (Kupias & Peltola 2009, 78-79.)
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Tyontekijdd ei tule kannustaa pelkdstddn palautteenantoon, vaan suositeltavaa on rohkaista
muidenkin ajatusten ilmaisemiseen. Uusi tyontekijd nikee tydpaikan toiminnan uudesta, tuo-
reesta ndkokulmasta ja havaitsee sen takia herkemmin vanhentuneita kdytdntoja ja kehityskoh-
tia. Alaisilla voi hyvinkin olla arvokasta sanottavaa — valitettavasti monet uudet tyontekijét kui-
tenkin pidéttaytyvit ajatustensa ilmaisemisesta arvostelun pelossa. (Eklund 2018, 22, 37-38.)
Ei ole mitddn syytd ajatella, etteivitko harjoittelijatkin voisi saada hyvié ideoita liittyen esimer-
kiksi aivan kdytdnnon asioihin, eli palautteenannon liséksi on syyti rohkaista ilmaisemaan eh-
dotuksia, vaihtoehtoisia menetelmid ja mieltd painavia kysymyksid, mikéli sellaisia ilmenee.
Tyopaikan ja esihenkilditten tulee siis olla tietoinen myds omista kehityskohdistaan ja jattaa
tarvittaessa sivuun oma ammattiylpeytensd, jotta uuden tyontekijdn objektiivisemmille ndko-
kulmille j44 tilaa. Oma tunnepitoinen suhtautuminen alaan ei palvele tydpaikan intressejé, jos
lopputuloksena on uusien ja pétevien ideoiden tukahduttaminen. (Eklund 2018, 22; Kupias &
Peltola 2009, 82.) Uusi tyontekijé, eli tdssa tapauksessa harjoittelija, on siis tuotantoyhtiolle
arvokas viyla sellaisten vanhentuneiden kéytintdjen havaitsemiseksi, johon muut tydpaikalla

ovat jo tottuneet (Eklund 2018, 115).

Huolella suunniteltu aloitus, esihenkilon ldsndolo ja sdédnndllinen palaute ovat kaikki asioita,
jotka mahdollistavat tyontekijan kehityksen ja ohjaavat sitd. Tyontekijan kehityksessd Harpe-
lund on tunnistanut neljd kriittistd kohtaa, jotka ovat sopimuksen kirjoittaminen, ensimméinen
pdivd, ensimmdiinen kuukausi ja ensimmadiset kolme kuukautta (Harpelund 2019, ”Onboarding
Design”) Ensimmadisen pdivdn merkitys on tullut esille jo aikaisemmin, mutta myds ensimmai-
nen viikko kokonaisuudessaan on tarked. Tétd korostaa muun muassa Society for Human Re-
sources Management-yhdistyksen Roy Maurer (2021), joka referoi yhdistyksen viittaamaan
tutkimukseen, jonka mukaan kolme neljdstd uudesta tyontekijastd sanoi ensimmdiisen viikon
olleen heiddn perehdytyksessdén tirkein. Erddssda Microsoftin tyontekijoille suunnatussa kyse-
lyssé sellaiset tyontekijit, joilla oli kahdenkeskeinen tapaaminen managerinsa kanssa ensim-
maisen viikon aikana, raportoivat kokevansa suurempaa yhteenkuuluvuuden tunnetta tyoryh-
maénsd. Kahdenkeskeisen tapaamisen vaikutusta térkedn esihenkilon kanssa ensimmaisen vii-
kon aikana ei siis pidé aliarvioida, vaikka se kuulostaisikin itsestdén selviltd. (Klinghoffer ym.

2018.)

Ensimmadisen pédivén ja viikon jilkeen seuraava kriittinen piste on tyontekijdn ensimméinen

kuukausi. Tahdn mennessé tyontekijdlle on muodostunut alustava kisitys siitd, millaista orga-
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nisaatiossa tyoskentely on. He ovat my0s pddsseet tutustumaan organisaation tydpaikkakult-
tuuriin ja verkostoihin, ja heille on my6s muodostunut kuva omasta suorituksestaan ja omista
kyvyistddn pérjatd organisaatiossa. (Harpelund 2019, ”Onboarding Design”.) Ensimmdiisen
kuukauden jdlkeen olisi siis syytd tarkistaa, kuinka tyytyviinen tyontekija on ja kuinka hin
parjdd organisaatiossa, sekd antaa heille perusteltua palautetta (Maurer 2021). Se on myos tar-
ked hetki kerétd tyontekijéltd palautetta sen suhteen, kuinka hinen perehdytyksensd on onnis-
tunut — he ovat tdhdn mennessi havainneet sekd toimivia ettd vihemmén toimivia menetelmia
organisaatiossa, ja tdmad tieto on organisaatiolle olennaista perehdytysprosessin kehittdmisen

kannalta (Paugh 2018).

Harpelund on tunnistanut vield yhdeksi kriittiseksi pisteeksi tyontekijan kolmannen kuukauden,
sillé tdssd vaiheessa tyontekijédlle on muodostunut kuvan tyonsi kompleksisuudesta, johon hdn
vertaa omaa osaamistansa. Jos hédn kokee, ettd hinen omat resurssinsa eivét riitikéén tyossa tai
alalla parjdamiseen, hidn saattaa tdssd vaiheessa irtisanoutua ennaltaechkiisevésti. (Harpelund
2019, ’Onboarding Design”.) Ensimmaiisen kolmen kuukauden aikana saadun tuen on osoitettu
vaikuttavan merkittdvimmin sitoutumiseen ja tyon tulokseen jatkossa, kuin 90 péivin jilkeen
saatu tuki (Eklund 2018, 34). Vaikka ndma eivét olekaan sovellettavissa suoranaisesti muuta-
man kuukauden pituisiin harjoittelujaksoihin, saattaa timi kuitenkin tarkoittaa, ettd mikali ky-
seessd on tyontekijan ensimmadinen harjoittelu alalla tai uudessa tuotantoyhtidssa, niin kahden
tai kolmen kuukauden pituinen harjoittelujakso voi hyvinkin olla ratkaiseva sen kannalta, tu-
leeko hén jatkossa samaan tuotantoyhtioon toihin tai jaako hin ylipddtadn alalle. Tyontekijdn
kehitys tietysti jatkuu vield kolmannen kuukauden jilkeenkin — kuuden kuukauden tyosséolon
jilkeen tyOntekijd useimmiten paattdd lopullisesti, jddko han organisaatioon vai ei (Maurer
2021). Koska kyse tissd opinndytetydssd on kuitenkin harjoittelijoista, niin en avaa yksityis-

kohtaisemmin kehitystd kahden tai kolmen kuukauden jélkeiselle ajalle.

2.5 Yhteenveto toimivasta perehdytyksesta
Perehdytykseen panostaminen kannattaa, koska:

- Tyontekijd oppii kunnolla tyotehtdvénsd, vastuunsa ja verkostonsa, ja osaa toimia niit-
ten mukaisesti

- Itsendinen toiminta organisaatiossa helpottuu

- Odotusten ja vastuiden selkeys parantaa tyoterveyttd, suoritusta ja sitoutumista

- Pettymyksellinen ensimmadinen piiva ja aloitus lisddvét vaihtuvuutta
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- Kattavalla perehdytykselld vilitetddn viesti, ettd tyontekijédstd vilitetddn ja hdneen ha-
lutaan panostaa, eli tyonantajamielikuva muokkautuu positiivisemmaksi

- Kokonaiskuvan ja organisaation arvojen, mission ja historian ymmaértaminen auttavat
ymmairtamédn tyotehtdvien merkitystd osana suurempaa kokonaisuutta, ja parantavat
tyontekijatyytyvaisyytta

- Saanndllinen palaute, etenkin vield perehdytysvaiheessa, parantaa suoritusta ja vdhen-
tdd vaihtuvuutta

- Kolmen kuukauden pituisen kriittisen vaiheen jilkeen tyontekijoille voi hyvinkin muo-

dostua késitys siitd, haluavatko he jatkaa organisaatiossa

Toimivassa perehdytyksessa:

- Tyontekijille annetut tehtdvét ja vastuut vastaavat sitd, mitd jo rekrytointiprosessissa
luvattiin

- Tyontekijille tehdddn tarkalleen selviksi, mitd hineltd odotetaan ja miké hinen tyoku-
vansa on

- Tyontekijdn ensimmaiiseen pdivddn on panostettu; hinelle on hoidettu kaikki tarvittavat
kiytdnnon asiat, kuten sopimus, tekniikka, kulkuluvat, olennaiset yhteystiedot ja tyo-
paikan esittely kuntoon, ja hin pdisee tapaamaan esihenkilodén

- Tyontekijad e1 ylikuormiteta sdédnnoilld, vaan tdméa ohjataan olennaisimpien asioiden
adrelle

- Perehdytykselle 16ydetddn riittdvésti aikaa, silld puutteellinen perehdytys kostautuu
my6hemmin ja pddtyy vain lisddméén kiireen tunnetta organisaatiossa

- Uuden tyontekijin tuoreita ja objektiivisempia ndkdkulmia organisaation toimintata-
voista kuunnellaan

- Ymmirretdén antaa tyontekijélle lisdperehdytystd, mikéli hdnen tyotehtdvansa tai ase-

mansa organisaatiossa muuttuu

Esihenkilon kannattaa:

- Rohkaista alaista kysymiseen pienimmissékin asioissa eiké olettaa, ettd edes yleisesti

tiedossa olevat asiat ovat kaikille selkeitd
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Rohkaista alaista omien vahvuuksiensa ja osaamisensa esille tuomiseen, ja kartoittaa
nditd myos itse

Kerrata alaiselle timin tehtdvit ja vastuut, jotta ne ovat varmasti linjassa sen kanssa,
mitd on luvattu

Laittaa alainen kunnolla jo ensimmadisend pédivéana toihin

Kysya alaiselta sadnndllisesti timén jaksamista ja yleisid kokemuksia tydsti

Kysyd alaiselta, ovatko hdnelle annetut tyStehtévin riittdvdn haastavia ja tukevatko ne
hénen oppimistaan

Antaa alaiselle sddnnollistd ja runsasta palautetta ja huomioida palautteen antaminen
rakentavassa muodossa

Ottaa alaiselta vastaan palautetta ja kehitysehdotuksia, ja myos rohkaista ndiden anta-
miseen

Tehdi alaiselle selvéksi, minké&laisia uramahdollisuuksia organisaatio voi tarjota hi-

nelle
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3 SELVITYS KAYTETYISTA MENETELMISTA

Tassd luvussa tarkastellaan, mistd syystéd ja kuinka tdhén opinnédytety6hon valittuja menetelmia
on kdytetty. Menetelmilld saadut tulokset on avattu erikseen luvussa nelji. Rungot kyselyisti

saatekirjeineen ja kysymyksineen 16ytyvit liitteet-osiosta opinndytetyon lopusta (liitteet 1 ja 2).

3.1 Haastattelut

Tuotantojohtaja Laitinen toimi tissé projektissa tilaajana, eli hdn oli luonnollinen haastateltava
sen suhteen, ketkd henkil6t talossa ovat timén tyon kannalta olennaisia yhteystietoja. Hén ei
siis toiminut varsinaisesti aineiston ldhteend, vaan osoitti oikeiden henkildiden luokse, joiden
kanssa pohtia perehdytyksen tarvetta ja tilaisuudessa olennaisia asioita. Aineistoa varten haas-
tateltavina olivat tuotantopééllikkd Johanna Vuorihovi, jonka alaisena olen itse ollut sekd har-
joittelijana ettéd palkallisena, ja jolla on yli kymmenen vuoden kokemus Yellow Film & TV:1la
toimimisesta. Muita haastateltavia olivat HR-asiantuntija Ajan Aden, hallintopéallikké Hanna
Kuosmanen ja toimistokoordinaattori Aino Kastarinen. Haastattelujen tarkoituksena oli lisété
tietoa sekd hyvin sujuvasta ettd kehitettdvistd harjoittelijatoiminnasta yrityksessi, ja selvittéd,

mité asioita henkilokunta piti harjoittelijoiden perehdytyksessé tirkeimpéna.

Eri tuotannoissa tuotantopééllikkond toiminut Johanna Vuorihovi on ollut useitten harjoitteli-
joiden ohjaajana, eli hin oli minulle ensisijainen haastateltava liittyen harjoittelijoiden koke-
muksiin ja toimintaan kuvauksissa. Hinen laaja kokemuksensa harjoittelijoiden kanssa tarkoit-
taisi, ettd hin osaisi tietyissd asioissa puhua harjoittelijoiden dénelld ja vastata siithen, miti asi-
oita heitd mahdollisesti kiinnostaisi oppia perehdytystilaisuudessa. Hiantd haastatellessa sel-
vidisi myos, mitkd olivat harjoittelijoiden yleisimmait ongelmatilanteet, missé asioissa he pyy-

sivdt useimmiten apua ja mihin heiddn huomionsa harjoittelun aikana useimmiten kohdistui.

Hallintopééllikk6 Kuosmanen oli minulle olennainen haastateltava talonkéytinteissd. Koska
Yellow Film & TV ei pystynyt luovuttamaan minulle talon sisdistd uusien tyontekijoiden pe-
rehdyttdmiseen tarkoitettua nettiaapista suoraksi ldhdemateriaaliksi, esitteli Kuosmanen mi-
nulle sen ja siitd harjoittelijoille olennaisimmat kohdat ja luvut. HR-asiantuntijan esihenkiloni
halusin my®s selvittdd hinelti, toimisiko opinndytetyoni hyddyllisend luettavana yrityksen HR-

osastolle, mikali silla oli jotakin tekemistd perehdytyksen seurannan kanssa.

HR-asiantuntija Adenilla on useamman vuoden kokemus perehdytyksesti ja onboarding-ohjel-

mista, eli hidn oli minulle tirked haastateltava. Saisin hédneltd aineistoa liittyen onboardingin
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menetelmiin ja sisdltéon lukemani kirjallisuuden tueksi. Koska lukemani tietoperustan mukaan
HR-osasto oli usein tavalla tai toisella vastuussa tyontekijoiden perehdytyksessa (Bauer 2010,
1-2), halusin selvittdi, oliko Yellow Film & TV:n oma HR-osasto jollakin tavalla osallisena
perehdytyksessi tai siihen liittyvissé tiedottamisessa. Tarkoitus oli my0s haastattelulla ottaa
selvdd, oliko olemassa joitain erityisid HR:&én liittyvid kdytinteitd, joista harjoittelijoiden pi-

taisi olla tietoinen.

Toimistokoordinaattori Kastarinen puolestaan on tietoinen useista kidytdnnon asioista Yellow
Film & TV:n toimistolla, kuten kulkuluvista, avaimista, talon toiminnasta ja eri osastoista.
Haastattelin hénta liittyen toimiston eri kdytantdihin ja mitka niistd olivat hdnesta juuri harjoit-

telijoille olennaisia, ja mikd hianen nikokulmastaan olisi perehdytyksessa erityisen tarkeda.

3.2 Kysely nykyisille harjoittelijoille

Vaikka Yellow Film & TV kerdd sdadnnollisesti tuotantojen péétteeksi palautetta tydryhmailta,
niin ndissd ei kuitenkaan ole erikseen eritelty harjoittelijoiden ja tyontekijoiden vastauksia. Yel-
low Film & TV:ll4 ei siis ole kdytossa juuri harjoittelijoihin kohdistuvaa palautteenkeruujirjes-
telméé, jota tdssd tyOssd olisi voitu hyodyntdd (Kuosmanen 2022a). Tamanhetkisille harjoitte-
lijoille tehtdvilld kyselylld tarkoitus oli siis tutkia, kuinka riittdvéksi tdhdn saadun perehdytyk-
sen harjoittelijat olivat kokeneet, kokivatko he harjoittelujakson edistdvén oppimistansa ja min-
kalaisia kokemuksia harjoittelujakso oli ylipddtdan heréttédnyt. Tastd saadut vastaukset eiviét toi-
misi pelkéstdadn hyodyllisend tietona itse Yellow Film & TV:lle, vaan sen avulla oli my®ds tar-
koitus kartoittaa sellaisia osa-alueita, jotka vaatisivat perehdytystilaisuudessa erityistd painot-
tamista tai joita sielld ei ollut ymmarretty késitelld ollenkaan. Mikéli vastauksista kévisi ilmi
jotain uutta tai erityistd, voitaisiin perehdytystilaisuudessa kiytdvid asioita muokata tulosten
mukaisesti. Kyselylld oli myds tarkoitus selvittdd, oliko perehdytystilaisuutta varten ideoitu si-

salto ollenkaan olennaista.

Anonyymi kysely ldhetettiin 18:1le talossa tydskenteleville harjoittelijalle osastosta riippu-
matta. Kyselyd ei siis kohdistettu vain johonkin tiettyyn osastoon, kuten kameraryhméén tai
tuotantoryhmadin, vaan se vilitettiin jokaiselle harjoittelijalle, joka oli aloittanut syksylld 2022
tai lopettamassa pian. Kyselyi ei vilitetty niille, jotka olivat juuri aloittaneet harjoittelun, silla
heidédn oma perehdytyksensé oli vield kesken. Vastaajien anonymiteetti mainittiin saatteessa

selkedsti, kuten myds se, ettd saaduista tuloksista ei pystytd mitenkddn muuten péatteleméédn
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heidin henkildllisyyksidén. Saatteessa rohkaistiin myds antamaan rehellistd palautetta, silla ai-
noastaan ndin toimintaa voidaan parantaa. Kysely oli mahdollista tiyttdd vain 5 minuutissa, eli

myo0s kyselyn lyhyyttéd korostettiin saatteessa.

Kysely laadittiin Likertin asteikon mukaisten vaittimien muodossa. Kyselyn vastaajille esitet-
tiin siis vaittdmid, joihin he pystyivdt kommentoimaan asteikolla 1-5, kuinka samaa tai eri
mieltd kustakin viittdiméasti olivat. Numero 5 ilmaisi vastaajan olevan tdysin samaa mielti, nu-
mero 4 osittain samaa mieltd, numero 3 ei samaa eika eri mieltd, numero 2 osittain eri mielt4 ja
numero 1 tdysin eri mieltd. Kahta poikkeusta lukuun ottamatta kyselyn viittdmét olivat positii-
visessa muodossa, tarkoittaen etti vastaajille esitettiin useimmiten tuotantoyhtioén toimintaa ku-
vaava myonteinen vdittdima kuten “olen saanut riittivisti perehdytystéd tyotehtiviini liittyen”.
Vastauksissa toivottiin siis lahtokohtaisesti korkeata keskiarvoa, silld timé tarkoittaisi, ettd
tdma mydnteinen ja toivottava vdittdma piti paikkansa. Negatiivisissa véittimissd asetelma taas
olisi toisinlainen; korkea keskiarvo vahvistaisi, ettd tuotantoyhtiossé olisi paljon kehitettdvéa ja

ei-toivottavaa toimintaa.

Laadin itse kyselyyn saatekirjeen ja vdittdimat, jonka jdlkeen ldhetin ndmé vield arvioitavaksi
hallintopaéllikko Kuosmaselle. Hanen ehdotuksestaan muokkasin viittdmédd tyoturvallisuu-
desta palvelemaan paremmin opinndytetyon tarkoitusta ja poistin tydterveyteen liittyvén véit-
tdmén, joka ei ollut harjoittelijoille ajankohtainen. Kyselyssé esitetyt vdittamat, saatekirje ja

kieli ovat muuten tiysin omaa késialaani.

En itse ladannut kysymyksia jollekin kyselyalustalle, vaan vilitin ne eteenpéin Yellow Film &
TV:n toimistokoordinaattori Kastariselle seki hallintopaillikkdé Kuosmaselle. He latasivat luo-
mani kyselypohjan SurveyMonkey-nimiselle internet-alustalle ja suorittivat kyselyn puolestani
sitd kautta. Kuosmanen vilitti kaikille talossa tuolla hetkelld tydskenteleville harjoittelijoille
kyselyn tiistaina 25.10.2022, ja se sulkeutui seuraavan viikon tiistaina 1.11. Kyselyyn vastaa-
miseen aikaa oli siis viikko. Vield maanantaina 31.10. Kuosmanen vilitti harjoittelijoille muis-
tutuksen kyselyn sulkeutumisesta seuraavana pdivind. Kuosmanen raportoi minulle etdtapaa-
misessa kyselystéd saadut tulokset 2.11., jolloin hédn vilitti minulle sdhkdisen tiedoston kyselyn

tuloksista ja kdvi vastaukset kanssani lépi.
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3.3 Kysely entisille harjoittelijoille

Tamai kysely suunnattiin Yellow Film & TV:lle jiédneille kontakteille, jotka ovat aloittaneet
uransa heilld harjoittelijoina, ja sen jdlkeen tydskennelleet sddnnollisesti heiddn tuotannoissaan.
Tarkoituksena oli kdyttdd hyvéksi vastaajien omaa kehityskaarta harjoittelijoista ammattilai-
siksi, ja hakea sitd kautta palautetta ja kehitysehdotuksia oman harjoittelujakson kokemuksiin
ja siind saatuun perehdytykseen. Tietoa halutiin muun muassa esihenkil6toiminnasta, saadusta
palautteesta, oppimisen tukemisesta ja talon kdytinteistd. Kyselylld haluttiin my0s selvittaa,
olisiko osallistujia kiinnostanut harjoittelujaksonsa aikana saada perehdytysta liittyen tuotanto-
jen kokonaiskaareen, kuten budjetteihin, muihin tuotanto-osastoihin ja elokuva- ja TV-tuotan-

tojen eri vaiheisiin.

Jokainen tdahén kyselyyn osallistunut oli harjoittelujaksonsa jélkeen ollut Yellow Film & TV:11a
vihintddn yhdessé tuotannossa palkallisena, eli heilld oli kyky heijastaa harjoittelukokemuksi-
ansa ty0eldmén kautta. Tdmén toivottiin tuovan esiin persoonallisempia ja laajempia niakokul-
mia kuin nykyisille harjoittelijoille suunnattu kysely, missé kartoitettiin saatua perehdytysta
melko yleisluontoisesti. Vastaajat koottiin tuotantopaillikké Vuorihovin kontakteista, joista
hén itse mainitsi osan toivoneen parempaa perehdytysta harjoittelujaksonsa aikana. Kyselya ei
ohjattu mink&én tietyn tuotanto-osaston tyontekijdille, vaan vastaanottajat olivat laaja-alaisesti
useista eri tyonkuvista elokuva- ja TV-tuotannossa. Osalla vastaanottajista oli my0s ollut omia

harjoittelijoita ohjattavina.

Toisin kuin nykyisille harjoittelijoille suunnatussa kyselyssd, tdmé kysely ei ollut véittdmien
muodossa vaan kysymysten, joihin sai vastata omin sanoin. Osallistujilta haluttiin personoituja
ja syvdllisid vastauksia liittyen heidén omiin kokemuksiinsa tuotantoyhtidssd, sekd tydeldmén
aikana kertyneitd havaintoja toiminnan kehittimisestd. Monivalintakysely ei ole vilttamétta te-
hokkain tapa tdhin, vaikka se olisi ehka ollut osallistujille kutsuvampi. Yellow Film & TV ei
myo6skéddn suorittanut titd kyselyd puolestani, vaan laadin kyselyn itse SurveyMonkey-alustan

kautta, jonka avulla vastaukset on mahdollista kerdtd anonyymisti.

Linkki kyselyyn léhetettiin 13 eri Yellow Film & TV:n entiselle harjoittelijalle sahkopostitse
saatteen kera. Saatteessa korostettiin anonymiteettid, toivetta rehellisistd vastauksista, sekéd
mahdollisuutta péadstd vaikuttamaan tuotantoyhtion kehitykseen. Vastaajien henkildllisyytté

suojeltiin myos ladhettdmalld sahkopostilinkki kaikille vastaanottajille piilokopiona, jolloin he
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eivit ole tietoisia muista kyselyyn osallistujista. Kysely ldhetettiin 9.11.2022 puolenpéivén jal-
keen, ja sen oli alun perin médra sulkeutua torstaina 17.11. kello 23:45. Tiistaina vastaajia vield
muistutettiin kyselyn sulkeutumisesta. Koska opinndytetyon aikaraja siirtyi, kyselyé paadyttiin
pidentdmién sunnuntaihin 20.11. klo 15:45 asti. Kyselyyn oli aikaa vastata siis yhteensa yksi-
toista paivdd. Kyselyn pidennyksen yhteydessd mainitsin tdstd vastaajille, ja painotin mahdol-

lisuutta padstd vaikuttamaan tuotantoyhtion toimintaan.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



31

4 AINEISTON AVAAMINEN

4.1 Haastattelut
Tuotantopéiillikké Vuorihovi

Vuorihovi ei kokenut, ettd harjoittelijoiden huomio itse kuvausten aikana keskittyi epdolennai-
siin asioihin. Vaikka ty0skentelytavoissa oli eroja, hinen alaisenaan olleet harjoittelijat olivat
usein valveutuneita ja padmadratietoisia. Hin kokee myos talon sisdisen rekrytointijirjestelmén
toimivaksi. Vuorihovia itse ei ole ldhestytty tydsuojeluun eli héirintitilanteisiin liittyvilla asi-
oilla. Vuorihovi piti aapiseen referointia tirkeimpéna tyokaluna harjoittelijoille — ettd he olisi-
vat tietoisia, missa asioissa katsoa sité ja olla yhteydessa esimerkiksi toimiston henkilokuntaan.
On aina parempi, jos aapista ei tarvitse alkaa luetteloimaan harjoittelijoille, vaan heille itselleen
on selvdd muun muassa puhelimen, sdhkopostin, koodien ja varastojen kdytto. Harjoittelijoille

pitdisi myos tehda selvéksi, kuka heiddn ldhin esihenkilonsa on. (Vuorihovi 2022b.)

Suurimmaksi kehitysalueeksi harjoittelijoiden toiminnassa kuvauksissa nousi tietosuoja, eli ku-
vauksissa liikkuvat, esimerkiksi juonipaljastuksia siséltidvéat arkaluontoiset aikataulut, kisikir-
joitukset ja muut paperit. Tuotantoyhtion nikdkulmasta tietosuoja on térked ja sopimussidon-
nainen aihe, mutta siithen ei malteta kiinnittai silti tarpeeksi huomiota. Harjoittelijoita olisi siis
hyvé perehdyttdd tietosuojan tirkeyteen, ja sen oikeaoppiseen kisittelyyn ja hivitykseen. Vuo-
rithovi mainitsi myds, ettd harjoittelijoita olisi hyvé kehottaa tutustumaan alan tyoehtosopimuk-

seen. (Vuorihovi 2022b.)

Vuorihovi toivoi erityistd painotusta siihen, ettd harjoittelijoita rohkaistaisiin kysymaidn neuvoa
pienimmissikin ongelmatilanteissa. Tuotantoyhtid on joskus saanut vasta harjoittelujakson jal-
keen palautetta asioista, mitka olisi voitu ratkaista jo harjoittelun aikana, jos ne olisi vain tuotu
esille. Joskus on myds kdynyt tilanteita, ettd tyotd on tehty vdérin pitemmaén aikaa, koska har-
joittelija ei ole kunnolla ymmartanyt tehtdvinantoa. Téllaisten tilanteiden ehkéisemiseksi Vuo-
rihovi toivoi, ettd harjoittelijat rohkaistuisivat kysyméaan neuvoa vélittdmaésti, kun jokin on hie-
mankin epéselvdd. Vuorihovi mainitsi myos tilanteita, missé harjoittelujakso oli osoittautunut
pettymykseksi, silld tyotehtévit eivét olleetkaan vastanneet sitd, mitd harjoittelija odotti. (Vuo-

rihovi 2022b.)

Kartoittaessa perehdytystilaisuudessa esiteltdvid asioita esille nousi tuotantojen budjetit, jotka

usein kiinnostivat harjoittelijoita. Liikesalaisuuksien vuoksi tuotantojen oikeita budjetteja ei
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kuitenkaan pystytd esittelemddn. Tilaisuudessa voitaisiin sen sijaan esitelld esimerkkikaavio
siitd, miltd jonkin tuotannon budjetti voisi ndyttdd. Vaikka harjoittelijoita ei olekaan kiinnosta-
nut mikdén tietty ammattinimike erityisesti, esimerkiksi mitéd 2. apulaisohjaaja tekee, niin eri
tuotanto-osastojen yleisid vastuita ja niihin siséltyvid ammattinimikkeitd voisi kuitenkin avata
jollakin tavalla. Tdma4 tosin silld huomiolla, etté erilaisten tuotantojen ja tuotantoyhtididen kay-
tdnnot vaihtelevat paljon. Johonkin tydnkuvaan saattaa sisédltyd yhdessd tuotannossa aivan eri-

laisia tehtdvié ja vastuita, kuin jossakin toisessa tuotannossa. (Vuorihovi 2022b.)

Vaikka hin pyrkii kysyméddn harjoittelijoiden jaksamisia ja kokemuksia harjoittelujaksosta
saannollisesti, piti Vuorihovi ennalta jarjestettyja ja tiedotettuja palautekeskusteluja harjoitteli-
jan ja ohjaajan vélilld toimivana ideana. Tétd kautta kumpikin osapuoli ehtii prosessoida kes-

kustelua ja siihen liittyvid kysymyksid ennalta. (Vuorihovi 2022b.)
Hallintopéiillikk6 Kuosmanen

Kuosmanen HR-asiantuntijan esihenkilond avasi minulle HR:n késitettd ja vastuita. HR kéan-
tyy suomeksi henkilostohallinnoksi, ja se késittdd kaiken tyosuhteen elinkaareen liittyvan. HR
maidrittelee henkildstostrategiaa ja -tarpeita sekd pyrkii muokkaamaan mielikuvia tyGnanta-
jasta. Mielikuvia muokataan asettamalla tavoitteita muun muassa sen suhteen, miti organisaatio
haluaa viestid itsestddn ensisijaisesti, millaisia rekrytointi-ilmoitukset ovat ja millaisen kuvan
organisaatio antaa itsestddn sosiaalisessa mediassa. Pitemmisséd tyOsuhteissa olennaisia ovat

myds tyontekijoiden kehityskeskustelut ja urasuunnittelu. (Kuosmanen 2022a.)

Kuosmanen nosti esille nettiaapisen harjoittelijoiden tirkeimpédnd apuvilineend; samoin ym-
marryksen siitd, keneltd mihinkin asiaan saa apua. Tuotantoinfo, eli jokaisen tuotannon alun
yhteydessé kaikille tuotannon tyontekijoille 1dhetettévd ohjeistus, nousi myos tarkedksi, silld
tdma sisdltdd muun muassa tydsuojeluvaltuutetun yhteystiedot. Koska nettiaapista ei voitu an-
taa suoraan ldhdemateriaaliksi tdhin tyohon, Kuosmanen esitteli sen timén haastattelun yhtey-
dessi, ja sielld harjoittelijoille olennaisimmat luvut, ja avasi minulle Nepton-tydajanseuranta-
sovelluksen kéyttod. Nettiaapinen sisélsikin jo osan tilaisuutta varten suunnitelluista harjoitte-
lijoille perehdytettdvistd asioista, kuten yrityksen tyGturvallisuus ja -terveyskdytdnnot. Namé
kohdat voitaisiin siis esitelld aapisen yhteydessd ilman erillistd selvitystd. Kuosmanen esitti toi-
veen, ettd osa tydturvallisuus- ja suojeluun liittyvésté asiasta aapisessa voitaisiin liittdd mukaan

tuotantoinfoon — esimerkiksi selkedt ohjeet sen suhteen, kuinka héirintétilanteita ehkdistdin.
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Kuosmanen katsoi myos, ettd tilaisuutta varten suunnitellut, harjoittelijoiden oikeuksiin liitty-

vt kohdat olivat enemmén oppilaitoksen vastuulla kuin yrityksen. (Kuosmanen 2022a.)

Kuosmanen toi esille tirkeédnd huomiona, ettd harjoittelijoita voi olla vaikea koota yhteen tél-
laista tilaisuutta varten tuotantojen hyvin erilaisten aikataulujen vuoksi. Jotkut harjoittelijat ovat
koko harjoittelujaksonsa ajan kiinni kuvauksissa, eli mikaéli tilaisuuden olisi tarkoitus toteutua
paikan péélla tuotantoyhtion toimistolla, niin myds tillaisten harjoittelijoiden organisointi pai-
kan paille tulisi jotenkin mahdollistaa. Kuosmanen néki aikataulullisten haasteiden vuoksi hel-
pommin toteutettavana ajatuksena tilaisuuden, joka olisi kohdistettu harjoittelijoiden ohjaajille
harjoittelijoiden sijasta. Ohjaajille tarjottaisiin véhintdan mahdollisuutta osallistua tilaisuuteen,
missi heille opetettaisiin, minka asioiden pariin harjoittelijat kannattaa ohjata, mité infoa heille
kannattaa antaa ja mitkd esithenkilon vastuut ovat suhteessa harjoittelijaan. Niille, jotka eivit
pédsisi tilaisuuteen, voitaisiin tarjota korvikkeeksi sahkoista tai kirjallista tuotosta. Perusajatus
olisi joka tapauksessa, ettd painopiste kddnnettéisiinkin harjoittelijoista ohjaajiin. Opinniyte-

tyon sisélto olisi ohjaajille hyodyllistd luettavaa. (Kuosmanen 2022a.)
HR-asiantuntija Aden

Aden avasi minulle Human Resources -kisitettd entisestddn seka sitd, mikd HR-osaston rooli
on suhteessa harjoittelijoihin ja mikd HR:n ndkdkulmasta olisi tité tyotd varten olennaista. Use-
amman vuoden kokemusta onboardingista ja perehdytyksestd omaavana hian avasi minulle pa-
remmin myds nditd kisitteitd - tdhdn tietoon on viitattu luvussa 2. HR eli ”human resources”
on vastuussa kaikesta, mikd mielletddn henkildstohallinnoksi. Aina kun on kyse henkil®istd,
niin mukana on myds HR. Henkilostod katsotaan osana organisaation elinkaarta aina heidén
rekrytoinnistaan tyosuhteen loppumiseen asti, ja HR:n tehtdvéna on pyrkid ohjaamaan tyonte-
kijoitd palvelemaan organisaation strategiaa ja tarkoituksia. HR-osasto Yellow Film & TV:lla
ei ole vastuussa harjoittelijoiden perehdytyksestid, eivitkd he mydskédn valmenna tai valmista
ohjaajia harjoittelujaksoa varten. Aden kuitenkin toivoo, ettd esthenkiloille vilitettdvén infopa-
ketin kautta olisi mahdollista muistuttaa heitd omista vastuistaan ohjaajina ja siitd, mité asioita

harjoittelijoille on syyté opettaa. (Aden 2022.)

Aden piti Vuorihovin ja Kuosmasen tapaan nettiaapista harjoittelijoille tairkeimpana ty6kaluna.
Olennaista lyhyemmaén, 2—-3 kuukauden pituisen harjoittelujakson aikana on, ettd harjoittelija

pédsee tutustumaan talon kdytidntdihin ja saa kiytdnnon tyokokemusta, jolloin nettiaapinen on
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riittdva. Vasta pitemmissa harjoittelujaksoissa tarvetta olisi myds HR:n ndkdkulmasta syvem-

malle perehdytykselle. (Aden 2022.)

Aden ei Kuosmasen lailla pitdnyt harjoittelijoihin kohdistettua tilaisuutta realistisena aikatau-
lullisista syistd. Vaikka ajatus oli hdnestdkin hyvi, piti hdn parempana ideana esihenkildille
kohdistettua kirjallista tuotosta, jonka avulla esihenkil6t voisivat itse perehdyttédd harjoitteli-
jansa. Harjoittelijoiden ohjaajien eli esihenkil6itten tulisi olla valveutuneita sithen, mité harjoit-
telijjoille taytyy perehdyttdé — siksi paras olisi, ettd HR-osastolle olisi luotu selkedt ohjeet tulevia
esihenkil6itd varten. Tilaisuuden toteuttaminen harjoittelijoille ainakin sddnndllisesti on aika-
taulullista syisti tdlld hetkelld mahdotonta, ja HR:n ndkdkulmasta olisi paras, ettd mahdollisim-
man moni harjoittelija saa perehdytyksen eiké osa, silld epasdannollisesti jarjestettavéssa tilai-
suudessa moni harjoittelija putoaisi vilistd. Opinndytetyd olisi muuten tosin harjoittelijoiden
ohjaajille hyodyllistd luettavaa. Aden oli myds samaa mieltd Kuosmasen kanssa siité, ettd har-
joittelijoiden oikeuksista tiedottaminen oli enemmaénkin oppilaitoksen kuin yrityksen tehtava,

mutta ne voitaisiin kdyda 1api perehdytyksessa 16yhésti, mikili on aikaa. (Aden 2022.)

Aden ilmaisi toiveen, etti jokainen tuotantoyhtiossa ollut harjoittelija saisi vahintéén kosketus-
pintaa sille, millaista tyoskentely alalla ja Yellow Film & TV:114 voisi olla, ja ettd kunkin har-
joittelun tavoitteiden mukaisesti toimitaan. Han toivoi myds opinndytetyon tuovan esille kriit-
tisid kehityskohtia sen suhteen, missd asioissa Yellow Film & TV voisi toimia toisin. (Aden

2022.)
Toimistokoordinaattori Kastarinen

Kastarinen kertoi tuotantoyhtidssé jo olemassa olevista perehdytysprosesseista. Harjoittelijoille
pyritddn jo ensimmdiisend pdivand antamaan kaikki tarvittava tekniikka, kuten tietokone, kul-
kuluvat ja kayttdjatunnukset eri kdyttojarjestelmiin. Harjoittelijan esihenkil6 ohjaa timéan myo-
hemmin toimiston henkilokunnan pariin hinelle sopivana hetkend, jolloin tima kierrdtetdén ta-
lossa ja samalla esitellddn eri osastot — hédnelle kuitenkin painotetaan, ettd kaikkea ei tarvitse
sisdistdd ensimmdisen pdivén aikana. Lahes kaikki yhteydenpito osastoihin tapahtuu nykyéan
yrityksessd sdhkoisesti, eli jos esimerkiksi palkanmaksun kanssa on ongelmia niin viestin voi
lahettdd suoraan taloushallintoon. Osastot esitellddn tistd huolimatta kuitenkin, jotta harjoitte-
lijoilla tulee uskallus navigoida talossa itsendisesti ja kysya tarvittavilta ihmisiltd apua, ja jotta

sdahkoinen kanssakdyminen ei tuntuisi liian kasvottomalta. (Kastarinen 2022.)
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Kastarinen oli samaa mieltd muiden haastateltavien kanssa siité, ettd nettiaapinen on harjoitte-
lijoille ehdottomasti tarkein tydkalu erilaisissa kysymyksissi ja ongelmatilanteissa. Haneen toi-
mistokoordinaattorina kohdistetaan usein kysymyksié liittyen esimerkiksi palkanmaksuun, tili-
tykseen ja tuntien kirjaamiseen, jotka kaikki kylld 10ytyvét aapisesta. Aapisen laajuuden takia
koko teoksen antaminen luettavaksi ei kuitenkaan ole kannattavaa eiké tieto ole aina 16ydetta-
vissd helposti, ja siksi erillisestd tilaisuudesta voisi olla hyotya, jossa harjoittelijoille voidaan
kidestd pitden ndyttdd aapisessa juuri heille tirkeimmaét asiat. Kastarinen esitti myos toiveen
siitd, ettd esihenkil6t ymmartdisivit omat vastuunsa ja tehtdvansi. Joskus sairastapauksesta on
ilmoitettu toimiston aulaan, eli selvéa ei ole ollut, ettd yhteys olisi pitinyt ottaa [&himpéén esi-
henkil66n. Lahin esihenkild olisi siis hyva tehdd perehdytyksesséd harjoittelijoille selviksi.

(Kastarinen 2022.)

Kastarinen oli sitd mielté, ettd tilaisuutta varten ideoitu kirjallinen selvitys av-alan ammatti-
nimikkeistd, ammattisanastosta ja tuotantojen kokonaiskaaresta olisi hyddyllistd luettavaa
muillekin kuin pelkdstidén kuvauksissa oleville harjoittelijoille, kuten toimiston tyontekijoille.
Riippumatta siitd, onko toissd paikan pailld itse kuvauksissa vai niin sanotusti taustalla, koko-
naiskuva kiinnostaa kuitenkin ja aina voi tulla vastaan tilanteita, jossa tiedon soveltamisesta on
hyotyé. Jokaisen ollessa keskittynyt tiukasti omiin tydtehtdviinsd on tyypillistd, ettd laajempi
kuva taustalla jad peittoon. Téllaisen selvityksen lukemisesta voisivat hyGtyd jopa toimiston
omat TET-harjoittelijat — heille kdvisi selvéksi ainakin, mik& tarkoitus on heidadn kisittelemil-
134n call sheeteilld eli av-tuotannoissa kéytetyilld paivittdisilla aikatauluilla ja mihin kohtaan

ty0 toimistolla sijoittuu av-tuotantojen kaaressa. (Kastarinen 2022.)

Esille nousi myds huomio, etti talon turvallisuus- ja varastokdytidntdjd voitaisiin alleviivata pe-
rehdytyksessa erityisesti. Uudet tulokkaat joutuvat alta ajoin tilanteeseen, jossa eivit ole tietoi-
sia esimerkiksi tavaravarastossa kdytettavistd koodeista eivitkd siksi osaa kytked hélytyksid
pois pailtd oikein, jonka takia vartija on joutunut aiheetta tulemaan paikalle. Tdmén lisdksi
tavaravaraston oikeaoppista kdyttod ei ole aina ymmarretty — tavaroita on palautettu muun mu-
assa aulaan, eiké ole selvii, kehen tidytyy ottaa yhteys laitteiden rikkoutuessa. Perehdytyksessi
olisi myds hyva tuoda esille toimiston tyontekijéit olennaisina yhteystietoina. Vaikka heille ja
muille olennaisille yhteystiedoille on olemassa erikseen luku aapisessa, olisi harjoittelijoille
vield erikseen hyvd mainita, ettd jos ei ole tietoa, kehen ottaa yhteyttd, niin siind tapauksessa
yhteyden voi ottaa rohkeasti toimiston vékeen eli joko toimistokoordinaattori Kastariseen tai

toimiston aulaan. (Kastarinen 2022.)
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Kastarinen toivoi myd0s, ettd tilaisuudesta olisi mahdollista laatia jokin sdhkodinen tallenne niille,
jotka eivit kykene osallistumaan siihen. Yritykseen tulee uusia harjoittelijoita hyvin episdén-
nollisind aikoina, enemminkin yksi pdivéssé kuin viisi yhdelld kerralla, eli moni tulee mahdol-
lisesti putoamaan vélistd. Tilaisuuteen olisi jossakin muodossa hyvé saada osallistettua mah-
dollisimman moni, silld perehdytys toimistolla ja aapisen ymmaértdminen tukevat toisiaan, ja
tilaisuudessa kiytettdvit visuaaliset avut tekisivdt oppimisesta helpompaa. Joskus on kdynyt
my0s tilanteita, jolloin esihenkilé on unohtanut antaa harjoittelijan perehdytettdvéksi toimis-

tolle kokonaan, eli tilaisuus olisi télldinkin tarpeen. (Kastarinen 2022.)

4.2 Kysely nykyisille harjoittelijoille

Niistd 18:sta talossa tyoskentelevéstd harjoittelijasta, joille kysely ldhetettiin, oli vastannut ky-
selyn sulkeuduttua yhteensd 10. Kyselyn vastausprosentti oli siis 55, miké oli tyydyttiva tulos
verrattuna talossa aikaisemmin teetettyihin kyselyihin (Kuosmanen 2022b). Koska kyselyn
otanta on niin pieni, niin muistutuksena téssad kohdassa, etti kysely tuloksineen on luonteeltaan
suuntaa antava. Koska kyselyn viittdmaét olivat siis positiivisessa muodossa, toivottiin talla ky-
selylld positiivisia keskiarvoja, 5 ollessa paras tulos ja 1 huonoin. Alla ne kyselyn viittdmait,

jotka saivat korkean keskiarvon eli vihintdén 4.

Korkeimman keskiarvon saaneet vaittamat

4.5
4
35
3
2:5
2
1.5
1
0.5
0
Perehdytys Esihenkildn tuki Informointi Selkei rekrytointi Informointi Tyotehtavat
tyotehtaviin esihenkilon tydsuojelusta vastasivat
toimesta odotuksia

m Keskiarvo

Kuvio 1: Kyselylld erittdin korkean keskiarvon saaneet vdittdimdit.
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Kyselyssi esitettyjen vdittdmien keskiarvo oli yleisesti melko korkea, miké oli toivottavaa til-
laisessa kyselyssd, jossa vdittimét oli esitetty myonteiseen sdvyyn. Kuten yldpuolella nikyy,
erittdin korkean keskiarvon saivat riittdvé perehdytys omiin tydtehtiviin (4.3), esihenkilon tuki
ja kiinnostus harjoittelijaan (4.4), harjoittelijan informointi esihenkilon toimesta (4.5) ja haku-
ja rekrytointiprosessin selkeys (4.9). Tuotantoinfosta [0ytyvét tydsuojeluvaltuutetun tiedot ovat
myo0s olleet selkedsti esilla, sill riittdva informointi tydsuojelussa sai myos korkean keskiarvon

(4.2), ja tyotehtdvit ovat vastanneet sitd, mitd luvattiin tai odotettiin (4.0).

Alla puolestaan kuva niistd kyselyn véittdmisti, joiden keskiarvo oli alle 4 eli jotka eivit saa-

neet yhtd hyvii tulosta, mutta kuitenkin vahintién keskinkertaisen.

Alhaisemman keskiarvon saaneet vaittamat

4.5

3.5
2.
1.
0.
0

Riittavan Perehdytys Perehdytys Kokonaisarvio Tybnteko el Perehdytys kattoi
haasteelliset toimistolla tybturvallisuuteen perehdytyksesta tuntunut kaiken opitun
tehtavat asioimiseen epavarmalta

w

v

N

(03]

[y

v

W Keskiarvo

Kuvio 2: Keskinkertaisen tai matalamman keskiarvon saaneet vdittimdit.

Alemman keskiarvon — tosin ei matalan — sai muun muassa tyotehtdvien riittdva haasteellisuus
(3.5). Nelja vastaajaa kymmenestd oli vihintddn joissain médrin sitd mieltd, ettd tyotehtdvat
eivit olleet riittdvin haastavia. Toinen matalamman keskiarvon saanut kohta oli riittdva pereh-
dytys toimistolla asioimiseen (3.8). Kysymys olisi ollut ehkd hyvé tarkentaa koskemaan vain

niitd harjoittelijoita, jotka joutuvat kdymain tuotantoyhtion toimistolla sddannollisesti. Selkeim-
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maksi kehityskohdaksi kyselyn nousi perehdytys tuotantoyhtion ja tuotannon tydturvallisuus-
kaytdnnot, jossa keskiarvo (3.2) oli selvésti alempi kuin muissa kohdissa. Puolet vastanneista
ei joko osannut sanoa, oliko heidét perehdytetty tyoturvallisuuskéytintoihin riittdvan hyvin, tai
oli enemmén tai vihemmaén sitd mielté, ettei perehdytys ollut riittdvad. Myos kokemus siitd,
oliko saatu perehdytys harjoittelujakson aikana ollut riittdvad kokonaisuudessaan, sai tavallista
alemman tuloksen (3.7). Tdma siitd huolimatta, ettd perehdytys omiin tyotehtdviin oli koettu
hyviksi. Tdhén keskiarvoon on saattanut vaikuttaa vaihtelevaksi arvioitu perehdytys tyoturval-

lisuuskdytdntdihin ja toimistolla toimimiseen.

Alhaisen keskiarvon saivat kyselyn ainoat kaksi negatiivista véittimaa, eli epavarmuuden ko-
kemus omassa tyossdin (2.7) ja kokemus siitd, ettd osa oppimista asioista olisi voitu siséllyttaa
jo perehdytykseen (2.2). Koska niissé viitteissd viittdimén suunta oli kyselykaavakkeessa eri-
lainen kuin muissa, oli negatiivinen keskiarvo toivottava positiivisen sijasta. Jos nditten viitti-
mien tulokset kdénnettddn positiivisiksi, niin keskiarvo olisi ensimmaéisessd véittdmassd 3.3 ja
jalkimmadisessd 3.8. Y1l4 olevaa taulukkoa varten nima véittdmét on kéddnnetty positiivisiksi
muotoon “tydnteko ei tuntunut epdvarmalta” ja ’perehdytys kattoi kaiken opitun”. Epdvarmuu-
den tunne omassa tydssd sai siis keskitasoa korkeamman tuloksen, eli vastaajat kokivat jonkin
verran, tosin eivdt huomattavaa, epdvarmuutta tydssaan. He eivit kuitenkaan kokeneet erityisen
vahvasti, ettd vasta tyonteon aikana olisi opittu joitakin asioita, joiden olisi pitdnyt tulla ilmi jo

perehdytyksessa.

Kysely sisilsi kaksi vapaan sanan kenttdd. Ensimmaéisesséd sai kommentoida, mitka opitut asiat
olisi pitanyt siséllyttdd jo perehdytykseen ja toisessa sai yleisesti tarkentaa annettuja vastauksia
tai antaa muuta palautetta. Vain kaksi kymmenestéd kyselyyn vastanneesta antoi vapaita kom-
mentteja, kummatkin jalkimmaéiseen kenttddn. Ensimméinen kommentoi kaiken sujuneen muu-
ten hyvin, mutta oli joutunut tekeméén tehtédvid, jotka kuuluivat jonkun toisen tyonkuvaan, ja

toinen kehui esihenkilddén kérsivélliseksi ja auttavaksi.

Erityisen toimiviksi ja hyviksi kdytdnnoiksi tissd kyselyssd nousivat siis perehdytys omiin tyo-
tehtéviin, esihenkildtoiminta, haku- ja rekrytointiprosessi sekd informointi tydsuojeluasioissa.
Kun ottaa huomioon, kuinka vaikeaa toimistolta kdsin on seurata tai ohjata harjoittelijoita ja
heidén tyonsé toteutumista, voidaan tuloksista pédtelld, ettd esihenkilot ovat onnistuneet pereh-
dytyksessd ja toimineet pitevisti, ja ettd tulokset ylldttivét positiivisesti (Kuosmanen 2022b).

Selkeimmiksi kehityskohdiksi nousivat puolestaan perehdytys tydturvallisuuskdytdantdihin ja

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



39

riittdvén haasteelliset ja kehittavit tyotehtavit. Ndidenkdén kohtien keskiarvo ei kuitenkaan ol-
lut varsinaisesti alhainen, eli talld kyselylla ei 16ydetty erittdin selkeésti tai ldpindkyvisti puut-

teellisia osa-alueita harjoittelijoiden perehdytyksessa.

4.3 Kysely entisille harjoittelijoille

13 entisestd harjoittelijasta, joille kysely ldhetettiin, oli vastannut 6 kyselyn sulkeutumiseen
mennessd. Huomiona, ettd kyselyn tulokset ovat suuntaa antavia otannan ollessa téssékin pieni.
Koska tdma kysely oli kysymysten eikd véittdmien muodossa, ei vastauksista pystynyt laati-
maan numeerista keskiarvoa tai matemaattisesti tulkittavaa graafia. Alle on koottu yhteenveto
kyselyn vastauksista. Ne on luokiteltu aihepiireittdin niin, ettd alussa on yleisesti positiivisiksi

koetut asiat, jonka jilkeen siirrytdin enemmaén ja enemmén kehityskohtiin ja lopulta kritiikkiin.

Vastaajien yleiset kokemukset tuotantoyhtiostd heidan harjoittelujaksonsa aikana olivat hyvin
laaja-alaisia. Kaikki kyselyyn vastanneet olivat kokeneet perehdytyksen toimistolla asioimi-
seen, varastojen kdyttoon ja kaluston vuokraamiseen riittdvéksi. Ndmé opittiin nopeasti ja kat-
tavasti. My0s tyon merkitys ymmarrettiin hyvin. Osa ilmaisi, ettei tyon merkitys hahmottunut
vield harjoittelun aikana, mutta sen jalkeen kylld. Osa koki positiiviseksi sen, ettd he saivat
paljon vastuita, toitd, ja padsivit “toden totta tekemédn asioita” harjoittelijoina. Usea kuitenkin
ilmaisi, ettd perehdytyksen pitéisi olla kattavampi, silld oppiminen tapahtuu “lennossa” eli te-
kemisen myota ja ettd yhteisistd perehdytystilaisuuksista voisi olla hy6tya. Perehdytyksesti toi-
vottiin yhtendisempéa ja strukturoidumpaa. Erds vastaaja koki, ettd kalustoasioita ja niiden hin-
toja pitdisi myOs opettaa ja toinen, ettd olisi kaivannut perehdytystd settietikettiin eli kuvauk-

sissa toimimiseen.

Kaikki vastaajat ilmaisivat, ettd heisté olisi harjoittelunsa aikana ollut kiinnostavaa saada pe-
rehdytysti liittyen elokuva- ja TV-tuotantojen kokonaiskuvaan, kuten budjetteihin, eri tuotanto-
osastojen tyonkuviin sekd tuotannon eri vaiheisiin. Selkeyttd toivottiin tuotanto-osastojen eri
rooleihin ja vastuihin, silld niitd ei usein opeteta koulussa. Erds vastaaja sanoi, ettd jos tuotan-
non eri osa-alueita olisi kédyty ldpi, niin tuotannon kokonaiskuva olisi hahmottunut paremmin.
Vastaajan mukaan “kokonaisuuteen perehdyttdminen keventiisi tietotaidon karttumista pelkas-
tdén pdivittdisessd puurtamisessa”. Budjettia kohtaan ilmaistiin laajaa kiinnostusta. Jotkut oli-
vat sitd mieltd, ettd budjetin ymmaértdminen olisi hyodyllistad etenkin tuotantoharjoittelijana. Se
auttaisi kasittimdin, kuinka paljon tuotantoyhtio kayttdd rahaa, mikd puolestaan auttaisi ym-

martdmédn tuotannon pydrittimiseen liittyvid haasteita ja jatkuvaa resurssipulaa. Erds vastaaja

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



40

oli samaa mieltd ndiden asioiden kiinnostavuudesta mutta huomioi, etta tillaiset asiat eivat kii-

reen keskelld vilttdmaétta ole prioriteetti.

Palkkatasot ja harjoittelijan oikeudet nousivat useasti esille kyselyssd. Osa vastaajista toivoi,
ettd he olisivat ymmartineet palkan neuvottelusta jo ennen harjoittelua ja osa toivoi perehdy-
tystd niihin liittyen. Erds vastaaja toivoi perehdytystéd liittyen myds ty6lainsddddntdon. Osa
koki, ettd harjoittelijoiden palkat olivat liian pienid verrattuna tydpéivien pituuteen ja tehtidvien
vastuullisuuteen, ja ettd palkat pitdisi suhteuttaa harjoittelijan tyonkuvaan tai kokemukseen
alasta. Erds vastaaja ilmaisi, ettd vaikka oli harjoittelustaan erittdin kiitollinen, niin "harjoitte-
lijoiden kéyttd halpana tyovoimana ei kdy”. Vastaaja oli sitd mieltd, ettd tyonkuviin kuten run-
nerointi, eli juoksevien asioiden kuten ostosten tai kyydityksien hoitaminen, pitdisi palkata am-
mattilaisia, jotta harjoittelijoille jd4 aikaa oppia itse tydstd. Toinen vastaaja puolestaan kertoi
tyollistymisen mahdollisuuden tuotantoyhtiosséd olleen hinelle hankalaa ja himéraa”, ja ettd
hén olisi halunnut jo harjoittelun alussa tietdd, minkélaisia ty6llistymismahdollisuuksia harjoit-

telusta voisi seurata.

Esihenkil6itten antama tuki ja informointi oli vastaajien mielesti ristiriitaista. Osa koki, ettd
esihenkild neuvoi, opasti ja tuki riittdvésti. Osa puolestaan koki esihenkilon tukeneen yhté osaa
heiddn harjoittelussaan, kuten jaksamista tai oppimista, mutta ohittaneen toisen. Erds vastaaja
ilmaisi, ettei hintd pidetty ajan tasalla tyGhon liittyvissé asioissa ja toinen, ettd hinen huoliansa
omasta jaksamisestaan ei otettu tarpeeksi vakavasti. Osa vastaajista oli suoraan sitd mielta, ett-
eivit saaneet esthenkil6ltidn riittdvasti tukea — yksi vastaaja ilmaisi tunteneensa olonsa “’kodit-

tomaksi” omassa harjoittelussaan siksi, ettei hinelle kerrottu tuotantoon liittyvistd asioista.

Vastaajilla oli my®6s erilaiset kokemukset harjoittelun aikana saadusta palautteesta ja sen riitta-
vyydestd. Jotkut kertoivat saaneensa riittdvisti palautetta. Erds vastaaja sanoi saaneensa pa-
lautetta, mutta ei sddnnoéllisesti vaan tilannekohtaisesti. Palaute annettiin hidnelle usein “epavi-
rallisesti”, esimerkiksi tyotehtdvien sivussa. Han koki, ettd harjoittelijat voisivat hy6tya viikoit-
taisesta tai sddnnollisemmaésta palautekeskustelusta. Osa vastaajista kertoi, ettd suoranaisia pa-
lautekeskusteluja ei kdyty, mutta harjoittelujen jilkeen saapuneet tydtarjoukset kertoivat, ettd
harjoittelu meni ilmeisesti hyvin. Yksi vastaaja oli sitd mieltd, ettd palaute ei ollut rakentavaa

eikd edistdnyt hdnen oppimistansa.
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4.4 Johtopaatokset

Ylivoimaisesti tirkeimmaksi tyokaluksi harjoittelijoiden perehdytykseen nousi haastatteluissa
nettiaapinen, silld se pystyy vastaamaan harjoittelijoiden tirkeimpiin kysymyksiin tuotantoyh-
tidssd toimimiseen liittyen. Tuotantoyhtion etu olisi kuitenkin, ettd nettiaapiseen liittyvi asia
olisi harjoittelijoille selvdi jo melko varhaisessa vaiheessa, ettei sité tarvitsisi kerrata endd myo-
hemmin harjoittelujakson aikana ja ettd harjoittelijat osaisivat etsi sieltd oma-aloitteisesti tie-

toa.

Ainakin tuotantojen sisdinen perehdytys tyotehtdviin esihenkilditten toimesta ndyttiisi tilla het-
kelld olleen yrityksessd toimivaa. Esihenkilditten antama tuki, palaute ja informointi saivat kor-
keat tulokset nykyisten harjoittelijoiden kyselyssd. Heid4n harjoittelunsa sisiltd oli myds vas-
tannut sitd, mité heille oli luvattu - tima verrattuna siihen, etta joskus harjoittelijoiden odotukset
eivit olleet toteutuneet. Harjoittelijat tuotantojen sisélld on usein myo6s koettu paaméératietoi-
siksi, ja he ovat oppineet omat tyotehtdvinsé hyvin. Rekrytointiprosessia on my0s pidetty hyvin
selkednd ja toimivana, sekd henkilokunnan ettd harjoittelijoiden toimesta. Vaikka haastatte-
luissa on toivottu erityistd painotusta tydsuojelusta tiedottamiseen, ovat ainakin nykyiset har-

joittelijat kokeneet, ettd heitd on informoitu tdsté riittdvasti.

Tyoturvallisuus, tyotehtdvien haasteellisuus ja kokonaisarvio saadusta perehdytyksestd saivat
kaikki alemmat tulokset. Vapaan sanan kentissé valitettavasti ei kdynyt ilmi, miten timéanhet-
kistd perehdytysti olisi voitu tehdd kattavammaksi tai milld tavalla tydturvallisuusasioista in-
formointi koettiin riittdmattoméksi. Tietosuojaan perehdyttimistd on toivottu henkilokunnan
puolesta erityistd painotusta, silld siitd huolehtiminen oikeaoppisesti jid monesti tuotannoissa
véhille. Kaikille harjoittelijoille ei ole ollut aina mydskéaén selvaid, kuka heiddn 1dhin esihenki-

16nsd on, tai missé asioissa hédnté pitda lahestya.

Perehdytys toimistolla asioimiseen ei saanut myoskaédn korkeata tulosta, mutta tdhén on saatta-
nut vaikuttaa se, ettd kaikki harjoittelijat eivit tule toimistolle ollenkaan eikd heitd siksi ole
perehdytetty. Kaikki entiset harjoittelijat puolestaan olivat kokeneet toimiston ja varastojen
kiytannot todella selvéksi. Tilanteita on kuitenkin sattunut, joissa hdlytysjirjestelmad ei ole
ymmarretty kunnolla tai kalustoa ei ole palautettu toimistolle oikeaoppisesti, eli perehdytysté

ainakin niihin liittyen on syyti liséta.
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Siind missd nykyiset harjoittelijat antoivat esihenkildtoiminnalle korkeat pisteet, entisilla har-
joittelijoilla oli jokseenkin erilaisia kokemuksia. Kaikki eivit saaneet tukea, palautetta tai riit-
tavdd informointia esihenkildltd. On mahdollista, ettd télld hetkelld harjoittelijoita ohjaavat esi-
henkil6t ovat yksinkertaisesti olleet opetuskykyisempid kuin aikaisempien tuotantojen. Ym-
marrystd eri tuotanto-osastoista, budjeteista ja elokuva- ja TV-alan tuotannon pyorittdmisesta

toivottiin kokonaisuuden ymmartamiseksi, kuten myos palkkatasoista.

Yellow Film & TV:n henkilokunnan huolet tilaisuuden toteutumisesta aikataulullisista ja logis-
tisista syistd ovat hyvin perusteltuja, ja ajatus opinndytetydon kohdentamisesta esihenkil6ille
harjoittelijoiden sijaan huomionarvoinen. Keskusteluissa tilaajan kanssa aiheena on kuitenkin
paitetty pitdd harjoittelijoille kohdistettu tilaisuus, silld perehdytyksen vaikutus heihin voi olla
sitd kautta suorempi ja he kokisivat tuotantoyhtion haluavan ottaa heidét aidosti sisddn. Har-
joittelijoiden ohjaajat saattavat myos olla yhtd lailla estyneitd osallistumasta tilaisuuteen,
vaikka heille tarjottaisiinkin mahdollisuutta sellaiseen (Laitinen 2022b). Tulevat harjoittelijoi-
den ohjaajat voisivat kuitenkin 10ytid4 hyodylliseksi opinndytetyon teorialuvun, joka késittelee
esihenkildtoimintaa. Se voisi auttaa heiddn opetuskykynsé lisddmisessd sen suhteen, kuinka

esihenkilon tdytyy toimia ja mitkd hdnen vastuunsa ovat suhteessa harjoittelijaan.
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5 HARJOITTELIJOIDEN SISAANOTTOTILAISUUS

5.1 Tilaisuuden toteuttaminen

Opinndytetyohon ei erikseen ole suunniteltu ajankohtaa tai ehdotuksia tilaisuuden jarjestijille,
silld tdma vaatii vield tuotantoyhtion puolelta jirjestelyi ja tiedotusta. Yellow Film & TV siis
valitsee itse tilaisuudelle parhaaksi katsomansa vetdjit ja ajankohdan — heidin kannattaa kui-
tenkin varmistaa, ettd valituilla vetdjilld on ymmarrys kaikista tilaisuudessa késiteltdvisti asi-

oista, ja ettd he osaavat avata kunkin kohdan siséltéd omin sanoin.

Yellow Film & TV:n henkilokunnan aikataululliset ja logistiset huolet tilaisuuden jérjestdmi-
sestd on pyritty ottamaan huomioon téssd suunnitelmassa. Paras tapa ottaa harjoittelijat sisddn
olisi live-tilaisuus, silld se on etétilaisuutta persoonallisempi ja osallistavampi. On kuitenkin
ymmarrettdvid, ettd johtuen tuotantojen erilaisista aikatauluista ja harjoittelijoiden vaihtele-
vasta saapumisesta tuotantoyhtidon live-tilaisuutta monelle harjoittelijalle voi olla vaikea jér-
jestdjdd. Tilaisuuden jarjestdminen etdnd on tdssd vaihtoehto — harjoittelijoiden ohjaajille voi-
daan ehdottaa, ettd harjoittelijat mahdollisimman monesta tuotannosta saisivat jonakin tiettyni
pédivand esimerkiksi tunnin vapaaksi tyOpaivéstidn. Tand aikana he voisivat tietokoneyhteyden
kautta osallistua etéind jérjestettdvédn tilaisuuteen esimerkiksi Teams-alustalla. Etétilaisuus tél-
laisessa muodossa voi olla paras mahdollinen vaihtoehto, silld se on mahdollista jarjestda kéte-
vammin ja useammin kuin live-tilaisuus, ja useampi harjoittelija saadaan tdtd kautta sisdédn. Jos
live-tilaisuutta ei ole mahdollista jirjestdd kuin muutaman kerran vuodessa, jdd paljon harjoit-
telijoita vélistd, jotka voivat kokea tulleensa jéitetyksi ulkopuolelle. Tuotantoyhtion resurssien
mukaan néitd voidaan tietenkin yhdistelld — osa harjoittelijoista voidaan ottaa sisdéin etdni ja

toiset taas live-tilaisuuden kautta (Laitinen 2022b).

Ei ole huono idea kutsua osaa tulevista harjoittelijoita jo ennen tydsuhteen alkua esimerkiksi
etdtilaisuuteen. Ennen tydsuhdetta annetut tehtdvit otetaan usein positiivisesti vastaan (Harpe-
lund 2019, luku ”Onboarding Design”) ja opinndytetydssd on aikaisemmin osoitettu, ettd aloi-
tuksen hitaaksi kokevat tyontekijdt irtisanoutuvat tyopaikalta todenndkdisemmin. Ei siis kan-
nata valttimatta ajatella, etteivitko harjoittelijat pitdisi jo ennen tydsuhteen alkua jérjestettavad

tilaisuutta tervetulleena. Jos osallistujia tilaisuuteen voidaan koota sekéd vastikddn aloittaneista,
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jo muutaman viikon talossa olleista, sekéd sellaisista tulevista harjoittelijoista, joiden harjoitte-
lusuhde ei ole vield alkanut, niin tilaisuudella pystyttdisiin ottamaan sisddn niin monta harjoit-

telijaa kuin mahdollista.

Perehdytystilaisuudessa itse kannattaa varoa liiallista vakavuutta ja kliinisyyttd, ja etenkin sita,
ettei se paddy lisddmadn harjoittelijoiden informaatiokuormaa entisestdén. Kuten on osoitettu,
niin liian tiivis perehdytys ei ole vélttdmittd tehokkain. Mikali tuotantoyhtid katsoo, ettei jota-
kin kohtaa asialistassa ole toistaiseksi syytd opettaa tai ettd se ei ole olennainen juuri tdhin
tilaisuuteen osallistuville harjoittelijoille, voi kyseisen kohdan jétti4 pois. Ennen kaikkea tilai-
suuden olisi tarkoitus toimia sellaisena ponnahduslautana Yellow Film & TV:n tuotannoissa
toimimiseen, jonka jilkeen harjoittelijoille ja4 tunne, ettd heilld on perusasioissa tukevasti jalat

maassa ja he pystyvit luottavaisesti ldhtemédén kohti uuden opettelua omissa tuotannoissaan.

Valitessa harjoittelijoita tilaisuuteen harkintaa tulee kayttda. Tilaisuutta ei vélttdmattd ole tar-
peellista tarjota sellaisille harjoittelijoille, jotka ovat talossa vain muutaman viikon. Nille tuo-
tantoyhtid voi tarjota kirjallista tiivistelméd aapisen olennaisista luvuista, seki tiivistelmévih-
kosta elokuva- ja TV-alan tuotanto-osastoista ja ammattisanastosta, jos katsoo tarpeelliseksi.
Aineistossa ilmaistiin, ettd TET-harjoittelijat voisivat hyotyé tiivistelmin lukemisesta, silla sitd
kautta he voisivat saada edes jonkun késityksen tekemistdin tyostd. Esimerkiksi juuri heille voi
tarjota tiivistelmédvihkosta luettavaksi. Tiivistelmdvihkosesta sekd muusta tilaisuuden sisallosta

lisda seuraavassa alaluvussa.

5.2 Selvitys tilaisuuden sisallosta

Harjoitteljjoiden sisdédnottotilaisuuden olisi tarkoitus kattaa siis seuraavat asiat tdssd jarjestyk-

sessa:

1) Tuotantoyhtion oman nettiaapisen esittely

2) PowerPoint-diaesitys, jonka avulla tilaisuuden vetéjét voivat avata asialistan eri kohtia.
Lopussa on esittely tuotannon kokonaiskaaresta.

3) Tiivistelmédvihon” jakaminen, joka sisdltdd selvityksen TV- ja elokuva-alan tuotanto-

osastoista, niihin sisdltyvistd ammattinimikkeistd ja alan ammattisanastosta.

Kaikki tilaisuutta varten tarvittavat sdhkdoiset tiedostot on toimitettu erikseen tilaajalle. Naitd

ovat siis harjoittelijoille esiteltivd PowerPoint-diaesitys, tiivistelmédvihkonen sekéd kirjallinen
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titvistelma nettiaapisen olennaisista luvuista heille, jotka eivit pysty osallistumaan tilaisuuteen.
Vaikka tuotannon kaari onkin jo mukana diaesityksessd, on se siséllytetty tiivistelmavihkoseen
heille, jotka eivit pédse tilaisuuteen. Se voi myos auttaa lukijaa hahmottamaan, mitd rooleja
milldkin tyonkuvalla voi olla eri vaiheessa. Tuotannon kaari on néhtévissé liitteissi (liitteet 4),

samoin kirjallinen tiivistelmé& aapisen olennaisimmista luvuista (liite 5).

Seka haastatteluissa ettd kyselyissd kdvi ilmi, ettd elokuva- ja TV-tuotantojen kokonaiskuva
kiinnostaisi monia, joten se on hyvé siséllyttia jollain tapaa perehdytykseen. Luvussa 2 on 0soi-
tettu, ettd omien tyotehtdvien ymmartdminen osana suurempaa kokonaisuutta auttaa hahmotta-
maan niiden merkitysta ja parantaa tyontekijatyytyvaisyyttd. Tuotannon kokonaiskaari siséltyy
tilaisuuteen téstéd syistd. Diat niistd eivit itsessédn sisdllda huomattavan paljon tietoa niista - ti-
laisuuden vetdjét pystyvit itse niiden avulla avaamaan néité tilaisuudessa yksityiskohtaisem-

min, ja ottamaan vastaan tarvittaessa kysymyksié osallistujilta.

Koska tuotanto-osastojen eri rooleihin ja tydnkuviin on toivottu perehdytysta, niin tilaisuudessa
jaettavaksi on laadittu myds “tiivistelmavihko”, eli selvitys elokuva- ja TV-alan eri tuotanto-
osastojen tehtivistd ja alalla kdytettdvastd ammattisanastosta. Vihkoseen on yritetty sisdllyttad
sellaista sanastoa ja tyypillisimpid tyonkuvia, joiden kanssa elokuva- ja TV-tuotannoissa har-
joittelija todennékdisesti joutuu tekemisiin, jotta siitd olisi mahdollisimman paljon apua kay-
tannossd. Téllainen sdhkdinen vihkonen on paras tapa hoitaa tdmd, silld tuotanto-osastot ja am-
mattisanasto sisdltdvit niin paljon asiaa, ettei niitd vélttimatta kannata alkaa kdyda ldpi min-
kadnlaisessa live-tilaisuudessa. Kirjallisten selvitysten esittely ei todennédkoisesti jad osallistu-
jien muistiin. Luettavaan materiaaliin harjoittelijat taas pystyvit tutustumaan omalla ajallaan ja
kertaamaan sieltd tarvittaessa. Suurimman hyddyn vihkosta saavat ne harjoittelijat, joilla ei ole
alasta juuri kokemusta. Lihteind tiivistelmdviholle ovat toimineet internet-sivustot Elokuvan-
taju (2022), Careers in Screen (2022) sekd Film Crew (2022). Niille harjoittelijoille, jotka eivit
pysty osallistumaan tilaisuuteen, voidaan toimittaa sdhkoisesti tiivistelmévihko seki tiivistelma
aapisen olennaisista luvuista. Jos tuotantoyhtid katsoo helpommaksi, niin tiivistelmaa ei tieten-
kddn tarvitse jakaa fyysisessd muodossa ollenkaan, vaan se voidaan toimittaa kaikille sahkdi-

sesti ja tdstd voidaan tilaisuudessa mainita.
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5.3 Tilaisuudessa kasiteltava asialista

Tahéan lukuun ei ole laadittu varsinaista kasikirjoitusta tilaisuuden vetéjille, silld Yellow Film
& TV:n henkilokunta osaa tilaisuudessa varmasti selittdd omin sanoin kunkin asialistassa kéy-
tdvian kohdan auki. Alla olevat kohdat toimivat 1dhinnd muistutuksena sille, misti tita tyota
varten hankitun tiedon perusteella olisi hyvd muistuttaa harjoittelijoita ja mitd kohtia kannattaa
painottaa erityisesti. Kaikkiin muihin asialistojen kohtiin paitsi ’aapisen esittely” on laadittu
diat, jotka toimivat tilaisuuden vetdjien muistin tukena. Diaesityksen voi siis kdynnistdd sen

jélkeen, kun aapinen on esitelty.
Alla itse tilaisuuden asialista. Kukin asialistan kohta on merkitty lihavoituna.
Aapisen esittely

Tdssd kohdassa ei ole vield opinndytetyon laatijan omaa diaa, vaan tilaisuuden vetdjdt voivat

itse projisoida tai jakaa aapisen ruudulle.

Aapisen esittelylld pyritddn vastaamaan sellaisiin harjoittelijoiden kysymyksiin, mitd esimer-
kiksi toimistokoordinaattori Kastariseen monesti kohdistetaan liittyen muun muassa tuntien kir-
jaamiseen, varastoihin, tilityksiin ja sairaustapauksiin. Aapisen esittelyn toivottu tavoite on, ettd
kaikki aapisesta 10ytyvét harjoittelijoille olennaiset asiat olisivat selvid, eika sité tarvitsisi alkaa

kertaamaan endd my0hemmin tuotannon aikana.

Lahin esihenkil6 ei haastattelujen perusteella ole ollut aina harjoittelijoille selvidi, ja kuitenkin
hineen viitataan aapisen eri luvuissa. Suosituksena on siis ennen aapisen esittelya kerrata har-
joittelijoille, ettd heiddn ldhin esihenkilonsd on heille valittu oma harjoittelun ohjaaja. Timi on
usein oman tuotanto-osaston HOD eli Head-of-Department. (Kuosmanen 2022.) Hinté tulee
lahestyé ensisijaisesti ongelmatilanteissa ja esimerkiksi sairastapauksissa. Tédssd vaiheessa voi
antaa havainnollistavia esimerkkejd 1ahimmastd esihenkildstd, kuten ettd tuotantoharjoittelijan
lahin esihenkild on tuotantopiillikkd, valomiehen valaisija, puomittajan dénittdjd, ja niin edel-
leen. Esihenkildasemassa toimii tuotannoissa myds aina tuotannon johto, joka on yleensé tuo-
tantopaillikko tai linjatuottaja, eli heididn puoleensa voi myds kddntyd. Kannustakaa tdssd vai-
heessa osallistujia puhumaan, jos he eivét vield tdminkéén jilkeen ole varmoja, kuka heidan

1dhin esihenkilonséa on.

Alla olevat luvut aapisessa ovat kerdtyn tiedon perusteella harjoittelijoille olennaisimmat luvut,

jotka Yellow Film & TV:n henkilokunnan kannattaa avata tilaisuudessa. Tadmai on suositeltavaa
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hoitaa niin, ettd itse aapinen on heijastettuna tai jaettuna ruudulle ja kukin olennainen luku ja
alaluku esitelldén, tai vahintddn ndytetdédn siséllysluettelossa. Alla on liséksi tarkeitd muistiin-

panoja kustakin luvusta.

Luku 1 — Tervetuloa Yellow’lle. Erityisesti aloittelevien tyontekijoiden “checklist” kohdassa
1.2. on tissd olennainen. Harjoittelijoita kannattaa rohkaista puhumaan ohjaajalleen, mikali lis-
tassa olevat asiat eivit toteudu ajallaan. Alaluvussa 1.3. ”yhteystiedot” kehotus ottaa ylos aina-
kin aulan numero. Mikdli my0s toimistokoordinaattori Kastarisen numero on mainittu tassi
luvussa, on sekin syytd kehottaa ottaa ylos. Kuten hén haastattelussa ilmaisi, ettd mikéli on

epaselvad, kehen ottaa yhteys, niin silloin kannattaa kéantya toimiston vékeen.

Luku 3 — Viestintd. Tdmén luvun kannattaa huomauttaa siséltdvén talon omat sdhkopostilistat,

ja ohjeet Microsoft Teams-sovelluksen kdyttoon.

Luku 4 — Toimistolla toimiminen. Painotus, ettd luku erityisesti tuotantoharjoittelijoille tarked
jamuille, jotka kdyvét toimistolla sddnnollisesti. Erityistd painotusta tulisi osastosta riippumatta
laittaa alalukujen 4.4. ja 4.5., eli varaston, hilytysten ja kaluston kohdalle. Kuten haastattelusta
toimistokoordinaattori Kastarisen kanssa kévi ilmi, tilanteita on sattunut, joissa vartija on jou-
tunut tulemaan paikalle, koska varaston hédlytysjdrjestelmdi ei ole ymmarretty. Témén liséksi

kalustoa on joskus jatetty aulaan, koska varaston kaytdnnot eivét ole olleet selvit.

Luku 5 — Yhtion autot, pysdkointi ja tankkaus. Téssd voi huomauttaa, ettd luku on olennainen

ainoastaan niille harjoittelijoille, joilla on auto kiytossa.

Luku 6 — IT-asiat. Kannattaa muistuttaa, ettd luku on olennaisin heille, joilla on kiytossddn
harjoittelujaksonsa aikana tietokone. Tydaikaseurantaan kohdassa 6.5. voi viitata muistutta-
malla kaikkia, ettd ohjeet tuntien kirjaamiseen Nepton-ty0ajanseurantaohjelmalla on vélitetty

erilliselld sdhkopostilla.

Luku 7 — Tyohyvinvointi ja edut. Tyoterveyden kohdalla harjoittelijoille voisi mainita, ettd he
kuuluvat oman oppilaitoksensa terveydenhuollon piiriin ja ohjataan ainoastaan akuuteissa ti-
lanteissa Yellow’n oman terveyshuoltoon. Tdma ei valttamétta ole selvdi, vaikka sen pitdisikin
olla oppilaitoksen puolesta opetettu. Téssd kohdassa voi vield kerrata, ettd mikali sairastut, niin
ota yhteys lahimpéén esihenkil60si, ja ettéd lisdtietoja sairauspoissaolojen kanssa toimimisesta

16ytyy kohdasta 7.1. Kohtaan 7.3. voi viitata mainitsemalla tydturvallisuusohjeistuksen olevan
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tuotantokohtainen. Mikali erityistd painotusta toivotaan sille, ettd tydsuojelukiytdnnot ovat har-
joittelijoille selvit, niin kohdassa 7.4. eli ’epéasiallinen kdytos ja hiirintd” voi vield erikseen
mainita, etti tydsuojeluasioista on tiedotettu erikseen tuotantoinfossa. Koska hiirintétilanteiden
ehkiisysté tiedottamiseen on toivottu haastatteluissa painotusta ja kyselyissd tyoturvallisuus-
asiat eivét ole olleet tdysin selvét, voi nditd kohtia avata myds kokonaisuudessaan enemman ja
esitelld esimerkiksi tydsuojelutoimikunnan ja kertoa, missé asioissa heité voi ldhestyd. Kohtaan
7.6. voi referoida, ettd tdhan alalukuun voi tutustua yleisisséd tyohyvinvointiin liittyvissi kysy-

myksissé.

Luku 8 — Talon muut kaytdnndt. Tarkeimmaét harjoittelijoille tistd luvusta ovat ohjeistus pal-
kanmaksuun, tilitykseen ja ennakkoon alaluvussa 8.2. Téssa kohdassa voi mainita, ettd mikali
harjoittelussa joutuu kdyttdméén paljon puhelinta, niin Yellow Film & TV maksaa myds ta-
pauskohtaisesti kohtuulliset puhelinkulut 20 euron omavastuuosuuden jilkeen (Kuosmanen
2022), ja ettd mahdollisuuden tihén ja lisdohjeet voi ottaa esille oman esihenkilon kanssa. Aa-

pisen esittelyn voi lopettaa alalukuun 8.4. — tydsuhteen paittyessa.
Harjoittelijan oikeudet
Diaesitys alkaa tdstd.

Téssd kohdassa asiaa palkallisista harjoitteluista, tekijanoikeuksista, tydlainsddddnndstd ja ke-
hotus tutustua alan tydehtosopimukseen. Vaikka harjoittelijan oikeuksien opettaminen on op-
pilaitoksen vastuulla, voi palkallisiin harjoittelijoihin liittyvid lainsdddéantod ja oikeuksia silti
olla syytd opettaa tissd, silld harjoittelijat eivit ole valttamatta alkuunkaan tietoisia ndistd. Tama
muokkaa tydnantajamielikuvaa Yellow Film & TV:std positiiviseen suuntaan - mikéli oppilai-
tos ei ole ymmartinyt tiedottaa ndistd, niin ainakin harjoittelupaikka tiedottaa. Tarkoitus on
loppujen lopuksi tuoda ne tdssd vain 10yhésti esille, eikd alkaa kdymaén 1api yksityiskohtaisesti.
Toive sille, ettd TES kehotettaisiin lukemaan, tuli esille myds aineistossa ja entisille harjoitte-

lijoille teetetyssd kyselyssé kysymykset liittyen palkkaukseen ja lainsdddantdon nousivat esille.
Tyontekijéin ja esihenkilon vastuualueet

Aikaisemmin on todettu, ettd lain mukaan tyopaikan tdytyy tarjota lisdperehdytysti, jos tyoteh-
tdvat muuttuvat. Vastuu tyoharjoittelun onnistumisesta on harjoittelun ohjaajalla (Taide- ja
kulttuurialan ammattijarjestd 2020). Vaikka tdmikin kohta on enemmén oppilaitosten kuin tuo-

tantoyhtion vastuulla, aikaisemman dian perustelut pétevit tdhénkin.
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Kuvauksissa toimiminen

”Settietiketti” nousi esille keskustelussa tilaajan kanssa ja kyselyissd. Téssi siis yleisid ohjeita
kuvauksissa toimimiseen. Tdssé voi korostaa, ettd kohta ei ole niin olennainen heille, jotka ovat

jo ehtineet olla kuvauksissa ja ymmartavit kuvauspaikalla toimimisen paille.
Tietosuoja

Selostus sille, miti tietosuoja on ja miksi tietosuojan alle lukeutuvan tiedon kisitteleminen oi-
keaoppisesti on tirkedtd. Yleisen tietosuoja-asetuksen mukaan henkilGtietoja tiytyy késitelld
vain niitten nimenomaisia ja laillisia tarkoituksia varten niin, ettei tietojen turvallisuus vaarannu
(Yleinen tietosuoja-asetus 679/2016, §5). Tietosuojasta ei huolehdita kunnolla, kuten haastat-
telussa tuotantopaillikké Vuorihovin kanssa kdvi ilmi, eli tdhin kohtaan on erityisesti syyti
kiinnittd4 osallistujien huomio. Téssd voi myos erikseen mainita, ettd vaikka sana “’tietosuoja”
tarkoittaa lain mukaan salassa pidettdvid henkildtietoja, niin tuotantojen puhekielessa silla tar-
koitetaan usein paperisia tiedostoja kuten call sheettejd. Témén takia saatetaan puhua “tietosuo-
jan havittamisestd” vaikka itse tietosuojaa ei havitetdkdin vaan enemmaéinkin sen alle lukeutuvat

tiedot.
Epavarmuus ja Kysyminen

Epdvarmuuden tunne omassa tydssdédn sai nykyisille harjoittelijoille kohdistetussa kyselyssa
pisteet 3.3. sen jilkeen, kun vaittdma kddnnettiin positiiviseksi. Tdmé on siis hieman keskiarvoa
korkeampi tulos, eli voisi olla hyvi tuoda esille mahdollisuuksia padsti epdvarmuuden tunteesta
yli. Aineistossa on tullut esille useasti rohkaisu kysyd pienimmissékin ongelmatilanteissa ja
palautteen saamisen tdrkeys, eli sitd on painotettu tdssd. Muistiinpanojen ottamisesta kannattaa
myo6s muistuttaa erikseen (Eklund 2018, 96). Mikili ylitydtunteja on mahdollista kiyttda va-
paapdiviin, niin senkin voi mainita tdssd kohdassa, jos fyysinen tai henkinen jaksaminen on

koetuksella.
Kuva tuotannon eri vaiheista

Tésséd kohdassa kuva tuotannon eri vaiheista. Vetdjit voivat avata kutakin kohtaa yksityiskoh-

taisemmin ja tehda tiedettaviksi, misséd tuotannon vaiheessa harjoittelijat ovat nyt.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



50

Tiivistelmivihkosen jakaminen
Diaesitys pddittyy tihdn.

Harjoittelijoille voi nyt jakaa selvityksen/tiivistelmavihkosen. Harjoittelijoille voi halutessa tés-
mentdd, ettd kuvauksissa kiytettdvd ammattisanasto ja slangi ovat siind heille olennaisinta lu-
ettavaa, silld he joutuvat niiden kanssa todennékoisesti tekemisiin. Muu asia tiivistelméssa, ku-
ten selvitys tuotanto-osastojen tyotehtdvistd ei vélttdmaittad ole harjoittelujaksolle yhtd olen-
naista, mutta auttavat hahmottamaan tuotantojen kokonaiskaarta. Se on my0s varmasti hyodyl-
listd luettavaa heille, jotka aikovat jddda alalle ja jotka ovat kiinnostuneita elokuva- ja TV-
tuotantojen kokonaiskuvasta. Tdhén kohtaan voi varata hieman aikaa sille, ettd ainakin joitakin
termejd ja olennaisimpia tuotanto-osastoja kiytdisiin vetédjien kanssa lépi, mikéli sitd kohtaan

ilmaistaan kiinnostusta ja osallistujilla on kysymyksid vihon siséllosta.

5.4 Arviointi ja seuranta

Tilaisuuden jélkeen, sitten kun harjoittelijat ovat kerenneet olla tuotannossa mukana jonkin ai-
kaa, niin on tietenkin hyva kerétd siitd palautetta. Palautteenkeruuta ei kannata jattaa kuitenkaan
aivan harjoittelun loppuun, jolloin tilaisuus voi olla jo unohtunut eiké palaute ole yhtd vaikut-
tavaa (Eklund 2018, 126). Harjoittelijat voisi ohjata talon kautta jirjestettyyn palautekyselyyn
esimerkiksi kaksi viikkoa tilaisuuden jarjestimisen jdlkeen, jolloin he ovat ehtineet toimia seka
tuotantoyhtiossi ettd omissa tuotannoissaan, mutta tilaisuus on kuitenkin melko tuoreessa muis-
tissa. He voivat tilloin verrata tilaisuudessa opittuja asioita kokemuksiinsa. Jos on mahdollista,
niin harjoittelijoiden ohjaajia voi myds pyytéda tiedustelemaan harjoittelijoiden tunnelmia tilai-

suuden jdlkeen.

Ehdotuksia niille asioille, joita osallistujilta olisi hyvé kysyé, on 16ydettavissa liitteista (liite 3).
Kysymyksilld yritetddn kartoittaa, oppivatko harjoittelijat aidosti jotakin uutta tilaisuudesta,
helpottiko se heiddn tydskentelyéédn ja vastasiko se toivottua perehdytystd. Kyselyn kautta py-
ritddn myds selvittdmaiin, oliko esimerkiksi perehdytys liittyen tuotantojen kokonaiskaareen ja
tuotanto-osastojen eri vastuihin, mikéa aineistossa nousi melko toivotuksi, osallistujien mielesta
hyodyllistd, ylipddtdan kiinnostavaa tai hyvin toteutettu. Ehdotetut kohdat kyselyssd ovat Li-
kertin asteikon mukaisten véittdmien muodossa niin, ettd joihinkin kohtiin saa antaa erilliseen
kenttddin tdydentdvid vastauksia. Taméantyyppistd kyselyd on helppo ldhestyé ja sithen voi vas-

tata melko nopeasti kesken harjoittelujakson kiireen.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



51

Palautetta kannattaa kerédtd muiltakin kuin harjoittelijoita, kuten tilaisuuden vetijiltd, organisoi-
jilta ja johdolta. Heiddn mielipiteitidnsa tilaisuuden siséllostd, toteutuksesta ja toimivuudesta
voidaan kartoittaa, jotta kehityskohteita voidaan tunnistaa. Seurantaa varten olisi paras luoda
tuotantoyhtioon oma jérjestelméllinen tapa kerétd palautetta tilaisuudesta, jonka toteuttamisesta
tietyt henkilot ovat vastuussa. Tdma ei valttdamattd edellytéd erityisen raskaita prosesseja, vaan

oikeanlaista ajankéytt6d ja suunnitelmallisuutta. (Eklund 2018, 132—135.)

Mikali tilaisuudesta saatu palaute ei ole positiivista eivétké harjoittelijat kokeneet sitd hyodyl-
liseksi, on tdmékin tuotantoyhtidlle tirkedd palautetta. Tilaisuuden arviointiin kannattaa epidon-
nistuneessakin kokeilussa panostaa, silld se saattaa kielid vadrénlaisesta 1dhestymistavasta asi-
aan tai siité, ettd ymmarrysté harjoittelijoiden tarpeista pitdd lisitd. Tama pédtee myds onnistu-
neeseen kokeiluun. On syytd pohtia, minkd vuoksi onnistuttiin, ja mihin harjoittelijoiden tar-
peisiin vastattiin, jos tilaisuus koettiin hyodylliseksi. Vastaamalla ndihin kysymyksiin on mah-
dollista kartoittaa, mihin suuntaan perehdytystd halutaan jatkossa viedd. Ohjauksen onnistumi-
seen ja vastaanottoon vaikuttavat myos ulkoiset tekijit, kuten tuotannoissa koettu stressi, epa-
sopiva ajankohta tai tekijét, joille tilaisuuden jérjestdjit eivat valttimattd voi mitdédn. (Alhanen
ym. 2016, 45, 62.) Arvioidessa tuloksia kannattaa siis ottaa huomioon, missi vaiheessa tuotan-
toa harjoittelijat ovat olleet ja mihin aikaan péivésta se on pidetty, ja suhteuttaa nima osallistu-

jien koettuun mielenlaatuun.
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6 KEHITYSEHDOTUKSET TULEVAISUUDELLE

6.1 Budjetin esittely osana tilaisuutta

Vaikka tilaajan kanssa on piitetty, ettei budjettia timin tyon yhteydessa esitelld, niin laadin
siitd silti ehdotuksen tulevaisuuden perehdytystd varten. Budjetille on ollut laajaa kysyntda ei
pelkistddn kiinnostavuuden, ja vaan jopa sen hyddyllisyyden takia. Suurien menoerien esittely
auttaisi hahmottaan tuotannon kokonaiskuvaa ja syitd tuotannoissa esiintyvélle resurssipulalle.
Olisin itsekin ottanut harjoittelijana mielelldni vastaan budjettiin liittyva4 infoa, edes esimerk-
kibudjetin muodossa. En ehka itse kokenut, ettd niiden ymmaértdmisestd olisi vélttdmattd ollut
juuri harjoittelijana hydtyd, mutta uuden oppiminen kiinnostaa aina. Kokonaiskuvaan pereh-
dyttdmiselld on osoitettu opinnéytetydssi olevan myds positiivisia vaikutuksia tyontekijoille -
ndistd syistd paddyin laatimaan tuotanto-osasto- ja sanastoselvityksen opinnédytetyohon. Mikali
tuotantoyhtio olisi tarjonnut minulle esimerkiksi jotakin kirjallista materiaalia, jossa budjettia
ja tyypillisesti suuria menoerid késitelldén, olisin ottanut sen mielelldni vastaan. Vaikka niisté
ei olisikaan aivan vilitontd hyotyd, viestii se kuitenkin aina tydnantajan puolelta, ettd ollaan
aidosti kiinnostuneita kehittiméén harjoittelijoita ja heihin halutaan suhtautua tulevina ammat-
tilaisina, jotka saatetaan jatkossa tyollistdd. Konkreettinen hyoty budjetin ymmaértdmisesté saat-
taa puolestaan ilmetd myShemmin tydeldmassd yllattavassikin tilanteessa, esimerkiksi jossakin

toisessa tuotannossa tai tuotantoyhtidssa.

Budjetista voitaisiin tarjota ylld mainittua kirjallista tuotosta, tai se voitaisiin esitelld osana ti-
laisuuden diaesitysté. Tilaisuus on ajatuksena ehki parempi, sillé tdlloin tilaisuuden vetdjit voi-
vat havainnollistaa eri kohtia ja osallistujat pystyvit esittdmaan kysymyksié. Kirjallinen vihko-
nen voidaan toimittaa heille, jotka eivit pysty osallistumaan tilaisuuteen. Se voidaan my®ds toi-
mittaa tilaisuuteen osallistuneille harjoittelijoille vield erikseen, mikéli he ilmaisevat kiinnos-

tusta kerrata asioita sielta.

6.2 Ennalta jarjestetyt ja saannolliset palautekeskustelut

Lukemassani tietoperustassa on korostunut huomattavasti palautteen saannin tirkeys, etenkin
tyosuhteen varhaisessa vaiheessa. Palautteen saannilla ndyttdd olevan erittdin tirkeitd vaikutuk-
sia tyontekijin itseluottamuksen vahvistumiseen, ja kuten osoitettu, niin palautteen puuttuessa
tyontekija alkaa muodostaa omia mielikuviaan siitd, kuinka hén on suoriutunut tehtévissaan vai

onko suoriutunut ollenkaan.
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Ehdotan, ettd Yellow Film implementoisi vakituiseksi kidytdnnoksi sddannollisesti jarjestettavat
palautekeskustelut harjoittelijan ja esihenkilon valilld, ainakin kaksi yhdelle harjoittelujaksolle.
Ehdotukseni ei pohjaudu pelkdstdan lukemaani tutkimustietoon ja keréttyyn aineistoon, vaan
my0s omiin kokemuksiini harjoittelijana, sekd Yellow Film & TV:1li ettd muualla, jossa olen
toiminut osana tuotantoryhmai. Niin positiivisia kuin kokemukseni ovat muuten olleet Yellow
Film & TV:ll4, olisin toivonut enemmain suoraa palautetta, mielelldén juuri ennalta jérjestetyn
palautekeskustelun muodossa. Tdma ei pade siis pelkdstddn Yellow Film & TV:hen, vaan kaik-
kiin muihinkin harjoitteluihin, joissa olen opintojeni aikana ollut — "virallinen” palautteenanto
tuntuu olevan valitettavasti harvassa paikassa kdytintond. My0s entisille harjoittelijoille teh-
dyssi kyselyssa kévi ilmi, etteivét kaikki olleet saaneet saannollistd palautetta, vaan palautteen-
anto tapahtui tyotehtévien sivussa, ja ettd vasta harjoittelun jélkeen saadut tyotarjoukset viesti-
vt siitd, ettd harjoittelu meni ilmeisesti hyvin. Tydtehtdvien ohessa tapahtuva kiittdminen on
tietysti erittdin tervetullutta, mutta silld on kuitenkin eri vaikutus, kuin suoralla palautteella,
jossa selkedsti kuulee, missd on suoriutunut hyvin ja mihin voisi kohdistaa voimavarojansa
enemman. Jo ensimmdiisen viikon jdlkeen saatu palaute voi olla hyvin ratkaisevaa lopun tuo-

tannon kannalta, etenkin jos kyseessé on harjoittelija, jolla ei ole aikaisempaa kokemusta alasta.

Saannollisissd palautekeskusteluissa ideaalisti kaikki osapuolet olisivat tietoisia niistd etuka-
teen, ja niitd varten olisi laadittu selked asialista. Vaikka esihenkil6llé olisi tapana sdénnollisesti
kysya harjoittelijan kokemuksia tyon ohessa, ennalta sovituilla palautekeskusteluilla varmiste-
taan harjoittelijan palautteen saanti ja ehkiistdin sen unohtuminen. Kun palautekeskustelusta
tiedotetaan ennalta, on kummallakin osapuolella myos riittdvisti aikaa pohtia, mité asioita ha-
luaa tuoda keskustelussa esille. Ehdotan, ettd ensimmaiinen palautekeskustelu jarjestettéisiin jo
ensimmadisen viikon jdlkeen, ja toinen ensimmaéisen kuukauden jdlkeen, silld ndmé ovat kum-
matkin tietoperustassa esiteltyja kriittisia pisteitd uuden tyontekijén kehityksessd. Jos harjoitte-
lija on mukana kuvauksissa, niin ensimmainen palautekeskustelu olisi ehkd parempi pitid vasta
ensimmadisen kuvausviikon jdlkeen, silld kuvauksissa olo on kuitenkin tdysin erilaista ja eri ta-
valla kuormittavaa, kuin toimistolla olo. Ensimmadisen kuvausviikon ”alkuhulinan” jdlkeen har-
joittelijan palautuskeskustelussa pystyttdisiin kartoittamaan, kuinka hdn on sopeutunut kuvauk-
sissa toimimiseen ja mikd hdnen oma arvionsa suoriutumisesta on. Jos hinella ei ole aikaisem-
paa kokemusta kuvauspaikkatydskentelystd, ei hin osaa vélttimatta itse arvioida, kuinka suo-
riutuu ympéristossd missd on paljon muuttujia, kiirettd ja epdvarmuutta. Palautekeskustelulla

harjoittelija saisi selkedn vahvistuksen sille, misséd asioissa hdn on pérjannyt, eikd tilaa jéisi
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spekuloinnille. Spekulointi ilman ulkopuolista reflektiota ja palautetta johtaa herkasti negatii-
visen mielikuvan muodostumiseen joko omasta suorituksesta tai tyonantajasta, kuten opinndy-

tetydsséd on osoitettu.

Toinen, ensimmadisen kuukauden jidlkeen jarjestettiva palautekeskustelu on syyti pitdd samassa
hengessi. Harjoittelijoille voidaan antaa lisdd vahvistavaa ja kehittdvad palautetta nyt, kun hei-
dén osaamisensa on ehtinyt syventyé. Toinen keskustelu on kuitenkin tdrkedmpi tuotantoyhti-
Olle siind mielessd, ettd harjoittelija pystyy nyt antamaan palautetta myos tuotantoyhtion suun-
taan. Heiltd voidaan tiedustella, ovatko he kokeneet saaneen perehdytyksen kattavaksi ja ovatko
he huomanneet tuotantoyhtidn toimintatavoissa kehitettdvda. Esihenkilon kannattaa rohkaista
tédhin, silld harjoittelijat eivét valttdmattd oma-aloitteisesti ole halukkaita antamaan ainakaan
kriittistd palautetta tydnantajalleen. Palautteen vastaanottaminen on kuitenkin ainoa tapa tulla
tietoiseksi tarvittavista kehityskohdista, eli avoimuus télle on esihenkildltd ja organisaatiolta on

toivottavaa.

Palautekeskustelut olisi luultavasti helpoin jérjestdd kuvauspéivien lopuksi. Jo 15-20 minuutin
pituinenkin keskustelu on riittdva sille, ettd tirkeimmistd kohdista ehditddn keskustella. Lyhyt-
kin virallinen palaute on toivottavampaa, kuin ei palautetta ollenkaan. Mikéli tuotantoyhtion
resurssit riittdvit, olisi jonkinlainen loppukeskustelu myds varmasti hyddyllinen. Taémé voidaan
jarjestdd harjoittelujakson pdéttymisen jélkeen esimerkiksi seuraavan kahden viikon sisilld,
joko etind ohjaajan ja harjoittelijan valilld tai niin, ettd harjoittelija saapuu toimistolle. Ottaen
huomioon toiveet viralliselle palautteelle uskon, ettd harjoittelijat osallistuisivat téllaiseen,

vaikka harjoittelu olisikin ohi.
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7 ARVIOINTI

7.1 Tilaajan tyytyvaisyys
Tilaaja ja tuotantojohtaja Laitinen kommentoi tyotd seuraavasti:

"Tyoskentelit hyvin itsendisesti, ja sait mielestdni tehtyd hyvin kattavan ja kiinnostavan
tutkimusosion onboardingista perehdytysaineiston pohjaksi, mutta on myos kiinnosta-
vaa luettavaa yleisesti. Harjoittelijoille suunnatut kyselyt, ja niistd tehdyt yhteenvedot
antoivat arvokasta tietoa siitd, miten kyselyyn vastanneet harjoittelijat olivat kokeneet
saamansa perehdytyksen, ja mitd pitavit tdrkednd harjoittelijan néikokulmasta.

Tiivistelmd alan sanastosta ja tuotanto-osastoista on minusta erittdin hyvd, ja uskon
sekd harjoittelijoiden ettd perehdyttdijien hyotyvin siitd. Perehdytyksen rakenteen laati-
misesta on meille varmasti hyotyd, ja pohdinnoista miten perehdytystilaisuudet voisi
Jjarjestdid. Tilaisuuden tueksi rakennetut slaidit voisivat olla sisdlloltddn jonkun verran
syvempid, ja laajempia. Saamme niistd kuitenkin hyvdn pohjan, jolta voimme alkaa jdr-
Jjestamddn ja kehittdimdidn perehdytystilaisuuksia eteenpdin.” (Laitinen 2022.)

7.2 Itsearviointi

Suunnitelma harjoittelijoiden perehdytystilaisuudesta osoittautui tyon aikana kunnianhimoi-
seksikin tavoitteeksi, silld henkilokunnan aikataululliset huolet tilaisuuden toteuttamisesta ovat
aiheellisia. En sano, ettd esihenkildille kohdistettava kirjallinen perehdytyspaketti harjoitteli-
joiden tilaisuuden sijasta olisi vélttamaittd ollut ideana parempi. Se olisi kuitenkin jélkikidteen
ajateltuna ollut helpompi toteuttaa, eli siind kdytdnnon hyoéty tilaajalle ja tuotantoyhtion toimin-
nalle olisi voinut mahdollisesti olla suurempi. Toivon, ettd tuotantoyhti 10ytdéd tavan véihin-
tadnkin pilotoida tilaisuuden jérjestimistd, ja ettd sen arvioinnista saadut tulokset auttavat pait-
tdmaén tulevan kehityksen suunnan. Oli kuitenkin positiivista kuulla, etté tilaaja piti suunnitel-

maa hyodyllisend rakenteena tulevaisuuden hankkeille.

Paras tietenkin olisi ollut, jos tilaisuutta olisi jotenkin voitu jo timén tyon aikana pilotoida ja
dokumentoida, mutta se ei valitettavasti ollut tdlld ajalla ja resursseilla mahdollista. Olisi ollut
hyvin mielenkiintoista tietdd, kuinka harjoittelijat olisivat vastanneet tilaisuuteen ja kuinka hyo-
dylliseksi he olisivat kokeneet opetetut asiat ja annetun materiaalin. Pilotoinnilla olisi myds
selvinnyt, kuinka helppo tai vaikea tuotantoyhtion henkilokunnan oli lopulta jérjestia tilaisuus

kiytannossd, ja mitd vaylid pitkin harjoittelijat oli helpoin osallistaa.
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Jos kdytannon toteutus ja hyoty jdivat tdassa ty0ssa vield hieman kysymysmerkeiksi, niin ainakin
opinndytetydn teoriapuoli onnistui mielestdni hyvin. Luku 2 lienee tuleville harjoittelijoiden
esihenkil6ille hyodyllistd luettavaa, ja sisdltdd laajan ja perustellun selvityksen toimivasta pe-
rehdytyksestd, tyontekijan sisddnotosta ja esihenkildtoiminnasta. Toivottavasti opinndytetyd
auttaa heidén opetuskykynsé ja esihenkildtoimintansa kehittymisessd, ja tuotantoyhtion HR-

osasto saa siitd vihintdédn inspiraatiota ja vahvistusta omille onboarding-prosesseilleen.

Ensimmadisessd kyselyssd tulosten selkeyden kannalta paras olisi ollut, ettd kaikki vaittdmét
olisivat olleet mydnteisessd muodossa. Toimistolla toimimiseen liittyvia vaittdimaa olisi voinut
tarkentaa koskemaan vain niitd harjoittelijoita, jotka joutuvat kdyméén toimistolla sdannolli-
sesti. Viittdmin alhaisempi keskiarvo saattoi johtua siitd, etti joitakin harjoittelijoita ei ollut
yksinkertaisesti tarve perehdyttdé toimistolla kdyntiin, ja kohtaan on vastattu sen mukaisesti.
Varasto- ja hilytysjdrjestelmien kéyton olisi voinut sisédllyttad kohtaan my®ds, tai tehdé siité eril-
lisen vaittdman. Kyselyssa olisi my0s voinut kartoittaa, kuinka tietoisia harjoittelijat olivat hei-
hin kohdistuvasta palkkauksesta ja tydlainsdddédnndsté, niin niitd asioita kisiteltdville kohdille
tilaisuudessa olisi ehkd saatu vield enemmén pohjaa. Lopulliset otannat kyselyissd paityivit
myds melko pieniksi, etenkin toisessa kyselyssd, vaikka osallistujille painotettiin mahdolli-
suutta padsti vaikuttamaan tuotantoyhtion toimintaan ja muistutettiin kyselystd useammin ker-

ran.

Harkitsin menetelméksi jossain vaiheessa myos benchmarkingia. En kuitenkaan ainakaan itse
onnistunut 160ytdméaéan Theseus-opinndytetyokannasta kunnolla opinnidytetoitd, jossa olisi kehi-
tetty tietyn av-tuotantoyhtion perehdytysprosesseja ja jotka olisi voinut ottaa vertailuun. Yleisié
elokuvantuotannon alan harjoittelijoihin ja heidén perehdytykseensé kohdistuvia opinnéytetdita
kylla 16yty1, kuten myos niité, jossa kyse oli jonkun muun kulttuurialan toimijan, kuten tapah-
tumatoimiston, tyontekijéiden perehdytyksestd. On mahdollista, ettd aihe on vield melko vihin

tutkittu, eikd siihen liittyvdd tutkimusty6té ole kunnolla tehty.

Tuotantojen kokonaiskuvan avaaminen tuli esille sekd haastatteluissa ettd kyselyissé, eli sille
oli selkedsti kysyntdd. Tiivistelmévihkosen sisdlto oli mielestdni ainakin eri tuotanto-osastojen
kohdalla melko kattava, ja toivon, ettd harjoittelijat saavat sitd kautta paremman ymmaérryksen
muiden osastojen toiminnasta. Oli erittdin positiivista kuulla, etti tilaaja oli my0s tyytyvéinen
titvistelmaén sisdltoon ja piti sitd hyodyllisend sekd harjoittelijoille ettd perehdyttéjille. Toivot-

tavasti harjoittelijat kokevat myds vihon kattavana, ja ettd se vastaa heiddn tiedonjanoonsa.
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Elokuva- ja TV-tuotantojen vaiheiden ja eri prosessien avaaminen yksityiskohtaisesti olisi to-
denndkdisesti oma opinndytetyonsé itsessdén. Toivottavasti hyodyllistd Yellow Film & TV:n
henkildkunnalle tulevaisuuden perehdytysti miettien on kuitenkin tieto siité, ettd kokonaiskuva

kiinnostaa harjoittelijoita paljon ja perehdytysti sithen pidettdisiin jopa tarpeellisena.
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LIITTEET

Liite 1: Kysely nykyisille Yellow Film & TV:lla tyoskenteleville harjoittelijoille.

Saate:

Tadmin kyselyn tarkoituksena on kartoittaa harjoittelijoiden saamaa perehdytystd Yellow Film
& TV:n tuotannoissa, sekd yleisid oppimiskokemuksia harjoittelujakson aikana. Kyselyn tiyt-

tdmiseen menee noin 5—10 minuuttia.

Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista, mutta hyvin toivottavaa, silld se on mahdollisuus nos-
taa esille omassa harjoittelujaksossa koettuja kehityskohtia, epédselvyyksid tai puutteita. Kera-
tylld palautteella pyritddn jatkossa parantamaan harjoittelijoihin kohdistuvaa perehdytysté, tie-
dottamista ja esihenkilotoimintaa. Uskallathan olla siis rehellinen antaessasi vastauksia, silld

ainoastaan ndin toimintaa voidaan parantaa.

Kysely on osa Mikko Palomien opinndytety6té, joka on kulttuurituotannon opiskelija Huma-

nistisessa ammattikorkeakoulussa ja entinen harjoittelija Yellow Film & TV:ll4.

Kysely suoritetaan tdysin anonyymisti ja kerétty tieto kasitellddn niin, ettei vastauksista pystyta
padtteleméédn vastaajan henkildllisyyttd. Tietoa kdytetddn vain ja ainoastaan osana opinniyte-
tyotd Yellow Film & TV:n toiminnan kehittdmiseen eiké tietoja luovuteta kolmansille osapuo-

lille.

Kysely:
Minut on perehdytetty riittdvédn hyvin tyotehtiviini
Minut on perehdytetty riittdvén hyvin Yellow Film:in toimistolla asioimiseen

Minua on informoitu riittdvésti tydsuojeluun (héirintétilanteet, epdoikeudenmukainen kohtelu)

liittyvissé asioissa
Minut on perehdytetty tuotantoyhtion ja tuotannon tyodturvallisuuskdyténtdihin

Olen ylipdétiaan kokenut saamani perehdytyksen riittdvéksi

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



62

Esihenkiloni informoi minua riittavasti tyohon liittyvissé asioissa

Esihenkiloni on kiinnostunut voinnistani ja jaksamisestani, ja tukee minua oppimisprosessis-

sani

Esihenkiloni antaa minulle sddnnoéllisesti palautetta

Minulle annetut vastuut ja tyotehtévit sisdltavat sitd, mitd odotin tai mitd minulle luvattiin
Tyotehtdvani ovat riittdvan haastavia ja koen niiden kehittdvin minua tyontekijani

Olen kokenut ty0sséni epavarmuutta tai tunnetta siitd, ettd en pérjad, vaikka se ei olisi perustel-

tua

Koen, ettd osa oppimistani asioista olisi voitu sisdllyttdd jo perehdytykseen (selvennithén,

mitk#)

Koin haku- ja rekrytointiprosessin helpoksi ja selkedksi

Vapaa sana aiempien vastausten tarkentamiseen tai muuhun palautteeseen:
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Liite 2: Kysely entisille harjoittelijoille, jotka ovat sen jilkeen tyollistyneet Yellow Film &

TV:lle ainakin yhteen tuotantoon.

Saate:

Tamé kysely on osa Mikko Palomien opinndytetyotd, joka on kulttuurituotannon opiskelija
Humanistisessa ammattikorkeakoulussa ja entinen harjoittelija Yellow Film & TV:1l4. Opin-
ndytetyon tarkoituksena on kehittdd harjoittelijoihin kohdistuvaa perehdytystd ja suunnitella

heille osastosta ja tuotannosta riippumaton yhteinen perehdytystilaisuus.

Kyselylld halutaan kartoittaa, onko vastaajille kehityskaarenne aikana harjoittelijoista ammat-
tilaisiksi herdnnyt huomioita tai nikokulmia sen suhteen, kuinka kokemusta harjoittelujaksosta
ja harjoittelijoihin kohdistuvaa perehdytysta voitaisiin parantaa Yellow Film & TV:114. Hyviksi
ei ole pakko tietenkdin kéyttad pelkkid omia kokemuksia harjoittelijana, vaan myos havaintoja

muista harjoittelijoista ja tuotantoyhtion kdytdnndistd ylipaataan.

Rehelliset vastaukset ja kehitysehdotukset ovat hyvin toivottavia, silld opinndytetyon tarkoi-
tuksena on kehittdd tuotantoyhtidn toimintaa tulevaisuudessa. Kyselyyn vastaamiseen menee
noin 5-10 minuuttia, ja osallistuminen on tiysin vapaaehtoista. Kysely on tiysin anonyymi ja
siind kerityt tiedot kisitellddn niin, ettei vastauksista pysty pééttelemiin vastaajan henkilolli-
syyttd. Tuloksia kéytetdén vain ja ainoastaan opinnédytetyon ja Yellow Film & TV:n toiminnan

kehittaimiseen eiki tietoja luovuteta kolmansille osapuolille.

Kysely:

Kun tarkastelet kokemuksiasi Yellow Film & TV:114, herddko sinulla erityisid huomioita liit-
tyen heidén tapaansa toimia harjoittelijoiden kanssa ja tukea heiddn oppimistaan? Oletko ha-
vainnut joitain erityisen toimivia menetelmid, tai joitakin toistuvia kehityskohtia? Puuttuuko

esimerkiksi harjoittelijoiden perehdytyksestd mielestési jotakin olennaista?

Kun tarkastelet kehitystési harjoittelijasta ammattilaiseksi, tuleeko sinulle mieleen jotain,

minkd tietdmisestd olisi ollut hydtyd jo aikaisemmin tai joka olisi pitdnyt opettaa sinulle jo
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oman harjoittelujaksosi aikana? Onko asioita, jotka olet oppinut vasta myohemmin tyoela-

massd, mutta jotka olisi mielestési ollut hyva tietdd jo aikaisemmin?

Miten kuvailisit oman esihenkildsi toimintaa harjoittelujaksosi aikana Yellow Film & TV:114?
Tuettiinko oppimistasi ja jaksamistasi ja koitko esihenkilosi pitdneen sinut riittdvan ajan tasalla

tyOhon liittyvissé asioissa?

Kuinka nopeasti opit erilaiset talon kdytdnnot Yellow Film & TV:114, kuten kaluston vuokraa-
minen, varastojen kéytto ja toimistolla asiointi? Oliko niiden kanssa ongelmia tai epdselvyyk-

sid? Voit ohittaa timan kysymyksen, mikili ndma asiat eivit koskeneet sinua.

Selvisiko sinulle jo harjoittelujakson aikana, mikd merkitys tekemaélld ty6llési oli osana koko

tuotantoa? Vai hahmottuiko se vasta myShemmin tydeldméssd kunnolla?

Koitko saaneesi riittdvésti ja sddnnollisesti palautetta tyOstési harjoittelujaksosi aikana? Edis-

tiko saatu palaute oppimistasi ja kehittymistési?

Olisiko sinua kiinnostanut saada harjoittelusi aikana perehdytystd liittyen myds kokonaisku-
vaan av-tuotannoissa? Olisitko ollut kiinnostunut siitd, etti sinulle esimerkiksi avataan eri tuo-
tanto-osastojen tyonkuvia ja vastuita tarkemmin, etté sinulle esitellddn tuotannon eri vaiheet tai

ettd sinulle ndytettdisiin esimerkkikaavio tuotannon budjetista?

Anna tidhén kenttddn muuta mielestdsi olennaista palautetta asioista, joita kysely ei kattanut, tai

kommentoi vapaasti kokemuksiasi harjoittelijana Yellow Film & TV:lla:
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Liite 3: Kysymysehdotuksia tuleville harjoittelijoille, jotka osallistuivat perehdytystilai-

suuteen.

Kysely:

Koin perehdytystilaisuudessa opitun tiedon hyddylliseksi.

Minulle on selvdd, kehen ottaa yhteyttd missédkin ongelmatilanteessa.
Osaan etsid itselleni oikean tiedon nettiaapisesta.

Tieddn, kuka ldhin esihenkiloni on.

Tilaisuudessa esitellyt asiat (esim. tuotannon kaari) olivat kiinnostavia ja haluaisin oppia niista

liséa.
Tilaisuuden lopuksi jaettu vihko tuotantojen ammattisanastosta ja eri osastoista oli hyddyllinen.

Tilaisuudessa ei mielestdni opetettu olennaisia asioita, tai olisin toivonut lisdé siséltoa (selven-

ndthin, mitd):

Tilaisuus ei ollut mielesténi tarpeellinen.

Koen, ettd minulla on enemmin itsevarmuutta tydskentelyyn tuotantoyhtidssa tilaisuuden takia.
Suosittelisin tilaisuuden jarjestdmistd myds tuleville harjoittelijoille.

Vapaa sana aikaisempien vastausten tarkentamiseksi:
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Liite 4: Tilaisuudessa esiteltavi kuva tuotannon eri vaiheista.

TUOTANNON ERI VAIHEET

ESITUOTANTO

Kasikirjoitus

Aikataulutus

Budjetointi

Casting

Kuvauspaikkojen etsiminen

TUOTANTO

Tuotoksen kuvaus ja aanitys
Promomateriaalin otto

JALKITUOTANTO

Véarimaarittely
Editointi

lakelu, levitys
Julkaisu, ensi-ilta

Kuvio 3: Tuotannon eri vaiheet
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Liite 5: Tiivistelma aapisen olennaisista luvuista heille, jotka eivit piise tilaisuuteen.

Tiivistelma aapisen olennaisista luvuista harjoittelijoille l”"l‘
BNt

VELLOW Y FILMeTV

Huomio: nettiaapista (eli Yellow Handbook) pdivitetdan aina tarvittaessa, jopa kuukausittain. Tassa
esimerkkeind annetut kappaleet, otsikot ja sisall6t saattavat siis muuttua.

L3hin esihenkil6si harjoittelujaksosi aikana on oma harjoittelu-ohjaajasi. Hin on ensimmainen
kontaktiksi liittyen ongelmatilanteisiin tai sairaustapauksiin.

Luku 1: Tervetuloa Yellow’lle

Alaluku 1.2. = "Kun aloitat -checklist”. Asialista talossa aloittaville tydntekijcille. Mikali
listassa olevat asiat eivat toteudu ajallaan, puhu harjoittelusi ohjaajan kanssa.

Alaluku 1.3. — Yhteystiedot. Sisdltda olennaisia yhteystietoja talossa, néistd kannattaa ottaa
ainakin toimiston aulan numero yl6s. Mikali joudut tilanteeseen, missa et tiedd, kehen
ottaa yhteytta, niin yhteys aulaan tai toimistokoordinaattori Aino Kastariseen.

Luku 3: Viestinta

Taalta 16ydat listat talon tydntekijdiden omista sahkdposteista, ja ohjeet Microsoft Teams-
sovelluksen kayttoon.

Luku 4: Toimistolla asioiminen
Tahan lukuun kannattaa tutustua heidan, jotka kdyvat usein Yellow’'n toimistolla.

Alaluku 4.4. — Halytysjarjestelma ja kulunvalvonta. Jos et tieda tai ole varma, kuinka talon
halytysjarjestelma toimii, katso ohjeet taalta.

Alaluku 4.5. = Varasto ja kalusto. Tutustu tdhan lukuun, mikéli tarvitset lisdtietoa liittyen
kaluston vuokraamiseen.

Luku 5: Yhtio autot, pysdkointi ja tankkaus

Tutustu tahan lukuun, mikéli kdytossasi on harjoittelusi aikana auto, tai tarvitset ohjeistusta
liittyen esim. maksukorttien kayttoon tankkauksessa tai autovahingoissa.

Luku 6: IT-asiat

Tutustu tdhan lukuun, mikali kdytdssasi on harjoittelusi aikana tuotantoyhtion oma
tietokone.

Alaluku 6.5. = Tytaikaseuranta. Ohjeet tuntien kirjaamiseen Nepton-alustalla on vélitetty
erillisella sahkopostilla.

Luku 7: Tydhyvinvointi ja edut

Harjoittelija on kuuluu ensisijaisesti oman oppilaitoksensa terveydenhuollon piiriin, ja
ohjataan Yellow’n omaan terveydenhuoltoon vain akuuteissa tilanteissa.

Kuva 1: Tiivistelmd aapisen olennaisista luvuista, sivu 1
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Alaluku 7.3 Tyoturvallisuus tuotannoissa. Turvallisuusohjeistus on aina tuotantokohtainen,
mutta tastd saat lisdtietoa.

Alaluku 7.4. Hairinta ja epdasiallinen kaytos. Tyosuojeluvaltuutetun yhteystiedot 16ytyvat
tuotantoinfosta.

Alaluku 7.6. Ty6hyvinvointi ja henksuedut. Voit tutustua tdhan lukuun yleisiin
tyohyvinvointiin liittyvissa kysymyksissa.

Luku 8: Talon muut kdytannot.

Alaluku 8.2. Laskut, kulukorvaukset, ja palkkapdiva. Sisaltda ohjeet myds tapauskohtaisiin
korvauksiin harjoittelun aikana kertyneissa puhelinlaskuissa, mikali harjoittelussa joutuu
kdyttamaan puhelinta paljon.

Alaluku 8.4. Tydsuhteen paattyessa. Tutustu tdhan lukuun, kun harjoittelujaksosi Yellow’lla
on paattymassa.

IIIIII‘.
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YELLOW ¥ FLMeTV

Kuva 2: Tiivistelmd aapisen olennaisista luvuista, sivu 2
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