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The purpose of this thesis was to study the state of work motivation and work
motivation factors in the film and television industry. Additionally, the goal of this
study was also to find out how work motivation could be maintained or improved.

The thesis was based on a review of literature dealing with motivation and a qual-
itative survey. This thesis used a survey aimed at all people working in the audi-
ovisual field as a research method. The survey found several factors that influ-
ence the experiences of the importance of one’s work as well as work motivation.

The survey showed that several respondents of the survey find their work to be
meaningful. Some said they felt that their job was engaging they had dedication
toward their work. The respondents said that the biggest factors influencing work
motivation were leadership, work atmosphere and a suitable workload.

The research results show that motivation is individual. Individual motivational
factors make supervisory work challenging. The respondents were worried about
the sufficient competence especially in management field in the industry. The re-
spondents believe that funding should be improved, and urgency reduced, in or-
der to increase motivation in the audiovisual field considerably.
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Liite 1. Kysely



1 JOHDANTO

Tiedamme, etta ilman motivaatiota tyo tuntuu raskaalta. Usein hakeudumme
tyoskentelemaan sellaiselle alalle, joka kiinnostaa ja motivoi meita

kaikkein eniten.

Opiskelen itse elokuva- ja televisioalaa ja valmistumiseni ajankohta lahestyy.
Olen opintojeni aikana huomannut, etta elokuva- ja televisioalalla tyoskentely
voi olla kuormittavaa ja oma vapaa-aika saattaa valilla olla hyvinkin kortilla.
Tama on saanut minut miettimaan, parjaanko elokuva- ja televisioalan tyossa
seka miten ihmiset ylipaataan jaksavat tyoskennella alalla, paljon julkisuudessa-

kin keskustelluista haasteista huolimatta.

Opinnaytetyoni tavoitteena on selvittaa, mitka asiat vaikuttavat tydmotivaatioon
elokuva- ja televisioalalla. Minua kiinnostaa tutkia varsinkin sita, millaiset asiat
saavat ihmiset jaksamaan luovalla alalla ja mika vaikuttaa positiivisesti alalla toi-
mivien tydmotivaatioon. Liséksi haluan selvittaa, onko tydmotivaation puutteen

syyna paljon puhuttu tyokuorma ja jaksamisongelmat vai joku muu.

Luvussa 2 maarittelen motivaation ja tydmotivaation. Esittelen motivaation teo-
riaa lahdekirjallisuuden avulla. Sen jalkeen esittelen elokuva- ja televisioalan
yleis- ja ominaispiirteita. Tassa kaytan paalahteenani Tyoturvallisuuskeskuksen
julkaisua "Elokuva- ja TV-tuotantoalan tyohyvinvoinnin erityispiirteita”. Luku 4
kasittelee tutkimusmenetelmaa seka tutkimusprosessia. Sen jalkeen esittelen
kyselytutkimuksen tulokset. Kuvaan kyselyaineiston pohjalta seka positiivisesti
etta negatiivisesti tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoita seka tyon merkitysta. Li-
saksi tarkastelen, millainen vaikutus johtamisella on tydmotivaation. Lopuksi
pohdin, milta tydmotivaatioon liittyvat tekijat nayttavat elokuva- ja televisioalalla
seka miten motivaatioon vaikuttavia tekijoita voitaisiin mahdollisesti parantaa tu-

levaisuudessa.

Tyomotivaation tutkiminen ja tarkastelu on mielestani tarkeaa, silla se on kyt-
kOksissa ihmisten tydhyvinvointiin. Koen, ettei tydelamassa voi huolehtia liikaa
ihmisten tydhyvinvoinnista. Toivon, etta tama opinnaytetyo lisda motivaatioon

littyvaa ymmarrysta ja sen merkitysta elokuva- ja televisioalan tyossa.



2 MOTIVAATION MAARITELMAT

Maarittelen kappaleessa kaksi ensin yleisesti motivaation ja tydmotivaation,
jonka jalkeen perehdyn tarkemmin kirjallisuuslahteiden avulla tydmotivaatioon

seka tydon imuun.

2.1 Motivaatio

Motivaatio liittyy meidan jokapaivaiseen elamaamme. llman motivaatiota, emme
nousisi aamulla sangysta, solmisi ystavyyssuhteita tai harrastaisi erilaisia aktivi-
teetteja. Motivaatio vaikuttaa todella paljon muun muassa opiskeluun, elintapoi-

hin seka opinnaytety0ssa kasiteltavaan tydssa suoriutumiseen.

Tyoterveyshuollon erikoislaakari Marjo Sinokin (2016, 60) teos "Tyémotivaatio -
Innostusta, laatua ja tuottavuutta® maarittelee motivaation olevan psyykkinen
tila, joka maaraa milla vireydella yksilo toimii jotakin asiaa kohti. Sana motivaa-
tio tulee latinankielisesta sanasta "movere”, joka tarkoittaa liikkumista. Voidaan
siis sanoa, etta motivaatio liikuttaa meita toimimaan jotakin kohti ja samalla se

on liikkkumisemme voimanlahde.

Jokainen ihminen on varmasti tuntenut joskus motivaation puutetta. Motivaa-
tiopuutteen iskiessa yleensa yritetaan miettia, mitka asiat motivaatiota vievat
pois seka samalla etsitaan keinoja, mista motivaatiota saataisi lisaa. Motivaatio
vaikuttaa siihen, kuinka tiukasti me sitoudumme asioihin ja kuinka hyvin me
suoriudumme (Sinokki 2016, 60). Voi siis olla, etta jatamme asioita puolitiehen

tai kokonaan tekematta, jos koemme motivaatiopuutetta.

Motivaation kantasanana toimii motiivi. Motiivilla tarkoitetaan jotain syyta tai ai-

hetta. Lahes kaikki ihmisen toiminta saa alkunsa jostakin syysta. Lasse Seppa-

nen (2018, 101) kuvaa hyvin kirjassaan "Motivaatio - perseelle potkimisen kasi-
kirja” erilaisia motiiveja. Motiivit ohjaavat ihmisen kayttaytymista kohti tiettyja ta-
voitteita ja motivaatio on puolestaan se liikkeelle paneva voima, jonka avulla toi-
mitaan tavoitteiden saavuttamiseksi. Motiivit voivat olla myds ristiriitaisia: esi-

merkiksi halu tehda jokin asia loppuun ja tarve menna lepaamaan sohvalle



saattavat vaikuttaa samaan aikaan. Yleensa talldin vahvempi motiivi paasee
voitolle. (Jylha & Viitala 2019, 231.)

Me olemme yksiloita ja me eroamme toisistamme muun muassa kyvyiltamme,
asenteeltamme seka motiiveiltamme. Motiiveihin vaikuttavat esimerkiksi yksilon
halut, tarpeet, sisaiset yllykkeet seka palkkiot ja rangaistukset. (Sinokki 2016,
62.) Sen vuoksi me motivoidumme eri asioista. Kasittelen opinnaytetyoni myo-

hemmissa osioissa sita, mitka eri asiat voivat motivoida ihmisia.

Voimme vaikuttaa motivaatioon, vaikka joskus tuntuukin, etta motivaatiota jota-
kin asiaa kohtaan on mahdoton 16ytaa. Seppanen (2018, 103) nostaa teokses-
saan esille erilaiset mielikuvaharjoitteet, joiden avulla voimme luoda mielikuvia
joistain asioista ja sita kautta nostattaa motivaatiotamme. Esimerkkina motivaa-
tion puute kuntosalitreenia kohtaan. Jos luomme mielikuvan siita hyvasta
olosta, joka yleensa urheilun jalkeen tulee, myds motivaatiomme hyvin todenna-
koisesti salitreenia kohtaan kasvaa. Kaytannossa siis mika tahansa mielikuva

tai tavoite voi toimia motivaatiota herattavana tekijana.

2.1.1 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Professori Matti Peltosen seka apulaisprofessori Pekka Ruohotien (1987, 25) kir-
jan "Motivaatio - menetelmia tydhalun paranemiseksi” mukaan motivaatio voi olla
joko ulkoista tai sisaista motivaatiota. Kun puhutaan sisaisesta motivaatiosta, pu-
hutaan siita, etta ihminen tekee jotain ilman ulkoisia palkkioita, vain koska saa
tekemisestaan mielihyvaa tai pitaa sita tarkeana ja merkityksellisena. Sisaisen

motivaation omaavalla ihmisella on yleensa halu kehittya ja oppia jotain uutta.

Jos ihnminen puolestaan tekee jotakin vain palkkion esimerkiksi rahan tai maineen
toivossa, motivaatio on ulkoista. Ulkoisen motivaation lahteet ovat siis lahtoisin
jostakin muualta kuin ihmisen toiminnasta, yleensa ymparistosta. Mita houkutte-
levimpia nama ulkoiset palkkiot ovat, sita enemman on motivaatiota tehda asioita

niiden saavuttamiseksi.

Sisainen motivaatio on pitkakestoisempaa kuin ulkoinen motivaatio ja se kytkey-

tyy usein ihmisen tunteisiin. Sisdisen motivaation ollessa pitkakestoisempaa,



my0ds tavoitteiden saavuttaminen on todennakodisempaa. (Peltonen & Ruohotie
1987, 40.)

Ulkoinen ja sisdinen motivaatio on tarkeaa erottaa toisistaan, silla ne vaikuttavat
eri tavoin yksilon suoritukseen. Sisdinen ja ulkoinen motivaatio voivat kuitenkin
joskus taydentaa toisiaan, esimerkiksi jos ihminen kokee motivoituvansa seka
sisaisesti etta ulkoisesti. Tosin siinakin tapauksessa toiset motiivit ovat vallitse-
vimpia kuin toiset. (Moksi 2016.)

2.2 Motivaatioprosessin kuvaus

Miksi toisilla on enemman motivaatiota kuin toisilla? Tutkijoiden mukaan, moti-
vaation tutkiminen on ollut yllattavan haastavaa. Vaikka motivaatiota on tutkittu
ja siita on luotu paljon erilaisia teorioita, ei mikaan teoria kuitenkaan pysty taysin
selittdmaan motivaation syntya. (Sinokki 2016, 63.) Erilaiset motivaatioteoriat ku-
vaavat motivaatiota eri nakdkulmista. Teoriat 1ahinna taydentavat toisiaan ja ne

voidaan jakaa kahteen paaryhmaan: tarveteorioihin seka prosessiteorioihin.

Vaikka motivaatioteoriat eivat taysin selita jokaisen yksilon motivaation syntya tai
tilaa, naista voi saada paljon apua esimerkiksi tydbmotivaation tutkimiseen ja ym-

martamiseen.

2.2.1 Tarveteoriat

Yksi kuuluisimmista tarveteorioista on Maslow’n tarvehierarkiateoria. Sen on ni-
mensa mukaisesti luonut amerikkalainen psykologi Abraham Maslow. Teoria tar-
koittaa sita, ettd ihmisen perustarpeet (nalka, uni, lBmpd, vaatetus) on tyydytet-
tava ensin, ennen kuin voidaan hakea tyydytysta "korkeammille” tarpeille. Nama
"korkeammat” tarpeet ovat esimerkiksi yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarve,

arvostuksen tarve seka itsensa toteuttamisen tarve. (Sinokki 2016, 73.)



ITSENSA
TOTEUTTAMINEN

ARVOSTUS:
itsekunnioitus,
muiden osoittama
arvostus

RAKKAUS:
emotionaalinen turvallisuus

TURVALLISUUS:
turvallinen paikka

FYSIOLOGISET TARPEET:
hengitys, ravinto, lepo, selviytyminen

KUVIO 1. Maslow’n tarvehierarkian avulla voidaan ymmartaa paremmin ihmis-
ten motivoitumisesta. (Snellman 2020)

Niin kuin kuviosta 1 nakyy, Maslow’n tarvehierarkiaa kuvataan usein hierarkki-
sella pyramidilla. Maslow’'n mukaan, vasta ylemmalla tasolla voi kokea itsensa

toteuttamisen tarvetta ja sita kautta motivaatiota ja innostusta.

Maslow on kuitenkin todennut myohemmin, ettei tarpeiden tyydytys etenekaan
valttamatta taysin hierarkkisesti, vaan mika tahansa tarve voi korostua riippu-
matta alempien tarpeiden tilasta. Esimerkkina tasta ovat vaikka taiteilijat ja tutki-
jat, jotka ovat pystyneet luonaan jotain uutta ja ihmeellista, vaikkei alemmat koh-

dat eli ravinto, turvallisuus ja lepo olisi taysin tayttynytkaan.

2.2.2 Prosessiteoriat

Kognitiiviset eli prosessiteoriat ovat motivaatioteorioita, joissa analysoidaan,
kuinka ihminen saadaan liikkeelle, miten liiketta yllapidetaan ja ohjataan seka mi-
ten se saadaan paattymaan. Kuten jo aiemmin mainitsin, ihmiset kokevat asioita
hyvin yksilollisesti. Prosessiteoriat kuvaavat juuri naita yksildiden eroja reagoida
ulkoisiin ja sisaisiin tekijoihin. (Sinokki 2016, 74—76.) Tunnetuimpia prosessiteo-
rioita on Victor Vroomin odotusarvoteoria seka John Stacey Adamsin tasapaino-

teoria.



Vroomin odotusarvoteorian mukaan ihminen harkitsee tai arvioi, onko tavoitetta
mahdollista saavuttaa, mita saavuttamisesta seuraa ja onko paamaara tarpeeksi
houkutteleva. Sita kautta ihminen sitten motivoituu tai ei. (Sinokki 2016, 76.) Kyse
on siis ponnistuksen ja palkkioiden valisesta yhteydesta. Vroomin teorialla on ol-
lut iso vaikutus palkitsemista koskevaan ajatteluun. Jos palkkio ei ole ihmisen
mielesta tarpeeksi houkutteleva tai han ei luota taysin sen saatavuuteen, usein
se ei mydskaan motivoi rehkimaan suorituksen eteen. (E. Jylhd & R. Viitala 2019,
238.)

Adamsin tasapainoteoria puolestaan maarittelee motivaation syntyvan ihmisen
halusta saavuttaa tasapaino oman panoksen ja tuotoksen valilla. Tasapainoteo-
riassa ihminen hakee toiminnassaan oikeudenmukaisuutta. Adamsin mukaan, ih-
minen vertailee omaa panostaan ja siihen saamaa vastinetta muihin, esimerkiksi
ystaviinsa. Jos ihminen kokee oman tilanteensa epaoikeudenmukaiseksi, esi-
merkiksi niin, etta saa suureen panostukseensa nahden lilan vahan palkkioita,
hanen motivaationsa voi joutua koetukselle. Silloin han voi laskea oman toimin-
tansa tehokkuutta. Adamsin tasapainoteorian mukaan, vertailu voi yhta lailla li-

sata ihmisen tyon tehokkuutta tai suoritusta (Sinokki 2016, 112.)

2.3 Tyomotivaatio

Tyomotivaatiolla tarkoitetaan motivaatiota, joka yksilolla on omaa tyoskentely-
aan kohtaan. Tyomotivaatiolla on suuri merkitys tyon mielekkyyteen. Tyomoti-
vaatio vaikuttaa myds tyon tehokkuuteen, palvelun laatuun seka koko tyoyhtei-

son tydhyvinvointiin. (Sinokki 2016, 11.)

Ihmisten kasitykset tyosta vaihtelevat erittain paljon ja kaikki motivoituvat eri asi-
oista tydssa. Joku voi olla motivoitunut saamansa palkkion takia, joku taas siita,
ettd saa tehda tyotd mukavien ihmisten kanssa. (Sinokki 2016, 81.) Voidaan siis

puhua ulkoisen ja sisaisen motivaation eroista myos tyoelamassa.



Tyo merkitsee ihmisille eri asioita. Osa pitaa tyotaan identiteettinaan, kun taas
toisille tydnteko merkitsee elannon ansaitsemista. Inmiset, jotka haluavat kehit-
taa itseaan, suhtautuvat yleensa muita myonteisemmin haastavampiin ja moni-
puolisiin toihin (Sinokki 2016, 82). Tyon merkitys voi liittya vahvasti itsen seka
omien tarpeiden toteuttamiseen. Osa tayttaa suurimmat itsensa toteuttamiseen
littyvat tarpeet tyossa, jotkut puolestaan voivat toteuttaa itsedaan vapaa-ajalla,

esimerkiksi harrastustoiminnassa.

Tavoitteet ovat tarkea osa motivaatiota ja ne liittyvat usein tydmotivaation
syntyyn. Tavoitteiden tulisi olla selkeita, ymmarrettavia seka hyvaksyttyja. Jokai-
nen voi laatia tavoitteensa itse tai ne voidaan laatia esimerkiksi ryhmassa. Ta-
voitteiden tarkoituksena on ohjata motivaatiota valitsemiimme asioihin ja pitaa
huolta siita, etta tarvittavat asiat tulisivat tehtya tavoitteiden saavuttamiseksi.
Huonosti asetetut tavoitteet heikentavat motivaatiotamme. (Seppanen 2018,
57.)

Tavoitteisiin liittyy usein myds strategia. Strategia tarkoittaa suunnitelmaa, jolla
pyritdan saavuttamaan yhteinen paamaara. Strategia yhdistaa organisaation tai
tiimin yhteiset ja tarkeimmat tavoitteet, toimintatavat seka toiminnan. (Sinokki
2016, 167.) Tyo6- ja yritysmaailmassa erilaisia strategioita voi olla esimerkiksi lii-
ketoimintastrategia, markkinointistrategia, henkilostostrategia tai tuotantostrate-
gia. Johtajat ja esimiehet ovat paavastuussa, etta strategia toteutuu, mutta to-

teutukseen tarvitaan koko organisaation tuki.

Tyomotivaatioon liittyvat tuntemukset voivat vaihdella paljon. Joskus meista voi

tuntua, etta tdihin Iahteminen tai sielld oleminen on hyvin haastavaa. Jonain pai-
vana voimme taas saada nautintoa tydstamme. Siksi onkin mielenkiintoista sel-

vittaa, mista motivaatio tyota kohtaan syntyy ja mitka puolestaan vahentavat

sita.

2.3.1 Mista tyomotivaatio syntyy?

Ruohotien ja Peltosen (1987, 22) mukaan, yksilon tydmotivaatioon vaikuttaa

kolme keskeisista asiaa. Nama kolme asiaa ovat tydntekijan persoonallisuus,



tydn ominaisuudet ja tydymparistd. Naiden liséksi siihen vaikuttaa tyontekijan

elamantilanne.

Yksilon persoonallisuus on yksi merkittavimmista tekijoista motivaatioon liittyen.
Monet persoonallisuuspiirteet pysyvat melko samanlaisina koko

elaman ajan. Muun muassa vuorovaikutustaidot, reagointitavat, seka ajattelu-
kyky erottaa meidat muista yksildista. (Sinokki 2016, 102.) Sen vuoksi tyopai-
kalta I0ytyy yleensa niin monta erilaista persoonaa kuin tyontekijaakin. Tyomoti-
vaatioon vaikuttavia persoonallisuustekijoita ovat muun muassa tyontekijan mie-
lenkiinnon kohteet, asenne tyota kohtaan, itseluottamus seka erilaiset tarpeet
(Peltonen& Ruohotie 1987, 23). Erilaisia tarpeita voivat esimerkiksi tarve saada
rahaa, tarve kokea arvostusta tai tarve kokea kuuluvansa johonkin tyoyhtei-

soon.

Yksilon elintavat, elamanvaihe ja muutokset omassa henkilokohtaisessa
elamassa, voivat olla sidoksissa tydmotivaatioon. Jos ihminen kokee olevansa
uupunut tai vasynyt, voi motivaatio olla ty6ta kohtaan nollassa. Olen itsekin huo-
mannut tietyissa tyotehtavissa tyomotivaationi olleen alhaalla, jos olen nukkunut
huonosti tai en ole ehtinyt kunnolla palautumaan fyysisen tyon jalkeen. Lisaksi
tydomotivaatioon voi vaikuttaa jonkun laheisen ihmisen poismeno tai oman lap-
sen syntyma. Silloin yleensa oma keskittyminen voi olla tyon ulkopuolisissa asi-
oissa. My0s ihmisen ika vaikuttaa tydomotivaatioon. Aikuisialla tyolla saattaa olla

hyvinkin erilainen merkitys kuin nuoruudessa. (Sinokki 2016, 103.)

TyOn sisalto ja ominaisuudet on toinen merkittava asia, jotka vaikuttavat tydmo-
tivaatioon (Sinokki 2016, 81-82). Tyon sisaltdéa voidaan tarkastella esimerkiksi
siten, kuinka mielekasta ja vaihtelevaa tyo on, onko tydssa mahdollisuus
kehittya tai millaista palautetta tyosta saa. Lisaksi vastuun saamisella ja itsenai-
sella tydskentelylla voi olla vaikutusta tydmotivaatioon. Joillakin se voi lisata tyo-

motivaatiota, kun taas joillain se vahentaa sita.

Tyoolosuhteet vaikuttavat tydhon. Tyopaikan tyotilat, tyon suorittamisessa tarvit-
tavat laitteistot seka kaikki kahvihuoneen espressokoneesta tyopisteen muka-

vuuteen voivat vaikuttaa tydon tehokkuuteen. Tydolosuhteiden tulee olla turvalli-



set ja mahdollistaa tyontekijdille hyva tyosuoritus. Huonot tydolosuhteet vaikut-
tavat negatiivisesti tydmotivaatioon ja saattavat altistaa tyotekijoita erilaisille sai-
rauksille ja tapaturmille. (Sinokki 2016, 91.)

Kolmas merkittava tekija tydmotivaation syntyyn ja yllapitamiseen on tydyhteiso.
Tyoyhteisolla on suuri vaikutus yksilon tydmotivaatioon seka koko

tyoyhteison motivaatioilmapiiriin. Ihmiset voivat kokea tyoilmapiirin hyvinkin eri
tavoin. (Sinokki 2016, 81.) TyOyhteison ilmapiiri syntyy jokapaivaisen toiminnan
seurauksena, joten jokainen tyontekija voi vaikuttaa siihen omalta osaltaan.

Epavarmuus ja konfliktit koetaan vaikuttavan ty6ilmapiiriin negatiivisesti.

TyGilmapiiri on sidoksissa esimies- ja johtamistyohon. Hyvalla johtajuudella on
katsottu olevan positiivisia vaikutuksia tydntekijoiden tehokkuuteen ja tydmoti-
vaatioon. Ihmisilla on usein ennakkokasityksia siita, millaisia ominaisuuksia hy-
valla esimiehella pitaisi olla (Peltonen & Ruohotie 1987, 87). Esimiehen tarkeim-
mat tehtavat ovat kannustaa, arvostaa seka motivoida tyontekijoita (Sinokki
2016, 90). Johtaja tai esimies pystyy yleensa vaikuttamaan tydyhteisdssa pa-

remmin tyontekijoiden tyoolosuhteisiin seka mahdollisiin epakohtiin.

Tydssa motivoituminen on helpompaa, jos ihminen kokee olevansa oikealla
alalla. Mikali ammatilliset haaveet ovat romuttuneet ja tyontekija huomaakin
ajautuneensa vaaralle alalle, on motivaation I6ytaminen usein vaikeampaa (Si-
nokki 2016, 13). Myds se, kokeeko tyon olevan itselleen merkityksellista, vaikut-

taa tydomotivaatioon.

2.3.2 Tyonimu

Tyon imu tarkoittaa myonteista tunne- ja motivaatiotilaa, joka syntyy tyoskennel-
lessa. Hollantilaiset tutkijat Wilmar Schaufeli seka Arnold Bakker loivat kasitteen
"work engagement”, jonka Tyoterveyslaitoksen tutkia Jari Hakanen myéhemmin

suomensi tyon imuksi. (Hakanen 2011, 38.)



Tyon imua voidaan kuvata kolmella eri ominaisuudella: uppoutuminen, tarmok-
kuus ja omistautuminen. Uppoutuminen on syva keskittymisen tila, jolloin ihmi-
nen uppoutuu ja paneutuu tydhonsa niin, etta hanen ajantajunsa voi hamartya
ja tyosta irrottautuminen voi olla hankalaa. Tarmokkuudella tarkoitetaan ener-
gista otetta tydhon seka ponnistelun ja sinnikkyyden halua vastoinkaymisita
huolimatta. Omistautuminen puolestaan on kokemus innokkuudesta, ylpeydesta

seka haasteellisuudesta tyossa.

Tyon imua ei voida pitda samana asiana kuin flow-tilaa, vaikka se sita paljon
muistuttaakin. Tyon imu ei ole flow’n kaltainen hetkellinen kokemus vaan pysy-
vampi tila, joka ei kohdistu mihinkaan yhteen tiettyyn asiaan tai tapahtumaan.
(Hakanen & Perhoniemi 2008.)

Hakasen (2011, 41) mukaan tydn imua kokevat tydntekijat haluavat olla tydela-
massa kiinni pidempaan, saavat aikaiseksi parempia suorituksia seka ovat

oma-aloitteellisempia ja sitoutuneita tydhonsa. He ovat usein myds muita tyon-
tekijoita onnellisempia ja terveempia. Tasta kaikesta on hyotya organisaatioille,
silla mikapa yritys ei haluaisi tyontekijoidensa olevan tehokkaita, sitoutuneita ja

onnellisia.

Hakasen (2011, 39) mukaan tydn imu ei kuitenkaan tarkoita sita, etta tdissa olisi
joka paiva kivaa. Tydntekijan olisi kuitenkin hyva tuntea tyon imua aidosti edes
kerran viikossa, jotta han pystyisi menestymaan tydssaan. Tyon imu on par-
haimmillaan silloin, kun ihminen kokee olevansa oma itsensa toissa. Tyossa
taytyy olla elementteja, jotka mahdollistavat tydn imun. Tydn imu edellyttaa
usein hyvaa johtamista ja ilmapiiria, hyvaa itsensa johtamista seka mahdolli-

suutta kehittya tyossa.

Taloussanomien verkkojulkaisun mukaan (Kuparinen 2019) noin 60 prosenttia
suomalaisista tuntee tyon imua vahintaan kahdesti viikossa. Artikkelin mukaan
vahiten imua koetaan rutiininomaisissa tyotehtavissa, joissa tyo ei ole vaihtele-
vaa ja joissa tavoitteet voivat olla epaselvia. Eniten tyon imua koetaan asiantun-
tija- ja johtotehtavissa. Artikkeli pohjautuu Tyoterveyslaitoksen seka belgialaisen

KU Leuvenin yliopiston yhteistydssa tehtyyn tutkimukseen tydn imusta.



Osa ihmisista pitaa rutiininomaisista toista. Joillekin rutiinit voivat tuoda turvaa ja
ne saattavat jopa lisata tydmotivaatiota. Rutiininomainenkin tyd voi olla hyvin

merkityksellista ja palkitsevaa.

Tyo voi seka lisata ettd vahentaa ihmisen voimavaroja. Hakasen (2011, 128)
mukaan tyoimussa yhdistyy parhaimmillaan ihmisen hyvinvointi seka motivaa-
tio. Tydon imun kokemus voi jopa valittya inmisen vapaa-aikaan. Tyon imua ko-
keva ihminen saattaa olla paljon iloisempi ja energisempi myds tyon ulkopuo-

lella.

Tyon imun kokemus on myonteinen asia. Tyon imua kokevat voivat tartuttaa
imua muihinkin ja silloin koko tyOyhteison suoritus voi kohentua (Hakanen &
Perhoniemi 2013, 88-89). Tyon imu tarttuu varsinkin tydyhteisodissa, joissa ol-

laan paljon vuorovaikutuksessa muiden ihmisten kanssa.



3 ELOKUVA- JA TELEVISIOALAN ERITYISPIIRTEET

Kuten aiemmin totesin, tydymparistolla ja -olosuhteilla on suuri vaikutus tydmoti-
vaatioon. Tassa osiossa kuvailen hieman elokuva- ja televisioalan tydolosuh-

teita ja yleispiirteita.

3.1 Elokuva- ja televisioalan yleispiirteet

Elokuva- ja televisioalalla tuotetaan nimensa mukaisesti erilaisia audiovisuaali-
sia sisaltoja muun muassa televisioon, elokuvateattereihin, eri sosiaalisen me-
dian alustoille seka erilaisiin tapahtumiin. Alalla tydskentelee useiden ammatti-
ryhmien edustajia, esimerkiksi kuvaajia, ohjaajia, kasikirjottajia, lavastus- ja pu-

kusuunnittelijoita, leikkaajia, aanittajia ja tuottajia.

Tyoturvallisuuskeskuksen verkkosivuilta 10ytyy erilaisia julkaisuja, jotka kasitte-
levat eri alojen tyOyhteisdja ja ominaispiirteita. Lisaksi sivuilta 10ytyy tyosuoje-
luoppaita, joiden tarkoituksena on parantaa eri alojen hyvinvointia ja turvalli-

suutta. Myos elokuva- ja televisioalalle on julkaistu oma tyosuojeluopas.

Lisaksi sivuilta 10ytyy julkaisu "Elokuva- ja TV-tuotantoalan tyohyvinvoinnin eri-
tyispiirteita”. Julkaisun on kirjoittanut tyoterveyden asiantuntija Paivi Rauramo
(2019). Julkaisun mukaan, suurin osa alan tyontekijoista on freelancereita. Li-
saksi tuotantoyhtidissa tyoskentelee vakituisissa tyosuhteissa jonkin verran ih-
misia, mutta usein vakituisten tydsuhteiden maara riippuu tuotantoyhtion koosta
ja siella tehtavien tuotantojen maarasta. Tyon projektiluontoisuudesta johtuen

tydnantaijilla on tarjolla usein vain freelancersuhteita.

Freelancerit tyollistyvat tuontantoyhtidihin. Toukokuussa 2022 Apfin eli Suomen
av-alan tuottajien edunvalvontajarjeston jasenena toimi 109 tuotantoyhtiota (Au-
diovisual Producers Finland, n.d). Jasenet ovat Suomen merkittavimpia av-alan
tuotantoyhtidita. Lisaksi Suomessa toimii viisi merkittavaa televisiokanavayh-
tiota, jotka tyollistavat myos alan tyontekijoita. Suurin yhtio on valtion omistuk-
sessa oleva Yleisradio Oy eli tuttavallisemmin Yle. (Argillander & Muikku 2015,
7.) Lisaksi Suomessa toimii muita pienempia tuotantoyhtidita, mutta kaikkien

tuotantoyhtioiden yhteismaarasta ei 10ydy tarkkaa tietoa.



3.1.1 Projektiluontoisuus

Elokuva- ja televisioalalla tydskentely on hyvin usein projektiluontoista. Projekti-
luontoinen ty6 sopii ihmisille, jotka pitavat vaihtelusta ja monipuolisuudesta.
Alalla jokainen projekti on erilainen ja ainutlaatuinen. Projektiluontoisuuden
vuoksi tydymparisto ja -kaverit saattavat vaihtua usein. Myos tyoryhman koko
vaihtelee projekteittain. Vaihtelevan tydryhman kokoonpanon kanssa tyosken-
tely voi sopia joillekin, mutta osa voi kokea sen kuormittavaksi. Varsinkin free-
lancereilla pysyva tyoyhteisod puuttuu usein kokonaan, joka voi myos olla kuor-

mittavaa. (Rauramo 2019.)

Projektiluontoisen tyon vuoksi tuotannossa mukana olevilla tydntekijoilla saattaa
olla rinnakkain tai perakkain monia eri projekteja ja tyosuhteita, joka tarkoittaa
sita, etta tyotehtavat voivat limittya toisiinsa eika tyontekija valttamatta pysty pa-
lautumaan tarpeeksi. Jos ihmiset tyoskentelevat yhtaikaisesti tai perakkain
useissa tuotannoissa, ihmis- ja tydsuhteiden maara ja niihin panostaminen voi-
daan kokea kuormittavaksi (Rauramo 2019). Voi my0s olla, ettei kaikkiin projek-
teihin pystyta motivoitumaan riittavasti. Siksi olisikin tarkeaa opetella havaitse-

maan oman palautumisen tarpeen seka motivaation katoamisen merkkeja.

Lisaksi projektiluontoisuuteen liittyy usein tyottomyyskausia. Uusi projekti ei
valttamatta ala heti vanhan projektin paatyttya. Varsinkin COVID19- pandemian
alkuvaiheessa tyottomyys alalla lisaantyi, silla projekteja taytyi perua tai siirtaa.
Teme eli teatteri- ja mediatyontekijoiden liitto kertoi tosin tiedotteessaan, etta
pandemian aikana suoratoistopalveluiden kulutus kasvoi, jonka myéta myos uu-
sia sarjoja ja elokuvia tarvittiin lisaa. Temen mukaan suomalaiset elokuva- ja te-
levisiotuotannot pystyivat vastaamaan kasvaneeseen kysyntaan koronapande-
miasta huolimatta. Vaikka pandemian alkuvaiheessa tyot peruuntuivat tai siirtyi-

vat, osa tuotannoista pystyttiin toteuttamaan vaihtoehtoisin keinoin.

Projektiluontoisen tyon johtaminen on haastavaa. Tyo voi pirstaloitua useaan
projektiin, jonka vuoksi esimiehen voi olla vaikea havaita tyontekijoéiden kuormi-

tusta tai tuen tarvetta. (Rauramo 2019.) Myo6s esimiehen voi olla vaikea palau-



tua suuresta tydkuormasta. Kuten myds muilla toimialoilla, myds elokuva- ja te-
levisioalalla johtaminen ja esimiestyd on hyvin tarkeaa, silla he ovat vastuussa

koko projektin seka tyoryhman tydskentelyn sujuvuudesta ja tyytyvaisyydesta.

3.1.2 Tyodaika ja tyoolosuhteet

TyoOpaivan kesto maaraytyy usein projektin mukaan. Joskus paivat, varsinkin
kuvauspaivat, voivat olla hyvinkin pitkia. Erot palautumisen ja levon suhteen
ovat hyvin yksilollisia. Joillekin epasaanndllinen tyoaika soveltuu loistavasti, il-

man mitaan haittoja. Osa taas kaipaa enemman aikaa palautumiseen.

Elokuva- ja televisioalan tydaika on maaritelty alan tydehtosopimuksessa. Alalla
on kaytossa jaksotydaikamuoto (Rauramo 2019). Jaksotyoaika tarkoittaa, etta
tydajan pituus voidaan maarittaa yleistydaikaan verrattuna lyhyemmissa,
yleensa kahden tai kolmen viikon jaksoissa, esimerkiksi siten, etta tyontekija te-

kee 130 tuntia tydta kolmessa viikossa.

Lomat ja vapaapaivat maaraytyvat projektien mukaan. Teme on tyoehtosopi-
muksessaan maaritellyt tarkat tyo- ja lepoajat, joita alalla tulisi noudattaa.
Vaikka tarkat ohjeistukset tyopaivien ja lepoajan pituuteen on olemassa, silti
jossain projekteissa ohjeita ei noudateta, mika johtaa liian pitkiin tyopaiviin.
Usein tama johtuu siita, etta aikataulusta ollaan myohassa ja pidemmilla tyopai-

villa yritetaan paasta takaisin suunniteltuun aikatauluun.

Temen lakimies llona Vartiainen (2021) on kirjoittanut Teatteri- ja mediatyonte-
kijoiden liiton juristiblogiin alan ylitoista. Vartiaisen mukaan varsinkin elokuva- ja
televisioalalla ylityosta sopiminen on yleistynyt ongelmaksi asti. Vartiaisen
(2021) mukaan hanelle tulee vastaan usein tydsopimuksia, joihin on kirjattu en-
nakollinen suostumus ylitydon tekemiseen. Vartiainen haluaa muistuttaa, etta yli-
tyosuostumusta ei lain mukaan voi antaa tyosopimuksessa. Ylitoista tulisi sopia
tyontekijan ja tydonantajan kesken erikseen aina tapauskohtaisesti. Ylityon teke-
minen on tyontekijalle vapaaehtoista eli ylitydn tekemiseen tarvitaan tydntekijan
suostumus. Jos ylitoita syntyy, ne taytyy lain mukaan korvata tydntekijalle joko

rahana tai ylimaaraisena vapaana.



Elokuva- ja televisioalan tyotavat ja epakohdat ovat olleet viime vuosina medi-
assa esilla. Muun muassa Yle on julkaissut erilaisia uutisartikkeleita liittyen elo-
kuva- ja televisioalalla esiintyviin uupumis- ja jaksamisongelmiin. Toimittaja Ville
Vedenpaa (2020) on artikkelissaan haastatellut av-alalla yli kymmenen vuotta
toiminutta Asta Viertolaa. Viertola kertoo sairastuneensa tyduupumukseen pit-

kien ja kuormittavien tyopaivien vuoksi.

Tyouupumuksen lisdksi tasa-arvoon liittyvat epakohdat ovat puhuttaneet alalla.
Lahitulevaisuuden tavoitteena onkin tasavertaisuuden parantaminen seka tyo-
olosuhteiden korjaaminen. Vaikka tasa-arvoa ja tyohyvinvointia on yritetty pa-
rantaa, viela riittda paljon korjattavaa. Ylen nettiartikkeli "Suomalainen elokuva-
ala on uuvuttanut tyontekijoita vuosikymmenia — liilan pitkista tyopaivista halu-
taan eroon” kasittelee tydbuupumusta ja muita alan epakohtia. Artikkelissa haas-
tatellun Teatteri ja media-alan liiton tiedottajan Anne Saveljeffin mukaan monet
ovat vuosien saatossa uupuneet ja vaihtaneet toiselle alalle tyon rasittavuuden
ja liian pitkien tyopaivien vuoksi (Koskinen 2017). Saveljeffin mielesta suomalai-
nen elokuva-ala on ollut vuosikymmenien ajan melkoinen villi 1ansi varsinkin
tybaikojen suhteen. Saveljeff muistuttaa artikkelissa, ettei kyseessa ole pelkas-
taan tyosuojelu- ja tyoturvallisuuskysymys, vaan kyse on myos ihmisten luovuu-
desta ja taiteesta. Jos ihmiset ovat umpivasyneita, niin he eivat pysty tyosken-

teleméaan tuotteliaasti tai luovasti.

Elokuva- ja televisioalan tydolosuhteet voivat vaihdella suuresti (Rauramo
2019). Toimistotilat ovat varmasti alan yleisempia ty6paikkoja, mutta ammatti-
nimikkeesta riippuen osa voi tydoskennella myds pienessa editointihuoneessa tai
ulkona kuvauspaikalla. Joskus alalla tydskentelevat joutuvat tydskentelemaan

sateessa, ahtaissa paikoissa ja epaturvallisissa olosuhteissa.

Alalla tormaa usein erilaisiin turvallisuusriskeihin. Monet tyoskentelevat esimer-
kiksi korkeissa paikoissa tai sahkolaitteiden ja erikoistehosteiden kanssa. Elo-
kuva- ja televisioalan yleisimmat tapaturmat ovat likkumisen yhteydessa sattu-
vat kaatumiset ja kompastumiset. Usein tapaturman aiheuttaja on esimerkiksi
kulkureittien rosoiset tai liukkaat alustat seka niilla olevat johdot ja kaapelit. Li-

saksi raskaissa nostotilanteissa tapahtuvat tapaturmat ovat yleisia alalla. Tyo-



turvallisuuskeskuksen tydsuojeluopas elokuva- ja televisioalalle antaa hyvat oh-
jeet, kuinka tyéturvallisuutta ja -ymparistda voitaisi edistaa (Tydturvallisuuskes-
kus 2019.)

3.1.3 Tyoymparisto ja tyoilmapiiri

Tydymparisto ja ilmapiiri vaikuttavat tydmotivaatioon. Tyokavereiden tyotavat
seka heidan persoonansa voivat vaatia joiltakin enemman totuttelua. Jos pro-
jekteissa on tdissa liian erilaisia persoonia tai tydtapoja omaavia inmisia, voi
syntya helpommin konflikteja, joka puolestaan vaikuttaa ty6ilmapiiriin. Myos
Kiire ja stressi voi kiristaa ilmapiiria. (Sinokki, 2016, 191.) Hyva tydilmapiiri voi
puolestaan lisata tydmotivaatiota. Monet kokevatkin projektin onnistuneeksi, jos

sen saa tehda hyvan tydoryhman kanssa.

Tyomotivaatiolla ja ilmapiirilla on suuri merkitys myads yrityksille ja organisaati-
oille. Tydmotivaatio vaikuttaa esimerkiksi organisaation taloudelliseen tulok-
seen. Hyva tydmotivaatio vahentdd muun muassa sairauspoissaolo- tyotapa-
turma- ja tyokyvyttomyyselakekustannuksia. (Sinokki 2016, 84.) Elokuva- ja te-
levisioalalla tuotantoyhtiot haluavat panostaa projekteihin ja tuottaa hyvaa au-
diovisuaalista sisaltda eri kanaviin. Tyontekijoiden motivaation puute voi heijas-
tua lopputulokseen. Elokuva- ja televisioalalla sanotaan ajan olevan rahaa, josta
voidaan paatella, etta tuotantoyhtidilla ja yrityksilla ei ole varaa pitaa joukossaan

huonon motivaation ja sen myo6ta huonon tuottavuuden omaavia tekijoita.

Huonon tydmotivaation omaava ihminen voi olla haitaksi tydyhteisolle seka tyo-
ilmapiirille, joten usein sellainen ihminen jatetdan palkkaamatta ja otetaan tilalle
enemman tydmotivaatiota omaava ihminen. Huono tydmotivaatio voi siis vaikut-
taa tyollistymiseen. Muita huonon tydmotivaation seuraamuksia voi olla yrityk-
sen imagon huonontuminen, henkilostokato seka jo mainittu tydilmapiirin hei-

kentyminen.



4 TUTKIMUS

Tassa osiossa esittelen opinnaytetyota varten tehdyn kyselytutkimuksen.

4.1 Tutkimusmenetelma

Tutkin elokuva- ja televisioalan tyontekijoiden tydmotivaatiota luomalla sahkoi-
sen kyselyn (liite 1). Valitsin tutkimusmenetelmaksi kyselyn, silla se on tehokas
ja nopea tapa saada erilaisia vastauksia ympari Suomea tyoskentelevilta ihmi-

silta.

Kyselytutkimus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena, silla tut-
kimuksesta keratty tieto on peraisin ihmisten ainutlaatuisista kokemuksista. Laa-
dullisessa tutkimuksessa pyritaan tutkimaan kohdetta mahdollisimman koko-
naisvaltaisesti eika kohdejoukkoa valita sattumanvaraisesti (Hirsjarvi ym. 2009,
161). Lisaksi kvalitatiivisia piirteita tutkimukseeni toi se, ettd annoin kyselyssa
vastaajille mahdollisuuden vastata omin sanoin. Nain ollen sain hyvin henkilo-
kohtaisia ja ainutlaatuisia vastauksia seka vastaajien nakokulmat ja oma "aani”

paasivat esiin.

Kyselyni oli tarkoitettu kaikille av-alan tyontekijoille. Tavoitteenani oli saada use-
ampi vastaaja alan tydkentalta. Halusin selvittda, miten motivoituneita tyonteki-
jat ovat ja mita tydo merkitsee inmisille. Kyselyn tavoitteena oli myos selvittaa,
mitka asiat vaikuttavat motivaatioon positiivisesti ja negatiivisesti elokuva- ja te-
levisioalalla. Tutkimuksessani pyrin myds selvittamaan, miten alan tekijdiden

mielesta tydmotivaatiota pystyttaisiin lisdamaan av-alalla.

Taman lisaksi halusin myds tutkia, millainen vaikutus johtamisella on tydomoti-
vaatioon. Valitsin johtajuuden osaksi tutkimustani siksi, etta se kiinnostaa it-
seani tuottajaopiskelijana kaikkein eniten, mutta myos siksi, silla se puhutti jo

aiemmin tekemassani seminaarityossa tutkimukseen osallistuneita.



4.2 Tutkimusmenetelman suunnittelu ja toteutus

Aloitin tutkimusprosessin pohtimalla, millaiset kysymykset olisivat mahdollisim-
man tarkkoja kertomaan tamanhetkisen tydomotivaation tilanteesta elokuva- ja
televisioalalla. Mietin myds, millaiset kysymykset olisivat selkeitd seka ymmar-
rettavia vastaajien nakokulmasta. Paadyin kayttamaan kyselyssa pelkkia avoi-
mia kysymyksia, silla kuten mainitsin aiemmassa luvussa, halusin saada vas-
taajien oman aanen mahdollisimman hyvin kuuluviin. Kyselyssani oli avoimien
kysymysten lisaksi yksi strukturoitu kysymys, joka liittyi tydmotivaation tasoon.
Pyysin vastaajaa maarittelemaan hanen sen hetkisen tyomotivaation tason as-
teikolla 1—-10. Pyysin myohemmin vastaajaa perustelemaan, miksi hanen tyo-

motivaationsa on kyseisella tasolla.

Lisaksi liitin viela kyselyni loppuun kohdan "Muuta/palautetta”, johon vastaaja
pystyi halutessaan kirjoittamaan palautetta kyselysta seka mahdollisesti myos
jonkun muun aiheeseen liittyvan seikan, jota kyselyssa ei muuten valttamatta

otettu huomioon.

Kaikki kysymykset olivat vastaajille pakollisia, paitsi viimeinen "Muuta/pa-
lautetta®- kysymys. Pakollisilla kysymyksilla varmistin sen, etta saan jokaiseen
kysymykseen vastauksen. Kyselyalustana kaytettiin Google Formsia. Vastauk-

set annettiin anonyymisti.

Kyselyyn vastasi 30 henkiloa. Jaoin kyselylinkkia muutamassa eri av-alan Face-
book-ryhmassa seka omalla Linkedin-sivustollani. En voi tarkalleen tietaa,
kuinka moni ihminen sattui nakemaan kyselyn. Koen kuitenkin, etta jo 30 vas-
tausta auttoi minua tekemaan taman tutkimuksen ja sain lisatietoa tyomotivaati-

osta.

Kyselysta saadun aineiston analysointimenetelmana kaytettiin teemoittelua.
Teemoittelu on yksi tapa analysoida laadullisen tutkimuksen avulla saatua ai-
neistoa (Hirsijarvi ym. 2008, 209). Teemoittelun kautta pyritddn hahmottamaan

tutkimusongelmalle olennaisia keskeisia seka toistuvia aihepiireja tai teemoja.



4.3 Luotettavuus ja eettisyys

Eettisesti hyva tutkimus edellyttaa, etta tutkimuksessa on noudatettu hyvaa tie-
teellista kaytantoa (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 23). Hyvaan tieteelliseen
kaytantoon kuuluu muun muassa se, etta noudattaa rehellisyytta, huolellisuutta
ja tarkkuutta tutkimustydssa ja tulosten arvioinnissa. Myds muiden aiempien tut-
kimusten kunnioittaminen ja oman tutkimuksen hyva suunnittelu kuuluu hyvaan

tieteelliseen kaytantoon.

Pyrin toimimaan eettisesti kaikissa opinnaytetyoni vaiheissa. Pyrin kirjoittamaan
rehellisesti seka perustelen kirjoittamani tiedon mahdollisimman tarkasti, plagioi-
matta kenenkaan tekstia. Pyrin myos noudattamaan hyvan tieteellisen kdytannon
edellyttamia tapoja seka TAMK:in kayttamia tutkimuseettisia ohjeita, jotka on laa-

dittu opinnaytetoita varten.

Kerroin kyselyni alussa selkeasti etukateen, etta kysely suoritetaan anonyymisti.
Pyrin tekemaan vastaajille selvaksi, etta kaytan vastauksia vain opinnaytetyoni
tutkimusta varten. Minulle ei missaan vaiheessa selvinnyt kyselyyn vastanneiden

henkilOllisyys.

Koen, etta kyselyn tulos ei olisi muuttunut mitenkaan, jos olisin tiennyt kyselyyn

vastanneiden henkildllisyyden. En voi mydskaan olla taysin varma, olivatko kaikki
kyselyyn vastanneet taysin rehellisia tai ymmarsivatko he kaikki kysymykset, niin
kuin ne oli tarkoitettu. Hirsjarvi ym. (2009, 195) toteaakin, etta tutkimuskyselyn
heikkouksia on muun muassa onnistuneen kyselylomakkeen teon haasteellisuus.
Vaarinymmarryksia kyselyissa ei voida mitenkaan kontrolloida, koska vastaajien
kanssa ei olla henkildkohtaisesti tekemisissa. Sen takia yritinkin luoda kysymyk-
set niin, ettd ne olivat mahdollisimman yksinkertaisimmassa muodossa. Pyrin

my0s siihen, etta en johdattelisi kyselyssa vastaajaa.

Pyrin analysoimaan tutkimustani mahdollisimman huolellisesti, kuitenkaan kau-
nistelematta tuloksia. En halua olla harhaanjohtava tai yleistda saatuja tuloksiani.

Lisaksi tulen tuomaan ilmi rehellisesti tutkimuksen mahdolliset puutteet.



5 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa esittelen kyselyaineistoa. Anonyymin kyselyn vuoksi avoimiin ky-
symyksiin vastanneet on nimetty numeroin, esimerkiksi vastaaja 3, vastaaja 7 ja

niin edelleen.

5.1 Alkukartoitus ja taustat

Aloitin tutkimukseni selvittdamalla, kuinka kauan vastaaja on tydskennellyt alalla
ja mita tyota han tekee. Koin, etta kyselyssa on hyva selvittaa nama asiat, jotta

voin tutkimusta tehdessani analysoida, onko mahdollista motivaation puutetta
esimerkiksi juuri alalle tulleilla tai vaihtoehtoisesti jo pidempaan tydskennelleilla.
Tyoroolin selvitin siksi, ettd nakisin, onko esimerkiksi tydmotivaation tilanne jois-
sakin tietyissa rooleissa toimivilla inmisilla parempi kuin toisilla. Ylipaataan nama

tiedot auttoivat minua hieman hahmottamaan vastaajan taustoja.

Suurin osa kyselyyn vastanneista oli tydskennellyt alalla yli kymmenen vuotta.
Jopa 12 vastaajaa 30 vastanneesta on tehnyt alalla toita yli 20 vuotta. Muutama
vastaaja kertoi olleensa alalla vasta reilu vuoden. Tutkimukseeni osallistui laajasti
eri tyotehtavissa toimivia ihmisia. Mukana oli muun muassa lavastajia, aanittgjia,

tuottajia, ohjaajia seka leikkaajia.



Vastaaja 1:
Suunnitteluty6t

27 vuotta

Vastaaja 6:
Kuvaaja & Leikkaaja
10 vuotta

Vastaaja 11:
Tuottaja & Lavastaja ja
rekvisitoori

3 vuotta

Vastaaja 16:
Jalkituotannon
tyotehtdvat

1 vuosi

Vastaaja 21:
Pukusuunnittelija

20 vuotta

Vastaaja 26:
Ohjaaja
23 vuotta

Vastaaja 2:
Aanityot
20 vuotta

Vastaaja 7:
Tyotehtavaa ei madritelty
14 vuotta

Vastaaja 12:
Tuottaja

19 vuotta

Vastaaja 17:
Ohjaaja, kuvaaja &
leikkaaja

40 vuotta

Vastaaja 22:

Tuotannon eri tehtavat
5 vuotta

Vastaaja 27:
Tuotanto

2 vuotta

Vastaaja 3:
Apulaistuottaja

15 vuotta

Vastaaja 8:
Leikkaaja

6 vuotta

Vastaaja 13:
Ohjaaja& kasikirjoittaja
25 vuotta

B Vastaaja 18:
Adnisuunnittelija &
miksaaja

8 vuotta

Vastaaja 23:
Ohjaaja&Tuottaja

15 vuotta

Vastaaja 28:
Tuotanto& Kasikirjoitus
1 vuosi

Vastaaja 4:
Ohjaaja&Kasikirjoittaja
11 vuotta

Vastaaja 9:
Leikkaaja

14 vuotta

Vastaaja 14:
Ohjaaja& Kasikirjoittaja
25 vuotta

Vastaaja 19:
Rekvisitoori
5 vuotta

Vastaaja 24:
Leikkausassistentti

4 vuotta

Vastaaja 29:
Tuottaja
30 vuotta

Vastaaja 5:
Tuottaja, ohjaaja &
kasikirjoittaja
13 vuotta

Vastaaja 10:
Kuvaaja & Leikkaaja
4 vuotta

Vastaaja 15:
Kuvausjarjestaja

26 vuotta

Vastaaja 20:
Viestinndnassistentti

2 vuotta

Vastaaja 25:
Valaisija
22 vuotta

Vastaaja 30:
Monia eri tyotehtavia
22 vuotta

Taulukko 1. Tutkimukseen osallistuneiden tyoroolit ja tyokokemus alalla

Vastaaja 2

laista yhtenaisyytta tydmotivaation tilaan.

Moni kertoi tyon olevan hyvin merkityksellista.

"Parhaimmillaan se (ty6) on intohimoni.”

5.2 Tyon merkitys elokuva- ja televisioalan tyontekijoille

Pohdin luvussa 6.2 tarkemmin, oliko tyokokemuksella tai tyorooleilla minkaan-

Tata tutkimusta tehdessa, halusin oppia, mita alalla tydskentely seka ylipaataan
tyo merkitsee ihmisille. Koin hyotyvani tiedosta, silla tyon merkityksellisyyden
koetaan olevan yhteydessa hyvinvointiin, onnellisuuteen seka tyomotivaatioon
(Sinokki 2016,13).

Tutkimuksessa selvisi, etta tydo merkitsee monelle paljon muutakin kuin elantoa.



"Eldméntapaa, elaméan merkittdvaéa siséltdéa, jatkuvaa uudenoppimista ihmisyy-
desta.”

Vastaaja 14

”12h tybpéivié 8h palkalla koska tybkaverit ja maine. ltseilmaisua, identiteettia,
intohimoa ja sokeaa uppoutumista.”

Vastaaja 18

"Ty6ni on minulle todella merkittava. Koen ettd minulla on paljon annettavaa,
olen hyvé ihmisten kanssa, hallitsen monipuolisesti tv-tuotannon saloja, ymmér-
rén kokonaisuuksia seka tietysti rahaa. Tydni on iso osa minua ja persoonaani.”

Vastaaja 3

"Olen tybkseni taiteilija, tyéni on myds osa eldaméntapaani eiké sité voi aina
erottaa vapaa-ajastani tai yksityiseléamaéastéani.”

Vastaaja 4

"Tybni on l&heisten ihmisten liséksi térkein asia eldméasséani.”

Vastaaja 22

Kuten huomaa, tyd merkitsee monelle jopa elamantapaa tai identiteettia. Tyota
ei siis todennakdisesti tehda vain toimeentulon takia, vaan tyd on kiinteana osana
elamaa. Vastaaja 26 mainitsi tyon merkityksen kokemuksen tulevan siita, etta

saa tehda tyota, jolla on myos merkitysta muille inmisille.

“Tiedén ohjelmien merkityksen ja tarkeyden etenkin yksinéisille, vanhuksille ja
haastavassa elaméntilanteessa oleville. Se etté tietda tekevén tarkeaa tyota
merkitsee paljon ja motivoi.”

Vastaaja 26

Myos tuotannon tehtavissa toimiva, vastaaja 12, kertoi merkityksen tunteen tu-

levan siita, etta saa tuottaa sisaltoa muille ihmisille.



"Olen tyborientoitunut henkilb. Tyé merkitsee minulle toimeentulon liséksi myds
Sité, ettd paasen toteuttamaan yhdessa tiimin kanssa siséltéa katsojille.”

Vastaaja 12

Osa tutkimukseen osallistuneista koki tydnsa merkinneen ennen paljon enem-

man kuin nyt.

"Nykyaén p&éasiassa vain toimeentuloa.”

Vastaaja 15

"Ennen se merkitsi huomattavasti enemmaéan. Nykyaén se on vain tulonldhde.”

Vastaaja 5

Vastaajat eivat kuitenkaan perustelleet sen tarkemmin, minka vuoksi tyon mer-
kitys on muuttunut. Vastaaja 16 puolestaan kertoi, ettei tyd merkitse itselleen

juurikaan mitaan.

"Eipé hirveesti mitdan. Mahdollisuutta kehittyé tekijéna ja sitten pédasee joskus
tekeméén jotain siistimp&a.”

Vastaus 16

Merkitsipa tyo sitten ensisijaisesti toimeentuloa, intohimoa tai identiteettia, jokai-
nen haluaa varmasti voida hyvin tyOpaikallaan. Tyo voi joka tapauksessa tyydyt-
tda monia perustarpeita rippumatta siita, miten suhtaudumme tyohon. Yleensa
ihminen huomaa tyon merkityksen vasta esimerkiksi tydpaikan menettaessaan.

Silloin saattaa ymmartaa, mita tyo oikeasti merkitsee. (Hakanen 2011, 28.)

5.3 Tyomotivaation tilanne elokuva- ja televisioalalla

Pyysin tutkimukseen vastanneita arvioimaan oman tyomotivaationsa asteikolla
1-10 (Kuvio 2).



Minka arvosanan antaisit tydmotivaatiollesi talla hetkella?
30 vastausta

8

6

KUVIO 2. Vastaajien tydmotivaatio asteikolla 1-10

Taman kysymyksen vastausjakauma oli melko suuri. Eniten vastauksia sai arvo
7, joka yleensa luetaan ainakin kouluarvosanana tyydyttavana numerona. Myos
luvut 8 ja 10 saivat useampia vastauksia. 10 eli taydet pisteet tydomotivaatiolleen

antoi 5 ihmista. He olivat perustelleet vastaustaan nain.

"Tyb on tosi mielenkiintoista.”

Vastaaja 1

"Minulla on ollut "varaa” ldhte& mukaan ainoastaan sellaisiin projekteihin, jotka
kiinnostavat ja haastavat minua ammatillisesti. Tuotantoyhtib, jossa toimin
edustaa liséksi omia arvojani ja minulla on erinomaisia lahimpié kollegoita.”

Vastaaja 4

"Koska teen vain 4kk alan téité tydsopimuksen alla ja muun ajan oleskelen ulko-
mailla kehitellen omia tulevaisuuden projekteja.”

Vastaaja 9

"Elokuvaprojekti tukevasti kdynnisséa, tunnen tekevéni tarkeéé tyota.”

Vastaaja 14

"Koska teen taiteellisesti merkittdvaa tyota ja vaikutan myos tulevaisuuden kes-
tdvaan kehitykseen, kirjoitan ja olen menestynyt.”

Vastaaja 21



Hyvaa tydmotivaatiota on perusteltu tydn merkityksellisyydella, mielenkiintoisuu-
della seka vapaudella valita projekteja. Selvasti motivaation lahteet ovat sisaisia:

ihminen haluaa tehda merkityksellista tyota ja toteuttaa itseaan.

Suurin osa vastauksista sijoittui yli viiden ylapuolelle. Siitéa voidaan paatella, ettei
tyomotivaatio kyselyyn vastanneilla ole heikko. Yksikaan vastaaja ei vastannut
tydmotivaationsa olevan tasolla 1. Arvot 2-5 saivat kuitenkin vastauksia, josta
voidaan paatella, ettd myds osalla kyselyyn vastanneilla on matala tydmotivaatio.
Vastaajat, jotka olivat antaneet tydmotivaatiollensa arvon kaksi (2) olivat perus-

telleet tilannettaan nain.

"Tyémotivaationi on huono tyéuupumuksen vuoksi.”

Vastaaja 15

"Budjeteista johtuva jatkuva kiire, séhldys ja pakollinen alisuorittaminen, riman
alittaminen hipoen, seké "tarpeeksi hyva" -mentaliteetti ja suoranainen rahalli-
nen vittuilu tuotantoyhtiéiden suunnalta. Toisinaan tuntuu, etté etenkin oman
ammattikuntani tybpanosta pidetaén vain pakollisena menoerénd. Sisésiittoi-
suus ja etenkin YLE- sekéa Aalto-Mafiat ja tybhdnsé kyllastyneet mutta ase-
maansa puolustavat, vastahakoiset jarru-ukot.”

Vastaaja 18

Vastaaja 15 mainitsi tyduupumuksen. Tyouupumus on tydssa kehittyva krooni-
nen stressioireyhtyma, jonka oireita on muun muassa jatkuva vasymys, heiken-
tynyt ammatillinen itsetunto seka ty6ta kohtaan negatiivisesti muuttunut asenne
(Sinokki 2016, 91). Alalla on puhuttu tyduupumuksesta jo pitkdan. Nayttaa siis
silta, etta tybuupumisen riski on alalla edelleen uhka. Heikkoa tyomotivaatiota

oli lisaksi perusteltu seuraavanlaisesti.

"Tyoté on liikaa liian tiukkiin aikatauluihin ndhden. Ohjaamis- ja kasikirjoitusta
on lahes mahdotonta saada leikkausprosessissa, sillé valtaosa esituotannossa
ja kuvauksissa olleista tyontekijoisté on jo siirtynyt muihin téihin. Viestinté ei
toimi ja tuntuu, ettéd on yksin vastuussa siité, ettd ohjelman valmistuminen pysyy

aikataulussa ja valmis tuote saadaan toimitettua asiakkaalle eli kanavalle.”



Vastaaja 8

"Olen aina kokenut paéasiassa suurta tyénimua tyohéni. Télla hetkellé olen kui-
tenkin tyéskennellyt ilman lomia noin 2 vuotta ja jaksaminen on koetuksella.
Tadmé vaikuttaa olennaisesti myés tyébmotivaatioon. Liséksi nykyisen tyésuh-
teeni tybnkuva on olosuhteiden vuoksi muuttunut siitd mité tyésuhteen alussa
oli tarkoitus. Tybnkuva pitééa talla hetkella sisélléén asioita, jotka eivat normaa-
listi kuuluisi tehtéviini. Osaan ja hallitsen némé osa-alueet, mutta ne eivét tuo tai
opeta minulle mitdén uutta tai tarjoa kaipaamaani haastetta.”

Vastaaja 12

Kiire ja liilan suuri tydmaara toistuvat usein vastauksissa. Vastaaja 8 mainitsee
my0Os heikon viestinnan vaikuttavan negatiivisesti tydmotivaatioon. Vastaaja 12

puolestaan kertoo ylimaaraisten tyotehtavien kasaantuneen hanen harteilleen.

Vastaaja 17 kertoo tydmotivaationsa olevan 4. Han on selvasti tyytymaton alan

rahoitusjarjestelmaan seka tiettyjen tahojen suosimiseen.

"Alan rahoitusjérjestelmé tappaa vapaan kilpailun ja rahoitukset jaetaan suh-
teilla. Osaamista ei osata arvostaa. Monet projektit saavat rahoitusta, vaikka te-
kijéilléa ei ole juurikaan ammattiosaamista.”

Vastaaja 17

Vastaaja 29 tyoskentelee tuottajana. Han kertoo tydmotivaationsa olevan as-

teikolla 9, perustellen vastaustaan nain:

"Ala kehittyy koko ajan niin valtavasti, ettd mielenkiinto pysyy ylla. Tyé on mybs
monipuolista ja hyvélla tavalla haastavaa. Pidéan siita, ettd pdéasee tekemisiin ih-
misten kanssa, sosiaalinen kun olen. Kahta samanlaista péivéé ei ole.”

Vastaaja 29

Aanitéiden parissa tydskenteleva vastaaja 2 on puolestaan asiasta ihan eri
mielta. Hanen mielestaan paivat toistavat itseaan. Han oli antanut tydmotivaati-

olleen arvosanan 6.



"Samaa péivésté toiseen. Tuotannot sakkaa, vaikka kuinka ennakkoon yrittéisi
palaveerata ja sopia ja varmistaa jne. Valilla tuotetaan isolla budjetilla ihan hir-
vedé siséltbad. Tuotoksissa maailmankuva on vanhanaikainen eikd anna mitdén
uutta maailmalle.”

Vastaaja 2

Vastaaja 22 ja 24 kertovat nauttivansa alan toista, mutta haluaisivat kuitenkin
hieman vaihtelua ja haasteita tydhonsa. Lieneeko se olevan keino, jolla heidan

tydmotivaationsa kasvaisi.

"Viihdyn tybsséni, tybkaverini ovat erinomaisia ja pidén tuotannoista, joita teen,
multta kaipaisin tybhéni lisdéa vastuuta ja haasteita.”

Vastaaja 22

"En ole varma haluanko leikata, mutta silti tarvitsen rahaa ja en ole varma, mi-
ten edetéa késikirjoittamaan. Kuitenkin nautin leikkausassistentin tbista, mutta
myds koen Vélilla tylsyytta.”

Vastaaja 24

5.3.1 Tyomotivaatiota lisaavat tekijat

Tutkimuksen yhtena tavoitteena oli kartoittaa tekijoita, jotka lisaavat tyomotivaa-
tiota. Pyysin kysymyksessa kuusi (6) vastaajia kertomaan tyémotivaatioon posi-
tiivisesti vaikuttavia asioita. Suurin osa vastaajista mainitsi tydyhteison ja tyoka-
vereiden olevan tarkea motivaation tuoja. Muun muassa vastaajat 21, 3 ja 7 vas-

tasivat heti ensimmaiseksi tyokavereiden merkityksen.

"Oma tiimi on kaikki kaikessa ja myés pitkdaikaiset tekija ystavéat”

Vastaaja 21

"Tybkaverit, joilta saa tukea ja joiden kanssa on helppo keskustella / pallotella
asioita. Muuttuva tyérytmi. Tybni tuomat vapaudet ja oman ajank&ytén hallinta.
Mybs monipuoliset tybtehtévét ja mahdollisuudet lisdavéat motivaatiotani.”

Vastaaja 3



"Kivat tybkaverit ja innostava ilmapiiri, turvallinen tyéympéristd niin fyysisesti,
kuin psykologisesti, autonomian tunne tysséni.”

Vastaaja 7

Hyvaa tyoilmapiiria ja mukavia tyokavereita pidetaan hyvin tarkeana asiana.
Jotta voisimme kokea, etta tyollamme on tarkoitus, tarvitaan toisilta ihmisilta
saatua palautetta ja kiitosta edesauttamaan tyon merkityksellisyyden tunnetta

(Laasio 2019). Yksi vastaajista muistutti “kiitos”-sanan tarkeydesta.

"Minulle merkitsee, kun tuotannossa sanotaan perinteisesti paivéan paéatteeksi
"Kiitos tasté péivéasta". Sita oikeasti tarkoitetaan, kun se sanotaan. Se myaés viit-
taa hyvédén ryhméahenkeen.”

Vastaaja 11

Kuten jo aiemmin vastaaja 3 mainitsi, tydon monipuolisuuden oleva tarkea tekija.
Moni ndkeekin sen lisdavan tydmotivaatiota. Tassa tutkimuksessa monipuolisuus
seka vaihtelevat projektit ja tyotehtavat nousivat yhdeksi suurimmaksi motivaa-

tion tuojaksi.

"Monipuolinen ala ja kiva auttaa muita.”

Vastaaja 20

"Hyvin monipuolinen ala! Kivaa tekemista.”

Vastaaja 6

"Monipuoliset tybtehtévat missé oppii koko ajan uutta.”

Vastaaja 23

"Audiovisuaalisen kerronnan eri tavat ja tekninen kehitys pitdvat mielenkiinnon
ylla. Olen myés ollut mukana kehittdméssa erilaisia formaatteja, eika liene yh-
tdén genred, mita en olisi ollut mukana toteuttamassa. Alan monipuolisuus yli-
paénséa on mahtavaa.”

Vastaaja 29



Osa kertoo monipuolisuuden ja hyvan tydyhteison lisaksi hyvan johtajuuden vai-

kuttavan tydmotivaatioon.

"Nykyéén se, etté olen poissa oravanpyoréstd 8-9kk vuodesta. Hyvét tybkaverit.
Ihmisléheinen ja ymmaértava pomo/tyénjohto, joka nékee potentiaalini ja tarjoaa
minua haastavia téitd myds leikkajaboksin ulkopuolelta (ohjaaja, toimittaja) pi-
téden néin tybtehtavani monipuolisina ja antoisina. Tybvélineet ja tybhuone on
toimiva ja ongelmiin saan pikaisesti apua.”

Vastaaja 9

"Esimies ja / tai vastaava tuottaja, jonka koen, ettd arvostaa ndkemyksiéni, am-
mattitaitoani. Tybnantaja ja organisaatiokulttuuri kenen arvomaailma lilketoimin-
nan harjoittamisessa seké henkil6stén johtamisessa kohtaa omat arvoni seké
oikeudenmukaisuuden tajun. Liséksi innostunut, tiimitybhén osallistuva tiimi
kasvattaa omaa motivaatiotani.”

Vastaaja 12

Harva vastasi tassa kohtaa ulkoisten motivaatioiden lahteiden eli esimerkiksi pal-
kan tai palkkioiden vaikuttavan tydmotivaatioon. Palkka oli kuitenkin mainittu pa-

rissa eri vastauksessa heti ensimmaisena.

"Palkka. Haasteet. Toimiva workflow. Hyvé tarina / kunnianhimoinen teos.”

Vastaaja 2

"Hyvé palkka ja riittdvé aikataulu tyén tekemiseen.”

Vastaaja 30

Vastaaja 12 mainitsi aiemmin hanen tyomotivaationsa lisaantyvan, jos han ko-
kee, etta esimies arvostaa hanen tyotaan. Myos muut vastaajat kertoivat tyon

arvostamisen vaikuttavan tydmotivaatioon.

"Arvostus, jonka puute yhteiskunnallisella tasolla nyt nakertaa. Téytyy olla
tunne, etta teen tarpeellista kulttuurity6ta.”

Vastaaja 14



"Intohimoprojektit ja k&sikirjoittamisen harjoittaminen olisi tdrkeda. Kuitenkin tar-
keinta olisi pomon arvostus tyoténi kohtaan. En halua kokea olevani osa vain
koneistoa.”

Vastaaja 24

"Tybkaverit, hyvéat lahtématskut, hyvad meininki, hyvd kommunikaatio ja arvostet-
tuus.”

Vastaaja 18

Tyon arvostuksella sanotaan olevan vaikutusta omaan ammatilliseen itsetun-
toon. Kun ihminen kokee tyonsa arvostetuksi, se lisda usein myos ihmisen si-
toutuneisuutta, tehokkuutta seka motivaatiota tydssa. Arvostava vuorovaikutus
syntyy yleensa jokapaivaisista tavoista ja teoista. Arvostus voi nakya esimer-
kiksi siten, etta kysymme tyOkaverilta mielipidetta, pyydamme hanelta apua tai

olemme kiinnostuneita hanen tyétehtavistaan. (Lamsa 2017.)

Yksi vastaaja mainitsi rehellisesti omat motivaation l&hteensa tulevan seuraa-

vista asioista:

"Meemit :) ja espressokone!”

Vastaaja 16

5.3.2 Tyomotivaatiota vahentavat tekijat

Tutkimuksessa selvitettiin myds, millaiset tekijat voivat vaikuttaa negatiivisesti
tydmotivaatioon. Kiire, ylikuormitus seka stressi mainittiin asioina, jotka vahenta-

vat tydmotivaatiota.

“Kiire, tybkuormituksen kasaantuminen, kommunikaatio-ongelmat ja tyoyhteisén
ongelmat. Télla hetkella: oman elédmén kuormitus yhdistettyna tydskentelyyn.”

Vastaaja 22

"Aikanaan lomien véhyys (freelancerina sopimuksia peréjélkeen ilman lomia),

vahdéisten lomien ajoittuminen kevéélle/syksylle siten, ettei kesélla ollut koskaan



lomaa samaan aikaan perheeni ja ystavieni kanssa, edittipuolen somesélan li-
sdantyminen ja valuminen leikkaajan niskaan.”

Vastaaja 9

"Resurssipula, ylikuormitus, kiire”

Vastaaja 5

"Stressi, kiire, pitkd tybmatka, ennustamattomuus aikataulujen suhteen ja tunne,
etten kykene hallitsemaan omaa aikaani.!

Vastaaja 7

Toisille stressi ja pieni paine voivat olla tydmotivaation kannalta hyva asia. Ne

voivat lisata tydntekijan tehokkuutta seka auttaa kohdistamaan energiaa oikei-
siin asioihin. Tutkimuksessa tuli kuitenkin ilmi, ettei stressitasoja ole aina pys-

tytty pitamaan kohtuullisina. Vastauksista on selvasti luettavissa oman elaman
ajanhallinnan vaikeutuminen. Seka vastaaja 7 etta vastaaja 9 mainitsivat oman
vapaa-ajan ja lomien olevan valilla vahaista. Tama kaikki voi pitkalla aikavalilla
heikentaa tydmotivaatiota. Stressin ja kiireen lisaksi huono johtajuus seka epa-

ammattimaisuus mainittiin monessa eri vastauksessa.

"Ainainen vaéntédminen tybajoista ja lepoajoista sekd epdammattimaiset tuotan-
not.”

Vastaaja 25

"Rahasta/soppareista vdantadminen tuottajien kanssa. Vélilld se on niin h&dma-
réa, eftté turhauttaa.”

Vastaaja 11

"Toksiset ihmiset, tuotantojen raha-ahneus, negatiivinen hierarkia, tuottaja,
Jonka moraalit ovat lasten kengissé tai vasta tutustuu alaan mutta jostain syysté
on vastuussa (ndita on paljon)”

Vastaaja 21

"Nykyisten tuotantojen jarjettbmyys, huonot esimiehet, pitdméattémét lupaukset.”

Vastaaja 10



"Ikavé tydilmapiiri ja huono esihenkilbtoiminta.”

Vastaaja 27

Vastauksista voi lukea jonkinlaisen turhautumisen ja tyytymattémyyden. "Huo-
not esimiehet” nousevat monesti esille. Vastaaja 26 mainitsee huonon palaut-

teen ja lilan kovan tyotahdin vahentavan tyomotivaatiotaan.

"Mahdollinen huono palaute. Liian kova tyétahti - voi tulla pakollinen tarve hen-
gittaa, etté jaksaa. Silloin on vaan ajateltava, etta teen sen verran mita pystyn.
Tama liittyy lahinné ohjelman valmisteluun.”

Vastaaja 26

Osa mainitsee jalleen arvostuksen puutteen vaikuttavan tydmotivaatioon negatii-

visesti:

"Jos en saa arvostusta tydsténi, ja jos koen, etté en ole osa tiimid.”

Vastaaja 24

“Nillitys, mikromanagerointi, aikataulujen kosahtelu, epaarvostettu fiilis, rikkoutu-
vat kamat, ammattitaidoton asennoituminen juuri t4hdn hommaan.”

Vastaaja 18

Vastaaja 18 mainitsee mikromanageroinnin. Mikromanagerointi tarkoittaa tyon
tekemisen hyvin yksityiskohtaista ja kritisoivaa ohjausta tai johtamista, joka ta-
pahtuu siind vaiheessa, kun tyontekija on jo perehdytetty tydhonsa. Siina vai-
heessa yleensa tyontekijalla on jo valtaa tehda itsenaisia paatoksia ja johtaa
omaa ty6taan. Sen vuoksi mikromanagerointi voi arsyttaa ja se voi tuntua kont-
rolloivalta tai hallitsevalta. (Yrttiaho 2021.) Osa kutsuu mikromanagerointia ter-

milla "pomo hengittaa niskaan”.

Tutkimuksen tassa osiossa, palkka mainittiin pariinkin eri otteeseen. Vastaajien
14 ja 23 vastauksissa on selvasti nahtavilla aiemmin luvussa 2.2.1 mainittu
Vroomin motivaatioteoria. Vroomin teorian mukaan huono palkkio omaan suori-

tukseen nahden ei motivoi ihmista ponnistelemaan tyosuorituksen eteen.



"Huono palkka, joka on osa arvostuksen puutetta.”

Vastaaja 14

"Palkka ja huono tyéryhmaé ja -olot.”

Vastaaja 23

Vastaaja 3 ja vastaaja 4 kertoivat huonon tydmotivaation johtuvan valilla henki-
|I0kohtaisista syista. He kuitenkin listaavat myos muita, jo aiemmissakin vas-

tauksissa esille nousseita epakohtia.

“Jatkuva peukaloiden pyodrittely, luottamuksen puute, mutta ehkd useimmiten
kyse on jostain henkilbkohtaisesta painavasta syysta, miksi on joitain péivia, jol-
loin tyébmotivaatio laahaa perdssé.”

Vastaaja 3

"Liian helpot ja rutiinimaiset tybtehtévét, negatiivinen ryhméhenki, tilanteet,
Joissa yksityiselaméni asiat eivat ovat kunnossa.”

Vastaaja 4

Tuottajana tyoskenteleva vastaaja 29 puolestaan kertoo, ettei ole mitaan, mika

vaikuttaisi tydmotivaatioon negatiivisesti.

“En tiedd onko niitd? Pidéan kaikenlaisista haasteista.”

Vastaaja 29

5.4 Johtamisen vaikutus tyomotivaatioon

Usein johtamisesta puhuttaessa tarkastellaan seka ihmisten etta asioiden
johtamisesta. Elokuva- ja televisioalalla johtaja on laaja kasite. Johtaja voi olla
esimerkiksi tuotantoyhtion toimitusjohtaja, projekti- eli tuotantopaallikko,
elokuvan ohjaaja tai televisiomainoksen tuottaja, riippuen siita, millainen

tuotanto tai projekti on kyseessa. Johtajia voi olla yksi tai useampi.



Elokuva- ja televisioprojekteissa on paljon eri osastoja ja tiimeja, esimerkiksi
vaikkapa lavastustiimi, valotiimi ja aanitiimi. Yleensa jokaisella osastolla on
vastaava henkil6 eli niin sanottu HOD. HOD-lyhenne tulee englanninkielen
sanoista "head of department”. Jokaisen osaston HOD:iakin voidaan kutsua
johtajaksi, silla usein he ovat tiimin taiteellisesti seka tuotannollisesti

vastuullisimmat henkilot.

Johtajan on hyva ymmartaa, mika ihmisia motivoi tydssa. Se voi olla hyvin
vaikeaa, silla jokainen ihminen motivoituu eri asioista tydssa. Sanotaan, ettei
tyoymparistossa ole edes mahdollista johtaa toisten motivaatiota. Kyse on
ennemminkin siita, etta tyopaikalla voidaan mahdollistaa olosuhteet, jotka ovat

otollisia tydmotivaation syntymiselle. (E. Jylha & R. Viitala 2019, 240.)

Kartoitin kyselyssa, millainen vaikutus johtamisella on tydomotivaatioon elokuva-
ja televisioalalla. Vastaaja 12 ja vastaaja 24 kertoivat, etta johtajuudella on moti-

vaation kannalta suuri merkitys.

"Silld miten tulen johdetuksi, on suuri vaikutus tyémotivaatiooni. Hyvéa johtami-
nen pitdad motivaation tasoa korkealla. Huonoa johtamista kohdatessani moti-
vaatio voi pysyéa korkealla, mikali tiimi itsesséén on motivoitunut.”

Vastaaja 12

"Hyvé johtaminen on minulle tarkeinté tbissé. Jos pomo on hyvd huomioimaan
minua, pystyn tekeméén mité tahansa tyéta hyvélla motivaatioilla. Huono pomo
voi kuitenkin tehdé unelmatydsténi helvettia.”

Vastaaja 24

Vastaaja 15 mainitsi hyvan esimiehen olevan oikeudenmukainen seka henkil0s-

toa tukeva.

“Johtamisella on suuri merkitys. Hyvé johtaja kuuntelee muita, ottaa huomioon
realiteetit ja tekee niiden pohjalta tarvittavat johtopaatokset. Oma motivaationi
kasvaa, kun johto osoittaa kaikkien oleva ns. samalla viivalla.”

Vastaaja 15



Vastaajan 28 mielesta esimiehen taytyy olla esimerkillinen.

*Jos johtaja on se, josta katsotaan mallia, on johtajan oltava myds sellainen,
Jota haluaa mallata.”

Vastaaja 28

Vastaaja 18 mainitsi aiemmin mikromanageroinnin vaikuttavan negatiivisesti
omaan tyOmotivaatioonsa. Vastaajat 13 ja 7 mainitsevat vastauksissaan mikro-

manageroivan johtamisen.

“Johtamien vaikuttaa aika paljon. Jos on esimies, joka esimerkiksi mikro-
manageroi tai ei kanna omia vastuitaan kunnolla, se syo tydsté iloa ja innos-
tusta.”

Vastaaja 13

"Paljonkin. Vélinpitdméton, taikka mikromanageeraava johtaminen vievét mo-
lemmat motivaationi.”

Vastaaja 7

Tutkimuksessa moni mainitsi palautteiden puutteellisuuden seka kommunikaa-
tio-ongelmat. Usein niiden ajatellaan johtuvan huonosta johtajuudesta. Vastaaja
3 on itse tydskennellyt tuottajana seka apulaistuottajana. Han antaa hyvan vin-

kin, miten esimies voi vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon.

"Avoin ja rakentava palautteenanto ja sek& vastaanotto ovat todella térkeité
mielestani hyvin toimivassa tybympaéristésséa. Itsekin pyrin panostamaan néihin.

Haluan kuunnella ja tuoda tydntekijéani kuulluiksi tyépaikallaan. Luottamus on
Vastaaja 3
Avoimen ilmapiirin merkitys ja sen luominen varsinkin suhteessa esihenkiloon,

nousee muissakin vastauksissa esille. Vastaaja 23 mainitsee itselleen olevan

tarkeaa, etta johto on helposti lahestyttavissa.

)

aarimmaéisen tarkeéa, etté pystyy puhumaan myds hankalista asioista suoraan.’



"Johdon pitéé olla lahella, helposti l&dhestyttéva ja sellainen, joka ottaa palaut-
teen vastaan, seké toimii sen mukaan. Toki jos vain pystyy.”

Vastaaja 23



6 JOHTOPAATOKSET

6.1 Keinot tyomotivaation yllapitoon ja sen parantamiseen elokuva- ja te-

levisioalalla

Pyysin vastaajia kertomaan, millaiset keinot ovat kohentaneet tydmotivaatiota
seka mitka tekijat mahdollisesti lisdisivat tydmotivaatiota. Suurin osa vastasi

tauon tai loman olevan hyva konsti saada kadonnut motivaatio takaisin.

"Pieni tauko tydstéa tai uusi projekti. Yleensé tybmotivaation laskettua, se ei
enéé nouse, ellei projekti vaihdu.”

Vastaaja 24

"Tauko toista. Uusi projekti, jossa hommat toimivat paremmin ja tybhyvinvointiin
kiinnitetd&n huomiota.”

Vastaaja 8

“Loma. Perspektiivin hakeminen. Tai mokailun kautta néyrtyminen.”

Vastaaja 2

"Loma tuotannon vélissé seké hyvin sujuvat tuotannot.”

Vastaaja 19

Vastaaja 3 kertoo puhumisen seka omien ajatusten purkamisen helpottavan

tuntemuksiaan. Sita kautta han on tukahduttanut huonoa tyomotivaatiota.

"Tybmotivaation laskemisesta on pystyttdvéd myos avoimesti puhumaan ja siité
on hyvaé olla rehellinen seka itselle ettéd muille niin pyritdén sitten yhdessé I6yta-
méén ratkaisut motivaation nousemiseen. Uusi péivé ja uudet kujeet auttaneet
Ja / tai ylipdétéén hankalasta tilanteesta puhuminen esihenkilén kanssa tilan-
teen ylipddsemiseksi on auttanut.”

Vastaaja 3



Tosiasia kuitenkin on, ettei lomailu ja uuteen projektiin vaihtaminen auta alan
epakohtiin. Vastauksissa korostuu, etta jaksamis- ja motivaatio-ongelmaan voisi

vaikuttaa rahoitusta muuttamalla.

"Elokuva-alalla ennakoitavuus: rahoituspéétékset tulisi jarjestéa aiemmin kuin
nyt. Avoimuus: rekrytoinneissa voisi kokeilla muutakin kuin valmiita verkostoja
Ja puskaradiota.”

Vastaaja 13

"Realistinen rahoitus (helpommin sanottu kuin tehty), vélja aikataulu, lomien pi-
tédminen, tybyhteisbn kommunikaatio, jarkevét suunnitelmat ja hyvéa tybyhteisé
yleisesti. Kuuntelevat, vastaanottavat ja ammattitaitoiset HODIt ja tuottajat. ”

Vastaaja 22

MyéGs Ylen artikkelissa (Vedenpaa 2020) haastatellun Asta Viertolan mielesta
alan epakohtia pitaa lahtea purkamaan rahoituksen osalta. Viertola sanoo, etta
jos projekteille ei ole tarpeeksi rahaa, ei ole myodskaan aikaa. Viertolan mielesta
aika on luovilla aloilla keskeinen resurssi, ja aikaa ja tyovoimaa saadaan rahalla.
Viertola ei kuitenkaan halua sysata rahoitusta pelkkien tuotantoyhtididen har-
teille, vaan han haluaisi, etta julkiseen rahoitukseen kiinnitettaisiin paremmin huo-

miota.

Paremman rahoituksen ja parempien resurssien lisaksi, moni kyselyyn osallistu-
nut mainitsee palkan ja aikataulutuksen. Osan mielesta parempi palkkausjarjes-

telma seka jarkevammat ja valjemmat aikataulut parantaisivat tydmotivaatiota.

"Palkka. Jos tybmé&érén lisdéntyessé siitd maksettaisiin. Kuukausipalkka luo toki
eldméan turvallisuutta, mutta kun koskaan ei makseta ylitdistéd vaan katsotaan
etté lisatyot pitdd mahtua tybaikaan. Ohjaajana en halua tehdéd huonompaa, niin
teen toitd myds vapaa-ajalla.”

Vastaaja 26



"Palkkaus ja lisdéa tyopéivié budjettiin. Laadukkuus. Se, etté tehtéisiin uudella ta-
valla, uutta siséltééa ja siihen olisi oikeasti aikataululliset ja rahalliset mahdolli-
suudet.”

Vastaaja 2

Vastaajan 9 mielesta tyontekijoiden toiveita ja fiiliksia olisi kuunneltava enem-

man ja heidan kohtelunsa pitaisi olla oikeudenmukaisempaa.

"Tyobntekijdn kuunteleminen ja toiveiden huomioon ottaminen resurssien ja mui-
den tuotannollisten tekijbiden rajoissa liséé huomattavasti tybmotivaatiota. Lain-
mukaiset lomat, jotka eivét ole syrjivia (itselléni lapsettomana ne parin viikon
vuosittaiset lomat ajoittuivat kevaélle/syksylle, koska perheelliset saivat pitédé lo-
mansa kesékuukausina.). Elédméntilanteen mukaan téiden joustaminen.”

Vastaaja 9

Vastaajan 4 mielesta keskustelua, varsinkin freelancereiden jaksamisesta olisi

lisattava. Lisaksi hanen mielestaan johtajakoulutukseen olisi syyta panostaa.

“Johtamiskoulutukseen panostaminen, ammattiliittojen vahvistaminen ja tiiviim-
maét keskustelut tybsséjaksamisesta freelance-painotteisessa tybkulttuurissa.”

Vastaaja 4

My0s vastaaja 29 mainitsee jatkokoulutusten hyodyntamisen.

"Alalle on mielesténi hyvin tarjolla jatkokoulutuksia, jotka antavat mahdollisuu-
den kehittéé itse&én. Niihin taytyisi kannustaa tarttumaan.”

Vastaaja 29

Vastauksissa moni toivoi, etta tyontekijoita arvostettaisiin ja kuunneltaisiin
enemman. On paljon erilaisia keinoja, joilla tydntekijoiden seka tyontekijoiden ja
johtajien valista kommunikaatiota voitaisiin parantaa. Esimerkiksi erilaiset kehi-
tys- ja palautekeskustelut auttavat esihenkil6ita ja tyontekijoita ymmartamaan

toisiaan paremmin. Keskusteluissa voidaan kayda lapi esimerkiksi yhteisia ta-



voitteita seka annetaan palautetta, puolin ja toisin. (Sinokki 2016, 247-249.) Hy-
vassa keskustelussa on tarkeaa yllapitaa rakentava seka luottamuksellinen il-

mapiiri.

Olen itse ainakin tyoharjoitteluissa ollessani huomannut, etta tallaiset varta vas-
ten pidetyt palautekeskustelut ovat olleet todella toimivia. Olen huomannut, etta
kaikista eniten niista on hyotya, jos sellaisia pystyy pitamaan seka tuotannon ai-
kana etta tuotannon loppuvaiheessa. Mielestani tama parantaa huomattavasti

tydntekijoiden ja esimiesten valistd kommunikaatiota.

Vastaajan 25 mielesta jaksotyon poistaminen ja tiettyjen osastojen ammatti-

maistuminen lisaisi tydmotivaatiota alalla.

"Asialliset tybajat, jaksotydn poistaminen ja tiettyjen osastojen ammattimaistu-
minen (tuotantop&éllikét, apulaisohjaajat)”

Vastaaja 25

Osaamispulasta elokuva- ja televisioalalla on muutenkin kayty keskusteltua. Hel-
singin Sanomat julkaisi kesalla 2021 artikkelin, jossa kerrottiin Business Finlandin
teettdneen av-alasta toimialaselvityksen. Selvityksen mukaan suomalaisella elo-
kuva- ja televisioalalla on huutava pula osaavista ammattilaisista. Eniten osaajia
puuttuu varsinkin tuotanto-osaston puolelta. Lisaksi osaavia apulaisohjaajia seka
rekvisitooreja tarvitaan lisaa. Artikkelissa on haastateltu selvitykseen osallistu-
nutta tuottaja ja konsultti Erika Vermilaa, jonka mukaan ongelma on seka maa-

rallinen etta laadullinen. (Kuokkanen 2021.)

Verkosta l16ytyy Business Finlandin tekema toimialaselvitys. Selvityksen mukaan
osaajakato johtuu seka tuotantojen kasvaneesta maarasta etta alanvaihtajista.
Selvityksen mukaan osaamispulaan on vaikuttanut myos elokuva- ja tv-alan kou-
lutuksen vaheneminen. (Keinonen H. & Vermila E. 2021) Elokuva- ja televisioalan
tydmotivaation kannalta selvitys on hyvin mielenkiintoinen. Selvityksen mukaan
pitkan linjan ammattilaiset vaihtavat yha useammin muille toimialoille, jonka
vuoksi juuri valmistuneet, ei niin kokeneet henkilot tulevat heidan tilalleen. Selvi-
tyksesta ei varsinaisesti tule ilmi, miksi alanvaihtajia on nykyaan enemman, mutta

se on hyvin mielenkiintoista tydmotivaation kannalta.



Myos tutkimuskyselyyn osallistunut vastaaja 7 kertoi harkinneensa vaihtaa alaa,

mutta paatyi silti uuteen projektiin mukaan.

"Aloitin juuri uuden tyén ja mietin, oliko se oikea ratkaisu, sillé olin jo vaihta-
massa alaa.”

Vastaaja 7

Samoin Ylen artikkelissa (Vedenpaa 2020) haastateltu Viertola kertoi harkin-
neensa vaihtavan alaa tyon kuormittavuuden vuoksi, mutta lopulta paatyikin vaih-
tamaan apulaisohjaajan toista tuotannon tyotehtaviin. Viertolan mielesta alalla
olevien henkildiden jaksamisesta ja motivaatiosta pitaisi pitda paremmin huolta.
Hanen mukaansa uusien ihmisten kouluttaminen ei auta, silla kokemusta ja osaa-

mista tarvitaan. (Vedenpaa 2020.)

6.2 Kyselytutkimuksen yhteenveto

Tyomotivaatio kiinnostaa aiheena, silla olin tyytyvainen, etta sain 30 vastausta
kyselyyn. Lisaksi moni antoi hyvaa palautetta seka piti tutkimuksen aihetta hyvin
mielenkiintoisena. Sain kattavan maaran erilaisia vastauksia tyén merkitykseen
seka tydomotivaatioon liittyen. Vaikka koko elokuva- ja televisioalan tydmotivaa-
tion mittaamiseen olisi luultavasti tarvittu paljon laajempi tutkimus, koen, etta
tassa opinnaytetyossa jo 30 ihmisen vastaukset vakuuttivat minut siita, etta jo-

tain on tehtava, jotta tyontekijoiden tydmotivaatio ei vahentyisi.

Tutkimuksesta selvisi, ettda moni pitaa tyotaan hyvin merkityksellisena. Monipuo-
lisuus ja vaihtelevuus seka mielenkiintoiset ja luovat projektit saavat monet mo-
tivoitumaan seka tydoskentelemaan talla alalla. Yllatyin, kuinka paljon sisaiset

motivaation lahteet ohjaavat ihmisia. Useat vastaajat kokivat tyon imua.

Tutkimukseen osallistui eri tyotehtavissa toimivia henkiloita. Huomasin, etta var-
sinkin jalkituotannon parissa tyoskentelevilla henkil6illa iimeni tydmotivaation
puutetta. Tama selvisi seka avoimista vastauksista etta vastattaessa tyomoti-
vaatioasteikkoon. Eniten tydmotivaatiota esiintyi selvasti ohjaajilla, kasikirjoitta-

jilla seka rekvisiitan parissa tyoskentelevilla.



Yllatyin, kuinka moni tutkimukseen osallistunut henkil6 oli tydskennellyt alalla
niinkin kauan. Jopa 12 vastaajaa 30 vastanneesta on tehnyt alalla t6ita yli 20
vuotta. Se on 40 % prosenttia kaikista vastanneista. En kuitenkaan huomannut
suurta eroa tydmotivaatiossa, oliko vastaaja tyoskennellyt alalla pitkaan vai ei.
Luulen, etta tydomotivaatio ei pelkastaan riipu tyokokemuksen pituudesta, vaan
muista seikoista. Edelleen seka alan pitkaaikainen etta lyhytaikainen tyokoke-

mus voi tuottaa tydmotivaatio-ongelmia.

KUVIO 3. Tyémotivaatioon eniten vaikuttavat tekijat elokuva- ja televisioalalla

Tutkimuksesta nousi esille kolme teemaa, joilla on suuri vaikutus elokuva- ja
televisioalan tyontekijoéiden motivaatioon. Nama kolme teemaa ovat: johtajuus,
tyoilmapiiri seka sopiva tydomaara. Lisaksi itsensa johtamisen taidolla on suuri

merkitys tydmotivaation saatelyssa.

Tutkimuksesta selvisi myds muita motivaatioon vaikuttavia tekijoita. Muun mu-
assa projektien budjetit ja resurssit, kommunikaatio seka tyon arvostus nousivat

vastauksissa usein esiin.



6.2.1 Kiire ja jaksamisongelmat

Jaksamisongelmat puhuttivat kaikista eniten vastaajia. Moni puhui kiireesta,
stressista, liian suuresta tydmaarasta seka vahaisesta vapaa-ajasta. Moni mai-
nitsi parempien tydaikojen, sopivan tydmaaran seka tarpeeksi riittavan aikatau-

lun lisaavan omaa tyomotivaatiota.

Vastaukset tyon stressaavuudesta ei tule sinansa yllatyksena, silla seka oman
tydkokemukseni ettd Rauramon (2019) mukaan elokuva- ja televisioalalla tyé on
usein stressaavaa. Rauramon mukaan stressaantuminen johtuu usein siita, etta
alalla tyoskentely on lahes aina samaan aikaan luovaa seka kiireista. Haitallinen
stressi voi aiheuttaa inmisille ahdistusta, lisaantynytta paihteidenkayttoa, epa-

varmuutta seka vieraantumista (Sinokki 2016, 96).

6.2.2 Johtajuus

Johtaminen ja esihenkilotyo oli toinen teema, joka puhutti tutkimukseen osallis-
tuneita. Moni kertoi johtamisella olevan hyvin suuri vaikutus omaan tydomotivaa-
tioon. Monet vastaajat kertoivat olevansa tyytymattomia tamanhetkiseen johta-
miseen elokuva- ja televisioalalla. Vastaajat kertoivat ammattitaidottomuudesta,
kommunikaatio-ongelmista seka arvostuksen puutteesta. Jotkut puolestaan oli-
vat Kiitollisia siita, ettd saavat tydskennelld itseaan arvostavan ja ymmartavan

johdon tai esihenkildon kanssa.

Niin kuin muillakin toimialoilla, myds av-alalla esihenkilGilla ja johtajilla on paljon
erilaisia tyotehtavia. Kaikkien tyontekijoiden yksildllinen motivointi on varmasti

kokoaikaisesti todella vaikeaa, lahes mahdotonta. Tahan vaikuttaa se, mika tu-
lee esiin tassakin kyselytutkimuksessa: jokainen ihminen motivoituu eri asioista.

Se on jokaisen johtajan hyva ymmartaa.

Tasta tutkimuksesta tuli ilmi, etta pienillakin asioilla on hyvin suuri merkitys. Esi-
merkiksi jos esihenkild pystyy jollakin tapaa osoittaa arvostavansa tyontekijaa,
se voi lisata tydntekijan arvostuksen tunnetta seka motivaatiota. Arvostukseen
liittyy vahvasti kyky hyvaksya erilaiset inmiset ja mielipiteet tydpaikalla. Jokai-

nen ihminen on hyva jossain ja jokaiselta voi oppia jotakin.



My@és positiivisella tai kannustavalla palautteella seka ylipaataan avoimella kes-
kustelulla voi olla suuri merkitys tyontekijoiden motivaatioon. Lisaksi oppimisen
kannalta on tarkeaa kuulla myonteista palautetta. Se lisaa muun muassa sieto-
kykya sietaa kritiikkia. Liika negatiivinen palaute voi vaikuttaa ihmisten motivaa-
tioon huomattavasti. Joitakin kritisoiva palaute saattaa kannustaa parempiin
suorituksiin, toisia se puolestaan saattaa lannistaa ja aiheuttaa esimerkiksi pa-
haa mielta tai arkuutta. Palautteen puuttuminen kokonaan voi puolestaan herat-
taa joissakin tunteen, ettei omalla suorituksella ole mitaan arvoa tai merkitysta.
Joillekin se voi taas merkita sita, etta kaikki on hyvin, eika omassa tyosuorituk-

sessa ole mitaan moitittavaa tai kehitettavaa. (E. Jylha & R. Viitala 2019, 241.)

Hyva johtaja on kiinnostunut tydntekijdiden asioista ja kuuntelee heita. Itsellani-
kin tulee usein hyva fiilis, jos esihenkil6 tai pomo tietaa, mita tyota teen ja antaa
suoraa palautetta siihen liittyen. On vaikea saada arvostusta, jos esimies jaa it-
selleen kaukaiseksi henkiloksi. Moni mainitsi vastauksissaan mikromanageroin-
nin, joka yleensa nahdaan jonkinlaisena luottamuspulana. Hyvan johtajan taytyy
my0s osata luottaa tyontekijoihinsa. Luottamuksen on oltava tietenkin molem-
min puoleista. Tassakin taytyy taas muistaa se, etta jotkut henkilot voivat moti-

voitua siita, etta heita ohjataan tai jopa kontrolloidaan tarpeeksi.

6.2.3 Tyoilmapiiri

Kolmas asia, joka tutkimuksen perusteella vaikuttaa eniten alalla tyoskentele-
vien tydmotivaatioon, on tyoilmapiiri. Tyoilmapiirin ja tydyhteison tarkeys nousi
tutkimuksessa esiin varsinkin kohdassa, jossa puhuttiin tydmotivaatiota lisaa-
vista tekijoista. Suurin osa kyselyyn osallistuneista mainitsi innostavan ja muka-
van ilmapiirin tuovan itselleen tydmotivaatiota. Osa piti tarkeana sita, etta voi

puhua tydkavereidensa kanssa avoimesti mieltd askarruttavista asioista.

Vastaavasti usea vastaaja mainitsi huonon tyGilmapiirin ja negatiivisten ihmisten
vahentdvan omaa motivaatiota. Tydyhteisolla on siis tarkea merkitys tyomoti-

vaation synnyssa, varsinkin nain inmislaheisella ja projektiluontoisella alalla.



7 POHDINTA

Elokuva- ja televisioalalla on paljon vastuullisesti toimivia organisaatioita ja yri-
tyksia, jotka huolehtivat tyontekijoidensa jaksamisesta ja hyvinvoinnista. Olen
onnekkaasti saanut olla osa tallaisia tuotantoja. Tama tutkimus kuitenkin osoitti,
etta alalla on edelleen epakohtia, joita taytyy korjata, jotta tydhyvinvointi ja tyo-

motivaatio paranisivat.

Tutkimuksesta selvisi, etta tydmotivaation puutteen syyna on liiallinen tyo-
kuorma seka jaksamisongelmat. Palautuminen ja yksityiselaman hallinta saat-
taa olla vaikeaa, jos vapaa-aikaa tai lomia ei ole riittdvasti. Oman kokemukseni
mukaan, pitkien tydpaivien aiheuttaman rasituksen ohella, muiden harrastustoi-
mintojen ja ihmissuhteiden yllapito on hankalaa. Jaksamisongelmien lisaksi vas-
taajat nostivat esiin huonon johtajuuden, kommunikaatio-ongelmat, vahaiset re-
surssit seka arvostuksen puutteen. Vaikka alalla tydskentely on varmasti mo-
nelle mieleista ja moni kokee olevansa kutsumusammatissa, tydmotivaation
puute voi iskea kenelle tahansa, varsinkin jos asiat paastetaan menemaan huo-

nompaan suuntaan.

Keskustelua alan kehittamisesta parempaan suuntaan tulisi kayda kattavasti.
Varsinkin alan rahoitukseen on satsattava, silla rahoituksella on hyvin keskei-
nen rooli tdman alan tydhyvinvoinnin takaamisessa. Tulevaisuudessa olisi hyva
tutkia, miten alan rahoitusta ja resursseja voitaisi parantaa. Tutkimus siita, miten
ja milla perustein julkisia tukia on viime vuosina jaettu, olisi mielestani hyvin
mielenkiintoinen tutkimusaihe. Olen tullut siihen tulokseen, ettei tuotantoa ei pi-
taisi ollenkaan toteuttaa, jos rahoitusvaiheessa on jo taysin selva3, ettei ole re-
sursseja huolehtia tarpeeksi tyontekijoiden tydhyvinvoinnista. Lisaksi aikataulu-
jen tulisi olla realistisia kaikissa tuotannon vaiheissa. Isoin panostus kannattaisi
kayttaa esituotantoon, jotta kuvausvaiheessa voitaisiin valttyd mahdollisimman
monelta virheelta, joka olisi voitu ennakkoon valttaa. Kiireessa saadaan harvoin

aikaiseksi mitaan hyvaa.

Moni vastaaja kertoi huonon tyémotivaation johtuvan huonosta johtamisesta, Kii-
reesta tai stressaavasta tyosta. Tulin siihen tulokseen, etta jokaisen tydntekijan

on osattava johtaa itseaan siten, etta tietaa, missa menee oma jaksamisensa



raja. Voidaan puhua niin sanotusta itsensa johtamisesta. Uupumuksesta ja liial-
lisesta tydmaarasta on uskallettava puhua, ennen kuin sairastuu tyduupumuk-
seen. Sen takia avoimuutta ja armollisuutta olisi hyva lisata seka samalla ylisuo-
rittamista ja alan sisaista kilpailua taytyisi keventaa. Jokaisella on myos oma
vastuu siing, tydskenteleekd varmasti oikealla alalla eli onko varmasti kiinnostu-

nut ja motivoitunut kyseista alaa kohtaan.

Positiivista on, ettd moni pitaa tyotaan merkityksellisena, jopa omana identiteet-
tinaan tai elamantapanaan. Ala on monipuolista ja sen parissa paasee teke-
maan paljon mukavia ja mielenkiintoisia projekteja. Sen mydta moni tutkimuk-
seen osallistunut koki olevansa hyvin motivoitunut. Myos hyva tyoilmapiiri ja

mukavat tyokaverit lisdavat monen ihmisen tyomotivaatiota.

Toivon taman opinnaytetydon avanneen mahdollisimman monen silmia alan tyo-
motivaatioon liittyen. Ennen kaikkea tama oli hyva oppi itselleni tulevana tuotta-
jana. Nyt ymmarran, etta millaiset olosuhteet minun kannattaa mahdollistaa joh-
tajana tai esihenkilona, jotta tyontekijani jaksavat ja motivoituvat paremmin

toissa.
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LITTEET

Liite 1. Kysely.

Mika sinua motivoi tydssasi?

Taman kyselyn tarkoituksena on kerata anonyymisti tietoa siita, mika saa henki-
|0t tyoskentelemaan ja motivoitumaan elokuva- ja televisioalalla. Kysely liittyy
opinnaytetyohoni, joka kasittelee alan tydomotivaatiota. Kyselyyn vastaamiseen

kuluu aikaa n. 10-15min. Iso kiitos jo etukateen kaikille vastanneille!

1) Kauanko olet tydskennellyt av-alalla ja mita tyéta teet?

2) Minka arvosanan antaisit tydmotivaatiollesi talla hetkella?
Erittdinhuono 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Huippuhyva

Miksi tydmotivaatiosi on kyseisella tasolla?

Miksi olet hakeutunut tyoskentelemaan elokuva- ja televisioalalle?

)

)
5) Mita tyosi merkitsee sinulle?

) Mitka tekijat lisaavat tydmotivaatiotasi?

) Mitka tekijat vahentavat tydomotivaatiotasi?

) Jos/kun tydmotivaatiosi on laskenut, mitka tekijat ovat saaneet sen nou-
semaan?
9) Miten johtaminen vaikuttaa tydomotivaatioosi?
10) Mitka tekijat mielestasi lisaisivat tydmotivaatiota elokuva- ja televisio-
alalla?

11)Palautetta/ Muuta sanottavaa






