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Tyoni keskeinen kysymys on ovatko perehdytys ja tydnopastus psykologista valtuu-
tusta tuottavia tekoja ja voivatko ne vahvistaa asiantuntijan sitoutumista tyonanta-
jaan. Jatkokysymykset syventavat ja suhteuttavat teoriaa ja tapaustutkimusta laajem-
min tapahtumateknisen alan kenttaan. Mika tilanne perehdytyksen ja tydnopastuksen
suhteen tapahtuma-alalla yleensa ottaen on? Millaisia haasteita tapahtumateknisen
alan perehdytysprosesseihin liittyy? Kokevatko asiantuntijat ylipaansa tarvitsevansa
tydnopastusta ja jos, niin missa maarin? Mita asiantuntijat toivovat perehdytykselta
tapahtumateknisella alalla?

Opinnaytetyon toimeksiantaja Oy Aku’s Factory Ltd on kasvanut yhdeksi kansalli-
sesti suurimmista tapahtumateknisen alan palveluita tarjoavista toimijoista. Emoyhti-
onsa Eppu Normaali Oyn av- liiketoiminnan kehitysta vuonna 2008 jatkanut toimeksi-
antajani erikoistui alkuun tapahtumatekniikan vuokraustoiminnan liséksi eri kokoisten
tapahtumatuotantojen teknisiin suunnitteluihin ja toteutuksiin. Sittemmin yritys on laa-
jentanut toimintaansa messuihin, tv-tuotantoihin ja laiteasennuksiin.

Opinnaytety6é on empiirinen kartoittava toimintatutkimus, joka pyrkii kulttuurialan pe-
rehdyttamisprosessien kehittamiseen. Kaytetyt menetelmat ovat laadullisia. Yrityk-
sella jo olevia perehdytysmenetelmia kartoitettiin tiedonantopyynnailla. Aineisto ke-
rattiin kolmella anonyymilla kyselylla. Ensimmainen kysely suunnattiin freelancervalo-
teknikoille, toinen juuri tydnsa aloittaneille vakituisille tydntekijoille ja kolmas oli avoin
Facebookin tapahtumateknisen alan toimijoille suunnatussa ryhmassa julkaistu ky-
sely. Aineistoa taydennettiin neljalla tapahtumateknisen alan asiantuntijahaastatte-
lulla. Hankitun aineiston analyysimenetelmana kaytettiin teemoittelua. Opinnaytetyon
tulokset seka kehittdmisehdotukset pohjautuvat Iahdemateriaalin, kyselyiden ja haas-
tatteluiden perusteella tehtyihin havaintoihin.

Kehittamistyon tulokset antavat viitteita siita, etta asiantuntijan psykologisen valtuu-
tuksen kokemukseen voidaan vaikuttaa perehdyttamalla. Opinnayte todistaa myds,
etta perehdyttamisella on vaikutuksia tyontekijan sitoutumiseen.

Avainsanat: psykologinen valtuutus, motivaatio, sitouttaminen, perehdytys, tapahtu-
matekninen ala, luovat alat, asiantuntija
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1 Johdanto

Ajatus tapahtuma-alaan ja erityisesti tapahtumatekniseen alaan liittyvan tutkitun
tiedon vahaisyydesta mietitytti minua jo vuonna 2011 ammattikorkeakoulun
opinnaytetta kirjoittaessani. Alaa koskevan tutkitun tiedon I6ytaminen osoittautui
tuolloin haasteelliseksi tehtavaksi. Silti vasta Covid-19- pandemia heratti minut
muiden alalla tydskentelevien lailla reagoimaan alasta olemassa olevan ver-

taisarvioidun kirjallisen tiedon vahyyteen.

Suomessa verrattain nuori tapahtumatekniikan ala (Laamanen, 2018, s. 13) al-
kaa vasta nyt aikuistumaan ja karistamaan yltdan vahvasti rock n’rolliin, rouda-
reihin, seksiin, viinaan ja mahdollisesti myds hieman kyseenalaisempiin sub-
stansseihin kytkeytyvia mielikuvia. Vaikka mainintoja roudareista I10ytyy monista
populaarimusiikkiin liittyvasta kirjasta ja julkaisuista, on alan analyyttinen tarkas-
telu jaanyt hurjien keikkatarinoiden jalkoihin ja toisaalta alaan on viitattu lahinna

anekdootinomaisesti rinnakkaisaloista kirjoitetuissa teksteissa.

Roudariutta on pyritty mystifioimaan jopa alan itsensa toimesta, eika tapahtu-
mateknista alaa ole totuttu nakemaan vakavasti otettavana ammatinalana ja lii-
ketoimintana. Totuus on kuitenkin toinen. Tapahtumateknisella alalla tyoskente-
lee valtava maara osaavia ja syvallisesti erikoisosaamisalueeseensa kouluttau-
tuneita, teknista ja tuotannollista osaamista hankkineita asiantuntijoita monen
muotoisissa tyd- ja ansaintasuhteissa (Simola-Alha & Leinikki, 2021). Paihty-
mishakuinen kayttaytyminen on yha enenevissa maarin vapaa-aikana harjoi-

tettu aktiviteetti.

Tapahtuma-alan tydllistajien etujarjestd Tapahtumateollisuus Ry perustettiin ko-
ronan jo suljettua koko teollisuudenalan, ja alan tunnuslukuja niin ikdan kerailtiin
kasaan koronan jo iskettya Suomeen. Pitkaaikaista taloudellista vaikutusseu-
rantaa saatikka vaikuttamistydn perinnetta ei vasta omaa identiteettidgan sanoit-
tavalla alalla ole. (Kuusisto & Sahlstedt, 2021, ss. 3—4) Voidaan perustellusti

vaittaa, etta kyseessa on ollut nakymaton ala, joka on tahan saakka katkeytynyt



muiden liiketoiminta-alojen tunnuslukujen alle ja alkaa vasta nyt nostamaan
paataan omana toimialanaan. (Wirén, Westerholm & Liikamaa, 2020) Tapahtu-
mateollisuus ryn laatiman selvityksen mukaan tapahtuma-alan kokonaisliike-
vaihto oli vuonna 2019 2,35 miljardia euroa (Kuusisto & Sahlstedt, 2021, s. 5).
Tasta tapahtumatekniikan palveluiden ja vuokrauksen osuus oli alan oman tutki-
muksen mukaan 11% eli hieman vajaa 80 miljoonaa euroa (Wirén, Westerholm
& Liikkamaa, 2020).

Aloitin opinnaytetyoni tekemista aikana, jolloin yhteiskunta osoitti avautumisen
merkkeja pandemian hieman laantuessa. Vaikka toivo alan uudelleen avaami-
sesta ujosti nosti paataan useaan kertaan vuosina 2020 ja 2021, sammui se
kerta toisensa jalkeen epidemiatilanteen huononnuttua ja rajoitusten Kiristyttya.
Jalleenrakennus tulee olemaan tapahtuma-alan haasteena muiden esittavan
taiteen alojen tapaan ennen nakemattomien taloudellisten menetysten jalkeen
(Kuusisto & Sahlstedt, 2021, s. 5).

Oltuaan pitkalti suljettuna koko pandemian ajan tapahtuma-alan tappiot eivat
valitettavasti kuitenkaan rajoittuneet vain taloudellisiin menetyksiin. Asiantunti-
joiden henkisen jaksamisen ohella laajasti jaettu huoli alalla pandemian aikana
oli, ettd myds osaavaa tydvoimaa menetetaan (Kuusisto & Sahlstedt, 2021, s. 5,
Juutilainen, 2021, s. 2) ja kuten Fullsteam Agencyn toimitusjohtaja Tuomo Tah-
tinen toteaa, oli huoli osaajakadosta valitettavasti aiheellinen (Riihinen, 2022).
Kilpailu osaavista tekijoista oli kovaa jo ennen pandemiaa tuotantojen kasva-
neesta maarasta ja koosta johtuen ja kun tapahtumia tehtiin vuoden 2022 ke-
salla ennatysmaara, paini jokainen tapahtumateknisen alan yritys teknikkopulan

kanssa.

Pula osaavista tyontekijoista on jatkuvasti lasna tapahtumateknisen alan ar-
jessa. Juutilainen (2021) on omassa tapahtuma-alan freelancereiden sitoutta-
mista kasittelevassa opinnaytetydssaan pohtinut alalle elintarkeiden freelance-
tuottajien ja - teknikoiden sitouttamisen keinoja. Koin tarpeelliseksi oman viite-
kehykseni puitteissa supistaa tutkittavaa joukkoa erityisesti tapahtuma-alan tek-

nisiin osaaijiin, joiden kasissa tapahtumien konkreettinen toteuttaminen lopulta



on. Toisaalta halusin laventaa ajatusta freelancereista yleisesti asiantuntijoiden
sitouttamiseen tapahtumateknisella alalla. Tyovoima alalla hyvin liikkuvaista
eikd yhteen tyopaikkaan olla aina sitouduttu edes vakituisen pestin myota. Li-
saksi freelancereiden ja vakituisten tyontekijoiden sitouttamisen lainalaisuudet
ovat pitkalti samat riippumatta tydsuhteen laadusta, kuten Juutilainenkin (2021,
s. 58) toteaa omassa tydssaan. Huhta & Myllyntaus (s. 50) kirjoittavat 2021 jul-
kaistussa teoksessaan tyontekijakokemuksen olevan niin ikaan riippumaton

siita, onko tydntekija suorassa tydsuhteessa tydnantajaansa vai ei.

Kehittamistyon tilaajana toimii Oy Aku’s Factory Ltd, joka on koronankin aikana
laajentanut toimintaansa yrityskauppojen ja uusien yhteistydsopimusten avulla
seka rekrytoinut lisda asiantuntijoita kasvaen yhdeksi suurimmista tapahtuma-
teknisen alan toimijoista. (Korte, H., 2021) Siirryin Oy Aku’s Factoryn palveluk-
seen liikkeenluovutuksen yhteydessa Tampere-talolta, jossa aloitin vakituisena
tyontekijana 2019. Oikeastaan vasta Tampere-talolla tydskennellessani olen to-
della pohtinut perehdytysta seka sen merkitysta tyohyvinvoinnin ja tyontekijan
sitoutumisen kannalta. Freelancerina koko urani tydskennelleena koin perehdy-
tyksen alalla olleen hyvin vahaista ja tyonopastuksen usein huonosti organisoi-
tua. Tampere-talolla saamani perehdytys oli poikkeuksellista ylipaansa siita

syysta, etta sellaista oli ja etta se oli jokseenkin jarjestelmallista.

Esihenkilovastuun myo6ta ajatus perehdyttamisen ja tydnopastuksen kehittami-
sesta tuli ajankohtaiseksi maaliskuussa 2020 juuri ennen koronaa. Vaikka pe-
rehdytysprosessi koskee koko tyoyhteisoa, on esihenkilo ratkaisevassa ase-
massa perehdytyksen suunnittelussa ja toteuttamisessa: on hanen vastuullaan,
etta organisaatiossa on olemassa perehdyttamisprosessi ja siihen on kaytetta-

vissa tarvittavat resurssit (Hyppanen, 2015, ss. 217-218).

Tyoni keskeinen ja aihepiiria edelleen rajaava kysymys on ovatko perehdytys ja
tyonopastus psykologista valtuutusta tuottavia tekoja ja voivatko ne vahvistaa
asiantuntijan sitoutumista tyonantajaan. Tassa tyossa sitoutumisella tarkoite-
taan tyontekijan sisasyntyista motivaatiota tydskennella jonkin tietyn organisaa-

tion palveluksessa. Jatkokysymyksilla syvennan ja suhteutan tapaustutkimusta



laajemmin tapahtumateknisen alan perehdytysprosesseihin. Mika tilanne pereh-
dytyksen ja tydnopastuksen suhteen tapahtuma-alalla yleensa ottaen on? Millai-
sia haasteita tapahtumateknisen alan perehdytysprosesseihin liittyy? Kokevatko
asiantuntijat ylipaansa tarvitsevansa tyonopastusta ja jos, niin missa maarin?

Mita asiantuntijat toivovat perehdytykselta tapahtumateknisella alalla?

Kehittamistyoni taustalla ovat muutokset yhta aikaa koko tapahtuma-alan
kanssa aikuistuvassa ja kasvavassa organisaatiossa, jotka loivat tarpeen jarjes-
telmallisemmille perehdytys- ja tydnopastusmenetelmille seka laajemmalle pe-
rehdytyksen tukimateriaalille. Opinnaytteenani laadin yhtenaisempia toimeksi-
antajani perehdytyskaytanteita ja perehdytyspakettia koskevan kehitysehdotuk-
sen. Taustamateriaalia kehitystydhoni hankin dokumenttianalyysin, kyselytutki-

musten ja haastatteluiden avulla.



10

2 Itseohjautuvien asiantuntijoiden johtaminen tapahtu-
mateknisen alan organisaatioissa

Sosiologian tohtori Antti Hyrkas muistuttaa, etta itseohjautuvuudesta puhutta-
essa pitaa tietaa kenen itseohjautuvuudesta puhutaan eli yksildiden (self-deter-
mination) vai tiimien (self-organization tai self-governance) (Savaspuro, 2019, s.
27). Tapahtumatekniselle alalle molemmat itseohjautuvuuden tavat ovat yleisia.
Selvyyden vuoksi kaytan jatkossa tiimien itseohjautuvuudesta puhuttaessa ter-

mia itseorganisoituminen.

Etenkin tapahtumien suunnittelu- ja ennakkotuotantovaiheessa korostuu kuiten-
kin yksilon itseohjautuvuus, silla tydskentely on tassa vaiheessa usein taiteelli-
sia ja tuotannollisia palavereita lukuun ottamatta pitkalti yksilotyota. Koska osa
tydsta vaatii itsenaista tyoskentelya ja aikataulut tapahtuma-alalla ovat usein
joustamattomia (Aalto, 2021, s. 18), on itseohjautuvuus eli kyky suunnitella ja
aikatauluttaa omaa tyoskentelyaan ilman ohjausta tarkeaa. Tapahtumateknisen
alan organisaatioissa myo0s tiimityotaitojen tarkeys korostuu, silla yleensa tyos-
kentely tapahtuu osittain myds itseorganisoituvissa, monialaisissa asiantuntijatii-
meissa. Naiden tiimien jokainen jasen on oman erityisosaamisalueensa -aanen,
valaisun, videon tai lava- ja ripustusrakenteiden- ekspertti. Myos soitinteknikot
ovat olennainen asiantuntijaryhma esittavan musiikin kentalla ja yleensa heilla
on asiantuntemusta myds jostain toisesta tapahtumateknisen alan osa-alu-

eesta.

Asiantuntijoiden urakehitysta tutkineet Holopainen, Westerlund ja Laine (2007,
s.15). toteavat asiantuntijalla tarkoitettavan henkil6a, jolla on jo syvallista tietoa
tai taitoja jostakin tietysta asiasta. Kjelin ja Kuusisto (2003, s. 18) tiivistavat, etta
asiantuntijuus viittaa kokemuksen mukanaan tuomaan nakemykseen tietysta
ammatinalueesta seka kykyyn hallita kyseisen alueen ilmioita ja kokonaisuuk-
sia. Holopaisen, Westerlundin ja Laineen mukaan (2007, s. 15) asiantuntijuu-
teen sisaltyy vaatimus jatkuvasta kehittymisesta ja nain ollen asiantuntijuuteen

maaritelmallisesti kuuluu syveneva ongelmanratkaisukyky ja tietojen ja taitojen



11

jatkuva syveneminen ja laajeneminen. Taman nakemyksen mukaan perustehta-
vien hallitseminen ei siis ole asiantuntijuutta. Holopainen, Westerlund ja Laine
jatkavat asiantuntija-termin maarittelya niin, ettd johtamisen nakokulmasta asi-
antuntijuus voi sisaltaa vaatimuksen asiantuntijan tietojen tai taitojen kayttami-
sesta organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. Kyse on siis myos sitoutumi-
sesta, silla vain sitoutunut asiantuntija pyrkii kayttamaan koko kapasiteettiansa
(Huuhka, 2010, s. 283).

Tapahtumateknisen alan asiantuntijuus on Huuhkan (2010, ss. 143-148) tar-
koittamaa luovaa osaamista monessa merkityksessa. Nimestaan huolimatta
kyse on lisaksi nimenomaan teknistaiteellisesta alasta, jolla luovan ongelman-
ratkaisukyvyn lisaksi tarvitaan useimmissa tyotehtavissa paitsi taiteellista nake-
mysta oman instrumentin (valo, aani, kuva) kaytdostad myds ymmarrysta laaja-
alaisesti eri musiikkityylien ja esiintyvan taiteen lajien- kuten sirkuksen, tanssin
tai oopperan- erityistarpeista. Turvallisuusnakokulmasta tarkasteltuna erityisesti
lavarakenne- ja ripustusasiantuntemus korostuu. Nopeasti muuttuvat tilanteet ja
usein tiukat tuotantoaikataulut asettavat vaatimuksen nopealle ongelmanratkai-
sukyvylle, joka sekin vaatii omanlaistaan luovaa ajattelua. Koska ala on myos
syvallista teknista osaamista vaativaa, tarvitsee tapahtumateknisen alan asian-
tuntija tydssaan seka konvergenttia eli loogista ajattelukykya etta divergenttia
ajattelukykya, joka on vapaata ja ennustamatonta, uutta luovaa ajattelua
(Huuhka, 2010, ss. 143—148).

Huoli alan aivovuodosta muille aloille onkin siksi perusteltu, silla tapahtumatek-
nisen alan asiantuntijoiden syvallisesta ja spesifistd osaamistasosta johtuen ei
korvaavaa, riittavia tietoja ja taitoja omaavaa tydvoimaa ole mahdollista koulut-
taa lyhyella aikajanteella- aito asiantuntemus karttuu vuosien harjaantumisen

seurauksena.
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2.1 Organisaatiot tapahtumateknisella alalla

Organisaatiot tapahtumateknisella alalla I1ahtékohtaisesti ovat edella esittamani
maaritelman tayttavista korkean osaamis- ja tietotason saavuttaneista henki-
|6ista koostuvia, itseohjautuvia asiantuntijaorganisaatioita. ltseohjautuvuus luon-

nollisesti tuo oman savayksensa organisaation johtamiseen ja esihenkilotyohon.

Vaikka tapahtumateknisen alan organisaatioiden hierarkia on usein matala, ei
se ole olematon. Aallon (2021, s. 19) mainitsema taiteellisen johdon ja esihenki-
|6tydn kaksoishierarkia tekee alalle tyypillisesta organisaatiorakenteesta usein
hankalasti hahmotettavan. Myos taajaan tyollistettavat freelancerteknikot tuovat
tahan soppaan oman mausteensa, silla heidan positionsa ja toimenkuvansa voi
projektista riippuen olla hyvinkin erilainen (Aalto, 2021, s. 19) ja rooli voi olla

kaikkea avustavan tyontekijan, suunnittelijan ja tyonjohtajan valilta. (Kuvio 1)
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Taiteellinen johto:
taiteellinen
vastuu <
- Voi tydskennelld myds
epatyypillisessa
tydsuhteessa

v \

Projektipaallikkd: tyénjohdollinen vastuu
- Voi tydskennelld myds epatyypillisessa
tydsuhteessa

\

Tyontekijat: tydntekijan juridiset vastuut ja velvollisuudet
- Voi ty6skennelld myds epatyypillisessd tydsuhteessa

Kuvio 1 Tapahtumateknisen alan kaksoishierarkia suhteessa organisaation joh-
toon

Koska tyo tapahtuu usein itseorganisoituvissa tiimeissa, on olennaista tuoda
maaritella tiimi kasitteena. Helpoin tapa hahmottaa tiimi on siina, miten se eroaa
tyoryhmasta. Tyoryhman jasenet tavoittelevat yksildllisia tuloksia, kun taas tiimit
ponnistelevat yhdessa kohti kollektiivisia tuloksia. Toisin kuin tyéryhmat, tiimit
my0s tekevat varsinaisen tyon itse eivatka delegoi tehtavia muille. Tiimeista pu-
huttaessa painotetaan usein yhteista johtajuutta ja yhteista vastuuta. Mita itse-
organisointuvampi tiimi on, sitd enemman tiimin jasenet ottavat vastuuta ja tii-
min tydskentely sisaltaa prosessin kaikki eri vaiheet alun suunnittelusta paatok-

sentekoon ja toteutukseen. (Hyppanen, 2015, ss. 90-91)

Tyoterveyslaitoksella tydskenteleva tutkimusprofessori Jari Hakanen ajattelee
itseohjautuvuuden olevan pyrkimysta vallan ja vastuun uusjakoon organisaa-

tiossa niin, etta niita siirretdan johtajilta tydntekijoille (Savaspuro, 2019, ss. 31—
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32) — siis valtuutetaan tyontekijoita lisdamalla heidan itsemaaraamisoikeuttaan
ja paatosvaltaa suhteessa tyon tekemiseen. Luovissa tapahtumateknisissa or-
ganisaatioissa on tyypillista, etta tyota ja isojakin hankintoja koskeva paatdksen-
teko on hajautettu oman toimialueensa tunteville asiantuntijoille ja ainoastaan
budjettia hallinnoi johto. Hierarkia luovilla aloilla perustuu Martelan ja Jarenkon
(2015, ss. 220-221, s. 225) mainitsemista hierarkiatyypeista statushierarkioi-
den sijaan lahtokohtaisesti funktionaalisiin hierarkioihin eli tittelin sijaan tietoon
siitda, mika asia on kenenkin vastuulla. Tapahtumateknisen alan organisaatoissa
osaamisalue- ja taso maarittelevat kunkin tyontekijan tyotehtavien sisallon ja

[aadun.

Huuhka (2010, s. 228) sanoo hyvan johtajan luottamuksen vahvistavan tyonte-
kijan itseluottamusta ja uskoa tydssa onnistumiseen. Kuten Juutilainenkin
(2021, s. 56) opinnaytetydssaan tiivistaa, on luottamus kaiken sitouttamisen
keskiossa. Juutilaisen opinnaytetyon tutkimusaineistosta keskeisimmiksi sitou-
tumiseen vaikuttaviksi asioiksi nousivat viestinta, oman roolin tunnistaminen

seka tyodyhteiso.

Luottamuksen taustalla on organisaation luottamus siihen, etta tyontekija ha-
luaa tehda tyonsa hyvin ja siten hanelle annetaan lupa tehda isojakin paatoksia
itsendisesti. (Savaspuro, 2019, s. 29). Alykkaan johtajuuden termin lanseeran-
nut Sydanmaanlakka (2004, s. 105) maarittelee johtajuuden prosessiksi, jossa
johtaja vaikuttaa yksiloon tai ryhmaan, jotta yhteinen tavoite saavutettaisiin te-
hokkaasti. Johtaja siis asettaa selkean tavoitteen, joka yhteisella toiminnalla
saavutetaan. Tarve tallaiselle yksiselitteiselle tavoitteelle korostuu erityisesti it-
seohjautuvissa organisaatioissa (Martela & Jarenko, 2015, s. 149). Sydan-
maanlakka (2004, s. 135) tiivistaa itseohjautuvuuden niin, etta kun ihmisille ker-
rotaan syy, miksi jotain tehdaan, he itse keksivat vastaukset kysymyksiin mita ja
miten tehdaan.
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2.2 Esihenkildosaaminen tapahtumateknisella alalla

Tapahtumateknisen alan organisoitumismalli on Iahtokohtaisesti ollut itseohjau-
tuva ja -organisoituva, eika kiinnostusta formaaliin esihenkilétydon osaamiseen
ole juuri ollut. Siten myds osaamista perehdytyksen kaltaisten johtamisproses-

sien suhteen alalla on vahan, kuten Aaltokin (2021, s. 19) toteaa.

Sydanmaanlakka (2004, s. 121) pohtii, ettd asiantuntijaorganisaatiossa johtami-
nen voidaan nahda epatieteellisena puuhasteluna, eika siihen osata panostaa
riittavasti. Aalto (2021, s. 19) nostaa esille tapahtumatekniselle alalle olevan tyy-
pillistd muiden asiantuntija-alojen tapaan, etta keskijohdon esihenkildpositioihin
on paassyt tai paatynyt vahvan substanssiosaamisen hankkineita henkiloita,
joilla ei ole muodollista esihenkilokoulutusta tai -osaamista. Asenneilmapiirissa
kuitenkin hiljalleen tapahtumassa muutos kasvavien organisaatioiden, tuotanto-

jen ja tuotantomaarien myota.

Esihenkilotyo seka teoreettisella etta kaytannon tasolla on herattanyt kiinnos-
tusta ja tapahtumateknisen alan johtamisen erityispiirteisiin kiinnitetaankin maa-
rin huomiota esimerkiksi opinnaytetdiden (Janatuinen, 2021) ja jatkokoulutus-
mahdollisuuksien (Aalto, 2021, s. 20) kautta. Tapahtumateknisen alan kukoistus
riippuu osaavista ja motivoituneista asiantuntijoista. Jotta alan organisaatiot ja
niissa tyoskentelevat asiantuntijat voivat hyvin, tulee tydhyvinvointia ja alalle

tyypillista itseohjautuvuutta tukevaan esihenkildosaamiseen kiinnittda huomiota.

2.3 Johtajuus ja esihenkilotyo itseohjautuvassa organisaatiossa

Tapahtumateknisten organisaatioiden ollessa lahtdkohtaisesti itseohjautuvia or-
ganisaatioita, on onnistuneen perehdytyskokemuksen aikaansaamiseksi olen-
naista tarkastella itseohjautuvien yksildiden ja organisaatioiden johtamista myds

hieman laajemmin.

Savaspuron (2019, s. 40) mukaan tyontekijat itse toivovat siirtymista itseohjau-
tuvaan organisaatiomalliin ja odottavatkin nykyisin tyonantajaltaan enemman

vapautta, luottamusta, paatoksentekomahdollisuuksia, autonomiaa ja hyvaa
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johtamista. Tyontekijat haluavat yritysta johdettavan taloudellisen hyodyn tavoit-
telun sijaan kulttuuri ja ihmiset edella (Savaspuro, 2019, s. 37). On taysin loo-
gista, etta korkean osaamistason saavuttaneet asiantuntijat asettavat riman kor-

kealle myds heidan tyoskentelyaan hallinnoivalle henkilostolle.

Johtamisen voidaan parhaassa tapauksessa olevan valtuuttamista, joka on luot-
tamista, tukemista ja kehittamista seka esimerkin antamista ja ihmisen potenti-
aalin esille tuomista ja energisointia (Sydanmaanlakka 2004, s. 120) eli pyrki-
mysta luoda olosuhteet, joissa asiantuntija voi kukoistaa. Koska kaikessa henki-
|6stojohtamisessa on kuitenkin pohjimmiltaan kyse menestyvan liiketoiminnan
mahdollistamisesta (Viitala, 2021, ss. 14—15) ja johtamisessa seka tiimien ole-
massaolossa on kyse tulosten saavuttamisesta (Sydanmaanlakka, 2004, s.
130), menestyakseen on itseohjautuvan organisaation johtajan olennaista ym-
martaa, mita riskeja ja mahdollisuuksia itseohjautuvuuteen liittyy ja milloin itse-
ohjautuvuus ylipaataan on yrityksen toiminnan kannalta paras vaihtoehto (Sa-
vaspuro, 2019, s. 33).

Itseohjautuvuus vaatiikin organisaatiolta oikeaa johtamistapaa. Koska itseohjau-
tuvuus edellyttaa tyontekijalta seka vahvoja itsensa johtamisen ja tiimityosken-
telyn taitoja, itsetuntemusta ja rehellisyytta itselleen etta jatkuvaa epavarmuu-
den sietamista ja epamukavuusalueella olemista, ei se organisoitumismuotona
sovi poikkeuksetta kaikille yksilGille (Savaspuro, 2019, s. 11). Savaspuron
(2019, s. 34) mukaan ihmiset reagoivat lisdantyneeseen valtaan eri tavoin ja yri-
tyksen tavoitteet voivat jaada saavuttamatta valtaporindissaan proystailevien tai

johtajan puutteesta lamaantuneiden tyontekijoiden vuoksi.

Hakanen pohtii, ettd vaikka muutamat yritykset ovat itseohjautuvuudessa onnis-
tuneet, ei vahvaa naytta itseohjautuvien organisaatioiden toimivuudesta ole.
(Savaspuro, 2019, ss. 31-32) Isoissa yksikoissa itseohjautuvuuden toteutumi-
nen on Pietinalhon mukaan luultavasti tuhoon tuomittu ajatus: useimmat itseoh-
jautuvuudessa onnistuneet yritykset ovat asiantuntijaorganisaatioita, joissa yh-

teisten asioiden koordinointia tarvitaan hyvin vahan. (Savaspuro, 2019, s. 35)
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Itseohjautuva organisaatio perustuu luottamukseen ja luottamukseen perustuva
organisoitumismalli ei toimi, mikali yhteinen paamaara puuttuu. (Savaspuro,
2019, s. 34) On siis erinomaisen tarkeaa, etta itseohjautuvan organisaation
tyontekijoille tehdaan jo tydsuhteen alussa selvaksi ne raamit, joiden sisalla or-
ganisaation johto heidat valtuuttaa toimimaan. Toisaalta jotta tiimi voi toimia it-
senaisesti, taytyy heilla olla yhteisen suunnan lisaksi valmiuksia johtaa itse itse-
aan (Sydanmaanlakka, 2004, ss. 120-121).

Osittain itseohjautuvaan tydnorganisoimistapaan liittyvista potentiaalisista on-
gelmista johtuen, osa asiantuntijoista on selvasti sita mielta, etta johtajuutta tar-
vitaan erityisesti itseohjautuvissa organisaatioissa. Jos esihenkilon rooli on tu-
kea itsedan johtavia tyontekijoita, on haasteena tukea kaikkia itseohjautuvia asi-
antuntijoita juuri heidan tarvitsemallaan yksildllisella tavalla. (Savaspuro, 2019,
s. 33) Yksi laake ei siis toimi kaikille, vaan johtajalta edellytetdan myods ihmis-
tuntemusta ja tietynlaista herkkyytta havaita asiantuntijan tarpeet sen suhteen,
miten hanta tulisi johtaa. Sydanmaanlakan (2004, ss. 120-121) nakemyksen
mukaan organisaation itseohjautuvuuden onnistumisen kannalta olisi tarkeaa
nahda johtamisen arvo ja ymmartaa johtajan rooli hyvan johtamispalvelun tarjo-

ajana.

On tarpeen ymmartaa tapoja, miten itseohjautuvuutta voi ylipaansa johtaa. Ma-
lon (2012, s. 9) mukaan itseohjautuvuudelle on useita maaritelmia. Nakokul-
masta riippuen se voi liittya oppimiseen, oman mielen johtamiseen, sisaisen
yrittajyyden kasitteeseen tai itsensa johtamiseen. Taman kehitystyon kannalta
kiinnostavin nakokulma on kuitenkin sisdisen motivaation teoria, silla kuten
Malo (2021, s. 9) toteaa, ainoastaan itsensa johtamiseen ja tydntekijan motivaa-

tioon on mahdollista vaikuttaa johtamisella.
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3 Motivaatio, sitoutuminen ja valtuuttava johtaminen
itseohjautuvissa organisaatioissa

Pandemian hillitsemiseen liittyvat toimenpiteet johtivat toistuvasti kokoontumis-
rajoituksiin eivatka tapahtuma-alan tyonantajat pandemiatilanteessa voineet vai-
kuttaa rajoitustoimenpiteisiin ja siten tyontekijoiden tyotulon saanndllisyyteen tai
uskoon tyopaikan tulevaisuudesta. Toimialan epavarman tulevaisuuden aiheut-
tamasta osaajakadosta seurasi alan sisainen yleinen huoli siita, riittaako alalla
asiantuntevaa henkilostoa toteuttamaan laadukkaita tapahtumateknisia palve-
luita. (Kuusisto & Sahlstedt, 2021, s. 5; Juutilainen, 2021, s. 2; Riihinen, 2022)
Kuten jo todettiin, tapahtumateknisten tuotantojen koko ja tapahtumien maara
kasvoivat ennen pandemiaa jatkuvasti ja oletettavaa on, etta kysynta kasvaa

myads rajoitusten lopullisesti poistuessa.

On yrityksen kilpailukyvyn kannalta olennaista varmistaa, ettd organisaation
kaytdssa on riittavasti oikeaa osaamista omaavia asiantuntijoita (Viitala, 2021,
s. 11). Sitouttamistekijdiden laajempi tarkastelu tuli ajankohtaiseksi covid-19
pandemian aikana ja katse kohdistuukin asiantuntijan motivaatioon ja sitoutumi-
seen. Kaytannon puheissa sitoutumattomuudella tarkoitetaan monesti sita,

kuinka herkasti tyontekija lahtee organisaatiosta.

Asiantuntijoiden motivointi, sitouttaminen ja tyon viihtyvyyden varmistaminen
ovat Huuhkan (2010, s. 144) mukaan olennaisia perusedellytyksia luovan orga-
nisaation menestykselle, ja han kertoo motivaation ja sitoutumisen jo itsessaan
olevan tydssa viihtymista lisdavia tekijoita. Riitta Viitala (2021, ss. 10-11) lisaa
tahan listaan tydhyvinvoinnin ja hyvat tydolosuhteet. Viitalan (2021, s. 42) mu-

kaan huono henkilostdtyo voi kostautua yritykselle suurena vaihtuvuutena.

3.1 Tyontekijan sitoutuminen

Sitoutumisen (engagement, commitment) kasite on laaja ja monisyinen ilmid.

Se on henkilén psykologinen suhde tydnantajaorganisaatioon ja taman suhteen
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laadulla on suora yhteys tyontekijan kokemaan tyotyytyvaisyyteen, haluun py-
sya organisaatiossa ja arvostukseen organisaatioita kohtaan. lImidsta puhutaan
kasitteelld psykologinen sopimus (psychological contract). Sitoutuminen voi
kohdistua mm. tyohon ja/tai tydpaikkaan (Viitala, 2021, s. 45) ja se voi olla tun-
neperaista tai valineellista. Organisaatioon sitoutuminen ymmarretaan tunteena

organisaatioon kuulumisesta (Hanaysha, 2016, ss. 298-299).

Perehdytyksen vaikutuksia sitoutumiseen pro gradussaan tutkinut Minna Saari-
nen (2014, s. 24) tarkentaa sitoutumisen tapoja Meyerin ja Allenin maaritel-
malla. Maaritelman mukaan sitoutumisen tapoja ovat jatkuva sitoutuminen, nor-
matiivinen sitoutuminen seka affektiivinen sitoutuminen. Saarinen jatkaa, etta
jatkuva sitoutuminen on valineellista ja pohjaa tyontekijan tarpeeseen pysya or-
ganisaatiossa, silla Iahtemisesta aiheutuisi mahdollisesti kustannuksia. Tama
puhtaasti valineellinen sitoutumistapa voi jopa aiheuttaa kayttaytymista, joka ei
ole toivottavaa organisaation tavoitteiden kannalta. Normatiivisesti sitoutunut
henkild puolestaan pysyy organisaatiossa, koska kokee sen olevan valttdma-
tonta. Tama velvollisuuteen ja moraaliin perustuva sitoutuminen kehittyy osana

tyontekijan sosiaalistumista tyoyhteisoon.

Normatiivisella sitoutumisella voi olla positiivisia vaikutuksia tuloksellisuuteen,
organisaatiokansalaiskayttaytymiseen ja osallistumiseen, mutta parhaiten niihin
voidaan vaikuttaa affektiivisella eli tunnepitoisella sitoutumisella. Affektiivisesti
sitoutuneella tyontekijalla on sisainen motivaatio pysya organisaatiossa ja juuri
tahan sitoutumistapaan vaikuttaa positiivisesti tyontekijan kompetenssien hyo-
dyntaminen. (Saarinen, 2014, s. 24) Tunneperaista sitoutumista on pidetty hy-
vana seka tyontekijalle etta organisaatiolle (Viitala, 2021, s. 45). Organisaatioon
kuulumisen tunnetta voidaan Hanayshan (2016, s. 299) tutkimuksen mukaan

vahvistaa myds jatkuvalla tyontekijan osallistamisella.

3.2 Sitoutumisen vahvistaminen motivaatiota tukemalla

Huuhka (2010, s .145) sanoo motivaation olevan luovien osaajien sitouttami-

sessa avainsana. Motivaatiota Viitala (2021, s. 42) kertoo olevan sisaista
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(intrinsic) ja ulkoista (extrinsic) ja kirjassaan han selittda naiden kahden eroja.
Sisainen motivaatio lahtee ihmisesta itsestaan ja tyo sindansa koetaan palkitse-
vaksi. Inminen ei siis tarvitse valttamatta ulkoista vahvistusta, mikali kokee itse
olevansa tyytyvainen saavutuksiinsa. Ulkoinen motivaatio puolestaan perustuu
muihin tekijoihin kuin itsensa toteuttamisen tarpeeseen, kuten vaikkapa palk-
kaan tai arvostukseen. Viitala (2021, ss. 41-42) toteaa, etta vaikka ihmisten ko-
kemaan motivaatioon juurikaan pystyta vaikuttamaan suoraan sen yksildllisen ja
sisasyntyinen luonteen vuoksi, voidaan motivaation vahvistumiselle luoda edel-
lytyksia. Parhaiden luovien osaajien ja asiantuntijoiden sitouttamisessa mielen-
kiintoinen ja arvostettu tyo seka kannustava ymparistd ovat ratkaisevia
(Huuhka, 2010, s. 146).

Luovan alan asiantuntijoiden motivoimisesta puhuttaessa nousee esiin Edward
Decin ja Richard Ryanin itseohjautuvuusteoria, joka tarkastelee itseohjautu-
vuutta psykologian nakokulmasta. Se pyrkii selittamaan sisasyntyista motivaa-
tiota ja sita, miten arvot, motiivit ja tavoitteet luovat toiminnalle pohjan. Teorian
mukaan ihmisen psykologisiin perustarpeisiin eli itseohjautuvuuden rakennus-
palikoihin kuuluvat vapaaehtoisuus eli autonomia, kyvykkyys ja yhteisollisyys ja
se esittaa sisaisen motivaation kasvavan, kun naita kolmea perustarvetta vah-
vistetaan. (Savaspuro, 2019, s s.27-28; Martela & Jarenko, 2015, s. 90). Nai-
den perustarpeiden tukeminen tekee elamasta merkityksellista ja elamisen ar-
voista. Ryan ja Martela (Martela & Jarenko, 2019, osa | s. 85) ovat taydentaneet

teoriaa hyvan tekemisen perustarpeella (Kuvio 2).
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Kuvio 2 Martelan ja Ryanin motivaatiotimantti selittdé sisa- ja ulkosyntyisen mo-
tivaation perusteita (mukaillen Martela & Jarenko, 2015, s. 83)

Itseohjautuvuuden tukeminen on siis ihmisen psyykkisten perustarpeiden taytta-
mista. Voidaan todeta, etta perehdytyksella kyetaan vastaamaan ensisijaisesti
kyvykkyyden tarpeeseen, jolla tarkoitetaan tarvetta paitsi aikaansaamisen,
osaamisen ja pystyvyyden tunnetta myos oppimisen ja kehittymisen kokemuk-
sia tydssa. (Huhta & Myllyntaus, 2021, ss. 186-187; Martela & Jarenko, 2015,
ss. 90-92) Martela ja Jarenko (2015, s.164) jatkavat kyvykkyyden olevan koke-
mus taitavasta tekemisesta ja hallinnantunteesta, asioiden aikaansaamisen ko-
kemuksesta seka jatkuvasta uuden oppimisen ja kehittymisen kokemuksesta.
Myds Viitala (2021, ss. 41-42) kertoo tutkimusten osoittavan, etta ihmiset
yleensa kokevat tyon mielekkaaksi, kun se vastaa kykyja ollen silti riittavan
haastavaa eli kun ty0ssa on saavutettavissa olevat ja tyontekijan itsensa hyvak-

symat tavoitteet.

Vaikka itseohjautuvuusteoriassa mainitut turvallisuuteen, resurssienturvaami-

seen, hyvaksyntaan seka statukseen liittyvat tarpeet ovat ulkoisia motivaa-



22

tiotekijoita, kertoo Viitala (2021, s. 42) myds fyysisen hyvinvoinnin, turvallisuu-
den ja sosiaalisten suhteiden olevan motivaationlahteita, jotka vaikuttavat vah-
vasti tydelamassa. Tutkimusten mukaan useimpien ihmisten tydmotivaatiota
heikentaa toistuvat epaonnistumiset tydssa, huonosti organisoitu tyo, tavoittei-
den epaselvyys, eriarvoinen kohtelu, epaoikeudenmukaisuus, tulehtuneet ihmis-
suhteet tyopaikalla, huono ilmapiiri, huono esihenkilotyo, huonot mahdollisuudet
kehittya tydssa, vahainen palaute seka liian suuri tai pieni tydomaara ja haasteel-
lisuus tyossa (Viitala, 2021, s. 42).

Sosiaalistavan perehdytystyylin voidaan katsoa vastaavan myoés yksilon yhteen-
kuuluvuuden perustarpeeseen. Tyonsa tasalle perehdyttamalla tai kouluttamalla
autettu tekija kykenee myos toimimaan autonomisesti tydnantajan etua palvele-
valla tavalla. Hyvalla esihenkilotyolla ja laadukkaalla perehdytykselld sen osana
voidaan tukea psykologisia perustarpeita ja luoda ymparisto, joka mahdollistaa

sisaisen motivaation vahvistumisen.

Tiivistetysti voidaan todeta, etta yhteison ja esihenkilon tuella on merkitysta tyo-
motivaation kannalta, ja hyvalla esihenkilotyolla ja taten myods perehdyttamisella
voidaan vahentaa monia tydmotivaatioon negatiivisesti vaikuttavia tekijoita. Ul-
koiset motivaatiotekijat ovat perusta kohtuullisille tyoloille, mutta saadakseen
luovasta osaajan antamaan parhaan osaamisensa yrityksen kayttoon, tulee
tydn ja tydolojen tukea myds sisaisen motivaation lahteita. Molemmilla on siis
paikkansa: vaikka sisasyntyinen motivaatio on pysyvamman luonteensa vuoksi
tavoitellumpaa, seka sisaisella etta ulkoisella motivaatiolla on merkitysta tyonte-

kijan hyvinvoinnin ja siten sitoutumisen kannalta.

3.3 Psykologisen valtuutuksen merkitys sitoutumisen kannalta

Psykologinen valtuutus ja voimaannuttaminen ovat filosofian tohtoriksi vaitel-
leen taiteen maisterin Maisa Huuhkan (2010, s. 147) mukaan luovan organisaa-
tion johtamisen keinoja, jotka ovat kiinteassa yhteydessa toisiinsa. Hanaysha
(2016, s. 298) toteaa tutkimuksessaan, etta valtuutuksella on tutkitusti merkit-

tava positiivinen vaikutus organisaatioon sitoutumisen kannalta.
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Huuhka (2010, s.148) tiivistaa Bennisin ja Nanuksen (1986, ss. 59-61) voi-
maannuttamisen ja psykologisen valtuutuksen teorian terminologiaa. Termi voi-
maannuttamisen on kaannetty englanninkielisesta sanasta empowerment, joka
merkitsee auktoriteetin ja vallan tai voiman ja luottamuksen antamista. TyOyhtei-
s0ssa se tarkoittaa kaytannossa tyontekijoiden lisaantynytta valtaa vaikuttaa
oman tydnsa sisaltdéon eli itseohjautuvuuden mahdollistamista. (Huuhka 2010,
ss. 148—-149)

Vaikka voimaannuttaminen tarkoittaa voiman ja luottamuksen antamista jollekin,
on voimaantuminen kuitenkin ihmisesta itsestaan lahteva prosessi, jolle johtaja
voi vain luoda edellytyksia ja voimaantuneisuutta tulee siis mitata tyontekijako-
kemuksen kautta. Voimaantunut henkilosto kokee autonomisuuden, kyvykkyy-
den ja vaikuttavuuden tunteita. (Voeglin, Boehm & Bruch, 2015, s. 358). Henki-
|6stdn voimaannuttaminen on palvelevan johtamistyylin (servant leadership) yti-

messa (Savaspuro, 2019, s. 37; Tyoterveyslaitos, 2016).

Tyon merkittavyys Tyontekijan patevyys rooliin

Psykologisen
valtuutuksen osatekijat

Yhteenkuuluvuus tydyhteisdssa Tyostd nauttiminen & tyon ilo

Kuvio 3 Psykologisen valtuutuksen osatekijat

Psykologinen valtuutus on lahella sisaisen sitoutumisen kasitetta (Huuhka,
2010, ss. 148-149) ja se lisaakin sisaista motivaatiota suorittaa jokin tehtava ja
siten vahvistaa yksildiden ja tyoyksikodiden tehokkuutta ja suorituskykya
(Voeglin, Boehm & Bruch, 2015, s. 354). Psykologinen valtuutus syntyy johtajan
valittaessa henkilostolleen merkittavyyden, patevyyden, yhteisyyden ja tyosta
iloitsemisen osatekijat. (Huuhka, 2010, s. 147, Kuvio 3) Tyéelaman laadun li-
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saksi psykologinen valtuutus parantaa myos itse elamaa, silla se voimaannut-
taa, saa jaksamaan, iloitsemaan elamasta ja yhteistydsta. (Huuhka, 2010, s.
149; Bennis & Nanus, 1986 s. 61)

Luovat osaajat haluavat kokea tydssaan psykologisen valtuutuksen osateki-
joista merkittavyytta, jolla tarkoitetaan johtajan kykya valittaa visio siita, etta
tyontekijat ovat organisaation arvostamia ja sen toiminnalle keskeisia toimijoita
(Huuhka, 2010, s. 148). Toisaalta affektiivisen sitoutumisen kannalta merkityk-
sellisia ovat myos yhteisyyden kokemukset tydyhteisdssa, patevyyden koke-
mukset tyotehtavissa seka tyon ilo. (Huuhka, 2010, s. 148). Seka voimaannutta-
misella etta psykologisten perustarpeiden tukemisella voidaan vaikuttaa si-
sasyntyiseen motivaatioon ja siten lisata tyontekijan affektiivista sitoutumista

tydhonsa, tyoyhteis6onsa ja organisaatioon. (Kuvio 4)

Viline Toivottu vaikutus Tavoite
s Voimaannuttaminen — —-
Psykologinen
Yhteisyys valtuutus
Merkittavyys
el Tyontekijan
Itseohjautuvien Tvon il affektiivinen I.
asiantuntijoiden Ak tunnepitoinen
muodostaman sitoutuminen
organisaation
johto Psykologisten perustarpeiden
tukeminen = \|ntrisiittinen |. >
Autonomia sisdsyntyinen
motivaatio
Kyvykkyys kasvaa
Yhteisollisyys

Kuvio 4 Psykologisen valtuutuksen ja sisdsyntyisen motivaation yhteys sitoutu-
miseen

Todellisissa itseohjautuvissa organisaatioissa johtaminen on tyontekijoiden val-
tuuttamista. Koska valtuuttaminen tarkoittaa, etta yksilo tai tiimi toimii itsenai-
sesti ilman ohjausta annettuun visioon tukeutuen (Sydanmaanlakka, 2004, s.
120), voidaan sanoa, etta itseohjautuvassa organisaatiossa henkilostolla on joh-

dolta saatu vahva psykologinen valtuutus.
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Voidaan perustellusti vaittaa, etta erityisesti tydsuhteen alkuvaiheen tuen puut-
tumisella on merkitysta psykologisen valtuutuksen kokemukseen, motivaatioon
ja siten sitoutumiseen. Hyppanen (2015, s. 223) selittaa huonosti hoidetun pe-
rehdytyksen johtavan siihen, etta uuden tyontekijan sopeutumiseen kuluu paljon
aikaa, riski tehda virheita kasvaa ja pahimmillaan huono perehdytys johtaa
mahdolliseen tyontekijan irtisanoutumiseen jo koeaikana — perehdytys ja siihen
liittyvat kokemukset ovat siis merkittavia tyontekijakokemuksen kannalta. Tata
tukevat myos Kjelinin ja Kuusiston havainnot (2003, s. 20). Juutilainenkin (2021,
s. 38) toteaa freelancereiden sitouttamista tutkivassa opinnaytetydssaan riitta-
van perehdytyksen lisdavan freelancerin tunnetta tydyhteis66n kuulumisesta.

Todennakoisesti tama koskee myos vakituisissa tydsuhteissa tydskentelevia.

4 Nakokulmia asiantuntijan perehdyttamiseen

Maisa Huuhka (2010, ss. 144—146) tuo esiin ndkdkulman, jonka mukaan luo-
vien organisaatioiden tuloksellinen toiminta ja tuottavuus nojaa henkiloston
osaamiseen ja siihen, onko henkildsto ylipaansa halukas antamaan osaami-
sensa ja kapasiteettinsa tydnantajan kayttoon- toisin sanoen onko tyontekija si-
toutunut. Koko tyoyhteison osaaminen ja sen kehittaminen on tarkea osa esi-
miestyota ja aikaa sille olisi I0ydyttava muiden tyon asettamien velvoitteiden
ohella (Kupias & Peltola, 2009, s. 53).

llIman sitoutunutta ja osaavaa henkilostoa ei ole menestyvaa luovan alan orga-
nisaatiota. Riitta Viitala (2021, s. 46) listaa henkildston sitouttamisen keinoja
olevan muiden muassa kilpailukykyinen palkkataso ja usko tyopaikan tulevai-
suuteen. Perehdytys ja tydnopastus tuskin ovat ensisijaisia eivatka ainakaan ai-
noita motivoimisen ja sitouttamisen valineita pandemian jalkeisessa tyoela-
massa. Vaitan silti, etta esihenkilotyon kehittaminen on pitkalla aikavalilla tyohy-
vinvointia lisdava ja alaa kehittava teko, jolla lisataan tapahtumateknisen alan

houkuttavuutta.
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4.1 Perehdyttaminen lyhyesti

Tybnantaja-tyontekijasuhteen koetaan yleisesti olevan vallan jakautumisen suh-
teen hyvin epatasapainoinen ja tata vallan epatasapainoa korjataan lainsaadan-
nolla. Perehdyttamista koskee tyodlainsdadanndssa erityisesti tydsopimuslain li-
saksi laki yhteistoiminnasta yrityksissa seka tyoturvallisuuslaki (Tyoturvallisuus-
laki, 14/2002).
1) tydntekija perehdytetaan riittavasti tydhon, tydpaikan, tydolosuh-
teisiin, tyod- ja tuotantomenetelmiin, tydssa kaytettaviin tyovalineisiin
ja niiden oikeaan kayttoon seka turvallisiin tyotapoihin erityisesti en-
nen uuden tyon tai tehtavan aloittamista tai tydtehtavien muuttu-

essa seka ennen uusien tyovalineiden ja tyo- tai tuotantomenetel-
mien kayttoon ottamista.

On siis muistettava, etta perehdyttamisen laiminlyéminen on tyénantajan lailli-
sen velvoitteen laiminlydmista- jokaisella tyontekijalla on oikeus laadukkaaseen
perehdytykseen (Kupias & Peltola, 2009, s. 20).

Perehdyttaminen koostuu yleisperehdytyksesta, jossa kaydaan lapi tyosuhtee-
seen liittyvat yleisluontoiset asiat kuten esimerkiksi tyopaikan toimintatavat, tyo-
terveyshuoltoon liittyvat asiat seka yrityksen hallinnollinen rakenne. Lisaksi pe-
rehdytykseen sisaltyy tydnopastus, joka tarkoittaa konkreettisiin tyotehtaviin liit-
tyvia asioita, kuten vaikkapa tydssa kaytettavan laitteiston opastus ja kayttéoh-

jeet, ty6turvallisuusohjeet tai tilat. (Kuvio 5)

Perehdytyksen

Yleisperehdytys Tydnopastus kokonaisuus

Kuvio 5 Perehdytys on yleisperehdytyksesta ja tybnopastuksesta koostuva ko-
konaisuus
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Vaikka asiantuntija onkin oman alansa korkeatasoinen substanssiosaaja, on pe-
rehdyttamiselle silti tarvetta tydsuhteen eri vaiheissa, mutta aivan erityisesti tyo-
suhteen alussa. Kupias ja Peltola (2009, s. 17) mainitsevat perehdytyksen edis-
tavan tyon hallintaa, tydyhteis6on sopeutumista, turvallisuutta, tydhyvinvointia
seka sitouttamista. Voidaankin todeta, etta perehdytys on paitsi tydsuhteen
alussa myo0s toimenkuvan muuttuessa tai uusien tyotapojen ja valineiden opet-

telussa ensisijainen tyohyvinvointia tukeva johtamisprosessi.

Suomen Sosiaali- ja terveysministerio on maaritellyt tydhyvinvoinnin (job-well-
being, occupational wellbeing, well being at work) tydntekijan kyvyksi suoriutua
paivittaisista tydtehtavista (Hyppanen, 2015, s. 43). Yritysten sosiaalinen vastuu
ilmeneekin muun muassa velvollisuutena huolehtia henkildston osaamisesta ja
hyvinvoinnista. Sosiaalisen vastuun kantaminen vaikuttaa positiivisesti yritysku-
vaan ja tyonantajamaineeseen ja siten luo edellytyksia myos yrityksen omalle
hyvinvoinnille seka kannattavuudelle pitkalla tahtaimella. Tama taas edistaa yri-
tyksen kykya huolehtia tyontekijoistaan. (Kupias & Peltola, 2009, ss. 13—-16)
Voidaan siis todeta, etta yhteiskuntavastuun kantaminen synnyttaa positiivisen

kierteen, joka tuottaa hyvinvointia seka tyontekijoille etta yritykselle.

4.2 Perehdytys asiantuntijan itsenaisen suoriutumisen tukena

Psykologisen valtuutuksen- ja motivaatioteorian pohjalta voimme pohtia miten
perehdyttamiselld voidaan tukea asiantuntijan psykologisen valtuutuksen koke-
musta, luoda olosuhteita motivaation kasvulle ja siten vahvistaa asiantuntijan si-

toutumistaan organisaatioon.

Osaamisella on ratkaiseva vaikutus tyon tuloksiin ja tahan ajatukseen tydnteki-
jan osaamisen merkityksesta perehdytys alkujaan tukeutuikin: perehdyttaminen
sai alkunsa tehdastydlaisten tydnopastuksesta. Fredrick Winslow Taylorin
(1856—1915) mukaan nimetyn ja 1910-luvulla yleistyneen tieteellisen liikkeen-
johtomallin, taylorismin aikaan perehdyttaminen on sisaltanyt pelkastaan tyoteh-
tavan opettamisen (Kupias & Peltola, 2009, s. 13; Huhta & Myllyntaus, 2021, s.
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126). Kjelin & Kuusisto (2003, s. 40) toteavat, etta viela nykyisinkin perehdytta-
minen valitettavan usein nahdaan tiedon yksisuuntaisena siirtamisena koulutta-
jalta perehdytettavalle. He puhuvat perinteisesta ja yha vallalla olevasta beha-

vioristisesta, yksisuuntaiseen tiedonsiirtoon pohjaavasta perehdyttamisesta sai-

lyttdvana perehdyttamisena (Kjelin ja Kuusisto, 2003, ss. 37-38).

Tallainen perehdytystyyli voi olla tarpeen esimerkiksi turvallisuutta koskevan tie-
don suhteen, jolloin tavoitteena ei ole kehittava- vaan tyon hallintaan liittyva |a-
hestymistapa. Viitala (2021, s. 98) nostaa kuitenkin esille perehdytyksen edut
viela laajemmin tyoturvallisuuden nakdkulmasta: perehdytyksen tarjoama tuki
vahentaa fyysista ja psyykkista kuormitusta myos ensimmaisiin viikkoihin liitty-
van jannityksen vahenemisen kautta, joten perehdytys edistaa tyéturvallisuutta
paitsi valittomasti myos valillisesti. Laadukkaalla perehdytyksellad luodaan edel-

lytykset turvalliselle ja itsenaiselle toiminnalle uudessa tyoymparistossa.

Tyoviihtyvyystutkimusten mukaan inminen haluaa kokea oppivansa tydssaan
seka tuntea tydssaan patevyyden ja tarpeellisuuden tunteita (Viitala, 2021, ss.
40-41). Kupias ja Peltola (2009, s. 19) kiteyttavat osuvasti perehdyttamisen tar-

koittavan

”...kaikkia niita toimenpiteita ja sita tukea, joiden avulla uuden tai
uutta tydta omaksuvan tyontekijan kokonaisvaltaista osaamista,
tyoymparistoa ja yhteisda kehitetaan niin, etta han paasee mahdol-
lisimman hyvin alkuun uudessa tyossaan, tydyhteisdéssaan ja orga-
nisaatiossaan seka pystyy mahdollisimman nopeasti selviytymaan
tydssaan tarvittavan itsenaisesti. Laajimmillaan perehdyttaminen
kehittaa perehtyjan lisaksi myos vastaanottavaa tyoyhteisoa ja koko
organisaatiota.”

Suunnitelmallisen perehdytyksen avulla tyéhoén olennaisesti vaikuttava tiedon
jakaminen on suunniteltua ja hallittua- ei siis sattuman tai yksittaisten tyonteki-

jéiden muistin varaista.

Hyppanen (2015, s. 223) kertoo perehdytyksen laajuuden vaihtelevan organi-
saatioittain, tehtavien ja perehdytettavien mukaan. Esimerkiksi tyoharjoittelijan

ja kokeneen asiantuntijan perehdytysprosessit ovat laajuudeltaan ja sisalloltaan
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yleensa erilaiset, koska ammattiin liittyvaa substanssiosaamista ja yleista am-
mattiala- ja tydelamaosaamista eli kompetensseja on eri maara (Kupias & Pel-
tola, 2009, s. 69). Perehdytys osaltaan varmistaa sen, etta tyontekijan valmiudet

ja tyon vaatimukset ovat tasapainossa keskenaan.

Kjelin ja Kuusisto (2003, ss. 38—45) katsovat perehdytysta myos oppimistilan-
teen nakokulmasta. He alleviivaavat, etta seka organisaation etta perehdyttajan
oma oppimiskasitys nakyy herkasti perehdytysprosessissa. Perehdyttajan on
siksi tarkeaa kriittisesti tarkastella omaa oppimiskasitystaan (Kjelin & Kuusisto,
s. 38). Kjelin & Kuusisto (2003, ss. 42—-43) myds nostavat esiin konstruktivisti-
sen nakemyksen, jonka mukaan ihnminen prosessoi tietoa ja jasentaa sita ole-
massa olevan tieto- ja kokemuspohjansa avulla. Nain ajatellen myds oppimis-
prosessi on hyvin yksilollinen. Kjelin & Kuusisto (2003, s. 100) korostavat pereh-
dyttamisen olevan monipuolinen prosessi, jossa kiinnostusta tulisi osoittaa laa-
jasti perehdytettavaan kokonaisena ihmisena. Nain ollen tulisi siis ottaa huomi-

oon perehdytettavalle ominaiset tavat omaksua uutta tietoa.

Kupias ja Peltola (2009, s. 64) toteavat, etta erityisesti perehdyttamisella pysty-
taan vahvistamaan tyon laadukkuustekijoita ja siten vaikuttamaan tyon hallinnan
tunteeseen. Perehdytyksen tavoitteena on heidan mukaansa tukea tyontekijan
itsenaista parjaamista tydssa ja tehda siten perehdyttaja tarpeettomaksi (Kupias
& Peltola, 2009, s. 139) tai kuten Hyppanen (2015, ss. 217-218) puolestaan
muotoilee saman asian niin, etta perehdyttamisen tavoitteena on tukea uutta
tyontekijaa tai uuteen tehtavaan siirtyvaa henkiloa antamalla hanelle valmiudet
menestyksekkaasti hoitaa sita tyotehtavaa, johon hanet on palkattu. Kjelin ja
Kuusisto (2003, s. 56) iimaisevat tavoitteen olevan auttaa tulokasta saavutta-
maan patevyytensa tasolla oleva toimintakyky ja antaa uudelle tydntekijalle pe-
rusvalmius tyon tekemiseen. Nain voidaan vahentaa epavarmuutta, virheita,
stressia ja jannitysta (Kjelin & Kuusisto, 2003, s. 46). Aarnikoivun (2013, s. 70)
mukaan tulijan saaminen mahdollisimman nopeasti kiinni tuottavaan tekemi-
seen, organisaation tavoitteisiin sitoutumisen varmistaminen ja tyolle asetettu-

jen tavoitteiden saavuttamisen mahdollistaminen ovat perehdytyksen keskeisia
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tavoitteita. Aarnikoivu kertoo tata tydosuhteen alun perusvalmiuksien hankkimi-

seen tahtaavaa yleisperehdytysta kuvattavan orientation-termilla.

Tydssa suoriutuminen perustuu siihen, etta tehtavan vaatimukset ja sita teke-
van henkildon kompetenssit eli osaamiset vastaavat toisiaan, ja nimenomaan ta-
han tasapainoon voidaan tehokkaasti vaikuttaa perehdyttamisen avulla. Pereh-
dytys on onnistuneesti saatettu paatokseen silloin, kun uusi tai uuteen tehta-
vaan siirtynyt tyontekija ei koe enaa tarvetta perehdytykselle: han tietaa mita
hanelta odotetaan, missa rajoissa han voi paattaa tyotaan koskevista asioista ja
mista han saa tukea tarvittaessa (Viitala, 2021, s. 99; Hyppanen, 2015, ss. 219—-
220). Vaikka perehdytyksen tavoitteena on siis antaa tulokkaalle hyva kasitys
tyon sisallosta, tydpaikasta ja tydsuhteesta, on perehdyttaminen kuitenkin en-

nen kaikkea johtamista.

4.3 Perehdytys dialogisena sosiaalistamisen menetelmana

Perehdyttamisessa ei ole kyse vain tyonopastuksesta tai tydsuhteen olennaisen
sisallon ja yhteisten pelisdantojen selvittamisesta (Hyppanen, 2015, s. 219). Eri-
tyisesti asiantuntijan perehdyttamisessa tavoitteena on roolien selkiyttaminen,
tulokkaaseen tutustuminen seka yhteistyon rakentaminen (Kjelin & Kuusisto,
2003, s. 51, Kuvio 6). Tyoyhteison kanssa vuorovaikutuksessa oleminen vahvis-

taa affektiivista sitoutumista.

Asiantuntijan perehdyttaminen

Dialogisuus ja tuunattavuus

Sosiaalistaminen Tiedonsiirto
e Tulokkaaseen Roolien . A - .
Yhteist
€istyo e e Ty6n hallinta Tyoturvallisuus

Kuvio 6 Asiantuntijan perehdyttémisen kulmakivet
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Asiantuntijoiden perehdyttamista tutkineet Kjelin & Kuusisto (2003, s. 15) kui-
tenkin toteavat, etta kun tyontekijan oletetaan jo osaavan tyonsa eli olevan asi-
antuntija, jaa myos perehdytys helposti vahaiseksi. Yksi mahdollinen syy sille
miksi asiantuntijoiden perehdytysta ei koeta tarkeana, on ajatus asiantuntijuu-
teen olennaisesti kytkeytyvasta vahvasta itseohjautuvuudesta, jonka pohjalta
asiantuntijan ehka ajatellaan osaavan vahintaan itse etsia tarvitsemansa tiedon.
On kuitenkin huomautettava, etta asiantuntijankin taytyisi vahintaan tietaa mista

ja miten tietoa on saatavilla.

Kuten todettiin, tarkoitetaan itseohjautuvuudella yleensa kykya johtaa itse itse-
aan eli kykya toimia ilman ulkopuolisen ohjauksen ja kontrollin tarvetta (Savas-
puro, 2019, s. 25). On silti paivanselvaa, etta on seka ajan etta juuri rekrytoidun
korkeatasoisen osaamisen ja asiantuntemuksen haaskausta jattaa tydhon olen-
naisesti vaikuttavan tiedon etsinta uuden tydntekijan vastuulle. Olennaista tulok-
kaan kannalta onkin se, ettei hanen tarvitse nahda vaivaa saadakseen tyosuh-
teen alussa apua ja tukea (Kupias & Peltola, 2009, s. 69) vaan laadukkaalla pe-
rehdytysprosessilla taataan, etta naita molempia on saatavilla. Todettakoon li-
saksi, etta tiedonetsintaan suotta tuhrautuva aika on myos tydnantajan nakokul-

masta tehotonta ja kallista.

Mikali organisaatio haluaa kehittya ja luoda uutta, tulee tietotydhon pohjautu-
vissa asiantuntijaorganisaatioissa pyrkimyksen olla uudistava dialoginen pereh-
dytyskaytantd, jossa molemmat osapuolet oppivat toisiltaan (Kjelin & Kuusisto,
2003, s. 17; Kupias & Peltola, 2009, s. 19, kuva 6). Kuitenkin kuten Aalto toteaa
(2021, ss. 18-19), ilman esihenkil6taitoja vastavuoroinen ja kehittava dialogi voi
jaada puuttumaan. Jo rekrytointivaiheessa tulisi olla vahvaa vuoropuhelua pe-
rehdytettavan ja organisaation valilla yksilollisen perehdytys- ja kehittdmissuun-
nitelman laatimiseksi. Ideaalitilanteessa perehdytys onkin rekrytoinnin luonnolli-
nen jatkumo, vaikka asiantuntijan patevyys tehtavaan varmistetaan jo tyohaas-
tatteluvaiheessa (Kjelin & Kuusisto, 2003, s. 73).
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Perehdytyksen avulla taydennetaan niita tietoja, joita yksildlla jo on, jotta ha-
nesta tulee omaa potentiaaliaan parhaiten hyddyntava tyoyhteison jasen. Pe-
rehdytykseen patee tasmalleen samat saannaot kuin johtamiseen yleisesti: se on
paitsi dialogista, myds tilanne- ja henkildésidonnaista. Perehdyttaminen on siis
kokonaisuutena muotoiltava jokaisen perehdytettavan tarpeisiin soveltuvaksi,
kuten Kupias ja Peltola (2009, s. 74) kertovat.

4.4 Perehdytys psykologista valtuutusta luovana johtamisproses-
sina

Sydanmaanlakka (2004, ss. 124-126) korostaa, etta alykas johtaminen on vuo-
rovaikutusprosessi johtajien ja asiantuntijoiden valilla. Laadukas dialoginen pe-
rehdytys ja tydhon opastus ovat siis itseohjautuvuutta tukevia, alykkaan johtami-

sen teorian mukaisia johtamisprosesseja.

Perehdytys vaikuttavaa myods psyykkiseen hyvinvointiin, kuten Viitala (2021, s.
98) toteaa. Perehdytyksessa ei kyse ei kuitenkaan ole pelkastaan siita, etta
tyontekija suoriutuu tyosta hyvin vaan tyon vaatimusten ja kompetenssien koh-
taaminen vaikuttaa siihen koetaanko tyo mielekkaaksi. Tyon mielekkyyden ko-
kemus puolestaan vaikuttaa kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin ja sitoutumi-
seen (Viitala, 2021, ss. 40—41). Voidaan siis ajatella, etta perehdytys vastaa

psykologisen valtuutuksen osatekijoista myos tyon ilon osatekijaan.

Tekijan taitojen ja kasilla olevan tehtavan haastetason oikeasuhtainen vastaa-
vuus vaikuttaa tyontekijan kokemaan flow-tilaan eli optimaalisen haastetason ti-
laan (Martela & Jarenko, 2015, s. 169). Mikali tehtava on liian helppo, ihminen
turhautuu ja jos taas tehtava on lilan haastava, tekija ahdistuu. Taitotasonsa
ylarajalla tydskentelevan mielenkiinto sailyy ja taidot kehittyvat jatkuvasti. (Mar-
tela & Jarenko, 2015, ss. 173-174) Tydtehtavista suoriutuminen itsenaisesti luo
onnistumisen kokemuksia ja vahvistaa uskoa omaan parjaamiseen. Psykologi-
sen valtuutuksen osatekijoista kaikkein ilmeisimmin patevyyden tukeminen liit-
tyy perehdyttamiseen, silla perehdytyksella varmistetaan tyontekijan saavan
tydn menestyksekkaan suorittamisen edellyttdmat valmiudet (Hyppanen, 2015,
ss. 217-218).
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Koska perehdytyksella pyritaan tilaan, jossa uusi tyontekija ei enaa tarvitse tu-
kea ja apua parjatakseen itsenaisesti tydssaan, on perehdytys myos asiantunti-
jan autonomisuutta ja tukeva johtamisprosessi ja se tukee siten sisaista moti-
vaatiota. ltsemaaraytymisteoriassa kyvykkyyden ja autonomian kokemukset toi-
mivat toisiaan tukien ja mahdollistavat tyontekijan itsensa toteuttamisen. Auto-
nomian tarpeella tarkoitetaan omaehtoista toimintaa eli tilaa, jossa tyontekija on
aktiivinen toimija ja voi kokea hallinnan tunnetta omasta tyostaan ja tavoitteis-
taan. Omaehtoisesti toimiva asiantuntija ei valttamatta itse paata suuntaa, johon
pyritaan, mutta valitsee itse noudattaa annettuja maarayksia koska on sisaista-
nyt organisaation arvot. Omaehtoisuutta kokeva tyontekija paasee ilmaisemaan
itsedan ja tekemaan tydssaan asioita, joista itse on kiinnostunut- nain tyo itses-
saan toimii motivaattorina (Huhta & Myllyntaus, 2021, ss. 186—187; Martela &

Jarenko, 2015, ss. 90-92) eli motivaatio on vahvasti sisaista.

Hyvista suorituksista saatava hyva palaute ja kollegoiden positiivinen suhtautu-
minen vahvistavat innostusta ja itseluottamusta ja kannustavat jatkamaan
tydssa kehittymista. Tama positiivinen kierre auttaa rakentamaan hyvia vuoro-
vaikutussuhteita tydyhteiséssa (Viitala, 2021, s. 98) ja tukee siten yhteisyyden
kokemusta. Voegltin etc. (2015, s. 355) toteavat tutkimuksessaan, etta ristiin
oppiminen ja tiimioppiminen voivat lisata tydryhman kollektiivista psykologista

valtuutusta.

Asiantuntijan perehdyttamisessa fokuksen tulisi ensisijaisesti suuntautua sosi-
aalistumiseen eli yhteistyon ja keskinaisen luottamuksen vahvistamiseen eika
niinkaan tydnopastukseen (Kjelin & Kuusisto, 2003, s. 58). Decin ja Ryanin mo-
tivaatioteorian nakokulmasta perehdytyksen tulisi siis vastata yhteisollisyyden
perustarpeeseen. Yhteenkuuluvuuden psykologinen perustarve liittyy ihmisten
tarpeeseen kokea psykologista turvallisuutta eli ryhman jaettua kokemusta siit3,
etta yksilé voi olla oma itsensa ja etta erehtyminen on sallittua (Huhta & Myllyn-
taus, ss. 182—-183). Kuitenkin kuten totesimme, tydssa hyvin parjaaminen jo it-
sessaan edistaa hyvia vuorovaikutussuhteista, joten taysin irrelevantti ei tyon-

opastuskaan ole yhteisyyden kokemuksen kannalta ja kuten Juutilainen (2021,
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s. 38) toteaa opinnaytteensa tutkimusaineiston perusteella, lisaa riittava pereh-

dytys freelancereiden kokemusta tydyhteis6dn kuulumisesta.

Psykologisesti turvallinen ilmapiiri ja tuen saaminen auttavat ihmista ylittamaan
oman aktuaalisen osaamistasonsa (Martela & Jarenko, 2015, ss. 184-185) eli
ihminen pystyy toisten tuen avulla saavuttamaan tekemisessaan tason, jolle ei
yksindan paasisi omien kykyjensa avulla. Aarnikoivu (2013, s. 70) liittda yhtei-
syyden tunteen vahvistamiseen onboarding-termin, joka myos kuvaa perehdy-
tysta. Siina tavoitteet ovat yleisperehdytysta huomattavasti korkeammalla ja ta-
voitteena on yhteisyyden tunteen vahvistamisen lisaksi osaksi tyoyhteisoa otta-

minen.

Tiivistetysti voidaan todeta, etta oikein suunniteltuna perehdyttaminen parhaim-
millaan vahvistaa yhteisyyden osatekijaa ja on myos siitd nakdkulmasta psyko-
logista valtuutusta vahvistava teko. Itseohjautuvan organisaation ja erityisesti tii-
mien muodostumisen kannalta perehdytysprosessissa luodulla yhteisyydella on
merkitysta. Kun tyontekijalle tarjotaan tuki ja valineet paasta nopeasti toimimaan
osaamistaan vastaavalla tasolla uudessa tehtavassa, valitetaan hanelle ajatus,
etta hanen tydnsa on myos organisaation nakokulmasta merkityksellista ja ha-

nen osallisuuttaan tyoyhteisdssa arvostetaan.

Perehdyttamisessa on lyhyella tahtaimella tavoitteena opastaa tyontekija paitsi
hanen perustehtavaansa, tavoitteisiinsa tyoyhteisdssa ja tehtavaan liittyviin
osaamisiin myos organisaation olemassaolon tarkoitukseen ja sen suhteeseen
ymparoivaan yhteiskuntaan. Pitkalla tahtaimella laadukkaassa asiantuntijan pe-
rehdytyksessa on kyse siita, etta tyontekija tulee osaksi tydyhteis6aan oppi-
malla sen kanssa vuorovaikutuksessa arkisissa tilanteissa ja tydsta tulee hanen

omansa.

Vaikka opinnaytetyoni fokus pysyy tapahtumateknisen alan asiantuntijoissa, na-
kisin, etta tyo antaa perspektiivia asiantuntijoiden perehdyttamiseen luovilla
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aloilla yleisemmin. Kyselytutkimuksilla ja haastatteluilla pyrin selvittamaan mil-
laisia vaikutuksia huonolla tai olemattomalla perehdytyksella on ollut tapahtu-

mateknisen alan asiantuntijoiden motivaatioon.

5 Oy Aku’'s Factory Ltd

Eppu Normaali Oy perustettiin saman nimisen orkesterin jasenten toimesta
vuonna 1990 ja sen toimitusjohtajana on alusta saakka toiminut Aku Syrja. Toi-
mitusjohtajan tyota ohjaa omistajien muodostama hallitus. Tukea ja tarvittavaa
tietoa tydskentelyynsa toimitusjohtaja saa johto- ja ohjausryhmilta. (Kuvio 7) Yri-
tys vuokrasi aluksi itse rakentamiaan valo- ja danentoistolaitteita muille suoma-
laisille orkestereille. Emoyhtidonsa av- likketoiminnan kehitysta jatkoi vuonna
2008 toimeksiantajani Oy Aku’s Factory Ltd.

Hallitus
Toimitusjohtaja
Johtoryhma Ohjausryhma
- Toimitusjohtajaa - Johtoryhman edustajasta seka
avustava ryhma3 osastojen edustajista koostuva
ryhma

]

Toimipisteet ja osastot

Kuvio 7 Oy Aku’s Factory Ltdn pelkistetty organisaatiokaavio
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Toimeksiantajani liikevaihto oli vuonna 2019 noin 7 miljoonaa ja tavoite vuodelle
2022 on 10 miljoonaa. Covid-19 pandemia ymmarrettavasti laski liikkevaihdon
vuonna 2020 noin kahteen miljoonaan ja vuonna 2021 noin 7 miljoonaan eu-
roon. Tapahtumamaarallisesti tama tarkoittaa varovaisen arvion mukaan
vuonna 2022 noin 500 tapahtumaa vuodessa. Kumppanuudet Nokia Areenan ja

Tampere-talon kanssa ovat lisanneet tapahtumamaaria huomattavasti.

Alkuun toimeksiantajani erikoistui tapahtumateknisen laitteiston vuokraamisen
lisdksi eri kokoisten tapahtumatuotantojen teknisiin suunnitteluihin ja toteutuk-
siin, mutta sittemmin yritys on laajentanut toimintaansa myos messuihin, tv-tuo-

tantoihin ja laiteasennuksiin.

Oy Aku’s Factory Ltdn tunnetuimpia asiakkaita festivaalipuolella ovat mm. Ruis-
rock, Provinssi Rock, Pori Jazz, Helsingin Juhlaviikot, Flow Festival ja Kausti-
nen Folk Music Festival. Tv-tuotannoista mainittakoon Elamani Biisi, Tanssii
Tahtien Kanssa ja SuomiLOVE. Yritysasiakkaiden joukkoon lukeutuu mm.
Warth Oy, Bitwise Oy ja yhteistydkumppanuussuhteita toimeksiantajani on hil-

jattain solminut esimerkiksi Nokia Areenan seka Tampere-talo Oyn kanssa.

Oy Aku’s Factory Ltdn arvot ovat asiakaslahtdisyys, turvallisuus ja vastuulli-
suus, yhdessa tekeminen seka uudistuminen ja tavoitteellisuus. Yritys kiteyttaa
arvot sanoihin asenne, ammattitaito ja asiakaspalvelu (Kuvio 8). Kaiken toimin-
nan lahtékohtana on asiakaslahtoisyys, johon sisaltyy myos sisainen tyontekijoi-
den valinen asiakkuus. Turvallisen ja vastuullisen toiminnan lisaksi yrityksen
ydinarvoihin kuuluu pyrkimys jatkuvaan ammattitaidon ja tyoelamataitojen kehit-
tamiseen seka avoimuus uudistuksille ja muutoksille. Omaan ja muiden tekemi-
seen seka yhteisiin tavoitteisiin kunnioittaen asennoituminen kuuluu myds olen-
naisesti yrityksen perusideologiaan. Paivittainen toiminta on arvojen mukaisesti

avoimuutta ja auttamista seka avointa ja rehellista kommunikointia.
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A A A

Asenne Ammattitaito Asiakaspalvelu

Kuvio 8 Oy Aku's Factory Ltdn arvot

Paitsi tuotantojen koon ja maaran suhteen, on Oy Aku’s Factory Ltd kasvanut
my0s alueellisesti ja kansallisesti merkittavaksi tapahtumateknisen alan tyollis-
tajaksi. Yrityksen palveluksessa toimivuoden 2022 heinakuussa yli 40 vakituista
tydntekijaa, jonka lisaksi yritys tyollistaa vuosittain noin 100 freelanceria eri mit-
taisiin tyosuhteisiin. Yrityksen kasvu luo tarpeita myos perehdytyksen kaltaisille

hallinnollisille- ja tyonjohdollisille kaytannaille.

Koska yrityksen tydntekijapooli on alati muuttuva kasvun ja alalle tyypillisten
freelancertydsuhteiden vuoksi, on perehdytyksen kehitys perusteltua. Perehdy-
tyksen tarkasteleminen tyontekijaa sitouttavana prosessina on olennaista pan-
demian jalkeisessa tilanteessa, jossa alalta on lahtenyt huomattava maara

osaajia.

Tybelaman kehittamistoiminta on olennaisen tarkeaa tapahtuma-alan ammatti-
maistuessa ja hyvan tyontekijakokemuksen takaamisessa. Uskon tehtaviensa
tasalla olevan ja tydyhteisdnsa tukea nauttivan asiantuntijan kukoistavan tyos-
saan ja elamassaan yleisesti. Oikeasuhtaiset hallinnon ja johtamisen kehitta-
mistoimet tukevat paitsi tyontekijan osaamista, tyohyvinvointia ja siten sitoutu-
mista, myOs varmistavat tasalaatuisemman asiakaskokemuksen motivoitu-
neemman, sitoutuneemman ja paremmin tehtaviensa tasalla olevan henkildston

ansiosta.



38

6 Kehittamistyon lahtokohdat

Tyoni keskeinen kysymys on ovatko perehdytys ja tydnopastus psykologista
valtuutusta tuottavia tekoja ja voivatko ne vahvistaa asiantuntijan sitoutumista
tyonantajaan. Jatkokysymyksilla syvennan ja suhteutan tapaustutkimusta laa-

jemmin tapahtumateknisen alan kenttaan.

o Mika tilanne perehdytyksen ja tyonopastuksen suhteen tapahtuma-
alalla yleensa ottaen on?

o Millaisia haasteita tapahtumateknisen alan perehdytysprosesseihin
liittyy?

o Kokevatko asiantuntijat ylipaansa tarvitsevansa tyonopastusta ja jos,
niin missa maarin?
o Mitd asiantuntijat toivovat perehdytykseltd tapahtumateknisella
alalla?
Opinnaytetyoni keskeinen teoreettinen viitekehys koostuu psykologisesta val-
tuuttamisesta seka sen vaikutuksesta motivaatioon ja itseohjautuvuuteen orga-
nisaatio- ja yksilotasolla. Koska perehdyttaminen on myos johtamisprosessi, tar-
kastelen my6s alalle ominaista itseohjautuvaa organisoitumistapaa ja perehdy-
tysprosessin kannalta keskeisen tyontekijan -eli esihenkilon- roolia itseohjautu-

vassa organisaatiossa.

7 Kehittamistyon menetelmat

Opinnaytetydssani kaytin dokumenttianalyysia (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti,
2020, s. 43) selvittaakseni lahtotilanteen toimeksiantajani perehdytyskaytanto-
jen suhteen. Vertailin Tampere-talolta siirtyvalla henkildstolla kaytdéssaan olevia
perehdytysmateriaaleja Akun Tehtaalla olemassa oleviin perehdytysmateriaalei-
hin. Haasteellista siita teki se, ettd koska henkilostopaallikdlla oli omiin opin-
toihinsa liittyen paljon uusia perehdyttamisen nayttoja tuli myos dokumentteja
lisaa opinnayteprosessin aikana.

Dokumenttianalyysin lisaksi tein heti tutkimuksen alkuvaiheessa marraskuussa

kyselyn (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti, 2020, s. 41) Tampere-talolla tydskente-
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leville valo-osaston freelancereille perehdytykseen liittyen. Koska Oy Aku’s Fac-
tory Ltd rekrytoi paljon vakituisiakin teknikoita syksyn 2021 aikana, pyysin naita
uusia tyontekijoita pitamaan viikkopaivakirjaa perehdytyksen etenemisesta. Jou-
lukuussa 2021 Iahetin naille uusille tyontekijoille kyselyn siita, millaisen pereh-
dytyksen he olivat saaneet tyon aloittaessaan. Kyselyissa oli seka avoimia kysy-
myksia etta monivalintakysymyksia. Freelancereille ja uusille kuukausipalkkai-
sille tyontekijoille suunnattujen kyselyiden otantojen ollessa melko pienia ja hei-
kosti yleistettavissa, laadin myos laajemmalle joukolle suunnatun avoimen kyse-

lyn, jossa perehdyttamiseen liittyvat kysymykset olivat samoja.

Kyselyiden lisaksi suunnittelin ryhmahaastattelun (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti,
2020, ss. 41-42) tilaajaorganisaatiossa perehdytyksen suunnittelussa ja toteu-
tuksessa mukana oleville tyontekijoilla. Tavoitteena oli keskustella yhdessa ja
kehittaa ratkaisuja paremman perehdytyskokemuksen takaamiseksi, mutta ta-
pahtumien avautumisesta johtuvien aikataulukiireiden vuoksi ryhmahaastattelun
jarjestaminen osoittautui haasteelliseksi. Sen sijaan sain yksildhaastatteluihin
(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti, 2020, s. 41) nelja perehdytysprosessissa eri ta-

voin mukana olevaa tyontekijaa.

7.1 Metodiset lahtokohdat kulttuurituotannon kehittamistyossa

Opinnaytetyoni on kulttuurituotannon kehittamistyd, jossa pyrin 16ytamaan vas-
tauksen siihen, voidaanko asiantuntijoiden sitoutumista tydnantajaan vahvistaa
luomalla psykologista valtuutusta perehdytyksen avulla. Kadytannoén osuus on
empiirinen kartoittava toimintatutkimus (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti, 2020, s.
53) jossa perehdytyksen nykytilan analyysin pohjalta pyrimme tydyhteiséna
tuottamaan paremman ja yhtenaisemman perehdyttamisen- ja tydnopastuksen

mallin.

Toimintatutkimuksen osallistava luonne sopi mielestani parhaiten tutkimuksen
teoreettiseen viitekehykseen eli siihen, miten asiantuntijoiden psykologista val-
tuutusta saadaan vahvistettua —onhan kehitystyohon ja paatoksentekoon osal-

listaminen itsessaan psykologista valtuutusta luova teko. Myds eri yksikdiden
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erilaiset tydomenetelmat edellyttivat sita, etta yksikoiden sisaista asiantunte-

musta hyodynnetaan kehitystyossa.

Opinnayteprosessini (Kuvio 9) eteni vaiheittain niin, etta kulttuurituottajan opin-

toihin hakeutuessani olin maaritellyt alustavan edustamaani alaan liittyvan tutki-

musaiheen, jota tarkennettiin ja jalostettiin opintojen alettua yhdessa ohjaavan

opettajan kanssa. Hakuvaiheessa ennakkotehtavia kirjoittaessani olin viela

Tampere-talon palveluksessa, jonka ajattelin olevan tyoni mahdollinen tilaaja.

Hakuvaihe

¢ Tavoitteen maarittely
» Tutkimusongelman
hahmottaminen

Opinnadytetydn raportointi
¢ Aineistojen tulkinta
* Tulosten arviointi

*» Tulosten pohdinta
¢ Kehitysehdotus

Tulosten soveltaminen

e Kaytdnnon toimenpiteet jadvat
tdman opinndytteen
ulkopuolelle

Suunnitteluvaihe

e Tietopohjan rakentaminen
* Menetelmien valinta

¢ Aikataulutus

e Tutkimuskysymysten valinta

Toteutusvaihe

¢ Dokumenttianalyysi

¢ Tiedonantohaastattelu
» Kyselytutkimukset

* Haastattelut

* Aineistojen analyysit

Kuvio 9 Opinnéyteprosessin eteneminen

Opintojen jo alettua siirryin kuitenkin liikkeenluovutuksen myéta uuden tyénan-

tajan, Oy Aku’s Factory Ltdn palvelukseen. Koska oman tyoni sisalto sailyi sa-



41

mana ja uusi tydnantajani koki perehdyttamisen kehittamisen olevan heille kas-
vavana organisaationa tarpeellista, en nahnyt syyta muuttaa opinnaytetyon ai-
hetta.

Opintoihin hakeutumisvaiheessa olin ajatellut kaytannon kehitystyon olevan pie-
nia muutoksia perehdytys- ja tydonopastuskaytantojen yhtenaistamisessa Tam-
pere-talolla tydskentelevan yksikon sisalla, mutta koska uudella tydnantajaor-
ganisaatiollani ei ollut vakiintuneita ja yhtenevaisia perehdytys- tai tydbnopastus-

kaytanteita, oli tarpeen kehittaa koko organisaatiota palvelevia kaytanteita.

7.2 Aineiston keraaminen

Materiaalin keraaminen (Kuvio 10) alkoi syyskuussa 2021 ja alkajaisiksi kerasin
organisaatiossa olevista perehdytyskaytanteista dokumenttianalyysin avulla. Li-
saksi hankin kirjallisuudesta taustatietoa maaritellakseni tutkimukseni kannalta

olennaisimmat kasitteet, joita olivat psykologinen valtuutus, itseohjautuvuus, pe-

rehdytys, asiantuntijuus ja freelancer.
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; : Mitd perehdytys-

olemassa?

Millaisia
perehdytyskdytantojd
alalla on?

Voiko perehdytykselld

luoda psykologista
valtuutusta?

Mitd haasteita

s

on?

Kuvio 10 Opinnaytetydssa kaytetyt aineistonhankintamenetelmat

Keratyn tiedon avulla pystyin lokakuussa 2021 laatimaan freelancereille suun-
natun anonyymin e-kyselytutkimuksen (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti, 2020, s.
122), jossa kartoitin heidan kasitystaan ja kokemuksiaan perehdytyksen tilan-
teesta alalla yleisesti ottaen. Lisaksi kerasin mielipiteita heille Tampere-talolla
jarjestetysta perehdytyksesta.
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Nayte (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti, 2020, s. 123) oli hyvin pieni, silla tein ky-
selyn vain omalla osastollani perehdytyspaivaan osallistuneille freelancervalo-
teknikoille, joita oli yhteensa seitseman henkiloa. Naista vastauksen sain nel-
jalta. Vaikka saadut vastaukset kuvastavat kohtalaisen hyvin Tampere-talo pe-
rehdytykseen osallistuneiden freelancer valoteknikoiden mielipiteita, ovat tulok-

set heikosti yleistettavissa koko tapahtumateknista alaa koskeviksi.

Myohemmin joulukuussa toistin kyselyn lahes samanlaisena toimeksiantajayri-
tykseni uusille kuukausipalkkaisille tyontekijoille. Vertaamalla freelancer-kyselyn
tuloksia tilaajaorganisaatiossa syksylla 2021 aloittaneiden kuukausipalkkaisten
anonyymiin e-kyselyyn sain paremmin organisaatioon kokoon nahden yleistetta-
via tuloksia. Analysoin aineistot erikseen ja yhdistin tulokset. Niiden pohjalta
laadin alustavan kehitysehdotuksen vastauksissa esiin nousseiden teemojen

pohjalta.

Dokumenttivertailun ja kyselyiden perimmaisena tavoitteena oli kuitenkin kerata
aineistoa esihenkilGille jarjestettavaa ryhmahaastattelua varten, jossa tavoit-
teena oli pohtia yhdessa perehdytyskaytanteiden ongelmakohtia seka miettia
mita toimenpiteita voisimme tehda kehittaaksemme perehdytysta yrityksen si-
salla tasalaatuisemmaksi. Jalkivisaana ryhmahaastatteluyrityksen kariuduttua
sanoisin, ettd alan sesongit huomioon ottaen lienee helpompaa jarjestaa ryhma-
haastattelujen kaltaiset kokoontumiset hiljaisempana aikana tammi- helmi-

kuussa.

Vaikka ryhmahaastattelu ei onnistunutkaan, pystyin hyodyntamaan sita varten
rakentamaani runkoa yksildhaastatteluissa. Haastattelin neljaa perehdytyksen
suunnittelemisessa ja/tai toteuttamisessa mukana olevaa Oy Aku’s Factory
Ltdn tyontekijaa. Freelancereille ja uusille kuukausipalkkaisille tyontekijoille
suunnattujen kyselyiden vastauksissa ilmenneita kehityskohteita kaytin haastat-
telussa runkona niin, etta haastattelutuloksia esittelin vasta aiheeseen liittyvan
kysymyksen jalkeen. Nain sain haastateltavilta kommentteja kyselytutkimusten

tuloksiin ilman, ettd ohjailin vastauksia esittelemalla tuloksia.
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Vaikka kyselytutkimuksilla ja haastatteluilla pyrittiin kehittamaan nimenomaan
tilaajayrityksen perehdytys- ja tyonopastuskaytantoja, halusin varmistaa tutki-
muksen tulosten yleistettavyyden. Koska ryhmahaastattelun pohjana kaytettyjen
kyselytutkimusten tulokset otantojen suppeuden vuoksi heikosti sovellettavissa
koko tapahtumateknista alaa koskeviksi, tein kesalla 2022 viela yhden anonyy-
min ja avoimen kyselyn, jonka julkaisin Facebookissa tapahtumateknisen alan
ryhmassa. Otanta on nain paremmin perusjoukkoa (Ojasalo, Moilanen & Rita-
lahti, 2020, s. 122) eli tapahtumateknisen alan asiantuntijoita kuvaava. Tuloksia
analysoin ja vertailin kahden aiemman kyselyn seka haastattelujen tulosten
kanssa hahmottaakseni tapahtumateknisen alan perehdytyksen nykytilaa laa-

jemmin.

7.2.1 Dokumenttianalyysi

Valitsin dokumenttianalyysin (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti, 2020, s. 43) yh-
deksi tutkimusmenetelmaksi, jotta hahmottaisin paremmin kaytossa olevien pe-
rehdytykseen liittyvan dokumentaation kattavuutta. llman kasitysta vallitsevasta
tilanteesta on mahdotonta hahmottaa kehittamistarpeita. Tampere-talolta siirty-
van henkiloston kaytossa olevien perehdytys- ja tydonopastusmateriaalien maa-
ran ja laadun hahmottamiseen sain apua omalta esihenkiloltani. Kaytdssa oli ol-
lut esimiehen tarkistuslista keskeisimmista yleisperehdytykseen liittyvista asi-
oista. Oy Aku’s Factory Ltdn henkilostopaallikkd avusti minua uudella tydnanta-
jani kaytossa olevan materiaalin hahmottamisessa. Kuitenkin materiaalia tuli
henkilostopaallikon omien opintojen vuoksi koko ajan lisaa, joten joulukuussa
2021 varmistin hanelta, etta hallussani on kaikki toimeksiantajan kaytdssa oleva
perehdytysmateriaali. Oy Aku’s Factoryn kaytdssa on erilliset yleisperehdy-

tysoppaat freelancereille, vakituisille tydntekijoille seka tyoharjoittelijoille.

7.2.2 Kyselytutkimukset toimeksiantajan tyontekijoille

Tein Oy Aku’s Factory Ltdn tyontekijoille kaksi kyselya. Naissa kyselyissa kerat-
tiin dataa paitsi tahan tutkimukseen myds suoraan yrityksen kayttoon. Naita yri-

tyksen sisaisia asioita ei analysoida tassa raportissa.
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Kaikki kyselyt toteutettiin Metropolian e-lomakkeella ja kyselyiden liitteeksi lisat-
tiin tutkittavan informointilomake, jossa kerrottiin tutkimuksen olevan taysin va-
paaehtoinen ja etta kyselyyn vastaamalla tutkittava antaa suostumuksensa vas-
tausten kayttamiseen tassa opinnaytetydssa. Ensimmaisen kyselytutkimukseni
kohdensin Tampere-talolla jarjestettyyn freelancereiden perehdytykseen osallis-
tuneille valoteknikoille. Kavin kyselyn kysymykset lapi tilaajaorganisaation hen-
kilostopaallikon kanssa selvittdakseni, olisiko heilla viela jotain mista he kaipai-

sivat tietoa.

Jalkikateen ajatellen olisin varmasti pienin kyselyyn tehtaviin muutoksin voinut

osallistaa tutkimukseen myos perehdytykseen osallistuneet aani- ja videotekni-
kot, jolloin aineisto olisi jo itsessdan edustanut laajempaa joukkoa ja olisin osal-
listanut myds heidat tutkimukseen. Positiivista tassa oli se, etta kysely tuli testa-
tuksi suppeammalla joukolla, joten sain vastauksista vihjeita siihen, miten myo-

hemmat kyselyt kannattaisi muotoilla.

Ensimmaisen kyselyni laadin melko nopealla aikataululla, silla osa kysymyksista
liittyi Tampere-talolla syyskuussa 2021 jarjestettyyn perehdytykseen ja halusin
lahettaa kyselyn mahdollisimman pian niin, etta vastaajilla mahdollisesti olisi

muistissa mita perehdytyksessa tapahtui.

Toisen kyselytutkimuksen kohdensin tilaajan organisaation palveluksessa syk-
sylla 2021 aloittaneille kuukausipalkkaisille teknikoille. Taman kyselyn tekemi-
nen oli helpompaa, silla hyodynsin pitkalti ensimmaista kyselylomakettani poh-
jana ja muokkasin tai poistin vain ne kysymykset, mitka olennaisesti liittyvat

enemman freelancereihin ja heille jarjestettyyn perehdytykseen.

Anonyymit kyselytutkimukset toteutin Metropolian omalla e-lomakkeella. Free-
lancereilta olin suullisesti kysynyt mielenkiintoa osallistua kyselytutkimukseen jo
perehdytyspaivilla ja Iahetin linkin tutkimukseen sahkopostitse. Kuukausipalk-
kaisille suunnatun kyselytutkimuksen lahetin niin ikaan sahkodpostitse. Linkin li-
saksi sahkopostissa kerroin kyselyn olevan vapaaehtoinen linkin saaneille, seka

kavin lapi tietojen sailytysta ja vastuita koskevat asiat informointilomakkeessa.
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Kyselyissa ei keratty tunnistamiseen johtavia henkilotietoja ja kyselyiden vas-

taukset anonymisoitiin, mikali vastauksesta pystyi henkilon tunnistamaan.

Kyselytutkimuksissa oli seka avoimia- etta monivalintakysymyksia ja naista
luonnollisesti jalkimmaiset olivat hel[pommin analysoitavissa. Mielestani nama
kysymysmuodot taydentavat toisiaan siina, etta monivalinnalla saadaan heratel-
tya ajatuksia ehka sellaistenkin asioiden suhteen, jotka eivat ole vastaajalle juo-
lahtaneet mieleen ja avoimella kysymyksella saadaan aineistoa sellaisestakin,

mita en kyselyn laatijana ei ole huomannut nostaa esille.

Koska vastauksia oli vahan, oli avoimienkin kysymysten vastausten analysointi
ja teemoittelu suhteellisen vaivatonta. Monivalintakysymysten vastauksista tein
diagrammit erikseen freelancereille ja kuukausipalkkaisille ja vertailukelpoiset

aineistot yhdistin viela samoihin diagrammeihin.

7.2.3 Avoin kyselytutkimus

Kuten jo mainitsin, ovat tilaajaorganisaation tyontekijoille tehdyt kyselyt otannal-
taan melko suppeat, eika niista saatu tieto anna riittavan luotettavaa kuvaa pe-
rusjoukon (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti, 2020, s. 122) perehdytykseen liitty-
vista nakemyksista ja kokemuksista. Laajempi kokemus perehdytyksen tarpeel-
lisuudesta tai sen tuottamasta psykologisesta valtuutuksesta viela selvitetta-
vaksi. Julkaisin heinakuussa 2022 avoimen tapahtumateknisen alan asiantunti-
joille suunnatun kyselyn Facebookissa alan tydntekijoille suunnatussa ryh-
massa, jossa oli kyselyn julkaisuajankohtana jasenia noin 1,8 tuhatta. Naista
vastauksen sain yhteensa 24 asiantuntijalta, joten tutkimuksen aineisto jai yha

melko pieneksi.

Kyselyssa pystyin hydodyntamaan jo aiemmin tekemaani kyselya pohjana, mutta
toki lomaketta taytyi viela muokata poistamalla toimeksiantajalle tyoskenteleville
freelancereille ja kuukausipalkkaisille suunnatut kysymykset. Kyselyssa oli
aiempien kyselyiden tapaan monivalintakysymyksia ja avoimia kysymyksia.
Myos tama kysely toteutettiin anonyymisti ja vastauksista poistettiin mahdolli-

sesti tunnistamiseen johtavat tiedot.
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7.2.4 Perehdytyksesta vastaavien tyontekijoiden haastattelut

Paadyin yksilohaastatteluun metodina ryhmahaastattelun jarjestamisen osoit-
tauduttua usean yrityksen jalkeen haasteelliseksi jarjestaa tapahtumien vihdoin
avauduttua. Haastattelupyynnon lahetin niille tyontekijoille, jotka olivat ilmoitta-
neet halukkuutensa osallistua ryhmahaastatteluun Metropolian e-lomakkeen va-

lityksella.

Haastattelin neljaa perehdytyksen suunnittelussa ja/tai toteutuksessa mukana
olevaa tilaajayrityksen tyontekijaa. Taulukko 1 selkiyttaa kyselyihin vastannei-
den ja haastateltujen informanttien maaraa. Ennen haastatteluja lahetin haasta-
teltaville tutkittavan informointitiedotteen seka tutkittavan suostumuslomakkeen.
Seka informointitiedotteessa etta haastattelun yhteydessa tutkittavalle kerrottiin
kyseessa olevan suostumukseen perustuva tutkimus. Haastattelut toteutettiin
Teamsin valityksella ja haastattelut nauhoitettiin ja tallennettiin Metropolian

verkkoalustalle.

Taulukko 1 Informanttien mééréa kyselyissé ja haastatteluissa

Tutkimusmenetelma Informanttien maara
Freelance- valoteknikoille 4
Uusille vakituisille tyontekijoille 3
Avoin kysely alan asiantunti- 24
Haastattelut 4

Haastatteluiden tavoitteena oli kerata nakemyksia perehdytyksen seka siihen
liittyvien haasteiden suhteen seka kerata lisaa tietoa siita, millaisia perehdytys-
kaytanteita yrityksessa on jo olemassa. Haastattelut rakentuivat aiemmin kyse-
lytutkimuksilla keratyn materiaalin ymparille. Haastatteluissa kysyin haastatelta-
van mielipidetta tai kokemuksia jostain aiheesta ennen kyselytutkimusten tulos-

ten esittelya, jotta tulokset eivat johdattelisi haastateltavan vastauksia.
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Litteroin (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti, 2020, s. 107) eli purin nauhoitetut haas-
tattelut tekstiksi Wordilla. Koska ohjelma ei automaattisesti tunnista lauseraken-
teita, kuuntelin nauhoitukset uudestaan ja lisasin itse viela isot kirjaimet ja vali-
merkit ja tunnisteet siita, kuka puhuu. Tassa vaiheessa myos siistin tekstia pois-
tamalla taytesanat. Kopioin litteroidut haastattelutiedostot ja tiivistin naita kopi-
oita edelleen poistamalla ne kohdat, joissa haastateltava kertaa jo sanottuja asi-
oita. Tiivistin tekstia edelleen niin, ettd muodostin vastauksesta maksimissaan

kahden lauseen mittaisen vastauksen.

7.3 Aineiston analysointi

Luin litteroidut aineistot lapi kaksi kertaa, jonka jalkeen muodostin aineiston luo-
kittelun helpottamiseksi kirjainyhdistelmia, jolla koodasin haastatteluaineiston
(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti, 2020, ss. 141-142). Koodeja kertyi aluksi viisi-
toista ja ne liittyivat opinnaytetyodni teoriaan seka perehdytykseen. Joidenkin
haastatteluiden koodaamisen aikana oli tarpeen tehda uusia koodeja. Yhdistel-
lessani kyselyiden avoimia vastauksia haastatteluaineistoon, syntyi lisaa koo-
deja. Kavin aineistot viela kerran 1api varmistaakseni, etteivat koodit olleet paal-
lekkaisia tai ettei niita tarvinnut lisda. Koodit ryhmittelin opinnaytetyoni kannalta
keskeisten kysymysten alle ja huomasin muutamankin koodin liittyvan useaan
keskeiseen kysymykseen, ja mielestani tama on odotettavissa nain tiiviisti raja-

tussa aihealueessa.

Tein kopiot haastatteluaineistoista ja tiivistin vastaukset kasittelyn nopeutta-
miseksi. Koodatun aineiston kopioin yhteen tiedostoon ja ryhmittelin paakysy-
mysten seka niihin liittyvien koodien alle. Tassa vaiheessa analyysia paatin mi-
hin kysymykseen koodattu aineisto parhaiten vastasi vai vastasiko jokin osa ai-
neistosta yha useaan kysymykseen. Esimerkiksi hyvat perehdytyskokemukset
osaltaan vastasivat siihen, millaista perehdytysta alan asiantuntijat kaipaavat,
mutta toisaalta ne vastasivat myos siihen, onko perehdytys psykologista valtuu-
tusta tuottava teko. Nain pystyin hahmottamaan perehdytykseen liittyvia syy- ja

seuraussuhteita ja rakentamaan analyysini rungon.
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Taman jalkeen pelkistin aineistoa niin, etta pystyin nostamaan esiin toistuvia
teemoja. Naiden esiin nousseiden teemojen pohjalta pystyin tekemaan tulkin-

toja opinnaytteeni keskeisiin kysymyksiin liittyen.

7.4 Tavoitteena tiedon tuottaminen tapahtumateknisesta alasta

OpinnaytetyOaineiston keruussa olen pyrkinyt ottamaan ensisijaisesti tutkijan
roolin ja olen pyrkinyt opinnayteaineiston hankinnassa olemaan vaikuttamatta
vastaustuloksiin. Kuitenkin on paikallaan taustoittaa, etta olen toiminut tapahtu-
mateknisella alalla kehittamistyon tekohetkella noin 17 vuotta ja niinpa seka ala

ettd useimmat silla toimivat asiantuntijat ovat minulle tuttuja.

On my0s todettava, etta ylipaansa kehittamiskohteen valinnan taustalla vaikut-
tavat omat, paaasiassa kehnot kokemukseni saamastani perehdytyksesta ja
tydnopastuksesta. Kunnollista tydnopastusta en ole aina valttdamatta saanut
edes tyoharjoitteluissa, vaan harjoittelijana olen paatynyt tekemaan ammattilais-
tason teknikon tai suunnittelijan tyotehtavia ilman tyon- tai toimeksiantajan oh-
jausta. Vaikka takaperin puuhun kiipeaminen ja epaonnistumista johtuvan kipa-
kan palautteen saaminen onkin ollut opettavainen ja resilienssia rakentava pro-
sessi monessa mielessa, on tavoiteltavan lehvaston sijainnin ja sinne johtavan

reitin hahmottaminen ollut paikoin tuskastuttavan haasteellista.

Oma taustani vaikutti siis vahvasti aiheen valintaan, vaikka tarve tulikin tyéela-
masta ja toimeksiantajaltani. Prosessin edetessa opinnaytekysymysten valin-
taan ja haastattelurunkojen rakentamiseen oman taustani ja alan perehdytys-
kaytanteisiin liittyvien kasitysten kriittinen tarkastelu oli enemman kuin paikal-
laan. Kysymykset ja haastattelurungon pyrin rakentamaan niin, etteivat omat
ennakkokasitykseni ohjailisi vastaajaa vaan saisin esille autenttisia kokemuksia

ja perusteltuja mielipiteita.

Haastatteluihin kerasin materiaalia anonyymilla e-lomakkeella toteutetuilla kyse-
lyilla, jotta saisin paremman kasityksen siita, millainen nakemys kollegoillani on

tapahtumateknisen alan perehdytystilanteesta ja kaytannoista. Anonyymi lo-
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make on mielestani hyva tapa kerata tietoa, mutta toki pienessa vastaajapoo-
lissa vastaajien anonymiteetin sailyttamista taytyy vaalia mahdollisimman tark-

kaan ja siksi kysymykset on siksi valittava huolella.

Kyselyiden pohjalta tehdyissa haastatteluissa huomasin olevan haasteellisinta
esittaa tarkentavia kysymyksia niin, etten ohjailisi haastateltavaa mihinkaan
suuntaan kysymyksilla tai kyselytutkimuksista keratylla aineistolla. Toisinaan
huomasin kuitenkin olevan tarpeen saada tiivistettya ja tarkennettua haastatel-
tavan vastaus, mutta paanvaivaa aiheutti toisinaan se, miten tarkennuksen
muotoilee niin ettei laita sanoja haastateltavan suuhun. Haastattelutaitojen har-
joittelusta jo ennen ylemman korkeakouluasteen opintoja olisi varmasti ollut

hyotya.

8 Kehittamishankkeen keskeisimmat tulokset

Kehittamistyohoni hankin aineistoa kyselyilla ja haastatteluilla ja tuloksia yhdis-
telin sopivilta osin. Kyselytutkimuksissa esitin seka monivalintakysymyksia etta
avoimia kysymyksia. Monivalintakysymyksien tuloksia on helpointa verrata kes-
kenaan, mutta avoimilla kysymyksilla koen kuitenkin olevan merkitysta jo siksi,
etta tyontekijan olisi mahdollista saada oma nakemyksensa paremmin esille. Si-
ten on mahdollista saada esille sellaisiakin nakemyksia, joita tutkija ei ehka ole

huomannut kysya.

8.1 Asiantuntijuuden mittaaminen

Ensimmaisessa freelancereille suunnatussa kyselyssa kysyin, kuinka monelle
tydnantajalle vastaaja on tydskennellyt uransa aikana ja kuinka monta tyonanta-
jaa vastaajalla oli keskimaarin vuodessa ennen covid- 19 pandemiaa. Kaikki
vastaajat olivat tyoskennelleet yli kuudelle tydnantajalle uransa aikana, ja he oli-
vat ehtineet myos tyoskentelemaan kuukausipalkkaisena tyontekijana. Tyonan-

tajien keskimaarainen lukumaara vuodessa vaihteli.
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Kuinka monta vuotta olet tyoskennellyt tapahtumatekniselld alalla?
60,00 %

Kaavioalue
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40,00 %

30,00 %

20,00 %

Osuus vastanneista

10,00 %

0,00 %
1-5 6-9 10-15 yli 15

Uran pituus vastaushetkelld

Kuvio 11 Kyselyihin vastanneiden asiantuntijoiden uran pituus tapahtumatekni-
sella alalla

Totesin kuitenkin naiden kysymysten mittaavan asiantuntijuutta vain viitteelli-
sesti, silla tydantajien maara ei valttamatta kerro osaamistasosta. Kahdessa
seuraavassa kyselyssa tiedustelinkin, kuinka monta vuotta vastaaja on tyosken-
nellyt alalla (Kuvio 11). Vastaajista kaikki olivat tydskennelleet alalla kuusi

vuotta tai enemman ja lahes puolet vastaajista yli 15 vuotta.

8.2 Perehdytyksen ja tyonopastuksen tilanne tapahtumateknisella
alalla

Kyselytuloksissa ei ilmennyt korrelaatiota kokemuksen maaran ja perehdytysko-
kemusten laadun suhteen. (Kuvio 12) Seka hyvia, huonoja etta olemattomia pe-
rehdytyskokemuksia oli niin alle 10 kuin yli 15 vuotta alalla tydskennelleilla. Niin
ikaan perehdytyksen ja tyonopastuksen saamiin arvosanoihin ei kokemuksella

ollut ratkaisevaa vaikutusta, vaikka ryhmien valilla pienia eroja arvosanojen kes-

kiarvoissa voidaankin havaita.
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Arvosanajakauma suhteessa tyoskentelyvuosiin
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Tyovuosia alalla

KA Perehdytys KA Tydnopastus

Kuvio 12 Kyselyihin vastanneiden antamat arvosanat tapahtumateknisen alan
perehdytystilanteelle suhteutettuna uran pituuteen

Kyselyissa sailytin tasmalleen samat monivalintakysymykset siita, milla tasolla
vastaaja kokee perehdytyksen ja tydnopastuksen olevan tapahtumateknisella
alalla. Lisaksi haastatteluissa pyysin informantteja kommentoimaan toimeksian-

tajani tyontekijoille suunnatuista kyselyista saatuja tuloksia.

Haastatteluissa kyselytulosten yleistettavyytta kyseenalaistettiin naytteiden pie-
nen koon vuoksi ja osittain tasta syysta tein viela kolmannen kyselyn, joka oli
avoin Facebookissa julkaistu kyselyopinnayte. Avoimessa kyselyssa hajonta on
hieman laajempaa kuin uusille kuukausipalkkaisille- tai freelancertyontekijoille
suunnatuissa kyselyissa. Freelancereiden arvion mukaan tapahtumateknisen
alan perehdytyksen saama keskiarvo on 4,5 ja vastaukset olivat valilla 1-8.
Kuukausipalkkaisten vastaukset sijoittuivat puolestaan valille 6—7 keskiarvon
kuitenkin ollessa 6,67. Avoimen kyselyn keskiarvo oli 4,375 ja arvosanat jakau-

tuivat niinikaan valille 1-8.

Kaikkien kyselyiden tulosten perusteella tapahtumateknisella alalla saatavan
perehdytyksen saama keskiarvo on 4,61 ja kauttaaltaan tyypillisin arvosana eli
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moodi kyselyissa oli seitseman. Huomion arvoista on se, etta kaikista kyselyista

kootut arvosanat jakautuvat suhteellisen tasaisesti valille 1-8. (Kuvio 13)

Osuus vastaajista
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Milla tasolla koet perehdytyksen olevan tapahtumateknisella alalla yleisesti?
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9,68 %

9,68% 9,68 % 9,68 %
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Arvosana asteikolla 1-10

0,00 %

Kuvio 13 Tapahtumateknisen alan perehdytyksen saamat arvosanat prosentu-

aalisesti

Tyonopastuksen tilanne kaikkien vastausten perusteella tapahtumateknisella

alalla noudatteli samankaltaista kaavaa ja vastaukset jakautuivat siis arvosano-

jen 1-8 valille. (Kuvio 14) Haastateltujen Oy Aku’s Factory Ltdn tydntekijoiden

reaktiot olivat kahtalaisia: tydonopastuksen saaman arvosanan oletettiin olevan

parempi kuin yleisperehdytyksen saaman arvosanan ja toisaalta taas tuloksen

koettiin vastaavan haastatellun kasitysta tyonopastuksen tilanteesta.
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Milla tasolla koet tyénopastuksen olevan tapahtumatekniselld alalla yleisesti?
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Kuvio 14 Tapahtumateknisen alan tybnopastuksen saamat arvosanat prosentu-
aalisesti

Lisaksi kuukausipalkkaisille suunnatussa seka avoimessa kyselyssa tiedustelin
kuinka usein vastaajat ovat kokeneet saaneensa perehdytysta tydskennelles-
saan freelancerina ja kuinka usein tydéskennellessaan kuukausipalkkaisena

tyéntekijana. (Kuvio 15)

Oletko saanut perehdytysta tyoskennellessasi tapahtumateknisell3 alalla?
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Kuvio 15 Kokemus tapahtumateknisella alalla saadusta perehdytyksesté

Seka haastatteluista etta kyselyista nousi esille nakemys siita, etta seka pereh-
dytyksen etta tydnopastuksen tilanne alalla on kehittynyt viimeisen vuosikym-

menen aikana parempaan suuntaan ja kehityssuunta jatkuu samana. Keratysta
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aineistosta nousi kuitenkin esille myos pohdintaa siita, etta organisaatioiden va-
lilla on edelleen todennakaoisesti melko suuriakin eroja perehdytyksen tasossa.
Kuitenkin kysyttaessa hyvista perehdytyskokemuksista totesi usea vastaaja,

ettei ole kokenut sellaista viela.

8.3 Haasteet perehdytyksessa tapahtumateknisella alalla

Oy Aku’s Factory Ltdn perehdytysprosessia suunnittelevia ja toteuttavia tydnte-
kijoita haastattelemalla pyrin hakemaan vahvistusta kyselyista saamalleni da-
talle alan perehdytyksen tilasta. Kyselytulokset ja haastateltavien nakemykset
antoivat viitteita siita, etta seka tydnopastuksessa etta laajemmin perehdytyk-
sessa on kehitettavaa ja toivoinkin haastatteluiden avulla I16ytavani lisaksi tietoa
siita, mitka koetaan suurimmiksi haasteiksi perehdytyksen jarjestamisessa ja

miten perehdytysta voisi haastateltavien mielesta kehittaa.

Haastatteluissa ensisijaiseksi ongelmaksi nousi aika. Haastattelemani tyonteki-
jat kokivat, ettei tydaikaa ylipaansa aina riita laadukkaan perehdytyksen jarjes-
tamiselle. Kysyessani haastateltavilta missa esihenkilo tarvitsisi apua perehdy-
tyksessa tai miten heidan tyotaan voisi helpottaa tiivisti eras haastateltava tar-

keimman asian seuraavasti:

Enemman aikaa. Sekd mun aikaa etta myoskin sille perehdytetta-
valle aikaa sisaistaa se asia.

Ajankayton ongelmallisuus nousi esille myds tydntekopaikkaan liittyvan tyon-
opastuksen jarjestamisen yhteydessa. Haastateltavat tarkensivat, etta tyon-

opastus ei ole tehokas ja sisalla kaikkea tyonteon kannalta tarpeellista tietoa,
mikali opastus tyontekopaikkaan puuttuu. Toisaalta tehokkain perehdytys ta-

pahtuu kyselyihin vastaajien mielesta tyon ohessa.

Ongelmallisimmiksi koettiin varhain alkavat tydpaivat ja se, miten tydonopastus
toteutettaisiin suurelle tyontekijajoukolle niin, ettei tydnopastus rasita muutenkin
jo pitkaa tyopaivaa tekevia tyontekijoita kohtuuttomasti. Haastateltavat kokivat,

etta vakiintuneempiin tapahtumapaikkoihin (engl. venue) tai varastotiloihin on
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mahdollista jarjestaa joukkoperehdytyksia ilman, etta ne liittyvat suoraan tie-
dossa tai kaynnissa olevaan tapahtumaan, mutta tiedostivat myos tyotekopaik-
kaan liittyvan perehdytyksen tarkeyden.
Tokihan sita voisi jarjestda semmoista yleistakin perehdytysta,
mutta meidan duunissa kaikki tyon tekemiseen ja turvallisuuteen
liittyva on tosi sidoksissa siihen, ettd mimmoinen se paikka on.

Kylla se vakisinkin jaa vahan vajaaksi se perehdytys, jos ei sita
paase tekemaan siella keikkapaikalla.

Osin freelancereista koostuvan tyontekijajoukon jatkuva muuttuminen vaikeut-
taa haastateltavien mukaan tiedonjakoa: perehdytysta tulisi ylipaansa jarjestaa
tiedonjakokanavien ja niiden kayton suhteen. Haasteellisimmaksi koettiin erityis-
osaamisalueisiin (valo, aani, video, rakenteet, ripustus) liittyvan tiedon jakami-
nen eli varsinainen tyonopastus. Yleisluontoisiin asioihin liittyvan perehdytyksen
ajateltiin olevan helpommin delegoitavissa ja mahdollisesti toteutettavissa en-
nakkomateriaalin valityksella. Varsinaiseen tyotehtavaan liittyvan tiedon valitys
koettiin haasteelliseksi toteuttaa ennakkomateriaalin valityksella niin, etta mate-

riaali olisi riittavan tiivis mutta myos sisaltaisi riittavasti informaatiota.

Haastetta lisda entisestaan haastateltavien mukaan projektien suuri maara ja
lyhyt kesto: tapahtuma-alan projektit kestavat lyhyimmillaan alle vuorokauden.
Esimerkiksi Oy Aku’s Factoryn henkildstopaallikon mukaan toimeksiantajani to-
teuttaa tekniikan vuonna 2022 noin 500 tapahtumaan. Pienelle tiimille perehdy-

tyksen jarjestaminen koettiin ennalta arvattavasti helpommin jarjestettavaksi.

Sehan ei ole ongelma silloin kun sulla joku muutaman hengen
crew, niin sa voit kayda ihan helposti ne asiat 1api muutamalla sa-
nalla. Sa otat varttia ennen rakennuksen alkua jengin kasaan ja ky-
syt, ettd onko kaikki selvaa. Mutta sitten kun sinulla alkaa sita hen-
kilostoa olla paljon niin sita on tosi vaikea tehda.

Yksi haastatteluissa esille noussut haaste oli alan luonne ylipaansa siina mie-
lessa, etta tapahtuman tarpeet ja siten tyon sisaltd usein muuttuvat viime het-
keen saakka ja edes asiakas ei aina tieda millaiseksi tieda millaiseksi tapah-

tuma lopulta muodostuu.
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Se on koko alan luonne se, etta ne asiat muuttuu siihen asti kunnes
se keikka on ohi ja sitten ne toivottavasti lakkaa muuttumasta ne
asiat.

Yhdeksi haasteeksi nousi perehdytysvastuun jakautuminen perehdytysta jarjes-
tavien kesken. Keikkoihin liittyva tiedon jakaminen jakautuu tilaajaorganisaa-

tiossa projektipaallikon, osastovastaavan seka keikkakohtaisen tiiminvetajan va-
lilla. Viimeksi mainittu voi toisinaan olla freelancer ja tama aiheutti pohdintaa ju-

ridisen vastuun jakautumisesta tyontekijoiden valilla.

8.4 Mita asiantuntijat toivovat perehdytykselta?

Haastatteluilla ja kyselyiden avoimilla kysymyksilla pyrin hankkimaan
tarkentavaa tietoa perehdytyksen tilasta, mutta myos siitd mita asiantuntijat itse
toivovat perehdytykselta. Aineistoa kerasin hyvia ja huonoja

perehdytyskokemuksia kartoittavilla kysymyksilla.

Tyonopastus tai perehdytys on pahimmillaan puuttunut taysin ja usean vastaa-
jan mukaan ns. perehdytys on lyhyimmillaan koostunut siita tiedosta missa ja
milla laitteilla tarjottu keikka tehtaisiin. Tyotehtavakohtaista perehdytysta ei siis
ole annettu. Aineistosta nousee esiin kokemuksia, jolloin tyontekija ei ole tiennyt
tyotehtaviensa, palkkansa tai palkanmaksupaivan tapaisia tydsuhteen keskeisia
ehtoja. Pahimmillaan on jopa kaynyt niin, etta toihin tilattu tyontekija on kollegoi-

neen saapunut lopulta turhaan paikalle ja tyon tilaajaa ei ole tavoitettu.

Seka haastatteluissa etta kyselyissa korostettiin tiedon tydtehtavien ja vastuiden
jakautumisesta seka tapahtuman avainhenkildista olevan olennaista tapahtuma-
kohtaisessa perehdytyksessa. Ratkaisuksi tahan nahtiin usein tapahtumaraken-
nuksen alkuun sijoittuva palaveri tai -kaskynjako, jossa edella mainittujen lisaksi
kaytaisiin lapi tapahtuman aikataulu ja turvallisuuteen liittyvat asiat. Vastauk-
sissa tiedostetaan, ettd laadukas perehdytys vaatii aikaa, mutta sen todetaan

myoOs lisdavan esimerkiksi tyoturvallisuutta.

Seka hyvista etta huonoista perehdytyskokemuksista kumpuaa tarve tapahtu-

maan ja sen luonteeseen liittyvammalle yleisluontoiselle tiedolle, joka auttaa
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hahmottamaan tapahtuman kokonaisuutena. Eras kyselyyn vastannut tiivistaa
tapahtumakohtaiseen perehdytykseen liittyvan olennaisen informaation positiivi-

sen perehdytyskokemuksen kautta nain:

Vastaavan teknikon kanssa tilojen ja tarpeiden seka tapahtuman si-
sallon lapikaynti huolellisesti. Kaytettavissa olevan kaluston esittely
ja kenelle saa osoittaa kysymyksia tarvittaessa.

Vastauksista valittyi toive, etta kaikki tapahtumaa tekevat otettaisiin ajoissa mu-
kaan keskusteluun ja taman nahtiin myos helpottavan mahdollisten ongelma-

kohtien ratkaisua.

Positiiviset kokemukset liittyivat paaasiassa siihen, etta tyotehtavia on kayty pe-
rusteellisesti 1api yhdessa kokeneemman tyontekijan kanssa, joka on ehtinyt
my0s antamaan neuvoja tarvittaessa. Tiedon jakaminen ja eteenpain siirtami-
nen osaajalta toiselle -eli kollegiaalinen oppiminen- nahdaan alan jatkuvan kehi-

tyksen kannalta keskeisena.

Positiiviset kokemukset on yleensa liittynyt siihen etta siina on ollut
joku kokeneempi henkild lasna joka on sitten neuvonut hyvin ja
vastaa kysymyksiin tarvittaessa. Niitakin on ollut kylla useampia sit-
ten.

Laajimmillaan perehdytys on kasvanut koko tapahtuman henkilostdoa koskevaksi
koulutukseksi, jossa perehdytettiin tyontekijat paitsi heidan omaan tehtavaansa
myos yhteistyon tekemiseen muiden toimijoiden kanssa. Kyselyn vastauksista

valittyikin toive perehdytykselle yhteisten tyopaikkojen eri toimijoiden kesken.

Usein tama opastus tulee kylla organisaation sisalla, mutta todella
harvoin tulee opastusta eri toimijoiden valilla, jolloin on tunne, etta
"me tehdaan meidan juttua ja noi tekee tota omaa", ja on vahan
tiella.

Kyselyaineistossa viitataan myds Metropolian toteuttaman Safe On Stage-
hankkeen materiaaleihin, jotka perustuvat alan yhteiseurooppalaisiin European
Theatre Technicians Education (ETTE) turvallisuuskompetensseihin. Safe On
Stage- hankkeessa suomennettiin ETTE- turvallisuuskoulutuksen Opiskelijan
kirja seka myéhemmin luotiin tydnopastuksen ja tapahtuma- ja teoskohtaisen

perehdytyksen tarkistuslistat. (Safe On Stage, 2022a)
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8.5 Psykologisen valtuutuksen tukeminen ja asiantuntijan sitoutta-
minen perehdyttamalla

Tyoni keskiossa ovat kysymykset siita, ovatko perehdytys ja tydnopastus psyko-
logista valtuutusta tuottavia tekoja ja voivatko ne osaltaan vahvistaa asiantunti-
jan sitoutumista tyonantajaan. Tata tutkin ensisijaisesti kysymyksilla huonoista
perehdytyskokemuksista seka niiden vaikutuksista tyontekijoiden motivaatioon,
mutta aineistoa kertyi myos hyvista perehdytysmuistoista. Perehdytysta jarjesta-
viltd kysyin heidan nakemystaan siihen, milla tavoin uuden tyontekijan sosiaalis-

tamista ja tulemista osaksi tydyhteis6a -siis sitoutumista- voitaisiin edistaa.

Yhtaalta kyselyisen ja haastatteluiden vastauksissa korostui vastaajan oma op-
pimistyyli. Osa koki tiedon saamisen haasteellisuuden motivoivan itsenaiseen
suoriutumiseen ja tiedonetsintaan ja siten jopa sitouttavan alaan. Ongelmien
pohtiminen yksin koettiin toisinaan jopa tavoiteltavana tilana, sillda sen nahtiin
mahdollistavan tayden keskittymisen ongelman ratkaisuun. Vaikka perehdytyk-
sen vahyys ei ole kaikkien kohdalla vaikuttanut motivaatioon todetaan vastauk-
sissa, etta se johtaa tyon epatasaiseen jakautumiseen: valmiiksi motivoitu-
neempi tyontekija joutuu tekemaan enemman ja myds muille osoitettuja tyoteh-

tavia.

Toisaalta aineiston perusteella voidaan todeta puutteellisen perehdytyksen ja/tai
tydhonopastuksen laskevan motivaatiota ja tydtehokkuutta joidenkin vastaajien
kohdalla. Puutteellisen tiedon kuvaillaan johtavan arvailuun ja jatkuvaan sovel-
tamiseen. Vastauksista kuvastuu vahva turhautuminen tiedon etsimiseen hukat-
tavaan aikaan etenkin niissa tilanteissa, kun tarvittava tieto olisi jo ollut ole-

massa, mutta se ei vain ole syysta tai toisesta valittynyt tydntekijalle.

Yleisesti rupeaa nyppimaan kun tietoa jonka tiedan olevan jollain
olemassa, ei ole tullut tietooni. Eli tietopankin joutuu etsimaan.

Vastauksissa tunnistetaan myos puutteellisen perehdytyksen potentiaaliset vai-
kutukset ty6turvallisuuteen ja korostetaan tapahtumakokonaisuuden hahmotta-
misen tarkeytta turvallisuusnakokulmasta. Paitsi vaaratilanteita, puutteellisesta

perehdytyksesta johtuva tiedon puute aiheuttaa aineiston perusteella turhaa



60

tyota, epavarmuutta, hermostuneisuutta, stressia seka tyoajan tarpeetonta ve-
nymista. Vastaajat kertovat puutteellisen perehdytyksen johtavan kokemukseen
siita, etta on virheiden sattuessa helposti korvattavissa. Perehdytyksen tode-
taankin lisaavan psykologisen turvallisuuden tunnetta aloittaa uudessa tyopai-

kassa.

Keratty aineisto kertoo perehdytyksen puutteen myos aiheuttavan kokemusta
ulkopuolisuudesta ja tyoyhteisoon kuulumattomuudesta. Mahdolliset avunpyyn-
not on pahimmillaan sivuutettu tyystin ja tyontekija on jaanyt yksin ongelmiensa
kanssa ilman niiden ratkaisemiseen tarvittavia tietoja tai valineita. Vastauksissa
kuvaillaan tilanteita, joissa tiedon puutteesta johtuen tydntekija ole voinut tehda
annettuja tyotehtavid ammattiosaamisensa tasolla, vaan tyosuorituksen jalkeen
on kokenut, etta olisi voinut tehda tyonsa paremmin. Itseohjautumisen koetaan
olevan haasteellista, mikali tyOpaikan kaytantoja tai tydnantaja tyontekijalle

asettamat odotukset eivat ole tiedossa.

Puutteellinen perehdytys ja/tai tybhénopastus laskee motivaatiota
seka tydtehokkuutta. Itseohjautuminen on vaikeaa ellei tunne tyo-
paikan kaytantoja tai tieda mita tyonantaja odottaa tyontekijalta.

Perehdytyksen puute ja tiedon hankala saatavuus on joissain tapauksissa vai-
kuttanut tyontekijan motivaatioon tyoskennella tietyille tyonantajille. Pahimmil-
laan puutteellinen perehdytys ja tiedonsaanti ovat saaneet pohtimaan alan vaih-
toa tai myotavaikuttaneet alalta lahtemiseen. Vastauksissa todetaan, ettei pa-
rempi perehdytys olisi kuitenkaan valttamatta saanut jaamaan alalle, silla alalla

on muitakin epakohtia.

Positiivisena ja motivaatiota tukevana tekona koettiin toivottaminen tervetul-
leeksi tydyhteisdon ja kokemus siitd, ettd kuuluu porukkaan. Aineistosta nousee
esille myds nakemys, etta hiljaisen tiedon esiin tuominen voi edesauttaa koke-
musta tyon omistajuudesta, vahvistaa tyontekijan sitoutumista tyoyhteisoon
seka motivoida asiantuntijaa etsimaan tietoa myos itsenaisemmin. TyOyhtei-
soon tervetulleeksi kokemisen tunnetta voi vastausten perusteella vahvistaa

tydntekijan tarpeiden kartoittamisella seka henkilokohtaisella opettamisella ja
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ohjauksella. Myos haastatteluaineistossa korostuu ajatus perehdytyksen sovel-
tamisesta perehdytettavan tarpeisiin ja tassa nahdaan henkilokohtaisen alku-

kartoituksen olevan ensisijaisen tarkeaa.

Tarkeaksi sosiaalistamisen menetelmaksi nahtiin se, etta tyontekija paasee
mahdollisimman pian tekemaan uusien kollegoidensa kanssa toita ja etta lasna
olisi aina joku, jolle voi tarvittaessa esittaa kysymyksia. Perehdytysvastuussa
olevat ajattelevat uuden tyontekijan tutustuttamisen paitsi tyotovereihin myos
laajemmin koko tydyhteisdon eli myos olennaisimpien yhteistydkumppaneiden
edustajiin ja siihen, mita kenenkin tyotehtaviin kuuluu. Jalleen korostettiin sita,
etta jollain tulisi olla mahdollisuus varata aikaa tahan perehdyttamisen osa-alu-
eeseen. Haastatteluissa pohdittiin myos sitd, ettd vastuu on esihenkildlla ja esi-
henkilolta vaaditaan etenkin hieman ujompien tyontekijoiden kohdalla hyvaa ih-

mistuntemusta.

9 Kehitysehdotukset

Oy Aku’s Factory Ltdn perehdytysprosessi kehittyi ja muotoutui jatkuvasti ta-
man tutkimuksen alkuvaiheessa HR- osaston kehittaessa uutta yleisperehdytys-
materiaalia seka valineita tyontekijan osaamistason kartoitukseen. Yrityksessa
on kaytossa kattavat yleisperehdytyspaketit uusille vakituisille tyontekijdille seka
uusille freelancereille ja yritys toivoo vastaavaa tietopakettia tydnopastukseen
littyen. Haastattelutuloksissa tarkeana kehityskohteena nahtiin kuitenkin turval-
lisuussuunnitelman seka ohjeistuksen laatiminen, joka liittyy olennaisesti tyon-

opastukseen.

Haastattelutulosten perusteella tyontekijoiden kokemat haasteet perehdytyksen
jarjestamisessa koskivat perehdytykseen kaytettavissa olevaa aikaa. Toimeksi-
antajan nakokulmasta akuutit perehdytysta koskevat haasteet liittyvat yleispe-
rehdytyksen sijaan tydnopastuksen jarjestamiseen tehokkaasti erityisesti tilapai-
sissa tapahtumapaikoissa, jonne kaikki tekniikka ja lavarakenteet rakennetaan

alusta saakka.
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Aiemmin totesin alanhierarkioiden olevan paaasiallisesti funktionaalisia hierarki-
oita. Ehka osittain tasta syysta perehdytysvastuun jakautuminen yrityksessa
mietitytti haastateltavia. Vetovastuussa keikoilla saattoi olla kuukausipalkkaisen
tyontekijan sijaan freelancer, mutta toisaalta tydnopastuksen jarjestamisvastuu-
seen tuntui liittyvan pienta epaselvyytta. Onkin siis paikallaan keskustelemalla
selkiyttaa vastuualueita ja sisallyttad nama vastuut selvasanaisemmin tyonku-

viin.

Vaikka molemmat ovat tiedon jakoon liittyvia tehtavia, on paikallaan myds arvi-
oida sita, missa menee perehdytyksen ja normaalin tyontekoa koskevan tiedon
raja ja mika media on missakin tapauksessa tarkoituksenmukaisin tiedonjaon
valine. Perehdytykseen tarkoitetut tiedonjaon valineet harvoin soveltuvat sellai-
senaan akuuttiin tiedon valitykseen. Osa toimeksiantajan jo kayttamista medi-

oista soveltuu hyvin seka akuuttiviestintaan etta tiedon sailytykseen.

Lisaksi perehdytyksen laajuudessa tulee huomioida, onko perehdytettava kuu-
kausipalkkainen tyontekija vai freelancer vaikka perehdytyksessa jaettavat tie-
dot pitkalti ovatkin paallekkaisia. Tydnantajanakokulmasta perehdytys tulisi
nahda jatkuvasti kaynnissa olevana ja kehittyvana prosessina, jonka toteuttami-
seen ja kehittamiseen taytyy varata erityisesti esihenkildiden aikaa seka taata,
etta heilla on riittavat ja seka perehdytettavaa etta perehdyttajaa palvelevat ra-

kenteet ja menetelmat kaytettavissa.

9.1 Tyonopastuksen jarjestaminen kiinteissa ja valiaikaisissa tyon-
tekopaikoissa

Toimeksiantaja operoi seka useissa kiinteissa tapahtumatiloissa sijaitsevissa
asiakaskohteissa, etta tilapaisissa tapahtumapaikoissa eli kohteissa, joihin
kaikki esitystekninen laitteisto ja infra taytyy kaytanndssa rakentaa alusta. Suo-
raan tyonopastukseen liittyvat tiedot koskevat seka vakiintunutta — etta freelan-
cerhenkilokuntaa, joten tieto tulisi olla helposti ja nopeasti jaettavissa molem-
mille tyontekijaryhmille.
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Jaettavaa tietoa on siis ymmarrettavasti tapahtumapaikkojen ja tapahtumien
maarasta johtuen runsaasti ja haasteeksi koettiin laatia riittavan laaja, mutta tii-
vis tietopaketti. Vakiintuneista tiloista kuten esimerkiksi varastotiloista on mah-
dollista koostaa suhteellisen helposti paivitettava tietopaketti. Koska tapahtumia
ja tapahtumapaikkoja kuitenkin on runsaasti, on yhden tiiviin, mutta silti kaiken
kattavan .pdf- tiedoston rakentaminen mahdoton tehtava. Sen sijaan etenkin
tydnopastukseen liittyvat tiedot tulisi koota ja jarjestella yhteen paikkaan ja tyo-
tekijoita tulisi saanndllisesti informoida siita, mista, miten ja kenelta tietoa on

saatavilla.

9.2 Perehdytyskirje

Toimeksiantajani kaytdossa on jo eraasta asiakkaan kiinteasta kohteesta ole-
massa teknisen esihenkilon laatima tekniselle henkilokunnalle suunnattu tiivis ja
olennaisimmat tiedot sisaltava tervetulokirje, jossa on tietoa tapahtumatilassa
tydskentelyn periaatteista. Infopaketti sisaltaa asiakkaan puolesta vakiintuneita

kaytantoja, jotka on hyva ottaa huomioon uutta tekijaa perehdytettaessa.

Kyseinen paketti on helposti paivitettavissa ja sisalloltaan sovellettavissa muihin
toimeksiantajani operoimiin kiinteisiin tapahtumatiloihin, varastotiloihin ja myos
ohjeistukseksi tydpaikan yhteisista toimintatavoista. Olennaista on tassa kir-
jeessa kuitenkin keskittya siihen, mista ja kenelta tapahtumapaikkoihin tai ta-

pahtumiin liittyvaa lisatietoa on saatavilla.

9.3 Perehdytysmateriaalin kokoaminen ja jarjesteleminen

Naissa kiinteissa tapahtumatiloissa suoraan kaytannon tydhon vaikuttavat ele-
mentit kuten ripustuskantavuus tai sahkokeskusten sijainnit sailyvat samoina ta-
pahtumasta riippumatta. Tekniset tiedot on siten osittain mahdollista koostaa
kompaktissa muodossa esimerkiksi karttoina yhteen suhteellisen tiiviiseen tie-

dostoon.

Kaytannon tyotehtavissa tarvittavat peruselementit sailyvat kaikissa tapahtuma-

teknisia palveluita tarvitsevissa tilaisuuksissa samoina ja nakisin, etta Safe on
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Stage- hankkeessa koostettu tapahtuma- ja teoskohtaisen perehdytyksen tar-
kistuslista toimii hyvana pohjana perehdytysmateriaalin puutteiden tarkistami-
selle ja puuttuvien materiaalien koostamiselle (SafeOnStage, 2022b). Osa tar-
kistuslistassa mainituista tiedoista on jo tyontekijoiden saatavilla henkilostdhal-
linnon koostamassa yleisperehdytyspaketissa. Tarkistuslistaa voidaan hyodyn-
taa myos seka tilapaisten etta kiinteiden tapahtumapaikkojen tietojen koostami-

Sessa.

9.3.1 Tyodturvallisuusmateriaalin ja ohjeistuksen kehittaminen

Toimeksiantajani tyoturvallisuusmateriaalin ja ohjeistuksen koostamisen poh-
jana voidaan kayttaa soveltuvilta osin Safe On Stage- hankkeen yhteydessa

laadittuja nayttamaoturvallisuuteen liittyvia tarkistuslistoja. (SafeOnStage, 2022b)

Kuitenkin osa tiedoista -esimerkiksi pelastussuunnitelma- ovat toimeksiantajani
teknisesti operoimien tapahtumatilojen paatoimijoiden eli tyon tilaajien vastuulla
ja tarkeaa olisikin selkiyttaa paitsi yhteisen tyopaikan toimintaperiaatteita myos

vastuita turvallisuuskaytanteisiin liittyvasta perehdyttamisesta ja perehdytysma-

teriaalin yllapitamisesta.

9.3.2 Perehdytysta tukevien dokumenttien tiedonjaon formaatti

Yhdeksi keskeiseksi haasteeksi nousi se, etta tiedot pitaisi olla saatavilla paitsi
tiivissa muodossa, mutta tiedot tulisi myos pitaa jatkuvasti ajan tasalla. Vaikka
.pdf- formaatti onkin helposti jaettavissa oleva ja luettavissa kaikilla sahkdisilla
laitteilla, voidaan sen jatkuva paivittaminen ja paivityksista tiedottaminen kokea
kohtuuttomasti tyomaaraa lisaavana tehtavana. Myos akuutin tiedon etsiminen
usean sivun .pdf- tiedostosta on todennakoisesti kiireessa liikaa aikaa vieva
prosessi. Vanhentuneiden tietojen pohjalta toimiminen voi pahimmillaan aiheut-
taa tyoturvallisuusriskin, joten kunkin osaston vastuuhenkil6lla tulisi olla saan-

nollisesti aikaa tietojen paivittamisen tarpeellisuuteen.

Talla hetkella tietoa jaetaan verkkokansioiden valityksella. Verkkokansion vali-

tyksella tehtava perehdytykseen liittyva tiedonjako varmasti saadaan toimivaksi,
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mutta kansioiden ja tiedostojen hallinnointi vaatii aikaa. Kansio- ja tiedostora-
kenteen tulisikin olla selkea, toimipistekohtainen ja kaikissa toimipisteissa yhte-

neva logiikaltaan ja tiedon tulisi aina I0ytya samasta paikasta.

Esihenkilokollegoiden valisissa keskusteluissa on aiemmin noussut esille sah-
kdisen perehdytysjarjestelman tarjoamat mahdollisuudet. Ehdotankin, etta pe-
rehdytyksen kannalta olennaisten tietojen koostamisen jalkeen toimeksiantajani
tutkisi mahdollisuutta pelilliseen ja/tai verkkopohjaiseen perehdytykseen, jossa
kansiorakenteen hallinnoimiseen ja useiden eri tiedostojen paivittamiseen ku-
luva tyGaika saataisiin minimoitua. Perehdytyksesta ja siihen liittyvasta materi-

aalista vastaavat kuitenkin tekevat paaasiallisena tyonaan muita tehtavia.

Sahkoinen perehdytys voisi olla ratkaisu toimeksiantajani tyontekijoiden esille
nostamaan haasteeseen, jossa taytyy jarjestaa tyonopastus useille kymmenille
tyontekijoille samanaikaisesti ja nopeasti, mutta kuitenkin niin, ettei tydnopastus
rasita muutenkin pitkaa paivaa. Sahkaoisilta alustoilta kullakin hetkella tydskente-
lyn kannalta olennaista tietoa on saatavilla nopeasti ja helposti omaksuttavassa
muodossa ja nakisin sen tukevan erinomaisesti paitsi keikkakohtaista perehdy-
tysta myos taysin uuden tyontekijan saattamista tyotehtaviensa tasalle. Jotkin
alustat tarjoavat myos mahdollisuuden siihen, etta tyontekijalle lahetetaan kutsu

perehtya johonkin osa-alueeseen ja tyontekija kuittaa kyseisen osion luetuksi.

Vaikka varsinainen perehdytysmateriaali lisattaisiinkin sahkoiselle alustalle, on
hyva tiedottaa sen ja muiden tiedonjakokanavien kaytosta esimerkiksi uusille
tyontekijoille saanndllisesti lahetettavassa perehdytyskirjeessa. Perehdytykseen

liittyvan kehitysehdotuksen eri osa-alueita havainnollistaa kuvio 16.
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Perehdytyskirje

- Tyonopastukseen liittyvien henkildiden yhteystiedot
- Tyontekopaikkaan liittyvat olennaisimmat tiedot
- Varsinaisen perehdytysmateriaalin tiedostosijainti ja tiedonjakokanavien kayttéohje

Verkkokansio tai sahkdinen perehdytysalusta

- Tyonantajan yleiset toimintaohjeet
- Yleiset ty6turvallisuusohjeet
- Manuaalit ja kdyttoohjeet

- Tapahtumapaikkaan liittyvat toimintachjeet
- Tapahtumapaikkaan liittyvat tyéturvallisuusohjeet
- Tapahtumapaikkaa koskevat tydnopastusmateriaalit ja kartat

- Tapahtumaan liittyva tiedonjako

Kuvio 16 Tybénopastuksen runko

Perehdytyskirjeella on mahdollista vastata tyontekijan tarpeeseen tietaa mista
tai kenelta tieto 10ytyy. Mahdollisuus itsenaiseen tiedonhakuun tukee tyontekijan
itseohjautuvuutta ja tiedon I6ytamisen helpottaminen edistaa arjessa jaksa-
mista. Kustannuksia tietojen koostamisesta ja hallinnoimisesta tulee varmasti
jonkin verran lyhyella aikavalilla etenkin tydohon kuluvan ajan vuoksi. Pidem-
malla tahtaimella kattavan tietopankin rakentaminen lyhentaa sita aikaa, joka
esihenkildilla ja muulla perehdytykseen osallistuvalla henkildstdlla kuluu tyon-

opastuksen jarjestamiseen.

9.3.3 Perehdytyksen aikaisen tuen tarve

Vaikka sahkoinen perehdytys helpottaisi prosessia monin tavoin ja tarjoaisi
mahdollisuuden itsenaiseen tiedonhankintaan, ei se missaan nimessa taysin
poista tarvetta perehdytyksen aikaiselle tuelle. Vaikka tuen tarve onkin riippu-

vaista keikasta ja perehdytettavasta, on sille silti varattava tyoaikaa.
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Olennaista on etta uuden tyypin sisaan ajoon varataan samaan tyo-
vuoroon riittdvasti henkilokuntaa ja vahan extra-aikaa jotta tyohon
opastuksessa pystyy rauhassa sisaistamaan asiat.

Lisaksi eritoten uuden tyontekijan kohdalla on tarkeaa jo pelkastaan turvalli-
suussyista, etta saatavilla on tapahtumapaikan tai sen tyotapojen suhteen koke-
neempi tyotekija, jolla on omien tyotehtaviensa puolesta mahdollista kayttaa ai-
kaansa uuden tyontekijan opastamiseen. Tassa korostuu tydvuorosuunnittelun
merkitys. Seka perehdytettavalla etta kokeneemmalla kollegalla tulisi olla keik-
kaan liittyvien tyotehtavien ohessa riittavasti aikaa paitsi alkuopastukseen myos
tiedon prosessointiin ja esille nousevien kysymysten lapikdymiseen niin, ettei ti-

lanne kuormita kumpaakaan osapuolta.

Koska dialogin ja kysymysten esittdmisen mahdollisuuden tarve korostui kysely-
tuloksissa, tapahtumaan liittyvat vastuuhenkilot tulee olla Iahiesihenkilon lisaksi
selkeasti ilmoitettu keikkakohtaisessa infossa. Vaikka sahkoinen perehdy-
tysalusta yrityksessa otettaisiinkin kayttoon, suosittelen myos keikkakohtaisten
alkupalaverien jatkamista, silla niista on tata opinnaytetta varten tehtyjen kyse-
lyiden perusteella koettu olevan hyotya. Alkupalaveri voidaan varmasti ainakin

joissain tilanteissa korvata keikkaa koskevalla pikaviestintaryhmalla.

9.4 Uuden vakituisen tyontekijan yksilollinen perehdytyssuunni-
telma ja mentorointi perehdytysmenetelmana

Uuden tyontekijan perehdytyksen tulisi olla luonnollinen jatkumo rekrytointipro-
sessille ja jatkokoulutuksen puolestaan luonnollinen jatkumo perehdytysproses-
sille (Kjelin & Kuusisto, 2003, s. 73). Nakisin, etta tydsuhteen alussa on hyva
kayttaa vahintaan muutama tyopaiva intensiiviperehdytykseen, jossa kaydaan
lapi tyopaikan toimintatavat ja tehdaan alkukartoitus perehdytystarpeista. Tama
ajatus nousi esille myds toimeksiantajan tyontekijoiden haastatteluista ja sita tu-
kee Kupiaksen ja Peltolan (2009, s. 74) nakemys siita, etta perehdyttaminen on

tuunattava jokaiselle perehdytettavalle.

Toimeksiantajallani on jo kaytdssa freelancereiden osaamiskartoituslomake,

jolla voidaan tehokkaasti hankkia tietoa tydntekijan sen hetkisesta osaamisesta.
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Ajantasaisena lomake on hyva valine kartoitettaessa perehdytys- ja koulutustar-
peita ja laatiessa henkilokohtaista perehdytyssuunnitelmaa. Nakisin, etta jo rek-
rytointivaiheessa tulisi kuitenkin hankkia myos tietoa potentiaalisen tyontekijan

omista tyohon ja koulutuksiin liittyvista intresseista. Nain voidaan jo ennen tyos-
kentelyn varsinaista aloitusta luoda pohjaa perehdytyssuunnitelmalle ja selvittaa

ovatko tyontekijaehdokkaan tarpeet linjassa yrityksen tavoitteiden kanssa.

Perehdytys tulisi myds nahda dialogisena prosessina, jossa molemmat osapuo-
let oppivat toisiltaan (Kjelin & Kuusisto, 2003, s. 17; Kupias & Peltola, 2009, s.
19). Yrityksen etujen mukaista on, etta asiantuntijat jakavat hankittua tietoa kes-
kenaan, silla kollegiaalinen oppiminen vahvistaa paitsi osaamista yrityksen si-
salla, myos tyotekijoiden kollektiivista psykologista valtuutusta (Voegltin etc.,
2015, s. 355) seka hyvia vuorovaikutussuhteita tyoyhteisossa (Viitala, 2021, s.
98). Kysely- ja haastattelutulosten perusteella asiantuntijat kokivat positiivisten
perehdytysprosessien liittyneen siihen, etta lasna on joku, jolle voi esittaa kysy-
myksia tarvittaessa. Toisaalta myos kaytannon perehdytyksen kannalta suurim-

maksi haasteeksi nousi siihen kaytettavissa oleva aika.

Taman perusteella suosittelen uusien vakituisten tyontekijoiden perehdytysvali-
neeksi osaamiskartoitukseen perustuvaa kahdenkeskista mentorointia, joka jat-
kuisi alun intensiiviperehdytyksen jalkeen saanndllisesti. Menetelma muistuttaa
alalla jo pidempaan satunnaisesti kaytdssa ollutta mestari- kisalli- oppimismal-
lia, mutta eroaa siita siten, ettda molemmat osapuolet ovat taitotasoltaan asian-
tuntijoita. Kyseessa ei siis ole asiantuntija- noviisi- suhde. (Ristikangas etc.,
2019) Mentorointimenetelmaa on pitkdan kaytetty nimenomaan asiantuntijoiden
oppimisen tukena ja se perustuu asiantuntijoilla olevan hiljaisen tiedon esille
saattamiseen seka heilld olevan osaamisen hyddyntadmiseen ja jakamiseen

(Kanniainen etc., 2017, s. 5).

Menetelmana mentorointi voikin olla luottamuksellista dialogista vuorovaikutusta

asiantuntijoiden valilla ja siina pureudutaan aktorin eli mentoroitavan keskeisim-
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piin oppimistarpeisiin. (Kanniainen etc., 2017, s. 5). Kyselyvastauksissa nostet-
tiin esille erityisesti juuri hiljaisen tiedon jakamisen tarkeys sitoutumisen kan-

nalta:

KAIKISSA ty6paikoissa ja -ryhmissa on olemassa hirvea maara hil-
jaista tietoa. Jos sita ei jaeta, jaa tyopaikka ja -yhteiso tosi etaiseksi
jaltai tydhon on vaikea sitoutua ja tehda siitd oma.

Mentoroinnin keskeiset kulmakivet ovat tavoitteellisuus, luottamuksellinen vuo-
rovaikutus seka sitoutuminen (Kanniainen etc., 2017, s. 6) ja mentorointi on

aina aktorin tarpeista lahteva tiedon jakamisen menetelma.

Mentoroinnin osapuolet sitoutuvat ennalta sovittuihin yhteisiin tapaamisiin, joi-
den aikana keskustellaan luottamuksellisesti sovitusta aiheesta. Aktori sitoutuu
lisaksi aktiiviseen oppimisprosessiin, tavoitteiden asettamiseen ja kasiteltavien
aiheiden valintaan. (Kanniainen etc., 2017, ss. 6—7) Tavallisesti mentorisuh-
teelle maaritellaan selka alku ja loppu. Yleensa sen kesto 6-12kk ja tapaamisti-
heys on noin kerran kuukaudessa. (Kanniainen etc., 2017, s. 12) Ennalta sovittu
aikataulu vastaa haastateltujen tyontekijoiden kokemukseen perehdytykseen
kaytettavissa olevan ajan riittamattomyydesta, silla nain perehdytykseen kuluva

aika on helpompaa huomioida tydvuorojen suunnittelussa.

9.5 Tyontekijoiden sosiaalistaminen

Kuten Kjelin & Kuusisto (2003, s. 58) totesivat, asiantuntijan perehdyttamisen
keskiossa tulisi olla sosiaalistuminen eli yhteistyon ja keskinaisen luottamuksen
vahvistamiseen. Vaikka opinnaytehaastatteluissa nousi esille nakemys siita,
etta suurin osa alalla tydskentelevista jo tuntee toisensa ja uudetkin tyontekijat
ovat vanhoja tuttuja, nakisin silti olevan tilaa myos sosiaalistamiseen tahtaaville

kaytanndille.

Jo itsessaan vertaismentorointi menetelmana varmasti edistaa kahdenkeskisia
suhteita. Koska toimeksiantajallani kuitenkin on useita asiakasyritystenkin ti-
loissa toimivia yksikdita ja nain ollen helposti etaiseksi jaavia tyétovereita, suo-

sittelen, etta uusille tyontekijoille sovitaan perehdytyssuunnitelman laatimisen
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yhteydessa muutaman tunnin mittainen vierailu muihin vakiintuneisiin tyopistei-
siin. Muidenkin yksikoiden toiminta ja paaasiallisesti niissa toimivat tyotoverit tu-

lisivat nain tutummiksi uusille tyontekijaille.

Freelancereiden (ja miksi ei vakituistenkin tyontekijoiden) sosiaalistamisen me-
netelmana voidaan nahda myds spesifin oppimistarpeen pohjalta jarjestetyt
koulutukset tai rynmamentorointitapaamiset, joissa asiantuntijoilla on mahdolli-

suus jakaa hankittuja tietoja ja taitoja keskenaan.

10 Pohdinta

Opinnaytetyotani taustoittavan kirjallisuuden ja opinnayteaineiston perusteella
voidaan havaita viitteita siita, ettad perehdytykselld voidaan kokonaisvaltaisesti
tukea asiantuntijan kokemusta psykologisesta valtuutuksesta. Perehdyttaminen
parhaimmillaan tukee yhteisollisyyden psykologista perustarvetta, vahvistaa ky-
vykkyyden kokemusta ja autonomian tunnetta. Laadukkaiden johtamisproses-
sien olemassaolo voi lisaksi tukea asiantuntijan kokemusta tyon merkittavyy-

desta ja kokonaisuudessaan hyvin suunniteltu perehdytys voi lisata tyon iloa.

Naiden asioiden valossa ajattelen perehdytysprosessin olevan tyonantajan kan-
nalta tydsuhteen ensimmainen askel tyontekijakokemuksen parantamisessa,
tydntekijan motivaation tukemisessa ja siten tyontekijan sitouttamisessa. Lisai-
sin viela, etta laadukas perehdytysprosessi on tyontekijoiden tasa-arvoisen koh-

telun varmistamista tiedonjaon suhteen.

Perehdytyksen puute osaltaan vaikuttaa asiantuntijoiden kokemaan valtuutuk-
sen puutteeseen, motivaatioon ja sitoutumiseen yleisella tasolla, vaikka yksilolli-
sia eroja vaikutuksissa varmasti on esimerkiksi asiantuntijan henkildkohtaisen
oppimistyylin vuoksi. Aineisto paaasiassa todistaa alalla vallitsevasta perehdy-
tyksen puutteesta ja siita, etteivat asiantuntijat koe saavansa tarvitsemaansa tu-
kea tyossaan. Oli kuitenkin lohdullista kuulla myds hyvia kokemuksia ja pohtia
miten naista yksittaisista hyvista kokemuksista voitaisiin kehittaa systemaatti-

sempi ja kaikkien asiantuntijoiden saatavilla oleva kaytanto.
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Pienesta koostaan huolimatta tutkimusaineisto osoitti tiedonjakoon liittyvien on-
gelmien olevan yleisia talla viela melko nuorella alalla. Tulokset eivat varsinai-
sesti yllattaneet, silla tiedostan kyseessa olevan vasta kehittymisvaiheessa
oleva ala. Tapahtumatekniselta alalta kuitenkin 10ytyy todella vahvaa asiantunti-
jaosaamista ja alan ammattimaistuessa myos jatkuvasti lisdantyvaa esihenkilo-
osaamista. Ongelmien esiintuominen seka ratkaisujen ja parempien kaytantojen
kollektiivinen pohtiminen luo pidemmalla aikavalilla monella tapaa turvallisempia
ja kognitiivisesti ergonomisempia tyoymparistoja ja siten tyytyvaisempia asian-

tuntijoita.

Opinnaytety6ta aloittaessa olisi ollut paikallaan kiirehtimisen sijaan pysahtya ja
arvioida viela tarkemmin tutkimuskysymyksia ja pyrkia tiivistdmaan etenkin ky-
selyitd lyhyemmiksi. Eittamatta tutkimusaineisto jai suppeaksi ja olisikin ehka ol-
lut tarkoituksenmukaisempaa julkaista vain yksi tai kaksi laajemmalle asiantunti-
jajoukolle suunnattu kyselytutkimus haastatteluiden lisaksi. Jalkikateen on
helppo todeta myos, ettd muidenkin kuin toimeksiantajaorganisaation edustajien
haastattelu olisi voinut antaa syvempaa nakemysta kehittamisehdotuksen laati-
miselle joko uusien ajatusten muodossa tai olemassa olevia nakemyksia laajen-

taen.

On ponnekkaasti myos tuotava esiin myds se huomio, etta tapahtumateknisen
alan sesonkiluonteisuudesta johtuen, kesa ei ole paras aika tutkimusmateriaalin
keraamiselle. Toivoisinkin, etta opintojen rakenne joustaisi niin, etta opinnayte-
tyotaan tekevalla opiskelijalla olisi jo opintojen varhaisessa vaiheessa syysluku-
kauden jalkeen valmiudet tehda tutkimusta hyvin laadittujen kyselyiden ja haas-
tattelujen valityksella. Aineiston hankkiminen, analysoiminen ja opinnaytteen Kir-
joittaminen kesaaikaan tulee osoittautumaan haastavaksi tehtavaksi erityisesti

paaasiassa festivaaleilla tydskenteleville kollegoilleni.

Vaikka opinnayte onnistui paatavoitteessaan todistaa yhteytta laadukkaan pe-
rehdytysprosessin ja sen luoman psykologisen valtuutuksen valilla, huomasin

tutkimuksen edetessa toistuvasti pohtivani sita, onko opinnaytetyon aihe todella
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akuutti pandemianaikaisessa ja jalkeisessa tilanteessa, jossa usea ammattilai-
nen epailematta pohtii alan vaihtoa ja moni on jo ryhtynyt ajatuksista tekoihin.
Olisiko sittenkin tiukkaan rajatun tutkimuskysymyksen sijaan ollut paikallaan
kartoittaa esimerkiksi syita sille miksi asiantuntijat jattavat tapahtumateknisen
alan tai kulttuurialan ylipaataan, ja siten loytaa vastauksia laajemmin sitoutu-
mista koskeviin ongelmiin ja siihen miten osaavia tekijoita saataisiin houkuteltua

takaisin alalle?

Kysyttaessa millaisia vaikutuksia puutteellisella perehdyttamisella ja/tai tyon-
opastuksella on ollut tydmotivaatioon ja sitoutumiseen eraat yksittaiset kom-
mentit lisasivat kokemusta siita, etta laajempi asiantuntijakadon syiden tutkimi-

nen olisi ehka ollut paikallaan ja se on edelleen kiinnostava tutkimuskohde.

On ollut pakko tehda tai itse ottaa selvaa, koska ei ole ollut vaihto-
ehtoja. Olen sittemmin vaihtanut alaa muun muassa taman ja epa-
sopivan kohtelun seka huonon palkan vuoksi. En tieda olisiko asi-

anmukaisella perehdytyksella tai tydhonopastuksella saanut minut
jaamaan alalle, voi olla etta parempi mieli olisi jaanyt.

Tutkimuksen edetessa pohdin myds sita, onko nykytyoelamassa edes relevant-
tia pyrkia sitouttamaan osaajia yhteen tyopaikkaan ottaen huomioon sen, etta
tydvoima alalla on hyvin liikkuvaista eika edes vakituisella tydsuhteella voida
taata tyontekijan sitoutumista. Voisiko silti ajatella niin, etta toimivat esihenkilo-
kaytannot luovat pohjaa yleisemmalla tasolla psykologiselle valtuutukselle, jol-
loin itsessaan alan vetovoima kasvaa ja asiantuntijan halukkuus siirtya pois

alalta vahenee?

Todettakoon silti, etta alan tyoolot ja puitteet asiantuntijoiden tyossa jaksami-
selle eivat taianomaisesti itsestaan muutu paremmaksi- esihenkilokaytantojen
jatkuva ja systemaattinen kehittaminen luovat pohjaa alan ammattimaisuuden
kehittymiselle. Alan ammattimaistuessa ja tuotantokokojen kasvaessa myos
alan esihenkilbosaamisen kehittdminen on akuuttia monestakin syysta. Laadu-
kas esihenkilopalvelu on paitsi tyoturvallisuutta lisaava tekija myos tyontekijoi-

den motivaatioon, hyvinvointiin ja sitoutumiseen vaikuttava asia. Nakisin, etta
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motivoituneet, sitoutuneet ja hyvinvoivat asiantuntijat mahdollistavat entista kor-
keatasoisemmat tapahtumatekniset toteutukset. Siten voidaan ajatella, etta asi-

antuntijoiden hyvinvoinnilla on suora yhteys asiakastyytyvaisyyteen.

Tyontekijoiden yleisen tyotyytyvaisyyden lisaantyminen todennakaisesti vahen-
taa alan asiantuntijakatoa ja vertaisarvioidun tiedon ja siten asiantuntemuksen
kollektiivinen karttuminen mahdollistaa alan kehittymisen entisestaan. Tyonan-
tajan nakokulmasta perehdyttamisen kaltaisten johtamisprosessien vakiintu-
mien myos helpottaa henkildston hallinnointia ja sdastaa siihen kuluvaa tyoai-
kaa. Pidemmalla tahtaimella vaikutuksia on siten myds organisaatioiden talou-
teen. Ajattelen, etta tuloksia voidaan hyodyntaa laajemminkin kulttuurialalla ja
tuloksista voi olla hyotya asiantuntijoiden sitouttamisen suhteen myos muilla toi-
mialoilla. Laadukas esihenkilotyd on vetovoimatekija, joka lisda kulttuuri- ja ta-
pahtuma-alan houkuttavuutta seka potentiaalisten uusien etta jo alalta poistu-
neiden tyontekijoiden silmissa ja osaltaan vaikuttaa toimialan kasvuun entista

merkittavammaksi tyollistajaksi.

Laajempi tutkimus tai uudet osatutkimukset perehdytyksen tai johtamiskaytan-
teiden puutteesta yleisesti kulttuurialoilla tuottaisivat mielenkiintoista vertailuma-
teriaalia. Opinnaytetydn kirjoittamisen aikana havainnoidessani ja keskustelles-
sani rinnakkaisalojen asiantuntijoiden kanssa, vaikuttaa pintapuolisesti silta,
ettei tapahtumateknisen alan johtamisprosessien puute tai satunnainen ilmene-
minen ole uniikkia vaan kyseinen ilmio koskee mahdollisesti laajemminkin kult-

tuurialoja.

Naen tassa opinnaytetydssa esiteltyjen ratkaisujen luovan pohjaa myos muiden
kulttuurialan erityisosaamisalueiden perehdytyksen kehittamistyolle. Kulttuu-
rialaa ovat jo vuosikymmenia leimanneet projektiluontoisuuden sivutuotteena
syntyneet freelanceriyden kaltaiset epatyypilliset tydsuhteet. Lisaksi hallinnolli-
set ja tydnjohdolliset rakenteet (Aalto, 2021, s.19) ovat samankaltaisia kautta
koko kulttuurialan ja se luo omat haasteensa tyon johtamiselle. On perusteltua
vaittaa, ettd myos muut kulttuurialojen erityisosaamisalueet kamppailevat samo-

jen projektiluontoiseen tyohon liittyvien tiedonjaon ja esihenkilotyon haasteiden
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kanssa, jolloin loogisesti ajateltuna myos asiantuntijoiden perehdyttamiseen liit-

tyvat haasteet ovat vahintaan samankaltaisia.

Tapahtumateknisella alalla ja kulttuurialoilla yleisemmin toimivien esihenkildiden
perehdyttaminen on myos kiinnostava tutkimus- ja kehityskohde. Kuten jo tote-
sin, kiinnostus esihenkildiden osaamiseen ja myos koulutukseen on hiljalleen
herannyt tapahtumateknisella alalla, joten on loogista, etta alan organisaatiot
kehittavat myds heitad koskevia perehdytyskaytantojaan. Tutkittavaa riittaa myos
siina, mitd uraansa aloittavat ja tyoharjoittelijat kaipaavat perehdytykselta ja mi-

ten se nama tarpeet eroavat asiantuntijoiden perehdytystarpeista.

Vaikka opinnaytetyoni osaltaan tuottaa lisaa dokumentoitua tietoa tapahtuma-
teknisesta alasta, haluan omalla tyollani haastaa ja kannustaa asiantuntijakolle-
goitani kehittamistyon ja tiedontuottamisen pariin. Ajattelen niin, etta tapahtuma-
tekniseen alaan liittyvan tiedon hankkiminen ja dokumentoiminen omalta osal-
taan lisaa paitsi alan ammattimaisuutta ja tunnettuutta myos tapahtuma-alan yh-
teiskunnallisia vaikutusmahdollisuuksia laajemminkin ja siten edistaa alan ase-
maa merkittavana tyollistajana muutoinkin kuin vain kansantaloudellisesta tuot-

tavuusnakokulmasta tarkasteltuna.
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Liitteet

Kysely freelancervaloteknikoille

Kysely Oy Aku’s Factoryn Tampere-talolla tydskennelleille freelancereille

2.10.2021 E-lomake - Kysely Akun Tehtaan valo-osaston freelancereille

Kysely Akun Tehtaan valo-osaston freelancereille

Kysely on osa polian kulttuuritt YAMK opinndytety6td. Opinna i selvittd& miten asiantuntijoita voisi paremmin
sitouttaa tydyhteiséon perehdyttamisen avulla ja tdssa freelancereiden nakemykset ja kokemukset ovat avainasemassa.
Tama kysely on suunnattu Akun Tehtaalla ja Tampere-talolla tyé il i Kysely ei edellytd

6 ja anony i sdilytetaan p i kaikin tavoin. Kyselyn vastauksia kaytetdan opinnaytetyn
aineistona eika annetuista ista kykene ittdisia oita

Vastausaika on noin 20 minuuttia. Kiitos ettd vastaat kyselyyni!

Crista Parviainen
crista.parviainen@metropolia.fi
Metropolia ammattikorkeakoulu
YAMK

Kulttuurituotannon koulutusohjelma

Taustatiedot

1. Oletko tehnyt t6ita kuukausipalkkaisena teknikkona urasi aikana?
) Kylla
En

2. Kuinka monelle tyénantajalle olet tyé y teknikkona urasi aikana? &

] 15
6-10
] 10-15

yii 15

3. Kuinka monta tapahtumateknisen alan tyénantajaa sinulla oli keskinmaérin on vuodessa ennen covid 19-pandemiaa? &
13
[ 46
79
_] 10taiyli

4. Kuinka monta vuotta olet tehnyt keikkoja Akun Tehtaalle?
[] En ole tehnyt keikkoja Akun Tehtaalle aiemmin.
1-3
[ 46
(79
10 tai yli

Tyoyhteiso

5. Tunnetko olevasi osa ty6yhteista tyosk llessasi freel: ina? @
Kylla

[ En

] Joskus

6. Valitse seuraavista sitoutumisesi kannalta viisi oclennaisinta tekij&
[] Yhteydenpito ja viestintd
| Osaamista vastaavat tybtehtavat
Laadukas perehdyttaminen
Perusteellinen tyénopastus

hups: /el k ia.fi/lomakkeet/3: htm]?esi 15
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Koulutus
Yhteiset illanvietot
Mahdollisuus antaa palautetta
Yhteinen arvomaailma
Vastuulliset tehtavat
O Luottamus
] Mielekk&at keikat
Mahdollisuus osallistua tydyhteisén kehittamiseen
Kohtuullinen kervaus tyosta
Varhainen buukkaus keikoille
(] Keikkojen ennakkotietojen helppo saatavuus
(] Tybsuhteen ehtojen selkeys
Rakentava palaute

7. Tuleeko mieleesi sitoutumisesi kannalta térkeita asioita, joita ei
tassa mainittu?

Perehdytys ja tyonopastus

8. Millé tasolla koet - 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
perehdytyksen olevan ()
tapahtuma-teknisella alalla

yleisesti? Perehdytyksella

tarkoitetaan tyopaikan

kaytantojen lapikdymista,
tyontekopaikkaan

tutustumista, tyoyhteiséon
tutustumnista seka tyohon

liittyvien odotusten

|&pikaymista. 7

9. Mill tasolla koet = 9 2 3 4 5 6 7 8 9 10
tyénopastuksen olevan O

tapahtuma-alalla yleisesti?

Tyonopastus kuuluu

perehdyttamiseen

olennaisesti ja silla

tarkoitetaan kaytannon

tyétehtaviin opastamista. ?

10. Kerro lyhyesti mieleesi jdaneesta erityisen hyvasta
perehdytyksesta.

11. Kerro lyhyesti mieleesi jadneesta erittdin hyvasta
tyonopastuksesta.

https:/felomake.metropolia.fiflomakkeet/32005/lomake html7esikatselu=true 25
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12. Millaisia vaikutuksia puutteellisella perehdyttdmisella on ollut
sinun tydmotivaatioosi ja sitoutumiseesi?

13. Millaisia vaikutuksia puutteellisella tydnopastuksella on ollut
sinun tyémotivaatioosi ja sitoutumiseesi?

14. Arvioi perehdytyksessa = 9 2 3 4 5 6 7 8 9 10
jaettu Ison salin O

kayttdoppaan hyddyllisyys

tybskentelysi kannalta.. 7

15. Milla tavoin koet kayttdoppaan tukevan tydskentelyasi? Tuliko
perehdytyksen aikana tai jalkeen mieleesi asioita tai tarkennuksia,
jotka olisi hyva lisatd oppaaseen?

16. Tuleeko mieleesi hyodyllisiksi kokemiasi perehdytysta tukevia
menetelmia tai valineita?

17. Mita olisit itse tehnyt toisin Tampere-taloon liittyvassa
perehdytyksessa?

https://elomake.metropolia.fi/lomakkeet/32005/lomake html7esikatselu=true 35
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18. Missa asioissa kaipaisit perehdytysta ja/tai tyGnopastusta
jatkossa?

Akun Tehdas tyonantajana

19. Millaisia ominaisuuksia liitat sellaiseen tydnantajaan, johon sitoudut mielelldsi? Valitse viisi tarkents. &

| Luottamus tyéntekijoi

|1

Avoimuus
3 kohtaan

Luotettavuus tydnantajana
Yhteiset arvot

| Vahva yhteenkuuluvuus ns. "me"-henki

1000000

101

Matala hierarkia

Saanndllinen viestinta

Selkea strategia |. suunnitelma siita miten yritys pyrkii asettamiinsa paamaéaériin
Selvit ehdot tydsuhteessa

Tasavertaisuus tyémahdollisuuksissa

Mahdollisuus vaikuttaa tyéntekotapoihin

Ty6n ennustettavuus

Kouluttautumismahdollisuudet

Virkistystoiminta

Muu, mika?

~20. Millaisia asioita liitit Akun Tehtaaseen tyénantajana? Valitse viisi vaihtoehtoa. B

10

Yrityksen toiminta on avointa
Yritys luottaa tydntekijdihinsa
Yritys on luotettava tyénantaja

| Jaan yrityksen arvot

100

11

10000l

Tunnen kuuluvani tydyhteis66n

Hierarkia on matala ja esihenkil6t helposti |ahestyttavia

Yritys viestii riittdvan saanndllisesti freelancereiden kanssa

Yrityksen strategia on minulle selkea

Yritys on sanoittanut tyésuhteen ehdot selkeasti

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tydntekotapochin

Koen voivani kehittya tyéssani

Ty0 on ennustettavaa

Koen olevani tasavertainen tydmahdollisuuksien suhteen muiden kollegoideni kanssa

| Virkistystoimintaa on riittavésti

Muu, mika?

https:/felomake . metropolia.fiflomakkeet/32005/lomake html?esikatselu=true 4/5
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Sana on vapaa! Tuleeko mieleesi muita kehitysideoita?

Tietojen ldhetys

TALLENNA ESITAYTTO URL

https: el 1 Lia i/l kkeet/32005/1 ke htm]Tecik 1 —
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Vakituisille tyontekijoille suunnattu kysely

Kysely

Oy Aku’s Factoryn uusille kuukausipalkkaisille teknikoille

27220221218 E-lomake - Kysely Akun Tehtaan wusille tyontekijiille

hittps: /el

Lomake on ajastettu: julkisuus alkaa 24.12.2021 8.07 ja paattyy 9.1.2022 16.00

Kysely Akun Tehtaan uusille tyontekijoille

Kysely on osa Metropolian kulttuurituotannon YAMK opinnaytetydtd. Opinnaytteeni tavoitteena on
selvittdd miten asiantuntijoita voisi paremmin sitouttaa tydyhteiséén perehdyttamisen avulla ja tdssa
uusien tyontekijdiden nakemykset ja kokemukset ovat avainasemassa.

Téma kysely on suunnattu Akun Tehtaalla syksylld 2021 aloittaneille uusille vakituisille tydntekijdille.
Kysely ei edellytd henkildtietojen antamista ja anonymiteetti siilytetdan prosessissa kaikin tavoin. Kyselyn
vastauksia kdytetdan opinnaytetyén aineistona eikd annetuista vastauksista kykene tunnistamaan
yksittaisid henkiléitd. Ryhtymalla vapaaehtoisesti vastaamaan ei-henkildtiedon-keruuta siséltaviin
kysymyksiin, annat ns. eettisen osallistumissuostumukseen kyselyyn osallistumiseen.

Vastausaika on noin 20 minuuttia. Arvostan suuresti sita, ettd kaytat aikaa kyselyyni vastaamiseen.

Crista Parviainen
crista.parviainen@metropolia.fi
Metropolia ammattikorkeakoulu
YAMK

Kulttuurituotannon koulutusohjelma

Taustatiedot

1. Oletko tehnyt toita freelancerina urasi aikana?

(] Kylla
| En

2. Oletko ennen nykyista tydsuhdettasi tyéskennellyt vakituisena kuukausipalkkaisena teknikkona?

[ ] Kylla
(] En

3. Kuinka monta vuotta olet tydskennellyt tapahtumatekniselld alalla? @
115
(] 810
| 10-15
| yli 15

4. Kuinka monelle tyénantajalle olet tyéskennellyt freelancerteknikkona urasi aikana? @
| 1-5
(] 6-10
(7] 10-15
(] yli15

5. Kuinka monta vuotta olet tehnyt keikkoja Akun Tehtaalle freelancerind?
("] En ole tehnyt keikkoja Akun Tehtaalle aiemmin.
13
[]46
X lia fi/lomakkeet/ 33257 /lomake hienl 16
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(] 79
() 10 tai yli

Sitoutuminen

—6. Valitse seuraavista sitoutumisesi kannalta vahintaan viisi olennaisinta tekijaa. &

[ ] Yhteydenpito ja viestinta

(] Tydsuhteen ehtojen selkeys

(] Matala hierarkia

(] Rakentava palaute

|| Mahdollisuus antaa palautetta

|| Osaamista vastaavat tybtehtavat

|| Kouluttautumismahdollisuudet

|| Osaava tyénjohto

| | Laadukas perehdyttaminen

(] Perusteellinen tyénopastus

[ ] Vahva yhteenkuuluvuus ns. "me-henki"

(] Yhteinen arvomaailma

[ ] Luottamus tydntekijoita kohtaan

[ ] Luotettavuus tyénantajana

|| Mahdollisuus osallistua tySyhteison kehittdmiseen
(] Vastuulliset tehtavat

(] Mielekk&at keikat

[ ] Tyon ennustettavuus

|| Varhainen buukkaus keikoille

|| Tasavertaisuus tydmahdollisuuksissa

|| Tybskentelyyn liityvén tiedon helppo saatavuus
| Kohtuullinen korvaus tydsta

(] Palkanmaksun sujuvuus

(] Selkea strategia . suunnitelma siitd miten yritys pyrkii asettamiinsa paamaariin
[ ] Yhteiset illanvietot ja muu virkistystoiminta

7. Millaisia asioita liitat Akun Tehtaaseen tyénantajana? Valitse vahint&an viisi vaihtoehtoa. &
[ Yritys viestii ja pitda yhteytta riittdvan saanndllisesti
(] Tybsuhteen ehdot on sanoitettu selkeésti
[ ] Hierarkia on matala ja muut tydntekijat helposti lahestyttavia
[ ] Saan tyGstani rakentavaa palautetta, jonka avulla voin kehittya asiantuntijana
|| Koen voivani antaa palautetta tydnantajalle ja tyGtovereille
| Saamani ty6tehtavat vastaavat osaamistasoani
| Koen voivani kehittyé tydsséni
|| Tyénjohto on osaavaa
|| Yrityksen jarjestama perehdytys on laadukasta
|| Yrityksen jarjestama tyénopastus on riittavaa
|| Tunnen voimakasta yhteenkuuluvuutta tyéyhteisdon ns. "me-henki” on vahva
|| Jaan yrityksen arvot
| Yritys luottaa tydntekijdihinsa
Yritys on luotettava tyonantaja
https: felomake. metropolia fi/lomakkeet/33257/ lomake himl 26
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L

(] Minulla on mahdollisuus osallistua tyén ja tybyhteison kehittamiseen
[ saan tehda riittavén vastuullisia tehtavia

(] Saan tehdé kiinnostavia keikkoja

(] Tyd on ennustettavaa

[ ] Tydvuorot ovat riittévan ajoissa saatavilla

: _'| Koen olevani tasavertainen tyémahdollisuuksien suhteen muiden kollegoiden kanssa
|| Tythani liittyvaa tietoa on saatavilla helposti ja riittavasti

|| Saan ty6stani riittdvan korvauksen

|| Palkanmaksu on sujuvaa

|| Yrityksen strategia on minulle selkead

(| Yhteisia illanviettoja ja muuta virkistystoimintaa on riittavasti

8. Koitko freelancerina olevasi osa tyGyhteista?

[ Kylla
[ ] En
(] Joskus

9. Koetko olevasi osa tybyhteista tydskennellessasi Akun Tehtaalla?
(] Kylla
(] En
(] Joskus

Perehdytys ja tyénopastus yleisesti tapahtumateknisella alalla

hitps:/fel

—10. Oletko saanut perehdytysta tyoskennellessasi freelancerina tapahtumateknisella alalla?

(] Kylla
[ ] En
|| Joskus

11. Oletko saanut perehdytysta tyoskennellessasi vakituisessa tydsuhteessa tapahtumatekniselld alalla
ennen Akun Tehtaalle tydllistymista? Woit ohittaa kysymyksen, jos et ole aiemmin tyGskennellyt
vakituisessa tyosuhteessa.

[ ] Kylla
(] En
j Joskus

12. Milla tasolla koet
perehdytyksen olevan
tapahtuma-teknisella alalla
yleisesti? Perehdytyksella
tarkoitetaan tydpaikan
kaytantdjen lapikaymista,
tydntekopaikkaan
tutustumista, tydyhteiséon
tutustumista seka tydhon
liittyvien odotusten
lapikdymista. ?

- 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

@ |

ke metropolia fi/l kb 33257/ lomake html 36
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13. Milld tasolla koet
tyénopastuksen olevan
tapahtuma-alalla yleisesti?
Tybnopastus kuuluu
perehdyttamiseen
olennaisesti ja silla
tarkoitetaan kaytannon
tyotehtaviin opastamista. ?
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- 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
O
14. Kerro lyhyesti mieleesi jaaneesta erityisen hyvasta
perehdytyksesta ja/tai tydnopastuksesta.
15. Millaisia vaikutuksia puutteellisella
perehdyttamisella ja/tai tydnopastuksella on ollut sinun
tydomotivaatioosi ja sitoutumiseesi?
Perehdytys ja tybnopastus Akun Tehtaalla
16. Miten tietojasi, osaamistasi ja kehittymistavoitteitasi
kartoitettiin tydsuhteen alussa? Laadittiinko tydsuhteen
alussa perehdytyssuunnitelma?
17. Milld tasolla koet
perehdytyksen yleisemmin
olevan olevan Akun
Tehtaalla? 7
- 1 2 3 4 5 6 7 8 10

o

hittps:ifel ke metropolia.fi/l 33257/ lomake html
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2722022 12.18
UNKO Tyonkuvasi ja siinen lityvart vasiuut ja tavoltueet sinulle seivia ¢« =

(] Kylla
) Ei

_ Owvatko tyGsuhteen keskeiset ehdot sinulle selvia? Talla tarkoitetaan tyosuhteessa noudatettavia
sopimuksia sekéa palkanmaksuun ja ty6terveyteen liittyvia asioita? u

] Kylla
[ Ei

Ovatko tydyhteisén yhteiset toimintatavat ja s&annét sinulle selvia? @

[ ] Kylla
O E
_ Tiedé&tko millainen on Akun Tehtaan organisaatiorakenne ja miten vastuut jakautuvat organisaation
sisalla? @
[ ] Kylla

[ Ei
~Tiedatkd misté ja kenelta saat tarvittaessa lisatietoa tydsuhteeseesi liittyvissa asioissa? @

(] Kylla

[ ] Ei

Mikali vastasit johonkin kohtaan ei, tarkentaisitko missa
kaipaat lisda perehdytysta?

18. Milla tasolla koet
kéytdnndn tydnopastuksen

olevan Akun Tehtaalla

yleisemmin? 7

- 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

o

~Osaatko turvallisesti operoida tyossasi tarvittavia laitteita? &

[ ] Kylla

[ | Ei

Onko tydtehtaviin ja laitteisiin liittyvaa tydnopastuksen tukimateriaalia saatavilla ja tiedatkd mista sita
loytyy? Tukimateriaalia ovat esimerkiksi manuaalit, tydturvallisuusoppaat, tuoteselosteet ja lahelta piti-

raportit. il
[ ] Kylla
[ Ei
506

ke metropolia.fi/l 33257/lomake. html
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Tiedatkd mista ja kenelta saat tarvittaessa lisétietoa tyStehtaviisi liittyvissa asioissa? B

) Kylla
[ Ei

Mikali vastasit johonkin kohtaan ei, tarkentaisitko mihin
tyéntekoon liittyviin asioihin kaipaat opastusta jatkossa?

Sana on vapaa! Tuleeko mieleesi perehdytykseen
liittyvia kehitysideoita?

Tietojen lahetys

TALLENNA

Kiitos viela kun vastasit kyselyyni!

hitps:/fel ke metropolia i/l kb 33257/ lomake himl L]
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Avoin Facebookissa julkaistu kysely

Kysely tapahtumateknisen alan asiantuntijoille alan perehdytyskaytanteista.

592012 1628 E-lomake - Kysely ' ‘knisen alan perehdytysk

Lomake on ajastettu: julkisuus alkaa 13.6.2022 17.36 ja paattyy 27.6.2022 18.00

Kysely tapahtumateknisen alan
perehdytyskaytiannoista

Kysely on osa Metropolian kulttuurituotannon YAMK opinnaytetyota. Opinnaytteeni tavoitteena on
selvittda miten asiantuntijoita voisi paremmin sitouttaa tydyhteiséon perehdyttamisen avulla.

Tama kysely on suunnattu tapahtumateknisen alan asiantuntijoille. Kysely ei edellytd henkilotietojen
antamista ja anonymiteetti sailytetaan prosessissa kaikin tavoin.

Kyselyn vastauksia kaytetdan opinndytetydn aineistona eikd annetuista vastauksista kykene tunnistamaan
yksittéisia henkil6ita. Ryhtymaélla vapaaehtoisesti vastaamaan ei-henkilétiedon-keruuta sisaltéaviin
kysymyksiin, annat ns. eettisen osallistumissuostumukseen kyselyyn osallistumiseen. Ennen vastaamista
pyydén Teitd lukemaan tutkittavan informointilomakkeen |api huolella.

https://sites.google.com/view/
tutkittavaninformointilomake

Vastausaika on noin 20 minuuttia ja kysely on avoinna 27.6. klo 18.00 saakka. Arvostan suuresti sitd, ettd
kaytat aikaa kyselyyni vastaamiseen.

Crista Parviainen
crista.parviainen@metropolia.fi
Metropolia ammattikorkeakoulu
YAMK

Kulttuurituotannon koulutusohjelma

Taustatiedot

1. Oletko tehnyt tité freelancerina urasi aikana®?

[] Kylia
[] En

2. Oletko tyoskennellyt vakituisessa tyosuhteessa urasi aikana?
[] Kylia
[]En

3. Kuinka monta vuotta olet tydskennellyt tapahtumateknisella alalla? B
115
[] 69
[] 10-15
[]vli15

4. Mika seuraavista on erityisosaamisalueesi? Voit valita my&s useamman.
[ ] Valotekniikka

[] Videotekniikka

[ ] Adnitekniikka

[ ] Lavarakenteet

[ ] Ripustus
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Perehdytys ja tydnopastus tapahtumateknisella alalla

5. Oletko saanut perehdytysta tyoskennellessasi freelancerina tapahtumateknisella alalla?
Perehdytyksella tarkoitetaan tyGpaikan kaytantdjen lapikaymista, tydntekopaikkaan tutustumista,

tydyhteisoon tutustumista seka tyéhon liittyvien odotusten lapikaymis

(] Kylia

[] En
[] Joskus

6. Oletko saanut perehdytysta tyGskennellessasi vakituisessa tyGsuhteessa tapahtumateknisella alalla ?
~Tyonopastus kuuluu perehdyttdmiseen olennaisesti ja sillé tarkoitetaan kaytanndn tyotehtaviin

opastamista. Voit ohittaa kysymyksen, jos et ole aiemmin t

[] Kylia
L] En

[_] Joskus

7. Milla tasolla koet
perehdytyksen olevan
tapahtuma-teknisella alalla

yleisesti? 7
(—) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
8. Milla tasolla koet
tybnopastuksen olevan
tapahtuma-alalla yleisesti? 7
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

(™

Sitoutuminen

9. Kerro lyhyesti mieleesi jaaneesta erityisen hyvasta
perehdytyksesta ja/tai tyGnopastuksesta. Miten se
vaikutti tydmotivaatioosi ja sitoutumiseesi?

10. Millaisia vaikutuksia puutteellisella
perehdyttamisella ja/tai tydnopastuksella on ollut sinun

tyémotivaatioosi ja sitoutumiseesi?

hitps:/felomake metropoliafilomakkeet/35 375/ lomake himl
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Tietojen ldhetys

TALLENNA

Kiitos viela kun vastasit kyselyyni!

Saavutettavuusseloste | Metropolian tietosuojaselosteet

hitps:ifel ke metropolia fifl kkeet/35375/ lomake himl 33




92
Liite 4

Haastattelurunko

Toimeksiantajan tyontekijoiden haastattelut

Haastattelurunko

Kerro organisaatiota tai henkilditd mainitsematta joku hyva tai epdonnistunut perehdytyskokemus
mistd vaiheesta uraa tahansa, vaikka TET- harjoittelusta.

Kokemuksia perehdytyksestd/tyénopastuksesta
Tuoreille kuukausipalkkaisille tyéntekijéille ja valo-osaston freelancereille tehtyjen kyselyiden
tuloksista poimittuja kommentteja

=>» haastateltavan kommentit

Esihenkil® ja perehdyttaminen
* Millaisilla kdytannailla helpottaisimme esihenkildiden ty6td perehdytyksessa?
¢ Missa koet tarvitsevasi apua perehdyttamisessa?
*  Milld kaytannon keinoilla varmistamme perehdytyksen toteutumisen poikkeustilanteissa?

Taulukko freelancereiden ja vakituisten tyéntekijéiden tapahtumateknisen alan perehdytykselle
antamasta arvosanasta
=> haastateltavan kommentit

Perehdytys tiedonsiirtona
e Milld tavoin sina vélitat tyohon liittyvaa tietoa tyontekijcille?
* Milld tavoin tyo- ja turvallisuusohjeita yrityksessa valitetaan?
¢ Miten tiedonvalitystd yrityksessa voisi mielestdsi kehittdaa?

Taulukko freelancereiden ja vakituisten tyéntekijéiden tapahtumateknisen alan tyénopastukselle
antamasta arvosanasta
= haastateltavan kommetit

Perehdytys ja uuden tydntekijan sosiaalistaminen
e Milld tavoin voidaan edistda uuden tyontekijan sopeutumista ja tyoyhteison osaksi
tulemista?

Puutteellisen perehdytyksen tai tyénopastuksen vaikutukset tyémotivaation ja sitoutumiseen
Tuoreille kuukausipalkkaisille tyéntekijoille ja valo-osaston freelancereille tehtyjen kyselyiden
tuloksista poimittuja kommentteja

=>» haastateltavan kommentit

Loppuyhteenveto
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