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Hyvaksi koettu johtaminen ohjelmatuotannossa

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli selvittda, millainen johtaminen koetaan
hyvaksi ohjelImatuotannoissa. Lahtokohtana oli tarkastella, miten luovia tiimeja
johdetaan niin, etta tyontekijoiden luovuus ja motivaatio sailyvat. Kehittamistyo
tehtiin vastaamaan tarpeeseen ymmartaa paremmin, miten johtaminen voi
tukea yksildiden ainutlaatuisia vahvuuksia ja edistaa tyohyvinvointia
mediatuotannossa.

Opinnaytetyo toteutettiin perehtymalla alan kirjallisuuteen luovuudesta, luovien
tydyhteisdjen toiminnasta ja johtamisen malleista. Lisaksi ohjelmatuotantojen
tyontekijoille suunnattiin kyselytutkimus, jossa kartoitettiin heidan kokemuksiaan
johtamisesta ja tyGilmapiirista ohjelmatuotannoissa. Kyselyyn vastanneet olivat
osallistuneet urheilu- ja tapahtumatuotantojen tekemiseen, ja he arvoivat
tuottajan toimintaa kyseisessa ohjelmatuotannossa.

Opinnaytetyon tulokset osoittavat, ettéd avoin viestinta, selkeat tavoitteet ja
paatokset seka yksilollinen huomioiminen ovat keskeisia tekijoita luovien tiimien
onnistuneessa johtamisessa. Johtopaatdoksena voidaan todeta, etta luovan tyon
johtaminen vaatii erityista herkkyytta tiimin tarpeille, mutta samalla selkeaa ja
maaratietoista johtajuutta.

Asiasanat: luova ty0, johtaminen, ohjelmatuotanto, tiimityd, tydhyvinvointi,
tuottaja
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Leadership that has been perceived as good in
media production

The aim of this thesis was to find out what kind of leadership is perceived as
good in media productions. The starting point of the work was to find out how to
lead creative teams so that employees' creativity and motivation are maintained.
The development work was done to meet the need to better understand how
leadership can support the unique strengths of individuals and promote well-
being at work in media production.

The thesis was carried out by studying the literature of the field on creativity, the
functioning of creative work communities and management models. In addition,
a survey was directed at the employees of media productions, surveying their
experiences of management and the work atmosphere in program productions.
Those who responded to the survey had participated in the production of sports
and event productions, and they rated the producer's performance in that
program production.

The results of the thesis show that open communication, clear goals and
decisions, and individual consideration are key factors in the successful
management of creative teams. In conclusion, it can be stated that leading
creative work requires special sensitivity to the team's needs, but at the same
time clear and purposeful leadership.

Keywords: creative work, leadership, media production, teamwork, well-being at
work, producer
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1 Johdanto

Media- ja elokuva-alan johtamisen haasteet ja ongelmat ovat olleet otsikoissa
nakyvasti viime vuosien aikana. #metoo-kampanjan esiintuomien tilanteiden
ohella on tullut ilmi monenlaisia muitakin johtamisen haasteita. Oma pitka
tyokokemukseni media-alalta on, etta kaikki johtaminen ei kuitenkaan ole
huonoa. On tarpeen pohtia, millainen johtaminen on hyvaa johtamista.
Kulttuurialan YAMK-opinnaytetydssani etsin sita, millainen johtaminen media-

alan ohjelmatuotannossa koetaan hyvaksi.

Tyohyvinvointia, johtamista ja organisaatioita on aikojen saatossa tutkittu paljon.
Suomalainen johtamiskulttuuri on kehittynyt 1900-luvun alkupuolella pitkalti
taylorismin, luterilaisten oppien ja armeijan johtamisperiaatteiden pohjalta.
(Seeck 2013, 20). Myo6s organisaatioteorioiden alku sijoittuu samaan
aikakauteen (Huuhka 2010, 13). Lapi aikakausien johtamista on rakennettu

vanhojen traditioiden paalle ja ajan trendien mukaan.

2000-lukua lahestyttaessa on alettu puhua tiimijohtamisesta ja ohjaavasta,
osallistuvasta tai valmentavasta johtamisen tyylista. Ristikangas ja Ristikangas
(2013, 15) ovat todenneet, etta valmentavan johtamisen menestyksekkyys
perustuu johtamisen tekniikan sijaan toisten arvostukseen. Huuhka (2010, 22)
puolestaan avaa transformatiivisen johtamisen kasitetta. Transformatiivinen
johtaja osaa rohkaista ja kehittaa henkilostoa. Hanella on taito inspiroida ja
voimaannuttaa, han hallitsee motivoinnin taidon. Transformatiivinen johtaja on
sitoutunut ja rohkea, han pystyy myds itse muuttumaan tyénsa mukana
yllapitden samalla organisaatiota ohjaavaa visiota. (Huuhka 2010, 22.)
Mielestani transformatiivisen ja valmentavan johtamisen suurin ero nakyy seka
johtamistavassa etta siina, mihin johtamisella pyritaan. Transformatiivinen
johtaminen keskittyy tydntekijoiden inspiroimiseen ja organisaation muutoksiin.
Valmentava johtaminen puolestaan Ristikankaan ja Grinbaumin (2014)
mukaan painottaa yksilon kehittamista ja pitkajanteista tukea, jolloin jokaista
tydntekijaa autetaan vapauttamaan omaa yksildllista potentiaaliaan tavoitteiden

mukaisesti (Ristikangas & Grunbaum 2014). Tavoitteena on tukea yksil6a
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oppimaan ja kasvamaan hanen omien vahvuuksiensa ja kehitystarpeidensa
pohjalta (Ristikangas & Ristikangas 2013, 13). Transformatiivinen johtaminen
pyrkii inspiroimaan ja muuttamaan koko tiimia tai organisaatiota siten, etta
kaikki tiimin jasenet tyoskentelevat yhteisen vision ja tavoitteen
saavuttamiseksi. Vaikka yksilon kehitys on tarkeaa, paatavoite on tiimin
yhteinen suorituskyky ja kollektiivinen menestyminen, jolloin koko ryhma
"loistaa" yhdessa. (Huuhka 2010, 21.)

Viela transformatiivista johtamista tuoreempi paradigma on kvanttijohtaminen.
Kvanttijohtamisen filosofiassa on kyse siita, etta erilaisten organisaatioiden
toiminnat voidaan selittda kvanttifysiikan keinoin. Vaikka tama kuulostaa melko
kaukaa haetulta ja teennaiseltakin, vastaavat Huuhkan esittelemat
kavanttijohtamisen periaatteet omaa kokemustani ja ovat mielestani
relevantteja. Huuhka (2010, 26) esittaa, etta kvanttijohtajuuden periaatteiden
mukaan organisaatiossa kaikki tyontekijat ja tiimit liittyvat toisiinsa osana
laajempaa kokonaisuutta. Kvanttijohtamisesssa hyvaksytaan, ettei tulevaisuutta
voi ennustaa. Muuttuviin tilaneteisiin pyritdan suhtautumaan mahdollisimman
joustavasti ja innovatiivisesti. Kvanttijohtaja pyrkii luomaan ympariston, jossa
jokainen tyontekija voi osallistua ja vaikuttaa, eika paatdksenteko ole johtajan
yksinoikeus. TyOkulttuuri kannustaa jatkuvaan kehittymiseen ja innovointiin.
(Huuhka 2010, 26.)

Suomessa on paljon hyvaa johtamista, vaikka taalla ei ole kehitetty eika
tuotteistettu juuri lainkaan johtamisen innovaatioita. Suomalaisesta
johtamisperinteesta tai johtamisen erityispiirteista ei oikein olla tietoisia.
Erityisesti alemmilla organisaation tasoilla on tyypillista, etta johtamista tehdaan
muun tyon ohella. (Seeck 2013, 258.) Pitkan tydurani aikana media-alalla olen
usein tormannyt tahan toimintatapaan. Esihenkil6illa tai paallikailla on monia eri
vastuualueita, ja he ovat usein tiiviisti mukana kaytannon tekemisessa, kuten
sisallontuotannossa tai projektien hallinnassa. Alalle on tyypillista se, etta
resurssit ovat rajalliset ja tyo usein projektiluonteista. Johtamisvastuut voivat

nain olla vain yksi osa laajaa tyonkuvaa.
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Mediajohtamisen tutkimuksen alku asettuu vuosisadan puolivaliin. Siihen alettiin
kiinnittaa aiempaa enemman huomiota 1960-luvulla ja 1970-luvulla, kun
liketoiminta ja media nivoutuivat tiukemmin yhteen. Suomenkielista tutkimusta
aiheesta on viela varsin vahan. Vahvinta mediaa tarkastelevan tutkimuksen
perinne on yhteiskuntatieteellisilla aloilla. Mediatutkimusta on tehty myos
kulttuurintutkimuksen ja humanistisen tutkimuksen aloilla, ja tutkimuksen
tekeminen erilaisista teknologisista nakokulmista on lisaantynyt. (Malmelin
2015, 12.) Mediajohtamista tutkineen Lucy Kungin (2008a, 3) mukaan media-
alan johtamistutkimuksen vahaisyys on valitettavaa, koska monilla toimialoilla
olisi paljon opittavaa luovilta toimialoilta. Kiing (2008a, 3) mainitsee, ettd media-
alan asiantuntemus tiedon ja luovuuden hyddyntamisessa, nopeasti muuttuvan
teknologian haasteiden kohtaamisessa ja joustavuuden saavuttamisen

ratkaisemisessa ovat erittain relevantteja myos muilla aloilla.

Mediajohtamisessa erityisesti korostuvia piirteitéa ovat luovuuden johtaminen ja
uudistumisen johtaminen (Malmelin 2015, 135). Naista alan erityispiirteista eivat
esimerkiksi yhteiskunnallisuus ja luovuuden tarkeys ole olleet
johtamistutkimuksen valtavirtaa. Oma tuntumani luovuuden johtamiseen on,
etta vaikka luovuudesta puhutaan paljon, siita tiedetaan varsin vahan. Nando
Malmelin (2017, 15) pohtii, etta luovuutta ei nykyisin ymmarreta juuri sen

paremmin kuin luovuustutkimuksen alkuaikoina 1950-luvulla.

Luovuustutkimusta on tehty monilla eri aloilla, mutta oppialaa, joka yhdistaisi
kaikki toisiinsa, ei ole syntynyt. Muutosta on kuitenkin tapahtumassa, ja
lisdpontta on antanut yhteiskunnallisen keskustelun lisdantyminen. (Malmelin
&Villi 2017, 66.) Luovuuden kriteerit sitoutuvat aina aikaan ja ymparistoon, ja
luovuuden merkitys yhteiskunnan eri osa-alueilla on ymmarretty laajasti.
Luovuudella on vahva osa talouden kasvussa. Taloustieteilijat ovat 1980-luvulta
asti nostaneet esiin luovuuden ja innovatiivisuuden merkityksen, ja nykyisin
organisaatioiden menestyksen ajatellaan olevan hyvin riippuvaista
tyéntekijoidensa luovuudesta. (Malmelin 2017, 15 ja 27.) Yritysmaailmassa
luovuuden tuloksen tulee olla jollain tavoin arvokasta yrityksen tuloksen

kannalta. Yritys maarittelee puitteet, joissa toiminta tapahtuu. Media-alalla
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puitteet luomistyolle maarittyvat mediayhtion omien toimintaperiaatteiden ja

resurssien lisaksi alan eettisen ohjeiston, Journalistin ohjeen mukaan.

Johtamisella on merkittava vaikutus tyohyvinvointiin. Tydhyvinvoinnin
tutkimisesta tuli muodikasta vasta 2010-luvulla, vaikka tutkimusta on tehty
1970-luvulta asti. TyOhyvinvoinnin tarkoituksena on lisata tyonimua ja
tyossajaksamista ja vastaavasti vahentaa tyostressin ja esimerkiksi
uupumuksen kokemista. Tama tahtaa tyourien jatkumiseen entisestaan. (Seeck
2013, 311-312.) Sosiaali- ja terveysministerion maaritelman mukaan
tyohyvinvointi on laaja kokonaisuus. Tahan kokonaisuuteen vaikuttavat
tydpaikan johtamistavat, tyontekijan oma ammattitaito ja mahdollisuus
kouluttautumiseen. Merkityksellisia seikkoja ovat myds tyon mielekkyys, oman
tyon sisalto, tyoyhteison ilmapiiri seka mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa
tydyhteison toimintaan. (Sosiaali- ja terveysministerid 2024.)
Sairauspoissaolojen ja johtamisen valilla on havaittu yhteys, samoin
tydssaviihtymisen ja tuottavuuden valilla (Zelenski, ym. 2008, 533; Riste 2012,
24).

Ohjelmatuotannoissa johtamistehtava on tuottajalla. Tuottajalla ei ole
esihenkildvastuuta tiimiin, mutta han vastaa projektin toteuttamisesta ja on
tyonjohdollisessa asemassa suhteessa tiimilaisiin. Tyontekijat ovat
ratkaisevassa asemassa tuotantojen sujumisen kannalta. Ohjelmaty6ssa
mitaan ei tehda yksin. Huonossa ilmapiirissa tehdaan virheita ja tyon ilottomuus
nakyy tyon jaljessa. Kun johtamiseen saadaan positiivinen vire, lisaa se tyon
imua tekijoiden keskuudessa ja tyohyvinvointi alalla lisdantyy. Jotta
tyohyvinvointi ja turvallisen ilmapiirin luominen tyoyhteisdssa olisi mahdollista,
taytyy selvittaa, miten tyontekijat kokevat hyvan johntamisen. Tata
opinnaytetyota varten halusin kartoittaa, missa ollaan pitkalla ja missa olisi viela
parannettavaa. Miten tydntekijat maarittelevat hyvan johtamisen? Asiaa
selvittadkseni tein kyselytutkimuksen urheilu- ja tapahtumatuotannoissa
mukana olleille tyontekijoille. Kuten aikaisemmin mainitsin, kuuluu

ohjelmatuotantojen johtajuus tuottajalle.
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Opinnaytetyoni tulokset ovat hyddyllisia niin pitkan uran tehneille kuin juuri
aloittaneille tiimien vetajille ja tietenkin kaikille tyontekijoille. Tutkimuskysymys,
mita hyvaksi koettu johtaminen ohjelmatuotannossa on, voidaan muotoilla
omakohtaiseksi ja esittaa kaikissa mediataloissa ja tuotantoyhtidissa. Tydssani
sovellan toimintatutkimuksen ja kehittavan tyontutkimuksesta toimintatapoja ja

periaatteita.

Johdannon jalkeen etenen opinnaytetyoni tietopohjan rakentamiseen. Toisessa
luvussa tarkastelen luovuutta. Pohdin, kuinka luovuutta johdetaan, miten se
iimenee organisaatiotasolla ja millaisia ovat luovat tyontekijat. Perehdyn

luovuuteen myos ilmiona.

Kolmannessa luvussa keskityn tyohon ja sen tutkimukseen. Selvitan
tydhyvinvoinnin portaita Paivi Rauramon teoriaan perustuen. Samassa luvussa
perehdyn toimintatutkimukseen ja kehittavaan tyontutkimukseen, joita soveltaen

olen opinnaytetyotani tehnyt.

Neljannessa luvussa syvennyn tyontekijoiden nakemykseen hyvasta
johtamisesta. Tein kyselyn ohjelmatydntekijoille ja tdssa luvussa tarkastelen
tutkimusta ja tyontekijoiden vastauksia. Loppuluvussa pohdin tuloksia ja

kehitysehdotuksia seka sita, mita olen oppinut.
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2 Luovuus

Luovuutta on yleensa tutkittu yksildllisena ominaisuutena. Ohjelmatuotannot
ovat kuitenkin rynmatyota, jossa jokaisen yksilon luovuus valjastetaan yhteisen
paamaaran saavuttamiseksi. Teresa Amabile ja Colin Fisher (2009) (ks.
Malmelin ja Poutanen 2017, 54) ovat tutkineet organisaatioiden luovuutta ja
kutsuvat sita rakenteelliseksi luovuudeksi. Rakenteellisella luovuudella
tarkoitetaan prosessia, jossa toiminta pyritaan jasentamaan eri vaiheisiin.
Prosessin jatkuessa luovat ratkaisut etenevat vaihe vaiheelta ja lopulta sopivin
ratkaisu tulee valituksi (Amabile ja Fisher 2009 Malmelinin & Poutasen 2017, 54
mukaan). Ohjelmatydssa tuotantoryhman on kyettava toimimaan myos
improvisoiden. Malmelinin ja Poutasen (2017, 56) mukaan sellainen
organisaatiokulttuuri, joka kannustaa kokeiluihin ja oppii epaonnistumisista,
tukee improvisoivaa luovuutta. Myds organisaatiorakenteen keveys on heidan
mukaansa keskeinen tekija improvisoivan luovuuden mahdollistajana. Tama
nakyy ohjelmatuotannoissa usein silloin, kun on keksittava toimiva ratkaisu
nopeasti. Tydoryhmassa korostuu viestinnan ja vuorovaikutuksen merkitys. On
tarkeaa, etta tuottaja kykenee luomaan sellaisen ilmapiirin, jossa jokainen
uskaltaa esittdd oman mielipiteensa, vaikka se olisi erilainen. Tydntekijan pitaisi

uskaltaa ottaa riskeja. (Malmelin & Poutanen 2017, 78.)

2.1 Luovuuden johtaminen

Ohjelmatuotannoissa projektin johtajana toimii tuottaja, jolla on vastuu ohjelman
sisallosta, budjetista ja aikataulusta. Tuottajan tyossa korostuvat
ongelmanratkaisukyky, paineensietokyky, pitkajanteisyys ja luovuus. Tuottajan
on johdettava itseaan, tiimilaisia ja asioita toimintaymparistdssa, jossa tilanteet
muuttuvat nopeasti. Maki (2020, 93) korostaa, etta yllattavat tapahtumat ovat
olennainen osa kompleksista toimintaymparistda ja niiden ymmartaminen on
keskeista (Maki 2020, 93).
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Ohjelmatoiminnassa tuottajan tyoé on johtamisen prosessi, jonka avulla
tyontekijan tydopanosta ja voimavaroja pyritaan hyodyntamaan ja kohdentamaan
tavoitteiden saavuttamiseksi. Johtamisty6hon sisaltyvat resurssien, kuten ajan,
rahan ja henkildston mahdollisimman tehokkaan kayton suunnittelu. Johtaminen
on ihmisten innostamista ja rohkaisemista toimimaan parhaalla mahdollisella
tavalla. Johtamiseen kuuluu tyon ohjaamista, paatoksentekoa ja
ongelmanratkaisua. Johtamiseen sisaltyy paivittaistda kommunikointia ja
palautteen antamisen tyontekijoille tai tiimille. Hannele Seeck (2013, 20)
maarittelee johtamistyon tavoitteeksi saada erilaiset, erilaista tyota tekevat ja eri
asemissa olevat tyontekijat toimimaan yhdessa arjessa, jossa yhteistyod on

valttamatonta, jotta tavoitteet saavutetaan.

Tuottajan tyossa oleellista on kyky kestaa epavarmuutta ja uskallus ottaa
riskeja. Luovan tyon lopputulokseen liittyy aina epavarmuus. Huuhka (2010, 80—
81) kirjoittaa, etta luovat ihmiset ovat usein hyvin herkkia ja kokevat niin hyvat
kuin pahatkin asiat voimakkaasti. Tunteet vaikuttavat kaikkeen tekemiseen.
Tuottajalla on oltava seka harkintakykya etta mielenmalttia, jotta han ymmartaa
ja sietaa hyvinkin tunnepitoisia reaktioita. Samalla hanen pitaisi ynmmartaa omaa
sisdista maailmaansa, jotta omien tunteiden ilmaiseminen olisi sujuvaa.
(Huuhka 2010, 80-81.)

Media-alan tyontekijat suhtautuvat hyvin intohimoisesti tydohonsa ja ohjelmiin,
joita ovat olleet tekemassa. Tyohon ja ohjelmien sisaltoihin koetaan vahvaa
henkista omistajuutta. Luovan tydn ammattilaiselle osallistuminen laadukkaan
ohjelman tekemiseen on motivoivaa ja innostavaa. Toisaalta, jos tyontekija
kokee tavoitteet vaatimattomiksi, voi tyo olla tekijoille turhauttavaa ja
epamotivoivaa. (Malmelin 2015, 144—-145.) Naissa tilanteissa tuottajan rooli
motivoijana ja kannustajana on erityisen tarkeaa. Tyontekija pitaisi saada

innostumaan tehtavastaan.

Ohjelmatyd on usein projektiluontoista. Urheilu- ja tapahtumatuotannoissa
ohjelmat tehdaan kerran, ja seuraavaan samankaltaiseen tuotantoon saattaa
kulua vuosia. Sisalléntuotanto ja tuotantojen suunnittelutyd sen sijaan ovat

jatkuva luova prosessi. Paatoksentekokykya ja pitkalle tulevaisuuteen
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katsomisen taitoa tarvitaan, jotta myds seuraavat tapahtumat tulevat
suunnitelluksi hyvin ja aikataulun mukaan. Tasta syysta se, miten ihmisia
johdetaan paivittain, on erityisen merkityksellista. Ryhmadynamiikan merkitys
on suuri. Hyvassa tyodilmapiirissa ryhma on luovempi ja pystyy kehittdmaan

parempia ratkaisuja kuin kukin yksikseen (Malmelin & Poutanen 2017, 81).

Tyoryhmissa pitaa olla niin turvallinen ilmapiiri, etta myos virheita uskaltaa
tehda. Inmisten valista luottamuksen kasvua, tiedon vaihtoa ja jatkuvaa
kehittymista on pystyttava tukemaan. Ihmisilta pyydettya palautetta on pyrittava
siirtdmaan organisaation toimintaan. Toisaalta myos tyontekijoiden on

kannettava vastuuta tiimista ja organisaatiosta. (Juuti 2011, 80.)

Tyontekijan oma vahva visio tai idea siita, mihin suuntaan projekti pitaisi vieda,
voi aiheuttaa ristiriitoja, jos nakemykset eivat kohtaa. Tyontekijalla on vastuu
siita, etta han on avoin toisten ideoille ja pyrkii etsimaan kompromisseja.
Projektin viestinta voi toisinaan olla epaselvaa, mika voi johtaa
vaarinymmarryksiin ja turhautumiseen. Talldin jokainen tyontekija voi itse ottaa
vastuuta selkeasta ja rakentavasta viestinnasta. Joskus projektin tyonjako ei ole
tarkkaan maariteltya. Siita voi seurata paallekkaista tyota tai tunne siita, etta
omaa tyota ei arvosteta. Roolien ja vastuiden selkeyttamiseen voi ilmaista

huolensa ajoissa, jotta turhalta selkkaukselta valtytaan.

Toisinaan aikataulut ovat tiukkoja. Paineet voivat lisaantya ja konfliktit karjistya.
Tyontekijan vastuulla on hallita omaa ajankayttéaan ja stressitasojaan seka olla
joustava ja tukea tiimin muita jasenia. Jos tyoilmapiiri ei ole ollut tarpeeksi
turvallinen, voi tyontekija olla herkka arvostelulle. Joskus myos tunnustuksesta
kilpaillaan. Tyontekijan vastuulla on yllapitad ammattimaisuutta. Palautetta pitaa
antaa ja vastaanottaa rakentavasti seka keskittya tiimin yhteiseen
menestykseen yksilollisen kunnian sijaan. Luovissa tiimeissa tyontekijan vastuu
on seka itsenaisyydessa etta kyvyssa toimia yhteistyossa. Vaikka tuottaja toimii
johtajana, ei han monimuotoisissa tuotannoissa voi olla kaikkialla samaan
aikaan. Siksi jokaisen on aktiivisesti osallistuttava konfliktien ratkaisemiseen ja
pyrittava luomaan ymparisto, jossa erilaiset ideat ja tyoskentelytavat voivat
kukoistaa.
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Jotta luova organisaatio toimisi erinomaisesti, on henkiloston motivaation oltava
vahvaa ja sitoutunutta. Inspiroitunut tahtotila ja halu tehda parhaansa vievat
kohti yhteista tavoitetta. Tamankaltainen motivaation ja sitoutumisen ilmapiiri

saadaan aikaan erittain hyvalla johtamisella.

Malmelin ja Poutanen (2017, 108—110) ovat esittaneet, etta pelkastaan
tyoryhman koostumus tai rakenne eivat riita siihen, etta tiimi onnistuisi
tyossaan. Jos tiimin ilmapiiri ei ole hyva, voi ryhmapaineen seurauksena
lisaantya liiallinen samanmielisyys. Kaikkein tarkeita on se, miten tiimia
johdetaan. Prosessien ja kaytantojen tulee olla kunnossa, samoin vision ja
luovuutta tukevan turvallisen ilmapiirin. Paamaarien tulisi olla selvia ja
motivoivia, toimintakulttuurin kannustava ja palautekaytantojen oikea-aikaisia ja
rakentavia. (Malmelin & Poutanen 2017, 108-110.)

Luovan organisaation johtamisessa ei likkeenjohdollinen ajattelu riita. Johtajuus
painottuu visioiden luomiseen, inspiroimiseen ja motivoimiseen. Talldéin myos
johtajalta edellytettavat ominaisuudet keskittyvat ihmisten johtamisen taitoihin,
koska luovan alan haasteet ovat suurimmilta osin juuri nailla alueilla. (Huuhka,
2010, 37.) Johtajien tehtavana on kehittda vuorovaikutusta helpottavia
toimintatapoja ja rakenteita (Love & Virta 2015, 104—109). Luovilla aloilla
johtamisty0ssa korostuvat erityisesti luovuus- ja osaamispaaoman johtaminen.
Alan asiantuntijat ovat usein oman arvonsa ja kompetenssinsa tuntevia
ammattilaisia, eika perinteinen kaskeva johtamisote talldin sovi. (Koiranen 2011,
64.) Koirasen (2011, 64) mukaan on parempi korostaa naiden ammattilaisten
henkista omistajuutta ja sisaista yrittajyytta. Heille tulee myds antaa tilaa itsensa
toteuttamiseen. Luovuus kukoistaa parhaiten inspiroivan vision ja uusien
tavoitteiden kautta, erityisesti rennossa ja kannustavassa ilmapiirissa. (Koiranen
2011, 64.)

Luovuus syntyy usein inmisten valisesta vuorovaikutuksesta. Yksilot vaikuttavat
toisiinsa viestinnan kautta, jolloin vuorovaikutus avaa uusia mahdollisuuksia
edetd omissa prosesseissaan tai mahdollistaa yhteisen projektin tydstamisen.
Talloin tiimin vuorovaikutus voi laukaista uusia luovia prosesseja seka edistaa jo

olemassa olevia. (Malmelin & Poutanen 2017, 114.)
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2.2 Luovat tyoyhteisot

Luovat toimialat on kasitteena kehno, silla kaikilla aloilla tarvitaan luovuutta ja
innovatiivisuutta. Kaikkien alojen toimintaymparistd6 muuttuu kovaa vauhtia

(Koiranen 2011, 60). Media-alalla toimintaymparisté on muuttunut ja muuttuu
edelleen hyvin nopeasti. Luovuus ja kyky uudistua ovat tarkeita organisaation

menestymisen nakokulmasta.

Luovuuden ja organisaatioiden luovuuden kasitteiden valiset rajat ovat
epamaaraiset. Organisaatiot koostuvat luovista tyontekijoista, eika mikaan
organisaatio sinansa ole luova. Organisaatiotasolla luovuus merkitsee niita
tekijoita, jotka edesauttavat luovan tyon tekemista, kuten turvallista
tydymparistoa, tavoitteiden tai visioiden selkeytta tai palaute- ja
viestintakaytantoja. Luovalla organisaatiolla tarkoitetaan pikemminkin
yhteisOllista toimijuutta, kollektiivista osallistumista, luovuuteen liittyvia
voimavaroja, tyokulttuuria ja johtamista. Nama asiat ovat tarkeita tiimissa
toimivien tyontekijoiden luovassa ajattelussa ja toiminnassa. (Malmelin &
Poutanen 2017, 92; Love & Virta 2015, 104-109.)

Luovilla toimialoilla tehdaan usein yhteistyota eri tahojen kanssa. Media-alasta
puhuttaessa ohjelma syntyy monien osaajien yhteistyon tuloksena. Alalla on
paljon yksinyrittajia, ja heidan on verkostoiduttava muiden alan osaajien kanssa
selviytydkseen tyomarkkinoilla. (Koiranen 2011, 61). Deuze (2007, 65)
muistuttaa, etta asioista neuvotellaan myds epavirallisissa yhteyksissa,
sosiaalisissa tilanteissa ja sosiaalisissa verkostoissa. Nain syntyy uusia
luottamussiteitd, jotka saattavat johtaa odottamattomaan yhteistyéhon. (Deuze
2007, 65.) Mediamarkkinoilla parhaassa asemassa ovat sellaiset organisaatiot,
jotka pystyvat muuttamaan omaa toimintaansa ympariston muuttuessa.
Joutuessaan saneerausten tielle organisaatiot menettavat parhaita osaajiaan,
kun taas muuttuvat organisaatiot oppivat uudenlaisia toimintatapoja. (Juuti
2011, 69.) Oppiva organisaatio pystyy kehittymaan. Sen on oltava luova ja
innovatiivinen, jotta se pystyy nopeisiin muutoksiin. Lineaarisesti toimintaansa

kehittavat organisaatiot selviavat lineaarisessa maailmassa, mutta nykyinen on
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taynna epajatkuvuutta ja murroksia. Tallaisessa kompleksisessa maailmassa
selviaa vain, jos pystyy luomaan taysin uudenlaisia palveluita ja tuotteita. (Juuti
2011, 78.)

Deuze (2007, 66) on sanonut, ettd media-alojen johtaminen on kaikin tavoin
erityista. Olen osittain samaa mieltd hanen kanssaan, alalla on paljon erityisia
piirteita. Usein jokaisen yksittaisen projektin tuottaa ryhma ihmisia, jotka on
koottu erityisesti tata tarkoitusta varten. Osa ihmisista on mediayhtididen
sisaisia, osa ei. Tiimin kokoamisessa ei ole kyse pelkastaan alansa parhaiden
tekijoiden haalimisesta, vaan siita, ettd yhteen kootaan joukko ihmisia, jotka
luottavat toisiinsa ja joiden tiedetaan pystyvan tyoskentelemaan yhdessa ilman
suuria konflikteja. Yhteistyomalli on ristikkainen. Talla tarkoitan sita, etta tiimit
tekevat tiivista yhteistyota toistensa kanssa, mutta samalla tyontekijat
tydskentelevat eri projekteissa samaan aikaan. Deuze (2007, 65—-67) pitaa
tiimityota valttamattomana, silla jokaisen tyontekijan odotetaan tuovan tiimiin
omat sosiaaliset ja kommunikaatiotaitonsa. Deuzen (2007, 65-67) mukaan
luovien alojen ammattilaiset valittavat tyostaan syvasti. Tama
mediatydntekijdiden vahva ammatillisen identiteetin tunne, alan rakenteellinen
riski ja arvaamattomuus lisdavat johtamisen vaikeutta alalla. (Deuze 2007, 65—
67).

Media-alalle hakeudutaan usein sisallontekemisen vuoksi. Tekijat haluavat
kertoa tarinoita, ottaa valokuvia, tehda elokuvia tai televisio-ohjelmia. Usein
taustalla on halu tehda luovaa tyota, vaikuttaa yleisdon ja yhteiskuntaan. (Love
& Virta 2015, 95.) Luovuus on ajatteluprosessia tai kdytannon toimintaa, joka
avaa uusia mahdollisuuksia ja murtaa perinteisia rajoja. Luovuus on kykya
nahda asiat uudella tavalla ja 16ytaa ainutlaatuisia ratkaisuja ongelmiin. Se on
mielikuvituksen, oivallusten ja uusien ajatusten tuottamista. Luovuus on
olemassa olevan tiedon ja kokemusten yhdistamista ennenkokemattomalla
tavalla. Luovuus voi ilmentya niin taiteellisessa ilmaisussa kuin arkisissa
ongelmanratkaisutilanteissakin. Luovuus voi ilmentya myos joustavuutena tai
avoimuutena erilaisille ajattelutavoille. Se on rohkeutta ottaa riskeja ja kokeilla

uutta, vaikka lopputulos ei ole varma.
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Luovuudelle on lukuisia maaritelmia, ja sita tutkitaan useilla tieteenaloilla.
Erityisesti tutkimusta on tehty psykologiassa, mutta myos kasvatustieteissa,
neurologiassa, sosiologiassa ja taloustieteissa. (Love & Virta 2015, 104.)
Luovuustutkija Teresa Amabilen (1998) mielesta (Love & Virta 2015, 101
mukaan) lahjakkuutta voidaan pitda luonnonvarana, jolloin sita on vaikea
opettaa eika sita voi tuoda ihmiseen ulkopuolelta. Deuze (2007, 61-66)
mainitsee, etta luovaa prosessia yllapitaa inspiraatio ja se perustuu
lahjakkuuteen, elinvoimaisuuteen ja sitoutumiseen. Tama puolestaan tekee
luovasta tydsta epavakaata, dynaamista ja riskialtista (Deuze, 2007 65-66). On
totta, etta luovalla alalla on aina olemassa riski siita, kohtaavatko yleiso ja teos.
Media-alalla, varsinkin urheilu- ja tapahtumaohjelmilla on usein vankka ja
vakiintunut yleiso. Silti vaikkapa lahetysaika tai paallekkaisyys jonkin toisen
suositun ohjelman kanssa saattavat aiheuttaa yleisdkadon. Riskit liittyvat usein
tapahtuman tai ottelun aikataulumuutoksiin, tekniikkaan tai saaolosuhteisiin.

Kuten aikaisemmin mainitsin, tuottajan on oltava valmis ottamaan riskeja.

Huuhkan (2010, 39) kasityksen mukaan motivoitunut henkilésto ja tiimien
pyrkimys huippusuorituksiin vaativat myos johtajalta rohkeutta ja kunnianhimoa
tavoitteiden asettamisessa. Kun organisaation asiantuntemus on korkealla
tasolla, toiminnan tavoitteena ei voi olla muu kuin huipputulokset. Vain niissa on
tarpeeksi haastetta. Organisaation tulee jatkuvasti pyrkia kehittymaan ja
tavoitella asemaa alan parhaana. (Huuhka 2010, 39.) Tassa piilee vaara vasya
ja uupua. Kukaan ei voi jatkuvasti tehda enemman ja paremmin. lhminen on
kokonaisuus, johon vaikuttavat asiat seka tyossa etta tyon ulkopuolella.
Seuraavassa luvussa pohdin tyéhyvinvoinnin merkitysta luovassa tyossa.

Tarkastelen myds tydhyvinvoinnin kasitetta.
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3 Tyo ja sen tutkimus
3.1 Hyva tyo

Sampsa Puttosen, Mervi Hasun ja Krista Pahklinin (2016, 6) mukaan
tyohyvinvointia on se, kuinka tyontekija kokonaisvaltaisesti voi tydssaan. Tyon
lisaksi tyohyvinvointiin vaikuttavat tyontekijan oma elamantilanne ja
elamantavat. Puttosen ym. (2016, 6) mukaan silloin, kun ihminen kukoistaa
seka psyykkisesti etta fyysisesti, nakyy hyvinvointi tydhdnpaneutumisena.
Professori Johannes Siegristin kehittdman tydstressimallin mukaan tyostressi
selittyy tydssa ponnistelun ja tyon palkitsevuuden valisella epatasapainolla.
Teorian mukaan stressaava tyo on voimakkaasti kuormittavaa, mutta heikosti
palkitsevaa. Palkitsevuus ei viittaa pelkastaan palkkaan vaan myos esimerkiksi
arvostukseen ja tyontekijan vaikutusmahdollisuuksiin omalla tydpaikalla. Nain
tydstressi syntyisi olosuhteissa, joissa on jatkuvasti ylikuormitusta eika
tyontekija voi vaikuttaa tyonsa maaraan eika tehtaviin, ei kehittaa taitojaan, eika

osallistua tyoyhteisén paatoksentekoon. (Seeck 2013, 213.)

Hyvinvoivan tyoyhteison perusedellytyksiin kuuluu henkinen vapauden tunne.
Yhteistyo tydpaikalla on sujuvaa ja tyonjalki seka tuloksellista etta laadukasta.
Suomalaisessa tydelamassa mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua tyéelaman ja
oman tyopaikan toimintojen kehittamiseen ovat keskimaarin hyvat moniin
muihin Euroopan maihin verrattuna. (Puttonen ym. 2016, 6,10.) Parhaimmillaan
tyodnilo ja tekemisen meininki nakyvat tydryhman ulkopuolelle ja tunnelma
tarttuu. Tyoryhmassa vallitsee vastavuoroisuus, apua ja tukea saa puolin ja

toisin. Innostavassa ilmapiirissa arvostetaan toisiaan (Puttonen ym. 2016, 15).

Abraham Maslow oli humanistisen psykologian teoreetikko. Han loi vuonna
1943 tarvehierarkian, joka pohjautui ihmisen perustarpeisiin. Maslown teoria
perustuu siihen olettamukseen, etta inmista motivoi halu tayttaa tiettyja
perustarpeita (Maslow 1943). Selkokielella taman voisi kuvailla vaikka siten,
etta kaikki toimintamme perustuu siihen, miten se vaikuttaa hyvinvointimme.

Maslow on saanut kritiikkia teoriastaan muun muassa siita syysta, etta
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nykypaivana tarpeet keskittyvat pitkalle omaisuuden ja materian haalimiseen.
Luovilla aloilla sisainen luomisen vimma on kuitenkin todella voimakas. Minusta
Maslown teoriassa on kuitenkin paljon hyvaa, ja sita onkin jalostettu

vuosikymmenten aikana.

Maslowin tarvehierarkian pohjalta on syntynyt seuraavassa esittelemani
tyohyvinvoinnin portaat -malli, jonka tavoitteena on tarjota toimintamalleja
tyopaikkojen pitkajanteisen kehittamistyon tueksi. Paivi Rauramon kehittamassa
tyohyvinvoinnin portaat -mallissa on viisi porrasta. Jokainen porras vastaa

johonkin ihmisen perustarpeeseen.

—y

% Osaaminen: Osaamisen hallinta, mielekas ‘
tyo, luovuus ja vapaus

S
4 Arvostus: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen,
palaute

2 Yhteisollisyys: Tydyhteisd, johtaminen, verkostot

* Turvallisu us: Tyosuhde, tydolot

4 Terveys: Tydkuormitus

Kuva 1. Tybhyvinvoinnin portaat Rauramon (2009) kuvan pohjalta (Rauramo
2009, 3).

Ensimmaisella askelmalla olevat psykofysiologiset tarpeet tayttyvat, kun tyd on
mitoitettu oikein ja vapaa-aika on virkistdvaa (kuva 1). Turvallisuuden tarpeet
asettuvat toiselle portaalle. Taman tarpeen tayttymiseen tarvitaan mm. palkka,
jonka avulla on mahdollista tulla toimeen, turvallinen tydymparisto ja turvalliset
toimintatavat. Kolmannelle portaalle sijoittuu yhteisollisyys. Taman ryhmaan
kuulumisen tarpeen tyydyttamiseen kuuluvat esimerkiksi tydyhteison avoimuus
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ja luottamus seka omaan tyohon liittyva kehittamisen ja vaikuttamisen
mahdollisuus. (Rauramo 2008, 35.)

Rauramo (2008, 35) asettaa neljannelle portaalle arvostuksen tarpeen. Sita
hanen mukaansa tukevat hyvinvointia edistava missio, visio ja strategia.
Arvostavaa arkea ovat myos reilu palautteenanto ja palkitseminen, seka
toiminnan tarkastelu ja uudistaminen. (Rauramo 2008, 35)

Ylimmalta, eli viidennelta portaalta I0ytyy itsensa toteuttamisen tarve. Tahan
tarpeeseen sisaltyy mielekas tyo, luovuus ja vapaus. Tarpeena on tukea seka
yksilon etta yhteison osaamista ja oppimista. Tavoitteena on henkilosto, joka
kehittaa itseaan jatkuvasti ja ymmartaa aktiivisen oppimisen tarkeyden ja
merkityksen. (Rauramo 2008, 27.)

Luovilla aloilla, joihin mediatyontekijat kuuluvat, tyontekijat ovat usein hyvin
innostuneita tekemastaan tyosta itsensa toteuttamisen valineena. Tallaisessa
tilanteessa tyontekijat tulevat panostaneeksi tydohdn aikaansa ja energiaansa

enemman, kuin tyon suorittaminen varsinaisesti vaatisi. (Malmelin 2015, 146.)

3.2 Tyon tutkimus ja kehittaminen

Yrjo Engestrom tutkijaryhmineen loi kehittavan tyontutkimuksen suuntauksen
tarpeeseen ymmartaa ja kehittaa seka tydelamaa etta organisaatioita
kompleksisina sosiaalisina ja toiminnallisina jarjestelmina. Engestrom havaitsi
perinteisen tydelamatutkimuksen rajoitukset, jotka keskittyivat usein yksilon ja
tehtavan valiseen suhteeseen ja jattivat huomiotta laajemmat ymparistolliset,
kulttuuriset ja sosiaaliset tekijat, jotka vaikuttavat tyon luonteeseen ja
kehittymiseen. (Engestrom 1995, 12—15, 36.; Engestrom 1985, 156.)

Jo vuonna 1985 oli kaynnistetty empiirisia kehittavan tyontutkimuksen
hankkeita. Tuohon aikaan Aikuiskasvatuslehden teemanumeroissa julkaistussa
artikkelissa Engestrom esitteli lahestymistapaan liittyvia peruskasitteita.

Engestromin mielesta tyota ei voinut kasitella tyontekijan ja annettujen
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reunaehtojen yhteensovittamisena, vaan tyontekijat luovat koko ajan omia

reunaehtojaan ja nain tyé muuttuu koko ajan. (Engestrom 1995, 16-17, 156.)

Kehittavan tyontutkimuksen tavoitteena on ymmartaa tyoelamaa ja
organisaatioita vuorovaikutteisina jarjestelmina. Taman lahestymistavan avulla
pyritdan tunnistamaan ja ratkaisemaan tyoelaman haasteita ja parantamaan
tyon tuottavuutta, tehokkuutta ja tyontekijoiden hyvinvointia. Lahestymistavassa
tyontekijat osallistuvat aktiivisesti oman toimintansa tarkasteluun ja kehittavat
sita itsenaisesti. (Engestrom 1995, 12). Engestrom (1995, 23) kirjoitti, etta
monimutkaisuuden kasvu pakottaa organisaatiot joustavuuteen. Syntyy
uudenlaisia, hajautettuja, itsenaisista yksikodista muodostuvia kokonaisuuksia,
joissa hierarkia pyritdan minimoimaan (Engestrom 1995, 23). Tamankaltaisia
rakenteita on myos niissa yksikoissa, joissa kyselyyni osallistuneet

ohjelmatydntekijat tydskentelevat.

Toinen tutkimusmenetelma, toimintatutkimus, on sukua kehittavalle
tyontutkimukselle. Toimintatutkimuksen suhde tietoon on kaytannonlaheinen.
Tietoa ei tuoteta sen itseisarvon vuoksi, vaan siksi, etta se on tarkeaa
kaytantdjen kehittamisessa. (Heikkinen ym. 2023, 19.) Toimintatutkimus on
mielestani maaritelty osuvasti Heikkisen ym. (2023, 28) teoksessa:
Toimintatutkimuksen tarkoituksena on tutkia sosiaalista todellisuutta, jotta sita
voisi muuttaa paremmaksi. Samalla se pyrkii muuttamaan todellisuutta, jotta sita
voitaisiin tutkia. (Heikkinen ym. 2023, 29.)
Edella olevan maaritelman isa on Orlando Fals-Bordan. Fals-Bordan (1925—
2008) oli kolumbialainen sosiologi ja ajattelija, jonka ajatukset tieteen ja
kaytannon yhdistamisesta olivat 1970-luvulla aikakauden ilmapiirissa hyvin
radikaaleja. Orlando Fals-Bordan ja hanen tyotovereidensa kehittamat
metodologiat erottuivat vahvasti uudenlaisina, silla ne kyseenalaistavat, milloin
ja miten tutkimusta tehdaan. He vaativat myos tutkijoiden ja tutkittavien valisten
hierarkioiden purkamista. Fals-Bordan oli osa laajempaa liiketta, joka puolusti
uudenlaisen yhteiskuntatieteellisen tutkimuksen merkitysta. (Robles Lomeli &
Rappaport 2018, 597—612.) Toimintatutkimuksen alku juontaa kuitenkin jo

1940-luvulle, jolloin Kurt Lewin kiteytti toimintatutkimuksen periaatteen
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kaytannonlaheisyyteen. Hanen mukaansa tieto ei ole pelkastaan yliopistoihin
kuuluvia paperikasoja. (Heikkinen & Jyrkama 1999, 25.) Toimintatutkimuksen
tavoitteena on |0ytaa kehittamisen kohteita yhdessa tyontekijoiden kanssa. Aina
ei ole kyse tutkimuksesta, joka pitaisi liittaa menetelmalliseen

tutkimusperinteeseen.

Toimintatutkimus on laaja Iahestymistapa, jonka tarkoituksena on kehittaa
tutkimuskohteen toimintaa. Kaytantdjen muuttamisessa ei tarvitse puhua
toimintatutkimuksesta, vaan kyseessa voi olla esimerkiksi projekti tai hanke.
Hanke voidaan nahda onnistuneena myos silloin, kun se tuo esiin yllattavia tai
ei-toivottuja totuuksia tai kun se paljastaa ilmidita, joita tutkija tai yhteiso eivat
ole aikaisemmin oivaltaneet. (Heikkinen ym. 2023, 35-36, 67; Niemi ym. 2023
116—135.) Toimintatutkimuksen tavoitteena on kohderyhmaa laajemmalle
ulottuva muutos. Joskus tutkija on osa tutkittavaa yhteis63, toisinaan ei. Tutkijan
eettinen vastuu ulottuu kuitenkin aina koko yhteis6on. Tutkijan tehtadvana on

selvittdd, mika juuri tdssa yhteiséssa toimii. (Kaukko & Kiilakoski 2023, 155.)

Tassa opinnaytetydssani sovellan toimintatutkimuksen ja kehittavan
tyontutkimuksen periaatteita siten, etta pyrin selvittamaan tyontekijoiden
nakemyksen tuottajan tyon onnistumisesta. Pyrin I0ytamaan ne asiat, joissa
tuottajat suoriutuvat hyvin, jotta niita asioita voidaan vahvistaa. Tyon

kehittamisessa voi silloin keskittya niihin asioihin, jotka kaipaavat tyostamista.
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4 Hyva johtaminen

Huuhkan (2010, 183) maaritelman mukaan vahinta, mita johtavassa asemassa
toimivalta henkildlta odotetaan, on etta han kohtelee tyontekijoita
oikeudenmukaisesti, kohteliaasti ja tasapuolisesti. Taman maaritelman kanssa
on helppo olla samaa mielta. Mielestani johtajuuden tarkeimpia ominaisuuksia
ovat kaikkien tasapuolisen huomioimisen lisdksi jokaisen ammattitaidon

arvostaminen. Tama patee myos tuottajaan tuotantotiiminsa johtajana.

Halusin selvittaa tyontekijoiden nakemyksia hyvasta johtamisesta
ohjelmatuotannoissa. Tein kyselyn, jonka lahetin ohjelmatuotannoissa mukana
olleille tydntekijodille. (Liite 1). Kyselyssa oli maininta siita, mita tuotantoa kysely
koski, jolloin vastaaja toi esiin nakemyksiaan johtajuudesta kyseisessa
tuotannossa. Samalla vastauksista tuli esiin se, millaista johtajuutta pidettiin

hyvana.

Kyselyyn valittiin kuusi vuoden 2023 aikana toteutettua ohjelmatuotantoa.
Lahetin kyselyn sahkopostilla. Vastaukset pyydettiin anonyymisti. Kyselyyn
vastanneet antoivat samalla hyvaksynnan sille, etta vastauksia voi kayttaa
opinnaytetyossa. Saatekirje toimi tutkimusselosteena (Liite 2.). Vastaajia oli 39.
Kysymykset ovat kummunneet alan kirjallisuudesta, omasta pitkasta
tyokokemuksestani alalla seka niista periaatteista, joihin johtaminen tassa
kyseisessa organisaatiossa perustuu. Osa kirjallisuudesta on mukana
opinnaytetyoni lahdeaineistossa. Keskeisimpia lahteita ovat olleet Huuhka
(2010), Malmelin ja Poutanen (2017), Koiranen (2011) (ks. viite- ja
lahdeaineistot.) Kysymykset laadin siten, etta ne jakautuivat neljaan aihepiiriin.
Kysymyksissa kysyttiin johtajuudesta ja motivoinnista, yhteistyosta ja
oikeudenmukaisuudesta, vuorovaikutuksesta ja viestintakulttuurista seka
tydyhteisdn hyvinvoinnista. Kysymykset oli muotoiltu vaittamiksi. Aihepiirit
muotoutuivat seka kirjallisuuden etta organisaation omien johtamisen
periaatteiden pohjalta. Monivalintavaittamien lisaksi oli kysymyksia, johon
tydntekijat vastasivat kirjoittamalla vastauksen omin sanoin. Kysymykset olivat

seuraavat: "Milla tavoin tuottaja luo ja yllapitaa avointa ja kunnioittavaa
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vuorovaikutusta?”, "Miten tuottaja motivoi ja kannustaa tyéryhmaa tuotannon
aikana?”, "Miten konflikteja ja haastavia tilanteita on kasitelty?” seka "Mitka ovat
niita taitoja ja ominaisuuksia, joita hyvalta tuottajalta tiimin johtajana odotat?”.
Naihin neljaan kysymykseen vastaaminen oli vapaaehtoista, joten vastausten

maara vaihteli huomattavasti.

Seuraavissa luvuissa tuon esiin niita seikkoja, jotka ovat nousseet esiin seka
lukemani kirjallisuuden, oman kokemukseni etta kyselyssa esitettyjen
avovastausten perusteella. Taulukoissa on nahtavissa palkkeja, joista jokainen
vari edustaa yhta ohjelmatuotantoa. Prosenttiosuuksista voi nahda, kuinka
kyseiseen ohjelmatuotantoon vastanneiden mielipiteet ovat jakautuneet.
Suorissa kysymyksissa, joihin tyontekijat vastasivat omin sanoin, tuli vastauksia

useaan aihepiiriin.

Ensimmaisen alaluvun teema on tasavertaisuus. Taman otsikon alle on koottu
vaittamat, jotka koskevat tuottajan oikeudenmukaista ja kunnioittavaa kohtelua
tyontekijoita kohtaan, tydtaakan oikeudenmukaista ja tasapuolista jakautumista
ja tyontekijoiden tydpanoksen arvostamista. Lisaksi tahan lukuun on koottu
tydntekijoiden kommentteja, jotka vastaavat kysymykseen, milla tavoin tuottaja

luo ja yllapitaa avointa ja kunnioittavaa vuorovaikutusta.

Toinen alaluku kasittelee viestintaa ja paatoksentekoa ohjelmatuotannossa.
Viestinnan merkitysta ei voi korostaa lilkaa ja se on erittain oleellinen osa
johtamistyota. Tassa luvussa kasitellaan vaittamia tiedonkulusta tydryhman
sisalla, tuottajan paatdoksenteon tehokkuutta ja oikea-aikaisuutta seka
konfliktitilanteita. Luvussa on vastauksia kysymyksiin, miten konflikteja ja
haastavia tilanteita on kasitelty seka mitka ovat niita taitoja ja ominaisuuksia,
joita hyvalta tuottajalta tiimin johtajana odotat. Paatdksentekotaito nousi esiin

useissa vastauksissa tuottajan hyvana ominaisuutena. Myds vastauksissa
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kysymykseen kysymyksen "Milla tavoin tuottaja luo ja yllapitaa avointa ja

kunnioittavaa vuorovaikutusta” kasiteltiin taméan luvun aiheita.

Kolmannen alaluvun sisalto kasittelee motivaatiotekijoita. Opinnaytetyoni
alkupuolella olen kirjoittanut motivaation merkityksesta luovilla aloilla, silla
motivaatio on hyvin keskeista luovan tyon tekemisessa. Luvussa kasiteltavat
vaittamat kasittelevat tuottajan taitoa innostaa tyontekijoita tekemaan
parhaansa, palautteen antamista ja vastaanottamista seka sita, kuinka tuottaja
osaa kertoa tiimille mita ollaan tekemassa. Omin sanoin kirjoitettuja vastauksia
luvun sisaltoihin tuli kysyttaessa miten tuottaja motivoi ja kannustaa tyoryhmaa

tuotannon aikana.

4 .1 Tasavertaisuus

Ohjelmatuotannossa tiimi voi olla pienessa tilassa ja hyvin tiiviisti yhdessa
melko pitkiakin aikoja. Tasavertaisuus on tarkeaa ilmapiirin kannalta.
Toteuttamani kyselyn perusteella ohjelmatuotannon tydyhteisdssa
tasavertaisuus nakyy siten, etta tydn maara ja tydhon kuluva aika on jaettu
kohtuullisesti, jotta kukaan ei jaa sivuun, eika toisaalta kuormitu liikaa.
Palautetta jaetaan kaikille. Kaikkia tyontekijoita huomioidaan, ja jokaisen
mielipidetta kuunnellaan. Kohtelu on arvostavaa. (Taulukko 1.) Taulukossa
jokainen vari edustaa yhta ohjelmatuotantoa. Prosenttiosuudet kuvastavat

kuinka kyseisen tuotannon vastaukset ovat jakautuneet.
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Taulukko 1. Vastaukset vaitteeseen "Tuottaja varmistaa, etta kaikkia
tyontekijoita kohdellaan oikeudenmukaisesti ja kunnioittavasti.” Varit edustavat
eri tuotantoja ja prosenttiosuuksista voi nahda mielipiteiden jakautumisen
vastaajien kesken.

100%

taysin samaa mielta

kseenkin samaa mielta

14%

jokseenkin eri mielta
14%

taysin eri miefta

Yhdessa ohjelmatuotannossa kaikki vastaajat olivat vaittaman "Tuottaja
varmistaa, etta kaikkia tyontekijoita kohdellaan oikeudenmukaisesti ja
kunnioittavasti” kanssa taysin samaa mielta. Yhdessa tuotannossa osa
vastaajista oli vaittaman kanssa jokseenkin eri mielta, taysin eri mielta ei ollut
kukaan vastaajista. Johtamisen haasteista puhuttaessa unohdetaan usein se,
etta johtajan omat sosiaaliset taidot, hanen kayttaytymisensa tyOyhteisossa ja
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hanen suhtautumisensa henkil6stddn ovat olennaisen tarkeita asioita (Huuhka
2010, 183-184).

Tyontekijat nostivat tasapuolisen kohtelun esiin vastatessaan omin sanoin
kysymyksiin. Hyvalta tuottajalta odottamiinsa ominaisuuksiin tyontekijat
luettelivat tasapuolisuuden ja vastuunjaon. Kysymykseen "Milla tavoin tuottaja
luo ja yllapitaa avointa ja kunnioittavaa vuorovaikutusta” tyontekijat vastasivat

nain:
Kohtelemalla ihmisia tasavertaisina ammattilaisina.
Ottaa kaikki tiimin jasenet tasavertaisina huomioon.

Tuottaja on kaikille mukava ja ystavallinen. Hanelle tuntuu olevan tarkeaa, etta
tiimissa on hyva ilmapiiri ja huumorintajuisia tekij6ita. Tassa tuotannossa tuottaja
kuuntelee mielestani hyvin tekijdiden ajatuksia ja mielipiteita.

Tykkaan etta tuottaja on jamakka eika liian lepsu, mutta ei tingi ystavallisyydesta.

Mielestani avoimuuden ja kunnioituksen perustana on jatkuva dialogi, jossa

kaikki osapuolet pidetdan mukana. Lisaksi tuottajalla pitaisi olla kyky kuunnella

aktiivisesti.
Tuotantoymparistdssa ongelmia voi ilmaantua nopeasti, ja tilanteet vaativat
ripeita ratkaisuja. Kun tiimin jasenet voivat olla aitoja ja tuoda esille omat
vahvuutensa ja erityisosaamisensa, tiimi pystyy reagoimaan ketterasti erilaisiin
haasteisiin. Yksilollinen ajattelu rikastuttaa ongelmanratkaisuprosessia, ja tiimi
voi l10ytaa luovia ratkaisuja nopeasti. Salliva ymparisto tukee joustavuutta,
tehokkuutta ja tiimityota paineen alla ja auttaa pitamaan tuotannon tehokkaana
ja sujuvana. Maslown tarvehierarkiassa ja Rauramon Tyohyvinvoinnin portaiden
mallissa tasavertaisuus asettuu toiselle portaalle, ja naiden teorioiden
perusteella se on hyvin oleellinen osa ihmisen hyvinvointia. Erilaisuuden
arvostaminen on tarkeaa, jotta tyontekija kokee tulevansa hyvaksytyksi. Hanen
ei tarvitse pelata virheiden tekemista, vaan han uskaltaa kokeilla uusia asioita.
(Rauramo 2008, 110.)

Vaittaman "Tuottaja kunnioittaa tyontekijoiden tyopanosta” kohdalla vastaajat
olivat taysin tai jokseenkin samaa mielta vaittdman kanssa. Jokainen sai olla

sellainen kuin on. (Taulukko 2.) Kiireinen tydymparisto voi olla stressaava, ja
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jatkuva paine kuluttaa voimavaroja. Kun jokainen saa olla oma itsensa, ihmiset
kokevat vahemman ulkoista painetta mukautua johonkin toiseen rooliin tai
odotuksiin. Tama vahentaa stressia ja parantaa tyoviihtyvyytta, mika on
tarkeaa, kun tyopaivat ovat pitkia ja aikataulut tiiviita.

Taulukko 2. Vastaukset vaitteeseen "Tuottaja kunnioittaa kaikkien panosta ja

arvostaa jokaisen yksilOllisyytta tydyhteistssa”.

taysin samaa mielta

kseenkin samaa mielta

29%

30%

jokseenkin eri mielta

taysin eri mielta

TyoOntekijat olivat kahdessa tuotannossa taysin samaa mielta siita, etta tuottaja
kunnioittaa kaikkien tydpanosta ja arvostaa yksilollisyytta tyoyhteisossa.

Kuitenkin kahdessa tuotannossa yli kolmannes ja kahdessa lahes kolmannes
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tyontekijoista vastasi olevansa jokseenkin samaa mielta taman vaittaman
kanssa. Syyt eivat kyselyssa tulleet suoraan esiin, niitd voi olla monia. Yksi
tarkea tekija on palaute. Jos tuottaja ei osoita kiinnostusta tyontekijan
tydpanokseen, antaa harvoin palautetta tai ei tunnusta saavutuksia, tyontekijat
saattavat tuntea, etta heidan panoksensa jaa huomaamatta. MyoOs rakentava
palaute, joka keskittyy vain korjauksiin, voi olla raskasta ilman tunnustusta

saavutuksista.

Toinen tarkea seikka voi olla viestinnan puute, joka luo helposti tunteen
nakymattomyydesta. Paatoksentekotapa saattaa myos herattaa tunteen siita,
ettd ndkemyksia ei arvosteta. Nain voi kayda, jos tuottaja tekee paatodksia yksin,
ilman tiimin jasenten mielipiteiden kuulemista. Tuotannoissa myos
henkilokohtaisilla suhteilla on merkitysta. Jos tuottaja kohtelee tiimin jasenia eri
tavoin tai osoittaa suosimista tiettyja henkiloitéd kohtaan, muut saattavat kokea,
ettei heidan panostaan arvosteta samalla tavalla. Tama voi luoda kokemusta

epareiluutta ja lisata epaluottamusta tiimissa.

Ohjelmatuotannossa on jossain maarin selvaa, etta tydn maara vaihtelee, silla
tyorooleja on monenlaisia. Tama tosiasia ei kuitenkaan vahenna sita, etta
tilanne voi tuntua epamiellyttavalta. Jos tydntekija kokee jatkuvasti olevansa
ylityollistetty tai ettd hanen panostaan ei arvosteta, voi motivaatio heikentya.
Han voi kokea, ettei ole jarkea pyrkia parhaaseensa, jos tyota ei jaeta
tasapuolisesti. Tyontekijat, jotka tuntevat kantavansa suuremman vastuun,
saattavat kokea katkeruutta kollegoitaan kohtaan, erityisesti jos he nakevat
muiden saavan saman palkkion tai tunnustuksen vahemmalla vaivalla. Tama
voi lisata jannitteita tiimin sisalla ja heikentaa yhteistyota. Vaittaman "Tuottaja
huolehtii siita, etta tyotaakka jaetaan tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti”
kohdalla mielipiteet hajautuivat. (Taulukko 3.) Osa vastaajista koki tydnjaon

epaoikeudenmukaiseksi.
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Taulukko 3. Vastaukset vaitteeseen "Tuottaja huolehtii siita, etta tydtaakka

jaetaan tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti”.

taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielts

25%

jokseenkin eri mielta
20%
taysin eri mielta
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70%

Tyotaakan epatasainen jakautuminen voi aiheuttaa tunteen eristaytymisesta tai
ulkopuolisuudesta. Ne, joille kertyy enemman tehtavia, voivat kokea fyysista ja
henkista kuormitusta. Rauramo (2008) kirjoittaa, ettd seka liian raskas etta liian
kevyt ja oppimiskokemuksia tarjoamaton tyo voivat olla henkisen hyvinvoinnin
esteend. Onnistumisen tunteet ovat tarkeitd. (Rauramo 2008, 110.)
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4.2 Viestinnan ja paatdksentekokyvyn merkitys

Vaittama "Tuottaja varmistaa, etta tieto kulkee tehokkaasti tydryhman sisalla”
kerasi melko yksimieliset vastaukset. (Taulukko 4.) Tiedon kulku tydryhman
sisalla on ollut kahdessa tuotannossa heikompaa, jolloin tyontekijat ovat olleet
vaittaman kanssa jokseenkin eri mieltd. Suurin osa vastasi, etta tieto on

kulkenut melko hyvin tai hyvin.

Taulukko 4. Vastaukset vaittamaan "Tuottaja varmistaa, etta tieto kulkee

tehokkaasti tydryhman sisalla”.

taysin samaa mielta

50%

jokseenkin samaa mielta
57%

50%

83%

jokseenkin eri mielta
14%

17%

taysin eri mielta
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Viestinta tuotantotiimin sisalla on valilla haastavaa. Tyontekijat ovat hajallaan
seka ennen tuotantoa etta tuotannon aikana, eivatka kaikki mitenkaan voi olla
yhta paljon tekemisissa tuottajan kanssa. Tarkeda on kuitenkin tunne siita, etta

tuottaja on tavoitettavissa ja ettéd han kuuntelee ja etta tieto tavoittaa jokaisen.

Tyontekijat kommentoivat kysymykseen "Milla tavoin tuottaja luo ja yllapitaa

kunnioittavaa vuorovaikutusta” tallaisin vastauksin:

Viestilikenne on asiallista ja kohteliasta ja savyltdan positiivista. Tietysti myos
informatiivista.

Tuottajalla pitaa olla kyky kuunnella aktiivisesti
Jutteluaikaa on, vaikka iso, monipolvinen tuotanto paalla.

Tuottaja tuntui valittavan kaikista, kyseli miten on mennyt ja kannusti. Haneen oli
helppo ottaa yhteytta milloin vain.

Luottaa tiimin jasenten ammattitaitoon. Ei puutu lilkaa sisaltdon eika pida
jatkuvasti palavereja. On kuitenkin tavoitettavissa.
Naista vastauksista ilmeni edellisiin pohdintoihini liittyvia seikkoja: Viestinta
koetaan erittain merkitykselliseksi. Palaute on tarkeaa, samoin kohtelias ja
kunnioittava viestinta. Tyontekijat kokevat, etta heidan ammattitaitoonsa

luotetaan, mutta kommunikointi on silti tarkeaa myos kiireen keskella.

Viestinnan puute luo helposti tunteen nakymattomyydesta. Tehokas ja selkea
viestinta sen sijaan auttaa ehkaisemaan vaarinkasityksia ja konflikteja, joita voi
syntya huonon viestinnan tai erilaisten viestintatyylien vuoksi. Tehokas viestinta
auttaa tiimeja yhtenaistymaan, ja se on olennainen osa luovaa
ongelmanratkaisua ja innovointia. Selkeat viestintdkanavat mahdollistavat

ajatusten vapaan jakamisen.

Erityisesti stressaavissa ymparistoissa viestinnan merkitys korostuu. Kun
ihmiset kokevat tulevansa kuulluiksi ja ymmarretyiksi, he pystyvat kasittelemaan
paineita ja vahentamaan virheita. Hyva viestinta parantaa henkiloston

tyytyvaisyytta.

Paatoksentekokyky nousi esiin seka avovastauksissa, joissa kysyttiin hyvia

tuottajan ominaisuuksia, etta vaittamassa "Tuottaja tekee paatoksia oikea-
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aikaisesti ja tehokkaasti” (Taulukko 5.). Tuottajan paatoksentekokyvyn toivottiin
olevan nopeaa ja selkeaa. Urheilu- ja tapahtumatuotannoissa oikeaan aikaan ja
nopeasti syntyvat paatokset ovat tarkeita, jotta eteen tulevat haasteet saadaan

ratkaistua. Nopeaa reagointikykya ja tehokkuutta arvostettiin.

Taulukko 5. Vastaukset vaittamaan "Tuottaja tekee paatoksia tehokkaasti ja
oikea-aikaisesti”.

taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta

jokseenkin eri mielta

14%

17%

taysin eri mielta

“

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75%

Kyselyyn vastanneiden kesken tuottajan paatoksentekotaito jakoi mielipiteita, ja

vastaukset hajosivat laidasta laitaan. Osassa ohjelmatuotannoista
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paatoksenteon tehokkuudesta ja oikea-aikaisuudesta oltiin taysin tai jokseenkin
samaa mielta. Kahdessa tuotannossa osa tyontekijoista oli jokseenkin tai taysin

eri mielta.

Kysymykseen ” Mitka ovat niita taitoja ja ominaisuuksia, joita hyvalta tuottajalta
tiimin johtajana odotat?” vastatessaan tyontekijat pitivat tarkeana tuottajan

ominaisuutena paatoksentekotaitoa:

Kyky tehda paatoksia ‘lennossa’ ja tarvittaessa myos ottaa vastuu vaarista
paatoksista.

Kyky tehda paatdksia nopeastikin tarpeen niin vaatiessa.
Osaa taklata tuotannossa ilmestyvia haasteita.
Aikataulutustaito. Selkeys. Asiat ajoissa selville.

Asioihin puuttuminen oikea-aikaisesti.

Paatoksenteon oikea-aikaisuus on tuottajan tyossa erittain tarkeaa. Presidentti
Theodore Rooseveltin vaitetdan sanoneen, ettd "yhdeksan kymmenesosaa
kaikesta viisaudesta on siina, etta on viisas ajoissa”. Vaikka lahteen alkupera on
epaselva, lausahdus korostaa oikea-aikaisen toiminnan merkitysta. Muiden
suunnittelevaa ty6ta saman tuotannon kanssa tekevien nakokulmasta on
erittain oleellista, etta tuottaja saa rytmitettyad oman tyonsa siten, etta
suunnittelun aikataulu pitaa. Toisaalta tuottajan on tehtava paatoksia tuotannon

aikana ymparistossa ja olosuhteissa, jotka muuttuvat jatkuvasti.

Konfliktitilanteilta ja erimielisyyksilta ei aina voi valttya. Suurimmaksi osaksi
tuottajat ovat onnistuneet luomaan ilmapiirin, jossa erimielisyyksista voidaan
keskustella avoimesti ja rakentavasti. (Taulukko 6.) Kolmessa tuotannossa osa

tyontekijoista koki olevansa jokseenkin eri mielta esittamani vaittaman kanssa.
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Taulukko 6. Vastaukset vaittamaan "Tuottaja luo ilmapiirin, jossa
erimielisyyksista voidaan keskustella avoimesti ja rakentavasti”.
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Kysyin tyontekijoiltd, miten konflikteja ja haastavia tilanteita on kasitelty.
Tuotannossa oli varmasti haasteita, mutta ne eivat heijastuneet itselleni.
Niita ei juurikaan kasitelld, ollaan kuin sellaisia ei olisikaan.

Ne pyritaan kdymaan lapi hyvassa hengessa, jotta alkava tydpaiva sujuisi
paremmin ja olisimme oppineet virheistamme.

Tuottaja ei tunnu nostavan niin sanotusti kissaa poydalle, vaan lakaisee
mahdolliset haasteet ja konfliktit maton alle.” "Han vahattelee konflikteja.
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Luottaminen, tukeminen ja neuvojen antaminen. Osallistuminen ongelmien
ratkaisuihin.
Epaasialliseen kohteluun ja konfliktitilanteisiin puuttuminen paattavaisesti on
tarpeen. Tuottaja tarvitsee tukea ja valmentamista, silla tehtava on epakiitollinen

ja vaikea. (Puttonen ym. 2016, 9.)

4.3 Motivaatiotekijat

Tuottajan tehtavana on motivoida ja inspiroida. Tuottaja asettaa tavoitteita ja luo
visioita. Tuottajan toiminnalla tiiminvetajana on merkittava rooli siing, miten
tyéryhman luovuus ja innovatiivisuus pulppuaa. (Uusi-Kakkuri 2017, 16.) Elina
Saksala (2015, 60) muistuttaa, ettd motivaation kannalta rima on syyta laittaa
tarpeeksi ylos. Motivoituneet tyontekijat pyrkivat jatkuvasti parhaaseensa: He
antavat organisaatiolle koko panoksensa ja ovat sitoutuneita seka sydamellaan
etta teoillaan. Organisaation menestys koetaan omaksi menestykseksi, ja
tyoyhteisda ja kollegoita arvostetaan kuin perhetta. Yhteinen visio ja
sitoutuminen tavoitteisiin nahdaan inspiroivina ja merkityksellisina. Omaa
organisaatiota ja sen saavutuksia kannetaan ylpeydella. (Huuhka 2010, 39.)
Paivi Mayor ja Marjo Risku (2015) ovat pohtineet koko tiimin motivoinnin
tarkeytta. Jos yhteisista, koko tiimia koskevista tavoitteista ei keskustella, voi
olla vaikea hahmottaa niin kokonaiskuvaa kuin oman tyon merkityksellisyyttakin.
(Mayor & Risku 2015.)

Tyonteon kannustimena pidetaan usein palkkaa. Palkka tai muut ulkoiset tekijat
eivat kuitenkaan ole tae tyon mielekkyydesta. Teresa Amabilen (1996, 15)
mukaan ihmisia motivoi luovaan toimintaan ensisijaisesti heidan oma
kiinnostuksensa kyseiseen toimintaan ja siita nauttiminen. Tasta olen Amabilen
kanssa samaa mielta. Innostavan ilmapiirin luominen mainittiin myos kyselyssa

yhtena tuottajan tarkeimmista tehtavista.
Selkea tydn organisointi ja innostavan ilmapiirin luominen.

Hyvalla tuottajalla on kunnianhimoa tehda tuotanto paremmin kuin koskaan ja
ideoida uusia asioita.

Hyvaksi koettu johtaminen ohjelmatuotannossa | Sonja Honkanen



37

Tuottajan tarkein tehtava on saada into ja usko tarttumaan projektin tekijéihin.
Kun nain kdy, on mahdollista saavuttaa isojakin asioita.

Esitin tyontekijdille vaittaman "Tuottaja innostaa meita tekemaan parhaamme”.

Valtaosa kyselyssani mukana olleista tyontekijoista koki tuottajan toiminnan

ohjelmatuotannoissa innostavaksi. (Taulukko 7.)

Taulukko 7. Vastaukset vaittamaan "Tuottaja innostaa meita tekemaan
parhaamme”.

86%
80%
100%
taysin samaa mielta
2%

70%

jokseenkin samaa mieltd

jokseenkin eri mielta

14%

taysin eri mielta

Yhdessa tuotannossa osa tyontekijoista oli kuitenkin jokseenkin eri mielta

vaittaman kanssa. Tuottajalla voi ison tuotannon aikana olla hyvin kiire, jolloin
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aikaa tyontekijoiden motivointiin tai tukemiseen ei tunnu I0ytyvan. Tyontekijan
tarpeet voivat jaada huomaamatta. Jos tuotannossa on uudenlaisia, teknisesti
vaikeita seikkoja, voivat ne vieda huomion muulta toiminnalta. Joskus tuottajan
epavarmuus omasta ammattitaidosta voi johtaa siihen, etta han paatyy
ylisuojelemaan tyontekijaa tai ajautuu liilan etaiseksi, jolloin tasapaino
johtamisen ja tukemisen valilla puuttuu. Tyontekijat kirjoittivat siita, miten

tuottaja motivoi ja kannustaa tyoryhmaa tuotannon aikana:

Joskus tuntuu, etta tuottaja luottaa likkaakin siihen, etta tydéryhma osaa
hommansa, eika kauheasti sparraa. Tuottaja antaa aika usein vapaat kadet
toimittajalle tehda asiat niin kuin he parhaaksi nakevat.

Tuottaja on itse mukana taysilld, innostunut tekemastaan tyosta. Se tarttuu. Hyva
aikataulutus auttaa my6s motivoinnissa.

Uskallusta I6ytyy myds luoviin ratkaisuihin.

Huuhka (2010, 146) kirjoittaa, etta nakyvissa on ollut trendi, etteivat tyontekijat
sitoudu tyohonsa. Puhutaan tydomoraalin laskemisesta. Huuhka pohtii, voisiko
kyse olla johtamistaidosta. Voisiko kyse olla siita, etta johtaja ei kykene
valittamaan visiota, luomaan merkitysta ja innostamaan tyontekijoita? (Huuhka
2010, 146.) Mielestani tata pitaisi pohtia luovissa organisaatioissa, silla
lahjakkaiden, itsenaisten ja oman arvonsa tuntevien tyontekijoiden

motivoiminen on vaativaa.

Malmelinin (2015, 146) mukaan tydn tulee sisaltaa selkeasti maaritellyt ja
realistiset tavoitteet. Tyon tekemista ohjaavat ymmarrettavat periaatteet, jotka
tyontekija hallitsee (Malmelin 2015, 146.) Kysyin tydntekijoilta, ovatko ohjeet
selkeita. (Taulukko 8)
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Taulukko 8. Vastaukset vaittamaan "Ohjeet siita, mita tiimiltd odotetaan, ovat
selkeat”.

taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mieltd

jokseenkin eri mielta

taysin eri mielta
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% T0% T75%

Yhta tuotantoa lukuun ottamatta tyontekijoille oli hyvin tai melko hyvin selvilla
se, mita oltiin tekemassa. Yhdessa tuotannossa on ollut kokemus siita, etta
tavoite ei ole selva. Vastaajien kesken ei kaivattu loputtomia palavereja, vaan
lyhyita ja napakoita kokoontumisia ja matalan kynnyksen yhteydenpitoa.

Tyontekijat kirjoittivat vuorovaikutuksesta nain:

Luottaa tiimin jasenten ammattitaitoon, ei puutu liikaa sisaltédn eika pida
jatkuvasti palavereja. On kuitenkin tavoitettavissa.
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Tuottaja kokosi ryhman kasaan aamupalaveriin (etana), jossa han antoi
palautetta edellisesta paivasta ja varmisti, ettd tulevat hommat olivat kaikille
selvia. Minulle tuli tunne, etta olen tarkea osa tiimia ja tata tuotantoa.

Palautetta koetaan usein vaikeaksi asiaksi seka antaa, etta ottaa vastaan. Sita
kuitenkin tarvitaan ja halutaan paljon. Naissa vastauksissa kavi ilmi, etta ainakin

osa tuottajista osaa antaa palautetta sopivalla tavalla (Taulukko 9.).

Taulukko 9. Vastaukset vaittamaan "Saan palautetta rakentavasti ja

saannollisesti”.

taysin samaa mielta

jokseenkin samaa mielta

jokseenkin eri mielta
43%

9%

17%

téysin eri mielta

TyoOntekijat kokivat merkitykselliseksi myos sen, etta tuottajalle voi itse antaa

palautetta. Malmelinin (2015, 146) mukaan luovaa toimintaa tukee, jos

Hyvaksi koettu johtaminen ohjelmatuotannossa | Sonja Honkanen



41

tyontekija voi vaikuttaa tyooloihinsa ja keskittya tyoskentelyyn. Lisaksi
tyontekijalle on tarjottava tyostaan valitonta ja ymmarrettavaa palautetta.
(Malmelin 2015, 146.) Positiivinen palaute vahvistaa onnistumisen kokemusta,
mika lisda motivaatiota ja halua jatkaa hyvaa tyota. Saadessaan palautetta
tyontekijat kokevat usein, etta heidan tydpanoksensa huomioidaan ja etta he
ovat olennainen osa tyOyhteisda. Tama lisaa tyon merkityksellisyyden tunnetta
ja tyon iloa. Rakentavan palautteen avulla tyontekijat voivat kehittaa
tyoprosessejaan tai saada ehdotuksia siitd, kuinka omaa suoritusta voisi

parantaa.

Kyselyn perusteella palautekaytannot ovat hyvin erilaisia ja useat tyontekijat
kokivat palautteen lilan vahaiseksi. Vaikka tyontekijat toivoivat, etta heidan

ammattitaitoonsa luotetaan, oli myds niita mielipiteita, jotka kiittivat rohkaisusta:
Valilla kaipaisin hieman jamakampaa ja kriittisempaa asennetta tuottajalta.
Haluan saada suoraa rakentavaa palautetta tydskentelystani, jotta voin kehittya.
Ottaa kaikki huomioon ja kuuntelee ideoita. Rohkaisee ilmaisussa.
Tuottaja kiitteli kaikkia tasaisesti tehdysta tyosta. Olematta kuitenkaan falski.

Tuottaja antoi kiitokset niille, joille ne kuuluivat eika ottanut kunniaa
onnistumisista itselleen.

Ottaa vastaan palautetta eri suunnilta avoimin mielin.

Kaikkien mielipiteitd kuunneltiin. Kenenkaan ideoita ei tyrmatty rumasti vaikka
niita ei toteutettukaan.

Tassa tuotannossa tuottaja kuuntelee mielestani hyvin tekijdiden ajatuksia ja

mielipiteita.
Palautteella on tarkea osa tyontekijan sitouttamisessa organisaation. Huuhka
(2010, 147) mainitsee, etta lahjakkaimmatkin luovat ihmiset saattavat olla
epavarmoja tai hyvin itsekriittisia. Rohkaisu, kannustus ja luottamus koetaan
arvokkaaksi. Motivaation kannalta palaute on olennaisen tarkea tekija.
Motivaation merkitys on ollut tiedossa jo klassisen liikkeenjohdon koulukunnan
ajoista 1900-luvun alkupuolelta. Tuhon aikaan motivoitiin kuitenkin vain sen

verran, jotta tyo tuli suoritetuksi kunnolla. Nykyisin tiedetaan, etta motivaatio on
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viihtymisen edellytys. (Huuhka 2010, 144—-147.)
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5 Lopuksi

Kysely toi esiin sen, etta tuottajan pitaisi olla helposti lahestyttava, mutta
asiallinen. Hanen ei tarvitse olla kaikkien kaveri. Jamakkaa paatoksentekoa
arvostettiin ja kaivattiin. On tarkeaa, etta tuottaja osaa inspiroida ja innostaa,
han on sosiaalisesti lahjakas ja han hallitsee viestinnan taidot. Han osaa antaa
palautetta ja ottaa sita myos itse vastaan. Han ymmartaa luovien tyontekijoiden
tunne-elamaa, mutta hallitsee omaansa mallikkaasti. Myos Saksala (2012, 46)
nostaa esiin tunnealyn merkityksen luovan yhteison johtamisessa. Hanen
ajatuksensa on, etta luovat ihmiset ovat usein kriittisia ja erityisen tunneherkkia.
lloihin ja suruihin reagoidaan isoilla tunteilla. Tuottajan on tasta syysta
tunnettava itsensa. Silla, etta tunnistaa omat tunteensa, luo vahvan pohjan
tydntekijoiden mielialojen tunnistamiselle. (Saksala 2012, 46.) Naita asioita

havainnollistamaan olen tehnyt Tuottajan huoneentaulun (kuva 2).

Luvussa kolme esitellyt tyohyvinvoinnin portaat voi hahmottaa kyselyni
tuloksista. Tyontekijat kokivat suurimmaksi osaksi asioiden olevan hyvin tai
erittain hyvin. Koettiin, etta tuottaja osaa luoda motivoivan ilmapiirin ja
kannustavaa palautetta tyosta saatiin. Tuottajat osasivat hyodyntaa tiimin
vahvuuksia ja osaamista. Sovituista sdannoista ja normeista pidettiin kiinni,
toiminta oli rehellista ja avointa seka tuottajat kunnioittivat kaikkien panosta ja

arvostivat jokaisen yksilOllisyytta tydoyhteisdssa. Luovuudelle annettiin tilaa.

Tasavertaisuus nousi monessa vastauksessa pintaan. Samanarvoisuus ja
osaamisen kunnioittaminen ovat hyvin tarkeiksi koettuja asioita vastausten
perusteella. Vastauksissa esiin nousi myos palautteen ja motivoinnin tarkeys.
Kannustava palaute ja motivointi olivat tekijoiden nakokulmasta erityisen

tarkeita.
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TUOTTAJAN HUONEENTAULU

Tule juttusille!

Jokainen piivi on

Ole helposti lahestyttava, wusi mahdoliswust

mutta sdilytd ammatillinen
asenne.

Innosta tiimidsi, kannusta
luovuuteen ja rohkaise
jatkuvaan kehittymiseen.

Tee pditoksii ja
kuuntele! Puhutaan ja opitaan

Tee selkeitd ja jamakaits yhdessi!

paatdksia oilkeaan

Ole taitava viestijd: anna
aikaan.

rakentavaa palautetta ja
osaa myds vastaanottaa

sitd.

Jokainen on tirkei!

Ymmirrysti ja

kohtaamisia!

Tunnista ja hallitse omat
tunteesi, jotta voit
ymmartad ja tukea muiden

tunteita.

Kunnioita jokaisen timin
jdsenen panosta ja osaamista
ja pidé huolta tasa-arvosta.

Kuva 2. Tuottajan huoneentaulu.

Kyselyni perusteella kehittamisellekin on tarvetta. Palautekaytantoja olisi hyva
kirkastaa, jotta tyontekijat kokisivat saavansa ajantasaista palautetta. Useiden

paivien tuotannoissa paivittainen palautehetki oli koettu hyvaksi. Olisi myos
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hyva pohtia sita, kuinka palautteen saisi tyontekijoille nopeasti tapahtuman
jalkeen. Positiivisen palautteen saaminen olisi hyvin tarkeaa luovuuden
kannalta. Positiivinen palaute edistda ymparistda, jossa mielen joustavuus
kehittyy, koska se tukee turvallisuuden, itseluottamuksen ja oppimishalun
tunnetta. Kun tyontekija saa positiivista palautetta, se vahvistaa hanen
luottamustaan omiin kykyihinsa. Tama itseluottamus rohkaisee uskallusta ottaa
riskeja ja kokeilla erilaisia Iahestymistapoja. Lisaksi kyky kohdata ja selviytya
vastoinkaymisista kasvaa. My0Os rakentava palaute on tarkeaa, silla se auttaa
seka tyontekijaa itseaan etta tiimia kehittymaan ja tekemaan entista parempaa
tyota. Palautteen antamista ja vastaanottamista rakentavasti on hyva harjoitella.

Hyva palautekulttuuri voi ehkaista konfliktien syntya.

Toinen seikka, jonka aarelle olisi hyva pysahtya, on vastoinkaymisten
kohtaaminen. Vaikka tyoskentelyn ilmapiiria arvioitiin paaasiassa hyvaksi,
kokivat monet tyontekijat, ettei erimielisyyksista voinut keskustella rakentavasti.
Malmelinin ja Poutasen (2017, 88—89) mukaan turvallisuuden ja
luottavaisuuden ilmapiiri ovat tarkeita ryhman vuorovaikutukselle. He haluavat
kuitenkin kyseenalaistaa positiivisuuden normia luovan ilmapiirin takeena.
Aihealueen tutkimuksissa on selvinnyt, ettd mydnteinen ilmapiiri saattaa
kaantya itseaan vastaan. Nain voi tapahtua, jos ryhman jasenet alkavat varoa
ristiriitatilanteita, eivatka uskalla esittaa erilaisia mielipiteita tai kritiikkia toisten
esittamista ideoista. (Malmelin & Poutanen 2017, 88—89.) Tuottajan olisi hyva
hallita aktiivisen kuuntelemisen taito, jotta kaikki konfliktin osapuolet kokevat
tulleensa kuulluiksi. Myds sosiaaliset taidot ja tunnealy kulkevat kasi kadessa
konfliktitilanteissa. Saksala (2015, 44—45) argumentoi, etta jokaisessa
tydyhteisdssa on vaikeita aikoja. Kaikki ratkaisut eivat aina voi miellyttaa
jokaista, mutta suoraselkaiset paatokset ja jokaisen ihmisarvon kunnioitus ovat
ainoa keino sailyttaa luottamus, joka on ensiarvoisen tarkeaa tulevaisuuden
kannalta. (Saksala 2015, 44—45.)

Kolmanneksi olisi hyva pysahtya omien tyoskentelytapojensa aarelle. Belsky
(2012, 58-61) puhuu tehtavien priorisoinnista. Hanen mielestaan ihminen

pystyy vain yhteen asiaan kerrallaan, siksi on tarkeaa oppia priorisoimaan
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tehtavansa. Seka pitkan aikavalin projektit etta kiireiset tehtavat tulisi suunnitella
siten, etta tavoitteet tulee saavutettua. Belskyn (2012, 58—-61) mukaan
priorisointi on voimavara, joka perustuu terveeseen harkintakykyyn ja itsekuriin.
Belskyn (2012, 58-61) nakemyksen mukaan meilla on taipumus tarttua aina
niihin tehtaviin, jotka koemme kiireellisiksi, vaikka kyse on vain tuntemuksesta.
Tamankaltainen tapamme toimia tekee pidemman aikavalin projektien
tyostamisesta haastavaa. (Belsky 2012, 58—61.) Tuottaja kohtaa naita haasteita
jatkuvasti. Vaikka han olisi aikatauluttanut itselleen tydaikaa tapahtumaan, joka
on kolmen kuukauden tai puolen vuoden kuluttua, paivittaiset esille nousevat

kiireelliset operatiiviset asiat menevat herkasti pitkan aikavalin toiden edelle.

Saksalan kiteytykseen sisaltyvat myos kyselyssani esiin nousseet asiat. Han
kirjoittaa, etta inmisten johtaminen on hyvinvoinnin johtamista, tyontekijoiden
innostamista ja sparraamista. Kaiken lahtdkohtana on hyva itsensa johtaminen.
Tuottajan on tiedettava omat vahvuutensa ja kehittamiskohteensa. (Saksala
2015, 41.)

Tassa opinnaytetydssani halusin kuulla tyontekijoiden nakemyksia hyvasta
johtamisesta. Paadyin toteuttamaan kyselyn, joka lahetettiin urheilu- ja
tapahtumatuotannoissa mukana olleille tyontekijoille. Kyselyn toteuttamisessa
oli haasteita, silla tuotannot ajoittuivat puolen vuoden ajalle. Osa tuotannoista oli
hyvin tuoreita, mutta osasta ehti kulua aikaa useampia kuukausia. Olen
miettinyt, vaikuttiko tama siihen, kuinka vastaajat vastasivat. Pohdin my0s sita,
ymmarsivatko vastaajat mita kysyttiin. Vastaajien omin sanoin kirjoittamat
kommentit antoivat paljon arvokasta tietoa, jonka perusteella muotoutui
nakemys siita, millaiset asiat naissa tuotannoissa ovat olleet paallimmaisena.
On kuitenkin tarkea muistaa, ettda oma tulkintani tilanteesta voi poiketa siita,
mita vastaaja on tarkoittanut. Jos kyselysta toteutettaisiin myohemmin seuranta,
olisi sita syyta kehittaa nyt saatujen vastausten perusteella. Jos samankaltainen
kysely toteutettaisiin jossain toisessa luovan alan organisaatiossa, pitaisi
kysymykset muotoilla juuri silhen organisaatioon sopiviksi. Naista nyt mukana
olleista aiheista olisi kuitenkin hyva aloittaa.
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Taman opinnaytetyon tekeminen on tarjonnut minulle mahdollisuuden syventya
luovuuteen, johtamiseen ja tydhyvinvointiin. Olen ymmartanyt, miten tarkeaa
luovuuden tukeminen on. Ohjelmatuotannossa tyoskenteleminen vaatii
tyontekijoiden ainutlaatuisuuden arvostamista. Voidakseen hyvin luova
tydntekija tarvitsee ymparilleen tilaa olla oma itsensa. Olen pohtinut myds sita,
miten positiivinen pedagogiikka ja itsereflektion tukeminen voivat olla hyddyksi

luovissa tiimeissa.

Opinnaytetyon yhteydessa olen saanut oivalluksen siita, kuinka tarkeaa
viestinta on. Viestinta ei ole vain puhumista, vaan myos kuuntelemista.
Tiimilaiset saavat mahdollisuuden tulla kuulluksi, ja tasta syntyy pohja
avoimelle, rehelliselle ja rakentavalle vuorovaikutukselle. Jain pohtimaan sita,

miten kommunikaatiota voisi kaytannon tasolla parantaa ja harjoitella.

Tyoskentely taman opinnaytetyon parissa on auttanut minua ymmartamaan,
kuinka haastavaa tuottajan tyo on. Tuottaja tasapainoilee paatoksenteon ja
kuuntelemisen valilla. Tyontekijat toivovat vahvaa johtajuutta, mutta myds sita,
etta heidan aantaan kuullaan. Havaitsin, etta sosiaaliset taidot, tunnealy,

inspirointi ja paatoksenteon oikea ajoitus ovat tarkeita ominaisuuksia tuottajalle.

Prosessi on haastanut minua miettimaan myos omakohtaisesti, mita hyva
johtajuus on. Erityisesti jain pohtimaan konfliktitilanteita, jotka koen itse
vaikeiksi. Tuottajan vastuulla on huolehtia, etta tydymparistd on niin turvallinen,
etta erimielisyyksista voidaan puhua. Konflikteihin pitda puuttua viivyttelematta,
silla ajan kuluessa tilanne voi pahentua. Tuottajan vastuu konfliktein
selvittelyssa on tietenkin ratkaiseva, mutta huomasin, etta tyontekijalla itsellaan
on vastuu omasta kayttaytymisestaan tiimin jasenena. Keskustelu pysyy
rakentavana ja tilanteen saa ratkaistua, kun jokaisen osapuolen kaytos pysyy
asiallisena. Konflikteissa ei ole kyse vain omien oikeuksien puolustamisesta,
vaan myos yhteisen ratkaisun Ioytymisesta. Tyontekijalla on vastuu osallistua
aktiivisesti ratkaisun etsimiseen, eika jaada jumiin pelkastaan ongelmien

esiintuomiseen.
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Opiskellessani johtajuuden malleista eri aikakausilla huomasin, etta
johtamistyyli vaikuttaa merkittavasti siihen, kuinka tydyhteiso voi. Maailma on
muuttunut toisen maailmansodan jalkeisesta jalleenrakentamisen aikakaudesta
harppauksin, mutta ihmisen evoluutio ei ole edennyt samaa tahtia maailman
mukana. Empaattinen ja tunnealya hyddyntava johtaja voi luoda ympariston,
jossa tyontekijat viintyvat ja ovat sitoutuneita tydhonsa. Toisaalta autoritaarinen
ja kylma tyyli johtaa voivat heikentaa tydilmapiiria. Johtaminen, joka tukee
tyontekijoiden hyvinvointia, johtaa parempiin tuloksiin ja ruokkii tyontekijoiden
luovuutta. Olen tutkinut tata seka johtamisen periaatteiden etta tyéhyvinvointiin

vaikuttavien tekijoiden nakokulmasta.

Tama projekti on antanut minulle valineita ymmartaa entista paremmin
tyohyvinvointiin liittyvia haasteita. Pystyn muuttamaan omaa toimintaani
oppimani perusteella. Uskon myos siihen, etta taman opinnaytetydn tekeminen
vaikuttaa tyoyhteisdon ja sen toimintaan. Kysely itsessaan voi vaikuttaa siten,

etta ihmiset alkavat kiinnittda huomiota erilaisiin asioihin.

Taman opinnaytetydon havaintoja voisi hyodyntaa yhtion sisaisissa koulutuksissa
niin tuottajien kuin apulaistuottajien tyon kehittamisessa. Havaintoja voisi
hyoddyntaa media-alan esihenkildiden oman tyoskentelyn kehittamisessa, mutta
my0s kehityskeskusteluissa tyontekijoiden kanssa. Se voisi osaltaan tarjota
sisaltda media-alan koulutuksissa, taydennyskoulutuksissa ja erilaisilla
kursseilla. Minusta olisi kiinnostavaa perehtya lisaa tyontekijoiden nakdkulmaan
tydhyvinvoinnista ja johtamisesta luovilla aloilla. Kasitykseni siita, etta luovan
tydn tekeminen vaatii vapautta ja turvallista ilmapiiria, on vahvistunut
entisestaan. Tyohyvinvointi ja luovuuden potentiaali kytkeytyvat vahvasti
toisiinsa. Olisi mielenkiintoista jatkaa taman aihepiirin parissa ja tehda

toimintatutkimusta myds muissa kulttuurialan tyoyhteisoissa.
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Kyselytutkimus

Millaisena koet hyvin johtamisen?

53

Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Tiiss# kyselyssi selvitetiifin tuottajan toimintaa johtajana. Pyydin Sinua muistelemaan tuotantoa TUOTANTO

tuottajana toimi TUOTTAJAN NIMI

1. Olen ajantasalla tirkeistd pditoksista. *

tiysin samaa jokseenkin samaa jokseenkin eri
mieltd

O O O

mieltd mietli

2. Nidkemyksié ja huolenaiheita kuunnellaan avoimesti. *

tiysin samaa jokseenkin samaa jokseenkin eri
mieltd

O O O

mieltd mielti

3. Ohjeet siitd, mitd tiimiltd odotetaan, ovat selkeit. *

tdysin samaa jokseenkin samaa jokseenkin eri

mieltd mieltéd mielté

O O O

4. Saan palautetta rakentavasti ja sddnndllisesti. *

tiysin samaa  jokseenkin samaa
mieltd

O O O

jokseenkin eri

mieltd mieltéd

5. Tuottaja varmistaa, ettii tieto kulkee tehokkaasti tyéryhmin sisdlla. *
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tiysin samaa jokseenkin samaa jokseenkineri  tdysin eri
mieltd mieltid mielti mielti

O O O O

6. Milld tavoin tuottaja luo ja ylldpitdéd avointa ja kunnioittavaa vuorovaikutusta?

7. Tuottaja néyttdd esimerkkié ja johtaa tiimii tarkoituksenmukaisesti. *

tiysin samaa jokseenkin samaa jokseenkin eri  tiysin eri
mieltd mieltéd mielti mieltd

O O O O

8. Tuottaja innostaa meiti tekemiin parhaamme. *

tiysin samaa jokseenkin samaa jokseenkin eri  tiysin eri
mieltd mieltéd mielti mieltd

O O O O

9. Tuottaja luo motivoivan tydilmapiirin *

tiysin samaa jokseenkin samaa jokseenkineri  tdysin eri
mieltd mieltid mielti mielti

O M| O O

10. Tuottaja innostaa luovuuteen ja uusiin ideoihin. *

tiysin samaa jokseenkin samaa jokseenkineri  tdysin eri
mieltd mueltd mieltd mielti

O M| O O

Hyvaksi koettu johtaminen ohjelmatuotannossa | Sonja Honkanen

54



Liite 1

11. Tuottaja auttaa minua ymmaértiméin oman panokseni suuremman tavoitteen

saavuttamisessa. *

tiysin samaa jokseenkin samaa jokseenkineri  tiysin eri
mieltid mieltid mielti mieltd

O O O O

12. Miten tuottaja motivoi ja kannustaa tydryhméé tuotannon aikana?

13. Tuottaja huolehtii siité, etti tyStaakka jactaan tasapuolisesti ja
otkeudenmukaisesti. *

tiysin samaa jokseenkin samaa jokseenkineri  thysin eri
mieltéd mieltéd mielti mieltd

O O O O

14. Tuottaja tekee péiitiksia tehokkaasti ja oikea-aikaisesti. *

tiysin samaa jokseenkin samaa jokseenkineri  tiysin eri
mieltid mieltid mielti mieltd

O O O O

15. Tuottaja osaa hyddyntéé tiimin vahvuuksia ja osaamista oikealla tavalla. *

tiysin samaa jokseenkin samaa jokseenkineri  tiysin eri
mueltd mueltd mieltd mieltd

O O O O
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16. Tuottaja luo ilmapiirin, jossa erimielisyyksistd voidaan keskustella avoimesti
ja rakentavasti *

tiysin samaa jokseenkin samaa jokseenkineri  tdysin eri
mieltd mieltid mielti mielti

O O O O

17. Tuottaja varmistaa, ettd katkkia tyontekijoitd kohdellaan oikeudenmukaisesti
ja kunnioittavasti. *

tiysin samaa jokseenkin samaa jokseenkin eri  tiysin eri
mielti mieltd mieltd mielti

O O O O

18. Miten konflikteja ja haastavia tilanteita on kisitelty?

19. Tuottaja toimii rehellisesti ja avoimesti. *

tiysin samaa jokseenkin samaa jokseenkineri  tdysin eri
mieltd mieltid mielti mielti

O O O O

20. Tuottaja pitdd kiinni sovituista séinndistd ja normeista. *

tiysin samaa jokseenkin samaa jokseenkineri  tdysin eri
mieltd mueltd mieltd mielti

O O O O
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21. Tuottaja kunnioittaa kaikkien panosta ja arvostaa jokaisen yksilollisyyttd
tyoyhteisdssa. *

tiysin samaa jokseenkin samaa jokseenkineri  tdysin eri
mieltd mieltid mielti mielti

O O O O

22. Tuottaja tarjoaa tukea ja ohjausta vaikeassa tilanteessa. *

tiysin samaa jokseenkin samaa jokseenkineri  tdysin eri
mieltd mueltd mieltd mielti

O O O O

23. Tuottaja luo ilmapiirin, jossa tyontekijét voivat tuntea olonsa turvalliseksi ja
arvostetuksi. *

tiysin samaa jokseenkin samaa jokseenkin eri  tiysin eri
mielti mieltd mieltd mielti

O O O O

24, Mtk ovat niité taitoja ja ominaisuuksia, joita hyvilti tuottajalta tiimin
johtajana odotat?

25. Haluaisitko vield liséité jotain
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Saatekirje

Heil

Opiskelen Turun ammattikorkeakoulussa medianomin YAMK-tutkintoon tahtaavissa opinnoissa.
Teen opinnaytetysta media-alan hyviaksi koetusta johtamisesta.

Pyydan sinua osallistumaan tidhan kyselytutkimukseen, jolla selvitdn hyvaksi koettua johtamista
ohjelmatuotannoissa. Keraan kyselylla kokemuksia kuudesta urheilu- ja
tapahtumatuotannosta. Kyselyssa on yhteensa 25 kysymysta, ja vastaaminen kestaa noin 10—
15 minuuttia.

\astaamalla kyselyyn annat luvan vastausten kayttamiseen tassa opinnaytetytssa. Kerattyja
tietoja kasitellaan luottamuksellisina ja vastaaminen on vapaaehtoista. Tutkimuksen tulokset
raportoidaan siten, ettel yksittaista vastaajaa ole mahdollista tunnistaa. Vastauksia ei kayteta
muuhun tarkoitukseen.

Arvostaisin suuresti, jos voisit kayttaa aikaasi vastaamalla opinnaytetyshani liittyviin kysymyksiin.
Jokainen vastaus on erittéin tarked tyéni onnistumisen kannalta.

Kiitokset jo etukateen avustasi!

T. Sonja Honkanen
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