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Taté laadullista opinnédytetyotd 1dhdettiin tekeméén tyohyvinvointia edistdvin tavoittein.
Opinndytteen tarkoitus oli osoittaa esimiestyon mahdollisuudet ja haasteet tychyvinvoin-
tia toteutettaessa. Liséksi tarkoituksena oli edistdd tutkimuksen, seka jo tiedossa olevien
faktojen kautta tyohyvinvointia. Tutkimuksessa késiteltiin viiden eri esimiehen avulla
tyOhyvinvointia.

Opinndytetyotd alettiin kisittelemidn tyd- ja sosiaalioikeuden dosentin, varatuomarin
Jaana Paanetojan tekemin Eurooppa-, kulttuuri- ja urheiluministerille Sampo Terholle
syksylld 2018 osoitetun raportin pohjalta. Paanetojan raportti osoittaa reaaliaikaisesti me-
dia-alan tyohyvinvoinnin tilan. Paanetojan raportista osoitettiin konkreettiset havainnot,
jotka ilmaisevat monia epékohtia media-alan ty6hyvinvoinnin laiminlyonnisté.

Osana tutkimusta kdytettiin kyselyé, joka jaettiin esimiestyota tekeville. Kyselylla halut-
tiin selvittdd, mikd on media-alalla tydskentelevien esimiesten nédkemys ty6hyvinvoin-
nista ja miten heiddn mielestddn sitd voitaisiin edistdd. Opinndytetyon tavoitteena oli toi-
mia oppaana, joka voi parhaimmillaan toimia ty6hyvinvoinnin edistdjind sekd opastaa
alalla jo toimivia ja sille suuntaavia. Tutkimusprosessin alussa etsittiin tietoperustaa tyo-
hyvinvoinnille sekd ty6hyvinvoinnin tilalle télld hetkelld Suomessa media-alalla. Lahde-
materiaalina kéytettiin kirjallisuutta, tutkimuksia, haastatteluita, artikkeleita ja luentoja.
Lisdksi taustatietoa keréttiin tyohyvinvointia sekd tyoturvallisuutta valvovien tahojen in-
ternetsivuilta.

Suurimmiksi haasteiksi esimiesasemassa koettiin projektikohtaiset tydsopimukset, vaih-
televat ty0ajat, ajan 10ytdminen tyontekijoiden perusteelliseen perehdyttdmiseen, tyonte-
kijoiden jaksamisen seurannat ja tyontekijéiden motivointi lyhyiden tydsuhteiden vuoksi.
Esimiesasemassa toimivat koki, ettd he voisivat itse kehittdd tyohyvinvointia esimerkiksi
sadnnolliselld palautteen annolla. He olivat itse lisdnneet tyohyvinvointia avoimen ilma-
piirin luomisella, levon ja vapaa-ajan tirkeyden korostamisella sekd tyohyvinvointi kou-
lutuksiin osallistumalla.

Lopputuloksena pystytddn osoittamaan se, etti tyohyvinvointia tulisi lisdtd media-alalla
esimiesten puolesta enemmin, vaikka tyo on projektiluonteista.

Asiasanat: esimiesty0, esimiehet, tyohyvinvointi, media-ala
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The overall purpose of this thesis was to promote well-being at work. The aim of the
thesis was to identify the possibilities and challenges of supervisory work. In addition,
the aim was to promote well-being through research and by increasing awareness of al-
ready existing. Furthermore, the goal was to demonstrate the status of well-being at work
in 21% century.

This study was based on the report written by Finnish labor and social law docent, and
vice judge Jaana Paanetoja. Paanetoja’s report provides information on the current state
of work well-being in the Finnish media industry. The report shows concrete findings that
reveal many shortcomings and unsolved problems in work well-being in the media indus-

try.

A questionnaire was used to gather further data. The questionnaire was distributed to the
people who are working in the media industry in supervisory positions. The question-
naire’s purpose was to find out what supervisors in media industry think about work well-
being and how, in their opinion, work well-being can be promoted. The purpose of this
thesis was to serve as a guide that can be part of well-being promotion in media schools
and workplaces. At the beginning of the research process, a knowledge base was collected
of work well-being and work well-being’s status in Finnish media industry. Source ma-
terial consisted of literature, various studies, inquiries, articles and lectures. Also, the in-
formation was found from the internet sites which belongs to companies and organiza-
tions focused on well-being at work, and law and statutes concerning work.

According to the supervisors, the greatest challenges included project-specific contracts,
varying working hours, finding enough time for employee orientation, monitoring em-
ployees’ well-being and employees’ motivating because of the short employment con-
tracts. The supervisor felt that they could develop work well-being at work, for example
through regular feedback. They themselves had increased well-being at work by creating
an open atmosphere at work, emphasizing the importance of rest and leisure, and well-
being at work by taking part in training.

As a result, it is possible to demonstrate that well-being at work should be increased in
the media sector for managers, even though the work is project-specific.
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1 JOHDANTO

Tyo6hyvinvointi media-alalla on hyvin paljon ihmisid puhuttanut aihe viime aikoina. Paa-
tin alkaa etsimdén tyohyvinvointia edistavié tekijoitd sekd tutkimaan miten esimiestyolla
voisi vaikuttaa tydhyvinvointiin media-alalla. Tall4 hetkelld puhuttaessa tyohyvinvoinnin
laadusta media-alalla, mielikuvat eivét ole kovin mukavat. Media-alan tyohyvinvoinnissa
on esitetty olevan puutteita sekd laiminlyontejd. Ajatus tdstd opinndytetyostd alkoikin
omista tuottajaopinnoistani seki, kun aloin pohtimaan milld keinoin esimies voi vaikuttaa
tyohyvinvointiin. Puhuessani media-alasta tarkoitan téssé yhteydessd audiovisuaalisen

alan toimijoita, kuten esimerkiksi televisio- ja elokuva-alaa.

Syksyllda 2016 mietin omaa jaksamistani ja itseni johtamisen taitoja. Tuolloin opinnois-
sani oli kdynnissd suurempi projekti, joka vaati kokemattomalta tuottajaopiskelijalta pal-
jon, muttemme olleet vield siind vaiheessa saaneet opetusta tyohyvinvoinnista, tySturval-
lisuudesta tai ryhmén johtamisesta. Lopulta sain idean, ettd haluan tehdé johtajan nako-

kulmasta tyohyvinvointia késittelevin oppaan.

Téassd opinndytetydssd on tarkoitus tutkia ty6hyvinvointia esimiesten ndkokulmasta. Ta-
voitteenani on selvittdd tyohyvinvoinnin tila media-alan tyopaikoilla. Mitkd ovat sen
haasteet sekd miten sitd voitaisiin edistdd. TyShyvinvointi aiheena on kiinnostava, silld
media-alan tydhyvinvoinnista ei ole tdhdn vuoteen mennessé tehty juurikaan tutkimuksia
tai siitd ei 10ydy kirjallista aineistoa. Haluan opinndytety6llani opastaa myds tulevia me-
dia-alan esimichid hyvain johtajuuteen seké sithen, miten luodaan hyva ja turvallinen
tyoympaéristo. Liséksi aion tuoda esille niitd asioita, jotka olisivat tirked osata esimies-

tyota tehdessa.

Oman ammatillisen kehitykseni kannalta timé opinndytetyd on ollut tirked, silld tyota
tehdesséni titd, olen oppinut tydhyvinvoinnista sekd johtamisesta paljon. Toivon, ettéd
tdma opinndytetyd voi toimia oppaana aloitteleville media-alan esimiehille, jotta he voi-

sivat luoda alalle parempaa tyohyvinvointia seki uutta tyokulttuuria.



2 TYOHYVINVOINTI

Tassd kappaleessa késittelen tyohyvinvointia esimiehen vastuuna, tyontekijan vastuuna,
psykologisen pddoman kannalta, millainen on hyvinvoiva tydymparisto ja mité tyohyvin-
vointi on media-alalla. Sosiaali- ja terveysministerion (n.d.) mukaan tyohyvinvointi koos-
tuu eri asioiden toimivuudesta ja tdten se on niistd koostuva kokonaisuus. Kokonaisuuteen

kuuluvat itsessdin tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi.

2.1 Tyohyvinvointi media-alalla

Teatteri- ja mediatyontekijoiden liitto neuvottelee alakohtaisesti tydoehtosopimukset. Ny-
kyinen elokuva- ja televisiotuotantoa koskeva tyoehtosopimus on voimassa 1.11.2017-
31.12.2019. Sopimukseen on listattu esimerkiksi palkkamaardykset, tydaika, poissaolot
ja matkakorvaukset. (Teme 2018.) Sddnnoéllisen tydaikamaardyksen mukaan tydajan tu-
lisi olla 8 tuntia vuorokaudessa ja 40 tuntia viikossa (Elokuva- ja televisiotuotantojen
tyoehtosopimus). Temen internetsivuja tutkittaessa tyohyvinvoinnista voi 10ytdd vain
viisi artikkelia. Niissd artikkeleissa késitellddn: tyOhyvinvointia ja lepoaikoja, Teme
olemme me eli kerrotaan Temen sosiaalipoliittisista asioista vastaavasta henkilostd, Te-
men liittokokous 3.12.2017 jossa tavattavana sosiaalipolitiikasta vastaava, tydyhteisotai-
tojen vaikutus ty6hyvinvointiin ja uusimpana ITSET-ryhméan hallitusohjelmatavoitteet.
ITSET-ryhma késittelee itsensityollistdjien, kuten freelancereiden, asioita, tyolainsaa-
dénto4 ja sosiaaliturvaa. Toivottavasti liiton sivuille tulevaisuudessa lisittdisiin aiheeseen

liittyvad informaatiota tai linjauksia.

Media-alalla solmitaan useimmiten jaksotyotd siséltdvid tydsopimuksia tyon projekti-
luontoisen tekemisen takia. Jaksotyd (Teme 2018) on tydaikamalli, joka mahdollistaa
tyon tekemisen pidempénd tyOpdivéani. Jaksotyotd teetettiessd tasoitusvapailla on tarked
rooli, silld niistd muodostuu lepddmiseen tarkoitettuja palkallisia vapaapiivid. Tasoitus-
vapaat eli tyOajan lyhennysvapaat tarkoittavat tyoehtosopimuksiin liittyvid menetelmié,
joissa tyOntekija ansaitsee tyOaikaan perustuen palkallista vapaata (Julkisten ja hyvin-
vointialojen liitto 2017.) Elokuva- ja televisioalan tydehtosopimuksen mukaan jakso saa
olla kahdesta paivastd 27 viikkoa. Yksittdisen pdivan tai viikon tydaika ei ole jaksotyota

tehdessd merkitsevd. TyOehtosopimus méérad jaksotyotd teetettdessd tyOnantajan teke-



main tyontekijdille tydvuoroluettelon. Tydvuoroluetteloksi kelpaa callsheet, jossa ilmoi-
tetaan selkedsti tyOpaivan alku ja loppu. (Teme 2018.) Elokuva- ja televisioalan tydehto-
sopimus tuntee jaksotydstd palkkoina vain pdivépalkan tai kuukausipalkan (Elokuva- ja
televisiotuotantojen tydehtosopimus). Temen (2018) artikkelissa esimerkkini toimii seu-
raavanlainen tilanne: kesken tyOpéivaa tuottaja ilmoittaa 10 tuntiseksi merkityn paivén 8
tuntiseksi, ja sanoo etti kaikki voivat ldhted aiemmin kotiin. Hén ilmoittaa samalla téten
seuraavan tyopdivan olevan pidempi. Tydehtosopimuksen mukaan tillaiseen ei tarvitse
tyontekijan suostua, koska tyOpaikalla tulee noudattaa tydvuoroluetteloon merkittyja tyo-

péivid. (Teme 2018.)

Vaikka sdinnot ja lait on luotu, niitd kuitenkin rikotaan helposti. Aluehallintoviraston
tiedotteen (2018) mukaan monelta tuotantoyhtidltd puuttui tdysin tyoterveyshuolto lain
edellyttimalld tavalla mika tarkoittaa sité, ettei esimerkiksi kuormittavuustekijoitd pys-
tytd ehkdisemddn terveydenhuollon kautta, eikd sairauslomia totea tai maarad ladkéri.
(Aluehallintovirasto 2018.) Huomioon tulee kuitenkin ottaa se, ettd tuotantoyhtidt ovat
yleensd Suomessa pienid yhden tai viiden henkilon kokoisia yrityksié. Ja koska tyd on
projektiluonteista, henkildston madrd vaihtelee projekteittain. Eteld-Suomen aluehallin-
toviraston vuonna 2017 teettdméin, tydsuojelutarkastuksessa tehdyn kyselytutkimuksen
pohjalta selvida, etté tyoturvallisuus ja psykososiaalinen kuormitus ovat kdytdnndssd kun-
nossa (Hakola 2018). Hakolan (2018) haastatteleman tydsuojelutarkastajan Piia Nivalai-
sen mukaan selitys edelld mainitulle on se, ettd pysydkseen tuotantoaikataulussa ja kus-
tannustehokkaassa tekotavassa, vaaditaan tyontekijoiltd hyvaa tyon ja ajankdyton hallin-
taa (Hakola 2018). Tiukkojen budjettien, joustamattomien aikataulujen ja tyoterveyshuol-
lon puutteen vuoksi jotain saattaa silti jiddd huomaamatta. Jokaisen tyontekijan hyvin-
voinnin kannalta sekd tydturvallisuudenkin nidkokulmasta olisi tarkedd, jotta jokaisella
tuotantoyhtiolld olisi toimiva tydterveydenhuolto sekéd nimetty luottamusmies. Aluehal-
lintoviraston tydsuojelutarkastajan Piia Nivalaisen (Hakola 2018) mukaan tydtapaturmia
ehkiisee vankka ja kokemuksellinen ammattiosaaminen sekéd hyva ennakkosuunnittelu.
Ennakkosuunnittelussa on yleisesti osattu ottaa huomioon ty6turvallisuus aluehallintovi-

raston tutkimuksen mukaan (Hakola 2018).

Tampereen ammattikorkeakoulusta tuottajaksi valmistunut Saara-Lotta Hynynen (2017)
on tutkinut opinndytetydssién televisiotuottajien kuormitustekijoitd. Televisiotuottajat,
kuten muutkin tuottajat, vastaavat tuotannon kokonaisuudesta. Heiddn tyonkuvaansa

kuuluvat muun muassa henkildstén johtaminen, aikatauluttaminen, budjettien luominen



ja niistd huolehtiminen. Tuottajan ammatti vaatii tekijéltdén hyvid johtamistaitoja sekd
organisointikykyd. (Ammattinetti n.d.) Hynynen (2017, 11) on ollut mukana itsekin tuo-
tannoissa, joissa on jo heti alussa ilmoitettu, ettei ylitoistd tulla maksamaan tai sopimuk-
seen kirjattu kohta ylitdiden tekemisestd ei ole patenyt. Hynynen (2017, 11) ei kerro miksi
téllaista tehtiin tai mista tilanteessa oli kyse. Omien kokemusteni sekd Hynysenkin huo-
mioiden pohjalta pystyn ndkeméén monta ongelmiin vaikuttavaa tekijaé, mutta yksi tekija
on yhdistéva: sisdinen palo ja intohimo tehdé luovaa tyoté, jolloin oman hyvinvoinnin
laiminlyOminen ei niink&édn haittaa. Intohimo ty6hon vaikuttaa thmisen valintoihin hel-
posti. Hynysen (2017) kerddama tieto televisiotuottajien kuormittavuustekijoistd, pétee
mielestédni jokaisen elokuva- tai televisioalan tyoryhmissi tyoskentelevin esimiehen koh-
dalla. Kaikkien esimiehien vastuulla ovat nopeiden muutoksien kisittely ja niista tiedot-
taminen, seki tistd syntyvén kritiikin ja palautteen vastaanottaminen. (Hynynen 2017,

16.) Néistd yhdessd syntyy kuormittavuustekijoiti niin psyykkisesti kuin fyysisestikin.

Projektiluonteisen tyon vuoksi syntyy helposti tdiden paillekkdisyytti, koska moni alalla
tyOoskentelevé on freelancer. Freelancerina tyOoskentely tarkoittaa usein ty6té eri tyon- tai
toimeksiantajien alaisuudessa, joko yrittdjané tai johdon alaisena (Suomen freelance -
journalistit n.d.). Tama tarkoittaa sitd, ettd my0s esimiehet media-alalla voivat tydsken-
nelléd freelancereina. TyOskentely alalla on hyvin raskasta henkisesti, koska kilpailu tyo-
paikoista on kova. Ja vaikka ty6té olisikin tarjolla, vaivaa mieltd jatkuvasti epétietoisuus
sen jatkumisesta. Freelancer-tyotd tekevét ajautuvat helposti tilanteeseen, jossa otetaan
kaikki mahdollisesti tarjolla oleva vastaan ja havahdutaan liian mydhdin paillekkdisyy-
destd johtuvaan kuormitukseen. (Hynynen 2017, 18.) Téllaisen tilanteen ehkéisyyn hel-
pottaa hyvé itsetunto, ja itsensd johtaminen. Itsensd johtamiseen kuuluu itsestd huolehti-
minen ja sosiaalisten suhteiden ylldpito. Itseltidén olisikin hyva kysya silloin tilloin kysy-
myksid liittyen omaan psyykkiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin. Esimerkiksi: mitd mina
tahdon ja haluan, mihin haluan ty6- ja vapaa-aikani kéyttda ja kuluttaa, mikéd on suurin
toiveeni tai unelmani, koska viimeksi annoin aikaa ystivilleni ja milloin olen oikeasti

levannyt riittdvisti. Voidakseen johtaa muita on ensin voitava itse hyvin.



2.2 Hiirinti ja muu epéasiallinen kiyttiytyminen media-alalla

Tassd kappaleessa kisiteltdvia asioita tarkastellaan elokuva- ja teatterialan ndkokulmasta,
Jaana Paanetojan raporttia sekd muita alasta tehtyja julkaisuja tutkien. Kéasiteltavit asiat
koskevat my0s televisioprojekteja ja muuta media-alaa. Suomessa elokuva- ja televisio-
projekteja tekevit tuotantoyhtiot, ja tuotantoyhtidissd voidaan tehdé niin elokuvia kuin

televisio-ohjelmiakin.

Tasa-arvo elokuva- ja televisioalalla kuin teattereissa on puhuttanut Suomea erityisesti
syksystd 2017 ldhtien. Tasa-arvo-ongelmat ovat kuitenkin olleet esilld jo pitkddn alasta
keskusteltaessa, artikkeleissa ja niin sanotusti tiedossa sisépiirissd, silld alalla helposti
mielletddn tietyt tyot vain miehille, ja "helpommat” seké “’vaatimattomammat” tyot nai-
sille. (Savolainen 2017, 6.) Alun perin hiljaisuutta alkoi rikkomaan Heidi Lindén vuonna
2015. Lindén etsi sopivaa aihetta lopputydlleen Aalto yliopiston elokuvaohjauksen lin-
jalla ja paityi tutkimaan suomalaisen elokuvan rahoitusta ja naisten ohjaamien elokuvien
tyylilajeja (Lindén 2018, 27). Lindén haastatteli lopputyotién varten suomalaisia naisoh-
jaajia, ja haastatteluissa paljastui samanlainen kaava: nainen ei padssyt esitteleméén ra-
hoittajalle kuin lastenelokuvia tai romanttisia komedioita (Lindén 2018, 27). Lindén ku-
vaa (2018) kuinka vallankiytto ei ole vain seksuaalista ahdistelua. Lindénin lopputyohon
haastattelemat naiset ovat kertoneet, kuinka osalle rahoitusta hakeneille naisille on Ylella
sanottu, ettd he eivit ikind tee maisena elokuvaa Suomessa niin kauan kuin yksi tietty
rahoittaja toimii paéttijand. (Lindén 2018, 28.) Cuporen teettimén tutkimuksen mukaan
(Roiha, Rautiainen & Rensujeff 2015, 10) taiteelliseen tydhon on aina liitetty ja liitetdéin
edelleen sukupuolisoituneita, sisddnrakennettuja ja luonnollistettuja késityksid. Tyotehta-
viin oletetaan olevan edellytyksend kyvyt ja taidot, jotka ovat maskuliinisia tai feminiini-
sid. (Roiha ym. 2015, 10.) Tyosopimuslaki (2001/55) mairaa syrjintidkiellon ja tasapuo-
lisen kohtelun kaikille tyOpaikoille. Tyonantajan tulee siis kohdella jokaista tyonteki-

jaansi tasapuolisesti ja tasa-arvoisesti, mutta laeista huolimatta sdant6jd on rikottu.

Heidi Lindénisté tuli lopulta Suomen #metoo-ldhettilds. Hén haastatteli alalla toimineita
ja toimivia naisia sekd kokosi kokemuksia suomalaisten media-alan tyontekijoiden koke-
masta seksuaalisesta hdirinnistd ja muusta sopimattomasta kaytoksestd. Useat suomalai-
set lehdet perdéntyivit kirjoittamasta artikkelia ja Lindén sai uhkauksia seka hanti yritet-

tiin vaientaa. Lisdksi Lindéniltd yksin vaadittiin suunnitelmaa asian hoitamiseksi. (Lindén
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2018, 46-47.) Suomessa, media-alalla, vallitsi vield vuonna 2017 hiljaisuuden kulttuuri.
Kun ongelma on syviélld rakenteissa, tuntui monelle olevan helpompaa myontya kuin vas-

tustaa.

Kevaiilla 2018 Eurooppa-, kulttuuri-, ja urheiluministeri Sampo Terho asetti ty0- ja sosi-
aalioikeuden dosentin, varatuomari Jaana Paanetojan tekeméén selvitysraportin héirin-
nistd ja muusta epéasiallisesta kohtelusta elokuva- ja teatterialalla. Toimeksiannon kéyn-
nisti #metoo-kampanja, jossa suomalaiset naisndyttelijit toivat julkisuuteen yleisen héi-
rinnén alalla. (Paanetoja 2018, 8.) Paanetojan (2018) selvityksestd kdy ilmi, mikd on suo-
malaisen media-alan tyohyvinvoinnin tila. Me Too on kymmenen vuotta sitten alun perin,
Tarana Burken, Just Be Inc -jarjeston perustajan kehittdmai liike seksuaalista hdirintad
vastaan (Vagianos 2017). Lokakuussa 2017 (Lindén 2018, 31) The New York Times jul-
kaisi artikkelin, jossa kahdeksan Hollywoodin tunnettua naisnéyttelijdi esiintyi omilla
nimillddn. Naiset uskalsivat kertoa kokemastaan ahdistelusta julkisesti. (Lindén 2018,
32.) Mydhemmin #metoo:sta muodostui sosiaalisen median ilmi6, kun amerikkalainen
ndytteliji Alyssa Milano pyysi Twitterissd seuraajiaan jakamaan tarinoitaan seksuaali-
sesta héirinndstd avainsanalla metoo. (Vagianos 2017.) The New York Timesin artikkeli

paljasti suuren ongelman, joka kyti amerikkalaisessa elokuvateollisuudessa.

Paanetojan (2018) raportista poimimani konkreettiset havainnot ovat seuraavanlai-
sia:

e Elokuva- ja teatterialalla on vakiintuneet kiytinndt, joiden vuoksi tyd tehdidn
aina projektille ominaisella tavalla: kustannustehokkaasti. Projektit ovat kuin kul-
kevia junia, joissa ei ole aikaa jddda puimaan esimerkiksi tyohyvinvoinnillisia asi-
oita. (Paanetoja 2018)

e Projektit koostuvat hierarkkisista eli arvojirjestyksellisistd kokoonpanoista, joissa
el kuitenkaan kunnolla sisdistetd tai ymmarretd, kuka on valtaa pitdvd henkilo.
Vastuusuhteet ovat epéselvid. (Paanetoja 2018, 67)

e Paanetoja (2018) kertoo, kuinka tydnjohtovaltaa kdytettdessd on tunnistettava sen
rajat. Samoin solmittavat sopimukset pitdé tuntea, ja niihin ei saa tai ei voi tehda
muutoksia "lennossa”. (Paanetoja 2018, 70)

e Niin tyontekija- kuin tyonantajapuolella ei tunneta miltei ollenkaan juridiikkaa tai
tyooikeuslakeja, mikd johtaa epédedullisten sopimusten solmimiseen. (Paanetoja

2018, 86)
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Tyo6hyvinvointiin ja tyoturvallisuuteen liittyvit késitteet ja lait ovat tuntemattomia
tyontekijoille kuin esimiehille, joten asia, jota ei kunnolla tunneta tai myonneté
olevan ongelmallinen ei voida ehkdistd. (Paanetoja 2018)

Paanetojan (2018) teettimien kyselyiden tulokset vaikuttivat vastaajien puolesta
kaunistelluilta ja silitellyiltd. Tuotantoyhtioisté tai teattereista haluta suoranaisesti
myontid olemassa olevaa ongelmaa. Asioiden viitetddn olevan hyvin tai olevan
kontrolloitavana. (Paanetoja 2018, 89-114)

Kyselyissé oli vapaa sana -kohta, joissa vastaajat saivat avata kyselyyn ajatuksi-
aan. Yksi vastaajista oli kiteyttdnyt hyvin vastaukseensa tietoisen henkilokohtai-
suuksiin menemisen, ndyryyttimisen tai itkettdmisen olevan, niin sanottu alan
tapa, joka annetaan toimintaesimerkiksi Suomen elokuvaséétiostd. (Paanetoja
2018, 115)

Alalla vallitsee vastaajien mielestd miehekkyyden malli ja he toivat esille, ettd
esimerkiksi kaikki Yleisradion tilaajat ovat miehii. (Paanetoja 2018, 116)
Kyselyn arviointi kohdassa Paanetoja (2018) kiy lapi tuloksia arvioimalla niita.
Tuloksista kdy ilmi, kuinka esimerkiksi tyoturvallisuuslakia ei tdysin ymmaérretd
tai ei noudateta. Tydterveyshuoltolain mukainen toimintasuunnitelma ei ole kuin
65%:1la, vaikka prosentuaalisesti vastauksen pitdisi olla 100%. Seksuaalisen héi-
rinnén tai sukupuoleen liittyvan hiirinndn puuttumiseen ei 16ydy tapoja tai ohjeita
tyOpaikoilta. Tuloksista voidaan siis olettaa yhteen vedettyna se, ettei elokuva- ja
teatterialalla ymmarreté lakiin perustuvia asioita. (Paanetoja 2018, 116-119, 124)
Kesilld 2018 opetus- ja kulttuuriministerio on laatinut kirjeen, jossa vaaditaan toi-
menpiteitd Suomen elokuvasiitiolti. Kirjeessd on nelji pidasiaa, joihin liittyvid
asiakokonaisuuksia tulisi muuttaa. Ne ovat sdétion toiminta ja rooli valtionavus-
tusasioissa, tukipaatosten valmisteluprosessit, paatoksentekoprosessi ja valvonta.
(Paanetoja 2018, 132)

Raportista kdy ilmi, kuinka laaja ilmi6 on kyseessd. Kuka tahansa voi syyllistyd
héirintdén tai joutua héirinnin uhriksi. Rikokselle tunnuksenomaisia merkkejé on
tayttynyt, muttei niihin ole puututtu. Alalla vallitsee epéterve kulttuuri ja ongelma
on rakenteissa. Koulutustausta tai alkuperd voi vaikuttaa sithen joutuuko esimer-
kiksi héirityksi tai syrjityksi, tai millainen asema henkildlle luodaan. Alaa hallit-
see hiljenemisen kulttuuri, neromyytti, seka niin sanotut starastatukset ja taitelija-
kultti. (Paanetoja 2018, 134.)

Positiivista raportissa oli, kuinka osa toimijoista on ottanut oma-aloitteellisesti

tehtédvikseen alkaa ehkdisemddn edelld mainittuja asioita. (Paanetoja 2018, 151)
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Paanetojan (2018) raportti vahvistaa monta olettamusta. Vasta ldhivuosina elokuva- ja
televisioalalla ollaan alettu toimimaan sukupuolineutraalimmin, ja téten esimerkiksi nais-
ohjaajien mairé on lisddntynyt hieman. Silti edelleen suurelokuvien ohjaajat ovat usein
miehid. Esimerkkind Tuntematon sotilas 2017, ohjaaja Aku Louhimies tai Ikitie 2017,
ohjaaja A-J Annila. Tuntemattoman sotilaan Suomen elokuvasidition myontdma tuki oli
IM euroa ja Ikitien tuki 800 000 euroa. (Suomen elokuvasiitio.) Tdma my0s osoittaa sen,
ettd miesten ohjaamia elokuvia myds tuetaan rahallisesti enemméin. Kuitenkin faktoja tar-
kastellessa tulisi pohtia, mikd oli naisten osuus tuen hakijoista (Paanetoja 2018, 141).
Esimerkiksi vuonna 2017 ei oletettavasti ole ollut naisohjaajia hakemassa suurta rahoi-
tusta, koska suurelokuvat ovat menneet miesohjaajille. Paanetojan (2018) raporttiin kuul-
luksi tulleet henkil6t toivoivatkin, ettei asioita esitettdisi ja selitettdisi yksipuolisesti (Paa-
netoja 2018, 141). Tama tarkoittaa sitd, etti raportissa kuullut henkil6t haluaisivat, ettei
ongelmaa kategorioitaisi vain tiettyjen henkildiden asiaksi. Ongelma on media-alan ra-

kenteissa.

Lindén (2018) on ehdottanut yhteensa 20 erilaista ratkaisua, joilla rakenteisiin pystyttdi-
siin tekeméén muutos (Lindén 2018, 77-81). Ehdotuksissa tuodaan esille niin Yleen kuin
Suomen elokuvasditioon kohdistuvia muutoksia, sekd ehdotuksissa késitellddn alaa ko-
konaisvaltaisesti. Luettuani ehdotukset koen, etti jokaisen alalla toimivan henkilon tulisi

tehda t6itd ndiden muutosten aikaan saamiseksi.

Lindénin lista ehdotuksista ja niisti kootut omat havaintoni:

e Lindénin mukaan (ehdotukset: kohta 1) Ylelld tulisi vaihtua rahoittajat, tilaajat ja
tuottajat 3-5 vuoden vélein (Lindén 2018, 77). Mielestini tima on hyva ratkaisu
jo nuorten tekijoiden ndkdkulmasta katsottuna. Organisaatiossa tapahtuvien hen-
kilostomuutosten myotd myos tehtdvit tyot, kuten esimerkiksi televisio-ohjelmat
pystyttiisiin titen pitiméin ajan tasalla.

e Kohdassa 5 késitellddn alan oppilaitoksia. Lindén ehdottaa, ettd oppilaitoksissa
opetettaisiin enemmaén sopimusteknisid asioita (Lindén 2018, 78). Tyotehtaviin
mentdessd alaa opiskellut tietdisi omat oikeutensa, eikd suostuisi tarjottuun sopi-
mukseen peldten, ettd suostumatta jiattdminen tuhoaa loputkin mahdollisuudet
alalla.

e Elokuva-alan liitot solmisivat neljantoista vuoden tauon jilkeen Suomen néytteli-

jéliiton kanssa yhteistyossd néyttelijoille tydehtosopimuksen, kohta 6 (Lindén
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2018, 78). Nayttelijoilld tulisi olla oma tydehtosopimus, jotta heiddn tyohyvin-
vointinsa ja ty6turvallisuutensa voitaisiin taata. Liséksi sopimuksen avulla myos
ndyttelijat pystyisivit turvautumaan oman alansa sopimukseen.

e Liittoja tulisi tukea taloudellisesti, jotta niilla olisi mahdollisuus esimerkiksi tdys-
pdivéisen juristin palkkaamiseen, kohta 11 (Lindén 2018, 79). Kuten Paanetojan
(2018) raportista kdy ilmi, media-alan tyontekijit eivit ole tiedd alaansa liittyvid
juridisia asioita.

e Kohdassa 12 ehdotetaan, ettd alalle palkattaisiin alueellinen tydsuojeluvaltuutettu,
joka ei olisi toissd tuotantoyhtidilld (Lindén 2018, 79). Mielesténi tydsuojeluval-
tuutettuja voisi olla enemmén kuin yksi, jotta asioihin pystyttdisiin puuttumaan
reaaliajassa, eikd asioiden ratkaisu ja hoitaminen jéisi vain yhden ihmisen hoidet-
tavaksi.

e Mainosala tulisi liittd4 jokaiseen alan liiton toimenkuvaan (Lindén 2018, 80).
Mainosalaa koskee omat sopimukset, joten olisi mielesténi reilua esiintyjié kuin
tekijoitd kohtaan, jotta he saisivat tarvittaessa apua mainostoitd tehdessdin lii-
tosta.

o Kohdat 19 ja 20 avaavat, kuinka kommunikointia ja reagointia alalla tulisi muut-
taa. Asiat eivit saa jaada yksittdisen tyontekijan harteille ja jokaisen tulisi edistad
tasa-arvoa. (Lindén 2018, 81.) Lindén (2018) korostaa, kuinka alalla tyoskentele-
vit eivit voi loppujen lopuksi odottaa, ettd liitot tai opetus- ja kulttuuriministerio
tekisi kaiken muutoksen (Lindén 2018, 81). Jokaisen meistd on tehtdvad yhdessi
se pédtos, ettd teemme aidosti toitd tasa-arvoisemman media-alan ja hyvinvoinnin

eteen.

2.3 Tyohyvinvointi tehdiin yhdessi

Tyo6eldma muuttuu radikaalisti jatkuvaan tahtiin vaihtuvien trendien vuoksi ja titen myos
tyOyhteisdjen tdytyy eldd muutosten mukana. Vaikka muutoksen tahti on kova, ty0pai-
koilla ei tulisi unohtaa yhteisollisyyttd, vuorovaikutuksen tirkeytti tai dialogin merki-
tystd. Digitalisoitumisen vuoksi etdtyon teko helpottuu, joka tarkoittaa sitd, ettd yhteisol-
lisyyden merkitys katoaa helposti. Tyoyhteisoon kuuluvan henkilon, on helppoa nykyai-
kana huomaamattaan kédyda keskusteluita ainoastaan mobiililaitteiden tai tietokoneen vé-

litykselld muihin yhteison jiseniin. Yhteisollisyyden ja dialogin véhetessd kommunikaa-
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tion luominen karsii. Nykypéivand kommunikointi tapahtuu helposti ndyttdjen ja yhteyk-
sien avulla. Marja-Liisa Mankan (n.d.) toteuttamasta tutkimushankkeesta selvidé, kuinka

monessa organisaatiossa ei vaivauduta endé tervehtimiin. (Manka & Manka. 2016, 17.)

Digitalist-verkoston perustaja ja porssiyhtid Digitalist Groupin toimitusjohtaja Ville Tol-
vanen, on kuvannut blogissaan (2013) digitalisoitumista arvoverkostojen lisddjaksi, pai-
kallisten resurssien mahdollisuuksien tuojaksi, tydomatkojen viahentdjiksi ja laadukkaan
tyoajan lisddjéaksi. (Tolvanen 2013.) Digitalisoituminen on hyvéksi yrityksissd, mutta riip-
puen johtajasta seké tyOntekijoistd on tirkedd miettid, kuinka sitd yrityksessd hyddynne-
tddn, jotta tyon laatu, tydilmapiiri tai tydhyvinvointi ei kérsisi. Ty0hyvinvointi tarvitsee
strategista johtamista. Strategiseen johtamiseen Manka ym. (2016) luettelee sisdltyvin
strategista suunnittelutydtd, toimenpiteitd henkildston voimavarojen lisdédmiseksi ja jat-
kuvaa tyohyvinvoinnin tarkkailua. (Manka ym. 2016, 80.) Tydorganisaatiossa tulisikin
jarjestad esimerkiksi tapaamisia, joissa keskityttéisiin ainoastaan tyohyvinvointiin. Avoin
keskustelu tavoitteista ja niiden saavuttamisesta auttaa organisaatiota kehittyméén ja sdi-

lyttdd titen hyvinvointia tydymparistossa (Manka ym. 2016, 80).

Guy Ahonen (2016) on kuvannut (kuva 1.) strategista hyvinvoinnin johtamista vaihe vai-
heelta. Ahosen (2016) mukaan hyvinvointi ldhtee strategisesta perustasta, joka kattaa seu-
raavat asiat: hyvinvoinnin johdon toiminnoissa, esimiestyon ja henkildstohallinnon toi-
minnot seké tydhyvinvoinnin tukitoiminnot. Johtamistekijit ja tulokset sekd innovaatiot,

oppiminen ja jatkuva kehittiminen vie hyvinvointia eteenpidin (Ahonen 2016).
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KUVA 1. Strategisen hyvinvoinnin johtamismalli (Ahonen 2016)
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Suomalainen julkisoikeudellinen elékelaitos Keva (2015) on seurannut tyohyvinvoinnin
strategista johtamista kunta-alalla, ja tutkimuksen mukaan kiytdnnon tasolla tarkastel-
lessa strateginen hyvinvoinnin johtaminen on hankalampaa kuin esimerkiksi tyohyvin-

voinnin ja tyokyvyn edistiminen (Manka ym. 2016, 83).

2.4 Esimiestyo, johtajuus ja tyohyvinvointi

Esimiehelld on péadvastuu tyohyvinvoinnista tyopaikoilla. Esimiehen tulee tuntea tyotur-
vallisuuslaki ja tdten noudattaa sitd niin, etti fyysiset ja psyykkiset kuormittavuustekijat
pysyvit tasapainossa. (Manka ym. 2016, 9.) Tyoturvallisuuskeskuksen mukaan (2018)
turvallisten ja terveellisten tydolojen ldhtokohta on oma-aloitteellinen toiminta tyopai-
koilla. Tyopaikoilla esimiehet ovat vastuussa laillisesti tyopaikan turvallisuudesta ja ter-

veellisyydestd. (Tyoturvallisuuskeskus 2018)

Mité johtajuus tai esimiehend toimiminen on? Kysymys on miltei mahdoton, silld johta-
juus ja esimiesasema ei ole yksiselitteistd. Alf Rehn on designin, innovaation ja johtajuu-
den professori, joka on kuvannut johtajuutta ristiriitaisena ilmioné ja toimena, joka on
kaukana yksinkertaisista kaytdnnoistd (Rehn 2018, 9). Rehnin (2018) mukaan jokaista
yrityksen tyOntekijdé ei voi johtaa samalla tavalla, koska kaikki ihmiset ovat yksilditd
myds tyontekotavoissa (Rehn 2018, 15). Johtaminen on aina tydpaikka kohtaista. Se mika
saattaa toimia toisaalla, ei toimikaan toisessa paikassa. Tamé vaikeuttaa johtajana toimi-
mista monella tapaa, silld tyossd on 10ydettdva punainen lanka, joka toimii perustana kai-
kelle toiminnalle. Silti on osattava johtaa myos yksilditd. Rehn (2018) painottaa, etti joh-
tajuudessa on osattava hyviksyé fakta, ettei siind voi aina onnistua. Monet johtajaksi pyr-
kivét henkil6t kokevat olevansa parhaita ja valmiita tyossddn, mutta kun epdonnistuminen
tapahtuu ei osatakaan kohdata tilannetta. (Rehn 2018, 17.) Moni johtaja taistelee jatku-
vasti epdonnistumista vastaan onnistumatta (Rehn 2018, 17). Henkildstovoimavarojen
dosentti Sirpa Syvidsen mukaan johtaminen on psykologinen vuorovaikutussuhde (Yle
Areena 2017). Tydhyvinvointi ja johtajuus toimii vuorovaikutuksen kautta, ja vuorovai-

kutus on tarkein tyovéline tydhyvinvointia luodessa seké yllapidettiessa.

Media-alalla esimiestyotd tehdessd tyohyvinvointi tulisi priorisoida yhdeksi tirkeim-
maksi tyotehtdviksi. Tyohyvinvoinnin suunnittelulle ja organisoinnille pitdisi olla aika-
taulutettuna oma tila osana tydskentelyd. Teettiméssédni kyselysséd (Liite 1.) haasteeksi

esimiehet nostivat toimivan kommunikoinnin luomisen ja riittdvan ldsndolon. Kyselysti
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tarkemmin kappaleessa 3 Tutkimus. Johtajuuteen, kuten muuhunkin tydeldmén osa-alu-
eeseen, liitetddn tiettyjd piirteitd médrittelemddn tyotehtdvan tekijan heikkouksia sekd
vahvuuksia. Esimerkiksi yleisen olettamuksen mukaan vahvoja johtajia ovat sellaiset,
jotka ovat rehellisid, suora sanaisia, empaattisia, rohkeita, esimerkillisii ja taitavia tyds-
sddn. Heikkouksia taas voivat olla ujous, hiljaisuus ja aikaansaamattomuus. Rehnin
(2018, 52-53) puhuttaessa ihmisié he nostavat esille yhden térkedn piirteen, jota odotetaan
johtajalta eniten, mutta samalla peldtdin puuttuvan kokonaan: empatian. Empatia on joh-
tajille suuri haaste, silld johtajan tiytyy osata olla luottamuksellinen kuuntelija, mutta hin
ei voi toimia koko ty0yhteison ongelmienratkaisijana. (Rehn 2018, 53.) Huonolla johta-
misella ja tydpahoinvoinnilla on merkitys yrityksen tekemién tulokseen. Empatia (Cam-
bridge University n.d.) on kykyd ymmartéd mitd toinen ihminen tuntee ja kokee. Perus-
merkitykseltddn sana tarkoittaa myotdatuntoa. Empatian tulisi olla vuorovaikutteista niin
johtoportaasta ldhtien kuin tyontekijoistd. Johtamiseen ja esimiestyohon liittyy itsensd
johtaminen, johon sisdltyy fyysisen ja psyykkisen kuormituksen tasapainottaminen. Ku-
ten tyontekijillakin, on johtajalla vastuu huolehtia itsestdan. Tyoturvallisuuslakikin vel-
voittaa esimiestd valttiméan ja vahentdmain tyon kuormitustekijoitd (Tyoturvallisuuslaki

2002/738).

Media-alalla johdettaessa tarvitaan unelmointia. Rehn (2018) kuvaa, kuinka unelmointi
vaatii uskaltamista, mielikuvitusta ja kykya ajatella uusin nikokulmin. Jotta unelmointi
olisi osa johtajuutta, tdytyy johtajan osata kokeilla mahdottomiltakin tuntuvia asioita.
(Rehn 2018, 65.) Media-alan kouluissa opetetaan, kuinka projekti luodaan, miten sita hal-
litaan, tai miten ideoidaan ja miten idea tehddén oikeassa formaatissa projektiksi. Suurin
haaste media-alalla johtaville on kuitenkin pitdd yll4 unelmointia ja luovuutta. Unelmoin-
nin ja luovuuden oletetaan olevan helppoa, mutta todellisuudessa sité tulisi harjaannuttaa
jatkuvasti. Jotta tydyhteisdssé sdilyisi motivoitunut tekeminen, tulisi myos johtajan olla

inspiroitunut ja unelmiaan tavoitteleva persoona.

2.5 Tyontekijan vastuu tyohyvinvoinnista

Tydhyvinvointi koostuu tyosti ja sen mielekkyydesta, terveydestd, turvallisuudesta ja hy-
vinvoinnista (Sosiaali- ja terveysministerid n.d.). Hyvinvointi jaetaan psyykkiseen, fyy-
siseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin. Psyykkinen hyvinvointi tarkoittaa mielenterveytta ja
henkistd hyvinvointia. Mielenterveys koostuu monesta eri tekijéstd. Psyykkinen hyvin-

vointimme ei riipu vain yksilostd vaan myos ulkoisilla tekijoilld on siihen vaikutuksensa
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(Mielenterveysseura). Mielenterveysseuran (n.d.) kriteerien mukaisesti psyykkinen tai
henkinen hyvinvointi eli hyva mielenterveys luo perustan yksilolle nauttiakseen elamaista,
tuntea elimansd mielekkédksi ja kokea itsensé arvostetuksi yhteison jaseneksi. Fyysisen
hyvinvoinnin méairitelmé koostuu Sallisen, Kandolinin & Purolan (2002) mukaan liikun-
nasta, unesta ja ravinnosta (Duodecim 2007). Liikunta, uni ja ravinto ovat kaikki avain-
tekijoitd fyysiseen hyvinvointiin ja niitd vaalien voidaan tukea myos hyvai henkistd hy-
vinvointia. Sosiaalinen hyvinvointi on yhdistettavissd psyykkiseen hyvinvointiin, silld

niiden erottaminen toisistaan on osittain vaikeaa.

Terveyden ja toimintakyvyn peruspilarit koostuvat psyykkisestd, sosiaalisesta ja fyysi-
sestd hyvinvoinnista, joten jokaisella tyontekijilla on tehtdvand huolehtia omasta hyvin-
voinnistaan ja ensisijaisesti vastuu kertoa hyvinvoinnistaan tarvittaecssa esimichelle.
Tyontekijéltd on yksinkertaisesti 16ydyttdva aikaa perusasioihin, jotta pystyy pysyméin

terveend ja toimintakykyisend (Sallinen ym. 2002, 19).

Liikuntaa, joka edistda terveytti, ei ole vaikeaa saada mahtumaan kalenteriin, koska sen
voi asettaa osaksi joka paiviistd tekemistd. Hyvéa terveysliikuntaa saa esimerkiksi vaih-
tamalla péivittdisen hissilld kulkemisen portaisiin, autolla kauppaan menon polkupyoralla
kulkemiseen tai kdvelyyn. Sddnndlliselld litkkunnalla pystytddn ehkdiseméén sairauspois-
saoloja, kasvattamaan stressin sietokykya sekd parantamaan unen laatua (Lampinen 2013,
5).

Ravinto antaa kehollemme polttoainetta ja pitdd tdten mielemme kirkkaana. Esimerkiksi
puolen tunnin ruokailutauko rytmittdd paividmme, mutta antaa meille my0s tilaisuuden

nollata aivomme hetkeksi tyoskentelystd (Sallinen ym. 2002, 22).

Ravinnon lisdksi meidén tulee saada unta tarpeeksi ja laadukkaasti. Unesta puhuttaessa
media-alan tyontekijoiden kesken moni naurahtaa ja toteaa, ettd taas on tullut nukuttua
huonosti tai lilan vdhdn. Media-ala on nykypiiviané jatkuvassa kiihdytyksessd, minka
vuoksi alan tyontekijéit raahaavat dlypuhelinta ja tietokonetta sinkyyn mukaan. ”Vastaan
vield yhteen viestiin.” ”Laitan vield timén yhden sahkopostin”. Namé ovat tuttuja lausah-
duksia media-alan ty6td tekevien ldhipiirille. Kun puhelin tai tietokone vieddén sédnkyyn,

aletaan viemaén aikaa younilta.

Firstbeat sykeanalyysi yrityksen tyohyvinvoinnista vastaava Hanna Rinta (2018) kertoi

luennollaan, kuinka aivojen suorituskyky laskee 40% viiden vdhdunisen yon jilkeen.
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Tama tila, mihin aivot joutuvat, on Rinnan (2018) mukaan verrattavissa humaltuneeseen
tilaan. Firstbeatin vuonna 2018 teettdman tutkimuksen mukaan joka kolmas 10 000 tes-
tatusta henkilostd ei nuku tarpeeksi eikd saa laadukasta unta (Rinta 2018). Teatteri- ja
media-alan liiton tekemén tydehtosopimuksen mukaan tyontekijélle tulisi suoda véhin-
tddn 11 tunnin lepoaika. Esimerkiksi niin televisio- kuin elokuva-alalla teknisen tiimin
kohdalla tdmén toteuttaminen voi olla hyvin hankalaa, silld tekninen tiimi on yleisimmin

kuvauspaikalla ensimmaiisené ja viimeisena.

2.6 Psykologinen pidoma

Professori Fred Luthans on mééritellyt késitteen psykologinen pddoma (Halonen 2016).
Psykologinen pddoma on tunnetta olla oman eldménsa ohjissa kiinni ja kykya tuntea mie-
lenrauhaa. Psykologinen pddoma koostuu neljésti ulottuvuudesta: itseluottamuksesta, toi-
veikkuudesta, optimismista ja sitkeydestd. Muodostumiseen vaikuttavia tekijoitd ovat pe-
rimd 50%, olosuhteet 10% ja vaikutettavuus 40%. (Manka ym. 2016, 159.) Seuraavaksi
kisittelen psykologisen padoman ulottuvuuksia kohta kohdalta, ja kuvaan millainen vai-

kutus niilld on media-alan tydyhteisdissa.

Itseluottamus on asia, jonka yhdistimme helposti vain vahvoihin henkil6ihin. Itseluot-
tamusta 10ytyy kuitenkin meisté kaikista. Itseluottamusta on kuvattu TyShyvinvointi kir-
jassa (Manka ym. 2016, 161) seuraavanlaisesti: itseluottamus on uskoa omiin motivoitu-
miskykyihinsd, omiin kykyihinsd ja menestykselliseen tehtidvin suorittamiseen. Albert
Banduran (1982) kehittiman mindpystyvyys késitteen pohjalta on muodostunut itseluot-
tamuksen kisite, joka on osa psykologista pddomaa (Manka ym. 2016, 161). Jotta media-
alalla pystyy toimimaan hyvéna esimiehend, tarvitaan itseluottamusta. Luovan alan tyo-
ryhmi tarvitsee varman ja hyvin johtajan, joka luottaa omiin paitoksiinsd ja ratkai-
suihinsa. Epdvarmuus luo epiluotettavuutta, joka horjuttaa koko tydryhmén toimintaa.
Itseluottamusta voi kehittda ja tdten samalla parantaa omia johtamistaitojaan. Taytyy us-
kaltaa rikkoa rajoja, ottaa asioita hallintaan ja vaikuttaa. Liséksi itseluottamusta voi ke-
hittdd pyytamaélla palautetta johtamistyylistd sekd miettid ajoittain, missi olin hyva ja mita

voisin parantaa.

Toiveikkuus on omien tavoitteiden asettamista sekéd niiden saavuttamista (Manka ym.

2016, 162). Toiveikkuus on hyvin tirked elimidnvoima ja tyoeldmassé tdma tarkoittaakin
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sitd, ettd kun meiltd 10ytyy toiveikkuutta teemme mielekkddmmin t6itd. Ylen (2018) verk-
kosivuilla julkaistun artikkelin mukaan media-alan ty6llistdvyydesti on ollut keskustelua
viime aikoina. Opetusneuvos Maarit Palosen mukaan ty6ttdmyys on ollut media-alalla
suurempaa kuin muilla ammattikorkeakoulututkinnoilla. (Siirild 2018.) Tyo6ttomyys on
synkka aihe ja koskettaa myds esimiestyotd tekevid. Esimiehend voi joutua tekemiin paa-
toksen, jonkun tyontekijan tydsuhteen padttymisesti tai ylempaa voi tulla sinulle itsellesi
ratkaisu tyOsuhteestasi. Niin esimiehend kuin tyontekijdna toiveikkuutta taytyy 16ytya.
Esimerkiksi omien tavoitteiden asettaminen ja katsaus muutaman vuoden padhén tekee
toiveista realistisempia, ja tdten mahdollisten vastoinkdymisten kohdalla on helpompi jat-

kaa elamaa.

Optimismi tarkoittaa kykyd ymmaértaa, ettd elaméssi on sekd hyvié ja huonoja asioita.
Optimismi luo ajatuksen siihen, etti tulevaisuudessakin on hyvii ja sen eteen kannattaa
tehda toiti. (Mattila 2009.) Optimismin vastakohta on pessimismi, joka tarkoittaa luon-
teenpiirteend tapaa néhda asioissa ensimméiisend huonot puolet. Mattila (2009) on kuvan-
nut optimismin auttavan ongelman ratkaisussa. Optimismia tarvitaan media-alan esimies-
tyOssd, silld eteen saattaa tulla ylitsepddsemattomaltd tuntuvia ongelmia, jotka kaipaavat
nopeaa ja tyoryhmaéa tyydyttavaa ratkaisua. Hyva esimies nidkee myos vaikeissa asioissa
jotain hyvaa. Jos kokee aina olevansa esimerkiksi hankalissa tilanteissa hyvin ahdistunut
siitd, ettei ratkaisua tunnu syntyvén, on hyva harjoittaa omaa optimismisuuttaan. Opti-
mismia voi kehittda esimerkiksi kiitollisuusharjoituksilla, eli miettimilla asioita, joista on
kiitollinen tai mitké asiat ovat eldméssi oikeasti arvokkaita ja hyvin (Manka ym. 2016,

166).

Sitkeys kuvastaa lannistamattomuutta seké joustavuutta (Manka ym. 2016, 167). Psyko-
logisen pddoman ulottuvuutena se kertoo ihmisen kyvysti nousta ylos vastoinkdymisista
huolimatta. Media-alan tyopaikoilla arvostetaan ithmisissa sitkeyttéd, koska sitkeys kertoo
ihmisestd tyontekijina sen, ettd hian on lojaali ty6tién kohtaan. Sitkeys voi kuitenkin muo-
dostua ongelmaksi, koska intohimotydtd tehdessd joustetaan helposti niin pitkélle, ettd
oma hyvinvointi kérsii. Sitkeyttd voi mielestini harjoittaa siten, ettd oppii sanomaan ei ja
hyviksyy samalla sanan ei. Vaatii tietyn verran itseluottamusta uskaltaa sanoa, milté oi-

keasti tuntuu, joten opi sanomaan ei — dlaké veny loputtomuuksiin asti.
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3 TUTKIMUS

3.1 Tutkimusprosessi

Tutkin esimiestyotd media-alalla teettimélld kyselyn. Kyselyn tavoite oli 16ytida vastauk-
heiddn mielestdén ty6hyvinvointi on. Tutkimusprosessi kdynnistettiin miettimalla tark-
kaan kysymyksid, joilla saataisiin selvitettyd media-alan esimiesten nékemykset ja aja-
tukset tyohyvinvointia kohtaan. Samalla haluttiin selvittdd, mitkd ovat media-alan esi-
miesten mielestd ne asiat, joilla tydhyvinvointia voidaan edistii ja parantaa. Koska tdimén
opinndytteen on tarkoitus toimia my0s oppaana ty0hyvinvoinnista, halusin kyselylld
saada tietoon, mitkd taas ovat asioita, joita media-alan esimiehet valttdisivit tai missi

heilld on mielestdin parannettavaa. Kyselypohja liitteessa. (Liite 1.)

Tarkoituksena oli saada useita vastaajia media-alalta. Useampi media-alan yritys keskit-
tyy padkaupunkiseudun ja Tampereen alueelle, joten keskityin suuntaamaan kyselyn 14-
hettdmistd ndilld alueilla toimiviin yrityksiin. Kysely ldhetettiin aluksi 33:1le suomalai-
sessa media-alan yrityksessé toimivalle esimiehelle, kolmelle tuotantoyhtidlle ja Teatteri-
jamedia-alan liitolle, Temelle. Edelld mainituista paikoista, yksikdén henkil0 ei vastannut
kyselyyn vastauslomakkeen perusteella ensimméiseen médrdaikaan mennessd. Lisdksi
lopulta kyselyé jaettiin LinkedInissd, Facebookissa ja henkilokohtaisilla yhteydenotoilla,
jolloin tarvittavat vastaukset saatiin. Vastauksia tuli yhteensa viisi kappaletta, joten tutki-
mustuloksilla pystytddn késittelemdin vain pientd osuutta media-alan esimiehisté ja esit-
tdmadn heiddn kokemuksiaan tyohyvinvoinnista media-alalla. Vastikédén julkaistu Paa-
netoja (2018) raportti, jossa osoitettiin esimiesten tietdmittdmyys esimerkiksi laeista,
mitkd koskevat alaa. Lisdksi Lindénin (2018) kirjoittama kirja hiljaisuuden rikkomiseksi
julkaistiin juuri ennen kyselyn ldhettimistd. Namaikin ovat asioita, jotka voivat mahdolli-

sest1 selittdad vastaamattomuutta.

Kyselyyn vastaaville luvattiin, ettd vastauksia kasitelldén anonyymisti. Tamén takia ky-
selyyn vastanneet on nimetty kirjaimin A, B, C, D ja E. Kyselyyn vastanneiden ammatti-
tutkintoja ovat A tradenomi, B medianomi, C kauppatieteen kandinaatti, D medianomi ja

E tradenomi.
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3.2 Esimiestyon haasteet media-alalla

Esimiehet nostivat media-alalla johtamistehtivissa toimittacssa suurimmiksi haasteiksi
projektikohtaisten tyosopimukset, vaihtelevat tydajat, perusteellisen perehdyttimisen an-
tamisen, tyontekijoiden motivoinnin, jatkuvan kiire, intohimoisen suhtautumisen ty6hon,
osaavan henkildston loytdmisen ja tyohyvinvoinnin seurannan. Vastaaja A ja B kertoivat
vastauksissaan kiireen olevan suurin stressin ja tyokuorman lisddji. Kiireen vuoksi pai-
neet syntyvit suuriksi, eikd heiddn mukaansa ehditd keskittyméén tarpeeksi oleelliseen,

kuten esimerkiksi vastaaja A:n esille tuomaan perehdyttimiseen.

Jokainen kyselyyn vastanneista esimiehistd koki erilaisia kehittdmiskohteita tydssédén.
Vastaaja A:n mukaan hénen tulisi olla enemmén l4snd tyontekijoilleen, mutta osata sa-
malla taata heille tdydellinen tyérauha. Hén lisési, etti haluaisi oppia antamaan tyonteki-
joilleen oikeat resurssit omien tyOtaitojensa kehittdimiseen. Vastaaja B haluaisi kehittda
negatiivistd palautteen antoa, kuten myos vastaaja D. Erilaisten vastausten pohjalta erot-
tui kuitenkin samanlainen tekijd, kommunikaation luominen ja l14snd olon lisddminen.
Kyselyn vastauksista voi paitelld, ettd kommunikaatiota tulisi joko lisdtd tyontekijoiden
suuntaan tai kehittdd paremmaksi, ja esimiehen tulisi olla enemmaén lésnd tyontekijoil-

lensa.

1. Projektikohtaiset tydsopimukset (tyoryhma vaihtuu tihedédn) seki vaihte-
levat tyOajat (tyOajansuunnittelu ja -seuranta haastavampaa).

2. Vaikea 10ytéda aikaa tyontekijoiden perehdyttimiseen kyseisiin tyotehté-
viin seké projektin tai yrityksen tavoille (koska vaihtuvuus suurta).

3. Tyontekijan jaksamisen seuranta ja motivointi vaikeaa, jos esimies-tyon-
tekijasuhde on vain lyhyt. (Vastaaja A.)

Tuotannot tulevat niihin lyhyell4 tilausajalla, etti jatkuva kiire antaa haas-
teita. Toinen haaste on thmisten intohimoinen suhtautuminen omaan tyo-
honsd, joka tietty suurimmalta osalta on positiivista, mutta ajaa my0s ihmi-
sid tyduupumista kohti. Luovan tyon johtaminen on ylipdatinsa haasteel-
lista. (Vastaaja B.)

Organisaatioiden kehityskohteiksi listattiin sddnnéllisten liikuntamahdollisuuksien tar-
joaminen henkilokunnalle, ergonomisempien tyopisteiden luonti, sddnnollisen palautteen
antaminen, sparrauksen ja mentoroinnin lisddminen, etitydon runsaampi mahdollistami-
nen, tyOnantajien tulisi tarjota tyontekijille enemmén vaikutusmahdollisuuksia omaan

tyonkuvaan, turvata vapaa-aika paremmin sekd perehdyttdé tyotehtdaviin paremmin.
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3.3 Media-alalla johtaminen yleisesti

Vastaaja D vastasi kyselyssd media-alalla johtamisen vahvuudeksi yhteisten tavoitteiden
saavuttamisen. Kuten vastaaja D, muutkin listasivat ryhmitydskentelyn, yhteiset tavoit-
teet ja luovat tydskentelytavat media-alalla johtamisen vahvuuksiksi. Media-alalla tyos-
kenneltdessd on vapaus tehdé joustavasti toitid. Vastaajat kokivat, ettd heidén on helppoa
toimia asemassaan koska he ovat osa tiimié, eivét irrallisia johtohahmoja. Vastaaja E ha-
lusi kuvailla media-alalla johtamista siten, ettd alalla voi toimia vapaasti ja usein on lupa

tehda asioita.

Media-alan esimiehet listasivat tydhyvinvoinnin vahvuuksiksi organisaatioissaan vertais-
tuen, ty6hyvinvoinnista 44neen puhumisen, tydergonomian tirkeyden korostamisen, hy-
vit tyosuhde-edut ja toimiston, selkedt tydroolit ja aitouden. Kyselyssd kysyttiin ”mita
asioita sind olet kehittdnyt tyohyvinvoinnin osalta organisaatiossanne?”’. Tahin esimiehet
vastasivat melko lyhyesti. Esimerkiksi vastaaja C ilmoitti, ettd hdn on lisdnnyt tyoterveys-

huollon osaksi hyvinvointia.

Kyselyyn vastanneet media-alan esimichet osoittivat kyselyn perusteella, etti yksi haaste
esimerkiksi heille on ymmaértad mité tyohyvinvointi on. Erilaisia johtamismalleja saadaan
tyon projektimaisuuden vuoksi, ja projektien henkilostokokojen muuttuessa jatkuvasti on
hankalaa omaksua oma tapa johtaa. Esimerkiksi tuotantoyhtidssd x voidaan johtaa hyvin
eri tavalla kuin tuotantoyhtiossd y. Yhtidssd x voidaan olla paljon tiukempilinjaisempia
tyoaikojen ja yleisesti ajankdyton kanssa sekd motivoidaan tyontekijoitd kohti yhteisid
tavoitteita, kun taas yhtiossd y ei koeta suurta painetta kiireestd ja aikatauluista, ja otetaan
rennommin tavoitteidenkin suhteen. Lisdksi projektien henkildstokoot vaikuttavat johta-
mistapoihin. Yleisesti ottaen alalta myds puuttuu yleinen johtamismalli, jonka vuoksi niin

sanottu ’luova hulluus” ottaa osansa projekteissa.

3.4 Tutkimustulosten yhteenveto

Tutkimustuloksista voidaan huomata, ettd kyselyyn vastanneilla media-alan esimiehilld
on ehkd pintapuolinen kisitys tyohyvinvoinnista. Tyohyvinvointia ei ehkd myoskéédn tun-
neta késitteend kunnolla. Tutkimuksen mukaan esimiesty6hon edetdin erilaisia reitteja

pitkin ja téten télld on vaikutuksensa tyOyhteisotaitoihin ihmisten vélill4. Tyontekijit saa-
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vat erilaisia johtamismalleja eri paikoissa, mikd vaikuttaa heiddn tyOhyvinvointitietou-
teen ja osaamiseen myohemmin johtajuusasemaan paistessi. Kaikki vastaajista ovat paa-
tyneet esimiesasemaan 1-3 vuoden aikana valmistumisestaan. Vastaajista kaksi olivat ol-

leet tydelamaissa valmistumisen jélkeen 8-10 vuotta, yksi 5-7 vuotta ja kaksi 2-4 vuotta.

Vastaajat kokivat media-alan vahvuuksiksi esimerkiksi tyon joustavuuden. Vastaaja A
selitti asiaa siten, ettei hianen tarvitse istua toimistossa normaalia tydaikaa klo 8-16. Koska
ty0 on luovuutta, vastaaja A kokisi turhauttavaksi ja ahdistavaksi tarkat tydtunnit. Vapau-
desta ja tyOn joustavuudesta voidaan nostaa esille yksi huolestuttava asia, silld aiemmin
kisittelemini intohimo ja sisdinen palo tyotd kohtaan voivat pahimmillaan vuvuttaa ih-
misen. Yksikdin vastaajista ei kirjannut vahvuudekseen esimerkiksi itsensd johtamista.
Itsensd johtaminen on mielesténi tydyhteisotaidoista sekd tydhyvinvoinnista yksi tér-

keimmisti asioista, ja korostankin timén tarkeytta.

Haasteiksi kuvatut asiat olivat padasiassa kommunikaatioon sekd sen luomiseen tai yllé-
pitoon liittyvid asioita. Lisdksi vaikeiden asioiden esille tuominen vaikutti kolmen vas-
taajan mielestd hankalalta. Naméi ovat yleisimmat asiat, jotka vaikuttavat tyohyvinvoin-
nin laatuun negatiivisesti. Vastauksista voidaan osakseen paitelld, ettd media-alalla tyos-
kentelevilld esimiehilld voisi olla tarve oppia enemmin kommunikaatiosta ja keskustelu-
taidoista. Ainoastaan kahdella oli tyOnantajan tarjoama oikeus tyoterveysladkériin tai -
hoitajaan. Tydsuojeluhallinnon internet-sivuilla kerrotaan, kuinka jokaiselle tyontekijalle
pitdd jarjestdd lakisditeinen ehkiiseva tyoterveyshuolto (Tydsuojeluhallinto 2017). Pa-

rannusta tdimén osalta tulisi tehdd hyvinvoinnin vuoksi.

Tutkimuksen aikaansaamisen vaikeus johtunee aiheen vaikeudesta ja herkkyydestd. Aihe
on my0s vaikea, koska tyohyvinvointi on monialainen kisite. Yleisesti tyopaikoilla sano-
taan olevan ty0hyvinvointia ja sen toteutusta, mutta todellisuudessa siti ei aina ehké kun-
nolla tunnisteta. Esimerkiksi mitd sithen kuuluu, miten sitd tulisi kehittd4, miten konflik-
titilanteisiin puututaan, ja niin edelleen. Myos kyselyyn osanottajien méérén ollessa pieni
el pystyté tarkastelemaan koko tilannetta. Tutkimustulokset voisivat olla hyvinkin erilai-

set suuremmalla osanottaja maéralla.
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4 POHDINTA

Koen, ettd tyohyvinvointi on kuin Huojuva torni -peli. Kun yhden palikan ottaa pois, al-
kaa koko torni vdhitellen sortua. Talld esimerkilld kuvaan, kuinka ty6hyvinvointi periaat-
teessa perustetaan ja miten sitd rakennetaan. Palikka kerrallaan péadstddn kohti toivottua
tavoitetta. Tyohyvinvointi voi olla kunnossa ja toimivaa, mutta sen eteen tulee tehda asi-
oita ja esimiehen seka tydyhteison valmistautua esimerkiksi erilaisiin konfliktitilanteisiin.
Johtamisen ja hyvinvoinnin tulisi tulla yksilosté itsestddn. Johtavan henkilon tulee antaa
johdettavilleen luottamusta ja lapindkyvyyttd. Kun johtava henkild on osoittautunut ryh-
milleen vahvaksi ja luotettavaksi, pystyy ryhmi tydskentelemddn rauhallisin mielin.
Ryhmé taas koostuu yksildistd, jolloin yksildiden on taidettava itsensi johtamista. Hyvin-
voiva organisaatio ei kuitenkaan tee itse itseddn. Johtavan henkilon asemassa ei riitd paa-

tOs siitd, ettd on esimerkillinen, luotettava tai vahva.

Kokemusteni mukaan kaikilla tydpaikoilla tai edes oppilaitoksissa ei panosteta tyhyvin-
voinnin strategiseen suunnitteluun. On ajatuksia hyvinvoinnista ja mitd siihen liittyy,
mutta toteutus ontuu. Opiskellessani media-alaa ja tuottamista olen ollut yhdell4 kurssilla,
jossa on keskitytty syvemmin tyShyvinvointiin. Kyseinen kurssi olikin osoitettu vain
tuottajaksi opiskeleville eli koko tuotantoryhmén johtajiksi aikoville. Miksei tyohyvin-
voinnista voisi olla esimerkiksi kolmen opintopisteen laajuista osuutta kaikille opiskeli-
joille? Useampi opiskelija kokeekin olevansa kuormittunut, koska opiskelulle ja projek-
teille omistaudutaan koko jaksamisen edestd (Hynynen 2017, 5). Nuoret oppivat vasta

alasta, mutta miksi opintojen hinnan pitié olla tinkiminen omasta hyvinvoinnista.

Korostin aiemmin, miten helposti saamme murennettua yhteisollisyyden, vuorovaikutuk-
sen ja dialogin tyOyhteisostimme. Edelld mainittujen ylldpitdminen on erittdin tirkeés, ja
siksi tyopaikoilla olisi hyva pitdi pajoja, joissa harjoitetaan kaikkia kolmea. Unohtamatta
vanhoja hyvii tydhyvinvointi- ja tydkyvyn ylldpitopéivid. Kuitenkin jokaisen harjoitteen,
pdivin, illanvieton, palaverin jne., kohdalla tulisi muistaa mairénpéa. Ei ole kannattavaa
ja kaytannollista pitdd tyohyvinvointipalaveria, jos kukaan ei ole aidosti 1dsné tai maarin-
pad ei ole motivoiva. Siksi tydhyvinvointi tarvitsee strategisen suunnitelman ja vahvan

johtajan, jolle on tarkeda ylldpitdd niin suunnitelmaa kuin hyvinvointia.
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Olen koonnut minun mielestdni media-alan tydyhteisotaidoille tirkeét asiat top-10 jérjes-

tykseen:

1. Mielesténi tirkein tydyhteisotaito media-alalla on: Itsestdéin huolehtiminen. Jokaisen
media-alalla tydskentelevin tulisi osata pitid itsestddn huolta, ja osata myontéa, kun voi-
mavarat loppuvat. Intohimo, sisdinen palo tyotd kohtaan ja luovuus ajavat media-alalla
thmisen helposti loppuun palamisen partaalle, jos itsestddn huolehtiminen jétetddn huo-

miotta.

2. Joustavuus tyoti ja tyoryhmii kohtaan. Joustavuuden tulee olla toimivaa jokaiselta
tyOyhteison jaseneltd, silld tydajat ja eldméntilanteet vaikuttavat media-alalla tyontekoon

suuresti.

3. Luovuus. Koen, ettd moni alan tekiji tajuamattaan sivuuttaa luovuuden merkityksen
ja tarkeyden sen ollessa niin selvd osa koneistoa. TyOyhteiso media-alalla ei kerrassaan
pysty toimimaan luovuuden kadottua. Luovuuden eteen on tehtiva toité ja, jotta tydyh-
teisO voi toimia. Tamén takia media-alan tyOyhteisdissd brainstormataan (brainstorming)
jabenchmarkataan (benchmarking) paljon. Sdédnndllinen ideointi ja ryhmétyoskentely an-
tavat luovuudelle siivet. Sanotaan ettei huonoja ideoita ole, ja tima mielestini pitda paik-

kansa, koska myds huonoistakin ideoista voi ideoinnilla muokkaantua timantteja.

4. Inhimillisyys. Inhimillisyys on toisen kunnioitusta, arvostusta ja hienotunteisuutta. On
osattava kuunnella toista ja olla aidosti kiinnostunut toisen asioista. Media-alan tydyhtei-
sOissd meinataan unohtaa inhimillisyys liian helposti, koska tyotahti on kova ja siksi kai-
killa on kiire. Kysy miten toinen voi, onko hénelld kenties uusia ideoita tai ihan mita vain,
kunhan olet 1asni. Media-alalla tekniikka on tirked4, mutta niin ovat ne ihmisetkin, jotka

koneita kayttavat.

5. Aikataulutus, organisointi, delegointi ja jirjestelmiillisyys. Kohti yhteistd paamaa-
rdd tyoskenneltdessi, on jokaisen tyoryhmain hallittava ajankayttod, aikatauluja ja organi-
soida. Jotta projekti saadaan vietya péaatokseen, tarvitaan aikataulutusta, tydtehtivien sel-

kedd delegointia ja jarjestelmaéllisyytta tyoskentelyssa.



26

6. Raha. Raha miirdd media-alalla kaikkea. Raha méérittdd voidaanko edes projektia
aloittaa, ja millainen tyoryhma projektille tarvitaan. Tydyhteisotaitoa on ymmartéé, mita
tekeminen maksaa ja kuinka suuri rahan merkitys on. Esimerkkiné: ilman rahaa ei tehda
projektia, ei makseta palkkoja, ei voida ostaa uusia ohjelmistoja tai tekniikkaa. Tuotanto-
ryhmén jésenien tulisi tiedostaa omat tarpeensa seki téten suhteuttaa ne taloudellisesti ja

kaupallisesti kulkemaan kési kiddessa.

7. Tyoturvallisuus. Tyoturvallisuuteen liittyy psyykkiset, fyysiset ja sosiaaliset tydolot.
Toihin pitdd olla turvallista tulla, tyon tulee olla mielekéstd sekd sopivasti kuormittavaa.

Kun tyo6turvallisuus on tydpaikalla kunnossa, on tyon tuloskin tuottavaa.

8. Ammatillisuus ja kouluttautuminen. Media-ala muuttuu jatkuvaan tahtiin. Digitali-
soituminen yleistyy arkieldmaissa, ja kuluttajat seké asiakkaat vaativat paljon enemmén.
Media-alan ammattilaisen tulee olla tietoinen trendeistd sekd kouluttaa itsedén tarvitta-

essa ajan tasalle.

9. Palaute. Palautetta tulee antaa ja saada aktiivisesti. Kehittydkseen ty0ssddn, on palaute

jokaisen oikeus. Myos laatu korvaa miarén.

10. Kommunikointi. Tydyhteiso kirsii, jos yhteisossi ei olla avoimia ja keskustella asi-
oista. Hiljaisuuden kulttuurin on aika viistyd media-alalta. On oltava avoimempia, kun-

nioittavampia ja ystévéllisid. Lisdksi silmid ja suuta ei tulisi sulkea vaikeilta asioilta.

Néiden kymmenen kohdan avulla pystytdén luomaan parempaa tydymparistod, tyohyvin-
vointia ja tydilmapiirid kaikille tyOyhteison jdsenille. Jokaisen tulisi tydpaikoilla sekd
alan koulutuksissa sisédistdd nima kymmenen asiaa, jotta tydhyvinvointia olisi. Lehtorini
on ohjannut kouluamme siithen suuntaan, ettd projektien jélkeen jokaisella olisi oikeus
antaa palautetta valvotussa palautetilaisuudessa. Kannatan tillaista, silld se opettaa jo-

kaista alalle suuntautuvaa ammattimaisempaan ryhma- ja projektityoskentelyyn.
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LIITTEET

Liite 1. Ty6hyvinvointikysely

1(6)
Tyo6hyvinvointikysely

Miten esimies voi edistié tyohyvinvointia? - Opinndytetyohon liittyva kysely.

Olen Tampereen ammattikorkeakoulun media-alan kolmannen vuoden opiskelija, val-
mistun tuottajaksi. Minua kiinnostaa johtaminen ja tyShyvinvointi. Haluan opinniyte-
tyoni avulla oppia lisdé, millaisia haasteita ja mahdollisuuksia johtajilla tydolosuhteisiin
vaikuttamisessa media-alalla. Teen parhaillaan tutkimusta esimiestyon vaikutuksesta tyo-
hyvinvointiin. Tutkimus tulee osaksi opinniytety6téni, jonka on tarkoitus olla ikdan kuin

opas tuleville media-alan tekijoille.

Kyselyyn vastataan anonyymisti seka kédsittelen aineiston anonyymisti. Ketién tutkimuk-
seen osallistuvaa henkil64 ei voida lopullisesta opinnédytetydstd osoittaa muiden tietoon.
Lopullinen opinnéytetyd julkaistaan theseus.fi sivustolla, josta 10ytyy kaikki suomalais-
ten ammattikorkeakoulujen opinnéytetyot sekd julkaisut. Opinndytetyotdni ohjaa tuotta-
misen lehtori ja tyonohjaaja Carolina Pajula.

Vastaa kyselyyn 13.10.2018 mennessé.

Katariina Tolvanen
katariina.tolvanen(@cult.tamk.fi

0407750111

(jatkuu)
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*Pakollinen

Sukupuoli *
Nainen
Mies

Muu

En halua vastata

Koulutus ja valmistumisvuosi *

Oma vastauksesi

Kuinka monta vuotta olet ollut tydeldméssi valmistumisen jalkeen? *
0-1 vuotta

2-4 vuotta

5-7 vuotta

8-10 vuotta

Muu:

Kuinka pian ylenit valmistumisen jélkeen esimiesasemaan? *
1-3 vuodessa

4-6 vuodessa

7-10 vuodessa

Muu:

Millaisia t6ité olet tehnyt ennen esimiestyotd? *

Oma vastauksesi

Oletko tehnyt muita toitd muilla aloilla ennen media-alan toita? *
Kylla
En

Mitka mielestési ovat kolme suurinta esimiestyon haastetta media-alalla? *

Oma vastauksesi
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Miti pidédt media-alan tyon vahvuuksina? Miké on mielestési hyvia tai mika esimerkiksi
tyossi kiehtoo/inspiroi sinua? *

Oma vastauksesi

Mitké ovat vahvuutesi esimiestyOssd? *

Oma vastauksesi

Mitké ovat kehittdmiskohteesi esimiestydssd? *

Oma vastauksesi

Mitka asiat mielestési kuuluvat tyoelamissé tyohyvinvointiin? *

Oma vastauksesi

Listaa kolme vahvuutta tyohyvinvoinnin osalta organisaatiossanne *

Oma vastauksesi

Miten mielestdsi tyOhyvinvointia voitaisiin lisdtd? Voit listata tdhdn organisaationne
kolme kehityskohdetta. *

Oma vastauksesi

Miti asioita sind olet esimiehend kehittdnyt tyohyvinvoinnin osalta organisaatiossanne?

*

Oma vastauksesi

Onko tyopaikallanne tydterveyspalvelut kiaytossa? *
Kylla

Ei

Muu:
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4 (6)
Mité tyoterveyspalvelunne kattavat? *
Tydterveysladkéari- ja/tai hoitaja
Tyoterveyspsykologi
Tydergonomia (osana tydympariston suunnittelua)
Tyotapaturma- ja sairaskuluvakuutukset
Terveystarkastukset

Johdon tyShyvinvoinnin valmennus

Kartoitukset, suunnitelmat ja analyysit (tyoterveyspalveluiden tarjoajalta)
Millaisia asioita tulisi opettaa media-alan koulutuksessa, jotka lisdisivét tyOhyvinvointia
alalla? *

Oma vastauksesi

Mité odotat esimiehend/tyOnantajana valmistuvan opiskelijan osaavan tydhyvinvointiin
liittyen? *

Oma vastauksesi

Kerro miksi on mielestési tarkedd, ettd opiskelijoille opetettaisiin tydhyvinvoinnista? Jos
mielestdsi tybhyvinvointia ei tarvitse korostaa opetuksessa, perustele. *

Oma vastauksesi

Miten helpoksi koet palautteen antamisen asteikolla 1-5? *
Erittdin vaikeaksi

1

wm B W N

Erittdin helpoksi

Miké on mielestdsi helppoa ja mikd vaikeaa palautteen antamisessa? *

Oma vastauksesi
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Miten paljon annat palautetta esimieheni asteikolla 1-5? *
Erittdin vdhdn

1

[0, T S VS B O]

Erittdin paljon

Miten paljon saat palautetta esimiehena asteikolla 1-5? *
Erittdin vdhdn

1

wm B W N

Erittdin paljon

Jos et saa palautetta, kerro miksi. Voit my0ds kertoa millaista palautetta saat, jos sitd si-
nulle annetaan. *

Oma vastauksesi

Misti toivoisit saavasi palautetta? *

Oma vastauksesi
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Oma arvosanasi organisaationne tyohyvinvoinnille *
Erittdin huono

1

[0, T S VS B O]

Erittdin hyva

Perustelut arvosanalle: *
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