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Tama opinnaytetyo oli kehittdmishaketyyppinen, jonka tavoitteena oli saada rakennettua pe-
rehdyttamisessa hyddynnettdva runko koulutusillalle. Opinnadytetydn toimeksiantajana oli
elektroniseen urheilutapahtumien tuottamiseen keskittynyt yritys UltiEsports. Toimeksian-
taja halusi myos selvittaa tydntekijdiden hyvinvointia ja jaksamista tapahtuman aikana, jotta
mahdollisiin ongelmakohtiin pystyttaisiin puuttumaan ajoissa ennen seuraavaa tapahtumaa.

Opinnaytetydn lahtdkohtana oli idea ennen tapahtumia jarjestettavasta koulutusillasta, kun
tapahtumassa huomattiin puutteita tyontekijoiden perehdytyksessa. Viitekehyksessa tarkas-
teltiin tyontekijoiden ja esimiehen perehdytysta seka sen tarkeytta. Opinnaytetydn viiteke-
hyksessa sivuttiin myds kevytyrittajyytta ja selvennettiin mitd on elektroninen urheilu. Taitava
esimies on tydhyvinvoinnin perusedellytys, siksi opinndytetydn viitekehyksessa on myds si-
vuttu hyvan esimiehen ominaisuuksia ja mita esimiehelta voidaan odottaa.

Aineistonhankintamenetelmand opinnaytetydssa kaytettin teemahaastatteluja. Teema-
haastatteluilla pyrittiin avoimeen keskusteluun haastateltavien kanssa. Kysely kohdistettiin
jokaiselle tapahtumassa tydskenneelle henkildlle ja silla pyrittiin selvittdmaan tydssa jaksa-
mista, miten perehdytys oli onnistunut vasta tapahtuman alkaessa seka sisaisen viestinnan
onnistuneisuutta.

Opinnaytetydssa saatujen tulosten pohjalta rakennettiin kehitysehdotukseksi koulutusillan
suuntaviivat, jotka ovat yleishyddyllisia jokaista tapahtumaa ajatellen. Yrityksen on itse tay-
tettava yksityiskohtaisemmat tiedot ennen tapahtumia, silla ne ovat joka kerralla hieman eri-
laisia. Perehdytyssuunnitelmaa on tarkoitus tarkistaa ja paivittaa tarvittaessa ensimmaisten
kokeilujen jalkeen. Laadukkaan perehdytyksen tarkoituksena on auttaa jokaista tyontekijaa
tuntemaan olonsa tervetulleeksi, tuetuksi ja osaavaksi osaksi tulevissa tapahtumissa.
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The purpose of this thesis was to make a development proposal for the guidelines for a
training evening before the events for the company called UltiEsports. The company com-
missioned this study. UltiEsports is the company that is focused on providing electronic
sports events. In addition, the company also wanted to examine their employee job satisfac-
tion, and how the employees were coping during the events, so that the company could be
able to interfere into possible problems on time before the next event takes place.

The starting point of the thesis was the idea of a training evening before the events, when
shortcomings in the introduction of the employees could be noticed. The theoretical frame-
work looked at employee and supervisor introduction and its importance. The framework
also included the concept of freelancers and described what electronic sports are about.
Talented supervisor is one of the key elements for increasing job satisfaction, and that is
why the theoretical framework also focused on what qualities a skilful supervisor should
have and what to expect from a manager.

The practical part of this thesis was carried out using qualitative research methods. The data
was collected by conducting theme interviews. The purpose of the theme interviews was to
gain insights from an open dialogue with the interviewees. In addition, a questionnaire was
distributed to everyone who worked at the latest event. The questionnaire was conducted
right after the latest event and was used to obtain data how the employees were able to
cope with the workload of the event, how the introduction succeeded when it was made in
the event, and how the internal communications worked out.

As the output of the thesis, the development suggestions were built based on the results of
the interviews and the theoretical framework. These suggestions included general instruc-
tions for events organized by the case company. The introduction guidelines are meant to
be checked and updated if necessary, after the first tests have been made in practice. An
introduction with a good quality is supposed to help every employee to feel themselves wel-
comed, supported and a competent part in the upcoming events.

Keywords introduction, management, esports, qualitative, event
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1 Johdanto

1.1 Tyodn tausta

Perehdyttdminen sisaltda kaikki sellaiset toimet, joiden avulla aloittava tydntekija opas-
tetaan uuteen tydpaikkaan seka uusiin tyétehtaviin. Kattava perehdytys on tarkea osa
jokaisen yrityksen toimintaa. Aloittavan henkiloén laadukas perehdytys vaikuttaa koko tyo-
yhteis66n. Uuden tyontekijan ei yhta usein tarvitse keskeyttda kysyakseen neuvoa kol-
legoiltaan ja hanen tekemien virheiden korjaamiseen ei kulu yhta paljon aikaa, kuin mita
huonosti suoritetun perehdytyksen jélkeen voitaisiin olettaa. (Osterberg 2014, 115.) Laa-
dukas perehdytys ja aikainen tydyhteis6on tutustuminen ovat kriittisia uusien tyontekijoi-
den sitouttamisessa yritykseen ja tydyhteis6on. Se edistaa aloittavien tyontekijdiden tyo-
tyytyvaisyytta ja vdhentaa heidan stressiaan, joka yhdistetdan uusien tilanteiden kohtaa-
miseen. (Taylor & Doherty & McGraw 2008, 83.)

Tassa opinnaytetydssa kaytetdaan kehittdmishanketyyppistd menetelmaa. Kehittamis-
hankkeella tavoitellaan muutosta ja ongelmien poistamista yrityksen prosesseissa. Ke-
hittamishanke voi olla vasta havaittu ongelma tai esimerkiksi yrityksen jo meneillaan
oleva projekti. Kehittamistyolla haetaan aina muutosta parempaan suuntaan ja muutok-
seen paasemiseksi voidaan kayttaa monenlaisten eri tutkimusmenetelmien yhdistelmia.
Muutoksen hakeminen ei itsessaan ole kehittamishanke, vaan siihen tarvitaan oleelli-
sena osana myos tutkimusosio. Kehittamishankkeen sykliin kuuluu hankkeen kaytannon
kokeilu. (Kananen 2015, luku 3.) Kaytannon kokeilu puuttuu kuitenkin tasta opinnayte-
tydsta vallitsevan COVID-19 pandemian vuoksi, silla tapahtumia ei ole voitu jarjestaa

pandemian alettua.

Tyon toimeksiantajayrityksenad on elektronisiin urheilutapahtumiin erikoistunut yritys Ul-
tiEsports. Lopputuotteena syntyy tydntekijdiden koulutusillan suuntaviivat toimeksianta-
jalle, jota kaytetdan muistin tukena uusien tulokkaiden ja vanhojen tekijdiden ennen ta-
pahtumaa jarjestettavassa koulutusillassa. Opinnaytetydn on tarkoitus luoda pohja sys-
temaattiselle perehdytykselle, jotta tydntekijan on alusta asti helpompi suoriutua ty6s-

taan tehokkaasti.

Tarve koulutusillan perehdytyssuunnitelmalle ilmeni tapahtumaviikolla helmikuussa
2020, kun idea koulutusillan jarjestamisesta syntyi. Tydntekijéiden perehdytys on aikai-

semmin suoritettu tapahtuman aikana, jolloin tapahtuman esimies ja muut tyéntekijat



ovat kayttaneet aikaa asioiden selvittamiseen uudelle tyontekijalle. Muiden tydntekijoi-
den neuvoessa aloittavia tyontekijoitd, ongelmaksi korostuu tiedon yhdenmukaisuus,
varsinkin kun yhtenaista linjaa ei ole jo aikaisemmin luotu perehdytyksen muodossa.
Usein tapahtuman ensimmainen paiva, joissain tapauksissa jopa koko tapahtuma, on
mennyt tydntekijan oppimiseen. He ovat joutuneet kysymaan paljon apua, eivatka ole

saavuttaneet sellaista tehokkuutta, joka selkealla perehdytyksella olisi voitu toteuttaa.

Henkildstolla on valtava rooli asiakaskokemusten tuottajana. Asiakaskokemuksella tar-
koitetaan asiakkaan henkilokohtaista kokemusta yrityksen palveluista (tai tuotteista). Sii-
hen liittyy keskeisesti asiakkaan tarpeiden huomioiminen ja se muodostuu kaikenlaisista
kohtaamisista yrityksen kanssa. Ihmiset muodostavat mielipiteillaan yrityksen brandin eli
maineen. Mielekkaan yritysmielikuvan luomiseksi tarvitaan positiivisia kokemuksia.
(Pohjola 2019.)

UltiEsportsin tapahtumissa asiakkaat ovat pelaajia ja heidan vanhempiaan. Tapahtuman
tilaaja on se yritys tai organisaatio, joka tilaa tapahtuman tiloihinsa. Holma (2018) esitte-
lee kirjassaan, etta tyontekijoilla on suuri merkitys yrityksesta syntyvien mielikuvien ra-
kentamisessa. Usein tyontekijat ovat ainoa konkreettinen pinta asiakkaiden ja yrityksen
valilla. Yrityksen jarjestamat tapahtumat ovat muutaman paivan mittaisia ja hyvin kiirei-
sia, joten on tarkead, etta tyontekijoille luodaan mahdollisimman hyvat Iahtokohdat on-
nistua tapahtumassa. Tapahtumaan osallistuneiden tyontekijoiden omakohtaisia koke-

muksia selvitettiin teemahaastatteluilla.

Tyontekijan laadukkaalla perehdytyksella ennen tapahtumaa jarjestettavalla koulutusil-
lalla pyritaan varmistamaan tyontekijoiden osaaminen ja valmius tydskentelemaan ta-
pahtumassa. Nain ollen koko tapahtuman kesto ei kulu uuden tyontekijan opastamiseen,
eikd perehdyttamisesta vastaavalta esimiehelta vaadita jatkuvaa opastamista tapahtu-

man lomassa.

1.2 Opinnaytetydn tavoite ja aiheen rajaus

Opinnaytetyon tavoitteena on luoda toimeksiantajalle perehdytysillan suuntaviivat, joita
hyddynnetdan ennen tapahtumia jarjestettavassa koulutusillassa. Suuntaviivoja on tar-
koitus kayttaa ennen tapahtumaa jarjestettavan koulutusillan muistilistana ja ohjata kou-

lutusillan kulkua loogisesti. Koulutusmateriaalin patevyyden tukemiseksi opinnaytetyo



keskittyy myds perehdytykseen ja tydhdnopastukseen kasitteena, kay lapi kattavan pe-
rehdytyksen kannalta huomioitavia seikkoja ja sitd koskevaa lainsdadantéa. Toimeksi-
antajan toiveesta opinnaytetydhén on sisallytetty myés uuden esimiehen perehdyttami-
sen ja onnistuvien esimiesten kannalta tarkeaa teoriaa seka annettu painoarvoa tapah-
tuman esimiehen omakohtaisille kokemuksille tapahtumaviikon onnistumisesta. Tyonte-
kijdiden tydhyvinvointi on tarked osa-alue toimeksiantajayritykselle ja opinnaytetyéhoén

on pyritty myos lisddmaan tydhyvinvoinnillista ndkdkulmaa.

Koulutusmateriaalin kannalta on tarkeda selventaa myds kevytyrittdjien asemaa. Tapah-
tumien tyontekijat tyoskentelevat laskutusyritysten kautta, joten niin yrityksen kuin tyon-
tekijoidenkin on tiedettava lain vaatimat yleisimmat velvollisuudet seka vastuut. Laki ke-
vytyrittdjyydesta on kuitenkin osittain epaselvaa (Hakahuhta 2018). Opinnaytetydssa ei
oteta yksityiskohtaisemmin kantaa, milloin kyseessa on tyésuhde ja milloin toimeksian-
tosuhde. Opinnaytetyd on rajattu kasittdmaan elektronista urheilua edistavan yrityksen
UltiEsportsin toimintaa ja yksityiskohtaisemmin heidan tyontekijdidensa perehdyttamista
ennen tapahtumaa jarjestettavassa koulutusillassa. Sen prosesseissa ole keskitytty esi-
merkiksi muunlaisten tapahtumien tuotantoon ja toimintaan, vaikka ne liittyisivatkin elekt-

roniseen urheiluun.

Opinnaytety6 vastaa myos kysymykseen, mita on elektroninen urheilu ja havainnollistaa,
miten se on osoittanut vahvaa kasvua viime vuosien aikana. Toimeksiantajayritys kayt-
taa tapahtumissaan kevytyrittgjia, joten opinnaytetydssa on tutkittu kevyesti myos ylei-
simpia piirteita yrittajan, tyontekijan seka kevytyrittdjan valilla. Opinnaytetyon tarkoituk-
sena ei ole tutkia tarkemmin freelancereiden ja tyOnantajien valisia suhteita. Lainsaa-
dantd on naiden osalta jaljessa, eika viela sisalla kasitetta kevytyrittdjyys sellaisenaan
(Hakahuhta 2018). Tama opinnaytetyd on teoriapohja siihen, miten ja miksi koulutusillan

suuntaviivat on koottu esitetylla tavalla.

Opinnaytetydn tavoite on

¢ |uoda suuntaviivat tyontekijdiden perehdytykselle tapahtumia ennen jarjestetta-

vaan koulutusiltaan.

Tavoitteen onnistumisen mahdollistamiseksi opinndytetydssa selvitetaan

e mita tarkoitetaan elektronisella urheilulla



e mika on freelancereiden asema verrattuna yrittdjiin ja palkansaajiin
e mitd on perehdytys ja tydhon opastaminen seka miksi ne ovat tarkeita
e mita ovat esimiesten perehdytys ja onnistuvan esimiehen ominaisuudet

¢ mika on nykytilanne haastatteluiden perusteella.

1.3 Viitekehys

Taman opinnaytetydn viitekehys on elektroniseen urheiluun keskittyneen yrityksen tyon-
tekijoiden perehdytys. Viitekehykseen on koottu tydntekijdiden ja esimiehen perehdytta-
mista kasittelevaa aineistoa. Se sisaltda perehdyttamista koskevan keskeisimman lain-
saadannon seka antaa pohjan miksi ja miten hyva perehdytyssuunnitelma tulisi toteut-
taa, minkalaisilla mittareilla sitd voidaan seurata ja vastaa kysymykseen miksi perehdy-
tys on tarkea osa yrityksen toimintaa. Viitekehyksessa esitetaan kirjallisuutta hyddyntaen
myos minkalaisista osioista koulutusillan pitaisi koostua seka milla tavalla se etenisi loo-

gisesti.

Perehdytys ja ensimmaiset kuukaudet uudessa tyopaikassa ovat kriittisimpia ajankohtia
tyéntekijoille. Laadukkaalla perehdytyksella pyritddn auttamaan aloittavia tydntekijoita
sopeutumaan nopeammin yrityksessa vallitsevaan kulttuuriin. (Taylor ym. 2008, 83.)
Koulutusillan paatavoitteena on valmistella tyontekijat mahdollisimman hyvin tulevaan
tapahtumaan. Tapahtumat vaativat nopeaa toimintaa ja paatoksentekokykya seka niiden
sujuvuuden kannalta jokaisella tyontekijalla taytyy olla hyva ndkemys, kuinka esimerkiksi
yleisimmat tekniset viat korjataan ja minkalaisia muutoksia tapahtumassa voidaan im-
plementoida ja mitd ne vaativat tydntekijoitd. Naiden aspektien yksityiskohdat kuitenkin
jatetaan yrityksen taytettaviksi perehdytyssuunnitelman runkoon, silla jokaisella tapahtu-
malla on omat tavoitteet ja riskitekijat. Opinnaytetydn osuuksiin on myos pyritty sisallyt-

tamaan tyohyvinvoinnin kannalta tarkeita nakokulmia.

Opinnaytetydn selkeyden vuoksi on selvitetty myds mita elektronisella urheilulla tarkoi-
tetaan. Teoriaosuudessa sivutaan ylla mainittujen osioiden lisaksi myos kevytyrittgjiin
kohdistuvaa lainsaadantoa, heidan vastuitaan ja liitteeksi on laadittu mita kevytyrittgjan
kanssa solmittu toimeksiantosopimus tulisi sisaltaa. Kevytyrittgjat toimivat usein yrittaja-
maisesti toimeksiantosuhteissa ilman yrittdjilta vaadittavaa Y-tunnusta. Talloin he laskut-
tavat toimeksiantajia laskutuspalveluiden kautta. (Verohallinto 2020.) Laskutuspalvelui-

den vastuulla on tayttaa yrittaja- ja tydnantajavelvoitteet (Hakahuhta 2018). Kevytyrittajat



voivat tydskennelld myods tydsopimuksen perusteella, jolloin heitd koskevat palkansaa-

jien velvoitteet ja oikeudet. (Verohallinto 2020.)

1.4 Opinnaytety6ssa hyddynnettava tutkimusmenetelma

Opinnaytetydssa on kaytetty kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa. Vilpas
maarittelee menetelman kayttdmisen hyodylliseksi tilanteissa, joissa tutkittavasta ilmi-
Osta ei ole viela tarpeeksi analysoitavaa informaatiota saatavilla. Tutkimusmenetelman
perustana on toiminut teemamuotoiset haastattelut, joissa on haastateltu tyontekijoita
seka yrityksen omistajia tapahtuman jalkeen. Kyseinen haastattelumuoto on tyypiltdan
lomakehaastattelujen ja avoimien haastattelujen valimuoto ja niillda voidaan korostaa
tyontekijoiden henkildkohtaisia kokemuksia ja omia tulkintoja aiheesta (Saaranen-Kaup-
pinen & Puusniekka 2006; Tuomi & Sarajarvi 2018).

Haastatteluiden teemat valikoituivat omakohtaisen havainnoinnin perusteella tapahtu-
man aikana. Teemat kasittelivat tyossa jaksamista, perehdytyksen toimivuutta nykyisel-
I1aan, sisaista viestintda ja vapaita palautteita. Teemojen avulla pystyttiin selvittdmaan
avoimesti tyontekijoiden mielipiteitd ja kartoittamaan heidan kokemuksiaan tapahtu-
masta. Haastatteluiden yhteydessad pohdittin myds yhdessd yrityksen omistajien

kanssa, mitd muutoksia tuleviin tapahtumiin voisi tehda.

1.5 Opinnaytetyén rakenne

Opinnaytetyd koostuu yhteensa kahdeksasta luvusta. Se alkaa johdannosta (luku 1),
jossa esitellddn opinnaytetydn aihe ja kuvaus, kuinka se on rajattu ja minkalaisella pro-
sessilla tyd on toteutettu. Johdantoluvussa kdydaan myds lapi opinndytetydn rakenne
seka esitelldaan toimeksiantajayritys. Taman jalkeen luvussa kaksi kdydaan lapi mita on
elektroninen urheilu, kuinka suosittua se on, kuinka iso liikevaihto sektorilla on kokonai-

suudessaan ja minkalaisista tulonldhteista se koostuu.

Elektronista urheilua kasittelevan luvun jalkeen (luvussa 3) esitetdan kevytyrittajyyden
piirteet ja heitd koskeva oleellisin lainsdadantd. Teoriaosuuteen (luvut 4 ja 5) on koottu
keskeisimmat asiat tydntekijdiden ja esimiehen perehdyttamisesta, tydhénopastuksesta
ja sen tarkeydesta seka tydssaan onnistuvan esimiehen tiedoista ja taidoista. Luku kuusi

sisaltaa kaytetyn tutkimusmenetelman ja miten tutkimus on toteutettu. Seitsemannessa



luvussa on selostettu tyontekijdiden kanssa kaydyt teemahaastattelut ja niiden analy-
sointi. Viimeiseen lukuun on siséllytetty johtopaatokset, varsinaiset kehitysehdotukset,
omat huomioni tapahtumasta seka opinnaytetyd prosessin kriittinen tarkastelu, jossa ar-
vioidaan opinnaytetyon patevyytta ja luotettavuutta. Kuvio 1 ilmentaa opinnaytetyon ra-

kenteen jarjestysta graafisesti.

s . Johto-
Johdanto Kevytyrittajyys Haastattelut padtokset

Kuvio 1. Opinnaytetydn rakenne graafisesti kuvattuna.

1.6 Toimeksiantajayritys

UltiEsports on vuonna 2018 perustettu yritys, joka jarjestada elektronisen urheilun tapah-
tumia. Yritys myy pelitapahtuman asiakkaalle valmiina pakettina ja heillda on itsellaan
kaikki tapahtuman jarjestamiseen tarvittavat valineet. Sisdltden pelitietokoneet ja -kon-
solit, seka kaikki muut tarpeelliset oheislaitteet pelien pelaamiseen ja pelialueen siistey-
teen ja kasaamisen liittyen. Yritys hoitaa myds pelien |&hetyksiin ja juontamiseen tarvit-
tavat erikoislaitteet ja rekrytoi tapahtuman kaikki tyontekijat. Jos tapahtuma tarvitsee var-
tijoita suurten ihmismassojen vuoksi, ne jaavat asiakkaan hoidettavaksi. Usein tapahtu-
mat ovat kuitenkin kauppakeskuksissa, joissa on jo omat jarjestyksenvalvojat ja vartijat

saatavilla.

Kauppakeskukset ympari padkaupunkiseutua ovat UltiEsportsin suurimpia asiakkaita.
Niiden lisaksi, myds esimerkiksi nuorisotilat ja muut pelaamiseen keskittyvat tahot ovat
olleet tapahtumien tilaajina. Usein tapahtumassa pelataan peleja, joiden ikaraja on mah-
dollisimman alhainen, mutta peli on kuitenkin suosittu kaikenikaisten kesken. Peleina on
ollut esimerkiksi Fortnite ja Minecraft. Tapahtumiin osallistuminen on ilmaista ja kestaa
kerrallaan muutaman paivan. Ensimmaisten paivien aikana pidetdan karsinnat, joista
parhaat paasevat kilpailemaan finaaliin. Tapahtuma huipentuu viimeisena tapahtuma-

paivana, jossa finalistit kamppailevat tuotepalkinnoista.

Yrityksen arvot ovat sellaisia periaatteita, joiden halutaan nakyvan yrityksen ja sen tyon-

tekijdiden toiminnassa (Yrityksen perustaminen). UltiEsportsin arvoihin kuuluu vahvasti



tyéntekijoiden hyvinvoinnin edistdminen, e-urheilun suosion kasvattaminen nuorten kes-
kuudessa seka luotettavan ilmapiirin luominen, jossa jokainen voi olla oma itsensa. Ar-
vojensa mukaisesti yrityksella on pelitapahtumien myymisen takana syvallisempikin
agenda. Heidan prioriteetteihinsa kuuluu mukavan ensikosketuksen luominen kilpailulli-
seen pelitoimintaan varsinkin nuoremmille pelureille. Mukavan ilmapiirin luomiseksi yri-
tyksella on tapahtumassa aina vuorossa vahintaan yksi nuorisotydntekija, joka huolehtii,
ettei esimerkiksi kiusaamista tai syrjintda tapahdu tapahtumassa. Tydntekijdiden tehta-
vana on myos puuttua nuorempien pelureiden kielenkayttéon. Kiroilua tai varsinkaan

muiden osallistujien negatiivista arvostelua ei hyvaksyta misséan muodossa.

Tiukka linjaus kiusaamisen estdmiseksi edesauttaa pelitapahtumien kannustavan yhteis-
hengen luomisessa, seka tukee yrityksen agendaa luoda erityisesti nuoremmille pelu-
reille miellyttdva kokemus kilpapelaamisesta. Yritys pyrkii kdyttdmaan rahaa ja resurs-
seja myods muunlaisen nuorten pelaamisen tukemiseen. Heilld on esimerkiksi kilpailul-

lista tiimitoimintaa erilaisten pelien ymparilla.

2 Elektroninen urheilu

2.1 Elektronisen urheilun maaritelma

Elektroninen urheilu lyhennettyna e-urheilu ja englanniksi electronic sports (lyh. esports),
on videopelien pelaamista kilpailullisesti. Harrastelijamaisen pelaamisen erona on, etta
siina peleja pelataan oman viihdytyksen vuoksi. Kilpapelaaminen vuorostaan on tavoit-
teellista pelaamista ja pelaajat pyrkivat kehittymaan pelissa jatkuvasti paremmiksi. He
ottelevat muita kilpapelaajia vastaan erilaisissa turnauksissa ja sarjoissa ja pelit usein
suora toistetaan internettiin, jossa peleja voi seurata kuka vain. Pelista ja pelimuodosta
riippuen sita voidaan harrastaa yksildomuodossa tai joukkueena. Kilpapelaaminen tapah-
tuu tavallisimmin tietokoneella tai konsolilla, mutta myds esimerkiksi puhelinpelien ym-
parilla on yleistyvassa maarin kilpailullista toimintaa. Kilpapelaamista voi harrastaa kuka
vain ja lahestulkoon milla pelilld tahansa. (Suomen elektronisen urheilun liitto 2019; Ford
2020; British Esports Association.)

Ammattimainen kilpapelaaminen on kuitenkin keskittynyt muutamien pelien ymparille,
jotka ovat keranneet suuria pelaajamaaria. Kaytannéssa minka tahansa pelin ymparille

voi rakentua kilpailullinen aspekti, mutta suurten massojen saavuttamiseksi pelin on ol-



tava mukava pelata ja nain ollen mielenkiintoista seurata. Ammattilaiskilpapelaajat pe-
laavat pelaajasopimusten alla erilaisissa organisaatioissa. He saavat palkkaa pelaami-
sesta, seka esimerkiksi sopimuksessa maaritellyn osuuden turnaus- ja liigavoitoista.
(Suomen elektronisen urheilun liitto 2019; Ford 2020; British Esports Association.) Peli-
organisaatioilla on yleensad monia sponsoreita ja pelaajat saavatkin usein myos sponso-
roiden tuotteita kayttdonsa. Suurimmat organisaatiot pystyvat pitkalti rahoittamaan oman
toimintansa ilman valtavia sponsoreiden avustuksia esimerkiksi joukkueiden voittamien

palkintorahojen prosentuaalisella osuudella ja myymalla fanituotteita.
2.2 Elektronisen urheilun suosion kasvu

Kilpapelaamisen suosio on noussut viime vuosien aikana huimasti, ja se houkuttelee yha
uusia sponsoreita hyddyntdmaan markkinanakyvyytta. Se nakyy koko sektorin liikevaih-
dossa seka kasvavina katsojalukuina ja uusina pelaajina. Kuvio 2 havainnollistaa kuinka
League of Legends -pelin maailmanmestaruus kilpailuiden katsojaluvut ovat nousseet
viime vuosien aikana. Katsojaluvut ovat uniikkeja katsojia ja ne ovat I&8hinna suuntaa
antavia, silla eri lahteet tarkastelevat katsojalukuja hieman eri keinoin. Selvaa on kuiten-
kin katsojalukujen selkea nousu. Kyseisen pelin katsojalukuja voidaan verrata Amerikan
suosituimman urheilukilpailu Super Bowliin, jolla YLEn (2020) artikkelin mukaan vuonna
2019 oli 100,7 miljoonaa katsojaa. League of Legends on vain yksi peli monien Kilpailul-
listen pelien joukossa. E-urheilun katsojaluvut korreloivat suoraan pelaajamaarien

kanssa, silla suuri osa katsojista pelaa myds itse seuraamiaan peleja.

Katsojaluvut miljoonissa
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Kuvio 2. League of Legends -pelin katsojalukujen kasvu miljoonissa vuosina 2014-2019 (Chalk
2014; Esports marketing blog; Howell 2016; Xing 2017; Lolesports staff 2019; Webb 2019).



2.3 Sektorin kokonaisliikevaihto ja palkintosummat

Isoimmista kilpailuista voitettavat palkinto rahasummat ovat huimia. Edellisen luvun ala-
luvussa mainitulla League of Legends pelin palkintopotti oli vuonna 2019 jopa 6,5 mil-
joonaa Yhdysvaltojen dollaria (Agdas 2020). Pelin palkintopotti eroaa monista muista
peleista siina, ettad se kasvaa eksponentiaalisesti riippuen siitad kuinka paljon faneille tar-
jottavia tuotteita ostetaan. Jokainen turnaukseen linkitetyn fanituotteen myynti nostaa
palkintopottia. Se ei ole kuitenkaan ainoa peli, jossa myynnit vaikuttavat suurimpien tur-
nausten voittoihin. Esimerkiksi massiivisten vuosittaisten Dota 2 The International tur-
nauksien palkintopotti noudattaa samaa kaavaa. Se oli vuonna 2014 hieman vajaa $11
miljoonaa ja samaisen turnauksen palkintopotissa vuonna 2019 oli yli 34 miljoonaa Yh-
dysvaltojen dollaria (Gough 2021). COVID-19 pandemian vuoksi samaista vuoden 2020
turnausta ei voitu jarjestaa, joten palkintopotti on jatkanut kasvuaan. Taman opinnayte-
tyon Kkirjoitushetkelld palkintopotissa on jo yli 40 miljoonaa Yhdysvaltojen dollaria
(Dota2).

Palkintopotit jaetaan lahes poikkeuksetta parhaiten sijoittuneiden pelaajien tai joukkuei-
den kesken. Suurin palkintopotti, joka on ollut ennalta maaratty ja johon fanien ostot eivat
ole vaikuttaneet lienee Fortnite, jonka kehittdja Epic Games allokoi yhteensa $100 mil-
joonaa dollaria jarjestamilleen kilpailuilleen vuodeksi 2018 ja uudelleen vuodeksi 2019.
Summasta yksindan $30 miljoonaa kului Fortnite World Cup -turnauksessa kilpailleille
pelaajille. Voittaja kuittasi itselleen 3 miljoonaa Yhdysvaltojen dollaria ja 200 parasta sai
itselleen vahintaan $50 000. (Crook 2019.)

E-urheilun liikevaihdosta on vaikea antaa vain yksittaista tulkintaa. Johtava e-urheilun
markkinatuntemuksen tarjoaja Newzoo kuvaa Global Esports Market Report lokakuun
2020 raportissaan liikevaihdon kasvua vuosina 2018-2020 ja antaa arvionsa siit3,
kuinka sektorin voidaan olettaa kasvavan vuoteen 2023 (Gaming and Media News
2020.) Kuviossa 3 on hahmotettu sektorin kansainvalisen liikevaihdon kehittymista Iahi-
vuosina. Sen odotetaan nousevan lahes 1,6 miljardiin Yhdysvaltojen dollariin vuodeksi
2023.
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E-urheilun liikevaihdon kasvu
2018, 2019, 2020, 2023

$1,598.2M

$957.5M $950.3M

$776.4M
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Kuvio 3. E-urheilun liikevaihdon kasvu ja ennuste mukaillen Gaming and Media News (2020)
artikkelia.

Kuten kuvio 3 havainnollistaa, e-urheiluun liitettava liikevaihto on kasvanut kahdessa
vuodessa 22,4 %. Vuonna 2018 kokonaisliikevaihto oli 776,4 miljoonaa Yhdysvaltojen
dollaria ja vuoteen 2020 mennesséa se on noussut jo $950,3 miljoonaan. Vuonna 2020
liikevaihto on laskenut hieman alle prosentilla, tdhan on vahvasti vaikuttanut COVID-19
pandemia. Liikevaihtoon lasketaan mukaan esimerkiksi sponsoreilta saatavat mainosra-
hat, myydyt media oikeudet, pelien julkaisuista saatavat tuotot, live-tapahtumien lipun-
myynti ja joukkueiden oheistuotteiden myyntituotot sekd muita pienempia rahavirtoja.
Sponsoreilta saatavat tuotot ovat selkeasti isoin osuus sektorilla liikkuvasta valuutasta,
kattaen yli 60 % kokonaisliikevaihdosta. Kuviossa 4 on esitetty graafisesti, kuinka
elektronisen urheilun kokonaisliikevaihto jakautuu eri osioiden kesken. Kaavion tarjoama
informaatio perustuu Gaming and Media News (2020) artikkelissa kuvattuun diagram-

miin.

Liikevaihdon jakautuminen

0,
2% 6% 2%
11 %
17 % Sponsorit
62 %
B Sponsorit m Media-oikeudet = Julkaisupalkkiot
m Oheistuotteet & Liput m Digitaaliset = Streaming

Kuvio 4. Elektronisen urheilun liikevaihdon jakautuminen.
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3 Kevytyrittaja eli freelancer

3.1 Kevytyrittajyyden maaritelma

Kevytyrittdjat eli freelancerit laskuttavat yrittdjamaisesti palveluistaan asiakkaita tyds-
tdan, mutta heilld ei kuitenkaan ole omaa yritys- ja yhteisétunnusta, toisin sanoen Y-
tunnusta (Vero 2020). Lainsdadannossa ei ole maaritelty kevytyrittajyytta ja usein sen
maaritelma onkin tulkitsijan varassa (Hakahuhta 2018). Verottajan nakokulmasta ke-
vytyrittdja on rinnastettavissa palkansaajaan, koska laskutusyritys tekee tuloveroilmoi-
tuksen ja pidattaa ennakkoveron kevytyrittajan verokortin mukaan. Kuitenkaan laskutus-
yritys ei ole kevytyrittdjan tydnantaja, vaan tydnantajaksi luetaan tyontilaaja. Jos lasku-
tusta tekisi oman Y-tunnuksen kautta, olisi kevytyrittaja yrittaja ja hanta koskisi yrittgjien
vaatimukset. Kuten esimerkiksi han voisi vahentda hankintojaan verotuksessa, saada
porrastetusti maksamansa arvonlisaverot takaisin, yrittdja joutuisi myds itse tilittdmaan

veronsa ja pitdmaan vahintdan yksinkertaista kirjanpitoa.

Osa laskutusyrityksista tarjoaa mahdollisuutta kevytyrittdjyyteen myds Y-tunnuksella,
helpottaakseen yrittajien kirjanpitoa ja jotta yrittaja voisi saada esimerkiksi hyodynnettya
ylla mainitut edut verotuksessaan. Kevytyrittgjia ja yrittdjia kuitenkin koskee samat saa-
dannot yrittdjan eldkevakuutuksesta (lyh. YEL-vakuutus). Se on otettava, mikali vakuu-

tusehdot tayttyvat (Pohjola Vakuutus).

Tyo- ja elinkeinotoimisto, edempana lyhennetty TE-toimisto, ndkee kevytyrittdjan paa-
saantoisesti yrittdjana. Oikeus saada tyottdmyysturvaa riippuu siitd, nahdaanko yrittajyys
paa- vai sivutoimisena. Haettaessa tyottomyysetuuksia TE-toimisto selvittaa ensin yrit-
tdjaaseman, eli onko yrittajyys paa- vai sivutoimista. Arvioon vaikuttaa vahvasti tydhon
kaytetty aika ja se on taysin riippumaton verottajan tekemista tulkinnoista. Paatoimisella

yrittajalla ei ole oikeutta tydttdmyysetuuteen. (Tyd- ja elinkeinopalvelut.)

Kevytyrittdjyydelld on kuitenkin omat etunsa. Se soveltuu henkildille, joilla on samanai-
kaisesti monia tydnantajia tai henkil6lld on mahdollisuus lisatuloihin paatulon ohella. Se
on oiva tapa esimerkiksi graafikoille, erilaisille sisallontuottajille tai vaikka personal trai-
nereille. Sen aloittaminen ei maksa mitaan, eika freelanceria koske yrittajien byrokratia.
Kevytyrittdjien ei tarvitse esimerkiksi huolehtia itse tapaturmavakuutuksista, vaan ne
usein kuuluvat laskutusyritysten palvelumaksuun. Palvelumaksut maksetaan vain lasku-

tuksen yhteydessa, jos kevytyrittdjalla ei ole laskutettavaa, ei mydskaan tarvitse maksaa
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mitdan ylimaaraista. Laskutusyritykset myds hoitavat laskujen perinnan ja arvonlisave-
rojen tilittamisen. Se ei kuitenkaan sovellu tuotteiden jalleenmyyntiin tai luvanvaraisten

téiden tekemiseen. (Vakuudeton.)

3.2 Tyoélainsaadanto ja kevytyrittajyys

Tyo6lainsaadantéa sovelletaan silloin kun kyseessa on tydsuhde. Rajanveto tydsuhteen
ja yritystoiminnan valille on tarkea, silla tydlainsaadantoa ei sovelleta, jos on kyse jostain
muusta kuin tydsuhteesta (Palvelualojen ammattiliitto PAM 2020). Tyésopimuslain 1 lu-
vun 1 § ilmaisee tydsopimuksen tunnusmerkiksi: "Tydntekija tai tyontekijat yhdessa tyo-
kuntana sitoutuvat henkildkohtaisesti tekemaan ty6ta tydnantajan lukuun tdman johdon
ja valvonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan.” Luvun 1 3 § maarittelee
myos, etta tydsopimus voidaan tehda suullisesti, kirjallisesti tai sahkoisesti. Se on va-
paamuotoinen oikeustoimi eika edellyta maaramuodon noudattamista. Tyosopimuksen
kasite on pakottavaa oikeutta tydsopimuslaissa, eika sopijapuolet voi keskenaan heiken-

taa lain asettamia vaatimuksia.

Tybsopimuksen voidaan katsoa myds syntyneen hiljaisesti, mikali tydnantaja sallii tydn-
tekijan tydskentelemisen lukuunsa, mutta varsinaista tydsopimusta ei kuitenkaan ole kir-
joitettu. S&anndsta on kuitenkin tadydennetty tydnantajan velvollisuudesta toimittaa tyon-
tekijalle kirjallinen selvitys tydsuhteen keskeisimmistd ehdoista. Selvittdminen taytyy
tehda myds vuokratydntekijalle, hanen niin halutessaan. Yleisesti ottaen selvitys tulee
toimittaa viimeistdan kuukauden kuluttua tydsuhteen alkamisesta. Viisi perustunnus-
merkkia tydsopimuksen syntymiseen ovat sopimus, tyén tekeminen, tydn tekeminen toi-
selle, vastikkeellisuus seka johto- ja valvontaoikeus eli tydnantajan direktio-oikeus. (Pal-

velualojen ammattiliitto PAM 2020; Ty6- ja elinkeinoministerié 2017.)

Direktio-oikeuteen kuuluu oikeus johtaa ja valvoa tyontekijoita. Oikeuskaytannén mu-
kaan pelkka oikeus riittaa tayttamaan tyosuhteelta edellytettavan tunnusmerkin, riippu-
matta siitd hyodyntaako tydantaja direktio-oikeuttaan. Tyonantajan direktio-oikeus ei ole
mielivaltainen, sita rajoittaa tyosopimus, tydehtosopimus ja tyolainsaadanto. Jos tyonan-
tajan ja -tekijan valille katsotaan syntyneen tyosopimus, osapuolia koskee tyosopimus-
laki ja nain ollen myds lain maarittamat tyonantaja- ja tyontekijavelvoitteet. Tyosopimuk-
set, joissa kohteena on vain pelkastaan tyon tulos, ovat usein selkeammin yrittajasopi-
muksia, joihin ei sovelleta tydsopimuslakia. Yrittgjilta tilattavien tdiden tunnusmerkkeina

on usein se, etta tydntekija tekee tydnsa oman aikataulunsa mukaan, omilla valineillaan,
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eika hanen tydsuoritustaan valvota. (Palvelualojen ammattiliitto PAM 2020; Ty6- ja elin-
keinoministerié 2017; Tehy 2020.)

Palvelualojen ammattiliitto PAM:n (2020) mukaan tyénantajan on kannattavaa selventaa
mahdollisimman tarkasti, onko kyseessa tydsopimus vai yrittdjasopimus. Opinnaytetydn
lite 1 sisaltad kevytyrittajien kanssa solmittavien toimeksiantosopimusten piirteita, jotka
tulisi sisallyttaa jokaisen kevytyrittdjan kanssa solmittuun toimeksiantosopimukseen. Toi-
meksiantosopimuksien tunnusmerkkeja ovat kevytyrittdjan vastuut, omien tydaikojen
paattaminen, useammat samanaikaiset asiakkaat, eika tydonantajalla ole direktio-oikeutta
(Pooli 2020). Kyseinen sopimuspohjaan on sisallytetty UltiEsportsin kannalta tarkeita
osioita ja niita tulee kayttdd myds UltiEsportsin palkkaamien freelancereiden kanssa. Se

on koottu hyddyntaen laskutusyritys Ukkopron (2020) ja Poolin (2020) ohjeita.

4 Perehdyttaminen ja tydohonopastus

4.1 Perehdyttaminen

Laajempana kasitteena perehdytys tarkoittaa kaikkia sellaisia toimenpiteita, joilla uusi
tyontekijaa ohjataan hanen toimenkuvaansa ja tyopaikkaansa ja joiden avulla henkild
saadaan mahdollisimman nopeasti osaksi yritysta tai organisaatiota (Osterberg 2014,
115). Perehdytys jaetaan kuitenkin kahteen osioon. Perehdyttdmiseen, joka kasittaa al-
kuohjausta ja uuden tyontekijan vastaanottamista seka tutustuttamista yritykseen. Toi-
nen osio on varsinainen tydhon opastaminen, jonka tarkoituksena on auttaa omaksu-
maan tyoskentelytavat ja auttaa hallitsemaan itse tydtehtavat. (Juuti & Saalasti 2006,
48-52.)

Mitd nopeammin perehdytettava henkild pystyy tyoskentelemaan itsenaisesti, sitd nope-
ammin hanesta tulee tehokas osa tydyhteis6a. Perehdyttamiseen kaytettava aika saa-
daan myds lopulta monin verroin takaisin. Kattava perehdytys vahentaa perehdytettavan
tekemia virheita, eika niiden korjaamiseen kulu yhta paljon aikaa kuin huonosti suunni-
tellun perehdytyksen jalkeen voitaisiin olettaa. Hyvin hoidettu perehdytys luo myos tur-
vallisuuden tunnetta perehdytettavalle ja vaikuttaa positiivisesti hdnen mielialaansa, nain

perehdytettadva saadaan sitoutettua nopeammin yritykseen. (Osterberg 2014.)

Hyvin perehdytetylle tydntekijalle muodostuu sisdista motivaatiota, silld perehdytettava

kokee itsensa kyvykkaaksi osaksi tydyhteis6a (Martela & Jarenko 2014). Tybnantaja on
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vastuussa perehdyttamisesta ja tydbhonopastuksesta. Perehdytysta tarvitaan niin uusien
tyontekijoiden kohdalla kuin myds silloin kun tyéntekija siirtyy uusiin tyétehtaviin. Pereh-
dytysta tulee hyddyntaa myds tyohon liittyvien muutosten yhteydessa tai kun tyotehtavat

toistuvat harvoin. (Tyéturvallisuuskeskus 2020.)

Ty6nantaja voi nimeta ohjaajia ja perehdytyksesta vastaavia henkil6ita. Usein ohjaajat
ovat lahiesimiehia, mutta monissa yrityksissa pyritdan kayttdmaan myds mentorointia
kokeneiden ja aloittavien tyontekijoiden valilla. Mentoroinnissa kokenut tyontekija kou-
luttaa uusia tyontekijoitéa perehdytyssuunnitelman mukaisesti. Mentorointi toiminnan suu-
rimpia hyotyja on hiljaisen tiedon siirtyminen uudelle tyontekijalle. Hiljainen tieto tarkoit-
taa tietoa ja toimintatapoja, joita ei ole kirjattu mihinkaan ja joita ei valttamatta edes tun-
nisteta. Sen jakamista voidaan edistda myds mahdollistamalla tydntekijoiden valista vuo-
rovaikutusta. Organisaatioissa, joissa on vahva yksilésuorittamisen ja kilpailullisuuden
ilmapiiri, hiljaisen tiedon siirtdminen on haastavaa, silld jokainen tyéntekija haluaa olla
paras ja ansaita esimerkiksi tarjolla olevia ulkoisen motivaation lisddamiseen kaytettavia
palkkioita tai etuja yksildsuorituksista. Kokeneen tyontekijan on oltava avoin ja valmis
jakamaan osaamistaan aloittaville tydntekijoille, vastavuoroisesti aloittavan tyontekijan

on oltava valmis vastaanottamaan tietoa. (Salonen 2018.)

Sisaisella viestinnalla tarkoitetaan kaikkea viestintda organisaation sisalla. Se kasittaa
johdon ja tyontekijoiden valisen viestinnan, johdon valisen viestinnan, seka esimerkiksi
tyontekijoiden valisen viestinnan. Tydyhteison toimiva kommunikointi lisaa tyotyytyvai-
syytta ja se sitouttaa seka motivoi tyontekijoita. Tyontekijat ovat paremmin perilla yrityk-
sen visiosta ja tyd tuntuu mielekkdammalta. (Kekalainen, 2016.) Tydntekijoiden valinen
sosialisointi muodostaa tydpaikan ilmapiirin ja se nakyy tyoviihtyvyyden lisaksi myds yh-
teison tuloksissa. Hyvaan tyoilmapiiriin kuuluu luottamus, avoimuus ja avuliaisuus kaik-
kien tydyhteisdssa toimivien kesken. Sita voidaan kehittdd esimerkiksi avointen keskus-
teluiden avulla, keskustelemalla vaarinkasityksista ja lisddmalla yhdessa tydskentelya.
(Juuti & Vuorela 2006, 71-73.) Huono tydilmapiiri olennaisesti huonontaa tyéntekijdiden

tybhyvinvointia ja tiimin tai yhteison tuloksia.

Jo perehdyttamisvaiheessa on kannattavaa pyrkia lisddmaan vuorovaikutusta aloittavien
ja kokeneiden tyontekijdiden kesken seka kehottaa avoimuuteen koko henkildston kes-
ken. Nain voidaan mahdollistaa luontevien ihmissuhteiden syntyminen esimiesten, mui-

den tydntekijdiden ja henkildston valille. (Juuti & Vuorela 2006, 48-52.) Usein uudelle
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tyontekijalle ei anneta mahdollisuutta tutustua kunnolla tydyhteisdssa toimiviin henkili-

hin (Tyéhén opastaminen 2018).

Perehdyttdminen alkaa jo tydhdnottovaiheesta (Juuti & Vuorela 2006). Sen tarkeys on
maaritelty myos tyo6turvallisuuslaissa ja on nain ollen pakottavaa oikeutta (Tydturvalli-
suuslaki 2002, luku 2 14 §). Laissa maaritellaan, etta tyontekijalle on annettava riittavat
tiedot tydn suorittamiseen, tydolosuhteisiin ja menetelmiin seka tiedottaa muun muassa
esimerkiksi tyopaikan vaaratekijoista. Perehdytysta on kaytettava erityisesti uuden tyon-
tekijan aloittaessa seka tilanteissa, joissa tyotehtavat muuttuvat, toistuvat harvoin tai tyo-
tehtaviin saadaan uusia valineita (Tyohdn opastaminen). Tydhdn opastamisen artikkelin
mukaan perehdytysta on kerrattava my®és tilanteissa, joissa selviaa turvallisuusohjeiden
laiminlydmista tai tydpaikalla sattuu tyétapaturma. Tyéntekijalle annettavaa opastusta on
my®0s lain nojalla tdydennettava tarvittaessa koko tydsuhteen ajan, eikd se rajoitu vain

uusien tyontekijdiden opastamiseen.

4.2 Tyobhonopastus

Tybéhonopastus on oleellinen osa perehdyttdmisen kokonaisuutta. Tyéhén opastus seu-
raa luontevasti perehdytysjaksoa ja se alkaakin siitd, mihin perehdytys loppuu. Tyéhoén
opastaminen sisaltda konkreettisen tyotehtaviin tutustumisen ja opastamisen, miten ky-
seiset tydtehtavat tulee suorittaa ja minkalaisia vaiheita niissa on. Se sisaltda myds min-
kalaista tietoa ja osaamista tyon oikeaoppinen suorittaminen edellyttaa. (Tyoturvallisuus-
keskus; Juuti & Vuorela 2006, 48). Opastuksen tarkein tavoite on saada uusi tyéntekija
mahdollisimman nopeasti suoriutumaan itsendisesti tyétehtavistdan sekd tuntemaan

olonsa turvalliseksi ja tuetuksi tydymparistdssa (Osterberg 2014).

Juuti ja Vuorela (2006) esittavat teoksessaan, ettei tyontekijoiltéa voida olettaa hyvia tu-
loksia, jos tyontekijalle ei ole selitetty kuinka ty6tehtavat on tarkoitus suorittaa. Tama on
kirjailijoiden mukaan suurin virhe tydhon opastuksessa. Hyva opastaja ei valttamatta ole
tiedoiltaan ja taidoiltaan paras, vaan han etenee perehdytyssuunnitelman mukaisesti ja
osoittaa mielenkiintoa tyotehtaviaan kohtaan ja tartuttaa myos tata intoa myos opastet-
tavaan. Tehokas opastaja ensin kertoo ja nayttaa itse, kuinka tyotehtavat on tarkoitus
suorittaa, jonka jalkeen uuden tyontekijan on mahdollisuus kokeilla niita itse opastajan
seuratessa vieresta (Osterberg 2014, 116). Paras keino oppia on tekemalla, mutta oppi-
mista voidaan tukea myds mielikuvaharjoittelulla. Opastajan on myds huomioitava, ettei

kaikkea voi oppia kerralla. (Juuti & Vuorela 2006, 51).
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Henkildkohtaisen palautteen antaminen tyéntekijalle hanen suoriutumisestaan on myds
osa tydhon opastamista. Uuden tydntekijan kokeillessa itse tydtehtaviaan han tarvitsee
palautetta suorituksestaan ja sen avulla varmistetaan tyontekijan konkreettinen oppimi-
nen. Tyohon opastamisen jalkeen tyontekijaa taytyy kannustaa kysymaan apua ja hanen
tyoskentelyansa tulee seurata suunnitelmallisesti pidemmalla aikavalilla. (Tyéhoén opas-

taminen).

4.3 Ulkoinen ja sisdinen motivaatio perehdytyksessa

Uudet tyontekijat ovat lahes poikkeuksetta innostuneita ja motivoituneita uusista tyéteh-
tavistaan. Sen yllapitamisesta taytyy huolehtia koko tydsuhteen ajan. Motivaatio voidaan
jakaa kahteen erilaiseen ryhmaan, ulkoiseen ja sisaiseen motivaatioon. Ulkoisia moti-
vaation tekijoita ovat esimerkiksi yrityksen tarjoamat erilaiset palkkiot ja kannustimet hy-
vin tehdysta tyosta tai tavoitteiden tayttymisesta. Ulkoinen motivaatio on nahty pitkadan

ainoana motivaation keinona. (Kaisla 2020.)

Sisaisen motivaation kasite on vield suhteellisen nuori, vaikka ajatus sisaisestd motivaa-
tiosta lahti liikkeelle jo vuonna 1969. Edward Deci ajatteli, ettd mitd jos ulkoiset motivaa-
tiotekijat kuluttavatkin ihmisten motivaatiota ja luontaista nautintoa tekemastaan tyosta.
Richard Ryan liittyi Decin tutkimusryhmaan vuonna 1977 ja heidan sisaistd motivaatio-
taan kuvaavan teorian nimeksi muodostui itseohjautuvuusteoria. Sisaistd motivaatiota ja
itseohjautuvuusteoriaa on aloitettu tutkimaan tieteellisesti enemman vasta 1998, jolloin
psykologian ja organisaatiotutkimusten alalla koettiin suurempia muutoksia. (Martela &
Jarenko 2014.)

Itseohjautuvuusteoriassa on keskeisend nakemys siita, ettd ihmiset hakeutuvat teke-
maan itseaan kiinnostavia ja heille merkittavia asioita. (Martela & Jarenko 2014.) Sisai-
sesti motivoituneen organisaation luomisessa taytyy kayttaa oikeudenmukaisuusperiaa-
tetta: kaikkien tyontekijoiden oikeudenmukaista, reilua ja tasapuolista kohtelua. Sisaisen
motivaation kasvu vaatii tyontekijoiden tunnetta siita, etta heita arvostetaan ja he voivat
vaikuttaa tyopaikallaan. Kun ylla mainitut sisaisen motivaation keinot ovat kunnossa,
saadaan muodostettua luottamussuhde, joka johtaa tyontekijoiden sitoutumiseen yrityk-
sessa. Luottamussuhteen rakentaminen on hidasta, mutta sen hajoaminen voi tapahtua
hetkessa. (Kaisla 2020.)
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Perehdytyksella on suuri vaikutus sisadisen motivaation kasvussa. Kuten Martela ja Ja-
renko (2014), totesivat julkaisussaan, laadukas perehdytys tukee tydntekijan tunnetta
omasta kyvykkyydesta tehda tyotaan ja joka osaltaan kasvattaa sisaista motivaatiota.
On myds tarkeaa olla unohtamatta vanhojen tyontekijdiden ammatillisen osaamisen ke-
hittdmista ja heidan sisadisen motivaationsa yllapitamista. Tutkimukset osoittavat luontai-
sen sisdisen motivaation edistavan tyontekijdiden flow-tilaa ja lisdavan tehokkuutta tyo-

tehtavissa sek& kohonnutta mielenkiintoa heidan tyopaikkaansa kohtaan.

4.4 Perehdytyssuunnitelma

Tasalaatuisen ja -puolisen perehdytyksen voi varmistaa luomalla kattava perehdytys-
suunnitelma (Taylor ym. 2008, luku 5). Laadukas perehdytyssuunnitelma ja tydhénopas-
tus esimerkiksi opinnaytetyon kasittelemalla koulutusillalla takaa tiedon aukottoman va-
littymisen yrityksen johdolta tyontekijoille. Perehdytyssuunnitelma mahdollistaa perehdy-
tyksen onnistumisen. liman hyvin suunniteltua perehdytysta tiedon valittymisessa voi
esiintya helpommin puutteita ja virheita. Suunnitelma luo suuntaviivat ja tavoitteet, joita

seurataan perehdytyksen onnistumisen varmistamiseksi (Osterberg 2014).

Perehdytyssuunnitelma voidaan jakaa osiin, joista selviad mita asioita kdydaan lapi esi-
merkiksi ensimmaisena paivana, mitd ensimmaisena viikkona ja mita kuukauden paasta.
Siihen on myds lisattava haitta- ja vaaratekijat, sekad ergonomiset tydskentelytavat, jotka
helpottavat tyontekijdiden jaksamista tydssa paremmin ja voidaan valttya estettavissa
olevilta sairaslomilta seka ehkaistd ammattitauteja. Perehdyttamissuunnitelmalla taytyy
olla tavoitteet, eli se, mitd halutaan saavuttaa perehdytyksella. Siihen tulee luoda myds
tarkistuslista, jolla voidaan seurata suunnitelman etenemista ja minka avulla voidaan ar-
vioida suunnitelman tehokkuutta seka ajankohtaisuutta. Arviointi voidaan suorittaa esi-
merkiksi kysymyksilla: saavutettiinko tavoite, miten suunnitelma onnistui ja mika meni ja
ei mennyt suunnitelman mukaan, mita voidaan seuraavalla kerralla tehda toisin. Arvioin-
nin jalkeen tehdaan tarvittavat toimenpiteet perehdytyssuunnitelman paivittamiseksi.

(Tybhon opastaminen; Osterberg 2014; Taylor ym. 2008, luku 5; Juuti & Vuorela 2006.)

Ahokas ja Makelainen (2013) ovat listanneet artikkelissaan perehdyttadmisen viiden as-
keleen menetelman. Ensimmainen askel on valmistautuminen, johon kuuluu tyontekijan
tietojen ja taitojen tason arviointi. Siind kerrotaan myds tydtehtavista ja miten opastus
etenee seka asetetaan perehdyttdmiselle tavoite. Seuraavassa askeleessa tulee itse

opetus, jossa kaydaan yksityiskohtaisemmin [api tybtehtavia tydntekijan kanssa, seka
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selostetaan ja perustellaan, miksi ne tehdaan kyseisella tavalla. Kolmannessa aske-
leessa kaydaan mielikuva harjoittelua, jossa mentori pyytaa tyontekijaa muistelemaan
opittuja asioita. Neljas askel on tietojen kokeilu ja harjoittelu, jossa tyontekija suorittaa
valvotusti ty6tehtavidan ja saa valitonta palautetta tekemastaan. Viimeisena askeleena
on opitun varmistaminen, johon kuuluu taitotason uudelleenarviointi, yksintydskentely ja

suunnitellaan opastuksen seuranta.

Kuvio 5 selkeyttda Ahokkaan ja Makisen (2013) viiden askeleen menetelman graafisesti.
Juuti ja Vuorela (2006) esittavat kirjassaan samantapaisen menetelman kuin Ahokas ja
Méakelainen. Erona naiden kahden menetelman valilla on askeleissa nelja ja viisi. Juuti
ja Vuorela ovat eritelleet kokeilun neljanneksi askeleeksi, ja harjoittelun viidenneksi, jat-
tden opitun varmistamisen kokonaan pois. Opitun varmistaminen on kuitenkin tarkea
osio uuden tyontekijan perehdyttamisessa. Harjoittelun aikana syntyville kysymyksille ja
ideoille on luotava suunnitelmallisesti aikaa, ettei tyoOntekija jaad yksin mietteidensa

kanssa.

, . Mielikuva
Valmistautuminen |::> Opetus I::> harjoittelu

. . . Kokeilu ja
Opitun varmistaminen harjoittelu

Kuvio 5. Perehdyttdmisen viiden askeleen menetelméa (Ahokas & Makeldinen 2013).

Perehdytyssuunnitelma voi esimerkiksi sisaltaa alla esitetyn rungon. Runkoon on laadittu
Ty6turvallisuuskeskuksen julkaisun Esimiesten perehdyttaminen (2020) ja Osterbergin
Henkilostéasiantuntijan kasikirjan (2014) perusteella tarkeimmat osiot, jotka tulee sisal-
lyttaa perehdytykseen. Perehdytyksen jalkeen seuraa tyon opastus, joka on kuitenkin
tyotehtava kohtaista ja siihen on vaikea rakentaa edes yleisia linjauksia. Naita osioita

ovat:

o yrityksen toiminta-ajatus, liike- palveluidea, henkildsto ja asiakkaat



e toimintatavat yrityksessa, tyopaikan tilat, tydskentely-ymparisto

o turvallisuusasiat, omaisuuden suojaus, tydsuojelun yhteistoiminta
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o tyOsuhde; ty6sopimus, tydsuhteen ehdot, tydaika, tydvuorot ja tauot, palkka-
asiat, tydsuhteen paattyminen

¢ henkildstopalvelut ja -edut, virkistysmahdollisuudet

o tydterveyshuolto

o omat tehtavat ja vastuualueet, tydohjeet

e koulutus ja sisainen tiedottaminen

Osterberg (2014) esittad kirjassaan perehdyttamisohjelman paivakohtaisella raken-

teella, jossa aluksi on ennakkotoimenpiteet sisaltden esimerkiksi perehdyttajan valinnan

ja tyopisteen valmistelun. Tydntekijan ensimmaisena tydpaivana kaydaan ylla mainittu

lista 1api ja jaetaan listan asiat myos kirjallisessa muodossa. Perehdytysohjelmaan tu-

tustutaan myds yhdessa seka esitellaan uusi tydntekija ja muu henkildsto toisilleen. Pai-

vind 2—4 varataan aikaa huolelliseen tydhdn opastukseen, joka sisaltda esimerkiksi tie-

tojarjestelmien kayton koulutuksen ja tutustumisen omiin tyétehtaviin. Ensimmaisten pai-

vien ohjelmaan on myds siséllytetty sisdisten ja ulkoisten sidosryhmien esittely seka ta-

paamiset heidan kanssaan. Kuvio 6 havainnollistaa tdmankaltaista ohjelmaa, siihen on

otettu myds viitteitd Juutin ja Vuorelan (2006) tekstista.

Ennakkotoimenpiteet

Vastaanottaminen
(1. paiva)

Tyohonopastus
(paivat 2.- 4.)

Seuranta

*perehdyttajan valinta
+tydpisteen valmistelu

*alkukeskustelut
*perehdytysmateriaalin jakaminen
*perehdytysohjelmaan tutustuminen
«esittely yrityksen henkildstolle

«tietojarjestelmien kayton koulutus
stutustuminen omiin tyétehtaviin

esisdisten ja ulkoisten sidosryhmien esittely ja
tapaaminen

spalautekeskustelu
*korjausehdotukset

Kuvio 6. Paivakohtaisen perehdyttamisen ja tyohénopastuksen suunnitelma (Osterberg 2014,

122; Juuti & Vuorela 2006, 48-52).
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4.5 Tehokkaan perehdyttdmisen hyodyt

Tehokas perehdytys ja tydhdnopastus auttaa tydntekijaa sopeutumaan nopeammin tyo-
ymparistoon ja sisdistamaan syvallisemmin hanelle kuuluvat tyétehtavat. Se auttaa niin
yritysta kuin sen tyontekijoitakin. Perehdytys on tarkea osa tyotapaturmien ja ammatti-
tautien ehkaisemisessa. Hyvin suoritettu perehdytys ehkaisee tydssa tapahtuvia virheita
ja vahentaa niiden korjaamiseen kuluvaa aikaa. Tyontekija tuntee olonsa tervetulleeksi,
seka tarkeaksi osaksi tydyhteisda. (Osterberg 2014, 115-123; Taylor ym. 2008, 83—-84;
Juuti & Vuorela 2006; 48-52.)

Human Capital Instituten (2019) mukaan arvioilta noin 20 % uudessa tyOpaikassa aloit-
tavista tyontekijoista vaihtaa tyopaikkaa 45 paivan sisalla tdiden aloittamisesta. Rekry-
tointi on lahes poikkeuksetta kallis prosessi yritykselle, johon Pernin artikkelin mukaan
kuluu noin 50-60 % palkattavan tyontekijan vuosittaisesta palkasta. Kustannukset voivat
tutkimuksen mukaan kuitenkin nousta jopa 200 prosenttisiksi, riippuen palkattavan hen-
kilon toimenkuvasta ja vaadittavasta ammattitaidosta. Prosessin kustannuksissa on huo-
mioitava tydnantajan ja rekrytoijien kayttdma tydaika seka uuden tydntekijan perehdy-

tysjaksoon kaytettava aika ja siihen tarvittavat resurssit.

Mahdollisimman hyvin suunnitellulla perehdytysjaksolla voidaan osaltaan ehkaista aloit-
tavien tyontekijoiden vaihtuvuutta. Henkildstdhallintaan erikoistuneet yritykset listaavat
suurimpia syita tydntekijdiden lopettamiselle ensimmaisten kuukausien aikana. Syiksi
luetellaan vaarin ilmoitetut odotukset ja epaselvyydet tydnkuvassa, huono esimiestyds-
kentely, yritykselld on huonot valmiudet henkilén omaan kehittymiseen, tybilmapiiri ei ole
kannustava ja han ei tunne oloaan tervetulleeksi, eika tydntekijaa ole perehdytetty tar-

peeksi kattavasti. (Human Capital Institute 2019; Pern.)

UltiEsportsin tapahtumissa, jotka kestavat keskimaarin vain muutaman paivan, perehdy-
tyksen merkitys korostuu. Perehdyttamiseen tarkoitettu materiaali ja selkea malli tulee
olla etukateen laadittu, seka tyoturvallisuuteen liittyvat asiat on opastettava huolellisesti
(Tydturvallisuuskeskus 2015). Tapahtumat ovat Kiireisia, eikd tyontekijan jatkuvaan oh-
jaukseen ole valttamatta aikaa. Tyontekijat taytyy saada tehokkaaksi osaksi tapahtumaa
mahdollisimman nopealla aikataululla, joka tuottaa ongelmia, jos ensimmainen paiva tai
mahdollisesti jopa koko tapahtuma menee uuden tydntekijan opastamiseen (Osterberg

2014, 116). On myos yrityksen puolesta kannattavaa luoda tapahtumatydntekijoille mah-
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dollisimman hyvat puitteet onnistua, jotta he haluaisivat tydskennelld myds tulevissa ta-
pahtumissa ja voitaisiin valttya uuden tyontekijan rekrytoimisesta koituvilta kustannuk-

silta.

5 Onnistuvan esimiehen perehdytys

5.1 Esimiehen perehdytys

Hyva esimiestyd on edellytys moniin arjen sujuvuuden kannalta tarkeisiin asioihin ja toi-
miva esimiestyo luo pohjan tydhyvinvoinnille (Nummelin 2007). Esimiestyd on iso paketti
erilaisia tehtavia. Siihen kuuluu yksinkertaistettuna yksildiden, ryhmien ja prosessien joh-
taminen. Se sisaltaa lisaksi paatoksentekoa, konfliktien ratkaisemista, palautteita, dele-
gointia, tiedottamista ja paljon muuta. Esimiehen on kyettava kehittymaan tyéssaan ja
paivitettava osaamistaan esimerkiksi erilaisilla koulutuksilla seka lukemalla alan uusim-

pia julkaisuja ja kirjoja. (Osterberg 2014.)

Vaikka kaikkien tyontekijoiden perehdytys on tehtava huolellisesti, esimiesten perehdyt-
taminen on erittdin tarkeaa, silld varsinkin isomman kokoluokan organisaatioissa 1a-
hiesimies on ainoa jokapaivainen henkild organisaation ja sen tyontekijoiden valilla. Li-
saksi usein esimies perehdyttda alaisia. Esimiesten perehdyttamisen lahtdkohta on
sama kuin tyontekijoidenkin, ensin selvitetaan nykytilan tiedot ja taidot. Nykytilan kartoi-
tuksen jalkeen raataldidaan esimiehelle sopiva perehdytys ja suunnitellaan mahdolliset
lisdkoulutukset ennen varsinaisen tyonteon aloittamista. Koulutusohjelmaa laadittaessa
on perehdyttavd myos esimiestyon tulevaisuuden nakymiin ja selvitettdva kuinka esi-

miestyd on muuttumassa tulevina vuosina (Osterberg 2014).

Perehdyttamisen tavoitteena on luoda esimiehelle myodnteinen asenne tyohon ja tyoyh-
teisdon, aktiivisuuden ja itsenaisyyden edistaminen, tiedollisten ja taidollisten valmiuk-
sien rakentaminen seka esimiehelle on luotava mahdollisuudet tyéterveyden ja -turvalli-
suuden edistdmiseen hanen vastuullansa olevassa tydyhteiséssaan. (Tydturvallisuus-
keskus 2020.)

5.2 Onnistuva esimies

Esimiehet ovat tyOnantajan edustajia tyopaikalla. Esimiehen tarkeimpiin osaamisaluei-

siin kuuluvat tydlainsaadanndn seka tydsopimusten laaja hallinta. Heidan tehtavanaan
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on myds tukea tyontekijoiden suoriutumista seka heidan ammatillista kehittymistansa.
Onnistunut esimies on parhaimmillaan innostava suunnannayttija, joka antaa kehittavaa
palautetta tavoitteista ja tyontekijan suoriutumisesta. Johtaja rakentaa luottamusta, virit-
taa miellyttavaa ilmapiiria seka puuttuu ongelmiin ja ristiriitoihin. (Tyoturvallisuuskeskus
2020.) Hyva esimies omaakin kehittyneen sosiaalisen intuition. Intuitiot auttavat esi-
miesta luottamuksen ja avoimen vuorovaikutuksen rakentamisessa. Hyvilla sosiaalisilla
taidoilla pystytdan lisddmaan yhteisty6ta tyopaikalla tydskentelevien ihmisten kesken.
Intuitioiden pohjalta esimies on valmis havaitsemaan ja tunnistamaan hairiétilanteita
seka aistimaan tyGilmapiirin muutoksia jopa ennakoivasti. Hyva esimies nahdaankin
usein empaattisena henkiléna, joka pystyy asettumaan toisen ihmisen asemaan. (Salo-
nen 2018.)

Tybyhteisdén hyvinvoinnin I&dhtdkohtana nahdaan tukeva johtaminen (Juuti & Vuorela
2006, 7). Dialoginen esimiesty® on johtamista, jossa tydntekijoiden, eli toisin sanoen alan
ensikaden asiantuntijoiden, mielipiteitd kuunnellaan dialogimuotoisissa keskusteluissa.
Dialogin pitaisi olla vastavuoroista keskustelua ideoista ja ajatuksista. Avoimen dialogin
syntymiselle nahdaan kaksi ehtoa: olemalla avoin oma itsensa seka avaamalla yhteyden

muihin ihmisiin. (Nummelin 2007, 63.)

Johtajilla ndhdaan olevan usein yksi yhteinen piirre, joka vaikeuttaa dialogisen esimies-
tyon kehittymista. He haluavat johtaa palavereita ja usein he hakevat vain yleista hyvak-
syntaa omille ajatuksilleen. Toimivassa tyOyhteisdssa on yhdistavana tekijana usein vii-
koittaiset palaverit, joissa kaydaan vapaamuotoisesti keskustelua viikon tapahtumista ja
jokaisen omista kokemuksista. Samalla opitaan muiden virheista ja saadaan siirrettya
myds hiljaista tietoa tydyhteisdn kesken. Onnistuneet esimiehet edistavatkin tyontekijoi-
taan kehittdvaan dialogiin ja yhdessa oppimiseen seka antavat kiitokset uusista kehitys-

ehdotuksista tyontekijoilleen. (Leppanen & Rauhala 2012.)

Esimiestydssa ihmisten johtamisen pitaisi olla keskiossa. Parhaat johtajat nahdaan kes-
kustelevina, inspiroivina ja innovaatioita etsivina yksil6ina. Kuitenkin esimiehen on kyet-
tava johtamaan my0s asioita. Usein organisaatioissa uusien innovaatioiden kehittdminen
on vaikeaa, silla tydntekijoiden suoriutumista mitataan vain erilaisilla numeraalisilla mit-
tareilla. Innovaatioiden saattaminen kaytantdéon on suuremmissa yrityksissa monen eri
portaan ja vaiheen takana. Ihmisilla on kuitenkin hyédyntamattémia taitoa ja tietoa, jolla
voitaisiin parantaa koko tydyhteisdn toimivuutta. Ihmisten taidokas johtaminen parantaa

merkittavasti tydhyvinvointia ja luo miellyttavan tydilmapiirin. (Nummelin 2007; Juuti &
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Vuorela 2006, 11-12.) Ihmisten johtamisen lisdksi johtajien on johdettava yrityksen stra-
tegian mukaisesti. Vaikka ihnmisten johtamisella voidaan luoda arvoa yritykselle, strategia
on se, jolla viedaan yritysta haluttuun suuntaan. Yritysjohdon suunnittelemalla strategi-
alla tarkoitetaan suunnitelmaa, kuinka yritystd voidaan vieda nykyisesta tilanteesta ha-
luttuun suuntaan. Se sisaltaa yksinkertaisimmillaan nykytilan analyysin ja maaritelman
mihin suuntaan yritysta halutaan vieda. Strategia kuitenkin koostuu monesta erilaisesta
osiosta. (Hiltunen 2017.)

5.3 Esimiehia koskeva lainsaadanto

Esimiesten on tunnettava laajalti tydsuojelulakia seka tydsopimuksiin liittyvia muodolli-
suuksia ja siihen liittyvaa lainsdadantéa. He vastaavat myos ensisijaisesti tyoturvalli-
suusvelvoitteiden toteutumisesta ja heidan on taytettava heidan oma valvontavelvolli-
suutensa. Rikosoikeudellinen vastuu koskee laajalti myos esimiehia. Jos valvontavelvol-
lisuuden laiminlydminen on johtanut vakaviin turvallisuusrikkeisiin, voi siita seurata rikos-
lain mukainen rangaistus. (Hietala & Hurmalainen & Kaivanto 2021, 48.) Tyo6turvallisuus-
laissa (2002) maaritelldan terveyteen kohdistuvien haittojen arvioinnista, ehkdisemisesta
ja toimintamalleista. Varsinkin kyseisen lain 28. pykala esittda tydnantajan vastuun puut-
tumisesta valittémasti hairintdan tai epaasiallisen kohteluun. Huonosti hoidettuna kiusaa-
mistapauksia voidaan puida lopulta oikeudessa ja johtaa esimiehen tai organisaation

sanktioihin.

Tyoterveyslaitoksen julkaisemassa artikkelissa "Muistilistat tydpaikan toimijoille” maini-
taan ensimmaisena esimiehen tarkea tehtava tyontekijdiden tydnteon tukemisessa. Se
sisaltda kokonaisvaltaisen tydkyvyn seuraamisen ja siitéd huolehtimisen. Esimiehen val-
miudet tydskennelld roolissaan on arvioitava tarkasti ja tietojen ja taitojen korkea taso
on varmistettava. Kuten luvussa 3 on jo mainittu, henkildstohallintaan keskittyneiden
yritysten Enboarder ja Human Capital Instituten julkaisemien artikkeleiden mukaan
huono esimiestydskentely on yksi syy uusien tydntekijéiden vaihtuvuuteen. Onnistuva
esimies on tarkea voimavara tydsséjaksamisessa ja tydhyvinvoinnin edistéjana (Oster-
berg 2014, 173).
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6 Tutkimusmenetelma, toteutus ja aineiston kasittely

6.1 Tutkimusmenetelma

Tassa opinnaytetydssa on hydédynnetty kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa.
Tarkemmin kuvailtuna teemahaastatteluja eli puolistrukturoituja haastatteluja, joissa
haastateltavien kanssa kaytyja keskusteluja ohjattiin ennalta valittujen teemojen mukai-
sesti sekd keskustelua johdateltiin syvallisemmin tarkentavilla kysymyksilla. Haastatte-
luihin ei sisallytetty kyselylomakkeita, vaan ne kaytiin jokaisen tapahtumaan osallistu-
neen henkildn kanssa suullisesti kahden kesken valittémasti tapahtuman jalkeen. Haas-
tattelut ja teemat valittiin havainnoinnin perusteella. Teemahaastatteluissa korostetaan
tydntekijoiden kokemuksia ja omia tulkintoja aiheesta. Niissad haastattelija voi myds ha-
vainnoida haastateltavan tapaa vastata kysymyksiin seka antaa painoarvoa haastatteli-
jan omalle intuitiolle. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Tyontekijoiden henkilokohtaiset koke-

mukset ovat tarkeita lahtdkohtia perehdytysmateriaalin kokoamisessa.

Tehokkaan kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimusmenetelman kayttaminen olisi ollut
hyodyllistd, jos tapahtumasta saatavaa informaatiota olisi ollut enemman ja tuloksia olisi
potentiaalisesti ollut mahdollista verrata aikaisemmin kerattyihin tietoihin. Maarallinen
tutkimusmenetelma perustuu mittaamiseen ja keratyn numeerisen havaintoaineiston tar-
joama informaatio tiivistetdan laskemalla tilastollisia tunnuslukuja, joita voidaan tarkas-
tella tilastotieteellisilla analyysimenetelmilla. Kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa hyo-
dyntavat haastattelut sisaltavat usein enimmakseen suljettuja kysymyksia. (Vilpas.)
Opinnaytety6ta varten suoritetuilla haastatteluilla haluttiin kuitenkin painottaa numeeris-
ten arvojen sijasta tydntekijoiden omia henkildkohtaisia kokemuksia ja tunteita. Sulje-
tuilla kyselylomakkeilla ei olisi voitu saavuttaa yhta avointa ja kattavaa keskustelua kuin

teemahaastatteluilla saatiin aikaiseksi.

Tutkimusmenetelman valintaan vaikutti tiedon aiempi saatavuus seka tyodntekijoiden
henkildkohtaisten kokemusten tarkeys. Perehdytykseen liittyvaa tietoa ei ole aiemmin
koottu loogiseksi paketiksi yrityksessa, vaan asiat ovat tehty kunkin kulloinkin ndkeman
parhaimman tavan mukaisesti. Tapahtuman tyontekijat ovat toimeksiantaja yrityksen
yksi tarkeimmista voimavaroista ja he ovat usein ainoa konkreettinen kosketuspinta ta-
pahtuman kavijoiden ja yrityksen valilla. Tydntekijoiden mielipiteet ja jaksaminen ovat

keskitssa niin jokapaivaisessa tydskentelyssa kuin myds yrityksen arvoissa.
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6.2 Teemahaastattelut

Avoimet teemahaastattelut tehtiin kunkin tapahtumaan osallistuneen tyontekijan kesken
heti tapahtuman jalkeen 23.2.2020. Opinnaytety6ta varten haastateltiin suurinta osaa
tapahtuman seka tapahtumaan osallistuneen kasaus- ja purkuryhman tyontekijoista.
Haastattelut tehtiin myds kaikille juontaijille ja yrityksen omistajille. Suurin osa tyonteki-
joistd oli mukana useammassa kuin yhdessa tapahtuman roolissa, mutta kysymykset
suunniteltiin vastaamaan erikseen aina yksittaisen roolin kokemuksia. Rajatussa aihe-
alueessa pystyttiin pysymaan myos syventavien ja tarkentavien kysymysten avulla, joita
hyédynnettiin myds kattavamman haastattelun saamiseksi. Tyontekijoille esitettyjen ky-
symysten valintaan vaikutti opinnaytetyon toimeksianto ja omakohtainen havainnointi ta-

pahtuman aikana.

Toimeksiantoon kuului koulutusillan suuntaviivat ja tyohyvinvoinnillinen nakdkulma koko
opinnaytetydhon. Taman perusteella valikoitui kaksi ensimmaistd kysymysta. Sisaista
viestintda koskeva kysymys valikoitui omakohtaisen kokemuksen perusteella. Tydnteki-
jat kertoivat tapahtuman aikana, kuinka heidan kollegansa auttoivat heita jaksamaan pit-
katkin paivat ja kuinka sisaisen viestinnan epaselvyys oli aiheuttanut heille ylimaaraista
stressia. Viimeinen kysymys valikoitui dialogisen esimiestydn tukemiseksi. Nummelin
(2007, 62) toteaa teoksessaan keskustelun, kokemuksien jakamisen ja kysymisen kehit-

tavan esimiestydn peruspilareiksi.

Tyontekijoiden mielipiteitd ja omakohtaisia kokemuksia kysyttiin neljassa eri kategori-

assa:

¢ Kuinka he kokivat oman jaksamisensa tyossa?
¢ Kuinka he kokivat ymmartaneensa oman roolinsa tapahtumassa?
e Miten sisainen viestinta onnistui?

e Onko heilla palautetta tai tulevia ideoita seuraavia tapahtumia varten?

Omistajien teemahaastatteluissa paneuduttiin samankaltaisiin osa-alueisiin kuin tyénte-
kijdiden haastatteluissa, mutta hieman erilaisesta nakdkulmasta. Muuten kysymykset va-
likoituivat samoin perustein, mutta ensimmaiseen kysymykseen siihen lisattiin kokemus
ulkopuolisen esimiehen kayton hyddysta. Eika heiltd loogisesti tarvinnut kysya heidan

perehdyttamisensa onnistumisesta. Haastattelussa kysyttiin:
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¢ Kuinka uusi ulkopuolinen esimies vaikutti heiddn omaan jaksamiseensa tapahtu-
man aikana ja kuinka han oli onnistunut tydssaan?

e Kuinka sisainen viestinta onnistui?

¢ Minkalaista palautetta ja kehitysehdotuksia tapahtuma sai?

7 Teemahaastatteluiden tulokset

7.1 Saadut vastaukset

Vastauksia saatiin yhteensad yhdeksan kahdestatoista mahdollisesta haastateltavasta.
Kolmea tydntekijaa ei tavoitettu kohtuullisen ajan sisalla tapahtumaviikon loppumisesta.
Kolmea tydntekijaa ei saatu tavoitettua kohtuullisen ajan sisalla tapahtumaviikon loppu-
misesta. Pitkdn ajan kuluminen tapahtuman ja siihen liittyvien haastatteluiden valilla
saattaa vaaristaa haastatteluiden tuloksia. Vaikka ihmisen tapahtumamuistissa sailyykin

kokemukset ja tarinat, paljon asioita kuitenkin unohtuu lyhyenkin ajan sisalla (Muistiliitto).

Teemahaastatteluiden vastausprosentti oli 75 %. Vastausprosentin ylittdessa 60 % voi-
daan sen sanoa olevan hyva (Vilpas). Haastateltavista kolmella osallistuneella oli kaksi
tai useampia rooleja tapahtuman aikana. Yhteensa haastatteluja suoritettiin viidelle ta-
pahtumatyontekijalle, neljalle kasaus- purkutiimin tyontekijalle, kahdelle juontajalle ja
kahdelle yrityksen omistajalle. Seuraavissa alaluvuissa on esitelty ja visualisoitu kuvioi-
den avulla vastausten yhtenevaisyydet ja eroavuudet. Osa haastatteluissa esille tulleista

asioista ei ollut mahdollista lisata opinnaytetydhon niiden salassa pidettavyyden vuoksi.

7.2 Tapahtuman tyontekijéiden haastattelut

Tapahtumassa vaaditaan joustoa tyontekijoilta, silla paivat voivat olla pitkia. Ne yritetaan
pitdd kahdeksan tai yndeksan tuntisina aikavalilla 7.00—22.00, valilla kuitenkin tyontekijat
joutuivat venymaan jopa yli kymmenentuntisiin tyopaiviin. Tapahtuma-alueella tarvitaan
myo0s tyontekija valvomaan aluetta, vaikka tapahtuma olisi jo sulkeutunut mutta kauppa-
keskus on viela auki. Nain pyritaan valttamaan mahdolliset varkausyritykset. Usein kaup-
pakeskuksen vartijatkin kohdistavat kameran tapahtuma-alueelle ja pyrkivat seuraa-

maan tarkasti tapahtuma-alueella liikkuvia ulkopuolisia.
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Tapahtuman tyontekijoilta kysyttiin ensimmaisena, kuinka he jaksoivat tapahtumassa pit-
kista paivista huolimatta. Vastauksien perusteella saatiin yhtenevainen linja, jossa tyon-
tekijat kertoivat jaksaneensa hyvin tapahtumassa, vaikka paivat olivat pitkia. Heitad aut-
toivat jaksamaan kollegat, jotka hoitivat oman osuutensa, tukivat toisiaan ja paikkasivat
tyotehtavissa, mikali kollega tarvitsi ylimaaraisen hengahdystauon. Selkeat rajaukset toi-
menkuvissa auttoivat myds tyontekijéita valttamaan uupumusta, silla heidan ei tarvinnut
huolehtia tai yrittdd hoitaa muiden tehtavia vaan he pystyivat keskittymaan hoitamaan
oman osuutensa. Tapahtuman erilaiset tilanteet ja muuttuva kulku auttoivat myds haas-
tateltavia pitdmaan mielenkiintoa ylla, silla heidan kokemuksiensa mukaan heidan mie-

lensa pysyi virkednd myos vaihtelevuuden vuoksi.

Perehdytys on tarkedd myds silloin kun tydtehtavat toistuvat harvoin (Ahokas & Make-
lainen 2013). Tapahtumaviikot keskittyvat usein koulujen loma-ajoille. Suosituimpia ta-
pahtuma-aikoja onkin hiihtoloma, kesaloman alku seka syysloma. Tapahtumien valiin
jaa pitka tauko, joten kertaaminen on suotavaa kaikille tapahtumaan osallistuville tyon-
tekijoille. Toinen teema kasitteli tapahtuman uusien asioiden sisadistamista, kokivatko
tyontekijat uudet asiat vaikeina, kuinka nopeasti he mielestadn ymmarsivat roolinsa ta-

pahtumassa ja miten vasta tapahtuman alkaessa suoritettu perehdytys onnistui.

Vastauksissa oli jalleen hyvin yhtenainen linja. Jo tapahtumassa tyoskennelleet tyonte-
kijat kertoivat, ettd heilla ensimmainen paiva meni hieman muistellessa vanhoja asioita
ja tunnelmaan virittaytymiseen. Tydntekijat kuitenkin kokivat pdasseensa nopeasti ryt-
miin ja muistavansa vanhat tydoskentelytavat. Heidan mielestaan oli hyva kayda koko
paivan aikataulu lapi paivan aloituksessa, silla kiireen keskella ei valttamatta kerkea ky-
symaan yksityiskohtaisia lisatietoja. Keskusteluissa tuli myos ilmi, etta tapahtuman kulku
ja esimerkiksi kilpailujen sdanndt pitaisi saada tietoon jopa ennen tapahtumaa, seka
sdannoissa pitaisi pysya koko tapahtuman ajan ja niissa pitaisi olla selkea linjaus myds
osallistujille. Pelaajat toivovat usein mahdollisuutta kayttaa esimerkiksi omia pelivalinei-
taan ja valilla se on ollut sallittua ja joskus ei, mika osaltaan asettaa pelaajat eriarvoiseen

asemaan ja lisaa tydntekijdiden stressia.

Haastatteluihin ainoana tavoitetun uuden tyéntekijan haastattelussa painotettiin vahvasti
perehdytyksen onnistumista vasta tapahtumassa. Han kommentoi, etta olisi tarpeellista
saada kattavampi yleiskuva tapahtumasta ja sen yksityiskohdista aikaisemmin. Hanen
kokemuksensa mukaan asioita kerrottiin askel askeleelta ja hanen piti itse olla aktiivisesti

kyselemassa tapahtuman yleiskuvasta seka tydtehtavistdan. Tyontekija kuitenkin koki
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saaneensa tarvitsemaansa apua ja neuvoja esimieheltd seka kollegoiltaan. Hanen ko-
kemuksensa mukaan hanen tekemisiaan tuettiin ja tarkkailtin ensimmaisena tyépaivana
hyvin tiiviisti, joka vahvisti hanen omakohtaista luottamusta kykyihinsad tapahtumassa
tyoskentelyyn. Tydntekija sanoi myds saaneensa valittdomasti apua ongelmatilanteissa

ja epaselvyyksissa ja niiden toimintamalleista.

Tyontekijat ovat tapahtumissa usein ainoa rajapinta yrityksen ja asiakkaiden valilla. Kol-
mannessa teemassa kartoitettiin tyontekijoiden kokemuksia tiedon kulkusta, yhtenevai-
syydesta sekd sisdisen viestinnan yleisestd onnistuneisuudesta. Jokaisen tydntekijan
haastattelussa esiintyi samat paapiirteet. He kertoivat sisdisen viestinnan olleen erittain
onnistunutta. Heidan mielestaan viestinta oli yndenmukaista yrityksen johdolta tyonteki-
joille. Tyontekijdiden valinen viestintd sai myos kehuja haastatteluissa, heidan vitsai-
lunsa kevensi tunnelmaa, kun tilanteet olivat haastavia. Tyontekijoista tuntui, etta kaikki
ovat samassa tiimissa. He auttavat ja tukevat toisiaan, ovat innostuneita ja motivoituneita

tekemaan parhaan mahdollisen suorituksen tapahtuman onnistumiseksi.

Ongelmia aiheutti hieman saantdmuutokset, jotka implementoitiin uusimpaan tapahtu-
maan. Aikaisemmissa tapahtumissa tydskennelleet henkilot arvioivat myds uuden tapah-
tuma esimiehen parantaneen huomattavasti sisaista viestintaa. Ohjeet olivat yhdenmu-
kaisia, silld ne tulivat vain yhdeltd henkilolta, verrattuna aikaisempiin tapahtumiin joissa
tieto kulki kahden omistajan valilla tyontekijoille ja vastaukset kysymyksiin riippuivat hen-

kilosta, kenelta kysyttiin.

Viimeisena teemana keskusteltiin parannusehdotuksista seuraavia tapahtumia varten.
Parannusehdotuksina tuli tapahtumankulun aikaisempi tiedottaminen, mielellaan jo en-
nen tapahtumaa, mutta viimeistaan tapahtuma aamuna. Kommentteja kerasi myos roo-
lien selkea jaottelu viimeistaan tapahtuman aamupalaverissa. TyOntekijat toivoivat myds
enemman yrityksen tarjoamia valipaloja ja juomia, ne loppuivat liilan nopeasti. Uuden
tydntekijan palautteena saatiin, etta olisi helpompaa saada suoraan kattavampi kuva ta-
pahtumasta, ettei tarvitsisi kysella yksityiskohtaisemmin kulkua askel askeleelta. Kuvi-

ossa 7 on esitetty haastatteluiden yhteenveto graafisesti teemoittain.
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Kuinka koit jaksamisesi tapahtumassa?

» Tyontekijat jaksoivat mielestaan hyvin
 Heita auttoivat jaksamaan:
* Muut tydntekijat
» Selkeat rajaukset toimenkuvissa
* Mahdollisuus taukoihin kun niita tunsi tarvitsevansa
* Tilanteiden vaihtelevuus

Kuinka hyvin koit ymmartaneesi roolisi tapahtumassa (kokeneet

tyontekijat)?

« Ensimmainen paiva meni hieman muistellessa, mutta rytmiin paasi
kuitenkin nopeasti

* Heita auttoi:
* Aamupalaveri
» Selkeat linjaukset saannoissa

Kuinka hyvin koit ymmartaneesi roolisi tapahtumassa ja miten

perehdytys mielestasi onnistui vasta tapahtuman alkaessa
(aloittava tyontekija)?
« Ensimmaisen paivan jalkeen tyontekija koki paasseensa mukaan
tapahtumaan paremmin
« Hanta auttoi:
» Esimiehen ja kollegoiden tuki, apu ja neuvot
» Valiton apu onaelmatilanteissa ia epaselvvvksissa

Miten sisainen viestinta mielestasi onnistui?

« Sisainen viestinta onnistui erittain hyvin, se oli yhdenmukaista johdolta
tyontekijoille koko tapahtuman ajan

 Tydntekijoiden valinen viestinta kevensi tunnelmaa
« Saantdmuutokset edellisista tapahtumista olisi voitu tiedottaa paremmin
+ Sisdisessa viestinnassa auttoi:

» Uusi esimies
+ Kaikki tyontekijat olivat innostuneita ja motivoituneita

Parannusehdotukset

» Tapahtumankulun aikaisempi tiedottaminen, mielelldan jo ennen
tapahtumaa

* Roolien selkea jaottelu ennen tapahtuman alkua
* Lisaa valipaloja

Kuvio 7. Tapahtumatyontekijéiden haastattelun yhteenveto.
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7.3 Tapahtuman kasaus- ja purkuryhman haastattelut

Tapahtumaviikon ensimmainen esillepano oli kasattu yrityksen sisdisen henkildston toi-
min, joten varsinainen kasaus- ja purkuryhma aloitti toimintansa purkamalla ensimmai-
sen tapahtuman. Tapahtuman varsinainen kasaus- ja purkuryhma aloitti tydnsa noin
kello 20 ja heidan tarkoituksenaan oli purkaa tapahtuma ja kasata se seuraavaan sijain-
tiin yon aikana. Tapahtumaviikolla heidan oli valmistuttava viimeistaan kuudelta seuraa-
vana aamuna, kun tapahtuman tilaajana toiminut kauppakeskus avasi ovensa. Ryhmaan
kuului kasaus- ja purkuryhman tyontekijdiden lisaksi myos tapahtumatyontekijoita, juon-

tajat ja omistajat, jotka olivat avustamassa yon vli.

Tapahtuman kasaus- ja purkuryhman haastattelut sisalsivat ensin kysymyksia tyossa
jaksamisesta. Vain tapahtuman kasaus- ja purkuryhmaan osallistuneet tyontekijat ja
omistajat kertoivat jaksaneen tydssaan ilman merkkeja uupumuksesta, silla tyot oli jaettu
hyvin kaikkien osallistuvien tyontekijoiden kesken. Tapahtuman tydntekijat seka juonta-
jat, jotka olivat auttamassa yon yli, kokivat tydssa jaksamisen erittdin vaikeana. Heidan
oli vaikeaa keskittyd omaan tehtavaansa, joten he tarvitsivat paljon tukea muilta tyonte-
kijoilta. He joutuivat suorittamaan vain yhdelle tyontekijalle tarkoitetut tehtavat yhdessa
toisten uupuneiden kanssa. He olivat varautuneet pitkdan paivaan ottamalla mukaan
kahvia ja energiajuomia, mutta tarvitsivat kuitenkin normaalia enemman taukoja. Heidan
motivaationsa tydéhon oli korkealla, mutta tydntekijat kokivat suorittamisensa puutteelli-
sena vahvan uupumuksen vuoksi varsinkin uudessa tapahtuman sijoituspaikassa, jolloin

tapahtuman uudelleen kasaus alkoi aamun pikkutunteina.

Toisena teemana oli oman roolin ymmartaminen tapahtumassa, kuinka selkeasti heidan
tehtavansa oli selitetty ja miten aloittava tyontekija koki perehdytyksen onnistuneen
vasta heidan tyonsa alkaessa. Vastauksia saatiin vaihtelevasti. Kokeneet tyontekijat ko-
kivat ymmartaneensa oman roolinsa erittdin hyvin alun haparoinnista huolimatta. Aloit-
tava tyontekija kertoi ymmartaneensad oman toimenkuvansa erittain hyvin tyoskennelty-
aan hetken ja kyseltyaan kollegoiden ja esimiehen apua. Uutta tyontekijaa auttoi paljon
kollegoiden tuki ja neuvot. Han kuitenkin toivoi parempaa perehdytysta ja esimerkiksi
koulutuspaivaa, jolloin olisi konkreettisesti ndhnyt ennen ensimmaista tilaisuutta, milta
tapahtuman ulkoasun on tarkoitus nayttaa. Han toivoi myos kaytannon opastamista esi-
merkiksi, miten johdotukset on aseteltu siististi, miten eri laitteistot on kiinnitetty ja kuinka

alueen rajaavat matot on laitettu.
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Tyontekijoille naytettiin kasauksen alkaessa 3D-kuva tapahtuma-alueesta, joka varsinkin
uuden tyontekijan oli vaikeaa hahmottaa ja hanellda meni aikaa ymmartaa tapahtuman
ulkoasu. Parempaa perehdytysta toivottiin myos tapahtuman purkamiseen liittyvista asi-
oista, kuinka tapahtuma on suunniteltu purettavaksi, minne johdot laitetaan, kuinka auto
pakataan ja miten tyontekijdiden on tarkoitus siirtya paikasta toiseen. Mikali perehdytysta
ennen tapahtumaa ei ole mahdollista jarjestaa uusi tydntekija toivoi edes mahdollisuutta
tutkailla pidempaan tapahtuman ulkoasua ennen sen purkamista, jotta sen kasaaminen

uudessa lokaatiossa olisi nopeampaa.

Kolmantena teemana kasiteltiin sisdisen viestinnan onnistuneisuutta. Kuinka tyontekijat
kokivat sen onnistuneen ennen tapahtumaa, tapahtumassa ja tapahtuman jalkeen.
Kaikki vastaajista kokivat sisaisen viestinnan onnistuneen erittain hyvin. Heidan mieles-
tdan ohjeet olivat yhtenevaiset johdolta tyontekijoille ja he nauttivat tydntekijoiden vali-
sista keskusteluista. Tyontekijoiden valiset keskustelut olivatkin iso syy tyossa jaksami-
seen pitkista distd huolimatta. He kokivat vitsailun ja pienimuotoisen pelleilyn pitdvan

heidan mielialaansa ylhaalla seka estavan uupumusta.

Viimeisessa teemassa kaytiin lapi parannusehdotuksia tuleviin tapahtumiin. Ainoina pa-
rannusehdotuksina tuli jo ylla mainittu perehdytys ennen tapahtumaa tai ainakin mahdol-
lisuus tutkailla tapahtuman ulkoasua ennen sen uudelleen kasaamista seuraavassa lo-
kaatiossa. Esiin nousi myos tyontekijoiden oma huoli heidan tydmaarastaan, he toivoivat
parempaa suunnittelua tydvuorolistaan, jotta tapahtuman juonto ja tapahtumatydnteki-
jéiden vuorot eivat venyisi liian pitkiksi. Mielellaan, ettei heidan tarvitsisi osallistua ollen-
kaan kasaus- ja purkamiseen. Jokainen hoitaisi vain yhta tyotehtavaa tapahtuman ai-
kana. Keskusteluissa tuli esiin myos ruokataukojen jarjestaminen keskella yo6ta, kun mi-
kaan ei ole auki. Kuvioon 8 on koottu kasaus- ja purkuryhman kanssa kaytyjen haastat-

teluiden yhteenveto.
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Kuinka koit jaksamisesi tapahtumassa?

 Jaksoin tapahtumassa erittain hyvin, koska se oli ainoa tyotehtavani
tapahtumassa

» Tyossani auttoivat jaksamaan muut tyontekijat ja kollegat

» Koin yon yli tehtavan tyon uuvuttavana ja erittain haastavana, koska olin
my0Os muissa tydtehtavissa paivan aikana.

» Tydsuoritukseni ei yltanyt muiden tasolle ja tarvitsin normaalia
enemman taukoja

Miten hyvin koit ymmartaneesi oman roolisi (kokeneet
tyontekijat)?

* Ymmarsin roolini erittdin hyvin tapahtumassa

Miten hyvin koit ymmartaneesi oman roolisi ja kuinka perehdytys
onnistui vasta tapahtuman alkaessa (aloittava tyontekija)?

» Koin ymmartaneeni oman roolini erittdin hyvin hetken tyoskenneltyani
» Hanta auttoi kollegoiden tuki ja neuvot

Miten sisainen viestinta mielestasi onnistui?

« Sisainen viestinta onnistui erittain hyvin
+ Viestinta oli yndenmukaista johdolta tyontekijoille
» Tyontekijoiden valinen viestinta oli mainiota

Parannusehdotukset

* Perehdyttaminen ennen tapahtumaa
* Eritellyt vuorot tapahtuman tyontekijdille ja yon kasaus- ja purkutiimille
* Ruokataukojen jarjestaminen

Kuvio 8. Yhteenveto kasaus- ja purkuryhman haastatteluista.
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7.4 Juontotiimin haastattelut

Juontotiimille esitettiin kysymyksia tydssa jaksamisesta, kuinka sisdinen viestinta onnis-
tui ja miten helppoa heidan oli kayttda heidan erikoisvalineitddn. Heidan mielipiteitdan
kartoitettiin syventavilld kysymyksilla, kuten olisiko ollut helpompaa, jos valineiden kay-
tosta olisi pidetty opastus ennen tapahtumaa ja minkalaiset esivalmistelut voisivat tule-
vissa tapahtumissa helpottaa heidan ty6taan. Juontotiimi jaksoi mielestdan hyvin suorit-
taa juonnot seka niihin liittyvat toimenpiteet. He olivat jo aikaisemmin paasseet tutustu-
maan valineisiin, testaamaan laitteita seka yrityksen omistaja oli useana paivana autta-

massa lahetysten kanssa.

Sisaisen viestinnan osalta he toivoivat selkeytta siihen juontavatko he itse tapahtumassa
vai etana yrityksen konttorilta. Parannusehdotuksina sisaisen viestintdan panostamisen
lisdksi he kokivat valilla vaikeaksi keksia puhuttavaa varsinkin itse tapahtumissa tehta-
vaa juontamista varten. He joutuivat kirjoittamaan esimerkiksi saantoja, sponsoreiden
nimia ja pelaajien sijoituksia lapuille kesken tapahtuman, nama tiedot olisi voitu tarjota

juontajille etukateen pyytamatta. Esille tulleet tiedot on kuvitettu kuvioon 9.

Kuinka koit jaksamisesi tapahtumassa?

+ Jaksoin suorittaa hyvin tapahtumaan juonnot seka niihin liittyvat
toimenpiteet

Miten hyvin koit ymmartaneesi oman roolisi?

* Ymmarsin oman roolini erinomaisesti

Miten sisainen viestinta mielestasi onnistui?

« Sisdinen viestinta onnistui muuten hyvin, mutta tydntekija koki
epaselvyyksia missa meidan pitaisi juontaa minakin paivana tai tuntina

Parannusehdotukset

* Mahdollisuus my0s tulevaisuudessa tutustua lahetysvalineistoon ja
valineistdn testaus aikaisin ennen h-hetkea

+ Sisaiseen viestintdan panostaminen
 Valmiit suuntaviivat juonnoille

Kuvio 9. Yhteenveto juontotiimin haastatteluista.
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7.5 Yrityksen omistajien haastattelut

Yrityksen omistajien kanssa keskusteltiin heidan jaksamisestaan tapahtuman aikana.
Samaan teemaan sisallytettin myos keskustelua ulkopuolisen esimiehen hyédyntami-
sesta, silld tapahtumaviikko oli ensimmainen, jossa he eivat itse olleet jatkuvasti paikalla.
He kokivat ulkopuolisen esimiehen helpottaneen paljon tapahtumasta kertyvaa stressia,
heidan ei tarvinnut olla yéta paivaa tapahtumassa mukana, vaan he pystyivat luottamaan
tapahtuman esimiehen ja tyontekijdiden kasiin siksi aikaa, kun itse lepasivat. He myds
kokivat helpommaksi tarkastella tapahtumaa ulkopuolisen silmin seka viettaa aikaa ta-
pahtumassa lahes asiakkaan roolissa ja arvioida tapahtuman yleista ilmetta. He myds
olivat auttamassa juontajia heidan valineistonsa kanssa, jotta he voisivat vain keskittya

vain juontamiseen ja selostamiseen.

Seuraavassa teemassa keskusteltiin, miten sisainen viestintd heidan mielestaan sujui.
He kokivat sisdisen viestinnan onnistuneen mainiosti. Heille tiedotettiin muutoksista, on-
gelmakohdista, seka he olivat hyvin perilld tapahtuman etenemisesta. Viimeisena tee-
mana omistajien kanssa keskusteltiin palautteista, joita tapahtuma sai asiakkailta, tyon-
tekijoilta seka osallistujilta. Tapahtuman palautteissa nousi esiin vain yksi piirre, joka oli,
etta tapahtuma oli onnistunut kiitettavasti Idhes suunnitelman mukaisesti. Kuvioon 10 on

keratty paapiirteet omistajien kanssa kaydyista haastatteluista.

sl Kuinka koit jaksamisesi tapahtumassa?

 Koin ulkopuolisen esimiehen helpottaneen paljon tapahtumasta
kertyvaa stressia

Miten sisainen viestinta mielestasi

onnistui?

» Sisainen viestinta onnistui mainiosti

== Tapahtumasta saatu palaute

» Tapahtuma oli kaikin puolin onnistunut kiitettavasti, eika
suurempia ongelmia esiintynyt

Kuvio 10. Yhteenveto omistajien kanssa kaydyista haastatteluista.
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7.6 Haastatteluiden analysointi

Laadulliseen tutkimusmenetelmaan kytkeytyvien haastatteluiden sisaltéanalyysi voi olla
osana ohjaamassa teoreettista viitekehysta. Sen analysoinnin tyylit voidaan jakaa kah-
teen alaryhmaan, toisessa ryhmassa on tarkempi teoria taustalla ja toinen ryhma voi-
daan liittdd monimuotoisesti erilaisiin teoreettisiin viitekehyksiin. Haastatteluiden analy-
soinnissa analysoinnin yhdenmukaisuuden sailyminen on paatavoitteena. Siihen liite-
tdan haastatteluiden tarkoitus, eli mita halutaan tutkia, ja siitd on jatettava pois mahdol-
liset muut kiinnostavat esille tulleet asiat. Kuitenkaan haastattelijan aiemmilla tiedoilla ja
kokemuksilla ei pitaisi olla merkitysta ilmiéta tutkittaessa, analyysin on pohjauduttava

suurimmilta osin itse aineistoon.

Analyysi voidaan tarkemmin toteuttaa kolmella erilaisella menetelmalla: aineistolahtoi-
sella analyysilla, teoriaohjaavalla analyysilla tai teorialahtoisella analyysilla. Opinnayte-
tyossa kaytettiin teoriaohjaavaa analyysia, joissa teorian on tarkoitus ohjata analyysia,
mutta se ei suoranaisesti perustu tunnettuihin teorioihin. Haastatteluilla pyrittiin hankki-
maan uutta tietoa ja vastaavasti myds vahvistamaan jo ennalta tiedettyja toimintamalleja.
(Tuomi & Sarajarvi 2018.) Haastatteluiden teoreettiseen viitekehykseen kuului ennalta
maaratyt kategoriat eli tdssa tapauksessa teemat ja aineisto kategorioitiin niiden perus-

teella.

Haastattelut kategorioitiin jo ennen haastatteluja kolmeen teemaan ja viimeiseksi jatettiin
tilaa vapaalle sanalle uusista ehdotuksista. Toimeksiantajayritykselle on tarkeaa tydnte-
kijdiden viihtyvyys ja tyossadjaksaminen, mika ohjasi vahvasti haastatteluja. Teemoihin
kuului tydssa jaksaminen, oman roolin ja uusien asioiden ymmartaminen ilman ennalta
suunniteltua perehdytysta seka sisaisen viestinnan onnistuminen. Kuten viitekehyksessa
on todettu, sisaisella viestinnalla on suuri merkitys tydssa jaksamisessa ja tydhyvinvoin-
nissa. Tyohyvinvointiin kytkeytyy myos suora kysymys ty0ssa jaksamisesta seka koke-
mukset perehdytyksesta. Haastatteluiden perusteella tyontekijat olivat yleisesti ottaen
hyvin tyytyvaisia tapahtuman kulkuun, tunsivat olonsa motivoituneeksi, he pystyivat
nauttimaan tyostaan, eika heilla ollut omasta mielestaan suurempia kysymyksia tai epa-

miellyttavia kokemuksia.

Haastatteluissa kuitenkin ilmeni ongelmakohtia, joihin on ehdottomasti kiinnitettava huo-
miota seuraavissa tapahtumissa. Tarkein muutos, joka vaatii ehdotonta puuttumista, on

erillisen kasaus- ja purkuryhman kokoaminen. Siihen osallistuminen on ehdottomasti
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kiellettava muilta tyontekijoilta, tydntekijdiden hyvinvoinnin sailyttamiseksi koko tapahtu-
man ajan. Koulutuspaivan tarkeys nousi myos useassa keskustelussa esiin erilaisissa
muodoissa. Haastatteluissa esiin nousseet tapahtuman ongelmakohdat ovat estetta-
vissa huolellisimmilla esivalmisteluilla. Ne tulee suorittaa yksityiskohtaisemmin ja hy-
vissa ajoin ennen tapahtumaa, ja tapahtuman paivan kulun suuntaviivat tulee saattaa

jokaisen tapahtumaan osallistuvan tydntekijan ja tahon tietoon.

Esiin nousi myds tapahtuman esimiehen merkitys. Se oli hyva lisa tydntekijéiden seka
omistajien mielesta, ja sita tullaan hyddyntamaan jatkossakin. Esimiehelle taytyy myos
koota muita yksityiskohtaisempi paketti, josta selviavat myos esimerkiksi sponsoreiden
vaatimukset ja mahdolliset tapahtuman aikana tehtavat tarpeelliset muutokset, jotta esi-
mies osaa suunnitella ja kartoittaa mahdollisuudet, jos jokin osio tapahtumassa ei toimi-

kaan suunnitelmien mukaan.

8 Johtopaatokset

8.1 Tavoitteen saavuttaminen

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli alun perin luoda taysin valmis ja toimiva koulutus-
materiaali toimeksiantajayrityksen koulutusiltaan. Idea koulutusillasta oli syntynyt jo ai-
kaisemmin, mutta varsinainen runko illalle puuttui. Tyo oli alun perin muodoltaan toimin-
nallinen opinnaytetyd. Toiminnallisessa opinnaytetydssa lopullisena teoksena voi olla
esimerkiksi valmis perehdytysopas ja se voi olla muodoltaan esimerkiksi kansio tai vihko
(Vilkka & Airaksinen, 2004, 9). TyOsta paadyttiin kuitenkin rakentamaan kehittamishan-
ketyyppinen, jossa annetaan runko koulutustilanteeseen ja kerrotaan, mita koulutusil-
lassa tulisi huomioida. Kehittamishankkeella haetaan muutosta tutkittavassa ilmiossa, eli
tassa tapauksessa yrityksen meneillddn olevassa projektissa (ks. Kananen 2015, 33—
42).

Tavoitteen muuttumiseen vaikutti opinnaytety6ta varten tehdyn teorian tutkiminen seka
nykytilan analyysi haastatteluiden perusteella. Koin, ettd tapahtumiin ei ole mahdollista
tehda yksityiskohtaisempaa taysin valmista koulutusmateriaalia jokaisen tapahtuman
erilaisuuden vuoksi. Nain tehokkaammaksi tavaksi luoda yleisemmat suuntaviivat, joita

voidaan tdydentda ennen jokaisen tapahtuman koulutusta.



37

Kehitysehdotukset perustuvat viitekehykseen eli opinnaytetyéta varten kerattyyn teoria-
osuuteen ja tapahtuman jalkeen tehtyihin haastatteluihin. Viitekehyksessa keskityttiin
perehdyttamiseen monipuolisesti, mainion esimiehen ominaisuuksiin seka hanen pereh-
dyttamiseensa. Tyontekijat toimivat yrityksessd myds freelancereina, joten viitekehyk-
sessa kasiteltiin myds freelancereiden ja tydntekijdéiden eroja. Elektronisen urheilun sek-
torin selventaminen oli tarkeaa opinnaytetydn ymmartamisen kannalta. Lisaksi toimeksi-

annossa toivottiin myds tyohyvinvoinnillista otetta opinnaytetyohon.

Tavoitteeseen paddsemiseksi opinnaytetyodlle maariteltiin selvitettdvaksi seuraavat asiat:

e mita tarkoitetaan elektronisella urheilulla

¢ mika on freelancereiden asema verrattuna yrittdjiin ja palkansaajiin

e mitd on perehdytys ja tydbhon opastaminen sekd miksi ne ovat tarkeita
e mita ovat esimiesten perehdytys ja onnistuvan esimiehen ominaisuudet

o mika on nykytilanne haastatteluiden perusteella.

Tutkimuskysymyksiin saatiin vastattua kattavasti. Opinnaytetydssa oli keskeisina tee-
moina tapahtuman sujuvuuden parantaminen, uusien tydntekijéiden tehokas perehdytys
ja osaamisen varmistaminen seka tydntekijéiden hyvinvoinnin kartoittaminen ja edista-
minen. Tyontekijoille suoritetuissa haastatteluissa kysyttiin, kuinka tydntekijat mielestaan
jaksoivat tapahtumassa, siihen liittyvia kysymyksia kaytiin lahes kaikkien tapahtumaan
osallistuneiden kesken. Haastatteluiden perusteella tydntekijat olivat hyvin tyytyvaisia ta-
pahtuman kulkuun ja omaan suoritukseensa. Vaikka tyontekijat olivat itse tyytyvaisia ta-
pahtumaan ja haluaisivat osallistua seuraaviinkin tapahtumiin, haastatteluissa kuitenkin
ilmeni joitain ongelmakohtia tydntekijoiden jaksamisessa ja perehdytyksessa, jotka vaa-

tivat huomiota ennen seuraavia tapahtumia.

Tyobaikalain mukaan tyontekija voi antaa suostumuksensa ylitdiden teettamiseen tyonte-
kijalla (Tydaikalaki 2019, luku 5 17 §). Vaikka tilapainen poikkeaminen saadetyista tyo-
aikalaeista onkin mahdollista, olisi erittain suositeltavaa pitaa kiinni tyéaikalain luvun 3 5
§ saatamasta yleistydajasta, joka on lain mukaan 8 tuntia paivassa. Tyontekijoiden hy-
vinvointiin ja jaksamiseen tapahtuman aikana voidaan vaikuttaa vahvasti suunnittele-
malla tyovuorolistat entista tarkemmin, jotta voidaan valttya yksittaisten tyontekijoiden
erittain pitkilta tyorupeamilta ja varmistaa heidan paivittainen lepoaikansa tyovuorojen
valissa. Eri tydnkuvien valiin taytyy tehdd myds selkea linjanveto, vaikka tydntekijat

usein itse haluavaisivatkin osallistua tapahtuman jokaiseen vaiheeseen tai rooliin. Ei ole
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hyodyllista tydntekijoille tai yritykselle, mikali tydntekijat eivat paase lepaamaan tarpeeksi
pitkien tydvuorojen valissa ja virheita tai viivastyksia sattuu tyontekijdiden vasymyksen

VUOKSI.

Opinnaytetydn tulosten mukaan koulutusilta on tarpeellinen tapahtumaan osallistuvien
tyontekijdiden osaamisen varmistamiseksi. Tydntekijdiden kokemusten perusteella ai-
kaisemmalla tiedottamisella voitaisiin ehkaista tapahtumien aikana koettuja vaarinym-
marryksia, selkeyttda tapahtuman kulkua varsinkin uusille tyéntekijdille ja minimoida ta-

pahtumien lomassa kaytetty aika perehdytykseen ja uusien asioiden opettelemiseen.

8.2 Omat pohdinnat ollessani esimiehena tapahtumassa

Toimin itse tapahtumassa esimiehen roolissa. Tarkastelen omissa pohdinnoissani ta-
pahtuman onnistumista samoin kysymyksin kuin teemahaastatteluissa. Lisasin myos yk-
sityiskohtaisempia esimerkkeja, joita tuli vastaan tapahtuman edetessa. Koen, etta esi-
merkeilla on mahdollista selventaa tarkemmin kyseisia ilmiéita ja tarttua ongelmakohtiin

seuraavissa tapahtumissa.

Tybssa jaksamisessa oli haasteita. Halusin olla tapahtumassa mahdollisimman paljon
mukana ja kattavasti jokaisessa prosessissa, jotta minulla olisi mahdollisimman hyva
kaytanndén kuva opinnaytetydn aiheeseen. Sisdisen viestinta katkeili paikoittain. [Imoitin
juontotiimille esimerkiksi musiikin vaihdoista, muutoksista ohjelmassa, kertasin heille
saantoja ja nykyisia tuloksia, jotta he voisivat etana kuuluttaa edella mainitut asiat tapah-
tumassa. Vastaukset viesteihini tuli valilla erittdin hitaasti ja jouduin muistuttamaan use-
aan otteeseen, jopa soittamaan heille, jotta he huomasivat mita heiltéd vaaditaan. Tapah-
tumassa vierailleella YouTube-tadhdelld oli myds hyvin epaselva kuva hanen roolistaan

seka hanen aktiivisuuteensa tarvittiin aivan lilan paljon suostuttelua ja ehdotuksia.

Tapahtuman tyontekijoiden osalta viestiminen onnistui yleisesti ottaen hyvin. Yritin pitaa
saannot samana kaikille koko tapahtumaviikon ajan, jotta viestinnallisia katkoksia ei syn-
tyisi muutosten vuoksi. Osallistujat eivat esimerkiksi missaan vaiheessa olleet oikeutet-
tuja kayttamaan omia pelivalineitaan karsintojen aikana, joka on aikaisempien tapahtu-
mien hiljaisempina aikoina sallittu osallistujille. Vaikka kertasin joka aamu ennen tapah-
tuman alkamista paivan aikataulun, sisadltaen mihin aikaan ruokatauoille olisi paras aika

lahtea seka karsintojen saannot, varsinkin kokeneemmat tapahtumatyontekijat antoivat
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virheellistd informaatiota osallistujille perustuen aikaisempien tapahtumien tyéskentely-
malleihin. Virheelliset informaatiot korjattiin valittémasti kuulutuksilla seka kaytiin tyonte-
kijan kanssa yhdessa turnauksen saannét uudelleen Iapi. Aamupalaveri pidettiin myos
jokaisen tyontekijan kanssa, jotka aloittivat myéhemmin paivalla seka kasaus- ja purku-
ryhman aloittaessa toimintansa. Kasaus- ja purkuryhman palavereissa olisi pitanyt kayda
jarjestelmallisemmin lapi mita ja miten asiat tehdaan, yon paremman jouhevuuden var-

mistamiseksi.

Omat parannusehdotukseni, jotka nousivat pintaan tapahtumaviikon edetessa, liittyvat
suurimmilta osilta yksityiskohtaisempaan valmisteluun. Tapahtuman sisaltd, kulku ja
saannot olisi hyva jakaa jokaisen tydntekijan kesken hyvissa ajoissa ennen tapahtumaa.
Heidan roolinsa tapahtumassa olisi myds hyva maaritelld paremmin. Juontotiimille ja
mahdollisille ulkopuolisille vierailijoille taytyy tehda paremmat esivalmistelut. Juontotiimin
esivalmisteluista tulisi kdyda ilmi esimerkiksi, mita taytyy juontaa tunneittain, mitka ovat
tarkeitd seikkoja juontaa eri pelien karsintojen aikana ja kuinka he voivat seurata ja juon-
taa pelaajien pelaamista seka koska olisi paras hetki pidemmalle tauolle. Vieraileville
tahdille taytyy maaritella heidan roolinsa paremmin etukateen. Heille tulee kertoa sel-

vasti, mita heidan halutaan tekevan tapahtumassa.

Kasaus- ja purkuryhméan toiminta taytyy suunnitella paremmin ja heille taytyy jarjestaa
yksityiskohtaisempaa opastusta ennen varsinaisten tyétehtavien alkamista. Samaan ai-
hepiiriin liittyy myos varmistaminen mita muut yhteistydkumppanit ja tahot, jotka osallis-
tuvat tapahtumaan, tarvitsevat ja kuinka heidan oma ohjelmansa etenee. Yleisesti ottaen
jokaisen tyontekijan seka varsinkin minun taytyisi olla valmistautunut paremmin tapahtu-
man mahdollisiin muutoksiin ja viime hetken taktisiin ideoihin, jotta tapahtumasta saisi

tehtya osallistujille entista miellyttavamman.

8.3 Koulutusillan suuntaviivat

Kuten aikaisemmin opinnaytetyossa on todettu, jokainen tapahtuma eroaa toisistaan.
Niissa voidaan esimerkiksi pelata eri peleja kuin aikaisemmin, ne voivat olla aivan uu-
sissa lokaatioissa tai niissa voi esimerkiksi olla uusia sponsoreita, jotka vaativat erilaisia
asioita. Koulutusillan suuntaviivat ovat kuitenkin hyvin yleishyodyllisia ja niissa voidaan
helposti painottaa kunkin tapahtuman kohdalla tarkeimpia asioita. Koulutusillan materi-
aali on my0s jaoteltu kaikille kerrottavaksi informaatioksi seka jokaisen tapahtuman roo-

lin kannalta tarkeaksi tiedoksi. Materiaali on jaoteltu teemoittain. Koulutusiltaa tukeva
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runko 16ytyy kuvitettuna liitteesta 3. Liitteessa on huomioitu viitekehyksessa keratty in-
formaatio ja hyddynnetty esimerkiksi Ahokkaan ja Makisen (2013) viiden askeleen pe-
rehdytysmetodia seka Osterbergin (2014) ja Juutin ja Vuorelan (2006) perehdytyksen
sisallon esimerkkeja. Runko on kuitenkin vain suuntaviivat koulutukselle ja yrityksen on

tarkoitus tayttaa tarvittavat tiedot jokaista tapahtumaa ajatellen.

Esivalmistelut koulutusillalle ovat pohja suunnitelman loogiselle toteuttamiselle ja edel-
lytys perehdytyksen hyddyllisyydelle (Osterberg 2014, 118—119; Juuti & Vuorela 2006,
48). Osterbergin paivakohtaista perehdytyssuunnitelmaa mukaillen koulutusillan esival-
misteluihin kuuluu perehdytyksen vastaavan valitseminen, perehdytysohjelman tarkempi
tayttdminen ja lapikdyminen perehdytyksesta vastaavan kesken. Esivalmisteluihin kuu-
luu myés havainnollistavien tehtavien valmistelu, joka tarkoittaa kdytanndssa esimerkiksi
tapahtumassa kaytettavan lahetysvalineiston esille kokoamista ja tydvalineiden, esimer-
kiksi tydvaatetuksen, hankkiminen. Koulutusillan ajan ja paikan sopiminen osallistuvien

tydntekijdiden kesken on myds oleellinen osa esivalmisteluita.

Rungon ensimmaisiin askeleisiin on koottu tyéntekijdille ensimmaisena jaettavaa tietoa,
joka mukailee viitekehyksessa esitettyja runkoja (kuviot 5 ja 6). Perehdytys alkaa tyon-
tekijoiden vastaanottamisella ja vapaalla tutustumisella tapahtumaan osallistuvien hen-
kildiden kesken. Vapaan keskustelun jalkeen voidaan siirtya alkuohjaukseen, jossa voi-
daan kayttaa tukena esimerkiksi PowerPoint-esitysta. Siihen siséllytetaan yrityksen ja
aikaisempien tapahtumien esittely seka informaatiota tulevasta tapahtumasta, esimer-
kiksi mita peleja tapahtumassa pelataan, tapahtuman aika ja paikka, yksityiskohtaisempi

tapahtuman aikataulu ja tapahtumassa mukana olevat sidosryhmat.

Taman jalkeen kaydaan tyontekijoiden kannalta merkittdvimmat asiat, kuten toimeksian-
tosopimuksien sisaltd (ne ovat jo valmiiksi jokaisen nahtavilla, joten niista voidaan puhua
julkisesti) ja tyoturvallisuuteen liittyvat osiot, kuten esimerkiksi kuinka toimitaan hairio-
kayttaytyjien kanssa, miten saadaan ensiapu paikalle ja paloturvallisuus suunnitelma.
Osa alkuohjauksessa kaydyistd asioista on todennadkoisesti tyontekijdille jo tuttuja rekry-
toinnin ja toimeksiantosopimuksien tutkiskelun johdosta. On kuitenkin varmistettava tie-
tojen kattavuus ja tyOntekijdiden on tiedettava esimerkiksi yrityksen liikeidea ja arvot,

jotta he voivat toimia niiden lahettilaina tapahtumassa.

Alkuesittelyiden jalkeen voidaan siirtya itse tydbhdn opastamiseen. Tydhdn opastamiseen

kuuluu kaikki varsinaiset tydhon suorittamiseen liittyvat asiat (Juuti & Vuorela 2006, 48).
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Joten loogisesti kdydaan tyontekijdiden omat roolit tapahtumassa, eli mitéd he konkreet-
tisesti tulevat tekemaan ja minkalaisiin tilanteisiin he voivat joutua ja minkalaisia ennak-
kotietoja ja -taitoja tyontekija tarvitsee. Teemaan voidaan sisallyttda myds yleisimpien
vikojen esiintyminen ja esimerkkeja aikaisemmissa tapahtumissa sattuneista erikoisti-
lanteista. Teemaan tulee sisallyttdd myos sisaisen viestinnan piirteet, varmistaa esimer-
kiksi, etta jokainen tyéntekija on yhteisessa WhatsApp keskustelussa, ja minkalaisissa
asioissa sita on erittain tarkeda kayttaa ja kertoa viimeistaan tassa vaiheessa vahintaan
suurin piirtein minkalaisia dokumentteja juontajien kanssa valmistellaan ennen tapahtu-

maa.

Teoreettisen tyontekijan suoriutumiseen valmistavaa teemaa seuraa havainnollistavien
tehtavien esittely, kokeilu ja harjoittelu. Tahan voi sisallyttda esimerkiksi kasaus- ja pur-
kuryhmalle suunniteltu pelipisteen purkaminen ja kasaus, laitteiston ja johtojen nimia,
kuinka lahetysvalineisto liitetdan ja testataan ja miten pelaajat tulevat alueelle sisaan ja
kuinka he poistuvat. Oleellista on, ettad perehdytyksen lapivieja nayttaa ensin, kuinka teh-
tavat hoidetaan, ennen kuin tydntekijat kokeilevat tehtavia itse. Tyontekijoitd voidaan

myos pyytaa selostamaan tekemisidan toiminnan lomassa.

Viimeisena teemana koulutusillassa on illan paattaminen. Tydntekijoita voidaan pyytaa
kertaamaan opittuja asioita, kysellaan opetetuista asioista ja voidaan viela kdyda nopea
yhteenveto illan tarkeimmista opetuksista. Koulutusillan paattdmiseen olisi hyva jattaa
viela aikaa tyontekijoiden keskinaiselle tutustumiselle ja kuulumisten vaihtamiselle. Kaik-
kea ei voi oppia kerralla ja varsinainen oppiminen tapahtuu kuitenkin vasta tapahtu-
massa. Tyontekijoita kehotetaan kysymaan mielta askarruttavia asioita, ja pyydetaan pa-
lautetta koulutusillan onnistumisesta. Varsinainen koulutusillan korjaus ja paivittdminen
tapahtuu kuitenkin vasta tapahtuman jalkeen, kun on nahty kaytdnndssa, miten koulu-

tusilta on hyddyttanyt ja mita siitd on jaanyt puuttumaan tai mita ei ole tarvinnut kertoa.

8.4 Reliabiliteetti

Tutkimuksen reliabiliteetti tarkoittaa kasitteena tutkimuksen tulosten luotettavuutta ja
toistettavuutta (Tuomi & Sarajarvi 2018). Hirsjarvi ja Hurme (2015, 186) jakaa teokses-
saan reliabiliteetin maaritelman kolmeen erilaiseen tapaan ymmartaa kasitteen tarkoitus.
Ensimmainen tapa on tutkia ainakin kahdesti samaa henkil6a ja jos tutkimuskerroilla
saadaan sama lopputulema, tuloksia voidaan pitaa reliaabelina. Tapaa ei voida kuiten-

kaan kayttaa, jos esimerkiksi tutkimuskertojen valissa kuluu paljon aikaa. Toisen tyylin
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mukaan tuloksia voidaan pitaa reliaabelina, mikali ainakin kaksi tulkitsijaa paatyy saman-
kaltaiseen tulokseen. Kolmas tapa maaritella tutkimuksen reliabiliteetti on arvioida
kuinka kahdella tai useammalla erilaisella tutkimusmenetelmalla voitaisiin paasta sa-

maan lopputulokseen.

Tuomen & Sarajarven (2018) mukaan reliabiliteetin ja validiuden kasitteet ovat alun perin
syntyneet kvantitatiivisten tutkimusmenetelmien arviointiin ja niiden kaytté kvalitatiivisilla
tutkimusmenetelmilld saatujen tulosten arvioinnissa on kerannyt kritiikkia. Kuitenkin luo-
tettavuuskasitteet sanoina eivat ole merkityksellisia. Niiden merkityksellisyyden laadul-
listen tutkimusten hyédyntamisessa maarittaa lopulta se, minkalainen sisalto niille anne-
taan seka mita niilla tavoitellaan. Kvalitatiivisten ja kvantitatiivisten tutkimusmenetelmien

kaytdssa ei voida kayttaa samoin maariteltyja kasitteita.

Reliabiliteetin ja validiuden kasitteille on annettu tutkimuksissa seka kirjallisuudessa mo-
nenlaisia tulkintoja, joita hyddynnetdan esimerkiksi opinnaytetydssakin kaytettyjen tee-
mahaastattelujen tulosten luotettavuuden analysoimisessa ja arvioinnissa. (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006). Tassa opinnaytetydssa reliabiliteettia on tarkasteltu

Hirsjarven ym. (2015) luettelemien maaritelmien mukaan.

Opinnaytetyon reliabiliteettia eli luotettavuutta korostava tekija on haastatteluiden katta-
vuus koko tydyhteisdssa. Haastatteluilla saatiin koottua laajasti informaatiota erilaisia
tyotehtavia suorittavilta tyontekijoiltd. Laadullisissa tutkimuksissa kuvataan jotain tiettya
ilmi6éta ja niissa pidetaan tarkeana haastateltavien perehtyneisyytta aiheesta (Tuomi &
Sarajarvi 2018). Tyota varten tehtiin tapahtuman jalkeiset teemahaastattelut ja niissa
saatiin tuotua esiin tyontekijoiden omia mielipiteita ja kokemuksia sekd esimiestyossa
havaittuja seikkoja. Haastatteluilla oli myds korkea vastausprosentti, joten monien tyon-
tekijoiden mielipiteet saatiin otettua huomioon. Olisi voinut olla mahdollista toistaa saadut
haastattelutulokset myds suljetuilla lomakekyselyilla heti tapahtuman jalkeen, joka osal-
taan myos vaikuttaa positiivisesti opinnaytetydn reliabiliteettiin. Kuitenkin ty6ta heikentaa
vain yksi kaytetty tutkimusmenetelma seka haastattelut tapahtuivat kahden kesken, eika

esimerkiksi toista arvioijaa ollut paikalla.

Vaikka haastatteluiden tuloksista keskusteltiinkin valittémasti omistajien kanssa, haas-
tattelifan on mahdotonta kuvailla haastattelutilanne tarkasti minkalaisina ne ovat olleet.
Reliabiliteettia heikentava ominaisuus opinnaytetydssa on myos se, etta jokainen tapah-

tuma on luonteeltaan hieman erilainen ja ne asiat, jotka toimivat tai eivat toimineet viime
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tapahtumassa eivat todennakdisimmin ole samankaltaisia seuraavassa tapahtumassa,

joten tutkimustuloksien toistettavuus on heikkoa, ellei jopa mahdotonta.

8.5 Validiteetti

Tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan usein yksinkertaisuudessaan rakennevalidiutta eli
sitd, kuinka tarkasti tutkimuksessa kaytetyt kasitteet ja mittausmenetelmat mittaavat tut-
kimuksen kohdetta (Hirsjarvi ym. 2015, 187). Se nahdaan usein tarkedmpana luotetta-
vuuden analysointi tydkaluna laadullisen tutkimusmenetelman tuloksissa verrattuna re-
liabiliteettiin (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Hirsjarvi ym. (2015) listaa kir-
jassaan rakennevalidiuden lisaksi kaksi muutakin validiuden arvioinnissa useimmiten
esiintyvaa menetelmaa. Ensimmainen on ennustevalidius, eli kuinka saatujen tutkimus-
tuloksien perusteella voitaisiin ennustaa seuraavan tutkimuksen lopputulos samaisesta
aiheesta. Toisena tapana on tutkimusasetelmavalidius, johon kuuluu viela nelja erilaista
alakategoriaa. Opinnaytetyon validiutta tarkasteltiin Hirsjarven ym. (2015) maaritteleman

rakennevalidiuden perusteella sen yleisyyden vuoksi.

Opinnaytetyon validiutta eli toisin sanoen patevyytta voidaan pitda tarkedmpana ominai-
suutena kuin reliabiliteettia. Raporttiin ei ole mahdollista kuvata tutkimustilannetta sa-
manlaisena kuin se on haastatteluiden aikana ollut. (Saaranen-Kauppinen & Puushiekka
2006). Opinnaytetydn validiutta heikentava ja osittain myds nostava ominaisuus on hyvin
ja kattavasti tehdyt litteroinnit haastatteluiden jalkeen, vaikka niistd on kulunut jo kauan
aikaa. Kaikkia yksityiskohtia ei kuitenkaan ole mahdollista muistaa tai kuvailla. Tulevia
tutkimustuloksia ei myéskaan ole mahdollista ennustaa luotettavasti, silla tapahtumat ei-

vat tadysin vastaa koskaan toisiaan.

Haastateltavat ymmarsivat kysymykset niin kuin ne olivat tarkoitettu ja niista oli mahdol-
lista kerata yksityiskohtaisempaa tietoa teemahaastattelun mahdollistamalla avoimuu-
della. Kysymykset pyrittin myds pitdmaan mahdollisimman yksinkertaisina, jolloin vaa-
rinymmarryksille oli vahemman varaa. Teemahaastattelut antoivat hyvin tilaa tyontekijoi-
den omille kokemuksille seka niissa paastiin avoimeen dialogiin haastateltavan kanssa,

mika mahdollisti kysymysten viela tarkemman selventamisen.
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8.6 Opinnaytetyéprosessin arviointi

Opinnaytetyon toimeksianto oli erityisen kiinnostava, silla paasen nykyisen COVID-19
pandemiatilanteen jalkeen implementoimaan kaytanndssa omat kehitysehdotukseni tu-
levissa tapahtumissa. Koulutusilta on kokonaan uusi ajatus ja olisin halunnut sisallyttaa
opinnaytetydéhon alkuperaisen suunnitelman seka arvioinnin sen kaytannén toimivuu-
desta ja minkalaisia muutoksia suunnitelmaan taytyi tehda kokeilun jalkeen, mutta ny-
kyisen kansainvalisen tilanteen vuoksi tapahtumia ei ole voitu pitda. Koulutusillan kay-
tannon kokeilu jaa tulevaisuuteen. Siitd on kuitenkin varmasti hyotya varsinkin oman ke-
hittymiseni kannalta. Motivaatiota opinnaytetydhon lisasi myos koulutusillan tarve seka

tieto sen tarkeydesta toimeksiantajayritykselle.

Tyon alkuperainen aikataulutus joutui suhteellisen kovien muutosten alle, mutta lopulta
paasin kuitenkin viikoittaisiin tavoitteisiini ja opinnaytetyd edistyi kutakuinkin aikatau-
lussa. Teoriaosuuden kokoaminen oli opinnaytetydn haastavin osuus. Tutkin monia eri
lahteita ja niista oli vaikeaa koostaa yhtenaista ja jarkeenkaypaa kokonaisuutta, josta
iimenee tydn tavoitetta tukevat ja kritisoivat seikat. Teoriaosuus jai hieman kapeahkoksi

ja siina olisi voinut hyédyntaa monipuolisemmin kasiteltavia asioita.

Kehitysehdotuksissa annettiin my®s paljon painoarvoa haastatteluille, joista kokosin
paapiirteet omaan kappaleeseensa. Haastatteluissa tuli kuitenkin esille monenlaisia ny-
ansseja, joista keskustelimme yhdessa omistajien kanssa heti tapahtuman aikana, mutta
niiden litteroiminen haastatteluja kasittelevaan kappaleeseen oli mahdotonta niiden yk-
sityiskohtaisuuksien ja osittain myos salassa pidettavyyden vuoksi. Tyon tarkein paa-
maara oli kuitenkin tuottaa lisdarvoa yritykselle ja helpottaa tulevien tapahtumien suju-
vuutta, joten mielestani oli lopulta riittavaa, etta toimeksiantaja yritys oli itse tietoinen
haastatteluiden yksityiskohtaisemmista informaation palasista, vaikka ne olisivatkin tuo-

neet hieman lisdarvoa opinnaytetyolle.
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*Aikaa tyontekijoiden keskinaiselle tutustumiselle

*Paivittdminen ja tdydentdminen kaytannoén kokeilun
jalkeen



Liite 3
(1)

Teemahaastattelu

Teemahaastattelun aihepiirit

—

Ty6ssa jaksaminen ja tydhyvinvointi

2. Oman roolin ymmartaminen ja uusien asioiden sisaistaminen

3. Sisaisen viestinnan onnistuminen

4. Haastateltavan parannusehdotukset
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