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Opinnaytety0 tutkii johtamista pitkéan fiktioelokuvan tuotannossa: millaista johtamista
elokuvatuotanto edellyttéda, millaisia haasteita johtamisessa nykypaivana on ja miten
johtamisen taitoa voitaisiin kehittdd. Tutkimus painottuu tuotannon osastolle, silla toi-
sin kuin muut osastot, tuotannon osaston johto johtaa koko tyéryhmaa ja nain vaikut-
taa tydryhman toimivuuteen merkittavasti. Tuotannon osasto on elokuvatuotannon
tydryhman keskus, silld se organisoi, suunnittelee ja maarittaa tuotannon suorituksen
kaytannossa. Tutkimuksen ydinkysymys on: millaisia haasteita johtamisessa nykypai-
vana on ja miten johtamista tulisi kehittaa?

Pitkan fiktioelokuvan tuotannossa tydryhmat ovat valtavia ja edellyttavat selkeaa ja
maaratietoista johtamista, intohimoa ja innostusta unohtamatta. Johtajalta vaaditaan
elokuvatuotannossa erinomaisia vuorovaikutustaitoja. Samalla johtajalta, olipa han
tuottaja tai linjatuottaja, vaaditaan myds stressinsietokykya seka sopeutumis- ja on-
gelmanratkaisukykya yllattdvien muutoksien varalta.

Tutkimusmetodina on kaytetty teemahaastatteluita, joissa on haastateltu kolmen
Suomen elokuva-alan ammattilaisen ndkemyksiéa aiheesta. Tydhon on hyddynnetty
lahdekirjallisuutta ja erindisia lahteita verkosta seka lisaksi muita johtamista kasittele-
vid tutkimuksia. Tydssa reflektoidaan myds omia kokemuksia ammattikentalta. Opin-
naytetyo avaa sita, millaista johtajuutta pitkan fiktioelokuvan tuotannoissa tarvitaan ja
millaisia haasteita siind nykypaivana on.

Teemahaastatteluiden ja lahdekirjallisuuden pohjalta voidaan todeta, etta elokuvatuo-
tannon johtamista hankaloittavat tyéryhmien suuret koot ja nopea aikataulu: jo ku-
vausjakson alkaessa ryhman tulisi olla tiimiytynyt. Tuotannoissa tarvitaan tiimiyty-
mista tukevia toimintamalleja seka selkeaa ja avointa kommunikaatiota. Tyén kuor-
mittavuus johtaa tyontekijdéiden uupumiseen ja negatiiviset kokemukset aiemmista
tuotannoista seuraavat usein tuleviin tuotantoihin. Tyonantajilla ja johtajilla on suuri
vastuu tuotantojen toimivuuden ja kestavyyden kehittamisessa.
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The thesis examines leadership in film production: what kind of leadership is needed
today, what are the main challenges with leading and how could the skill be
developed? The study focuses on the production department because, unlike other
departments, it leads the work of the whole film production crew and, therefore, has a
remarkable impact on its functionality. The production department is the core of a
crew as it organizes, plans and runs the production. The main question of the study
is: what are the main challenges in leading today and how can the skill be
developed?

Film production crews are large and therefore require leading that is coherent and
determined not forgetting passion and enthusiasm. The leader must have excellent
social skills. Whether they are a producer or a line producer, the leader is required of
the ability to handle stress and solve problems and to adapt to unexpected situations.

The method used for this study consists of interviews with three Finnish film industry
professionals. Professional literature and author’'s own experiences in the field are
also applied to this study. The thesis enhances understanding of the requirements
and challenges of leadership today.

Based on the interviews and literature it can be concluded that the main challenges
of leading a film production are the vast size of crews and tight schedule: at the
beginning of a production the crew’s cooperation should already be working
seamlessly. Building a strong team requires actions that support it, as well as open
and clear communication.

The long-term stress can lead to a burn out and negative experiences from the
former productions will remain and follow an employee to the next. The employers
and leaders have a remarkable responsibility regarding the development of the
functionality and sustainability of a production.
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1 Johdanto

Kiinnostukseni tutkia johtamista pitkan fiktioelokuvan tuotannossa sai alkunsa
tekemistani havainnoista ammattikentalla. Olen huomannut, millainen merkitys
johtajuustaidoilla on kookkaiden tyéryhmien toimivuuden seka yksittaisen tyon-
tekijan hyvinvoinnin kannalta. Elokuva-ala karsii tyontekijapulasta, silla loppuun-
palaminen ja alanvaihto on yleinen ilmid. Tuotantojen valtavat ryhméakoot, tiukka
aikataulu, pitkat tyopaivat seka intohimo ja paineet luovaa tyota kohtaan luovat
olosuhteet, joissa tarvitaan erinomaisia vuorovaikutustaitoja sekad innostavaa ja
maaratietoista johtamista. Naen, etté johtamistaitoja kehittamalla, kehitamme
koko elokuva-alaa kestavampaan suuntaan. Ja voidaksemme johtaa paremmin,

on suunnattava huomio tydntekijéiden suuntaan.

Tutkimukseni tavoite oli selvittdd, millaisia johtamisen haasteita pitkéan fiktioelo-
kuvan tuotannossa loytyy seka miten voisimme kehittaa alan johtajaosaamista.
Tutkimuksen kohteena on tuotannon osasto mutta monet esille nostamani na-
kemykset patevat myos muihin osastoihin. Toivon, ettd tutkimus tarjoaa uusia
nakokulmia johtamisesta seka tydkaluja elokuva-alan johtoasemassa toimivalle

tekijalle, joka haluaa kehittédé itsedan johtajana.

Johtajalta vaaditaan pitkan fiktioelokuvan tuotannossa erinomaisia vuorovaiku-
tustaitoja seka paineensietokykya: tuotantojen varrella eteen tulee lahes poik-
keuksetta joitakin vastoinkaymisia ja yllattavia kaanteita, jollaisiin suunnitteluvai-
heessa ei ole voitu varautua. Johtajan taytyy naidenkin edessa pysya rauhalli-
sena ja kayttaa luovaa ratkaisukykya.

Lahdin tutkimaan aihetta teemahaastattelujen kautta. Tutkimus on luonteeltaan
kvalitatiivinen (laadullinen). Tarkoitus ei ollut keskittya vain yhteen johtoase-
maan vaan tutkia aihetta laajemmin eri johtotasojen nakokulmista. Jokainen
haastateltavani on pitk&n linjan ammattilainen omassa tydsséan: tuotantoyhti®
Tekele Productionsin omistaja ja tuottaja Miia Haavisto, Yellow Film & TV:n tuo-
tannon johtaja Heidi Laitinen sek& apulaisohjaajana ja linjatuottajana toiminut
Tuula Nikkola.



Lahdekirjallisuutena hyoédynsin Elina Saksalan kirjaa Tuottajan kasikirja (Like,
2015). Taman lisaksi kaytin lahteena Teresa Amabilen ja Steven Kramerin kir-
jaa Pienet suuret teot - opi johtamaan kehitysta (The Progress Principle - Using
small wins to ignite joy, engagement, and creativity at work, Talentum 2011).
Saksalan kirjasta ammensin tietoa tuottajan johtajuudesta, ja Amabilen ja Kra-

merin Kirja tuki aiheen tutkimista psykologisesta naktkulmasta.

Liséksi hyodynsin tydssa erinaisia verkkolahteitéd johtamisesta ja muita tutki-
muksia, kuten Anne Kullan tutkimusta Projektijohtamisesta projektipaallikon na-
kokulmasta (Centria ammattikorkeakoulu, 2018). Tutkimus avasi ndkdalaa pro-
jektijohtamiseen, jota pitkan fiktioelokuvan tuotannossa ilmenee johtamisen

malleista kenties eniten.

2 Taustaty0: haastateltavat ja lahdekirjallisuus

Miia Haavisto on toiminut uransa alussa tuotantoneuvojana Suomen eloku-
vasaatiossa. Varsinainen tuottajan ura on alkanut Helsinki-filmilta, josta han on
jatkanut omaa polkuaan ja perustanut vuonna 2017 Tekele Productionsin. Tuula
Nikkola on pitkan linjan 1. apulaisohjaaja, jonka lisaksi han on kokenut linjatuot-
taja ja tuotantopaallikké. Heidi Laitisen tyohistoria kattaa lukuisia eri tuotantoja
linjatuottajana. Nykyaan hén toimii tuotannon johtajana Yellow Film & TV-tuo-

tantoyhtiossa.

Elina Saksalan kirjan rinnalle halusin valikoida puhtaasti johtamisen teoriakirjan,
joka kertoisi johtamisesta psykologisesta ndkdkulmasta. Koen, ettd voidakseen
kehittya johtajana on syvennettava omaa ymmarrysta ihmisista tyontekijyyden
takana ja asioista, jotka motivoivat tekemé&an tyota. Valitsin teoriakirjaksi Teresa
Amabilen ja Steven Kramerin Pienet suuret teot - opi johtamaan kehitysta (The
Progress Principle - Using small wins to ignite joy, engagement, and creativity
at work, Talentum 2011). Kirja pohjautuu parin tekemiin tutkimuksiin yksilén si-
saisesta tyoelamasta ja sen merkityksesta yrityksen menestykselle. He haastat-
telivat tutkimuksissaan 238:aa ihmista 26 projektitiimista, seitseméasta yhtiosta

ja kolmelta eri toimialalta joita yhdisti luovaa ratkaisukykya vaativa tyo. Sisainen



tyoelama tarkoittaa yksilon ndkemysten, tunteiden ja motivaation summaa tyo-
paivan tapahtumista ja hdnen suhtautumisestaan niihin. Se ei ole sama asia
kuin persoonallisuus, silla se muuttuu jatkuvasti eri tydkokemuksien kautta.
Amabilen ja Kramerin mukaan avain menestyvaan yritykseen on siind, miten
yritys kykenee luomaan otollisen ympariston tyontekijoiden sisaiselle tybela-
malle. Toisin sanoen yritys, jossa tuetaan tyontekijan kehittymista, voi menes-
tya. On selvaa, etté projektiluontoinen pitka fiktioelokuvatuotanto ei ole verratta-
vissa kasvavaan yritykseen. Adaptoin Amabilen ja Kramerin kirjan teoriaa siten,
ettd yksilon kehitysta tukemalla tukee seka koko elokuva-alan etté tuotantoyhti-
Oiden kehitysta: nain kehittyvat alan tydolosuhteet ja toimintamallit sek& luovan

tyon suunnittelu ja kestava toteuttaminen.

Hyva johtaminen voi vieda organisaation kohti menestysta ja sa-
malla parantaa tyontekijoiden elaméaa. Kun johtajat saavuttavat
nama kaksi tavoitetta, paranee heidan oma siséinen tygelamansa.
(Amabile & Kramer 2011, 11.)

Amabilen ja Kramerin mukaan tyontekijoiden psykologiset edut kdantyvat tuot-
tavuuseduiksi yhtidille. Tydntekijéiden hyvinvoinnista hyotyvat suoraan tuotanto-
yhti6t ja koko elokuva-ala. Tahan ajatukseen palaan tutkimuksen lopussa. Sita
ennen esittelen hyvan johtamisen kulmakivia seka kompastuskohtia, jotka ovat
nousseet esiin haastattelujen kautta. Kirjaa lukiessani tulin haastaneeksi paljon
omia kasityksiani: miten tallaisella alalla aika riittaisi sellaisten asioiden ajattele-
miseen kuin yksilon sisainen tydelama? Elokuvatuotannot ovat projektiluontoi-
sia, ja suuri osa tekijoista on freelancereita. Ala kehittyy kovaa vauhtia ja on jat-
kuvassa muutoksen tilassa. Muutos vaatii seka totuttujen ajatusmallien ja kay-
tantdjen haastamista. Laitinen (7.9.2022) muistuttaa, etta kuplaantunut ajattelu

antaa mahdollisuuden pakoilla ongelmaa.



3 Johtamisesta

3.1 Tyoryhman rakenteet elokuvatuotannoissa

Elokuvatuotannon kuvauksissa tydskentelevien tydryhmien koot vaihtelevat 30
henkilosta jopa useampaan sataan. Ryhmakokoon merkittavasti vaikuttavia te-
kijoitd ovat muun muassa kuvauslokaatiot, joukkokohtaukset ja suuret lavastuk-
set ja studiot.

Pitkan fiktioelokuvan kuvauksissa toimiva tyéryhma koostuu eri osastoista: tuo-
tanto-, puvustus-, maskeeraus-, apulaisohjaus-, kamera-, valo-, dani- ja jarjes-
tysosasto. Heidan lisakseen tuotannossa toimii muita yksittaisia henkildita tai
yksikoitd kuten esimerkiksi catering. Jokaisella osastolla on oma esihenkilénsa:
han johtaa osastoa, johon hanen lisakseen kuuluu toteuttavan ja avustavan
tyon tekijoitd. Esimerkiksi kuvaaja on kameraosaston HOD (Head of Depart-
ment) eli esihenkild. Kuvaaja vastaa kuvakerronnan suunnittelusta eika operoi
kameraa itse, vaan sita varten hanella on apunaan kameraoperaattori. Kamera-
operaattorin apukasina toimivat 1. kamera-assistentti, jota myés Suomessa kut-
sutaan englannin kielella focus puller tai skarppaaja. Heidan lisdakseen osastolla
toimii usein 2. kamera-assistentti, videoassistentti seké tuotannosta ja sen
koosta riippuen myos muita tekijoita, esimerkiksi b-kamerakuvaaja tai steadi-
cam-operaattori. Kaikkien osastojen koot vaihtelevat tuotannosta riippuen.

Tyoéryhmien rakenne muistuttaa pyramidia. Osastojen esihenkilot ovat “puristuk-
sissa”, eli sen lisaksi, etta heilla johtavat omaa osastoaan, he vastaavat tyos-
taan usealle kuten linjatuottajalle, ohjaajalle ja joskus jopa kasikirjoittajalle.
Osastojen esihenkildiden tyo ei ole vain luovan tyon suunnittelua: sen liséaksi he
tekevat tyolleen kustannusarvion, seuraavat budjettiaan koko tuotannon ajan,
koostavat tydoryhmansa, tekevat lahiesihenkilon tyota ja voivat olla vastuussa
jopa harjoittelijan oppimisesta. Johtamista on useassa eri tasossa, ja moni tyo-

ryhman jasen hyddyntéa johtamisen taitoja paivittain.



Tuotannon osasto on elokuvatuotannon koneiston keskus: sen toimivuus vaikut-
taa suoraan jokaisen osaston ty6hon. Tuotanto organisoi ja vetéaé kaikki osastot
yhteen. Seuraavaksi esittelen tuotannon osaston jasenet ja heidan paaasialliset

tehtavansa, jotka voivat vaihdella tuotannosta riippuen.

Tuotannon osastoa johtaa tuottaja. Hanen tehtéva on yhdistaa ideointivai-
heessa ohjaajan ja kasikirjoittajan visio. Taiteellisen sisallon liséksi tuottaja vas-
taa henkildiden johtamisesta, rahoituksen hankinnasta, markkinoinnista seka le-

vityksesta. Tuottajalla on usein esihenkilonaan vastaava tuottaja.

Tuottajan rinnalla tytskentelee linjatuottaja, joka Laitisen (7.9.2022) sanoin
muuttaa ohjaajan, kasikirjoittajan ja tuottajan vision resursseiksi. Han vastaa
tuotannon aikataulusta budjetin laatimisesta, sen kaytosta ja riittdvyydesta seké
henkiloston palkkauksesta. Linjatuottaja toimii kaikkien osastojen esihenkilona
ja on tiiviisti lasna esituotannosta jalkituotantoon saakka. Linjatuottaja edustaa
usein esimerkiksi tuotannon palavereissa tuotannon johtoa ja on tuottajaa lahei-

semmin tekemisissa kuvauksissa.

Tuotantopaallikon vastuualueeseen kuuluvat muun muassa sopimukset, tyétun-
tien seuranta, kustannusraportti seka hallinnolliset asiat. Taman lisdksi tuotanto-
paallikkd usein reagoi kuvauksissa vastaan tuleviin ongelmiin seka sopii tuotan-

non sisaisia palavereja.

Tuotantokoordinaattori vastaa tydryhman ja nayttelijdiden tiedotuksesta, tuotan-
non ajoneuvojen seka muiden tuotannollisten asioiden koordinoimisesta, kyyti-
listoista, kuvausten lounaan tilauksesta sek& muista juoksevista tuotannollisista

asioista.

Tuotantokoordinaattorin apuna on tuotantoassitentti ja mahdollisesti taman li-
saksi myos harjoittelija, joista kummatkin hoitavat pienia tuotannollisia, juokse-
via asioita, avustavat tuotantokoordinaattoria tAman tehtavissa ja hoitavat usein

nayttelijéiden ja tyéryhman kyyditsemista.



Miia Haaviston kuvailee suhteensa linjatuottajaan perustuvan vahvaan luotta-
mukseen: tuottaja antaa linjatuottajalle vastuun vision muuttamisesta resurs-
seiksi. Linjatuottaja vastaa siita, etta visio tulee kaytanndssa toteutetuksi suun-
nitellulla tavalla. Tuottaja seisoo linjatuottajan takana: han sparraa linjatuottajaa
seka puuttuu tarvittaessa esimerkiksi henkildiden valisiin konflikteihin. Muutoin
Haavisto kertoo valttavansa puuttumasta liikkaa paatostentekoon vaan antaa

tayden luoton ndista linjatuottajalle. (Haavisto 7.9.2022.)

Elokuva-ala on ryhmaty6ta, ja se vaatii kaikilta tekijoiltd sosiaalisia taitoja, pai-
neensietokykya seka kykya sopeutua akillisesti muuttuviin tilanteisiin. Pitkéat tyo-
paivét ja paineet kasaavat stressia, tunteet ovat usein pinnassa. Téallaiset ty6-

olosuhteet luovat helposti jannitteita ja konflikteja.

Esituotanto on usein rauhallista ja seesteista aikaa. Kuvauksissa tahti on kova

ja se pysyy ylla jalkituotantoon asti. Odottamattomat tilannetekijat lisdavat haas-
teita ja uhkaavat hidastaa tuotannon kulkua: kuvauslokaatio voi peruuntua, saa
muuttuu akillisesti, paanayttelija sairastuu. Vastoinkdymisié on aina ja joka tuo-

tannossa, huolimatta siitd kuinka hyvin suunnitelma on tehty.

Elokuva-ala on johtajuuden kannalta kenties vaikeimpia: on varauduttava muu-
toksiin, reagoitava nopeasti niiden tapahtuessa, mutta sailytettava samalla rau-
hallisuus ja maaratietoisuus. Paniikin tullen on helppo taantua vanhoihin toimin-
tamalleihin. Itsevarmuus ja maaratietoisuus saavutetaan pitkdn kokemuksen

kautta.

3.2 Johtamisen muotoja

Perinteisesti johtaminen jaetaan ihmisten johtamiseen (leadership)
ja asioiden johtamiseen (management). Tallainen jako ei véltta-
matta ole vedenpitava, silla asioita ei voi johtaa ilman ettéd ihmisia
johtaa. (Saksala 2015, 42.)

Johtamista voidaan karkeasti jakaa kahteen eri tasoon: operatiiviseen ja strate-
giseen johtamiseen. Tiivistetysti selitettyn& strateginen johtajuus keskittyy sii-

hen, ettd organisaatiossa tehdaan oikeita asioita, ja operatiivinen johtajuus taas



vastaa siita, miten asiat tehdaan. Strateginen johtaja suunnittelee isot linjaukset
ja tavoitteet: mita asioita tehdaan ja miksi. (Backstrom 2017; Leading Effectively
Staff 2022.) Operatiivinen johtaja muuttaa nama tavoitteet resursseiksi ja vastaa
niiden toteutumisesta. Englannin kielessa puhutaan erikseen asioiden (manage-
ment) ja ihmisten (leading) johtamisesta. (ASQ 2022; Saksala 2015, 42.) Suo-
men kielessa nailla kahdella on yhteisnimittgja “johtaminen”. Toisinaan englan-
nin kielen sana “manager” on kaannetty suomen kielessa myds nimikkeeksi

“paallikkd”, esimerkiksi tuotantopaallikko tai projektipaallikko.

Naita johtamistyyleja esiintyy elokuvatuotannossa eri tasoissa ja osastoissa, ei-
vatka kaikki positiot valttamatta jakaudu puhtaasti vain jompaankumpaan loke-
roon. Tuotannon osastolla jako on selkeé: strategisesta johtamisesta vastaa
tuottaja ja operatiivisesta johtamisesta linjatuottaja. Tuottaja vastaa muun mu-
assa luovasta tyosta, levityksesta ja rahoituksen hankinnasta, kun taas linjatuot-

tajan paatehtava on suunnitelman toteuttamisen johtaminen.

Strateginen johtaja on usein henkildjohtaja. Haavisto (7.9.2022) kuvailee itse-

aan henkildjohtajana seuraavasti:

Jos henkil6t (tyontekijat) voivat hyvin ja he kokevat tulevansa nah-
dyiksi, silloin myds operatiivinen toimintakin sujuu hirvean paljon
paremmin.

Haavisto kiteyttaa hienosti sen, millainen merkitys kummallakin johtamistyylilla
on. Haavisto (7.9.2022) jatkaa:

Helposti tapahtuu niin, etta jos menee operaation taakse vahan
kuin piiloon, niin voi olla, etta valttaa kohtaamasta ihmisia. (...) Hen-
kilojohtamista on kylla todella vaikea delegoida muualle: ne ihmis-
suhteet, mitka on rakennettu, saattavat olla pitkallisen rakennus-
tyon tulos, millaisia keskeiset henkilosuhteet jossain tuotannossa
on.

Harvard Business Review -lehti (maaliskuu-huhtikuu 2000) tutki kolmea tuhatta
johtajaa ja havaitsi heidan joukostaan kuusi tavanomaista tyylid johtaa: maara-
tietoinen, empaattinen, visiondari, valmentava, kaskeva ja demokraattinen joh-

taja. Lehden julkaisussa analysoitiin jokaisen tyylin hyvia ja huonoja puolia seka



sitd, miten ja millaisissa tilanteissa niita tulisi kayttaa. Psykologian tohtori Daniel
Goleman selittaa tutkimustuloksia: tehokas johtaja osaa hyodyntaa naita kaikkia
tyyleja oikeissa tilanteissa. Ei siis ole vain yhta oikeaa tapaa johtaa, vaan kyse
on kyvysta soveltaa eri tyyleja. Laheisyys alaisiin -luvussa kasitellaéan tarkem-
min sitd, millaisia johtamisen tyyleja elokuvatuotannossa nykypaivana tulisi hyo-
dyntda. (Goleman 2000; Koulutus.fi 2020.)

3.3 Projektijohtaminen ja muutoksessa johtaminen

Pitkan fiktioelokuvatuotannon johtaminen on projektijohtamista. Projektijohta-
mista tekee useampi tuotannon johdossa toimiva henkilé. Esimerkiksi tuottaja
tekee paatdksen projektin aloittamisesta, jolloin hanellakin on oltava jonkinlai-
nen ndkemys siitd, mitka ovat projektin toteutumisen edellytykset ja kannat-

taako sita aloittaa.

Ennen kuin ottaa vastuulleen ison tuotannon, kannattaa selvittaa
hankkeen realistisuus eli onko tavoite saavutettavissa annetuilla re-
sursseilla. Vaikka tehtava vaikuttaisi kuinka kiinnostavalta tahansa,
siihen ei kannata sitoutua, jos sen toteuttamiseen on liian vahan ai-
kaa ja resursseja, tai epaonnistumisen riskit muuten ovat suuret.
(Saksala 2015, 170.)

Projektia vetavalta johtajalta vaaditaan myds ihmisten johtamista. Nain Anne

Kulla esittaa tutkimuksessaan:

Projektijohtaminenkin on ihmisten johtamista. Ihmisten johtaminen
on haastava taidelaji, kuten myds sosiaalisten suhteiden. Jatkuva
opiskelu ja itsensa kehittdminen johtamisen eri tilanteissa vaatii
projektipdallikdltakin paljon luontaisia kykyja hallita tilanne kuin ti-
lanne. Johtamisessa yksi tarkeimmista asioista on saada aani kuu-
luviin ja kuunnella mita tyontekijalla on sanottavana. Asiantuntijave-
toisessa organisaatiossa, jossa on hyvin matala organisaatiora-
kenne, korostuu entisestdan johtamisen merkitys. (Palmu 2003, 16-
18, Kullan 2018, 25 mukaan.)

Elokuvatuotannon johtaminen on samalla muutoksen johtamista:

Projektin perimmainen tarkoitus on kuitenkin muutoksen aikaan-
saanti (Kettunen 2003, 15, Kullan 2018, 4 mukaan).



Projektiluontoisessa tydssa johtajalta vaaditaan maaratietoisuutta, sitoutunei-
suutta ja motivoituneisuutta. Kullan tutkimuksesta kay ilmi, etta keskeisimpia
asioita projektin johtamisessa ovat selkea tavoite, suunnitelmallisuus seka riitta-
vat resurssit. Kulla esittaa tutkimuksessaan projektin yleisen kulun: tarpeen tun-
nistaminen, maarittely, suunnittelu, toteutus seka viimeisena projektin paattami-
nen. (Kulla 2018, 8).

Saksala puhuu projektinhallinnasta kymmenen vaiheen kautta:

) 1. Tavoitteiden asettaminen (mit&a, kenelle, resurssit)
) 2. Aikataulutus (suunnittelu, toteutus vaiheittain, lomat)

e 3. Vaiheistaminen ja organisointi (valitavoitteet, tarkistuspisteet, vas-
tuuhenkilot)

e 4. Riippuvuuksien hallinta (tyovaiheiden keskinaiset riippuvuudet,
toimitusajat, logistiikka)

e 5. Resursointi (tydsuunnitelma, osaava henkilokunta, tarkennettu
budijetti)

° 6. Roolitus ja delegointi (optimaalinen tydnjako, vahva johtaminen,
delegointi)

e 7. Riskien hallinta (turvallisuus, likviditeetti, sopimukset kuntoon, ta-
voitteessa pysyminen)

e 8. Sisainen viestinta (tiedonkulku, kokoukset, raportointi)

e 9. Tiedotus ja markkinointi (markkinointisuunnitelma talousarvioi-
neen, brandinhallinta, kohderyhmat, oikea-aikaisuus)

° 10. Aloitus - seuranta ja ohjaus - lopetus (innostava aloitus, selkea
lopetus, palaute, kiitokset ja karonkka)

(Saksala 2015, 171.)

4 Johtamisen kulmakivet pitkan fiktioelokuvan tuotan-
nossa

Keskustelin yhdessa haastateltavieni kanssa siitd, millaisia ongelmia he ovat
omasta nakékulmastaan havainneet johtajuudessa elokuva-alalla: missé voitai-
siin viel& kehittyd ja miten. Kokosin keskustelujen pohjalta johtajuuden kulmaki-

Vi&: tietoa ja taitoja, joita kaytantoon siirtdmalla voimme kehittya johtajina.
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4.1 Itsensa johtaminen

Hyva ihmisten johtaminen on hyvinvoinnin johtamista, tyontekijoi-
den innostamista ja sparraamista, ja sen lahtokohtana on hyva it-
sensa johtaminen. Se perustuu siihen, etta tuntee itsensa, tietaa
omat vahvuutensa ja kehittamiskohteensa. Tuottajan on pidettava
itsestdan hyvaa huolta ja osattava asettaa rajat myos omalle tyol-
leen. Vertaiskuvana voisi olla lentoeméntien turvaohje matkustajille:
”Jos matkustat pienen lapsen kanssa, laita happinaamari ensin
omille kasvoillesi ja vasta sitten lapselle.” (Saksala 2015, 41.)

Itsens& johtaminen on termind laaja ja kasittda paljon erilaisia taitoja, joita hyo-
dynndmme myds arkielamassamme. Hyva itsetuntemus on avain hyvaan it-
sensé johtamiseen. Amabile ja Kramer kertovat kirjassaan siitd, kuinka pienikin
paivittdinen hetki itsereflektiolle vaikuttaa merkittavasti itsetuntemukseen. He
pyysivat tutkimuksissaan haastattelemiaan tyontekijoita pitAmaan tutkimuksen
ajan paivakirjaa paivittaisista tapahtumista tdissa. Suuri osa koki ne hyddyllisiksi
ja tekivat uusia oivalluksia — ennen kaikkea omasta itsestaan. (Amabile & Kra-
mer 2011, 194-196.) Taman pohjalta voi siis paatella, etta lyhytkin paivittainen
reflektointi kuluneesta tyopaivasta ja omasta itsesta vaikuttaa merkittavasti
omaan kehitykseen.

Itsereflektion kautta hahmottuvat omat kyvyt ja rajat. Joskus stressintayteiset
hetket tdissa uhkaavat hamartaa selkean ajattelun ja mielessa on vain selviyty-
minen: taantuminen vanhoihin selviytymismekanismeihin tapahtuu tallgin hel-
posti. Stressinhallinta edellyttda siis itsensajohtamistaidoista kenties yhta téar-
keimmista: priorisointia. Taito asettaa asioita tarkeysjarjestykseen edellyttaa
kykya etaantya hetkeksi tyosta ja tarkastella koko kuvaa laajemmin. Saksala
(2015) korostaa taidon tarkeytta: keskittyminen herpaantuu helposti, kun tyopai-
van aikana eteen tulee yllattavia tilanteita, jotka vaativat pikaista reagointia,
olipa sitten kuvauksissa tai toimistolla. Taméan liséksi puhelin soi yhten&dan ja
kollegat keskeyttavat kysymyksillaan oman tyéskentelyn. Saksala puhuu myds

itsereflektion puolesta seka kehottaa panostamaan suunnitteluun ja pitdmaan
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to-do-listoja. (Saksala 2015, 57.) Tydpaivan aikana joutuu reagoimaan valitto-
masti moneen hetkessa tulleeseen tyfasiaan, jolloin oma tehtavalista ei tunnu

lyhenevan lainkaan. Talloin k&sitys omasta aikaansaamasta tyosta hamartyy.

Johtajuus edellyttaa hyvaa itsetuntemusta ja ihmisyhteiséjen dyna-
miikan tuntemusta. Se on lahtékohta myds vahvan ammatti-identi-
teetin omaksumiselle vahitellen kokemuksen karttuessa. (Saksala
2015, 41.))

Tuula Nikkola (1.9.2022) kertoo, kuinka tydon méaéara on ehdottomasti haaste lin-
jatuottajan arjessa: omat tyotehtavat vaativat aikaa ja tdyden lasn&olon, ja niiden
lisdksi johdettavia tyontekij6itd on valtava maara. Kiire ja kuormitus ovat usein
johtajan rasitteena, jolloin on opittava delegoimaan ja priorisoimaan. Omaa ty6-
maaraa tulee saadella, eika se ei saisi sameuttaa nakokenttaa niin, etta tyonte-

kijoiden kuuleminen ja tybhyvinvoinnista huolehtiminen jaisi huomiotta.

Laitinen (7.9.2022) allekirjoittaa sen, etta kiireessa kokonaiskuva sumenee hel-
posti. Muutama minuutti omasta tyGajasta kiireen hetkella voi tuntua ikuisuudelta,
mutta todellisuudessa se on vain murto-osa koko tyOajasta. Toisaalta tuo hetki
voi olla merkittava ja riittdva tyontekijan huolien kuulemiseen. Tydntekijan voi-
dessa sanottaa huolensa @éneen johtajalle luottamus johtajan ja hanen valillaan

kasvaa ja tyontekija kokee, ettei ole murheensa kanssa yksin.

Nikkola kertoo toisen esimerkin ajan tehokkaasta kaytostda. Kun kuvausten tahti
on tiukka, harjoittelijan perehdytykselle voi olla vaikeaa l6ytaa aikaa. Kuitenkin
yksi tai kaksi tuntia viikosta voi saastaa runsaasti aikaa myéhemmin, kun harjoit-
telija pystyy toimimaan itsendisemmin. Nikkola puhuu tallaisesta kiireen illuusi-
osta kuvauksissa muutenkin: erehdymme helposti ajattelemaan, etta kiirehtiessa
asiat hoituvat nopeammin. Toisaalta Kiiretilanteissa pyséahtyminen hetkeksi ja ti-
lanteen uudelleenarviointi voi juuri pelastaa sen edesté paljonkin aikaa. (Nikkola
1.9.2022)

Kyky maarittad omat rajat on yksi hyvan itsensa johtamisen piirre. Elokuva-alalla

ylitéiden tekeminen ja oman jaksamisen ylittdminen on hyvin yleistd. Taman ta-
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kana on usein paitsi ihailtava intohimo omaa ty6ta kohtaan myds toisinaan vahin-
gollinen tapa ajatella, etta tyélle on annettava itsesta kaikki ja viela enemman.
Havunen ja Lavikkala (Ongelmia ratkaiseva esimies, Talentum, 2010) puhuvat
ylisuorittamisesta ilmiéna, johon johtajan tulisi suhtautua vakavuudella. Ylisuorit-
taminen johtaa helposti oman tyokyvyn heikentymiseen ja pitkittyessaan pitkiin
sairaslomiin. Johtajan oma tyémoraali ja suhde tyohon vaikuttavat suoraan alai-
siin: niin lupsakka ja valinpitAméatonkin asenne kuin ankara ja ylitunnollinen suh-
tautuminen luovat mallin tyéntekijalle, jollaista tAméa luulee johtajan haneltd odot-

tavan.

Laitinen mainitsee itsensdjohtamistaidoista myo6s tyontekijataidon tarkeyden.
Tyontekijataito kytkeytyy vahvasti itsensdjohtamiseen, ja Laitinen antaa tasta esi-
merkkind suhtautumisen ylitdiden tekemisen. Kun jonkin asian tekemiseen on
annettu tietyt resurssit, on tyontekijan vastuulla toteuttaa tyo niiden puitteissa.
Mikali kay ilmi, ettd annetut tyotunnit eivat riita, tyontekijan on ilmoitettava siita
valittomasti esihenkildlleen ja kaytava keskustelu mahdollisten ylityétuntien tar-
peesta. Laitinen lisaa, etta tyontekijataitoihin kuuluu myés kommunikoida naista
riittdvan ajoissa, eika vasta tyon suorituksen jalkeen, kun tydnantajalla ei ole enaa
mahdollisuutta vaikuttaa asiaan. (Laitinen 7.9.2022) Ylitunnollisilla tyontekijoill&,
etenkin vasta-alkajilla, voi olla taipumusta vahatella tehtya tydmaaraa: tydtunteja
onkin tehty todellisuudessa enemman kuin on raportoitu. Tallainen taas voi johtaa
siihen, etta johtajalle jaa valheellinen kuva siita, millaiset resurssit tyon tekemi-
seen riittda. Kommunikaatio resurssien riittavyydesta tukee siis seka tyontekijaa
ettd johtajaa sek& muita tyonsuorittajia jatkossa.

Nikkola tunnistaa myds kehittamisen varan tyontekijataidoissa: han muistelee
kuulleensa mediassa tyokulttuurista kaydyn keskustelun kautta, ettei eras tyon-
tekija tiennyt, kuka hanen esihenkilonsa on. Tata Nikkola ihmettelee tata ja pai-
nottaa, etta jokaisen tyontekijan tulisi vimeistaén rekrytointivaiheessa tietad kuka
on taman esihenkild. (Nikkola 1.9.2022.)
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Nikkola tuomitsee sairaana tyon tekemisen. Han muistelee erasta tapahtunutta
tilannetta toissa: han kuuli sattumalta sivukorvalla kahden tyontekijan keskuste-
levan siitd, kuinka sairaana olisi tultava t6ihin. Nikkola oli 1. apulaisohjaajana
puuttunut keskusteluun valittbmasti ja korjannut kasityksen, ettei kenenkaan
tyontekijan pida tulla téihin sairaana. (Nikkola 1.9.2022.) Omalla tdhénastistella
tyOurallani lahes jokaisessa eri alan tydssa olen kohdannut turhaa uhrautumista
tyon puolesta. Tunnollisuutta ja uhrautumista tyon puolesta ihannoidaan paljon,
ja naen etta loppuunpalaminen on téllaisen tydkulttuurin kulminaatio. Mydnnyn
Laitisen ja Nikkolan nakemykseen tyontekijataitojen kehittamisen tarpeesta.
Né&en olennaiseksi kuitenkin kyseenalaistaa tyokulttuurimme asenteet, joilla on
varmasti oma vaikutuksensa siihen, miten uhrautuvasti ty6hon suhtaudutaan.
Myds tyoilmapiirilla, tybnantajan ja tyontekijan valisella suhteella on suuri vaiku-
tus siihen, miten avoimesti ylikuormituksesta voidaan keskustella. Palaan kom-
munikaation merkitykseen tarkemmin jaljempana. Nykypaivana asennoitumi-
sessa ty6hon on havaittavissa muutoksia. Hyva esimerkki tasté on paljon medi-
assa keskustelua aiheuttanut nuorten tyontekijéiden vastareaktio ylisuorittavalle

tyokulttuurille, quiet quitting eli hiljainen lopettaminen.

Laitinen mainitsee, kuinka han kysyy rohkeasti selvennysta tai tarkennusta kolle-
galta tai alaiselta, jos ei ole taysin varma mistad on puhe. Omien kykyjen ja tieto-
tason tiedostaminen ja hyvaksyminen on askel oppimiseen. (Laitinen, 7.9.2022.)
Johtaja ei voi tietaa kaikkea, ja toisinaan sen myontaminen adaneen on hyodylli-
sempé&éa kuin se, etta esittaa tietdvansa. Esimerkiksi kun kuvaaja perustelee tar-
vitsemaansa kalustoa tuottajalle, on ymmarrettavaa, etta tuottaja ei ole viela pe-
rehtynyt juuri markkinoille tulleeseen kameralinssiin. Selityksen pyytaminen ei
aina viesti pelkastaan siita, ettei tieda jotakin vaan myos siitd, ettd halua tietaa

lisdad ja ymmartad paremmin.

4.2 Luottamus

Avoin kommunikaatio, riittava tiedon jakaminen, kunnioitus ja tunnedly ovat

avaimia luottamuksen syntymiselle. Luottamus on pitkdn ajan yhteistyon tulosta.
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Uuden tydparin kanssa on oltava tietoinen siita, etta toiselle omat tyéskentelyta-
vat eivét ole tuttuja ja oletuksien tekemista tulisi valttaa. Laitinen muistelee ta-
pausta, jossa oli oppinut, etta lapinakyvyys on edellytys luottamuksen syntymi-
selle. Eras osaston esihenkil® oli esittanyt hanelle pyynnon, johon han ei osannut
silla hetkelld vastata vaan lupasi selvittdéd asiaa ja palata tahan myéhemmin. Asia
ei ollut juuri silla hetkella kiireellinen, joten siihen ei ollut tarvetta reagoida valitto-
masti. Aikaa kului ja tilanne karjistyi lopulta vaarinkasitykseen: kollegalle oli muo-
dostunut vaarinkasitys siita, ettei hdnen tarpeeseensa vastattaisi lopulta ollen-
kaan. Tama kokemus pohjautui aiempiin negatiivisiin kokemuksiin eli painolastiin
(aiheesta tarkemmin jaljempénd). Laitinen muistaa, etta tilanteessa oli erikseen
sovittava, etta kollega ja hén luottaisivat toisiinsa jatkossa, silla mahdollisuutta
luonnolliselle luottamuksen syntymiselle ei ollut. Laitinen painottaa, etta uusien
kollegoiden kanssa on oltava lapinakyva ja kommunikoitava mahdollisimman sel-
kedsti, jotta luottamus voi syntyd. Omia toimintatapoja voi olla hyva avata uudelle
kollegalle. (Laitinen 7.9.2022.)

Johtaja ei voi pitda jokaista lankaa késissaan. Miia Haaviston reitti elokuva-alalle
on hieman erilainen kuin monen muun elokuvatuottajan: han on opiskellut itsenséa
seka juristiksi etta dokumenttielokuvan ohjauksen kandidaatiksi. Valmistuttuaan
han toimi tuotantoneuvojana Suomen Elokuvasaatiossa, jonka jalkeen han aloitti
tuottajan uran Helsinki-filmilla. Nykyaan Haavistolla on oma yritys, Tekele Pro-
ductions. Kysyin haneltd, katuuko han joskus sita, ettei ole tehnyt suorittavia teh-
tavid ennen tuottajaksi tulemistaan. Haavisto vastaa tdhan olevansa hyvin tietoi-
nen siitd mita ei tieda eika esita tietdvansa sitd. Han on etsinyt rinnalleen linja-
tuottajan, joka tietaa sellaisista asioista enemman, ja Haavisto voi luottaa haneen
taysin. Impulssia mikromanageeraamiseen ei talldin paase edes muodostumaan
vaan painvastoin: on helpompaa irrottautua murehtimasta sellaisia vastuita, jotka
kuuluvat jollekin toiselle ja keskittya taysilla omaan tyohon. Haavisto lisaa, etta
han on havainnut, ettd osalla suorittavista tehtavistd edenneista, aloittelevista
tuottajista tydhon vaikuttavat vahvasti vanhat vastuualueet ja tyokokemukset.
Tama nakyy haasteena ajatella luovasti: kaytdnnon asioiden murehtiminen ide-

ointivaiheessa vesittaa luovaa ajatusprosessia. (Haavisto 7.9.2022.)
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Mikromanageeraus viestii luottamuspulasta: mikromanageroiva johtaja ei anna
tyontekijalleen mahdollisuutta toimia itsendisesti. Jokaisen tyontekijan tekeman
paatoksen tai tyotehtavan on tapahduttava johtajan valvonnassa. Tallainen joh-
tuu yleensa johtajan omasta epavarmuudesta tai tottumuksesta hoitaa kaikki
asiat itse. Johtaja, jolla on aina ollut kaikki langat kasissaan, ei valttamatta tule
edes ajatelleeksi voivansa jakaa vastuutaan muille. Tallainen opittu malli voi olla
syntynyt sellaisten tybkokemusten jalkeen, joissa on taytynyt selvita yksin isosta
tyokuormasta.

Mikrohallinnointi ei vain myrkyta sisaista tytelamaa, vaan se tukah-
duttaa luovuuden ja tuottavuuden pitkalla aikavalilla. Kun ihmisilta
puuttuu edistymiseen tarvittava itsendinen toimivalta, informaatio ja
asiantuntija-apu, heidan ajatuksensa, tunteensa ja motivaationsa
kaantyvat laskuun — mika johtaa tylsiin ideoihin ja latteaan tulok-
seen. Johtajat panikoivat ndhdesséan suorituksen hiipuvan, mika
puolestaan johtaa siihen, etta he hengittavat tydontekijdéidensa nis-
kaan vielakin tungettelevammin ja kritisoivat entistd ankarammin —
mika luo entista huonompaa sisaista tydelamaa. lhmiset piilottavat
ongelmia téllaisilta johtajilta, kunnes ongelmat puhkeavat kriiseiksi.
Silloinkin kun mikrohallinnoivat johtajat yrittavat tarjota katalyytteja
ja ravinteita, heilla ei ole tarpeeksi tietoa siitd, mita heidan alai-
sensa todella tarvitsevat. Noidankehé on valmis. (Amabile & Kra-
mer 2011, 175.)

4.3 Epéavarmuus ja paatoksenteko

Epavarmuus on yksi suurimpia kuormittavuustekijoita kaikissa
toiss4, kaikilla aloilla. Tydéryhmaé, jossa on paljon epavarmuutta, voi
usein huonosti. (Laitinen 7.9.2022.)

Haavisto kannustaa rohkeaan paatoksentekoon. Mikali paatoksen tekemista ve-
nyttaa liilan pitkaan, sen otollinen hetki voi menna ohi ja myéhastynyt paatok-

senteko onkin jo vahingollinen.

Oli kyse HODista, ohjaajasta tai tuottajasta, itselleen voi perustella
paatoksen lykkaamisen silla, ettd muka hankkii hirveasti lisatietoa
ja vasta sitten voi paattaa. Sitten voi kayda niin, ettda momentum
paatoksen tekemiselle menee ohi ja se tehdaan liian myoéhaan.
(Haavisto 7.9.2022.)
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Haavisto mainitsee, etta iso kehityksen kohde monille tekijoille on paatoksen-
teon aikaistaminen. Talloin tulee vapauttaneeksi paljon energiaa varsinaiselle

asioiden toteuttamiselle niiden loputtoman tutkimisen sijaan.

Rahoittajana ollessa huomasin, ettd mieluiten teen vaaran paatok-
sen ajoissa kuin oikean paatoksen aivan liian myohaan. (...) Pitaa
olla valmis tekemaan riittamattomalla informaatiolla paatoksia oike-
astaan koko ajan. (...) Koskaan ei ole taydellista tietoa asioista,
kaikki muuttuu jatkuvasti varsinkin tuotannon aikana ja kiireelli-
sessé preppivaiheessa. (Haavisto 7.9.2022.)

Pitkitetyt paatokset voivat joskus koitua jopa vahingollisemmaksi kuin virheelliset
paatokset: paatoksen pitkittdminen tarkoittaa usein sitd, etta joku joutuu odotta-
maan tietoa eika pysty etenemaan tydssaan. Tybdaika kuluu paatéksen odottami-
seen ja tydmaara kasaantuu. Laitinen (7.9.2022.) muistuttaa, ettd johtaja voi

usein myos korjata virheelliset paatokset myéhemmin.

4.4 Suunnitteluvaiheeseen panostaminen

Laitinen havainnollistaa, kuinka suunnitelmallisuudella ja huolellisella kommuni-

kaatiolla on vaikutusta projektin onnistumisen kannalta.

Kuten tiedamme, osastojen esihenkilot vastaavat tydstaan usealle eri johtajalle:
ohjaajalle, linjatuottajalle, joskus jopa kasikirjoittajalle ja showrunnerille. Ideaali-
tilanteessa tuotannon kehittelyvaiheessa tuottaja, ohjaaja ja kasikirjoittaja puhu-
vat yhdessa visiosta eli ideasta. Tuottaja hakee télle rahoitusta, ja kun paatos
sen myontamisesta on saatu, kolmikkoon liittyy mukaan linjatuottaja. Hanen
tehtdvan&aén on muuttaa visio resursseiksi: han kay keskustelua tarkasti tiimin
kanssa ja selvittdd huolellisesti, mik& on teoksen sanoma ja mitka seikat sen to-
teutuksen kannalta ovat tarkeimpid. Taman liséksi on kaytava jo keskusteluja
siitd, mik&a on b-suunnitelma, jos resurssit eivat riitakaan johonkin. Linjatuottaja
suunnittelee ja ennakoi ja muodostaa keskustelujen pohjalta budjetin. Linjatuot-
tajan vastuu on suuri, silla han tekee suunnitelman vision toteuttamiselle ja luo
raamit jokaisen osaston ty6lle. Tama on se hetki, jolloin ennakoidaan riskit ja
varaudutaan &killisiin muutoksiin varaamalla budjettiin ylimaaraista esimerkiksi

rikkoutuvan kaluston tai ajoneuvojen varalta. T&ma on myds Laitisen mukaan
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se vaihe, jossa voidaan valttaa tyontekijan pitkittynyt ylikuormitus. Mikali tassa
kohtaa ennakkosuunnittelu tai kommunikaatio on ollut puutteellista, osaston esi-
henkilolle kasaantuu tuotannollisia ja resursillisia ongelmia, joita h&n ei pysty
ratkaisemaan. (Laitinen 7.9.2022.) Pahimmassa tapauksessa ongelmat tulevat
esiin liian myoéhaan, jolloin ne voivat teettavat ylitydtunteja ja uhata osastokoh-
taisen budjetin ylittymista.
Usein saattaa kayda, etta esimerkiksi suunnittelussa huomataan li-
samaaritysta vaativia asioita, jotka toteutukseen vietdessa kesken-
eraisend voivat aiheuttaa haittaa taloudellisesti, sek& tuotannolli-
sesti, joten on syyta palata edelliseen vaiheeseen. Joskus resurssi-
pula saattaa myds aiheuttaa, ettei seuraavaan vaiheeseen paase
etenemaan. Projektisuunnitelmaan tulee usein mygs tarkennuksia

ja taydennyksia, jotka vaativat aikataulun tarkistuksen. (Kettunen
2003, 42, Kulla 2018, 8 mukaan.)

Mikali jokin vaihe, kuten esimerkiksi suunnittelu, on puutteellisesti suoritettu, se
vaikuttaa projektin seuraavaan vaiheeseen. (Kulla 2018, 8) Suunnitteluvaiheessa
virhe voidaan tehda esimerkiksi kommunikaatiossa, jolla voi olla vakavat seu-
raukset. Tama voi johtaa suunnitelmien muutokseen. Esimerkkitilanne: kuvaus-
jakson alussa kay ilmi, ettd ohjaajan visio kohtauksen toteutuksesta edellyttaékin
studio-olosuhteet. Ongelmanratkaisu vaatii joko jo varatun lokaation perumista ja
siirtymalla studioon. Toinen vaihtoehto on muuttaa kohtausta jo varattuun lokaa-
tioon sopivaksi. Joka tapauksessa suunnitelman muuttamisella on aina seurauk-

sensa: lisakuluja ja ylity6tunteja tai pettymyksia ja stressia.

4.5 Tiimiytyminen ja yhteenkuuluvuus

Amabile ja Kramer (2011, 140-141) mainitsevat kirjassaan yhteenkuuluvuuden
yhtena neljasta tarkeimmista sisdisen tydelaman ravitsijoista. Ravitsijat ovat asi-
oita, jotka vaikuttavat positiivisesti sisdiseen tydelamaan ja tata kautta menes-

tykselliseen johtamiseen.

Esimiehet voivat edistdé yhteenkuuluvuutta — ja jopa lamminta to-
veruutta — tarjoamalla ihmisille tilaisuuksia tutustua kollegoihinsa
kasvotusten ja keksimélla heille tapoja pitd&d hauskaa yhdessa. Kun
ihmiset pitdvat toinen toisistaan, on ty6hon mahdollisesti negatiivi-
sesti vaikuttavia henkilokonflikteja vahemman ja ne ovat laimeam-
pia. Siteiden muodostaminen tiimilaisten valille voi myds parantaa
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ideoiden syntymista ja lisata yhteistyota. (Amabile & Kramer 2011,
141))

Puhumme Laitisen kanssa yhteenkuuluvuuden tunteesta tiimiytymisen kautta.
H&an mainitsee tiimiyttamisen yhtena isoimmista haasteista projektiluontoisen elo-
kuvatuotannon johtamisessa. Haasteellisen siita tekevat kuvausten tiukka aika-
taulu, suuret ryhmakoot ja ennalta toisille tuntemattomat tekijat. (Laitinen
7.9.2022.)

Kuvausjakson alkamista alustetaan joskus kickstartilla, joka on tuotannon jarjes-
tama tydryhman yhteinen rento tilaisuus. Kickstartissa tekijoiden on mahdollista
tutustua toisiinsa ennen yhteistyon alkamista. Ajan puutteen vuoksi tallaiselle ei
valttamatta ole aina aikaa. Alan uusille tekij6ille ryhmaytymistilanteilla on suuri
merkitys — ei pelkastdan tuotannon uutena tydntekijana vaan myds koko alan

uutena tyontekijana.

Laitinen toteaa, ettd uuden projektin alkaessa ryhman pitaisi olla jo tiimiytynyt.
Todellisuudessa tydparien muodostuminen ja ryhmén yhteenhitsautuminen ta-
pahtuu ajan saatossa, kun kollegoiden tydskentelytavat alkavat tulla tutuksi.
Tuotantopaallikolla ja linjatuottajalla onkin suuri vastuu tyopareja ja tyéryhmaa
koostaessa. (Laitinen 7.9.2022.)

Mielestani tuotantopaallikdiden ja linjatuottajien ammattitaitoon kuu-
luu se, ettd he tuntevat suuren joukon ihmisia ja osaa matchata ih-
misia keskenaan, keitd kannattaa saattaa yhteen (Haavisto
7.9.2022).

Kysyin Laitiselta, nakeekd han ongelmallisena sen, miten paljon suhteiden voi-
malla elokuva-ala pyorii. Varmasti moni muu lisdkseni on havainnut uransa
alussa saman ongelman: verkostojen pienuus. Tuotantoihin on yleensa tapana
rekrytoida jo entuudestaan tuttuja tekijoita, ja avoimia rekrytointeja on hyvin har-
voin. Avoimet tyopaikat, jotka usein ovat kiireellisid, julkaistaan alan freelancerei-
den ja tyonantajien Facebook-ryhméaan TV-friikuille toita. Laitinen (7.9.2022)
muistuttaa, etta tuttujen tyontekijoiden rekrytoiminen on valttdmatonta tiimiytymi-
sen kannalta. Kun aikaa tutustumiselle ei ole, on otettava henkild, jonka kanssa

sujuva yhteistyd on taattu.
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Usean elokuvan tekijan ty6 on niin sanotusti ndkymaéatonta: tama tarkoittaa sita,
etta mikali tyd on suoritettu hyvin, kaikki toimii kuten pitaa eika tyon aikaansaama
tulos nay silméaan. Tama patee seka osaan luovista etta ei-luovista rooleista elo-
kuvatuotannossa, esimerkiksi tuotannon ja jarjestyksen osastoihin. Tallaisten te-
kijoiden motivaation isoimpia myrkkyja ovat vahattely tai arvostamattomuus:
vaikka harva edes sita odottaa, erillinen kiitos tehdysta tydsta voi merkita paljon.
Sita vastoin epasuora ja ristiriitainen viestinta kiittAméattomyydesta ja tyytymatto-

myydesta hapettavat helposti tydémotivaatiota ja arvostuksen tunnetta.

4.6 Kommunikaatio

Amabile ja Kramer puhuvat kommunikaatiosta monessakin kohtaa kirjaansa ja
peraankuuluttavat avoimen, kunnioittavan ja selkean seka vapaasti virtaavan
kommunikaation tarkeydesta. He toteavat tutkimustensa perusteella, ettad kan-
nustavassa ja optimistisessa tydymparistossa on helpompaa tuoda ongelma-
kohtia esille ja kasitella niitd. Amabilen ja Kramerin mukaan avoimessa ja psy-
kologisesti turvallisessa ymparistossa on todennéakdisempaa oppia ja jatkaa

eteenpain epaonnistumisen jalkeen. (Amabile & Kramer 2012, 114.)

Kyky oppia ja jatkaa eteenpdain epaonnistumisten jalkeen on toden-
nakodisempaa sellaisissa organisaatioilmapiireissa, joissa vallitsee
psykologinen turva — johtajien sanoin ja toimin ilmaisema odotus
siitd, ettd ihmisia kiitetd&n virheiden myontamisesta tai huomaami-
sesta hapaisemisen sijaan. Ihmiset voivat ottaa todella innovatiivi-
sen tyon tekemsen vaatimia riskeja vain psykologisesti turvallisessa
ilmapiirissa. (Amabile & Kramer 2012, 114.)

Puhuimme Nikkolankin kanssa kommunikaatiosta. Han painottaa sitd, miten
isoissa tyoryhmissa tarvitaan selkeytta ja toistoa, jotta tieto kulkeutuu varmasti
kaikille. (Nikkola 1.9.2022.) Tuotannon info on kenties tarkeimpia tiedotuksia,
jotka jokaisen kuvauksissa toimivan tyéntekijan on luettava. Tuotantoinfossa on
jaettu kaikki tydéryhmalle olennainen tieto kuvausjakson ajalta esimerkiksi liittyen
kuluennakoihin, vuokrattaviin ajoneuvoihin, tilityksiin ja muihin kdytannén asioi-
hin. Tasta huolimatta infopaketti ei aina tule luetuksi kenties sen pituuden takia,
tai siksi, etta se on joutunut roskapostiin eikd ole koskaan tavoittanut lukijaansa.

Infokatkojen aiheuttamat vaarinkasitykset voivat aiheuttaa kalliitakin seurauksia.
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Vaaran tiedon kulkeminen pitaa ehdottomasti katkaista ja korjata valittomasti silla
suurissa ryhmissa se voi johtaa tuohoisaan ketjureaktioon.

Mielessa on jalleen hyva pitda se, etta mitaan ei pida jattaa oletuksen varaan,
etenkin kun tyéskennelld&n uusien ihmisten kanssa. Toisinaan jopa itsesta liioi-
tellulta tuntuva selkeys voi olla tarpeellista. Mitd suurempi tuotanto, sitd enem-
man vakea ja sitd suurempi on myos tuotannon osasto. Taman vuoksi tuotannon
alussa on syyta kertoa tyontekijalle kenelta tuotannon osaston jasenelta han saa

vastauksia mihinkin kysymyksiin.

Vapaasti virtaava kommunikaatio edellyttda sen, etta tydymparistd on turvallinen
ja tekijat ovat toisiinsa ndhden saman arvoisia. Vaikka vastuu voi olla joillakin
suurempi ja komentoketjussa ihmiset asetetaan tiettyyn jarjestykseen, silla ei ole
mitdan tekemista ihmisen oman arvon kannalta. Paitsi etta erilaisuutta tulee vaa-
lia tasa-arvon kannalta, monessa lukemassani lahteessa korostetaan moninai-
suuden arvostamista myds ideoissa ja mielipiteissa. Erilaisuuden arvostaminen
ja avoin kommunikaatio mahdollistavat uusien ideoiden syntymisen ja innovatii-
visuuden. Vain talla tavoin tyétapoja on mahdollista uudistaa. Puhuimme Nikko-
lan (1.9.2022) kanssa my0s tasta: han kannustaa uusien ihmisten ideoiden kuu-

lemiseen ja omien tydskentelytapojen kyseenalaistamisen.

4.7 Motivaatio

Tavoitteiden asettaminen ja oikeudenmukaisuus ovatkin avainkysy-
myksia, kun tydyhteisdssa pyritdén vaikuttamaan ihmisten motivaa-
tioon ja sité kautta tekemisen meininkiin. (Saksala 2015, 59.)

Elokuvatuotannon selkein paatavoite on kaikilla tyontekijoilla sama: elokuvan to-
teuttaminen suunnitelman mukaisesti. Erityisesti ohjaajan ja tuottajan intohimo ja
innostavuus ovat tarkeitd motivaation synnyttgjia elokuvatuotannossa. Mikali he
eivat itse usko teokseen, se nakyy mitd todennakdisemmin myos tyontekijéiden

motivaatiossa.

Elokuvatuotannossa on paljon suorittavia tekijoita, joiden motivaatio ei valtta-

matta ole niinkaan kiinni elokuvan onnistumisessa vaan omassa ty6sséa onnistu-
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misessa, oman ammattitaidon kehittamisessa ja etenemisessa omia henkilo-
kohtaisia tavoitteita kohti. Kuten tiedamme jo, hyva johtaja tukee tydntekijansa
kehitysta. Motivaation kannalta johtajan olisikin tarkeaa tietaa, mitka ovat tyon-
tekijan tavoitteita ja tukea tata niiden saavuttamisessa. Kuten Amabile ja Kra-
merkin (2012, 37-39) ovat todenneet, motivaatio ja niin sanottu draivi ovat elin-
tarkeitd yksilon sisdisessa tydelamassa, silla se nakyy suoraan tyén suoriutumi-

sessa ja onnistumisessa.

4.8 Verkostojen ja mallioppimisen merkitys

Haavisto (7.9.2022) ja Nikkola (1.9.2022) korostavat verkostojen ja kiltojen mer-
kitysta: on olemassa erilaisia verkostoja eri osaston tekijdille. Haavisto kouluttaa
itseaan osallistumalla tuottajien kursseihin ja mainitsee kuuluvansa ACE Produ-
cers -jarjestoon, joka on Euroopan johtava tuottajien verkosto. Han painottaa,
kuinka toisilta tekijoiltd oppiminen on elintdrkeda: se voi tapahtua jonkin verkos-
ton kautta tai mallioppimalla tydelamassa. Mallioppiminen onkin kenties yleisin
tapa oppia audiovisuaalisella alalla, kun suuri osa elokuva-alan tekijoista aloittaa
uransa avustavista tehtavista ja etenee ottamalla hiljalleen lisda vastuuta ja op-
pimalla omalta lahiesihenkilolta. Nikkola lisd4, ettd verkostot ovat kultaakin ar-
vokkaampia. Kaikkea tietoa ei I6ydy oppikirjoista tai verkoista, jonka vuoksi kol-

legan neuvo tai apu ovat erittain tarkeita.

5 Johtajan tuki

5.1 Suhde alaisiin

Haastatteluiden ja lahdemateriaalini perusteella johtajan ja alaisen véliseen
suhteeseen ei liene yhta oikeaa mallia. Se, miten laheinen johtajan tulisi olla

alaisilleen on yksil6llista ja tilannekohtaista.

Tuottajan pitéisi harrastaa tasapuolisuutta niin tehtévien jaossa, tie-
don valittamisessa kuin siinakin, etta ei rupea kaveeraamaan liiaksi
samojen ihmisten kanssa. Syvempi ystavyys, saatikka sitten rak-
kaussuhde omaan tiimiin kuuluvan henkilén kanssa, on aina on-
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gelma. Se herattda kateutta, mustasukkaisuutta ja aiheetonta tai ai-
heellista pelkoa siita, etta yksi tiimildinen on erikoisasemassa. (Sak-
sala 2015, 61.)

Johtajan ja tyontekijan valinen laheinen ystavyys jakaa myos mielipiteitd, voiko
sellainen olla mahdollista. Ystavyys voi johtaa siihen, etta johtajan ja ystavan raja
sumenee. Rajan sumentumisella voi olla seurauksena esimerkiksi tyontekijan
paineet miellyttaa ja tehda toita yli omien voimavarojensa. Johtajan kohdalla ilmio
taas voi nakya liiallisena tai liian vahaisena vaatimisena ja tyontekijan ystavyyden
aseman vaarinkayttona. Toisaalta taas hyva ystavyyssuhde mahdollistaa luotta-
muksen, toisen lapikotaisin tuntemisen ja parhaimmillaan siis saumattoman yh-
teistyon. On varmastikin yksil6llista seké tapauskohtaista, onko tydntekijan ja joh-
tajan mahdollista olla laheisia ystavia.

Haavisto (7.9.2022) haluaa olla helposti lahestyttava johtaja. Han haluaa, etta
tyontekijat voivat tulla puhumaan héanelle ja hakemaan tukea tarvittaessa. Haa-
visto tiedostaa kuitenkin asemansa tuoman arvovallan ja tietaa, etta kynnys tulla
avustavasta tyopositiosta puhumaan tuottajalle on korkea. Nikkola (1.9.2022)
muistelee tilannetta, jossa koitti ratkoa erasta ongelmaa kutsumalla koolle asian-
omaisia osaston esihenkil6itd seka tuottajan. Taman lasnaolo ilmeisesti vaikutti
tyontekijoiden rohkeuteen puhua heidéan kokemastaan ongelmasta, joka keskus-
telun aikana vaikutti yhtakkia mitatoityneen. Nikkola toteaa, etté tuottajan lasna-
olo voi vaikuttaa keskustelun avoimuuteen. Han muistelee myods erasta suurta
kansainvalista tv-sarjaa, jonka kuvauksissa tuottaja oli lasna jokaisena paivana.
Vaikka tv-sarjat eroavatkin elokuvatuotannoista, on tuottajan jokapaivainen las-
naolo etenkin kyseisen sarjan kokoluokan tuotannoissa harvinaista. Nikkola ko-
kee kuitenkin tuottajan lasnéolon olleen erittdin hyodyllista: esimerkiksi sen sijaan
ettd Nikkolan olisi pitdnyt 1. apulaisohjaajana soittaa tuottajalle, saako jonkun
osaston tybaikaa pidentdd, tuottajan kanta saatiin tietda heti ja siten tilanteisiin
pystyttiin reagoimaan nopeasti. (Nikkola 1.9.2022.)

Elokuvatuotannoissa tuottaja on harvemmin laheisesti tekemisissa tydoryhmansa

kanssa. Haavisto kertoo kdyvansa kuvauksissa korkeintaan noin kerran viikossa,
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silloinkin vain, mikali hanella on syy olla lasna. Tallainen voi olla esimerkiksi jon-
kin suuren kohtauksen tekeminen, vieraan vieminen kuvauksiin tai still-kuvaajan
ohjaaminen. Haavisto kokee, ettei hanen tyonsa lahtokohtaisesti ole kuvauspai-
kalla vaan muualla. Hanen nakee epaonnistuneen, jos hanen taytyy olla kuvauk-
sissa jatkuvasti valvomassa. Haavisto kuitenkin muistuttaa myads, etta tassa on

paljon eroja eri tuottajien valilla. (Haavisto 1.9.2022.)

Amabile ja Kramer esittdvat tapausesimerkin kautta, kuinka erds johtaja piti
avointa ilmapiiria ylla tyopaikalla ja teki laheisesti tyontekijoidensa kanssa toita:
ongelmanratkaisutilanteessa ongelmaan keskityttiin yhdessa eika aikaa kaytetty
syyllisten hakemiseen. Laheinen suhde alaisiin johti siihen, etté johtaja oli tietoi-
nen siitda, mitd hanen tyontekijoillensa kuului ja millaiset heidan tarpeensa olivat.
Tyontekijoilla taas oli matala kynnys kommunikoida heti ongelmista, jos sellaisia
iimeni. (Amabile & Kramer 2011, 171-174.)

Puhuessamme Laitisen kanssa alaisesta ja johtajasta kyseenalaistin, onko alai-
nen terminé viela vanhentunut: alainen tuo mieleen johtamisen, joka tapahtuu
ylh&alta alaspain. Laitinen tunnisti taman ja koki ylhaalta alaspain johtamisen

polyttyneena mallina:

Nykyaan ei varmaankaan voi missdan johtaa tehokkaasti ketdan yl-
haalta pain kaskyttamalla. (...) (Johdetaan) joko edesta tai rinnalta,
joka edellyttdd kommunikointia, yhdenvertaisuutta seké vuorovaiku-
tustaitoja. (Laitinen 7.9.2022.)

Taman allekirjoittaa myos Saksala (2015, 47): hanen mielestaan henkiléstoa tu-

lisi ajatella kanssaihmisind, ei alaisina.

Jokaisella organisaation jasenella pitaa olla itsenainen rooli, ja
hanté tulee kannustaa henkilokohtaiseen vastuunottamiseen ja
oman kehittymisen varmistamiseen. Asiantuntijaorganisaatioissa
vallan ja vastuun tulee olla tasapainossa. Kaskyttava ja kontrolloiva
johtamistyyli johtaa vain heikompaan laatuun ja lepsuuteen suh-
teessa tavoitteisiin. Luovan tyéyhteison johtaminen edellyttaa luot-
tamista. (Saksala 2015, 43.)
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Naiden keskustelujen ja lahteiden pohjalta voidaan paatella, ettd elokuvatuotan-
nossa kaytetyimpia johtamisen tyyleja ovat Golemanin mainitsemat visionaarijoh-
taminen ja valmentava johtaminen (Goleman 2000). Tuottaja yhdistelee vision&a-
rijohtajan ja valmentavan johtajan toimintamalleja. Visiondarijohtaja maarittaa te-
kijoille yhteiset tavoitteet ja inspiroi heitd mutta antaa vapauden johtaa omaa ty6-
taan lopputuloksen saavuttamiseksi. Valmentava johtaja tunnistaa tydntekijan
vahvuudet ja heikkoudet, mentoroi ja tukee tyontekijaa taman kehityksessa. Hyva
johtaja osaa asettaa tekijan tavoitteet linjaan organisaation tavoitteiden kanssa.
(Kolutus.fi 2020.) Téllaisen johtamisen puolesta puhuvat myés Amabilen ja Kra-
merin (2011) tutkimukset.

Laitinen antaa esimerkin laheltd johtamisesta: han kehuu eraan 1. apulaisohjaa-
jan tapaa kohdata jokainen tyéryhmaldinen kuvauspaikalla ennen kuvausten
aloittamista. Apulaisohjaaja oli opetellut jokaisen kuvauksissa toimivan tekijan ni-
men ennen ensimmaista kuvauspaivaa ja aloitti paivan tervehtimalla jokaista etu-
nimelta. (Laitinen 7.9.2022.) Kohtaaminen viestii tydntekijalle, etté tdma on tullut
nahdyksi ja lisda yhteenkuuluvuuden tunnetta, joka on myds Amabilen ja Krame-
rin (2011, 140-141) mukaan yksi tarkeimmista tunteista tydelaméassa. Kun ryh-
makoot ovat suuria, on mahdollista tuntea itsensa toisinaan pieneksi ja merkityk-
settoméaksi. Kun kohtaamme seka kollegamme etté tydntekijat henkildkohtaisesti,

se lisda merkityksellisyyden tunnetta.

5.2 Ongelmatilanteissa

Tuottajan oma myonteinen asenne heijastuu tiimiin. Kannattaa ak-
tiivisesti havainnoida, missa mennéan, ja jos huomaa ongelmia,
selvittaa heti miesta on kyse. Ongelmat ratkeavat aina tavalla tai
toisella. Mita aikaisemmin niihin puuttuu, sitéd helpommin ne hoitu-
vat. (Saksala 2015, 63.)

Laitinen muistelee tilannetta, jossa hanen entinen kollegansa kasitteli ongelmati-
lanteet oppikirjan mukaisesti. Kun tama sai soiton joltain tyontekijaltd, jolla oli jo-
kin hatad, han kuunteli, kysyi miten tama itse ratkaisisi ongelman ja lupasi selvittaa
olisiko se mahdollista. Hetken kuluttua h&n palasi asiaan, oli hanella ratkaisua tai

ei. Talla tavoin tyontekija koki olonsa kuunnelluksi ja autetuksi, ja mik& tarkeinta,
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han tiesi, ettei jaisi ongelman kanssa yksin. (Laitinen 7.9.2022.) Johtajalta vaa-
ditaan paattavaisyytta, empatiaa ja rauhallisuutta ongelmatilanteissa. Elokuva-
tuotannoissa niita tulee vaistamatta, vaikka suunnitteluun olisi panostettu kuinka
paljon tahansa.

Nikkola uskoo puhumisen voimaan ja kertoo haluavansa kasitella kaikki ongel-
mat, erityisesti henkilokemioihin liittyvat, puhumalla kasvotusten. Han karttaa
séhkopostin kayttoa silla kokee sen helposti karjistavan asioita. Nikkola kohtaa
rohkeasti ongelmatilanteet eikéa pelkaa puuttua niihin. Tallainen piirre apulaisoh-
jaajassa on tarkeéa luotettavuuden kannalta. Nikkolan mukaan johtaja ei saisi jat-
taa ikind tyontekijaénsa yksin missaan ongelmatilanteessa. (Nikkola 1.9.2022.)
Amabilen ja Kramerin (2011, 141) mukaan tyOontekijoiden valinen ystavyys ravit-
see heidan sisaista tydelamaansa. Tyontekijoiden valisiin konflikteihin on tarkeaa

puuttua ajoissa, jotta henkilokemioiden tulehtumisilta valtytaan.

Nikkola (1.9.2022) muistuttaa myos, etta koska elokuvatuotannon tyéryhmassa
johtajuutta on monessa tasossa, on tdma otettava huomioon puututtaessa ongel-
matilanteisiin. Jokaisella osaton jasenella on oma esihenkilonsa, joten mahdolli-
sista konfliktitilanteista on tiedotettava myds osaston johtajaa ja tarvittaessa ottaa

hanet mukaan keskusteluun.

Tyoturvallisuuslaki (738/2002, § 28) velvoittaa esihenkilon puuttumaan epéaasial-
liseen kaytokseen, kuten kiusaamiseen ja seksuaaliseen hairintaan valittémasti,
jos téllainen tulee esihenkilon tietoisuuteen. Johtajan laheisyys lisda turvan tun-
netta ja madaltaa tyontekijan kynnysta kertoa mahdollisesta epaasiallisesta kay-
toksesta. Kun johtaja on lahella tydntekijgénsa, han voi tulla tietoiseksi kiusaami-

sesta ja puuttua siihen varhaisessa vaiheessa.

Amabile ja Kramer todistavat, miten suuri merkitys johtajan lasnaololla ja kuulu-
misten kyselylla on tyontekijéiden ja tiimien kehitykselle. Erd&ssa tapausesimer-
kissa johtaja oli lasna tyontekijoilleen siten, ettd han oli jatkuvasti ajan tasalla hei-
dan tarpeistaan. (Amabile & Kramer 2011, 171-174). Tallainen mahdollistaa
myds avoimen ilmapiirin ja kommunikaation, joka taas edesauttaa ep&asiallisen

kaytoksen ehkaisemisen ja siihen puuttumisen.
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Seksuaalista hairintda, rasismia ja muuta epéasiallista kaytosta ehkaisevaa tyota
tehdaan nykyaan usein muun muassa valittamalla tyontekijoille tuotantoinfon li-
saksi ohjeistus epaasiallisen kaytoksen ehkaisyyn seka siihen, miten tata koh-

dattaessa tulee toimia.

Ahdistelun, kiusaamisen, rasismin ja muun epaasiallisen kaytoksen ehkéaisyyn
ja sen kitkemiseen tulisi tarjota koulutusta. Usein syy epaasiallisen kaytokseen
puuttumattomuuteen johtuu johtajan pelosta kohdata asia koska sellaisesta ei
valttamatta ole aiempaa kokemusta. Projektiluontoisuus lienee myos osasyy
konfliktien valttelyyn, etenkin tydntekijoiden itsensa kohdalla: kun tiedetaan pro-
jektin paattyvan pian, on helpompaa sietda epamukavia henkilokemioita ja vii-
tata asiaa kintaalla kuin kohdata ikavat tilanteet. Jotkut tyontekijat kokevat epa-
asiallisesta kaytoksesta huomauttamisen riskinottona, silla he pelkaavat sen
vaarantavan heiddn oman asemansa. Tasta syysta tydpaikalla on hyva olla
puolueeton taho, jolle tydntekija voi kertoa kohtaamastaan epéaoikeudenmukai-
sesta kaytoksesta. Esimerkiksi kuvausjaksolla tallainen henkilé on tyéryhméan
riveistddn valitsema luottamushenkil. Lakimiesliiton julkaisemassa toimintaoh-
jeessa seksuaalisen hairinnan estamiseksi mainitaan ongelmaan puuttumisesta

seuraavasti:

Sen lisaksi, ettd seksuaalinen hairintd on huolestuttavan yleista,
huolestuttavaa on se, ettd 55 % hairintaa kokeneista ilmoitti, ettei
ole ryhtynyt toimenpiteisiin seksuaalisen hairinnan johdosta. Yleisin
syy toimenpiteisiin ryhtymatta jattamiselle oli pelko siita, ettei asiaa
otettaisi vakavasti ja etta asiaa vahateltaisiin. Hairintda kohdanneet
kokivat, ettei esimerkiksi asiasta ilmoittamisella tydnantajalle olisi
mitaan todellista vaikutusta. (Lakimiesliitto 2018.)

5.3 Luovan tyon tuomat paineet

Luova tyd on tekijalleen henkilokohtaista ja tasta syysta siind onnistuminen syn-
nyttaa usein paljon paineita. Mentaalinen valmentaja, terapeutti ja kirjailija Linda
Aspey kirjoittaa artikkelissaan Five Lessons the Film Industry Can Teach Us
About Creative Leadership (2016) siitd, kuinka tyon henkilokohtaisuus tulee huo-

mioida esimerkiksi ohjausta ja kritilkkia antaessa. Aspey kertoo keskustelleensa
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eraan tuottajan kanssa, joka mainitsee tyonsa olevan joskus paradoksaalista: ta-
man taytyy huolehtia siita, etta taiteellinen tyd etenee mutta ei saa kuitenkaan
sotkeentua siihen liikkaa. Tuottaja lisaa, ettéd mikali han on liian l&hella luomispro-
sessissa, on riski, etta tekijat alkavat pyrkia valinnoillaan miellyttamaan hanta.
(Aspey 2016.) Johtajan on siis lIoydettava tasapaino sen suhteen, kuinka lahella
on tyontekijaansa. Tama edellyttaa kykya tunnistaa tyontekijan tarpeet seka ke-
hityskohdat ja vahvuudet. Tama on henkiljohtamista omimmillaan.

6 Painolasti ja miten siihen tulisi suhtautua

Projektiluontoisella alalla freelancer-tekijat tekevat tdita monen eri tydnantajan
ja kollegan kanssa. Huonoilla ty6kokemuksilla on positiivisia ty6kokemuksia
vahvempi ja pidempiaikaisempi vaikutus, jonka vuoksi niista ylipadsemiseen

voidaan tarvita useampi korjaava kokemus.

Takaiskujen vaikutus tunteisiin on vahvempi kuin edistymisen.
Vaikka edistyminen lisaéa onnellisuutta ja vahentaa turhautumista,
takaiskujen voima vahentaa onnellisuutta on yli kaksi kertaa suu-
rempi kuin edistyksen voima kasvattaa onnellisuutta. Takaiskujan
voima vahvistaa turhautumista yli kolme kertaa enemman kuin
edistyksen voima vahent&é turhautumista. (Amabile & Kramer
2011, 100.)

Painolasti on tyontekijan summa negatiivisista kokemuksista. Painolasti seuraa
tekijadnsa aina seuraavaan projektiin: mieleen ovat painuneet vahvasti ne asiat,
jotka edellisessa tydsuhteessa olivat huonosti ja ne nakyvat varautuneisuutena
uutta tydnantajaa kohtaan. Ennakkoluulot asettavat tydnantajan ja tyontekijan va-
lisen luottamuksen synnylle huonot lahtékohdat. Laitista (7.9.2022) lainaten luot-
tamuksesta: painolastiin tulee suhtautua lapinékyvyydella eika mitaan pida jattaa
olettamuksen varaan. Negatiiviset tyokokemukset voivat olla joskus jopa trau-

maattisia.

Painolasti mainittiin kaikissa haastatteluissani yhtena isona haasteena johtajuu-
dessa. Laitinen muistelee, kuinka hanen ja kollegansa valisessa luottamuspu-

lassa hanen olisi pitdnyt ottaa huomioon tyontekijdn mahdollisten aiempien ko-
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kemusten vaikutukset luottamuksen syntymiseen. Tasta syysta han peraankuu-
luttaa lapinakyvyyttd ja nakee omien toimintatapojen avaamisen uudelle kolle-
galle olevan hyddyllistd. (Laitinen 7.9.2022.) Tallainen avoin kommunikaatio
edesauttaa luottamuksen syntyd. Oletuksia tehdessa taas voi sattua ikavia vaa-

rinkasityksia.

Nikkola mainitsee toisen painolastin ilmenemismuodon: elokuva-alalla useat
freelancerit ja alihankkijat tekevat usein perakkain monta tuotantoa ennen kuin
sallivat itselleen loman. Usein tarpeellisia lomia jaa pitamatta tai niitd pantataan
lian pitkdan. Tallainen tydnteko ei ole kestavaa jaksamisen kannalta ja voi hel-
posti johtaa uupumiseen, joka on elokuva-alalla valitettavan yleinen ilmio. Nikkola
(1.9.2022) kertoo kohtaavansa joskus tyontekijansa edellisen projektin jaljilta niin
uupuneena, ettd han on joutunut kyseenalaistamaan tyéntekijan tyokyvyn. Uupu-
nut tyontekija ei valttamatta itse osaa tunnistaa olevansa uupunut, jolloin johtajan

taytyy huomauttaa asiasta.

7 Palaute kehityksen ty6kaluna

7.1 Palautteen merkitys johtajalle ja tuotantoyhtiélle

Kuten edelld totesimme, mikali painolasti seuraa tekijansa uuteen projektiin, se
voi olla iso rasite seka tekijalle itselleen etta tulevalle esihenkildlle. Tama ilmi6

voidaan valttaa puuttumalla valittémasti epakonhtiin jo niiden heti syntyessa. Ne-
gatiiviset kokemukset tydelamassa ovat luonnollisia: konfliktit ja vahingot kuulu-

vat elamaan ja ratkaisevaa on se, miten niihin suhtautuu.

Miia Haavisto kertoo, kuinka paljon hanelle merkitsee se, millaisella mielella

tyontekija jattaa projektin ja siirtyy seuraavaan.

On oltava super hereilla sen suhteen, ettei omissa tuotannoissa ta-
pahdu mitadan huonoa tai ettd ihmisilla ei ole paha mieli. Ja jos on
paha mieli, niin on kaytava asia lapi ja koitettava ratkoa se. (Haa-
visto 7.9.2022.)
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Tekele Productionsilla lahetetdan jokaisen tuotannon puolivalissa ja sen paatyt-
tya kysely koko tyéryhmalle, jonka tarkoituksena on kuulla, miten tuotanto on su-
junut. Annettu palaute mahdollistaa kehityksen seké varhaisen puuttumisen mah-
dollisiin ongelmakohtiin. Niin kritiikit kuin kiitoksetkin vélitetdan eteenpain. Kyse-
lyista on Haaviston (7.9.2022) mukaan tullut hyddyllista informaatiota ja tarvitta-
via parannuksia toimintatapoihin on pystytty tekemaan valittomasti. Tekijan na-
kokulmasta kysely viestii myos tyoryhmalaisille heidan mielipiteillansa ja hyvin-

voinnillaan olevan merkitysta tuotantoyhtiolle.

Laitinen (7.9.2022) mainitsee kyselyn olevan myds Yellow Film & TV:lla kaytan-
tona. Heilla kysely lahetetdan tuotannon paatteeksi ja tarkoitus on kehittda tuo-
tantoyhtiota pidemmassa juoksussa. Kummassakin versiossa kyselysta tahda-

taan samaan, eli tydympariston ja toimintamallien kehittamiseen.

7.2 Palautteen merkitys tyontekijalle

Haavisto mainitsee esihenkilon palautteen olevan hyvin tarkeaa: niin kritiikki
kuin kehutkin. Haavisto kertoo, ettd mikéli kuulee myds muualta kehuja hanen
tyontekijastaan, han valittaa ne aina talle itselleen. Tarvittaessa héan katsoo,
onko palkkaan aiheellista tehd& korotusta, mikali vastuuta on otettu odotettua
enemman. Pelkka kiitos harvoin motivoi kehittymaan tydssa. (Haavisto
7.9.2022))

Olen tehnyt myéskin sen, etta olen tarkastanut palkkaa ylospain
keikan aikana, jos joku ihminen on ottanut selvasti enemman vas-
tuuta kuin olisi tarvinnut tai on ollut esimerkillisen hyva. (...) Vaitan
ettd rahallinen korvaus on motivoivaa ja parantaa toissa viihty-
vyytta. (Haavisto 7.9.2022.)

Amabile ja Kramer (2011, 140-141) puhuvat ty6elaman ravinteiden merkityk-
sesta sisaiseen tydelamaan. Ravinteista he nimeavat nelja merkittavinta: kunnioi-
tus, rohkaisu, emotionaalinen tuki ja yhteenkuuluvuus. Tunnustus on kunnioituk-
sen osoituksista kenties tarkein, olipa se epamuodollinen tai muodollinen tai mi-

ten suuri tahansa.
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Tyo6elakevakuutusyhtido Varma ja tuotantoyhtié Solar Films tekivat yhteistytssa
vuonna 2019 kyselyn (Juusti 2019), jonka tarkoituksena oli selvittad, mitka ovat
keskeiset tekijat tyon sujuvuuden kannalta elokuvatuotannossa. Artikkelissa lai-
nataan yhta kyselyyn osallistunutta tekijaa: han kertoo, ettei ole saanut tyostaan
positiivista palautetta, mutta kritiikkia ja ohjeistusta kyllakin. Hanelle oli jaényt tuo-
tannon jaljilta epavarma olo siitd, oliko hanen tydnsa onnistunutta vai jA8ko posi-
tiivinen palaute vain usein antamatta. (Juusti 2019.) Tama on tunnistettava ilmio.
Lainaten Haavistoa (7.9.2022), ilman palautetta ei ole mahdollisuutta kehittya.
Niin pelkka positiivinen kuin negatiivinenkaan palaute ei yksin&an riitéa kehityksen
tukemiseksi. Pelkka kieltdminen ja toistuva kritiikki vaarasta tavasta toimia voi
pitkassa juoksussa olla lannistavaa ja aiheuttaa riittAmattomyyden tunnetta. Te-
hokkaampi ja rakentavampi vaikutus voi olla silla, ettd kannustaa oikeaan suun-

taan ja palkitsee oikeasta toiminnasta.

8 Kilpailu tekijoista

Haavisto kertoo havainneensa, ettéd vanhat tydskentelytavat, kuten esimerkiksi
autoritddrinen johtaminen, ovat haviamassa. Han lisaa, etta tyé on nykyaan
enemman tarjolla kuin tekijoita, joten tekijoilla on varaa valita, mink& tuotantoyh-

tion kanssa haluaa tydskennella.

He menevat toihin sellaisiin yhtidihin, joissa on hyva meininki. He
menevat tdihin sellaisille osastoille, joiden johdosta he ovat kuulleet
hyvaa. Se tarkoittaa, ettd ihmisten esimieasemassa on pystyttava
parempaan. Heilla pitda olla hyva maine, jos he haluavat saada hy-
via tyyppejd omaan ryhmaan. (...) Tuottajan on tehtava aina kympin
suoritus. Huono meininki profiloidaan helposti tuotantoyhtioon tai
tuottajaan. (Haavisto 7.9.2022.)

Haavisto (7.9.2022) puhuu tuotantoyhtion hyvan maineen merkityksesta: tyota
on enemman kuin tekijoita, jonka vuoksi esihenkilbasemassa on pystyttava pa-

rempaan. Tuotantoyhtiot kilpailevat hyvista tekijoista:

Hyvan maineen saavuttamiseen voi menna vuosia tai vuosikymme-
nia, mutta montaa tuotantoa se ei vaadi, ettd maine on menetetty
(Haavisto 7.9.2022).
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Yleisesti ajatellaan asiakkaan tyytyvaisyyden johtavan yrityksen menestykseen,
mika pitdakin aivan paikkansa. Amabile ja Kramer kuitenkin painottavat kirjas-
saan, millainen merkitys tyontekijan kehityksen tukemisella on yrityksen menes-

tykselle:

Yhtiolla menee niin hyvin kuin sen tyontekijéiden sisaisella tydasen-
teella. Tutkimuksessamme huomasimme, ettd ihmiset ovat luovem-
pia ja tuotteliaampia ollessaan vahvasti sitoutuneita tyéhoénsa, ol-
lessaan onnellisia ja arvostaessaan projektejaan, tyotovereitaan,
esimiehidan ja organisaatioitaan. Mutta tassa ei ole kaikki. Kun ih-
misilla on jatkuvasti positiivinen sisdinen tyéelama, he sitoutuvat
tyohonsa ja tulevat todennakaoisesti paremmin toimeen kollegojensa
kanssa. Toisin sanoen tyontekijoiden tyohon liittyvat psykologiset
edut kaantyvat tuottavuuseduiksi yhtiélle. (Amabile & Kramer 2011,
11.)

Lansimaisessa tyokulttuurissa kiinnitetaan tana paivana yha enemman huomiota
tyontekijoiden tydolosuhteisiin ja eettisyyteen. Tyontekijoiden itsensa tekemien
esillenostojen ansiosta aihetta on kasitelty laajemmin mediassa viimeisten vuo-
sien aikana, joka on luonut painetta yritysten suuntaan olla jatkossa lapindkyvam-
pid. Naista esimerkkeina Suomen tasolla kahden viimeisen vuoden sisélla tehdyt
kritiikit, jotka kohdistuvat alusvaateketju Changen (Mehtonen 2020) ja kahvila-

ketju Espresso Housen (Ikavalko 2022) huonoihin ty6oloihin.

9 (Osaamisen kehittaminen

Puhuimme Nikkolan kanssa linjatuottajuuden haasteista ja paineista. Nikkola ker-
too muistavansa hammastelleen uransa alussa sitd, miten paljon kirjanpidollista
ja taloushallinnollista osaamista tuotannon osastolla vaaditaan itse johtamisen
lisdksi. llIman aiempaa varsinaista koulutuspohjaa téllaisten taitojen haltuun otta-
minen voi olla hidasta ja turhauttavaa. Nikkola toivoisi, etta naita tehtavia varten

tuotantoyhtiossé olisi aina erikseen oma tyontekija. (Nikkola 1.9.2022.)

9.1 Substanssiosaaminen

Seka Laitinen (7.9.2022) ettd Nikkola (1.9.2022) puhuvat substanssiosaami-

sesta, jota ndkee erityisesti taiteellisesti vastuullisten asemien keskuudessa.
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Kummatkin haastateltavat kertoivat, etta vaikka tekija onkin luova tyonsa am-
mattilainen, varsinaisissa tiimin veto- ja johtamistaidoissa on viela kehitettavaa.
Harvoin taiteellisesti vastuullisiin johtoasemiin paadytaankaan halusta johtaa
vaan intohimosta taidetta kohtaan. [Imié koskee my®s tuotannon osastoa: Sak-
sala (2015, 42) mainitsee kirjassaan sen, miten usein tuottajatehtaviin hakeutu-
villa ei ole ennakkoon selva, etta tyo on luovien ihmisten johtamista asiantunti-
jaorganisaatiossa eika vain jonkun tietyn kulttuurialan tai median asiantunte-

musta.

Tuottajan tehtavista kiinnostuneilla ei aina ole ennakkoon selvilla
se, etta tyd on nimenomaan luovien ihmisten johtamista asiantunti-
jaorganisaatiossa. Ei siis riita, etta tuottaja on jonkin tietyn kulttuu-
rialan tai median asiantuntija, hanella taytyy olla myés johtamis-
osaamista. Se ei edellytd sisasyntyisia ominaisuuksia eika liioin eri-
tyista halua kayttaa valtaa. Mutta rooli ihmisten johtajana taytyy si-
sdistaa ja sita taytyy myos haluta. (Saksala 2015, 42.)

9.2 Koulutuksen voima

Saksala (2015, 42) puhuu kirjassaan siitd, kuinka johtajuuteen kannattaisi kou-
luttautua teoriassa ja kaytanndssa. Hyvaksi johtajaksi tullaan kokemuksen
kautta, mutta kouluttautuminen I&pi uran on kannattavaa, ja tdmén puolesta pu-

huvat kaikki haastateltavanikin.

Tuottajatehtaviin hakeutuvan kannattaa selvittaa itselleen, mista
johtamisessa on kysymys ja onko hanella riittdvaa kiinnostusta kes-
kittyd nimenomaan tukemaan tydyhteison tavoitteellista tydskente-
lya ja jatkuvaa kehittymista. (Saksala, 2015, 42.)

Puhumme Nikkolan (1.9.2022) kanssa siita, kuinka ainakin ammattikorkeakou-
luissa kaivattaisiin viela enemman teoreettista opetusta, joka syventyisi perus-
asioihin viela perusteellisemmin. Usein esimerkiksi kirjanpidollisia ja sopimus-

teknisia asioita padsee opettelemaan vasta tybelamassa.

Nikkola (1.9.2022) huomauttaa myds, etta elokuva-ala on kehittynyt valtavasti vii-
meisen 10-20 vuoden aikana. Jos tarkastellaan yleisesti elokuva-alan koulutuk-
sen kehitysta, voidaan todeta, ettéd koulutusohjelmat Suomessa ovat verrattuina

muihin aloihin hyvin nuoria ja koulutuksen tarjonta on niukkaa. Kaikki elokuva-
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alan tekijat eivat ole saaneet elokuva-alan korkeakoulutusta, vaan monet ovat
kayneet esimerkiksi journalismin tai median opinnot. Osa taas ei ole kdynyt kor-
keakoulua lainkaan. Talla hetkella Aalto-yliopisto on ainoa Suomessa elokuva-
alan opintoja tarjoava yliopisto, jonne vuosittain hakijoista padsee vain kouralli-

nen.

10 Lopuksi

Painolastin ongelmaa pohtiessani havaitsin, etta tyontekijan negatiivisten tyéko-
kemusten vaikutukset eivat kohdistu pelkastaan tydntekijoihin vaan myos tule-
viin tybnantajiin ja -johtajiin. Lahtékohdat heidan valisensa luottamuksen syn-
nylle ovat jo valmiiksi heikot. Ongelma ei olekaan siis yksin tyontekijan, vaan se
vaikuttaa hanen ja johtajan valisen suhteen lisdksi suhteeseen muun tyéryhman
kanssa. Tyontekija voi itse vaikuttaa tahan kasittelemalla kohtaamansa negatii-
viset kokemukset ja levata riittavasti projektien valissa. Vastuu ja valta toiminta-
mallien muuttamisessa ja tyokulttuurin kehittdmisessa kestdvampaan suuntaan

on kuitenkin tuotantoyhtiéilla ja tyon johtajilla.

Elokuva-alan koulutuksen resursointiin on panostettava enemman. Ammattikor-
keakoulujen tarjoama koulutus ei nykypaivan tarjoa tarvittavia tyokaluja tyoela-
maan valmistumiseen. Tama johtuu pitkalti sdastoista, joiden kohteeksi koulut
ovat joutuneet: rynmakokoja on kasvatettu ja opetustuntien maaraa vahennetty.
Nain tapahtui muun muassa omassa koulussani ja vuosikurssini sai ensimmai-
sena toimia koekaniinina téalle muutokselle. Opiskelija joutuu yha enemman opet-
telemaan tydelaman kannalta olennaisia asioita itse ja monilla se tapahtuu vasta
tydelamassa. Kaikki haastateltavani alleviivasivat koulutuksen tarkeytta ja kuinka
siihen tulisi panostaa - eika vain korkeakouluissa vaan myds koulutuksessa lapi

oman uran.

Elokuva-alan tuotantojen ryhmé&koot ovat valtavia ja tuotantojen tahti on kova.
Monelle realiteetit alan vaativuudesta valkenevat vasta tydelaman alkaessa.
Tama on myos yksi syy, jonka vuoksi jotkut paatyvat vaihtamaan alaa, eika ilmio

itsessdan olekaan ominainen vain elokuva-alalle. Ala, joka on luova, sisaltaa aina
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kilpailua. Itsedén on jatkuvasti haastettava ja myds epavarmuutta on opeteltava

sietdm&an. Joskus todellisuus tydn vaativuudesta selviaa vasta kaytannossa.

Matalan kynnyksen verkostoitumismahdollisuuksia tarvittaisiin kenties lisda. Ver-
kostoitumistapahtumia on usein elokuvajuhlien ja -festivaalien yhteydessa, mutta
yleensa siella verkostoituvat tuottajat, ohjaajat ja HODit. Aloittelijoita seka toteut-
tavien ja avustavien toiden tekijoita tallaiset verkostoitumiset harvoin koskevat.
Koulujen valisid verkostoitumistapahtumia on mydskin todella vahan. Matalan
kynnyksen verkostoitumistapahtumat soisivat mahdollisuuden aloitteleville teki-
joille, ja niista hyotyisivat todennakoisesti myos tydnantajat itse. Mikali tapahtu-
mista informoiminen ja niiden mainostaminen tapahtuisi koulujen kautta, se voisi

madaltaa kynnysta osallistua.

Luova ty0 ja intohimo eivat saa mahdollistaa mita vain taiteen tdhden. Kuten Lai-
tinen (7.9.2022) ja Haavistokin (7.9.2022) totesivat, elokuva-alan ty® on tyota
siind missa muukin. On kuitenkin valtettdva kuplaantunutta ajattelua. Luova ty6
vaatii ehdottomasti intohimoa mutta se ei saa olla perusteena saantojen ja rajojen
venyttamiselle. Tama péatee niin tyéryhmaan, kuin nayttelijoihin ja avustajiinkin.
Kuplaantunut ajattelutapa nékyy yha nykypaivana muun muassa palkkioiden pie-
nuutena: esimerkiksi avustajapalkkiot ovat toisinaan aivan liian pienié suhteessa
kuvauspaivan kestoon. Nykyiset avustajapalkkiot likkuvat usein edelleen 10-20
euron arvoisissa lahjakorteissa, jotka ovat pitkiin kuvauspaiviin ndhden riittama-
ton korvaus. Asiasta on kirjoittanut muun muassa Helsingin Sanomat syksylla
2022 (Lassila 2022). Kohtuuttomalle palkkion maarélle tai paivan pituudelle ei voi
kayttaa mahdollisuutta paésta seuraamaan elokuvan kuvauksia. Jotta elokuva-
alaa voidaan kehittaa, totuttuja tapoja ja ajatusmalleja on jatkuvasti haastettava

ja uudistettava.

Johtajuudesta on lukemattomia eri malleja ja tasoja. Toisinaan tutkimukseni var-
rella totesin paatelméani olevan itsestddnselvyyksia: monessa johtajuuteen liitty-
vissd ominaisuuksissa kyse on pitkalti vuorovaikutustaidoista. Mitd pidemmalle
tutkimus eteni sitd enemman koin kuitenkin oivalluksen hetkid ja ymmarrykseni

johtajuudesta kasvoi ja kehittyi valtavasti. Ymmarsin, ettd tapoja johtaa lienee
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yhta paljon kuin on olemassa johtajia itsejaankin. Lisdksi ymmarsin, etta ollak-
seen hyva johtaja, on tunnistettava johdettavan tavoitteet ja tarpeet. Mikali ha-
luaa 10ytaa ratkaisun ongelmiin, on tutkittava niiden juurisyita ja syyttelyn sijaan
suunnata katse eteenpain: miten johtajan ja johdettavan yhteytta ja yhteistyota
voitaisiin kehittda. Keskustellessa tydilmapiirista ja tydolosuhteista, tydnantajan

ja tyontekijan vastakkainasettelua tulisi valttaa.

On huomioitava, etta elokuva-ala kehittyy edelleen kovaa vauhtia ja alan kay-
tannot muuttuvat jatkuvasti. Haavisto uskoo nuoriin ja uusiin tekijoihin, joita vir-
taa alalle liséda. He tuovat mukanaan lisaa uusia tekijoita seka toimintamalleja ja
kaytantoja, joita pitkan linjan tekijatkin joutuvat opettelemaan. Haavisto mainit-
see, ettd ala on yha yhteisdllisempi eika “leiriintymista” enaa tapahdu. Han na-

kee muutoksen erittain tervetulleena. (Haavisto 7.9.2022.)
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