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Téassd opinndytetydssd tarkastellaan jaetun johtajuuden haasteita ja
mahdollisuuksia tv-tuotannoissa. Idea tyohon syntyi tutusta sanonnasta
’nelja silmaa nikee paremmin kuin kaksi”. Omat kokemukseni ovat
tukeneet parityoskentelyd myds johtajuuden alueella.

Opinndytetyon tutkimusaineisto koostui kahden tv-tuottajan
teemahaastatteluista. Niiden avulla oli tarkoitus selvittdd, miten jaetun
johtajuuden johtamismalli koettiin tv-alalla, jossa johdettavina ovat oman
erikoisalansa asiantuntijat ja luovat henkilot. Haastattelutuloksia peilattiin
lahdekirjallisuudesta koostuvaan viitekehykseen seka tekijan omiin
kokemuksiin.

Tyo6n alussa néytti siltd, ettéd jaettu johtajuus pitdd sisdllddn vain
vahvuuksia. Tutkimuksen edetessé ja haastattelujen myd6té jaetusta
johtajuudesta l16ytyi kritisoitavaa, minka seurauksena mustavalkoisuus sen
ja hierarkisen johtajuuden vililla lieveni. Siind missé jaettu johtajuus antaa
tilaa ja luovuutta, pitdd hierarkinen johtajuus huolen prosessin raameista ja
loppuun saattamisesta. Yhdesséd ne tuovat esiin johtamisen laaja-alaisen
roolin prosessin eri vaiheissa.
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Abstract:

This particular thesis examines the possibilities and challenges of Shared
leadership in TV-production. The idea for this thesis sprang up from well-
known saying: “Four eyes see better than two”.

The research material for this thesis consists from theme interviews of two
separate TV-producers. Based on these theme interviews it attempted find
out how does one find the shared leadership in TV-business, where there's
experts of their own special areas as well as creative persons to be lead.
The results from the interviews were mirrored to source books context as
well as the writers own knowledge and experiences concerning this matter.

At the beginning it seemed that shared leadership upholds only valuable
assets. When the work proceeded and the interviews took place however,
there were many things to criticize. This lead to conclusion that the black-
and-white line between shared leadership and hierarchic leadership faded a
bit. Where the shared leadership offers space and creativity the hierarchic
leadership upholds the frames and helps to finish projects more effectively.
Together they introduce the wide role of leadership in different parts of the
process.
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1 Johdanto

Opinnéytetydssini tarkastelen jaetun johtajuuden haasteita ja mahdollisuuksia tv-
tuotannoissa. Haluan selvittdd teemahaastattelujen avulla, miten jaetun johtajuuden
johtamismalli koetaan tv-alalla, jossa johdettavina ovat oman erikoisalansa asiantuntijat

ja luovat henkilot.

Tyoni aihe syntyi erddn tv-pilotti- projektin kautta, jossa tuottajia oli yhden sijasta nelja.
Projektin kautta aloin pohtimaan tuottajuutta ja vertailemaan johtamistyylejé.
Huomasin, ettd olen parhaimmillani silloin, kun teen toité ja jaan vastuuta tydparin tai
-tiimin kanssa. Pdédtoksenteko helpottuu, kun ajatuksia ja ideoita pystyy peilaamaan
toisten henkildiden kanssa, jotka ovat yhti sitoutuneita projektiin kuin itse on.
Vastuunjako lievittda lisdksi stressid ja tyOparista saa tukea ja turvaa kémméhdyksien
sattuessa. Olen péddssyt myOs seuraamaan tuottajan tyotd ldheltd erddssa tv-

tuotantoyhtidssé, joka on myds osaltaan motivoinut minua tarttumaan tdhén aiheeseen.

Alkaessani tutkimaan suhteellisen uutta teoriaa jaetusta johtajuudesta, en osannut arvata
sen todellista laajuutta. Tajutessani timén seikan sain yllédttden alan t6itd. Kiireisen
aikataulun takia jouduin tekemadn tydssédni paljon kompromisseja ja rajamaan aihetta
suhteellisen rankasti. Teorian “alkuldhteille” palaamisen sijaan valitsin padldhteekseni
teoksen, jonka kirjoittajat ovat edelldkavijoitd johtajuus- ja liiketoimintatutkimuksessa.
Liséksi halusin liittdd tyohoni tv-alan ammattilaisten ddnen joten suoritin laadullisen

teemahaastattelun kahdelle tv-alan tuottajalle.

Ty0ssdni keskityn pohtimaan jaetun johtajuuden mahdollisuuksia ja haasteita tv-
tuotannon nakokulmasta, ja tuomaan uutta perspektiivid perinteisen johtamiskasityksen
vastapainoksi. Haluan selvittii, soveltuuko jaettu johtajuus vaihtoehtoiseksi tv-
tuotantojen johtamismalliksi. Haastattelujen kautta toivon saavani selville, kuinka tv-
alan tuottajat kokevat pari- ja tiimitydskentelyn osana ryhmén johtamista ja

paitoksentekoa.



ERILAISUUS
”Jokaisessa annos erilaisuutta rikastuttaa yhteiseloa.

Jokaisessa annos vajavuutta tekee meistd ihmisen.

Erilaisuudella on taipumus huomata muiden vajavuus
el omia puutteita,
vajavuudella taipumus piiloutua selitysten taakse ja

yllattad heikkoina hetkini.

Kun asiat tulevat tietoisiksi, niiden luonne muuttuu.
Erilaisuus nikee myods omat puutteensa.
Vajavuuden ei tarvitse selitelld ja piilotella,

vaan voi aloittaa oman kehityksensa.

Erilaisuudet yhteistyossa:
mahdollisuus kokea haivihdys tdydellisyytta.”

(Helin 2001, 3).



2 Johtajuuden monet kasvot

Vaikka yrityksissd onkin ollut aina tydpareja, on ilmid vahvistunut viime vuosina.
Monen menestyvén yrityksen johdosta 10ytyy usein yhteen hitsautunut parivaljakko tai
tiimi (Karttunen, 2006). Erityisesti luovissa tydyhteisoissé ja
asiantuntijaorganisaatioissa perinteinen hierarkinen johtamistapa ei vélttaimattd ole paras
vaihtoehto aktivoida tyontekijoitd ja néin ollen padstd parhaisiin lopputuloksiin. Vaikka
luovan ryhmén johtajalta odotetaankin nykypéivdand moniosaamista, ei yhdelld yksilolla
voi olla kaikkia tarvittavia tietoja ja taitoja, kykyjé ja suhteita, joita hén tarvitsee
johtamistyossd ja padtoksenteossa. (Ropo, Eriksson, Sauer, Lehtimiki, Keso, Pietildinen

& Koivunen, 2005, 18-19.) Jaettu johtajuus tekee tuloaan.

Jaetulla johtamisella en tarkoita sitd, ettd kaikki tekevit ristiin kaikkea ja padtoksenteko
suoritetaan huutodénestykselld. Kyse on osaamisen, tiedon ja kokemusten
yhdistdmisesti ja jakamisesta, tyOyhteison vilisestd vuorovaikutuksesta, jonka pohjalta
paitokset tehddan. Niin kuin Ropo ja Eriksson [2001] teoksessaan toteavat, hyvéin
johtajan suoritus ei ole yksilollinen sankariteko vaan yhteiseksi tekemisen prosessi, joka

itsessddn on suoritus. (Ropo ym. 2005, 15.)

2.1 Johtajakasitykset ja arkkityypit

Rovon ym. (2005, 39) mukaan suomalaisten késitys johtajuudesta kumpuaa vahvasti
historiasta ja sen tuomista johtajahahmoista niin sodassa, politiikassa kuin taiteessakin.
Valtakulttuurissamme korostuu kansallinen yhtendisyys seké pelko erilaisuudesta ja
vieraasta, jonka pohjalta on syntynyt perusta tiukoille normeille ja arvoille.
Johtajakulttuurillemme on tyypillistd, ettd johtajaa arvostetaan ja hénet nostetaan

jalustalle. Johtaja ei myodskiin saa tuoda itseédén esille. (Ropo ym. 2005, 39.)

Sankarillisia arvoja ja ihanteita on totuttu liittdimain myds johtajuuteen. Ropo ym.
(2005, 40) nostaa oivallisesti esille suomalaiset johtaja-arkkityypit Vdindmoisen, Vaind
Linnan Tuntemattoman sotilaan ja Pohjantéhti-trilogian hahmot. Tarinoissa hyvi johtaja

kuvataan uutteraksi ja vastuulliseksi, joka tekee aina parhaansa.



Tosi paikan tullen hin ei pakene vastuuta vaan uhraa itsensd muiden vuoksi. Voidaan
todeta, ettd suomalainen johtaja on sisukas, ahkera ja vaatimaton laittaen muut itsensa

edelle. Han on mies.

Johtajien menestys on uutisten kestosuosikki. Uutisotsikot pursuavat johtajakeskeisié
urotekoja, kuten "Obaman elvytyspaketti eteni Yhdysvaltain kongressissa” (Iltalehden

www-sivusto. <http:/www.iltalehti.fi/ulkomaat/200902109064522 ul.shtml>.

12.2.2009). "Obama pdiittid Guantanamon sulkemisesta” (Iltalehden www-sivusto.

<http://www.iltalehti.fi/ulkomaat/200901228957869_ul.shtml>. 12.2.2009). Obaman

lisaksi my0s paavi on yksi otsikoiden suosittu puheenaihe; ”Paavi tuomitsee Gazan
vikivallan” (Iltalehden www-sivusto.

<http://www.iltalehti.fi/ulkomaat/200901088883227 ul.shtml>. 12.2.2009).

Johtaja nostetaan liian usein jalustalle ja keskustelu kohdistuu ainoastaan hdnen
nékemyksiinsd asiasta. [han kuin presidentti Obama paéttéisi yksin vankileirin
sulkemisesta. Helposti unohdetaan johtajan ympérilld toimiva tyOyhteiso tai

organisaatio. Ajatellaan, ettd kyseessd on yhden miehen show.

2.2 Kasitteiden maarittely

2.2.1 Johtajuus

Johtajuus on vuorovaikutusta, jonka avulla pyritddn vaikuttamaan ryhmén toimintaan ja
asenteisiin ("Johtajuus”. Ryhméviestinnin perusteet —verkko-oppimateriaali.
<http://www.jyu.fi/viesti/verkkotuotanto/ryhmaviesti/osallistujat/johtajuus.html>.
11.2.2009). Johtajuudella tarkoitetaan toimintaa, jonka tulisi tukea ryhmalle asetettuja

tavoitteita ja tarpeita ja kannustaa ryhmaa tekeméén parhaansa.

Johtajan vaikutusvalta tuo mukanaan vastuuta ja odotuksia. Johtajalta odotetaan, etta
hin organisoi ryhmén toimintaa ja kehittdé sen vélisid suhteita. Hianen tehtavindin on
my0s hallita konflikteja, arvioida kriittisesti sekd ryhmaén ettd sen yksiloiden suorituksia
ja rohkaista ryhmén jésenid osallistumaan aktiivisesti toimintaan.

("Johtajuus”. Ryhmiviestinndn perusteet —verkko-oppimateriaali.

<http://www.jyu.fi/viesti/verkkotuotanto/ryhmaviesti/osallistujat/johtajuus.htmI>.
11.2.2009.)


http://www.iltalehti.fi/ulkomaat/200902109064522_ul.shtml
http://www.jyu.fi/viesti/verkkotuotanto/ryhmaviesti/osallistujat/johtajuus.html
http://www.jyu.fi/viesti/verkkotuotanto/ryhmaviesti/osallistujat/johtajuus.html
http://www.iltalehti.fi/ulkomaat/200901088883227_ul.shtml
http://www.iltalehti.fi/ulkomaat/200901228957869_ul.shtml
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2.2.2 Jaettu johtajuus

Jaetulla johtajuudella tarkoitetaan johtamisprosessia, joka on riippuvainen ihmisten
vilisistd vuorovaikutusprosesseista ja vuorovaikutusverkoston vaikutuksista (Ropo ym.
2005, 19 [Fletcher & Kaufer 2003]). Siind johtaja ei seiso pyramidin huipulla ja johda
alaisiaan perinteisesti ylhddltd alaspdin vaan johtajuus ndhddin ns. ”jaettavana
toimintona” ryhmin tai organisaation jasenten kesken (Ropo ym. 2005, 18 [Pearce &
Conger 2003]). Téata tieteellistd 1dhestymistapaa kutsutaan jdlkiheroistiseksi (post-
heroic) tai jaetuksi johtajuudeksi (shared leadership).

2.2.2.1 Hierarkinen johtaminen vs. jaettu johtajuus

Jaettu johtajuus kyseenalaistaa useat nykypéivén kisitykset johtajuudesta. Se kritisoi
esimerkiksi hierarkiselle johtajuudelle tyypillisti johtaja-alainen —suhdetta, jossa

johtajalla on kdytossdédn hierarkinen ja kontrolloiva johtamistapa.

Johtajuuteen liitetdén yleisesti ns. lankojen késissd pitiminen. Tieto, vastuun
kantaminen, paitoksenteko, resurssitarpeiden suunnittelu ja organisointi, tulosten
seuranta, ennalta tietiminen sekd alaisten motivointi ja ohjaaminen haluttuun

suuntaan kuuluvat hdnen tehtdviinsd. (Ropo ym. 2005, 16-17). Naitd johtajuuteen
liitettdvid “tehtdvid” on totuttu harjoittamaan perinteisesti hierarkisen johtamisrakenteen
kautta, jossa johtajan suhde alaisiin on vilineellinen. Johtaja ndhdd4n vahvana ja
tehokkaana yksilotoimijana, joka séételee organisaation toimintaa henkilokohtaisten
johtamisominaisuuksien avulla ja ohjaa niin alaiset kohti yhteistd pddméaéraa. (Ropo

ym. 2005, 17.)



Hierarkinen johtaminen

Jaettu johtaminen

Johtajat/ J ohtaj at./.
Asiantuntijat Asiantuntijat
Alemmat Alemmat
toimihenkilot toimihenkilot

l

1

Tuotannon Tuotannon
tyontekijat tyontekijit

11

Kuvio 1. Hierarkinen johtajuus vs. jaettu johtajuus

Kuvio havainnollistaa hierarkisen johtamisen ja jaetun johtamismallin eroavaisuuksia.
Hierarkisessa johtamismallissa johtoporras valuttaa alaspéin informaatiota, laatimiaan
strategioita ja toimintasuunnitelmia. Alempien osastojen tehtavéksi jaa yksipuolisen
tiedon vastaanottaminen ja siirtdminen eteenpdin taas alemmille portaille. Toisin kuin
hierarkisessa johtamismallissa, jactussa johtamisessa toteutuu osastojen vilinen
vuorovaikutus. Informaatio kulkee molempiin suuntiin ja alempien osastojen mielipiteet

ja ndkokulmat huomioidaan padtoksenteossa seké toimintasuunnitelmia laadittaessa.

Johtamiskasitykset voivat oleellisesti muuttua vasta silloin kun késitys tiedon ja vallan
suhteesta osana johtajuutta muuttuu. Rovon ym. (2005, 51) mukaan tieto on
perinteisesti liitetty johtajan perusominaisuudeksi ja tiedon omistajalle on luonnostaan
tarjoutunut valta hallita ja johtaa muita. Kun pystytdén luopumaan ajatuksesta etta tieto
on ainoastaan yksildjohtajan ominaisuus, saadaan johtajan ’tiedollinen valta-asema”
horjumaan. Luopumisen seurauksena kisitys johtajuudesta muuttuu joustavammaksi ja
se on mahdollista késittdad yhteisollisend, useamman ihmisen toimintana. (Ropo ym.

2005, 51.)
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Hierarkinen organisaatio Tavoiteltava joustava organisaatio
Tieto ylhiidlti alas — Moniddinisyys

Virtaviivaisuus — Vuorovaikutus

Selkedi tyonjako — Joustavuus

Kontrolli — Sitoutuminen

Kuvio 2. Johtamisen muutos. Mukailtu kuvio (Ropo ym. 2005, 23)

Viime vuosina hierarkinen johtajuuskésitys on haastettu esittdmaélld, ettd johtaminen
onkin toiminto, joka voidaan jakaa ryhmén tai organisaation jésenten kesken.
”Esimerkiksi jossakin tietyssd tilanteessa henkilot, joita ei ole muodollisesti osoitettu
Jjohtajiksi, voivat tilanteen aiheuttamista asiantuntijuusvaatimuksista johtuen nousta
Jjohtamaan ja viistyd tilanteen muuttuessa” (Ropo ym. 2005, 18 [Pearce & Conger

2003)).

Johtajuuden jakaminen on jarkevaa ja tarpeellista useammastakin syystd. Ensinnikin
organisaation on pystyttivi reagoimaan ympiristoonsi nopeasti, jolloin
paitoksenteon tulee olla joustavaa ja nopeaa. On tehokkaampaa jakaa
paédtoksentekovastuuta kuin kéyttdé aikaa kuljettamalla padtokset johtajan kautta.
Toiseksi johtaja ei pysty yksin hallitsemaan kaikkea tietoa ja kaikkia taitoja, joita hdn
organisaation johtamiseen tarvitsee. Tarvitaan monialaista asiantuntijuutta
paitoksenteon tueksi. Jaettu johtajuus tulee vahvan yksiléjohtamisen rinnalle. (Ropo

ym. 2005, 18.)
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2.2.2.2 Nakokulmia jaettuun johtajuuteen

Jaettua johtajuutta voi tarkastella kahdesta nikokulmasta, johtajan tehtivankuvan ja

vastuiden jakamisen kannalta tai yhteiseksi tekemisen kantilta.

Johtajan tehtdvinkuvan kannalta tarkasteltuna voidaan ajatella, etti johtaminen on
kokonaisuus, joka voidaan jakaa osiin. Ryhmin kokoaminen, kannustaminen ja
motivointi, yhteydenpito sidosryhmiin ja yhteistydkumppaneihin, ideointi ja
tyOprosessien kehittiminen ovat esimerkkejd johtamistyon osista. Johtamisen

osittamisen painopisteend on tehtivien delegointi ja organisointi. (Ropo ym. 2005, 19.)

Yhteiseksi tekemiselld tarkoitetaan kokemusten ja ajatusten vaihtoa ja jakamista.
Keskeistd on kuunnella ja kertoa minkélaisia tulkintoja itselld ja muilla on asioista.
Prosessissa jaetaan tietoa, tietdimattomyyttd, arvostusta ja luottamusta. (Ropo ym. 2005,
20.) Tavoitteena on saavuttaa yhteisymmaérrys joistakin tulkinnoista, ajattelutavoista ja

nékokannoista esimerkiksi ty0yhteison tai ryhmin vilille.

Yhteistd ndissd ndkokulmissa on johtajuuden lahtdkohta. Johtajan ei tarvitse tietdd
enemman tai paremmin. Paljon oleellisempia taitoja ovat kuunteleminen, kyky tehda

kompromisseja ja itsensd likoon laittaminen.

Kritiikki

Johtajuuden ehké vaikein haaste on hyviksyd, ettd ihmisid ja asioita voi hallita ja
kontrolloida vain rajallisesti. Hierarkkisessa johtajuudessa voidaan turvautua helposti
vallan kdyttoon ja pelotella tyontekijoitd esimerkiksi irtisanomisilla ja lomautuksilla.
Jaetun johtajuuden periaatteet sotivat timén tyyppistd vallankdyttod vastaan, sillé se
koetaan tuhoisana ithmisten vuorovaikutuksen kannalta (Ropo ym. 2005, 92.)
Adritilanteissa auktoriteetin puuttumisella voi kuitenkin olla organisaation kannalta

tuhoisat vaikutukset, ja tima on mielestdni yksi jaetun johtajuuden ongelmista.

Jaetulle johtajuudelle tyypillistd on asioista puhuminen ja erilaisten ndkdkulmien
huomioiminen pditdksenteossa. [hmisid kannustetaan jakamaan tietimysti ja
asiantuntijuutta, jonka kautta voitaisi 16ytda uusia ratkaisuja, jotka hyodyttavit koko

organisaatiota.
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Haasteena onkin se, miten motivoida ja saavuttaa ihmisten luottamus siten, etti he

kokevat tekevénsé arvokasta ja inspiroivaa tyotd kokemuksia jakaessaan. Ongelmana
on myo0s se, ettd ihmisilld on paljon enemman tietoa kuin he edes itse oivaltavat. Mitd
keinoja ylipdénsé vaaditaan siihen, ettd ihmiset saadaan tietiméén se, mité kaikkea he

tietavat?

2.2.3 Dialogi

Dialogi on kahden tai useamman ihmisen vuoropuhelua. ”Dialogi on enemmaén kuin
pelkkd keskustelu, se on luova prosessi, joka ei ole ainoastaan informaation seulomista,
vaan eldytymisté eri ratkaisuvaihtoehtoihin ja omien ajatusmallien kyseenalaistamista”
("Dialogi oppimisessa ja opetuksessa”. Tampereen yliopiston verkko-tutor.

<http:// www.uta.fi/tyt/verkkotutor/dialogi.htm>. 10.2.2009.)

Verkko-tutorin (10.2.2009) mukaan dialogi edellyttdé osallistujilta dialogitaitoja. Ehkéa
keskeisin taito on kyky Kkésitelld omia tunteitaan. Tama tarkoittaa esimerkiksi kykya
tunnistaa itsessd liikkkuvat tunteet. Jos tillaista taitoa ei ole kehittynyt, keskustelija
reagoi keskusteluun voimakkaasti tunteella ja voi provosoitua vahvasti, miké ei taas
edistd rakentavaa keskustelua. Toisena taitona on tietenkin kyky kuunnella. Tama
edellyttia taitoa hiljentdéd edes hetkeksi omat ajatuksensa siten ettd voi tarkkaavaisesti
kuunnella toista henkildd. Kuuntelun taitoon liittyy taito esittiii tarkentavia ja toista
ihmisté rohkaisevia kysymyksia. Téarked taito on myds kyetd ilmaisemaan omia
ajatuksiaan. Puhumisen taitoon liittyy myos kyky ilmaista itseddn siten, ettd ei hyokkaa,

arvostele tal tuomitse muita.

Dialogi edellyttda riittdvida turvallisuutta. Turvallisuus syntyy arvostuksen kautta.
Arvostus rakentuu kyvystd tarkastella asiaa toisten ndkdkulmista ja hyvéksya eridvit
mielipiteet. Arvostus rakentuu myds ymmarryksestd, ettd jokaisella on yhtéldinen

oikeus osallistua.

”Dialogin tavoitteena on 16ytdé yhteinen prossessoitu ymmaérrys keskustelun kohteena
olevasta aiheesta - miké ei kuitenkaan tarkoita konsensuksen hakemista. Onnistuneessa
dialogissa voidaan péasti tulokseen, joka on enemmén kuin keskustelijoiden
mielipiteiden summa - eiki se ole etukdteen ennustettavissa”. (’Dialogi oppimisessa ja
opetuksessa”. Tampereen yliopiston verkko-tutor.

<http://www.uta.fi/tyt/verkkotutor/dialogi.htm>. 10.2.2009.)



http://www.uta.fi/tyt/verkkotutor/dialogi.htm
http://www.uta.fi/tyt/verkkotutor/dialogi.htm
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2.3 CASE: Lahden sinfoniaorkesteri

Rovon ym. (2005, 30) kuvaus Lahden sinfoniaorkesterista antaa hyvén esimerkin
taideorganisaation tyOtavasta toimia ja siitd, miten yhteiseen pdédtokseen voi erilaisista
tavoitteista huolimatta paésti. Esimerkkitapaus heijastaa mielestini hyvin jaetun
johtajuuden luonnetta; siihen liittyvdd vuorovaikutusta, padtoksentekoa, moniddnisyytti

ja inhimillistd puolta.

Lahden sinfoniaorkesterissa huomattiin, ettd toiminta alkoi polkea paikallaan;
yleisomaéra ei noussut ja orkesterin keskuudessa oli havaittavissa taantuman
tunnuspiirteitd. Orkesterin johto péétti, ettd asioille oli kiireellisesti tehtéva jotain.
Kaivattiin uudistuksia jotta ei kangistuttaisi vanhoihin kaavoihin. Niinp4 johtoporras
paétyi kutsumaan koko Lahden sinfoniaorkesterin henkildkunnan aina siivoojasta

kapellimestariin koolle viikonlopun mittaiseen retriittiin keskustelemaan tilanteesta.

Retriitti 1dhti liikkeelle kankeasti. Orkesterin johto kerdsi haukut ja syyttavét sormet
heiluivat suuntaan jos toiseen. Ainakin ilmapiiri puhdistui. Loppua kohden suunta
kuitenkin muuttui kun keskustelun aiheeksi nousi se, mitd tulevaisuudelta ylipdansa
halutaan. Unelmia alkoi sadella. Haaveiltiin levytyssopimuksesta, uudesta
konserttitalosta, kutsuista maailman tunnetuimpiin orkesteritaloihin ja ennétys-

kévijadmadrista.

Tuntojen ja tunteiden purkautuminen seki yhteiset unelmat heréttivat ajatuksen
yhteisestd padmairasti, jonka tavoitteluun koko sinfoniaorkesteri halusi sitoutua.
Paddmadran saavuttamiseksi alettiin paiskoa t6itd tauotta. Orkesterin johdon haasteena
oli vakuuttaa sekd Lahden kaupungin poliittinen johto, ettd kaupungin talouseldmin
vaikuttajat dynaamisesta sinfoniaorkesterista. Oli tirkedé saada péattdjat nakemaén
orkesteri kaupungin imagoon kuuluvana voimavarana. Lopulta kova ty6 palkittiin,

vaikka elettiin 90-luvun haastavia lamavuosia.
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Lahden sinfoniaorkesteri on voittanut lukuisia palkintoja ja saanut kutsuja
maailmanluokan konserttitaloithin. Kapellimestari Osmo Viansk& on niittdnyt maailmalla
mainetta ja kunniaa; hianet on nimitetty yhdeksi menestyksekkédiden ulkomaisten
orkestereiden pédé-ja vierailevaksi kapellimestariksi. Orkesteri on saanut myds uuden

konserttitalon ja yleisomaéra jatkaa nousukauttaan.

Sinfonia Lahdesta on tullut laadukas tavaramerkki, josta seké orkesteri ettd lahtelaiset
voivat olla ylpeitd. Jokavuotisista retriiteistd on tullut jo perinne. Nyt ongelmana alkaa

pikkuhiljaa olla enemmaénkin se, miten keksid uusia unelmia.

Mielestini Lahden sinfoniaorkesteri todisti toiminnallaan esimerkillisesti sen, miten
jaettu johtajuus lahtee liikkeelle ihmisistd itsestddn. Asettamalla tavoitteita ja uskomalla
niihin voi yltdd mahdottomaltakin tuntuviin saavutuksiin. Liséksi ryhmén yhteisty6 oli
ithailtavan saumatonta. Asioita ideoitiin ja toteutettiin yhdessd, ja mikéd parasta, jokaisen

osaamiselle annettiin tilaa. Néin syntyi kokonaisuus.

2.4 Yhteenveto

Asiantuntijuus valtaa toimialoja, minké seurauksena erikoistuminen kapeisiin
osaamisalueisiin kasvaa. Vaikka yksildosaaminen on tirkeéd, menestys vaatii

monipuolista osaajuuttaosaamista. Syntyy tarve yhteistyolle. (Ropo ym. 2005, 18.)

Rovon (2005, 18) mukaan organisaatio ndhtiin aiemmin pelkkénd koneistona, johon
resursseja syottamalld saatiin aikaan tuotoksia. Nykypéivina organisaatiokésitys on
toisenlainen. Organisaatio ndhdédédn yhteisond, jonka toimijat ovat keskindisessa
vuorovaikutuksessa synnyttden ndin sisdisen verkoston. Sen hedelméni syntyy tuloksia.

Tama organisaatiokdsityksen muuttuminen nikyy myos johtajuudessa.

Uudet johtamismallit korostavat vuorovaikutusta organisaation sisélld, endi johtajien ei
odoteta olevan kaikkitietdvid multiosaajia vaan johtaminen ndhdédn vuorovaikutteisena
toimintona, joka voidaan jakaa organisaation tai tyOyhteison jasenten kesken. Tietoa
jaetaan suorassa kanssakdymisessd, jolloin asioista puhutaan, toisia kuunnellaan ja

ideoita kehitelldan yhdessé. (Ropo ym. 2005, 11, 32).
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Jaettu johtajuus on ldsndoloa. Keskeistd siind on visioiminen muita kuunnellen seki
kontrolloiminen luottamuksen ja arvostuksen avulla. Jaetun johtajuuden periaatteisiin
kuuluu asioiden ja thmisten mukaan ottaminen, ei niinkdan poissulkeminen. Rovon ym.

(2005, 32) sanoin: “jaettu johtajuus on néyryyttd, mutta ei néyristelyd”.
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3 Jaettu johtajuus tv-tuotannossa

3.1 Tutkimus- ja analyysimenetelmat

Tutkimuksen tietoperustaa laajentaakseni tein teemahaastattelut Yleisradion Vithde-
puolen tuottajalle Matti Gronbergille, seké tv-tuotantoyhtié Susamurun vastaavalle
tuottajalle Sari Isotalolle. Haastatteluilla pyrin tutkimaan kahden hyvinkin erilaisen
organisaation edustajaa, ei-kaupallista ja kaupallista, ja vertailemaan heidin
ndkemyksidédn ja kokemuksia jaetusta johtamisesta, parityoskentelystd, dialogista ja

paatoksenteosta.

Teemahaastattelulla tarkoitetaan laadullista aineistonkeruumenetelméé, jossa
keskustelun aihealueet ovat etukéteen méadritellyt. Hirsijarvi ja Hurme (1995, 25)
madrittelevit haastattelun keskusteluksi, jolla on ennalta paitetty tarkoitus.
Teemahaastattelussa haastattelijan tulee varmistaa, ettd etukéteen mietityt aiheet tulevat
kasitellyiksi vaikka niiden jérjestys ja laajuus voi vaihdella eri haastatteluissa.
Teemahaastattelu on oiva tapa keriti aineistoa, jos tutkimuksen kohteena on heikosti

tunnettu tai tiedostettu asia.

Opinndytetyon tutkimusmenetelmaét ovat kvalitatiivisia. Teemahaastatteluilla pyrin
ymmadrtdmain tutkimaani ilmiotd syvemmin ja vélittimaan haastateltavien
nikokulmien ja kokemusten kautta ilmioon liittyvid ajatuksia ja tunteita.
Tarkoituksenani ei ole luoda tarkkoja ja yksiselitteisid médritelmié tai mittaustuloksia.
Saamiani tutkimustuloksia olen peilannut kdyttimééni 1dhdeaineistoon ja tehnyt sithen

pohjautuen yleistyksid ja padtelmia.
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3.2 Haastattelujen suunnittelu ja kulku

Haastatteleminen vaatii ammattitaitoa ja pelisilmaa. Pitd4 miettid tarkoin etukdteen
kuinka haastateltavaa tulee 1dhestyd, jotta haastattelusta saa kaiken oleellisen irti. Onko
haastattelu parempi tehda kasvotusten, sihkopostin kautta vai puhelimitse? Enti miten
aihealueet saa rajattua selkeiksi ja loogisiksi niin, ettd keskustelun punainen lanka
sdilyy? Pahin pelkoni ennen haastattelujen tekemista liittyi aiheen rajaukseen ja ennen
kaikkea siihen, kuinka saisin pidettyd fokuksen aiheessa ja valttdisin ns.syrjapolut.
Toinen haasteeni oli se, miten saisin haastateltavat kertomaan nikemyksidin ja

kokemuksiaan vapautuneesti nauhurin raksuttaessa vieressa.

Teemahaastatteluja varten listasin paljon apukysymyksid. Ne olivat minulle ehka
ennemminkin tuki ja turva kuin orjallisesti noudatettava kysymysrunko. Mietin tarkkaan
padkysymyksii ja niiden alakysymyksii, silld halusin varmistaa, ettd saisin kokoon
kaiken tarvittavan informaation. Viilasin pitkdin myos kysymysjarjestystd ldhtien
litkkeelle helpoilla taustakysymyksilld ja siirtyen askel askeleelta kohti asian ydinta eli
miten haastateltavat kokevat jaetun johtamisen media-alalla. Varasuunnitelmiakin oli

ainakin kymmenen.

Kysymysrungon rakentaminen oli haastavaa. Huomasin jo haastattelujen suunnittelun
alkuvaiheessa, ettd késitteend jaettu johtaminen ei ollut yksioikoinen. Késitteesté olisi
voinut helposti syntyd voimakas assosiaatio, joka olisi vienyt keskustelun vadrdin
suuntaan. Niinpa ldhdin miettimain, kuinka aihetta voisi ldhestya
“thmisystévillisemmin”. Pian 10ysin kédsitteen ympériltd tyoni kannalta kiinnostavia
teemoja, kuten parityoskentelyn, dialogin ja johtajuuden. Piitin suosiolla keskittya
haastatteluissa 16ytdmieni teemojen tarkasteluun ja peilata niiden kautta saatuja

nidkemyksid ja kokemuksia jaetun johtajuuden kisitteeseen.

Otin haastattelujen tavoitteeksi selvittidd, kuinka jaettu johtajuus ndkyy niin tv-alan
suuressa organisaatiossa kuin pienemmassakin indie- tuotantoyhtidssi. Kiinnostavaa oli
myos kuulla haastateltavien kommentteja siitd, kuinka he kokevat kyseisen
johtamistavan tulevaisuudessa tv-alalla. Samalla halusin my6s vertailla kahden
erilaisen, ei-kaupallisen ja kaupallisen, organisaation johtamistapoja ja —tyyleja, tyon

organisointitapoja ja kokemuksia parityoskentelysta.
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3.3 Aineiston kasittely ja tulkinta

Tyoni suurin haaste on ollut 1dhdekirjallisuudesta 16ytdmaini jaetun johtajuuden teesien
ja haastattelujen kautta 16ydetyn kdytdnnon yhdistdminen. Lahdekirjallisuudessa jactun
johtajuuden johtamiskdytintdja peilataan esimerkiksi teollisuuden organisaatioihin ja
kaupunkien strategiatyohon, minkd vuoksi tiedon soveltaminen media-alan
organisaatioithin on haastavaa. Vaikka teollisuuden ja media-alan organisaatiorakenteet

ovat erilaiset, my0s paljon yhtéldisyyksid 10ytyy.

Molemmilla sektoreilla asiantuntijuuden painopiste kasvaa tulevaisuudessa, minki
myotd tyontekijoiden osaamisalueet kapenevat. Asiantuntijuuden ohella myds
luovuuden ja innovatiivisuuden merkitys kasvaa. Kaikkien palasten yhdistdminen
toimivaksi kokonaisuudeksi johtaa siihen, ettd organisaatioiden vilille tarvitaan yha
enemmaén vuorovaikutusta ja yhteistyotd. Jaetun johtajuuden kautta avautuu

mahdollisuus yhdistda seki asiantuntijuus ettd luovuus.

Lihdin purkamaan haastatteluja aiemmassa luvussa (3.2 Haastattelujen suunnittelu ja
kulku) nimedmaini teemojen (paritydskentely, dialogi ja johtajuus) kautta. Haasteeksi
nousi valitsemieni teemojen laajuus. Oli 16ydettdava keino rajata teemoista pois kaikki
epdolennainen. Mietin, miten noita kolmea laajaa kokonaisuutta pystyisi tarkastelemaan
haastattelujen kautta niin, ettd se tukisi tyon aihetta. Selailin haastattelulitterointeja lapi
yhi uudelleen ja uudelleen. Pidin taukoa ja palasin takaisin aineiston pariin.
Haastattelulitterointeihin palaaminen kerta toisensa jilkeen kannatti; teemat tarkentuivat
ja rajautuivat toivomallani tavalla. Litteroidun aineiston kautta alkoi hahmottua myds
tutkimustulosten esittelyrunko ja alustavat otsikot. Lopulta pdddyin jalostamaan teemoja

seuraavasti:
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4 Haastatteluaineiston esittely

4.1 Taustat

Tutkimusta varten haastattelin kahta pitkdnlinjan tv-tuottajaa, YLE Viihteen tuottajaa
Matti Gronbergid sekd tv-tuotantoyhtié Susamuru Oy:n vastaavaa tuottajaa Sari
Isotaloa. Gronberg ja Isotalo ovat tydskennelleet tuottajina 1990-luvun puolivilisti

lahtien, siitd asti kun tuottajat saivat jalansijaa televisiossa.

Tampereen yliopistossa pddaineenaan kansainviélistd politiikkaa ja sivuaineina valtio-
oppia ja tiedotusoppia opiskellut Sari Isotalo on toimittajataustainen tuottaja. Ennen
tuottajan t6itd hén on tydskennellyt journalistina yritysviestinndn parissa, radiossa ja
televisiossa. (Isotalo 6.2.2009.) Susamurun vastaavana tuottajana ja osakkaana Isotalo
on ollut vuodesta 2000 l&htien, jolloin yhtion tv-tuotannot kiaynnistyivit (Susamurun

www-sivusto. <http:/www.susamuru.fi/?p=4&c_id=15>.25.02.2009).

Matti Gronberg on tullut tutuksi Kummeleista, joita hdn on sekd ohjannut ettd tuottanut.
Ennen tuottajauransa alkua YLE:1l4, hdn haaveili mm. musiikinteosta ja mainosalasta.

"Sitten sattumalta 70-luvulla katselin tv-ohjelmia ja sieltd tuli semmoinen ohjelma kuin
lltatihti, joka oli niitd ensimmdisid musiikkiohjelmia. Ja sitten lopputeksteissd luki aina
Jouko Konttinen, ohjaaja, ja md ajattelin, ettd hemmetti miten hieno ammatti! Tossahan

voi kéyttdd kaikkia noita omia vahvuuksia” (Gronberg 4.2.2009).

Jouko Konttisen innoittamana Gronberg hakeutui YLE:1le koulutukseen v.1982, jossa
hén opiskeli d4nitarkkailua ja monikameraohjausta. Vuonna 1987 hin péési toihin YLE

Viihteen toimitukseen, jossa hdn yha tyoskentelee. (Gronberg 4.2.2009.)


http://www.susamuru.fi/?p=4&c_id=15
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4.2 Kohdeorganisaatioiden tyoskentelytottumukset

Jokaisella johtajalla on omia tapoja organisoida tydskentelyd. Toiset delegoivat tehtavia
ja jakavat vastuuta, toisten heiluttaessantahtipuikkoa itse. Pyysin haastateltavia
kertomaan heiddn vahvuuksistaan tuotannon organisoijina sekd nimedmaiin osa-alueita,
joita he haluaisivat itsessddn kehittdd. Vahvuuksia ja heikkouksia peilaamalla sain

hyvén késityksen kummankin organisointitavoista.

4.2.1 Tuottajan tyon maarittely

Gronbergin nimedmit vahvuudet liittyivét olennaisesti ryhmén toimintaan. Hin nosti
esille kiinnostuksensa ryhméaa kohtaan; tsemppaamisen ja kannustamisen, sekéd ennen
kaikkea ryhmin tilan arvioinnin (Gronberg 4.2.2009). Gronberg on sanojensa mukaan
ahkera palaverien pitdjd ja hdnelle on tirkedd kokoontua tydoryhmén kanssa aina ennen
ja jilkeen tuotannon. Palavereissa hdnelld on tapana kirjata ylos palautteita, niin
negatiivisia kuin positiivisiakin, sekd kehitysideoita seuraavia tuotantoja silmilldpitéen.
"Sitten kun mulla on seuraava projekti, esim. Euroviisut, Nendpdivd tai tdmmdinen
muu isompi tuotanto, md tarkastelen mappia ja ne aiemmat asiat korjataan seuraavaan
tuotantoon ettei samat asiat nousisi esiin uudestaan, varsinkin jos ne on kipupisteitd”,

toteaa Gronberg.

Isotalon vahvuudet olivat hallinnollisempia. Vahvuudekseen hdn mainitsi “rahapussin
pddlld istumisen” ja “lehmdn hermot” (Isotalo 6.2.2009). Isotalon mukaan tuottaja ei
saa peldtd numeroita ja laskemisesta on pidettivd. Hinen mielestddn tuottajan rooli on
aika-ajoin lastentarhanopettajana olemista; pitdé saada ihmiset toimimaan keskenéén ja
kannustaa kaikkia tekemaan parhaansa. "Md jaksan kuunnella vinkumista suht pitkdcdn,
mutta sitten taas toisaalta md pystyn myos erottamaan ihmisen ilman, ettd md menetdn

siitd youniani.” (Isotalo 6.2.2009.)

Kehitettivistd ominaisuuksista puhuttaessa haastateltavien ammattikuvat erosivat
toisistaan. Painopisteissd vastakkain joutuivat luovuus ja hallinnolliset asiat. Isotalon
mukaan hénen pitéisi kehittdd itsessdén visuaalista puolta ja olla varsinkin

kiinnostuneempi siita.
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4.2.2 Tyon organisointi

Toiden organisointitavassa heikko kohta” nékyy tyonjaossa; Isotalo ei puutu
projekteissa lainkaan visualisuuteen, vaan keskittyy padsaintoisesti ihmisten
palkkaamiseen ja projektin johtamiseen. Gronberg puolestaan mainitsi haasteekseen
hallinnolliset ”pakkorutiinit”, kuten budjetoinnin ja sopimustekniset seikat. “Siind md
haluaisin kehittyd, ettd md voisin innostua yhtdlailla niistd kuin ohjelman tekemisestd,
mutta en md millddn innostu.” (Gronberg 4.2.2009.) Hanen mukaansa hallinnolliset
rutiinit lisdéntyvit vuosi vuodelta ja se kaikki on pois ohjelman tekemisestd. Gronberg
kokee, ettd tuottaja on yksi ryhmén jdsenistd ja hén pitddkin tirkednd osallistumista

tuotantoon kokonaisuudessaan, aina luovasta tydsté lahtien.

Verratessani haastateltavien kommentteja keskenddn huomasin, kuinka paljon eroja
tyon organisointitavoissa voikin olla. Vaikka molemmille on tarkeda tydoryhmén
hyvinvointi ja asetettuihin tavoitteisiin yltdiminen, ovat heidén ldhtokohtansa erilaiset.
Isotalon tydnkuva on paljon hallinnollisempi Gronbergin tydnkuvaan nihden ja

johtajuus korostuu selkedammin.

Isotalon mukaan indie-puolella tyonkuvaan vaikuttaa hyvin pitkalti projektin koko ja
luonne: neljan ihmisen voimin pyorivd dokumentti-sarja on aivan eri asia kuin 30-
henkisen reality-sarjan tiimi. Pienessé tuotannossa tydskentely on joustavaa ja roolit
eivit ole niin selkeitd, esim. dokumenttiprojektissa danittija voi haastatelutilanteessa
keksid oleellisen lisdkysymyksen, jolloin hén tuottaakin aktiivisesti sisdltod. [sommissa
tuotannoissa roolien on taas oltava erittdin selkeitd, jotta hommat toimivat. Talloin

Isotalon rooli on kiistaton esimiesasema. (Isotalo 6.2.2009.)

Vastaavasti YLE:114 tyontekijoiden pysyvyys projektista toiseen on pitkikestoista indie-
tuotantoyhtiodn verrattuna, jossa tydoryhmien kokoonpano vaihtelee tuotannoittain.
Indie-puolella tuottaja valitsee tydryhmin projektikohtaisesti kun YLE:114 tyontekijét
litkkuvat ns.”talon sisdlld” projektista toiseen (Isotalo 6.2.2009 & Gronberg 4.2.2009).

Uskon, ettd juuri tdmé ero organisaatioiden vililld on yksi selitys Gronbergin ja Isotalon
erilaisille tydn organisointitavoille. Toki tapoihin vaikuttaa myos muut seikat, kuten

henkilon luonne, persoona, intressit, tydkokemus ja koulutus.
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4.2.3 Johtamistavat ja —tyylit

Johtamistyyleilld on suuri merkitys sille, miten tydyhteiso toimii ja kuinka siiné
vithdytddn. Media-alalla tuottajalta vaaditaan herkkyyttd, tilannetajua, nopeaa
ongelmanratkaisua ja erilaisuuden sietokykyd. Media-alalla johtamisen haasteena onkin
saada tydoryhma pyrkiméén tuottajan asettamiin tavoitteisiin, ja kannustaa heitd samalla

yksil6lliseen luovuuteen.

Tarkastellessani Gronbergin ja Isotalon johtamistapoja, 16ysin paljon yhtéldisyyksia.
Molempien johtamistyyleissd nousi vahvasti esille dialogin, paatdksenteon ja
ongelmanratkaisun merkitys osana ryhmén johtamista. Johtajuuteen liitettiin
olennaisena osana my0s vuorovaikutustaidot, kuten kuunteleminen, informointi,

palautteen antaminen ja tiedon jakaminen (Gronberg 4.2.2009).

Isotalon (6.2.2009) mukaan hinelld on tapana antaa tydryhmaén jasenille paljon
itsendisyyttd, jota seuraa tietenkin my0s vastuu. Hin toteaakin, ettd toisinaan hdnen
pitéisi osata reagoida ja puuttua nopeammin siithen, kun “hommat ei suju niinkuin on
suunniteltu”. Gronbergin mielesti on tirkedé antaa kaikille mahdollisuus, mutta silloin

jokaisen on my0Oskin néytettdva kykynsa ja asenteensa.

Myos péaidtoksentekoon liittyvissé asioissa Isotalo ja Gronberg ovat samoilla linjoilla;
padtokset tehdddn valtaosin yhdessd tyOparin tai tiimin avainhenkildiden kesken.
Molempien mielestéd dialogi liittyy keskeisesti paatoksentekoon, silld tuottajalla ei ole
aina edellytyksid objektiiviseen ndkemykseen. Mielestini Isotalo (6.2.2009) tiivistdd
dialogin merkityksen péaatoksenteossa osuvasti: "Koska niiden ihmisten on pystyttdvd

antamaan 100-prosenttinen panos, niin miten ne voi sen antaa jos niitd ei kuuntele?”

Gronbergin (4.2.2009) mukaan hénelld on tapana tehdé selkedt paédtokset itsendisesti,
jotta asioita saadaan vietya eteenpdin. Haastavammista paatoksistd hénelld on tapana
kdyda keskustelua tyOparin tai tiimin luottojdsenten kesken ja heijastella ajatuksia.
"Mitd enemmdn kyselee, sitd enemmdn saa vastauksia, mutta siind saattaa helposti

omakin pdd mennd pyordlle”, Gronberg toteaa.

Seka Isotalo, ettd Gronberg olivat yhtd mieltd siitd, ettd yhteisestd padtoksenteossa ei ole
haittaa. Pdinvastoin. Mielipiteitd vaihtamalla voi 16ytyd uusia ndkdkulmia, jotka voivat

avata taas uusia polkuja ja mahdollisuuksia (Gronberg 4.2.2009).
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Keskusteluissa nousi esille myos tuottajan taito tehdd kompromisseja. Isotalon
(6.2.2009) mukaan monien tuottajien ongelma on se, etteivdt he pysty myontamain
olevansa vaardssa. Erityisesti indie-puolella timi asia nousee esille silloin, kun ithmisia
palkataan tuotantoon. Isotalo huomauttaakin, ettd tuottaja on viime kéddessd vastuussa
tyon jéljestd. Jos esimerkiksi kuvauksen lopputulos ei vastaa odotettua, on tuottaja

valinnut projektiin vdarin kuvaajan.

Virheiden mydntamisen lisdksi Isotalo (6.2.2009) nostaa esille luottamuksen: ”Kun sd
olet valinnut jonkun ihmisen tekemddn jonkun tyén, niin sun pitdd pystyd luottamaan
sithen”. Hinen mukaansa tuottaja ei voi, eikd saa, puuttua jokaiseen yksityiskohtaan,
vaan on tirkedd osata hyviksyi, ettd toisen ndkemys voi olla joskus omaa ndkemysta
parempi. Tuottajan on osattava ndhdd kokonaisuus ja toimittava sen saavuttamiseksi;
toisinaan omista ndkemyksisti ja visioista on luovuttava yhteisen edun nimissé (Isotalo

6.2.2009).

4.2.4 Tyoparit - tyonjako tuotannoissa

Kyselin haastateltavilta heidén kokemuksiaan paritydskentelysti tv-tuotannossa, ja sain
selville, ettd tuotantojen sisédlld on lukuisia tyOpareja ja pienid ryhmid. Isotalo (6.2.2009)
ja Gronberg (4.2.2009) nostivat esille mm. seuraavat, heiddn tyonsa kannalta keskeiset,
tyOparit: vastaava tuottaja-tuottaja, tuottaja-tuotantopadllikko, kuvaussihteeri-tuottaja,

tuottaja-ohjaaja seki kasikirjoittaja-ohjaaja-tuottaja —trion.

Minkélainen sitten on hyva tyopari? Isotalon (6.2.2009) mielestd hyvélla tyoparilla on
oltava mielipiteitd, joiden takana hin pystyy seisomaan, mutta joista hin on myos
valmis tinkimédén tilanteen vaatiessa. Hyva tyOpari osaa myds kuunnella eli dialogin
merkitys on suuri. Gronbergin (4.2.2009) mukaan asenne pitdd olla kunnossa; henkilén

tulee olla innostunut, lojaali ja ldsné. Provosoituminen on pahasta (Gronberg 4.2.2009).

Sari Isotalo (6.2.2009) mainitsee yhdeksi ldheisimmisté tyOpareistaan luotto-ohjaajansa,
jonka kanssa hén on tehnyt tiivistd yhteistyotd liki 15 vuotta. “Se on ohjaaja, joka
pystyy sanomaan mulle pdin ndkod, ettd “hei, sd oot ihan vddrdssd’, ja md uskon sitd.
Mutta md voin sanoa sille suoraan, ettd “hold your horses’, md tieddn, ettd sd haluat

tehdd erilailla, mutta nyt tehdddn kuitenki tdillasta”, Isotalo toteaa.
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Pitkdaikaisenkin tyOparin kanssa otetaan joskus yhteen. Isotalon mukaan hin on
joutunut esimerkiksi tekeméén erddn reality-sarjan tuotannossa vaikean ja rankan
paatoksen, jota kyseinen ohjaaja vastusti kynsin hampain. Mutta péétds oli tehtdva ja
sen pystyi tekemdin tdssé tapauksessa vain yksi ihminen eli tuottaja. “Sitd riideltiin ja
otettiin yhteen, ja kaikki ilmaisivat mielipiteensd, mutta sitten kun pdcdtos oli tehty niin
kaikki rupes toimimaan. Siind ei riidelly kertaakaan ihmiset vaan siind riiteli

pelkdstddn asiat”, kiteyttad Isotalo (6.2.2009).

Matti Gronberg (4.2.2009) nimedi tarkeimmaksi tydparikseen YLE:1ld kuvaussihteerin.
Hén on parhaimmillaan mukana samanaikaisesti vjopa viidessé tuotannossa, jossa
jokaisessa hinelld on kdytossddn oma kuvaussihteeri. Gronberg nostaa Isotalon tapaan
esille jatkuvuuden merkityksen tyOparin kanssa tyoskentelyssa: “'Vaikka md pompin ja
meen tuolla, niin yksi ihminen pysyy. Se on se oikea kdsi”. Gronbergin mukaan tyoparit
valikoituvat useimmiten vahvuusalueiden kautta; toisen kuvaussihteerin vahvuusalue
voi olla musiikki, kun taas toisen osaaminen on urheiluviihteen puolella tai

suurtapahtuman organisoinnissa (Gronberg 4.2.2009).

Selvitin myos haastateltavilta, voiko tiivis paritydskentely vaikuttaa heididn
nidkemystensd mukaan muuhun ty6tiimiin. Gronbergille (4.2.2009) paritydskentely ei
ole aitheuttanut koskaan ongelmia, silld hén tekee monen parin kanssa tiivistd
yhteistyotd yhtd aikaa limittdin ja lomittain. Hin toteaa, ettd ongelmia voisi syntyé jos
toimintamalli olisi erilainen, kuten esimerkiksi jos hén alkaisi itse sddtelemdin kenen
kanssa tyoskentelee ja kenen kanssa ei. Gronbergin mukaan ongelmat olisivat silloin
itse aiheutettuja jos keskittyisi vain mééréttyihin ithmisiin ja rajaisi osan joukosta
ulkopuolelle. Isotalo on Gronbergin kanssa samoilla linjoilla ja korostaa, ettd ongelmia
voi helposti syntyéd jos tuotannon ydintiimi on tiivis ja sen seurauksena muu tyoryhmé
jad ns. “liepeille”. Silloin pahimmillaan ydintiimi tekee eri ohjelmaa kuin liepeilld oleva

porukka, joka ndkyy véistdmattd lopputuloksessa (Isotalo 6.2.2009).

Molemmat haastateltavat olivat myos yhtd mieltd siitd, kuinka tdrkeéda paritydssa on
saada informaatio kulkemaan. Sekd Gronbergin (4.2.2009) ettd Isotalon (6.2.2009)
kokemuksen mukaan tiedon vélittiminen on ammattikuvien kautta selkedd. Indie-
puolella tekniikan véiked informoi ohjaaja ja sisdltopuolen tyontekijoité taas tuottaja

(Isotalo 6.2.2009).
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YLE:1l4 puolestaan osa informaatiosta kulkee tuottajan kautta kuvaussihteerille ja
painvastoin. Koska tietotulva on toisinaan suurta, on osattava erotella epédoleellinen tieto
oleellisesta ja jakaa sitd tyOparin kesken niin, ettd molemmat saavat tarvitsemansa.
(Gronberg 4.2.2009.) Isotalo (6.2.2009) muistuttaa, ettd kommunikointi myos méttaa!
usein: "Joku kokee olevansa ulkopuolinen, joku taas haluaa saada tietoa, joka ei

hdnelle oikeasti kuulukaan”.

4.2.5 Yhteenveto

Tv-alan ldhtokohtana on tiimityd, silld yksikédédn tv-sarja tai dokumentti ei synny yhden
ithmisen voimin. Isotalon (6.2.2009) mukaan tiimi- ja paritydskentely on ollut aina
vahvasti osana tv-tuotantoja vaikkei tydskentelymuotoja ole analysoitu niilld termeilld

tai sanottu niilla sanoilla.

Mielesténi Isotalo kiteyttad tiimityon merkityksen tv-alalla erinomaisesti seuraavasti:
“Kaupassa on tiimi, joka hoitaa lihapuolta. Se on ihan oikea tiimi kanssa, mutta sieltd
voi yksi ihminen olla poissa ja ne pihvit tulee tiskiin siitd huolimatta. Mutta jos meilld
on neljin hengen tiimi, joka tekee dokumentti-sarjaa, ja jos ddnittdjd on poissa, niin
sitd ohjelmaa ei yksinkertaisesti synny” (Isotalo 6.2.2009.) Gronberg on Isotalon kanssa
samoilla linjoilla ja toteaakin seuraavaa: ”7dd tyo on suurimmassa mddrin

rvhmdtyoskentelyd ja yksin sd et pddse mihinkddn. Jos sd alat sooloilee, sulla on seind

vastassa” (Gronberg 4.2.2009.)

Gronberg uskoo my0s, ettd pari —ja ryhmétyoskentely tulee korostumaan
tulevaisuudessa tv-alalla. ”Ei ole mitdén syytd jamahtda tilla hetkelld oleviin malleihin,
joten miksi ei kehitettdisi uusia malleja. Nékisin, ettd mennddn enemmaén pienryhmiin,
paritydskentelyyn, ryhmén tuntemukseen ja ryhmén hyvaksikayttoon, ettd saadaan
asioita eteenpdin (Gronberg 4.2.2009.) Tuottajan ei pidd missddn nimessd nostaa

itsedidn jalustalle, vaan olla osa tiimid. Olla yksi tiimin jdsenistd (Gronberg 4.2.2009).
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5 Johtopaatokset

5.1 Jaetun johtajuuden haasteet ja mahdollisuudet

Lahdin tarkastelemaan jaetun johtajuuden johtamismallia hieman subjektiivisesti, silld
mielestini kyseisen johtamismallin hyvit puolet olivat ilmiselvit. Syvennyttyéni
kirjallisuuteen ja peilaamalla omaksumaani tietoa haastattelutuloksiin ja kokemuksiini

tajusin, ettei timikaan johtamistyyli ole tidydellinen.

Tv-ala on tdynni luovia osaajia ja asiantuntijoita. Tuottajien yksi suurimmista haasteista
liittyykin juuri asiantuntijaorganisaation johtamiseen; kuinka toimia johtajana
asiantuntijoille ja saada heidin taiteelliset kunnianhimonsa kohtaamaan toisensa?
Sama tilanne on ndhtévissd myds nykyisessé liiketoiminnassa. Tietdjié ja osaajia on
paljon ja ndin ollen asiantuntijuus jakautuu monelle thmiselle. Haasteeksi nouseekin
asiantuntijuuksien yhdistiminen. Kuinka saada kaikki tieto ja osaaminen keréttyd ja

hyddynnettyd yhteiseksi hyvéksi?

Tv-alalla jactun johtamisen yhdeksi haasteeksi nousee perinteisen, hierarkisen,
johtamisen “’péihittiminen”. Hierarkinen ja kontrolloiva johtaminen ei valttdmatta edisti
innovatiivista ja luovaa tydilmapiirid samalla tavoin kuin jaetun johtamisen metodit.
Toisaalta hierarkiselle johtamiselle tyypilliset ’selkedt linjat ja napakat raamit” -periaate
pdihittdd jaetun johtajuuden epaméériiset ~ei ole niin justiinsa” -ohjeistukset ja
minimoivat epdtietoisuudesta aiheutuvat vadrinkasitykset. Kun esimerkiksi budjetti ja
deadline ovat selkeit, tekijat voivat kdyttdd energiansa sataprosenttisesti tyon

suorittamiseen eikd siitd murehtimiseen. Byrokratia voi siis olla myds kaunista.

Media-alan organisaatioissa ja erityisesti tv-puolella ”ajan hermolla” pysyminen ja
trendien seuraaminen on valttdmatontd litketoiminnan sdilyttdmiseksi ja ylldpitdmiseksi.
Uudistukset kiehtovat, mutta myos samalla pelottavat, jonka seurauksena kangistutaan
liian usein tuttuihin ja turvallisiin toimintatapoihin ja kaavoihin. Jotta organisaatiot
pystyisivét kehittymién, riskinottokykya ja tyohon “heittdytymistd” tulisi lisétd. Téassa

mielestédni olisi jaetun johtamisen mahdollisuus.
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Tuottajat johtavat ihmisié ja resursseja. Mielesténi johtamisen painopisteen tulisi olla
thmisten johtamisessa. Olen kuitenkin havainnut, ettd varsin usein ihmiset jadvét
helposti toiseksi budjettineuvottelun viedesséd ykkossijan. Téllaisessa tilanteessa, jossa
thmiset jadvit ikddn kuin “ajelehtimaan ilman johtajaa”, jaettu johtajuus piihittaa
perinteisen johtajuuden mennen tullen. Tv-alan haasteena onkin viedd johtajuutta
enemmaén yhdessé tekemisen suuntaan, joka edellyttdd, etenkin tuottajalta, avoimuutta,
luottamusta, erilaisuuden sietdmistd sekd omien ndkemysten kyseenalaistamista.
Tyoryhmad tarvitsee tuottajan tukea ja luottamusta jotta se voi olla luova, ottaa tilanteen

vaatiessa riskejd, kokeilla uusia toimintatapoja ja joskus myos epdonnistua.

5.2 Tyon organisointi tulevaisuuden tv-tuotannoissa

Haastattelut ja 1dhdeaineiston tutkiminen vahvistivat uskoani siitd, etti pari- ja
tiimityOoskentely tulee korostumaan tv-alalla tulevaisuudessa yhid enemméin niin

paatoksenteossa kuin ryhmén johtamisessakin.

Moniosaamisen ja asiantuntijuuden korostuessa tulevaisuudessa tv-alalla, perinteinen
’ylhéélta alaspdin” —johtaminen ei enéa riitd. Karkeasti sanottuna yhden ihmisen on
mahdotonta yrittdd pitdd kisissddn kaikkia lankoja ja johtaa onnistuneesti sekd ithmisid
ettd resursseja. Omiin kokemuksiini vedoten voin sanoa, etti organisaation
johtamismallin muuttaminen ei tule olemaan helppoa. Haaste nousee esille erityisesti
silloin, kun kyseessd on yritys, joka on ollut aiemmin suhteellisen pieni, mutta kasvanut
mittavasti vuosien saatossa. Vastuun jakaminen ja asioiden delegointi voi osoittautua

haastavaksi mikéli on tottunut vastaamaan kaikesta itse.

Uskon vahvasti sithen, ettd tulevaisuudessa johtajuus ja vastuu tulee jakautumaan yha
pienemmille osa-alueille. Tv-tuotantojen kannalta olisi jirkevéa jakaa johtajuus niin,
ettd esimerkiksi toinen tuottaja vastaisi selkedsti ihmisisté eli hallinnoisi tyoryhméaa
toisen tuottajan keskittyessd puhtaasti resursseihin. Talloin johtaminen olisi

tehokkaampaa eikd kumpikaan osa-alue sdisi toistaan vaan kokonaisuudesta tulisi ehyt.
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Mielesténi tulevaisuudessa tuottajien ja muidenkin johtajien tulisi keskittyd aiempaa
enemman ryhméadynamiikan tuntemukseen budjettien seuraamisen sijaan. Hyvan
johtajan tulisi osata lukea ryhmaéa ja arvioida sen tilaa, jotta reagointi onnistuisi
tarpeeksi ajoissa. Hyvéstd pelisilméstd ja ihmisten lukutaidosta on nimittdin hyotya
myos palkkaneuvotteluissa ja ndin ollen my6s budjetin laatimisessa. ”Sulla pitdd olla

psykologin silmdd, kun sd ldhestyt ihmisid” (Gronberg 4.2.2009.)

5.3 Loppusanat

Tyoni tavoitteena on ollut tutkia ja tarkastella jaetun johtajuuden mahdollisuuksia ja
soveltuvuutta tv-alan tuottajien yhtend johtamismallina. Ajatus jaetun johtajuuden
vertaamisesta tiiviiseen parity0hon, jossa molemmat osapuolet toimivat tasavertaisina
kumppaneina osoittautui varsin realistiseksi, mutta hieman suppeaksi tavaksi tarkastella
kyseistéd johtamistyylié. Jaettu johtaminen on paljon enemmaén. Prosessin kautta minulle
selvisi, ettd kyse on ehkd enemméinkin #ydyhteison “yhteisen hyvian” saavuttamisessa

dialogin ja tasavertaisuuden kautta.

Kiireisen aikataulun takia jouduin rajamaan aihettani rankalla kéddella ja pystyin
keskittymidn tydssdni vain jddvuoren huippuun. Pinnan alta 10ytyy kokonainen
tutkimus, johon toivon vield tulevaisuudessa pystyvéni palaamaan. Néin jalkikdteen
tarkasteltuna, minun olisi pitdnyt syventyd aiheeni teoreettiseen puoleen
perusteellisemmin ennen haastattelujen tekoa. Télloin olisin pystynyt suunnittelemaan
ja valmistelemaan haastatteluja enemman, seké rajaamaan kysymyksié niin, etti ne

olisivat palvelleet ty6tini vieldkin paremmin.

Prosessin aikana olen padssyt syventiméédn aiempaa tietoani jaetun johtajuuden
johtamisteoriasta. Haastattelujen kautta sain tydlleni lisdd perspektiivid, jonka avulla
teorian soveltaminen kéytdntoon konkretisoitui. Aineiston tutkiminen osoitti, etti
johtamistyyleji ja -tapoja on monia niin kuin on projekteja ja johtajiakin. Haastattelujen
avulla minulle selkiytyi myds, kuinka vahvasti organisaatio vaikuttaa johtajan

toimintatapoihin henkilon taustaa, koulutusta ja persoonaa unohtamatta.
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Jaettu johtaminen soveltuu parhaiten muutoshakuisiin organisaatioihin, jotka haluavat
kehittyd ja pysyd ajan hermoilla. Jaettu johtaminen vaatii organisaatiolta myos
pitkdjanteisyyttd, kommunikointitaitoja ja ennenkaikkea halua saavuttaa yhteiset
tavoitteet yhdessd. Kyseiset kriteerit kuuluvat mielesténi ldhtokohtaisesti tv-alan
organisaatioihin, jonka vuoksi jactun johtajuuden soveltuvuus kyseisiin organisaatioihin

olisikin perusteltua.

Vaikka hierarkisen johtajuuden juuret ovat syvélld organisaatioiden selkédrangoissa,
uskon jaetun johtajuuden mahdollisuuksiin tulevaisuuden johtamismallina. Thanteellisin
johtamistapa yhdistiisi sekd hierarkisen, etti jaetun johtajuuden parhaat puolet: selkeét
raamit ja yhteiseksi tekemisen.Yhdessd ne tuovat esiin johtamisen laaja-alaisen roolin

prosessin eri vaiheissa. Neljd silmidd nikee paremmin kuin kaksi.
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LIITE 1
Kysymysrunko

1. Lammittelykysymykset
a) Kertoisitko hieman itsestdsi ja siitd miten olet paatynyt tuottajaksi?
b) Mika tyOssési on parasta?
c) Miké on haastavinta?
2. Johtajuudesta
a) Mitkd ovat vahvuutesi tuottajana?
b) Mitd puolia haluaisit itsessési kehittda?

c) Millaista palautetta olet saanut tydstisi muilta tiimin/ tydryhmén

jaseniltd?

d) Millainen on mielestési hyvéa johtaja tydryhmén johtamisen kannalta

katsottuna?
3. Parityoskentelysta
a) Onko sinulla kokemusta paritydskentelystd?
b) Miten tyOparit ovat muodostuneet?
c) Minkilainen on hyvé tyopari?
d) Minkélaisia haasteita olet kohdannut paritydssi?
e) Vaikuttaako paritydskentely muuhun ryhmééan tai tiimiin? Miten?

f) Mitd hyotya tai haittaa parityoskentelystd voi olla paatoksenteossa?



37

g) Millé tavalla paritydskentely vaikuttaa tiedon jakamiseen ja tiedon

siirtoon?
h) Mitka ovat tyypillisid tyOpareja av-tuotannossa?
4. Tulevaisuuden nikymat

a) Miten parityoskentelyd voisi mielestdsi hyodyntdd media-alan

koulutuksessa?

b) Korostuuko paritydskentely tulevaisuudessa media-alalla? Miten?
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