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Opinndytetyoni kirjallisen osan aihe on esimieheksi tuleminen ja johtamisen haasteet
audiovisuaalisen alan tuottajana. Millainen on hyvi esimies ja hyvi johtaja? Mité
esimiehen tyonkuvaan ja arkeen kuuluu? Aluksi tarkastelen kirjallisessa tydssédni
tuottajan tehtdvid oman kokemukseni kautta lopputyoni projektiosuuden tuotantoon
peilaten.

Tutkin esimiesroolia ja tuottajaa tyoryhmén johtajana. Mitd esimiehen tehtéviin kuuluu
ja miten olen ne oman projektini kohdalla kokenut. Mietin myds, miten
kehityskeskustelut, palaverit ja rekrytointi ovat osa johtajan arkea.

Eldmme tdlla hetkelld jatkuvien uudistusten keskelld ja kehittyminen ja sen kautta
muutosjohtaminen ovat myos keskeisid asioita katsottaessa esimiestyon tuleviin
haasteisiin. Lopussa tutkin my®ds, miten johtajuuden mallit ovat muuttumassa
siirryttdessd teollistuvasta yhteiskunnasta koko ajan uudistuvaan verkostoyhteiskuntaan.
Tutkin, mitd luovalla johtamisella oikein tarkoitetaan ja miten se sopii nykypdivin
johtajan haasteisiin paremmin.

Lihdemateriaalina olen kdyttinyt alan kirjallisuutta johtamisen malleista, luovasta
johtajuudesta, esimieheksi tulemisesta, seké tuottajan tehtivistd. Tutkimuksen
punaisena lankana kuljetan opinndytetyoni projektiosuutta, 24-minuuttista Sirkkeli —
nimed kantavaa televisiosarjan pilottijaksoa, jonka tuottajana toimin. Olen myds
haastatellut kolmea media-alalla tydskentelevai tuottajaa. Yka Nieminen, joka toimii
tuottajana MJOLK Oy:ssi, Annukka Numminen KLOK Creative Agency Oy:sti seki
Obscure Entertainmentilla toimiva tuottaja, ohjaaja, kdsikirjoittaja vastasivat kyselyyni
(Liite 1). Obscure Entertainmentin tuottaja vastasi kyselyyn anonyymina ja hénen
vastauksiinsa viitaten tulen kéyttimain jatkossa nimeéd Tuottaja 1.
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Topic of the thesis is what it’s like to become a manager and what callenges does
leadership bring as a media producer. How can one be a good manager and leader? How
is a weekday as a manager and what does he really do? In this thesis I examine
managers role and tasks through my own experience as a leader in my own diploma
work project.

I examine managers and producers role as a leader. How have I experienced managers
tasks in my own projects and what dutys come with it. I also study how development
discussions, meetings and recruiting are a part of leaders weekday.

Nowadays we live in society where innovation and development play a great role.
Therefore management of change has become a crucial part of leadership. In the end of
this thesis I examine how the models of leadership are experiencing change as the
society is devolving from industrial in to a network society. I explore what creative
leader does and how that kind of leadership fits in to a modern management and replies
better to new challenges.

I have used specialized literature as one of my sources. My diploma work project was
producing a 24 minutes long pilot of a television serie called Sirkkeli and to that I
reflect my experiences as a manager. I have also interviewed (attachment 1) three
producers who work in the field of audiovisual media. Ykd Nieminen, producer in
MJOLK Oy, Annukka Numminen from KLOK Creative Agency Oy and Obscure
Entertainments producer, director and screenwriter answered my questions about
leadership and management. Obscure Entertainments producer answered anonymously
and from now on [ will refer to his interview as Tuottaja 1.
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1 JOHDANTO

Opinndytetyoni projektiosuutena tuotin Sirkkeli-nimisen sketsisarjan pilottijakson, joka
kantoi tuolloin nime# Iso Show Turha Aiji. Minulle selkeni hyvin pian tuotannon esi-
valmisteluja tehdessini, miten isotdinen 24-minuuttisen pilottijakson tuotanto tulee ole-
maan ja péétin siksi ottaa sen my0s osakseni omaa opinndytetyotdni. Ajattelin, ettd saan
saan tdmén projektin myota lisdd erilaista koke-
musta tuottamisesta ja tydoryhmén johtamisesta,
verratessa muihin koulut6ihin, koska ne ovat ol-

leet paljon pienempié. Tuotantoa tehdesséni kir-

jallisen opinndytetyoni kantavaksi teemaksi alkoi

muodostua tyoryhmén johtaminen ja esimiestyon

i L0GO
Kuva 1 Iso Show Turha Aijd -logo haasteet. Halusin etsid ammattikirjallisuudesta

enemmainkin ldhteitd koskien esimiestydta ja eri-
laisia johtamisen malleja. Sen lisdksi haastattelin tuottajia, jotka tyoskentelevit media-
alan yrityksissé niin esimiehend, kuin johtajinakin. Pohdin tissd kirjallisessa tydsséni
media-alalla toimivan tuottajan roolia esimiehend, seké tuottajan vaikeuksia, kun ky-

seessd on pieni tyoyhteiso.

”Usko, ettd jokainen voi kasvaa esimieheksi, antaa voimaa esimiestyon aikana tai sithen
siirryttdessd. Uskallus ottaa haasteita vastaan ja valmius muuttua ja muuttaa toimintoja,
ovat esimiestyon elinehtoja. Johtamisesta on my®ds kirjoitettu kirjoja kilometrikaupalla,
joten opiskeltavaa riittdd. Ehké tdimé kertoo siitd, ettd ainakaan vield ei ole 16ydetty téy-
dellisté tapaa johtaa.” (Lahtiluoma, Silander, Turunen & Wiman 2008, 16-17.) Olen
kayttanyt 1dhteinédni sellaista kirjallisuutta, joka mielestini sopii projektin aikana eteen
tulleisiin haasteisiin ja saamiini oivalluksiin. Tédssd tyOssd vertailen kirjallisista 1dhteista
saamaani tietoa oman kokemukseni kanssa. Uskon, ettéd jokainen voi todellakin kasvaa
esimieheksi, opittavaa ja luettavaa aiheesta on kirja kaupalla, eikd ole olemassa yhté
ainutta tapaa johtaa. Tdméan tyon myotd haluan kuitenkin ottaa selvdd hyvén esimies-
tyon tyokaluista, varsinkin sellaisista, joita voi soveltaa myos tuottaessaan media-alan

projektia.
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Lihdemateriaalina olen kdyttdnyt tdssd ty0ssa alan kirjallisuutta johtamisen malleista,
luovasta johtajuudesta, esimieheksi tulemisesta, sekd tuottajan tehtdvistd. Ammattikir-
jallisuus on auttanut minua jisentdméén myds omia ajatuksiani, kun pohdin projektin
eri vaiheita niin jilkikdteen. Tukenani minulla ovat omat kokemukseni tuottajan tehté-
vistéd, niin kouluprojekteissa, kuin tydelaméssikin. Olen myos haastatellut (liite 1) kol-
mea tuottajaa, jotka toimivat media-alan yrityksissd. Mjolk Oy:ssé tuottajana tyOskente-
levd Yka Nieminen, KLOK Creative Agency Oy:ssé tuottajana toimiva Annukka
Numminen, sekd Obscure Entertainmentin tuottaja, ohjaaja, kisikirjoittaja, joka halusi

vastata anonyymind kyselyyni. Hénen vastauksiinsa viitaten kidytdn nimed Tuottaja 1.



2 Projektiosuus ”Sirkkeli”

Lahdimme ohjaajien, Turkka Korkiaméen ja Antti Seppdsen kanssa pohtimaan, minka
kokoista projektia olemme 14hdossd tekemiin. Aikataululle oli jo asetettu selkeét raamit
sen puitteissa, ettd Sirkkeli —pilottijakso tulisi olemaan osa minun ja Seppésen opinndy-
tetyotd. Hioimme késikirjoitusta melko pitkdén ja mietimme, mité sketsejé pilottijak-
somme tulee siséltdmaiin, jotta se palvelisi ndkemystimme koko sarjasta mahdollisim-

man hyvin.

Mietimme ja vertailimme erilaisten sketsisarjojen tuotantoja samalla, kun oma projek-
timme haki lopullista muotoaan. Pilottijakson koostuessa niin monesta liikkkuvasta osas-
ta, meille alkoi olla selvéa, ettd haluamme pitdd tyoryhmén melko pienend. Pdétos aihe-
utti tietysti lisdpainetta meille kaikille, koska se heijastui kaikkeen miti teimme. Jou-
duimme venymadin moneen rooliin. Ohjaajat vililld ndyttelivit itse, hoitivat castingia ja
kokonaan 11-péiviisten kuvaustemme cateringin. Ensimmaisilld kuvauspéivilld saim-
mekin jo huomata, ettd meiltd esimerkiksi puuttuu autonkuljettajat kokonaan. Tama

tietysti hidasti kuvauspdividamme, koska vililld ohjaajat ja ties kuka joutui kuskiksi.

Téstd padstdénkin kuvausten aikatauluun. Meillé oli siitd poikkeava tilanne muihin sket-
sisarjoihin verratessa, koska kuvasimme pelkédstdan pilottijakson lopputyondmme. Pal-
jon tuotteliaampaa olisi ollut kuvata vaikkapa kymmenen jaksoa yhteen putkeen, mutta
tama oli kohdallamme tarpeetonta. Jos joku kanava haluaisikin ostaa sarjamme sen pi-
lottijakson perusteella, se jouduttaisiin mitd luultavammin joka tapauksessa kuvaamaan
uudelleen. Jouduimme ripottelemaan kuvauspiivid johtuen myos siité, ettd nayttelijois-
tamme kaksi ovat kiinni YLE:n péivittdissarjassa, Uusi Pdivé, ja yksi ndyttelijoistimme
tuli kuvauksiin aina Helsingistd. Nayttelijoitda koskevat muut sitoumukset toivat aikatau-
luttamiseen haasteita. Kuvauspdivét olivat muutamana ryppééné sijoiteltuna marras-
kuulta maaliskuulle asti. Toisaalta téllaiset tauot kuvauspéivien vélilld mahdollistivat
sen, ettd ehdin pohtia mikd meni vikaan jos meni ja pystyin vélttdmédn ainakin edellis-

ten kuvausten ongelmat seuraavien kuvauspiivien ldhestyessa.



Sisdinen budjettimme kasvoi ldhemmas 50 000 euroa, kun siihen laskettiin koululta
vuokrattava tekninen kalusto, autot, tilat ja palkat. Ulkoinen budjettimme oli 1400€,
jossa pysyttiin hyvin siitd huolimatta, ettd yllattivid menoja meni esimerkiksi autojen
vuokriin, jotka normaalisti saadaan koulun siséltd vuokrata. Budjetti jaoteltiin siis 11
kuvauspéivin kesken, joten jokaisen kuvauspéivin menot taytyi laskea tarkasti. Muu-
taman isomman investoinnin jouduimme tekemién yksittdisid sketsejd varten teknisistd

syistd, mutta muuten sketsien kesken jakautui aikalailla sama mééra tuosta rahasta.

Olin ohjaajien kanssa asettanut projektimme tavoitteet korkealle. Tdmén kaltaisesta pro-
jektista en 10ytényt lopputyond esimerkkii ja sketsisarja genrend oli myds minulle ja
ohjaajille uusi aluevaltaus. Haastetta toi myds se, ettd halusimme siilyttdd hyvin sisil-
16n lisdksi sketseisséd lyhytelokuvamaisen ja tyylitellyn kuvaustyylin. Yleensa sketsit
kuvataan parilla eri kuvalla ja se, ettd kuvasimme lyhytelokuvamaisesti toi kuvauspii-
viimme liséd painetta kuvien paljouden ja kiireen vuoksi. My®ds se, ettd projektissamme

olevat kaverukset halusivat ohjata yhdessi, aiheutti alussa hitautta ennen kuin he saivat

kunnon otteen uudenlaisesta tavastaan toimia ohjaajana.

Lopputy6té tehdessdmme
me olimme jo kaikki tyo-
ryhmén kesken toisillem-
me tuttuja kavereita ja
ystavidkin. Aluksi tima
tuntui mukavalta, ja tun-
tuu toki edelleen, mutta
kieltimattd se toi lisdd
haasteita johtamiseen.

Auktoriteettia ja arvostus-

Kuva 2 Viimeisen kuvauspdivdin jdlkeen senhetkisestd tyoryhmdstd ta niin sanotusti

kuva esimiehend on vaikea
saada, kun projektia tehddin ystavien kesken. En ole sitd mielti, ettd esimiehen tulisi
olla tdysin erillddn muusta ryhméstd, mutta jonkinlainen kunnioitus muilla tdytyy olla
hénen ty6tddn ja tyopanostaan kohtaan, jotta koko homma pysyy kasassa. Mitd hyotya
on pidelld naruja kédessdin, jos vetdmisen hetkelld sielld toisessa pddsséd padstetddn irti?
Tamaénkaltaisia ongelmia kohdatessani péétin, ettid esimiestyOsté ja johtamisen haasteis-

ta ammennan kirjallisen aiheeni.
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3 Tuottajan tyo

3.1 Tuottaja

”Miksi tuottajuus on ylipdatdin keksitty? Tuottajahan ei itse tee mitddn, vaan ohjaajat
ohjaavat, ndyttelijat ndyttelevit ja toimittajat toimittavat juttunsa itse. Tuottaja on kui-
tenkin kaiken tekemisen taustalla: hdn hankkii rahoituksen, valitsee tekijét, suunnittelee
tuotannon, luo yhteishengen ja huolehtii siité, ettd lopputulos vastaa alkuperdista visio-

ta.” (Bertling, Rantala & Saksala 2007, 7.)

Tuottaja mahdollistaa koko tuotannon ja pitdd sen kasassa. Oikeastaan kaiken ydin on
se, ettd tuottaja hoitaa hommansa niin, ettd koko tydryhma saa tydrauhan ja ryhma pys-
tyy ongelmitta toteuttamaan sen, mité suunnittelivat. Tdma on pitenyt kaikissa projek-
teissa, joissa olen ollut mukana. Pilottijaksoa tehdessd ainut ero oli ehki se, ettd miné en
valinnut ty6ryhméé kokonaan, vaan ydinporukka oli heti aikalailla kasassa. My0ds ohjaa-
jat Turkka Korkiamaiki ja Antti Seppénen, jotka tekivit myds projektia lopputyonéén,

ottivat vastuuta vision sdilyttdmisestd lopputuotokseen asti.

Tuottaja kantaa vastuun projektissa laajemman kokonaisuuden nékijand, mutta on mu-
kana paittimassd my0s pienemmisté arkisista asioista. Tuottajan vastuulla on saada
tydryhma toimimaan ja tekeméddn toitd hyvalld motivaatiolla yhteisen projektin ja mah-
dollisimman hyvin lopputuotoksen eteen. Tuottaja on esimies ja hinen tulee myos joh-
taa tiimiddn. Hénen tulee pitdd huolta aikatauluista, tyoryhmaésté ja sen hyvinvoinnista.
Tédmai pitee mielestini jokaiseen esimiesasemassa tyoskentelevdin henkil6on, eiké kos-
keta pelkdstadn media-alaa. Asioiden johtaminen ja yleiselld tasolla organisointi on tér-

kedd, mutta my0s ihmiset kaipaavat johtajaa.
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3.1.1 Elokuvan tuottaja

PRODUCER
ag \f’ .

‘5}4

What my mom thinks I do What society thinks I do

.',—-\

\‘ [ |
4 & W\,

What directors think I do What I think I do What I really do

Kuva 3 Mitd muut luulevat tuottajan tekevin

Elokuvamaailmassa on tuottajia, jotka hankkivat elokuvalle rahoituksen ja valitsevat
tekijdt, mutta jattavét sitten tuotannolliset ja taiteelliset ratkaisut muille (Bertling, Ran-
tala & Saksala 2007, 7). Tama kéytidntd saattaa péted vield esimerkiksi Hollywoodissa
ja elokuvissa, joissa on selked isompi rahoittaja taustalla tuottajana. Néin ei kuitenkaan
ole Suomessa. TyOryhmét ovat pienempié ja tuottajat tarkkailevat lopputuotoksen syn-
tymisté ja saattavat jopa olla paikanpéélld kuvauksissa tuotantopééllikon roolissakin.
Elokuvia pééstidén tekeméddn rahoituksen ja tukien tdhden suhteellisen vihan. Uskon sen
vaikuttavan siithen, ettd kuvaukset tapahtumanakin tuntuvat ainutlaatuisemmilta ja niissi
halutaan olla ldsné. Johtajuus on my6s muuttunut ihmisléheisemmaksi tydskentelyksi ja
koska tuottajakin toimii 1dhempéna tiimiddn, hdn haluaa olla tukena ja ldsnéd kuvauksis-
sakin. Harva on endé nykydin ndkyméton tuottaja, joka haluaisi vastata pelkdstdan bud-
jetista. Usein elokuvat ja ndytelmit menevit silti vield hyvin pitkilti ohjaajan nimiin,
mutta toisaalta tuottajat taas neuvottelevat sisdllosté ja resursseista ohjaajan kanssa vai-
kuttaen tdten myos taiteelliseen lopputulokseen. Mitddn siséltdd ei voida tuottaa jos ei
ole rahaa, ja koska tuottaja paéttdd mistd maksetaan, hdn on myds hyvin vahvasti muka-

na tekemdssa taiteellisia paétoksi.
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3.1.2 Tuottaja televisiossa

Tuottajan toimenkuva televisiossa vaihtelee genreittdin suuresti. Tuotantoaikataulut
vaihtelevat niin, ettd esimerkiksi draaman tuotanto voi kestida vuosia, kun taas uutiset
saatetaan kasata pdivéssi. Jokaisella genrelld on myds omat tavoitteensa, arvonsa ja
tapansa toimia. Myos kulurakenteissa on eroa. Ohjelmien minuuttihinta voi olla kym-
menen- tai kaksikymmenkertainen toisen genren ohjelmiin verrattuna. (Bertling, Ranta-

la & Saksala 2007, 10.)

Budjetoinnin, tuotannonsuunnittelun ja siséltGtuotannon lisiksi tv-tuottaja myy ohjel-
maidean kanavan tilaajille ja tuottaa siitd mahdollisen pilotin (Bertling, Rantala & Sak-
sala 2007, 11). Lopputyon projektiosuutena kuvaamamme pilottijakso Sirkkeli —nimed
nykydin kantavasta sketsisarjasta on tehty juuri tdhén tarkoitukseen. Pidemmaén téhtii-
men ajatuksenamme on tyOstdd sarjasta myyntikansio ja kayttéa pilottijaksoa apuvili-
neend tuotantoyhtididen kiinnostumisen herddamiseksi. Jos ndin kély, voimme léhted tuo-
tantoyhtion kanssa yhdessd metsdstdméén sarjallemme kanavaa, esittelemalld ohjel-

maideaamme yhdessé pilottijakson avulla kanavan tilaajille.

Tuottajalle kuuluu myds oheistuotteiden suunnittelu ja tuotantoon pano, markkinointi ja
verkkosivujen tuotannon koordinointi. Tuottajan tehtdvi on seurata katsojalukuja, leh-
tiarvosteluita ja pysya perilld siitd, miten televisiosarja otetaan vastaan. (Bertling, Ran-
tala & Saksala 2007, 11.) Televisiotuotannoissa jalkituotantoon kuuluvat tyotehtivat
kuuluvat samalle tuottajalle, joka vastaa muistakin televisio-ohjelmaansa liittyvisti asi-
oista. Sirkkeli -projektissamme aikataulullisten syiden tdhden jouduimme valitsemaan
tiitmiimme ulkopuolelta jélkituottajan. Toki olen vieldkin mukana suunnittelemassa jil-
kituotantoa, mutta en ole endd vastuussa sen aikatauluttamisesta tai markkinoinnista.
Uskon, ettd jilkituottajamme tulee rikastuttamaan tuotantoamme innollaan ja kyvyllaian

motivoida ihmisid uudelleen saman projektin dérella.
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3.1.3 Tuottaja on esimies

”Tiimi on itseohjautuva tydoryhmad, joka vastaa sovitun kokonaisuuden hoitamisesta
alusta loppuun yhteisty6ssd. Tuottaja on timén tiimin esimies.”, Bertling (Bertling,
Rantala & Saksala 2007, 42) kirjoittaa. Jokaisella tiimin jésenelld on oma tehtiva ja
tydalueensa, josta he vastaavat. Kaikkien pitdé tehdd mahdollisimman hyvié yhteistyo-
td, ettd lopputuloksesta saadaan paras mahdollinen. Tuottaja tekee myds omat homman-
sa aikatauluttaessaan, budjetoidessaan ja hoitaessaan kdytdnnon jarjestelyitd. Tamén

lisdksi hidn esimiehend valvoo muiden tekemisié, antaa palautetta ja johtaa tiimié kohti

paamaaraa.

j E’ﬂ Bertling (Bertling, Rantala & Saksala 2007, 43)
- on lainannut Saku Tuomisen (luova johtaja

Broadcasters/Zodiak Television Finland Oy)

| kommenttia: " Tirkeintd on 16ytii oikeat ihmiset
tekeméddn oikeita asioita, pitdd huolta heisti ja
motivoida heitd jaksamaan. Se on mielesténi a ja
0.” Kaikessa yksinkertaisuudessaan juuri tuosta
on kyse tuottajan tehtdvissd ja toiminnassa niin

esimiehend kuin yhtend tiimin jésenendkin.

Itse koitan motivoida projektiin kuuluvia jasenid
olemalla reilu, hoitamalla minulle kuuluvat asiat

hyvin, sekd olemalla palavereissa ajoissa. Ko-

Kuva 4 Tuottaja / Catering-vastaava / Apu-

o kemukseni mukaan ajoissa oleminen ei taiteelli-

laisohjaaja
sissa piireissd ole itsestdénselvyys ja siihen heti

alussa huomion kiinnittdminen auttaa mielesténi jatkossa muidenkin deadlinejen kiinni-
pitdimisestd. Kuvauspaikalla pyrin luomaan rennon ilmapiirin avustamalla tyéryhmén
jasenid seki kohtelemalla kaikkia hyvéantuulisesti kiireenkin keskelld. Tdssd minua on
auttanut esimerkiksi se, ettd olen hoitanut lopputydmme cateringin kokonaan yksin.
Mistdédn pikkuhommasta tuottamisen ohella ei ole missdén nimessa kyse, kun puhutaan

11-pdiviisistd kuvauksista. Ndin padsin myos kuvaustilanteissa kantamaan korteni ke-

koon seké tydskentelemddn ldhempiné tyoryhmaa.
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”Kaurismaki kertoi Le Havre -
elokuvan lehdistotilaisuudessa ken-
ties tirkeimmaén asian, minka hin on
oppinut vuosien varrella paitsi ndyt-
telij6iltd myos muulta ryhmaélta.
’Pahin virhe, mitd elokuvantekiji

vol tehd4, on sddstdd niin sanotusta

Kluva 5 Aki Kaurismden viisaat sanat cateringistd eli ruokailusta”, Kau-

risméki toteaa. Kaurismien mukaan
kuvauspaikkojen catering on halvin tie armeijan syddmeen. ”Vihaisella ryhmalld ei tee
mitdén”, palkittu ohjaaja jatkaa.” (Eeva Rajala, Voicen www-sivut, haastattelu

3.9.2011.)

Kouluprojekteissa tuottajan rooli kuvauksissa on melko pieni jos esituotanto ja muut
kiytannon jérjestelyt ovat onnistuneet hyvin. Kuvauksissa apulaisohjaajan ty6 on ottaa
tuotannollinen rooli ja pitdd huolta aikataulun sujumisesta. Tdmén vuoksi oman koke-
mukseni mukaan opiskelijatuottajalle jai todella vdahén hoidettavaa kuvaustilanteessa.
Kannatankin, ettd timéan kaltaisissa projekteissa tuottajat ottaisivat jonkun aktiivisen
roolin myd&s kuvauspaikalla, oli se sitten catering, kuvaussihteerin rooli, apulaisohjaus
tai joku muu. Se saattaa tuntua hetkittiin raskaalta, mutta palkitsee lopulta. Aarnikoivu
(2008, 40) kertoo siitd, miten esimies saattaa menettdd kosketuspinnan omaan toimin-
taansa ja etdéntyd johtamisesta. Hén selventdd, ettd niin saattaa kiydé helposti, jos ei ole
vuorovaikutuksessa alaistensa kanssa, eiké saa palautetta toiminnastaan. Timén vuoksi
mielesténi ryhméytymiseen kannattaa tuottajankin esimiehend panostaa, jotta saa tii-

minsé tuen ja palautetta myOs omasta toiminnastaan.
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3.2 Johtaja

3.2.1 Thmisten ja asioiden johtaminen

Usein johtamisesta puhuttaessa puhutaan kahden eri osa-alueen johtamisesta, ihmisten

(leadership) ja asioiden (management) johtamisesta.

Saatetaan ajatella, ettd hyvit tulokset ja vithtyminen olisivat toistensa vastakohtia tai
ettd niihin ei voi ainakaan vaikuttaa samoilla keinoilla. Tdma vastakkainasettelu nikyy
johtamiskirjallisuudessa ja —teorioissa myoskin niin, ettd puhutaan erikseen manage-
mentista ja leadershipisté. Se, ettd nditd kahta johtamisen puolta ei voida ilmaista suo-
men kielessé kuin yhdelld sanalla, johtaminen, on hyva asia, silld johtamiseen kuuluu
aina kaksi aspektia: seké asioiden (management), ettd ihmisten (leadership) johtaminen.

(Jarvinen 1988, 45.)

Toki tulosten tekemiseen ja ihmisten hyvinvointiin kaytettdvét keinot ovatkin erilaisia,
mutta ne ovat monella tapaa sidoksissa toisiinsa ja toisistaan riippuvaisia. Jos tyonteki-
j06illa on viihtyisd tydympdristo, he tekevét enemmin tulosta. Kun he taas onnistuvat

tydssédén, he viihtyvitkin siind paremmin.
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4 Esimiestyo

Esimiesty0 on vaativaa tyotd. Tydeldméan kehittyessd my0Os esimiestyd on muuttunut ja
muuttuu aina vain vaativammaksi. Syyné tdhédn on muun muassa se, ettd ihmisten osaa-
minen lisddntyy ja monipuolistuu ja on syntynyt erityisosaamista vaativia alueita. Silti

tyOyhteison jdsenet yhé tarvitsevat tydssddn tukea, kannustusta ja ohjausta. Tétd varten

esimiestehtdvd on olemassa. (Lahtiluoma, Silander, Turunen & Wiman 2008, 8.)

Esimiehen perustehtdva kumpuaa yrityksen perustehtivistd. Yleiselld tasolla esimiehen
perustehtdvi voidaan kiteyttdd seuraavasti: esimiehen tehtédvini on johtaa tydyhteisd
parhaaseen mahdolliseen suoritukseen ja tulokseen. (Aarnikoivu 2008, 34.) Esimiehen
tehtéva on siis johtaa ja antaa omalla toiminnallaan muille mallia. Hén on yleensi tyon-
tekijoitd 1dhinnd oleva johdon henkild, joka antaa heille yrityksen kasvot ja luovat tyo-

paikan tyGilmapiirin. Hén keskustelee, auttaa ja ratkoo ongelmia.

Esimies on kuuntelija, valinnan tekijé, osallistuja, vaikuttaja, tiedon vélittd;ja, kehitté;a,
osaamisen tunnistaja, mahdollistaja, perehdyttdjd, merkityksen tunnistaja, luottohenkild,
palautteen antaja ja vastaanottaja. (Lahtiluoma, Silander, Turunen & Wiman 2008, 8-
13.) Tdma on mielesténi todella hyvin kiteytetty. Esimiehen tehtédvd on myos innostaa ja

motivoida tyontekijoita.

Tyo6ryhmén tekniseen osaamiseen pitdé luottaa ja sitd saa monesti himmaéstellékin. Tek-
nologia ja tydtavat uudistuvat koko ajan ja media-alan opiskelijoilta vaaditaan kykyéa
ottaa uudet asiat haltuun nopealla aikataululla pysyidkseen alan kehityksessd mukana.
Kun puhutaan projektin resursseista ja kalustosta, saa monesti konsultoida asiantuntijaa,
eli tissd tapauksessa esimerkiksi kuvauksen opiskelijaa. Tuottajan pitdi olla perilld
myO0s uusista tavoista ja kalustosta, jota projektin taiteellisen suunnitelman toteutus vaa-
tii, mutta sen kdyttdja tai tarkempia speksejé ei tarvitse tietdd. Tuottajan tdytyy pystyd

ohjaamaan muiden ty6td ja vieméddn kokonaisuutta eteenpéin.
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4.1 Tuottaja vs Asiantuntija

Tyo6ryhmaéssi tuottajan pitdd kuunnella muiden toiveet ja ajatukset tarkasti, koska he
ovat oman tyonsd asiantuntijoita. Tuottajan kuuluu olla myds valinnan tekijé, osallistuja
ja vaikuttaja, koska hin mahdollistaa timén koko projektin tuotantoon menon. Ryhmé-
hengen ylldpidon vuoksi taytyy taipua vililld melko mahdottomiinkin mittoihin. Tuotta-
jan roolin ottamista ei tarvitse eiké kannata silti peldtd, koska matkan varrella oppii ko-
ko ajan uutta, eikd kukaan pahastu siité jos jotain asiaa kysyy, varsinkin, jos kyse on

jostain tekniikkaan liittyvistd seikasta.

Johtajan rooli poikkeaa asiantuntijan tai tyOntekijén roolista. Esimies ei voi enéé keskit-
tyd yksittdiseen alueeseen, vaan hinen tehtdvindian on katsoa asioita entistd laajemmin.
(Lahtiluoma, Silander, Turunen & Wiman 2008, 16.) Tuottajan ei siis tarvitse potea
huonoa omaatuntoa siité, ettd ’vain” tuottaa ja johtaa ryhméansé. Esimiehen ty0 ei ole
aina opiskelijaprojekteissa nékyvid, ja sen takia monesti projekteissa tydryhmén jasenet
sysddvit tuottajan hoidettavaksi esimerkiksi osaa lavastuksesta tai jotain muita yksittii-

sid pikkuhommia, koska kylld hinelld on aikaa.

Lopputydprojektia tuottaessani tukeuduin tyéryhmén osaamiseen, mutta perusasiat
myos tekniikasta tiytyy silti olla tuottajalla hallussa. Esimieheni alaistensa tyotehtivien
ja niiden eri vaiheiden tuntemus auttaa mielestdni johtamaan tyoryhméa ja saamaan
arvostusta esimiehend. Projektin toteuttamisen ymmartdminen tekniselld tasolla auttaa
tuottajaa my0s puuttumaan epikohtiin ja antaa hénelle oikeuden neuvoa niissé. Tuotta-
jan uskottavuus saattaisi kérsid, jos hén ei pystyisi ottamaan projektin toteuttamiseen
liittyviin asioihin kantaa, tai hén ei ymmartidisi niitd. Lopputydtd koskevia palavereita
pidettdessékin kokisin vaikeaksi puhua muiden kanssa samaa kieltd, jos en tuntisi alan

kaluston terminologiaa.
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4.2 Esimies on tiedon keskiossa

Esimies toimii projektin tiedottajana. Siind on hyvit ja huonot puolensa. Toisaalta on
hyvé, ettd tuottaja on perilld kaikesta, mutta joskus tuntuu, ettd asiat menevit vain liian
monimutkaisiksi, kun joka asiassa tdytyy toimia vilikdtend. Tietoa esimerkiksi henkild-
kemioista alkaa saada toimiessaan tyoryhmén erdénlaisena luottohenkilond. Thmiset
puhuvat kylla aika avoimesti niin pahaa, kuin hyvéaédkin kanssaryhmaldisisté tuottajalle.
Téllainen avoimuus on mielestdni projektille hyddyksi, koska silloin tietdd hyvin nope-
asti mikd méittid jos jollain on paha mieli. On my6s helpompi vilttdd konflikteja, kun on
perilld muiden henkilokemioista ja tydmoraaleista. Lopputydprojektissamme téllaisia

henkildkemiaan liittyvid ongelmia ei kuitenkaan onneksemme ilmennyt.

Esimiehen tydsséd on paljon hyvii, esimerkiksi mahdollisuus vaikuttaa asioihin. Hén
myo0s kuulee paljon sellaista, mité tyontekijét ja asiantuntijat eivét kuule. Esimiehelld on
ndin mahdollisuus elda erilaisten tietojen keskidssa. (Lahtiluoma, Silander, Turunen &
Wiman 2008, 18.) Kaikki tieto kulkee tuottajan kautta ja kaikki sdhkdpostit laitetaan
kopiona tuottajalle. Ndin on helpompi pysyé kérryilld kaikesta mité tapahtuu ja saa en-
simmadisend tuoreimman tiedon asiasta kuin asiasta. Ndin siihen on aikaa reagoida ja

selvittdd se, ennen kuin muut ryhméléiset alkavat ratkoa asiaa tuottajan puolesta.

4.3 [Esimies on palautteen antaja ja vastaanottaja

Ihmisen oppimisen, kehittymisen ja itsetunnon vahvistumisen kannalta palaute on ensi-
sijaisen tdrkedd. Siksi palautteen antaminen tydyhteisolle ja sen yksittiisille tyonteki-
joille kuuluu esimiehen keskeisiin tehtdviin. Esimiehilld ja johtajilla on siis alaisiaan
kohtaan palautevastuu. (Jarvinen 1998, 27.) Kun esimies itse antaa palautetta, palaute
on hyvi muotoilla siten, ettd se kehittdd sekd yksittdistd tyontekijad, ettd koko henkilds-
tod. MyoOnteinen palaute nostaa tydmotivaatiota, lisdd innovatiivista tydotetta ja halua
kehittdd omaa osaamista sekd parantaa tyontekijoiden luottamusta omaan ammattitai-

toon. (Lahtiluoma, Silander, Turunen & Wiman 2008, 13.)



19

Palautteen antaminen on itselleni luonnollista. Positiivisen palautteen annan yleensa
kuvauspdivin tai projektin loputtua ja negatiivisen palautteen tai huomion annan yleen-
sd siind kohtaa, kun tilanne on niin sanotusti pdélld. En ala jilkikéteen ruotimaan tilan-
teita, jotka ovat jo ohi. Toisaalta sitdkin voisi olla hyvi kokeilla. Ehtisi miettid, miten
asian pystyy ilmaisemaan hienotunteisemmin jos on tarvetta, ennen kun paéstié sen
suustaan. Toisaalta taas palaute jéisi helposti kohdallani antamatta juuri sen takia, etti
tilanne on jo ohi. Palautteeni on yleensa sanallista, mutta joskus myds joku mukava teko
tai tyoryhmén erityinen huomioiminen hyvilla tarjoilulla tai jollain muulla vastaavalla

antaa heille heti uutta puhtia tyontekoon.

Palautteen vastaanottaja on myds yksi keskeisimmisté tuottajan rooleista. Jos joku
homma ei ole jonkun mielesti oikealla tavalla hoidettu tai oikeassa jérjestyksessd, saa
tuottaja téstd hyvin nopeasti maininnan. Hyvin tehdystd tydsti on paljon vaikeampi saa-
da palautetta, jota joskus kylla kieltdmaéttéd kaipaisi. Usein kiitoksen ja selkédén taputtelun

saa projektin loputtua karonkassa tai viimeistiin ensi-illassa.

4.4 Esimies viestijani

“Esimies luotti alaiseensa suuresti. Hinen ei tarvinnut kuin kévelld tyontekijan luo ja
ilmaista toiveensa tydtehtdvin teosta. Tyo tuli hoidettua. Sitten esimies muutti toimin-
taansa. Hén vilitti tyotehtdvipyynnot sahkoisesti. Ennen niin ahkera ja altis tyontekija
kieltiytyi tehtévistd yhd useammin. Esimies pysdhtyi miettiméédn, miksi néin tapahtui?”

(Lahtiluoma, Silander, Turunen & Wiman 2008, 13.)

Kasvokkain viestiminen on paljon voimakkaampaa ja tehokkaampaa kuin esimerkiksi
sahkopostin ldhettdiminen. Ihmisen saa sitoutettua annettuun tehtdvéédn paljon voimak-
kaammin, kun siitd on keskusteltu kasvokkain. Oman kokemukseni mukaan jostain teh-
tavéstd on myos vaikeampi kieltdytyd, kun kysyjé on suoraan edessi toiveikkaana kuun-
telemassa suostuuko henkild auttamaan héntd vai ei. Vaikka tehtévi olisi epdmieluinen-
kin, sitd on vaikea sanoa, eikd niin nopeasti pysty keksimédn sopivia perustelujakaan
tehtévistd kieltdytymiselle. Sdhkoposti ja tekstiviestit eivit sitouta niiden vastaanottajaa

niin tehokkaasti eivitkd ne tunnu niin henkilokohtaisilta. Asioista on helpompi luistaa.
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Jos pyydén joltain palvelusta, pyrin tekemién sen aina kasvokkain, ellei henkil6 ole

minulle entuudestaan todella tuttu.

Viestintitavat kannattaa miettid heti projektin alussa, eiké niitd kannata enéd muuttaa
kesken projektin. Muutokset aiheuttavat vain epaselvyyksid sovituissa asioissa ja tyo-
tehtivien delegoimisessa. Eleet ja puheen painotukset my0s vaikuttavat sithen, miten
ihmiset asiasi kuulevat, ja kuuntelevatko he ylipdétédn endd ensimmaéisen lauseen jal-
keen mitdin. Kun tavoitteemme on saavuttaa saumattomalla yhteistyolld laadukas lop-
putuote, kannattaa tuottajan kohdalla viestintd olla aina avointa ja sparraavaa. Jos pitda
valvoa deadlinen pitdvyytti tai tyon jdlked, kannattaa se tehdd kannustavasti ja vélilld
jopa vdhén salakavalastikin. Tuottajan pitdé heti projektin alussa tehda selvéksi kaikille
aikataulu kokonaisuudessaan, jotta he tietdvit, miten yhden tydvaiheen mydhéistyminen

vaikuttaa toiseen.
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5 Omaa linjaa hakemassa

5.1 Esimiesrooli

Johtajan tyGtapoihin vaikuttaa se, miten hidn on noussut johtajaksi. Yrityksessd aiemmin
asiantuntijatasolta johtajaksi nousseen tyontekijan voi olla aluksi vaikea ottaa uutta roo-
liaan. On vaikea tasapainotella, onko tavallaan yksi muista, vai osaako ottaa ne ohjakset
oikeasti vakaisiin kdsiinsd. Myds muun tahon valitseman johtajan, joka tulee yrityksen
ulkopuolelta, on ensin todistettava oma hyvyytensa ja ansaittava luottamus. (Lahti-
luoma, Silander, Turunen & Wiman 2008, 17-19.) Kouluprojekteissa johtajan aseman
saa, kun on tdsméllinen ja jimpti heti ensimmdiisestd palaverista ldhtien. Tuottajan kan-
nattaa tietdd mistd puhuu ja hoitaa asiat kysymaéttd. Annukka Numminen (haastattelu
12.4.2012) on edennyt tydpaikallaan KLOK Creative Agency Oy:ssd esimiesasemaan
toimittuaan ensin projektipaillikkond. “Esimiehen aseman olen saavuttanut hoitamalla
tyoni hyvin ja luomalla ndin tyontekijoille luottamuksen tunteen. Arvostus saavutetaan
mielesténi oman esimerkin kautta. Olen ottanut vastuuta yrityksestd ja keskittynyt pa-
rantamaan tyontekijoiden tydoloja mahdollisuuksien mukaan”, Numminen kommentoi.
Jarvinen (1998, 63) kertoo kuulleensa johtajilta esimieskoulutusten yhteydessi, ettd
astuessaan esimichen saappaisiin he eivét ole edes kunnolla tienneet, mitd heidén tyo-
honséd kuuluu. He eivit myoskéén ole tulleet pohtineeksi, miten isosta roolimuutoksesta

on kyse, kun siirrytddn tyontekijdn asemasta ryhmin johtajaksi tydyhteisonsa sisdlla.

Tédminkaltainen vaikeus ja johtajan roolin omaksuminen on hyvin vahvasti osa tuottajan
hankaluutta ottaa esimiehen rooli varsinkin, kun kyseessé on ikdtovereista ja ystavista
muodostuva tiivis tydryhmi. Syyné voi olla liiallinen ldheisyys ja halu edelleen toimia
yhtend tiimin jdsenend. Jarvinen (1998, 66) sanoo, ettéd jotkut esimiehet haluavat toimia
niin, ettei heité koettaisi johtajiksi, vaan “tydkavereiksi”, ”tiimin jiseniksi” tai ”ihmi-

seksi ihmisille”. Hinen mukaansa téllainen johtaja yleensd pusketaan esimiehen pallil-

taan rankkojen valtataisteluiden saattelemana, ellei hén johda.
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5.2 Alkutilanteen hahmottaminen

On tdrkedd, ettd kaikki tyontekijdt tietdvit koko organisaation tavoitteet. Siten heidén
oma tydpanoksensa saa aivan uuden merkityksen. Tavoitteiden tunteminen lisdd myds
yhteenkuuluvuuden tunnetta, kun tyontekijé on perilld asioista ja hahmottaa kokonai-
suuden. Tdssd kuvaan astuu johtajan tehtdviin kuuluva perehdytys. Tyontekijdn toimin-
nalle tulee antaa suunta ja tavoite ja tyontekijén tulee kunnolla ymmaértds, miten tyo
tehddin ja miksi. Hinen tulee my6s perehdytysjakson lopulla ymmartéa yrityksen stra-
tegia, visio ja arvot. Epdonnistunut tai jopa puuttunut perehdytys saattaa hyvinkin nope-
asti vaikuttaa tyontekijan motivaatioon. Hén ei tiysin tiedd omaa paikkaansa ja koko
tyonkuvaan saattaa jadda aukkoja. Hén alkaa tuntea itsensd huonoksi tyontekijiksi, kos-
ka ei syystikdédn osaa tehdd omia hommiaan kunnolla. Siksi hyvin perehdytyksen jat-
kona tulisi olla my®ds sédédnnoéllinen palaute. TyOntekijd saa tunnustusta tydstddn ja tun-

tee, ettd silld on jokin merkitys. (Lahtiluoma, Silander, Turunen & Wiman 2008, 21-24.)

My0s Tampereen Ammattikorkeakoulun projekteissa kokonaisuuden hahmottaminen on
tarkedd koko ryhmin toimivuuden kannalta. Titd edesauttaa esimerkiksi projektisuunni-
telman yhteinen tdyttdminen ja aikataulun kunnollinen ldpik&dyminen. Néin saadaan
kaikki viemddn tuotantoa samaan suuntaan ja toivottavasti myds pysymdién aikataulus-
sa. On myds todella hyodyllisti, ettd kaikki tuntevat budjetin. Se auttaa tydryhmdd ym-
mértdmadn tuottajan ongelmatilanteita ja ratkaisuja paremmin. Se auttaa heitd myds
miettimiin uudelleen omia valintojaan esimerkiksi tekniikan tai kuvauspaikkojen suh-

teen.

Yrityksessd uudelle johtajalle pitdd myos antaa aikaa perehtyé kunnolla omaan ase-
maansa, tydtehtiviin ja talon tapoihin. Ei voida olettaa, ettd kukaan olisi seppd syntyes-
sadn. Téllaista perehtymisjaksoa sanotaan tyontekijan kuherruskuukausiksi, etsikko-
ajaksi, kolmeksi ensimmaiseksi kuukaudeksi tai sadaksi pdivéksi. (Lahtiluoma, Silan-
der, Turunen & Wiman 2008, 31.) Téti ei valitettavasti pysty harjoittamaan opiskeluai-
kana. Yleensd esituotantoaika on kiireellinen ja lyhyt. Téaytyy hetimmiten kaarid hihat ja
alkaa tekemddn hommia. Usein kdy niin, ettd tydryhma valitsee tuottajan ja ennen kuin
hén kunnolla edes tietdd mihin on lupautunut, hénelle on jo sysitty vino pino paperi-

hommia. Tdma valitettavasti vaikuttaa yleensd negatiivisesti tuottajan motivaatioon.
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5.3 Kuka odottaa ja mitid?

Odotukset ovat yleisesti ottaen positiivisia. Niitd tulee ylemmaltd esimieheltd, alaisilta
ja myo0s kaikki itse asettavat itselleen odotuksia siitd, milld tasolla oman tyon tulisi olla.
Joskus odotukset ovat kuitenkin vdirissi mittasuhteissa tyontekijdén katsottuna. (Lahti-
luoma, Silander, Turunen & Wiman, 38) Uuden esimiehen opas (Kirjapaja 2008) sisél-
tad tistd aiheesta hyvin havainnollistavan kuvan jota olen alemmas jdljitellyt. Ensim-
mdisen palkin sisilld ovat omat odotukset, eli oman suorituksen ihannetaso. Keskim-
méiinen palkki kuvastaa suoritustasoa tilld hetkelld. Sen péélle voi piirtdé vield pienen
laatikon jossa on varaa kehittymismahdollisuudelle. Kolmas palkki kuvastaa toisten
odotuksia. Mitd isompi kuilu odotusten ja suoritustason vililld on, sitd enemmaén stres-

Sid.

Kuva 6 Odotusten kuilu (Lahtiluoma, Silander, Turunen & Wiman

2008, 39)

Tyontekijét olettavat, ettd esimiestd kiinnostaa heidédn tyonsi ja sen laatutaso. He odot-
tavat my0s saavansa antaa ja vastaanottaa palautetta. My®0s tilaisuus itsendiseen tyos-
kentelyyn on sallittava. Se kertoo luottamuksesta esimiehen ja tyontekijan vililla, eika
kukaan muutenkaan pidé siité, ettd heitd valvotaan jatkuvasti, elleivit he ole antaneet

sithen mitién aihetta.
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Esimiehen ja esimiehen tydnantajan tavoitteet tulisivat olla myds samat, muutoin yhtei-
sen pddmadran saavuttaminen voi olla suhteellisen mahdotonta. Johtaja odottaa esimie-
hen olevan luottamuksen arvoinen, johtamiskykyinen seki oikea henkil6 toteuttamaan
organisaation yhteistd visiota ja tavoitteita. Lopputydprojektimme kohdalla odotuksia
tuottajille asettivat tydryhmén jisenet ja ohjaavat opettajat. Tuottajan tulee hoitaa kaikki
tydoryhmén vaatimat resurssit. Projektin pitdd valmistua annetussa ajassa, annetuin re-
surssein, sovitun budjetin raameissa ja lopputdiden taytyy edistyd. Tuottaja taas odottaa

ohjaavilta opettajilta ohjausta, tukea ja neuvoja tarpeen tullen.

Tuotannoiden alkaessa tuottajat saattavat asettaa omat odotuksensa usein vihén liiankin
korkealle. Tuottajan valtaa halu hoitaa taas tdmékin projekti paljon paremmin ja suju-
vammin kuin se edellinen. Aikataulusta pidetdén kiinni, budjetti pysyy aisoissa, kaikilla
on kivaa, eikd kukaan kuormitu liikaa. Lopputydprojektien elokuvallista osaa suunnitel-
taessa ensimmadiset ongelmat syntyvét usein siind kohtaa, kun koulun ja muiden tyo-
ryhmaéldisten odotukset eivit kohtaa. Tuottaja jid monesti outoon vilikéteen yrittées-
sadn hoitaa projektiin kuuluvat asiat niin, ettd molemmat osapuolet pysyvit tyytyvdisi-
nd. Voisi kuvitella, ettd tuottaja saisi sitd enemmin arvostusta, mitd pienemméllé rahalla
hén saa tuotannon hoidettua, koska siind sitd kekselidisyyttd tarvitaan. Joskus néin on-
kin, mutta kylld loputon yhteistydkumppaneiden listakin lopputeksteissd hyvéltd néyt-

taa.

5.4 Esimiehen vastuualueet

Uuden esimiehen on hyva tietdd heti alusta alkaen, mitka asiat kuuluvat oikeasti hidnen
tyonkuvaansa ja miké on yliméardistd ty6td tai muiden auttamista, joka poikkeaa omista

toistd (Lahtiluoma, Silander, Turunen & Wiman 2008, 51).

Usein palavereissa voi sattua niin, ettd joku keksii jonkun mahtavan idean, josta kaikki
innostuvat. Se halutaan toteuttaa, mutta kun mietitdan kuka asiaa ldhtisi hoitamaan, ei
vapaachtoisia yhtakkid 10ydykéaédn. Katseet alkavat kddntya johtajan suuntaan ja ennen
kuin huomaatkaan, olet jo lupautunut vaikka mihin. Aluksi téllainen on normaalia, kun
uuden esimiehen pitdd vdhén todistella itseddn muille. Hén haluaa olla tyontekijoiden

silmissd hyva tyyppi, ja ottaa siksi hoidettavakseen asioita jotka eivét olisi valttimatto
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mid, mutta saavat muut tyytyvéisiksi. Raja on kuitenkin héilyvé. Kannattaa varoa otta-
masta litkaa hommia itselleen. Muut alkavat tottua sithen ja hetken pédsté jo antavatkin
sinulle uusia kivoja tehtévia joka palaverissa. Kukaan ei endé edes muista, ettd joku asia
on tehty kertaluontoisesti miellyttiméan muita, vaan siitd alkaa tulla esimiehelle toistu-
va tyOrutiini. Siind kohtaa kannattaa kerrata, miti tuli tinne oikein tekemién ja vaikkapa
palaverissa muistutella siitd muitakin. Jos siti tiettyd perinnettd halutaan jatkaa, voi eh-
dottaa siihen seuraajaa ja antaa ikddn kuin lisdd vastuuta jollekin muulle timén pienen

tehtdvan tiimoilta.

Nykypdivén esimiestydskentelyyn liittyvid avainsanoja ovat vuorovaikutus, verkostoi-
tuminen, strategia, visiot, arvot, talous, tulokset ja tehokkuus. Tehokkuus on noussut
luonnolliseksi osaksi toimintaa. Mitd ndkyvimmin esimies on mukana, siti tehok-
kaammaksi suoriutujaksi hdnet ymmarretdén. (Lahtiluoma, Silander, Turunen & Wiman

2008, 14.)

Esimiehen vastuualueet ovat laajat ja mitd enemmain hén tekee ja osallistuu projektin eri
osa-alueisiin, sitd enemmén hin saa mielestdni tiimin jaseniltdén arvostusta myds johta-
jana. Kaiken kaikkiaan esimiehen vastuulla on kuitenkin vied& projekti onnistuneesti
maaliin. Siihen, ettd hin saa my0s muut tiimin jésenet kuljettamaan projektia kohti sa-

maa maalia, tarvitaan tuottajalta jo hyvaa otetta ryhméstién sen johtajana.

5.5 Johtaa esimieheni vai johdattaa yhteni tiimin jiseneni

Johtaja ei ole yksi tiimin jdsenistd, eikd héneltd tulisi odottaa samanlaista péivittdista
rutiinity0td, vaan hénelle tulisi suoda aikaa johtamiseen ja tiimin koordinointiin. Johtaja
on kuitenkin se, jolla on lopullinen vastuu ja hdnen pitdd my0s kantaa seuraukset omista
padtoksistddn. Hén tarvitsee aikaa myds miettimiseen ja asioihin perehtymiseen. Pereh-
tyd voi esimerkiksi keskustelevalla johtamisella. Ei kannata esittdd kaikkitietdvaa asias-
sa, jossa ei ole asiantuntijapuolena itse. Kun toimii johdonmukaisesti ja jopa ennustetta-
vasti, saa alaisiltaan luottamusta. Johtajan toiminnan ollessa aina linjassa hénen pu-
heidensa kanssa, alaiset aistivat pdétdsten ja tekojen pohjalla olevan vahvat perusperi-

aatteet, jotka ohjaavat hinen toimintaansa. Periaatteista tulisi myds olla tunnistettavissa
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koko organisaation arvomaailma, koska johtaja antaa sille tyontekijoiden silmissd kas-

vonpiirteet. (Lahtiluoma, Silander, Turunen & Wiman 2008, 52-55.)

Tuottajan on kyettdva esimiehend johtamaan ty6ryhméénsd. Vaikka hin pitéisikin itse-
ddn yhtend tiimin jésenend, tdytyy hinen pystyi erottautumaan siiti johtajana sen ver-
ran, ettd saa vietyé projektia eteenpdin. Jos ryhmaélld ei ole johtajaa tai sen johtaja yrittdd
olla vieldkin yksi tiimin jisenistd, alkaa helposti ryhmé johtaa itse itseéén ja vahvat per-
soonat alkavat tehda vastarintaa. Tamén vuoksi tarvitaan selkeésti joku ihminen, joka
nékee projektin kokonaisuutena ja tekee t6itd sen saavuttamiseksi, eikd keskity vain

oman osa-alueensa hoitamiseen.

Tuottaja 1 (haastattelu 20.4.2012) kommentoi asiaa ndin:

”Uskon vahvasti siihen, ettd johtajan on hyvd olla osa tiimid — jopa tyontekijoiden ystd-
vd. Tdlloin tydilmapiiri on avoimempi, rehellisempi ja turvallisempi jokaiselle osapuo-
lelle. Tyoskentelen alalla, jossa jokainen onnistuminen on tiimin, tuotantoryhmdn ansio-
ta. Jokainen tuotanto on juuri niin hyvd kuin sen tuotantoryhmd. Johtaja (ohjaaja tai
tuottaja) antaa kasvonsa tuotannolle, mutta ei voi mielestdni vdittdd olevansa yksin syy
sille, ettd tuotanto on onnistunut. Jos ihmiset yhdessd tyoskennellessddn voivat vield
sanoa vilittdvdnsd toisistaan, uskon, ettd ensimmdinen siemen onnistumiselle on jo kyl-

vetty.”

Tuottaja 1 on siis sitd mieltd, ettd ryhmaa pystyy johtamaan olemalla tyontekijoiden
ystavé. Haastattelussaan hén kuitenkin selventéd, ettd on saanut esimiesroolin yrittdja-
statuksensa kautta. Hén selkedsti siis on kuitenkin esimies ennen kaikkea ja mielesténi
se on hyvi pohja sille, ettd johtaja-asemastaan huolimatta kykenee yllapitdméén ja
muodostamaan ldheisid ystidvyyssuhteita tyontekijoidensd kanssa, kunhan roolit ovat
tiedossa ja auktoriteetti on jo saatu. Téllainen kaveeraaminen kuuluu kuitenkin monien
esimiesten kohdalla asiaan, kun kyseessé on tiivis tydyhteisd, pieni yritys ja kaveriporu-

kalla tyon tekeminen.



27

Nieminen (haastattelu 11.4.2012) kertoo, ettd esimiechen tulisi olla osana tiimid, kunhan
kantaa oman vastuunsa, eikd kaada sitd tyontekijoiden niskaan. Tdssékdén tapauksessa
mielesténi 1dheisyydesti tai asiantuntijatasolla muiden tiimin jésenten kanssa olosta ei
ole haittaa, kun esimiesasema on jo aiemmin saavutettu ja tiimi pystyy luottaa siihen,

ettd tuottajalla on homma hanskassa.

Numminen (haastattelu 12.4.2012) on tdssé véhin eri linjoilla kuin Tuottaja 1 (haastat-
telu 20.4.2012) ja kommentoi asiaa ndin: “Johtajan pitdisi erottua jonkin verran, mutta
ei ulkoistaa itsedéin kokonaan tiimistd. Esimiehelld pitdé olla jonkinlainen auktoriteetti,
jota tdysin kaverimeiningilld ei mielestini saavuteta. En kuitenkaan usko, ettd johtaja

norsunluutornistaan saavuttaa tyontekijoissddn motivaatiota ja sité kautta tuloksia.”

Lopputydprojektissamme auktoriteettia ja otetta tyoryhmistd oli aluksi vaikea saada
juuri sen takia, ettd me kaikki olemme suurin piirtein saman ikéisié ja jo kavereita kes-
kendmme. Vililld tuntui, ettd tydpanostani
ja aikaani ei arvosteta. Ryhmin jasenet
olivat vililld sovituista palavereista myo-
héssid jopa 50 minuuttia, jolloin sanoin
asiasta vdahdn kovemmin heille. Seuraavan
kerran kun he myohéstyivit, he toivat
minulle suklaaleivoksen ja kaakaon. Mi-
nulle olisi riittdnyt se, ettd he ovat vain
ajoissa. Kuvausten loppua kohden minusta

alkoi kuitenkin tuntua, ettd ty6téni arvos-

tetaan, ihmiset alkoivat olla ajoissa ja

homma pysyi paremmin kasassa. Tassa

Kuva 7 Tiimi tarvitsee johtajaa voidakseen hyvin

tilanteessa olen kuitenkin siis sitd mieltd,
ettd johtajan pitdisi todella erottua hieman tyoryhmisti, jotta saa siitd hyvén otteen.
Vasta sen jdlkeen kun homma on hanskassa, voi alkaa tydskennelld 1dhempdna tiimié.
Vaikeus tidssd on tietenkin se, ettd ihmiset ovat jo ennestéén toisilleen tuttuja, joka vai-

keuttaa tavallaan etéélld oloa ja esimiestyOn aloittamista puhtaalta poydalta.
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6 Esimiestyon arkea

6.1 Tuloksellisuuden seuranta

Johtamiseen kuuluu vastuun kantaminen. Perimmiltéédn on kyse siitd, miti tyopaikalla
saadaan aikaiseksi eli vastuu tyon tuloksesta. (Lahtiluoma, Silander, Turunen & Wiman
2008, 67.) On esimiehestd kiinni, millaisia tydvélineitd he tyossdin kayttidvit ja miten
he mittaavat onnistumista ja tyoyhteison hyvinvointia. Numminen (haastattelu
12.4.2012) kommentoi tuloksellisuuden seurantaa ndin: ”En kédytd mitdén erityistd mit-
taria. Myyntitavoitetta tarkkailemme viikoittain. Seuraamme tyon edistymistd myos
viikkoraporteilla.” Nieminen (haastattelu 11.4.2012) taas kertoo seuraavansa tulokselli-
suutta asiakastyytyvidisyydelld sekd pankkisaldolla. Tuottaja 1 (haastattelu 20.4.2012)
sanoo, ettd varsinaista mittaria tuloksellisuuden seuraamiseen heillé ei ole, mutta pi-
demman tdhtdimen tavoitteet ja vaiheet niiden saavuttamiseen on asetettu. Tydyhteison
hyvinvointia tarkkaillaan my0s eri keinoin. Tiiviissd tyOyhteisossd se kdy luonnostaan,
jotkut pitdvét hyvinkin rutiininomaisia palavereita, toiset kehityskeskusteluita ja jotkut
eivit ole osanneet edes kiinnittda sithen huomiota, koska eivit ole ndhneet siihen tarvet-

ta.

Sirkkelin pilottijakson tuotannon kohdalla tulosten saavuttaminen ei ollut yksi mittareis-
tamme siithen, miten hyvin onnistuimme. Hyvien lokaatioiden hankkiminen, lapsinéytte-
lij6iden uskottava henkildohjaus ja rikas siséltd olivat tuotannollemme asetettuja tavoit-
teita, jotka onnistuimme mielestini saavuttamaan. Oma tavoitteeni tuottajana oli myds
hyvén ja rennon tydilmapiirin luominen kuvauspaikoilla. Tydilmapiirilld on suuri vaiku-
tus sithen, onko projekti tydryhmaén jésenten mielestd onnistunut. Tuloksellisuutta sanan
oikeassa merkityksessd mitataan timinkaltaisissa, kuten myos lyhytelokuvaprojekteis-
sakin, jélkituotannon kautta. Mittareina télloin ovat markkinoinnin onnistuminen, ylei-
sOn tavoittaminen, yleison palaute, kiinnostus, menestys elokuvafestivaaleilla ja projek-

tin saattaminen jopa televisiokanaville asti.
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6.1.1 Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelut ovat osa esimiestyotd ja ne ovat aina kahdenkeskisid, luottamuksel-
lisia ja avoimia. Jotta niistd saataisiin mahdollisimman paljon irti, keskusteluita tulisi
pitdd sddnnollisesti ja apuna kédyttden esimerkiksi ennakkoon téytettdvad lomaketta, jon-
ka pohjalta on helpompi luoda keskustelua ja oikeita puheenaiheita. Keskusteluissa koh-
teena on tyontekijd ja hinen ammatillinen kehittymisensa ja tyytyvadisyytensad tyonkuvan
haasteellisuuteen. Samalla esimies miettii tyontekijén kehitystd organisaation tarpeiden
ndkokulmasta. Ennen kehityskeskustelua tdytyy tyontekijdn kanssa sopia hyvissa ajoin
rauhallinen ajankohta ja paikka ja selvittdd hénelle, miksi tdllainen pidetddn ja mistéd
sielld puhutaan. Ndin poistetaan jo ainakin osa kehityskeskusteluihin usein liittyvésté
jénnityksestd. Esimiehen on myos hyva kirjata keskusteluissa esille tulleita puheenaihei-
ta ja ajatuksia ja dokumentoida ne. Ndin hinen on helpompi lujittaa suhdettaan tyonteki-
jddn ja varmistaa keskustelujen jatkuvuus. Myos kehityskeskustelun kohteelle saadaan
sellainen olo, ettd hidnen mielipiteitdén arvostetaan ja kuunnellaan, kun ne muistetaan
vield seuraavaakin keskustelutilaisuutta aloiteltaessa. (Lahtiluoma, Silander, Turunen &

Wiman 2008, 72-80.)

Pienissd ja tiiviissd tyOyhteisoissd kehityskeskustelujen merkitys saattaa hilvetd, eikd
niitd ehkd pidetd niin tarpeellisina. Kysyin Niemiseltd (haastattelu 11.4.2012) kdydaén-
ko Mjolk Oy:114 kehityskeskusteluita ja hin vastasi ndin: "Emme kdy. Olemme todella
pieni firma ja istumma naamakkain kaikki pdivat. Uskon, etté siind on kehistyskeskuste-

lua tarpeeksi. Toisaalta voisi olla ihan viisasta niitd pitddkin?”.

Jarvinen (1998, 20-21) kertoo esimerkin kehityskeskustelujen kehittdmisestd. Kehitys-
keskustelukdytanto ei ollut toiminut ja niin jarjestettiin sekd henkilostolle, ettd esimie-
hille yhteinen tilaisuus, jossa he miettivit mitd hyotyé siitd voisi olla, ettd kehityskes-
kustelut toimisivat hyvin. Tilaisuuden tuloksena syntyi melko pitké lista asioita, joihin
kuuluivat muun muassa tydilmapiirin parantaminen, koulutustarpeiden késittely, se, ettd
esimies saa tietoa tydntekijin toiveista ja my0s tyontekijét toivoivat kuulevansa teke-
vitko he tyotddn oikein. Numminen (haastattelu 12.4.2012) kommentoi asiaa: ”Otin

kehityskeskustelut kiyttoon tullessani tdhdn tehtavddn. Koen, ettd kehityskeskustelulla
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on merkitysti, jos esimies suhtautuu niihin oikein. Se on paikka antaa aikaa tyonteki-
joille kertoa, miten menee ja mitd kehitysajatuksia / toiveita heilld on yrityksen ja oman
toimenkuvansa suhteen. Olen ottanut kdyttoon myds lyhyen arkipdivdisen kehityskes-

kustelun, joita kutsumme kaksiminuuttisiksi keskusteluiksi.”

”Kehityskeskustelut ovat viikoittaisia, mutta eivit varsinaisesti suunniteltuja. Meilld ne
tapahtuvat automaattisesti ja liittyvit usein yksityiskohtiin yrityksen toimintaan liittyen.
Aina silloin téllin keskustelemme myos yleisen universaalilla tasolla toiminnan kehit-
tamiseen liittyen.”, Tuottaja 1 (haastattelu 20.4.2012) vastaa. Monesti puhuttaessa tii-
viistd tyOyhteisdistd kehityskeskustelut jadvét asiatasolle, eika tyontekijoiden viihty-

vyydesti tai hyvinvoinnista puhumista koeta tarpeelliseksi.

Kahdenkeskeisid kehityskeskusteluita sanan oikeassa merkityksessa ei téssd projektissa
kayty projektin lyhyen tuotantoajan vuoksi. Projektimme kohdalla keskustelut, jotka
olivat l1&himpéna kehityskeskustelua, kdytiin jokaisessa tyoryhmépalaverissa. Kehitys-
keskusteluun liitettdvid asioita palavereissa ovat aikataulun suunnittelu, budjetin kéytto,
tydoryhmaén jasenten sen hetkinen kuormitus, ty6taakan koko ja se, miké tydvaihe kulla-
kin on meneillddn. Palavereiden sddannollisyys auttaa tiimid ryhméytyméén ja sitoutu-
maan projektiin, sekd kantamaan enemmén vastuuta projektista. Ideointi, projektin ke-
hittdminen ja siitd keskusteleminen auttaa myods motivoimaan tydntekijoitd uudestaan ja

saamaan liséd puhtia tyontekoon.

6.1.2 Esimies rekrytoimassa

Tyontekijan hakeminen on tdrked hanke. Siksi siihen tulee suhtautua aina hyvin vaka-
vasti ja noudattaa tarkkuutta koko prosessissa. Siihen liittyy paljon myos lainsdddanndl-
lisid rajoitteita ja suuntaviivoja, jotka tiytyy tietdd hyvin ennen kuin voi ottaa pdéavas-
tuun rekrytointitilaisuudessa. Henkilostosuunnittelu on my6s investointia tulevaan.
Kannattaa miettié tarkasti mité tarvitaan, mihin tydnkuvaan, sekd miten se ty0 saattaa
tulla muuttumaan haasteellisemmaksi ajan kuluessa ja vaikkapa tekniikan uudistumisen
myo6td. Kun tehtdvid alkaa hahmottua, pitdd miettid ilmoituskanavia. Halutaanko paljon
hakijoita, vai pitdisikod hausta ilmoittaa jollain tietylld suppeammalla kanavalla, joka

tavoittaa tehokkaammin halutun kohderyhmén. Haastattelutekniikoita kannattaa myos
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miettid etukiteen, jotta tilaisuudesta saataisiin mahdollisimman avoin ja keskusteleva.

(Lahtiluoma, Silander, Turunen & Wiman 2008, 80-84.)

Numminen (haastattelu 12.4.2012) kertoo tekevénsa henkildstosuunnittelua yhdessi
muiden osakkaiden kanssa. ”Télla hetkelld projektit madrittdvat henkiloston tarpeen.
Projektin varmistuttua katsomme oman vakituisen henkildstomme tydtilanteen ja tar-
peen mukaan rekrytoimme tarvittavaa osaamista pidemmaéksi tai lyhyemméksi ajaksi.”
Nieminen (haastattelu 11.4.2012) kommentoi toiminnan laajentamista ja rekrytointejaan
ndin: "Mjolk on laajentanut toimintaansa perustamalla uusia yrityksid joista se omistaa
osan. Koitan kehittdd ndiden uuden yritysten toimintaa ja auttaa firmojen vetdjid jos

heilld on ty§ssddn haasteita. Koitan myos antaa firmojen vetdjille tydrauhan.”

Rekrytointi ja sen suunnittelu on yleensa pienissd yrityksissé tulevaisuuden suunnittelua
ja tavoitteiden asettamista esimerkiksi toiminnan laajentamiseen, joka avaisi heille uusia
tyopaikkoja ja tarvetta uudelle osaamiselle. "Henkilostosuunnittelu on pienen kokomme
vuoksi pidemmaén tdhtdimen suunnittelua. Hyvin usein rekrytoinnit ovat mairaaikaisia
ja lyhyehkdjé liittyen uusiin tuotantoihin. Muu pdivittdinen toiminta on télld hetkelld

niin pientd, ettei se vaadi rekrytointeja.”, Tuottaja 1 (haastattelu 20.4.2011) kertoo.

Lopputyorojektini kohdalla tyéryhmén kokoamista suunnittelin yhdessé ohjaajien kans-
sa. Huumori genrendmme tarvitsimme joukkoomme hyvid tyyppejé, joiden tyotavat ja

tekninen osaaminen kohtaa tarpeemme Sirkkeli —projektin tuotannon kanssa.

6.1.3 Esimies ja tyoyhteison kokoukset

Kokoukset eivit keskeytd tyontekoa, vaan edistavit sitd. Kokouksia kannattaa pitéa
saannollisesti, jotta nithin kehittyy tietty rutiini ja avoimuus tydyhteison kesken. Niissd
hoidetaan yhteisié asioita ja niiden avulla saadaan tyonteosta tehokkaampaa ja mielek-
kaddmpéadkin. Onnistuneen kokouksen edellytys on se, etté siihen osallistuvat tietavét
mika on kokoontumisen tarkoitus. Niin ollen he ehtivat miettid esitettdvid asioita etuké-
teen ja luoda mielipiteitd. Keskustelua syntyy helpommin ja tunnelma on monesti myos
avoimempi, kun kaikki tietdvit mitd on luvassa. Tyontekijoiden koolle kutsumisen tar-

peesta ja kokouksessa késiteltivisti aiheista tulee 1dhettdd asianomaisille etukéteen tieto,
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joka tulee kerrata paikallaolijoille myos kokouksen alettua. Etukéteen pitdé olla laadit-
tuna myds esityslista ja aikataulu. Esityslistan voi laatia vaikkapa sen mukaan, mité asi-
oita pitdd paattad yhdessd, mitd saattaa tietoon ja mistéd vain keskustella. Pitdd muistaa,
ettd johtajalla on vastuu kokouksen jouhevasta kulusta aloituksesta loppuun saakka.
Heti aluksi pitdd nimetd sihteeri tai kerdtd muistiota itse, jonka voi sitten 1&hettdd vielé

jélkikédteen muillekin. (Lahtiluoma ym. 2008, 85-87.)

Pienen ja tiiviin tydyhteison rutiineiksi kokousten pitdminen harvemmin muodostuu.
Tyokavereiden kanssa jutellaan péivittdin ja ihmisten kuulumiset vaihdetaan moneen
otteeseen. Myos toisten tyontekijoiden tydtilanteet ovat useimmiten kaikilla tiedossa.
Nieminen (haastattelu 11.4.2012) kertoo heidén kokouskéytinteistdin toimistolla: ”Ko-
koonnumme silloin kun ty0 sitd vaatii. Toisaalta olen lanseerannut yritysyhteisoomme
késitteen tuottajien lounas. Eli n kerran kuussa lounastamme kaikkien sisaryritystemme
tuottajien kanssa. Jokainen kertoo vuorollaan oman firmansa tilanteesta... millaisia toita
on menossa ja tulossa jne jne... Uskon, ettd infoa jakamalla voimme auttaa toisiamme

ja voimme oikeasti kehittdd yhteistyotd ndiden firmojen vélilld.”

Kokousten jdrjestdminen ja tyontekijoiden koolle kutsuminen on esimiehen harteilla ja
ndin ollen ei mydskidn ole mahdoton ajatus jédrjestdd niitd pienestd tydporukasta huoli-
matta. Numminen (haastattelu 12.4.2012) kertoo, ettd he jéarjestavit viikkopalaverin

kerran viikossa ja kuukausipalaverin kerran kuussa. Myyntipalavereita heilld on jatkos-

sa tarkoitus pitdd myds kerran viikossa.

Lyhytelokuvaprojekteja tuottaessa tydoryhmin koko paisuu nopeasti hyvin isoksi. Va-
laisijoilla ja dénisuunnittelijoilla on assistentteja, projektin autoja tulee kuljettamaan
joku erillinen henkild ja lista vain jatkuu. On tirkeéa pitdd sdadnndllisesti tydryhmaépala-
vereita, joissa uudet kasvot tulevat kaikille tutuiksi ja ryhmin jasenet ndkevit kuka on
vastuussa mistékin asiasta. Koko tyoryhméa koskevien palaverien pito helpottaa huo-
mattavasti projektin hallintaa kuvauksissa, kun kaikki ovat saaneet keskustella projek-
tista ja tulevista kuvauksista toistensa kanssa. Ei auta, etti tuottaja yksin on kaikesta
perilld ja tietdd missd menndén. Jos tydoryhmin jdsenet osaavat hoitaa vain oman tonttin-
sa, tuottaja asetetaan kuvauksissakin tiedottajaksi, kun ihmiset eivit tiedd, keltd kysya.
Suuren joukon koolle kutsuminen saattaa vililld olla haasteellista tyoryhmén jésenten
aikataulullisista syistd johtuen ja monesti tehokkaammaksi keinoksi muodostuu pitdd

pienempid palavereita, joissa kisitelldén vain muutamia henkilditd koskevia vastuualu-
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eita kerrallaan. Koko ryhmaé on silti tirkedé saada koolle viimeistdin ennen kuvauksia.

Vaivanndké aikataulujen yhteensovittamisesta palkitsee lopulta tuottajan.
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7 Johdon heijastusvaikutukset esimiestyossi

”Viimekédessd vastuu tydyhteison toimintaa haittaavien ongelmien kasittelystd on esi-
michilld ja johdolla. Johdolla on my®s ratkaiseva rooli organisaation konfliktien kasitte-
lykulttuurin luomisessa. Jokaisella tydpaikalla on omat perinteensé ja arvostuksensa sen
suhteen, miten avoimesti ongelmia tuodaan esiin ja miten nithin puututaan.” (Jirvinen

1998, 60.)

Kun ryhmén jésenet ovat joko itse ohjautuneet saman projektin pariin tai kaikki ovat
toisilleen entuudestaan tuttuja, konfliktitilanteita tapahtuu harvemmin. Ryhmén jésenten
tyGtavat ovat tulleet kaikille tutuiksi jo aiempien yhteisten projektien kautta ja ndin ol-
len my®s niin jokaisen vahvuudet, kun heikkoudetkin. Esimiehen roolissa jouduin sel-
vittelijéksi 1dhinnd ensimmaisen ja toisen vuoden opiskelujeni aikana. Télloin ryhmat
olivat usein kurssin sisdlld mairatty, eikd toitd saanut tehdé pelkdstddn itselleen mieluis-
ten ihmisten kanssa. Tdma oli tietenkin hyvdi oppia tulevaa varten, koska tydeldméssa-
kdédn ne kaikkein taitavimmat ihmiset eivit vilttimattd aina ole niitd entuudestaan tuttu-

ja tai helppoja persoonia.

”On huomattava, ettd ylemmain johdon piirissd olevat ristiriidat tai epédselvyydet kertau-
tuvat yleensé organisaation alemmilla portailla. Jos ylemmaéssd johdossa on vaikeita
selvittimittdomid ongelmia, ne aiheuttavat ja poikivat monenlaista ristiriitaa ja epésel-
vyyttd alempana organisaatiossa. Voikin perustellusti kysyé, onko yrityksen ylin johto
aina tietoinen omasta roolistaan ja sen laajoista heijastusvaikutuksista konfliktijohtami-

sessa?” (Jarvinen 1998, 61.)

Uudistuksia ja uusia projektikdytanteitd esimerkiksi rahoituksen hankintaan syntyy me-
dia-alalla koko ajan. Toimintatapojen uudistuminen saattaa tuntua joskus sekavalta sel-
keiden ohjeiden puuttumisen vuoksi, joka aiheuttaa projektien tuottajille valilla lisdd
haasteita. Olen huomannut, ettd tiettyja tuottajille kuuluvia asioita on epamieluisampaa
hoitaa ja niihin tarttuu hitaammin, kun ei tied4, miten kyseinen asia kuuluisi hoitaa. Hei-
jastusvaikutuksina téllainen epdvarmalta vaikuttava kdytds minun taholtani on saanut
tydryhmamme jésenet tekemain itse lopputyOprojektia koskevia padtoksid, jotka eivit

heille kuulu, ja joiden tekemiseen heilla ei ole ollut tarvittavaa tietoa.
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8 Esimiehen tehtivina kehittia ja kehittyi

8.1 Kehitysti ei piaidse pakoon

My®ds esimies kaipaa johtamista, niin itsensd kuin johtajankin taholta. Itsensd kehittdmi-
selle ja tavoitteiden uudelleen asettamiselle tdytyy varata aikaa. Muiden toiminnan seu-
raamisen sijaan tiytyy vililld seurata myOs omaa toimintaansa, jotta voi parantaa siti.
Muutoksia tapahtuu tyoeldmaissd jatkuvasti, eikd niitd padse pakoon. Joku toinen projek-
ti voi olla paljon ty6ld&dmpi kuin toinen ja tarvitaan esimerkiksi uutta tydvoimaa tai
huomattavaa vastuun lisdédmistd jo toissd oleville. Esimiehen tdytyy pysyd ajan tasalla
itse ja varmistaa myds, ettd muutkin tietdvét mitd on tapahtumassa. Muutokset saattavat
olla tyopaikalla vaikeita. Tiettyyn rutiiniin ja toimintamalleihin on jo totuttu ja tyonteki-
jét ovat todenneet ne hyviksi. Saattaa tulla melkoista eripuraa ja ihmetystd, jos uusi joh-
taja alkaa heti laittamaan asioita uusiksi ja muovaamaan tydympéristod ja tapoja omaan
muottiinsa sopivaksi. Siksi my0s johtajan tiytyy tiedostaa se, ettd aina muutokset eivét
ole tarpeen, eiki niitd voi pakottaa. Oma tyotapa ei vélttdmattd olekaan juuri tdhén tyo-
yhteis60n sopiva, siksi pitddkin ensin tutustua jo valmiina oleviin tydmalleihin ja alai-
siinsa. Jos sen jdlkeenkin huomaa jonkin asian vield tokkivén, voi sithen puuttua. Se
pitdd kuitenkin hoitaa hienovaraisesti ja ajan kanssa. Alaisille pitdd selvittdd tarkasti,
miksi muutos on johtajan mielestd kaikkien eduksi ja kuunnella my6s heidén mielipitei-
tadn asiasta tuomitsematta. Jos vain yksi kaunis pdiva padttda julistaa, ettd nyt toimi-
taankin néin eikd noin, vanha toimintamalli voi hyvinkin jd4d4 voimaan ja hidastaa vain
kehitysti entisestddn. Muutokset ovat yhteinen asia ja haastavat koko tydyhteison. (Lah-

tiluoma ym. 2008, 95-114.)

Lopputydprojektimme kannalta merkittdvin muutos toimintamalleihin tapahtui, kun
pienen tydryhmamme johdosta vastuuta piti lisdtd kaikille. Aluksi kaikki suhtautuivat
tahdn melko hyvin, koska se oli perusteltua ja me halusimme pitdd kuvauksiin osallistu-
van porukan pienend. Jossain vaiheessa, kun kiire alkoi lisdéntyé, aloin huomaamaan
pientd vastarintaa. Jo sovittuja tydrooleja alettiin muuttamaan niin, ettd vastuuta eri asi-
oista alettiin siirtimdan minun suuntaani. Sen alkoi huomaamaan, ettd vanhat tyotavat
jyskyttivit takaraivossa ja ajatus, ettd timé ei kuulu minun hommiini eiki tima toinen-

kaan asia ole minun vastuullani.
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Tulevaisuudessa on saatava enemmaén aikaan pienemmalld henkilostoméarilla. Tama
edellyttdd esimieheltd ensinnédkin sen oivaltamista, ettd hdn saa aikaan tulosta ennen
kaikkea alaistensa avulla. Hanen tiytyy saada tiimi toimimaan niin, ettd tulos on mah-
dollisimman hyvé. Tdma ei kuitenkaan merkitse tulosjohtamista sanan ahtaassa merki-
tyksessd. Liian lyhytnékoinen, tiukka tulosjohtaminen voi jopa haitata tuloksen aikaan-

saamista. (Korpelainen & Lampikoski 1997, 58.)

Korpelaisen ja Lampikosken (1997, 58) aavistelema muutos on kidynyt toteen jo monilla
aloilla. Media-alalla se nikyy niin, ettd monissa projekteissa on mukana juuri tuo mini-
mimadrd ithmisid, jolloin vastuun miérd kasvaa ja myos osaamisen pitdd olla laajempaa.
Joku toimittaja saattaa toimittaa juttunsa niin, ettd myos kuvaa, leikkaa ja valaisee haas-
tattelun itse. Tdma ei ole mitenkdén erikoista nykypdivéna. Ei riitd, ettd osaa vain sen
oman alueensa hyvin, toki siitd on hydtyéd, mutta vahvoilla ovat ne ihmiset tdlla tyoken-
talld, joilla sitd moniosaamista on. Muilla aloilla taas osaa henkildstdstd on voitu korva-
ta jo teknologialla, joka tarkoittaa sitd, ettd ihmisille, keité sielld vield tarvitaan, on ase-

tettu suurempia paineita tehda tulosta.

8.1.1 Uudistumisen aikakausi

Thminen on aina eldnyt muiden kanssa verkostoissa. Aikaisemmin verkostot ovat kui-
tenkin olleet 16yhempid. Tieto ja viestintidteknologian kehittyminen, uudenlainen avoi-
muus ja globalisoituminen ovat johtaneet verkostojen aikakauteen. Tdméan uuden aika-
kauden toimintaa meidédn on opittava ymmartdmain ja hallitsemaan. (Syddnmaanlakka
2009, 25.) Syddnmaanlakka (2008, 26) selventdd, miten yhteiskunta on vuosien saatossa
muuttunut maatalousyhteiskunnasta verkostoyhteiskunnaksi varhaisteollistumisen, teol-
listumisen ja tiedon lisddntymisen kautta. Timi varmasti luo haasteita pitkén linjan joh-
tajille, jotka ovat ndhneet timén kehityksen ja koittaneet pysyé siind mukana kehitty-
maéllé itse ja kehittdmalld my0s yrityksen toimintaa ja palveluja. Itse olen koko eldméni
ajan eldnyt tietoyhteiskunnan ja verkostojen aikakautta, ettd en tarkalleen pysty tieté-
méiin, millaisia haasteita muutokset ovat tuoneet tullessaan yritysten johdolle. En usko,
ettd kehittyminen tulisi kuitenkaan loppumaan tdhén, tai ettd tulisimme koskaan ole-
maan sen huipulla. Muutosjohtamisen kirjallisuutta tullaan siis mielesténi tarvitsemaan

jatkossakin.
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8.1.2 Kehittyminen vaatii muutosta

Aarnikoivu (2008, 164) on listannut muutoksen kéynnistavid tekijoitd Johnsoniin ja

Lueckeen (2005) viitaten:

1. yrityksen menestyminen tai heikko menestyminen

2. toimintaympdristoon liittyvat tekijat, esim. teknologiaan ja lainsdddantoon liitty-
vit tekijat

3. liiketoiminnan trendit, esim. globalisaatio

4. sidosryhmien odotukset, esim. asiakkaat ja osakkeenomistajat

5. demografiset muutokset, esim. ikdantyminen ja tyontekijoiden kansainvalisty-
minen

6. sosiaaliset, poliittiset ja taloudelliset muutokset, esim. turvallisuusuhat

Ty6ympiriston kehittdminen ja sen tarpeen ndkeminen on osa esimiehen arkipéivaa.
Kun tarve on todettu, tdytyy alkaa miettimdan mika toimenpide auttaa kehityksessé ja
vie muutosta parempaan suuntaan. Muutoksen johtaminen jaetaan tyypillisesti neljdén

vaiheeseen, jotka ovat: valmistelu, suunnittelu, toteutus ja vakiinnuttaminen (Aarni-

koivu 2008, 164).

Valmisteluvaiheessa tdytyy méadritelld, miksi muutos vaaditaan, miten se toteutetaan ja
mitd lopputuloksesta halutaan. Aarnikoivu (2008, 165) selventdd Mattilaan (2007) viita-
ten, ettd suunnitteluvaiheessa mietitdéin enemmin konkreettisia keinoja toteuttaa haluttu
muutos ja mietitdéin toteutusta. Toteutusvaiheeseen siirryttiessd huolellinen perustan
luominen tai sen puutos alkaa nikyé. Tyontekijoiden taytyy olla motivoituneita halua-
maan muutosta, ettd he ovat mukana tekemissa sitd. Heidén tdytyy ymmartda, miksi
toimintaa halutaan kehittdé, miksi sitd tarvitsee kehittdad ja mika on lopullinen tavoite
johon muutoksella pyritddn. Vakiinnuttamisvaiheessa muutoksen hyddyt alkavat nakya

ja olla osana ihmisten jokapdivéisid tydrutiineja.
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8.2 Johtajuuden uudet tuulet

8.2.1 Alykiis johtaminen

Alykis johtaminen on johtamisen innovaatio siini mielessi, etti se on kyseenalaistanut
vanhan alistavan johtamisen viitekehystd ja rakentanut uutta valistavan johtamisen vii-
tekehysté. Hierarkkinen, byrokraattinen ja kontrolloiva organisaatio ei endé pérjai no-
peasti muuttuvassa ymparistossd verkostomaiselle, itseohjautuvalle ja avoimeen yhteis-
toimintaan perustuvalle organisaatiolle. Tdllaisessa toimintaympéristossé ei riitd endd
kolmen k:n johtamisperiaate. Tdimadn mukaan hyva johtaja osaa késked, kontrolloida ja
korjata. Toki niitdkin tarvitaan, mutta sen lisdksi johtajan tulee hallita my6s kolmen i:n

johtamisperiaate: innostua, innostaa ja innovoida. (Syddnmaanlakka 2009, 143-144.)

Tiede ja tekniikka on edistynyt valtavasti viimeisen sadan vuoden aikana, mutta johta-
misen mallit sen sijaan jyllanneet paikoillaan (Syddanmaanlakka 2009, 144). Monissa

yrityksissd sovelletaan edelleen teollisen ajan yrityksiin rakennettuja vanhoja johtami-
sen teorioita ja malleja. Nykyaikaa on se, ettd johtamisesta on tullut ihmisldheisempéa
ja johtajatason esimiehilld ihmisind on suuri vaikutus siihen, ovatko tyontekijét haluk-

kaita seuraamaan heidin antamaansa esimerkkia.

Alykis johtaminen tarjoaa uuden ja innovatiivisen lihestymistavan timéin piivin johta-
jan haasteisiin. Alykkiin johtamisen viitekehyksen tirkeimpié kulmakivii ovat tasapai-
noinen johtaminen, kokonaisvaltainen ihmiskisitys, jaettu ja monitasoinen johtajuus.
Tasapainoisella johtajuudella tarkoitetaan sité, ettd johtamisella pyritddn tasapainoisesti
tehokkuuteen, uudistumiseen ja hyvinvointiin. Endd ndiden asioiden saavuttamisen yh-
teydessd ei puhutakaan pelkdstd ihmisten ja asioiden johtamisesta, vaan johtamisen tasot
ovat moniulotteisempia. Alykkiin johtamisen tasoihin kuuluu itsensi, yksildiden, tii-
min, virtuaalitiimin, verkoston ja koko niistd syntyvéin moninaisuuden johtaminen. (Sy-
dédnmaanlakka 2009, 149-151.) Nuo kuusi kohtaa pystyisi mielestdni jakamaan vanhan
mallin mukaan ihmisten ja asioiden johtamiseen. Toisaalta yritysten liiketoiminta on
nykydin moniuloitteisempaa kuin ennen, joten on my0s hyva pystyé tarkastelemaan

ndité kaikkia johtajuuden eri osa-alueita omina tasoinaan.
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8.2.2 Luova johtaminen

Jokaisella meistd on mahdollisuus ainakin arkiluovuuteen. Jokaisen ihmisen potentiaali
luovuuteen tulisi hyodyntédd myos tydyhteisdssd (Syddnmaanlakka 2009, 180). Jokainen
thminen on jollain tavalla luova ja luovuutta myds tydeldméssa tulisi ruokkia. Tydyhtei-
sOssd, jossa ndin tehdddn, tyontekijét viihtyvat, voivat hyvin ja kokevat tyonsd mie-
luisammaksi. Syddnmaanlakka (2009, 181-183) esittelee E. Paul Torrancen listaamat
luovuutta edistévit tekijét. Lista on pitka, ja pitda siséllddn muun muassa seuraavia oh-
jeita: pysy avoimena, tunnista tunteiden merkitys, visualisoi, rikasta mielikuvitusta, opi
nikemaidn asioita eri ndkokulmasta, 4ld usko minkédin asian mahdottomuuteen, ole
huumorintajuinen ja opi pois itsekeskeisyydestd. Tama lista on mielesténi hyva apu
konkretisoimaan itselleen arjen luovuutta ja sitd, miten sitd voi edistdd kayttaytymalld ja
ajattelemalla hieman erilailla ja laajemmin. Voisin hyvin ndhdi tdmén listan mukavalla
fontilla printattuna ja laminoituna, jonkun mainostoimiston keittion jidkaapin oveen

kiinnitettyna.

Myds Syddnmaanlakka (2009, 183-186) itse on miettinyt luovuuden kulmakivii ja ki-
teyttinyt ne kahdeksaksi eri kohdaksi. Arvioi, tee yhteistyotd, tarkkaile, huolehdi muis-
ta, innostu, kokeile, toteuta ja kontrolloi. Luova johtaminenkin on siis johtamista ja vaa-
tii kontrollointia ja vastuun kantamista siitd huolimatta, ettd tiimin panostus ja osallis-

tuminen edesauttaa tavoitteisiin pddsya mielekk&élla tavalla.

Kysyin haastateltaviltani, ovatko he huomanneet téllaisena innovatiivisuuden ja luovan
ajattelun aikakautena selkedd muutosta, miti tulee tuottajan johtamistyyliin. Elokuva-
alaa ajatellen Tuottaja 1 (haastattelu 20.4.2012) vastasi ndin: ”En voi sanoa huoman-
neeni tillaista. Elokuvatuotannon tyokentti on ollut aina innovatiivista ja luovaa, joten
sen piirissd ei mielesténi, tai ainakaan en ole huomannut kankeaa ja konservatiivista
johtamista. Kotimaisen elokuvan maailmassa muutoksia pitdisi tapahtua mielestédni jos-
sain aivan muualla kuin tuotantoyhtididen johdossa. Toki pidan tarkedna sitd, ettd esi-
michet osaavat ajatella luovasti ja ndyttdd toiminnallaan esimerkkid, jolloin yhtididen

toiminnasta ja sitd kautta myds tuotannoista tulisi luovempia.”
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Elokuva-alalla jo pidemmaén aikaa tydskennellyt Nieminen (haastattelu 11.4.2012) on
huomannut muutosta esimiehen asemassa ja johtamisessa. "Enemmén koen, ettd olem-
me tyOkavereita kuin jiykké esimies — tyOntekija -asetelma. Enda ei (luojan kiitos) halli-
ta pelolla... vaan kyse on yhteistydstd.”, hdn vastaa. Numminen (haastattelu 12.4.2012)
kertoi kannattaneensa myds luovempaa johtamistapaa ja uskoo johtamista koskevien

asenteiden muuttuneen.

Luulen, ettd minun ikdpolveni on hankalampaa nidhdé enda ndkyvaa muutosta. Monissa
tyopaikoissa tuntuu jo olevan avoin ilmapiiri ja johtaja on ldhelld tyontekijdé. Ellei ihan
paikanpiilld, toimistolla on kuitenkin esimies, joka tuntuu tasavertaiselta tyokaverilta.
Luovasta johtamisesta kertoo mielesténi se, etté erillistd audienssia ei tarvita sen kaikki-
en pelkddmin johtajan puheille padsemiseen, vaan tydilmapiiristd on muodostunut jo
niin avoin, ettd tunteista ja ideoista voidaan helpommin ja spontaanimmin puhua. Olisi
hyvé kuitenkin pystyd omaa toimintaansa ajatellen muistamaan luovan ajattelun mallin
ja tyokalut. Ei tulisi mentyé aina sitd turvallisinta reittid tai tehtyd niitd helpoimpia rat-
kaisuja, vaan tulisi otettua enemman riskejd. Syddnmaanlakka (2009, 23) on lainannut
osuvasti Woody Allenin kommenttia aloittaessaan ensimmadisen luvun: ”Jos et vélilld

epdonnistu, se on merkki siitd, ettd et tee mitéédn erityisen innovatiivista.”

8.2.3 Luovuuden trendit yrityksissa

Sydédnmaanlakka (2009, 146-147) on listannut tirkeimpid muutoksia ja trendeji koskien

yritysten kehitysté teollisuusyrityksisté verkostoyritysten johtamiseen.

Térkeimpid siirtymid tapahtuu seuraavien asioiden suhteen:

- konemaisista organisaatioista avoimempiin systeemeihin

- hierarkkisista organisaatioista verkostoihin

- johtajakeskeisyydestd jaettuun johtajuuteen

- kapeasta ihmiskuvasta kokonaisvaltaiseen ihmiskuvaan ja késitykseen dlykkyydesta

- perinteisestd tavoitejohtamisesta prosessien ohjaamiseen
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- jarjestyksestd monimutkaisuuden hallintaan
- joko—tai -ajattelusta sekd—ettd -ajatteluun

- kilpailusta yhteistoimintaan

- yksildistd toimiviin yhteisdihin ja

- strategisesta suunnittelusta strategiseen ajatteluun.

Nieminen (haastattelu 11.4.2012) kertoo, miten johtajan tulisi olla osana tiimid eikd
erottua litkaa kantaen silti samalla oman vastuunsa. Johtajakeskeisyydesté jaettuun joh-
tamiseen on jo jonkin verran siirrytty. Johtaja ei ole muista tyontekijoisté erillédén ja
kaikki tyoskentelevit ikdédn kuin tiimind kohti yhteisid tavoitteita. Koulussa projekteja
tehdessd huomaa, ettd useilla ihmisilld on edelleen ryhmaajattelu, vaikka heilld pitéisi
olla tiimiajattelu. Tyoryhméssa ja tiimissd samaa on se, ettd kummatkin kaipaavat johta-
jaa. Tiimi ei ole kuitenkaan riippuvainen johtajasta siind méérin kuin tyoryhma. Tiimi
puhaltaa yhteen hiileen yhteisen lopputuloksen saavuttamiseksi ja jokainen johtaa omaa
toimintaansa ja koittaa tehdd tulosta. Ryhmatydskentelyssé tulosten asettaminen ja ta-
voittelu, sekd téiden hoitaminen loppuun asti ja ihmisten motivointi on pitkalti kiinni
johtajasta. Johtajakeskeisyydestd luopuminen ja sen korvaaminen jaetulla johtamisella
olisi lopputydprojektejakin ajatellen mielestdni positiivinen muutos. Thmisille konkreti-
soituisi se, ettd he my0s itse johtavat itseddn ja ovat vastuussa siitd, miten tyonsé hoita-

vat ja miten tunnollisesti vievdt omaa tyStehtiviinsd eteenpdin.
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9 POHDINTA

Esimiesty0té ajatellen on kirjoitettu todella paljon kirjallisuutta koskien esimieheksi
tulemista, johtamista, tyokaluja ja uusien tuulien haistelua. Jalkeenpdin ajatellen tulee
vékisinkin mieleeni se, miten hyddyllistd olisikaan ollut, jos olisin lukenut enemmén
taménkaltaista kirjallisuutta johtamisesta ennen tétd Sirkkeli —projektia, ennen mitédn

projektia, ennen koulun aloitusta.

Esimieheksi voi edetd montaa eri tietd. Voi kouluttautua ja olla palkattuna yritykseen
uutena suoraan esimieheksi, voi yleté pikku hiljaa tai voi saada esimiesaseman jonkun
muun statuksensa ansiosta esimerkiksi yrittdjané. Térkedd on olla avoin ja reilu muita
tyontekijoitd kohtaan, innostaa, motivoida ja ottaa samalla oma paikka yrityksessa.
Omaa hyvai esimerkkidén niyttden voi odottaa muiltakin vastuuntuntoista tyoskentelya.
Kun ei ole etdinen vaan pyrkii olemaan ldsné, kiinnostunut ja tietoinen tydntekijoiden
tilanteista, antaa itsestddn hyvén kuvan johtajana ja myos yritykselle ihmisldheisemmaét

kasvot.

Kehityksen ndkeminen ja siitd seuraavien muutoksien johtaminen kuuluu myds esimie-
hen keskeisiin tehtdviin. Muutoksen johtaminen onkin ihan oma lukunsa, eikéd sitd voi
tehdi yksin tai pidé ottaa kevyesti. Mikdin muutos ei tule pitimain, elleivit kaikki
ymmirri ja halua sitd. Muutoksen tiytyy olla aina perusteltua, hyvin suunniteltua ja
toteutettua. Myos media-alalla kehitysté tapahtuu koko ajan ja se, miten erilaisia tuotan-
toja toteutetaan ja milld resursseilla. Endd ei esimerkiksi panosteta isolla budjetilla niin-
kéén, vaan hyva idea ja kunkin ajan trendit pyritdén toteuttamaan nopeasti, mahdolli-
simman tuotantotehokkaasti ja pienelld kuvausryhmalld. Tdsséd suureen tirkeyteen on

noussut myds moniosaaminen.

Luovaa johtamista ja luovuuden johtamista ei pysty muutaman kirjan lukeneena sanoa
vield kunnolla edes ymmaértdvédnsi. Pddasia omaa johtamista ja tyontekijéiden motivoin-
tia ajatellen on, ettd muovaa ajatusmaailmaansa luovempaan suuntaan. Yrittad etsid
kaikkeen uusia ratkaisuja vanhojen turvallisien sijaan ja rohkaisee tyontekijoitdankin
ideointiin. Luovuudessa tirkeda ei ole olla vahva johtaja ja ndyttdd itsevarmalta, vaan

pienen riskinkin nojalla hypétd vaan rohkeasti tuntemattomaan ja kutsua muita perassa.
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LIITTEET

Liite 1. Haastattelurunko

1. Missé olet saanut ensimmaéiset kokemuksesi esimiehend toimimisesta?

2. Miten ylenit esimieheksi?

3. Keneltd tai mistd olet saanut parhaat opit ja kokemuksen tyotehtéviisi varten?

4. Missd olet nyt tdisséd ja mikd tyonkuvasi on télld hetkelld?

5. Miten kuvailisit itsedsi esimiehend?

6. Mikd on mielestisi auttanut sinua saavuttamaan esimiehen aseman ja arvostuksen
my0s muiden tyontekijoiden silmissa?

7. Kéytteko tyopaikallanne kehityskeskusteluja? Miksi / Miksi ette?

8. Kaytdtko tyokalunasi jonkinlaista mittaria, jonka avulla seuraat tuloksellisuutta ja
asetat yrityksellenne tavoitteita?

9. Varsinkin uudet yritykset aloittavat pienemmasté toiminnasta ajatuksenaan laajentaa
toimintaa jatkossa ja heilld on jo mielessddn, minkélaisia uusia tyotehtivid laajentami-
sen myoté yritykseen avautuu. Teetteko yrityksessdnne henkildstosuunnittelua tulevai-
suutta ja seuraavia mahdollisia rekrytointeja ajatellen? Miten?

10. Jarjestétteko tyOyhteisdssdnne rutiininomaisesti kokouksia koskien yleisié asioita,
vai pelkistdin silloin, kun joku projekti vaatii kokoontumista?

11. Nykyédin puhutaan paljon innovatiivisesta ja luovasta johtajuudesta, joka paihittéisi
vanhan kankeamman ja konservatiivisen tavan toimia esimiehend. Oletko huomannut
tyokentilldsi selkedd asenteiden tai tydtapojen muutosta koskien esimiehen asemaa?
12. Jos vastasit kylld, mistd luulet muutoksen johtuvan?

13. Pitdisikd johtajan mielestdsi erottua selkedsti muista tyontekijoistd, vai olla enem-

ménkin osa tiimia? Miksi?



45



46



47



48



