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JOHDANTO
Tausta

Opiskelen Arcadassa kolmatta vuotta mediakulttuuria suuntautumisenani elokuva- ja tv-
tuotanto. Elokuvat itsessddn ovat kiinnostaneet minua pitk&an ja olen ollut kameran
takana ja edessd erilaisissa opiskelijaproduktioissa sekd ammattituotannoissa. Olen
tyoskennellyt useamman vuoden alalla opintojen ohessa, useissa pitkissa elokuvissa
tuotantopuolella sekd viimeisimpana levitysyhtio Nordisk Filmissd. Ndma ovat antaneet
erilaisia nakokulmia elokuva-alaan seka tuottajan tyohon. Viime aikoina olen alkanut
pohtia tuottajan roolia tarkemmin, tyon sekd opintojen ndkokulmasta. Erityisesti
tuottajan rooli projektinvetdajand ja kuvausryhmén johtajana kiinnostaa, silld minulla ei

ole siité viel& juuri kokemusta.

Kuvasimme kevééllad 2016 lyhytelokuvan Luna de miel, joka oli kuudelle Arcadan
opiskelijalla osa lopputy6td. Itse toimin produktiossa tuottajana. Kyseessa on
tanssillinen draamaelokuva ihmissuhteista. Kuvasimme yhteensa kuusi pdivéa, jonka
lisaksi osallistuin elokuvan esituotantoon ja jalkituotantoon. Ensi-ilta oli marraskuussa

2016. Kaytéan tassé tyossa hyvaksi kokemuksiani Luna de miel —elokuvan kuvauksista.

Tarkoitus

Opinnaytetyoni kasittelee tuottajuutta ja johtajan roolia, keskittyen elokuviin ja
opiskelijatuotantoihin. Mielesténi tuottajaopiskelijoiden on joskus vaikea toimia
tyonkuvan vaatimalla tavalla puutteellisten opintojen takia. Tdméa on osasyy, miksi itse
aloin lukea johtamisesta, silla Arcadassa ei ole tarjolla tuottajaopiskelijoille aiheeseen
liittyen kursseja. Haluan selvittdd teorian pohjalta, mitkd ovat hyvan tuottajan
ominaisuudet ja kuinka voisin jatkossa soveltaa niitd omaan tydskentelyyni. Keskityn
tyossa erityisesti niihin osa-alueisiin, joissa minulla oli haasteita lopputydelokuvan

kuvausten aikana.
Kysymyksen asettelu

Luna de miel —lyhytelokuvan kuvauksissa minulle tuli vastaan muutamia osa-alueita

johtamisen kannalta, jotka olivat minulle ongelmallisia. Koitan tyon avulla selvittaa,



kuinka voisin parantaa omaa johtamistani, keskittyen erityisesti motivaatioon,
kommunikointiin ja ristiriitatilanteisiin. Paneudun niihin sekd teoriaosuudessa etta tyon
lopussa kaésitellessani omia kokemuksia liittyen Luna de miel —elokuvaan.
Teoriaosuudessa pyrin syventdmaan ja avaaman eri johtamisen osa-alueita, jotta osaisin

tulevaisuudessa kohdata vastaantulevat tilanteet paremmin ja ammattimaisemmin.
Menetelma ja materiaalin kuvaus

Opinnaytetyoni on osittain tapaustutkimus, mutta kéytdn myods teoriaa tukemaan
havaintojani. Olen kayttanyt lahdemateriaalina erilaisia Kkirjoja, lehtiartikkeleita sek&
tieteellisia julkaisuja. Vertaan omia kokemuksiani Luna de miel lyhytelokuvasta
teoriasta saamiini oppeihin. Liséksi olen haastatellut Solar Films:ssd talla hetkelld
tyoskentelevéd tuottaja Rimbo Salomaata. Tapaustutkimus perustuu pitkélti omiin

kokemuksiini ja tuntemuksiini projektiin liittyen.
Rajaus

Ty0 on rajattu koskemaan projektien johtamista luovissa tuotannoissa. Johtamiseen
liittyy erittain paljon erilaisia osa-alueita, mutta pyrin kéasittelemé&an ne, joista on eniten
hyotyé elokuvan tekemisen nakdkulmasta ja ne, jotka ovat tapaustutkimuksen kannalta

oleellisimmat eli motivaatio, kommunikointi ja ristiriitatilanteet.



1 TUOTTAJAN ROOLI ELOKUVATUOTANNOISSA

Miljardit ihmiset ympéri maailman katsovat televisiota, elokuvia, lataavat sisaltoa
puhelimilleen ja kuluttavat erilaisia medioita. Kaikkien ndiden erilaisten sisalt6jen
takana on ryhma ihmisid, joita johtaa tuottaja. Tuottajan roolin maéritteleminen ei
vélttdmatta ole yksinkertaista. Kaikki tietdvat, mitd kuvaaja, kasikirjoittaja tai leikkaaja
tekevat, mutta tuottajan tyonkuva on useimmille epaselvempi. Pahkindnkuoressa —
tuottaja on myotévaikuttaja, kantava voima produktion takana. (Worthington 2009 s.
11)

Tuottajan rooli on haastava, silld se on jatkuvaa kamppailua pysya uskollisena
alkuperdiselle idealla ajan ja rahan puitteissa. Elokuvat ovat monelta osin
intohimoammatti, silld se on ty0nd aikaa vievad, kuluttavaa, eikd erityisen hyvin
palkattua. Vastuu elokuvasta voi olla stressaavaa ja turhauttavaa, mutta myds erittdin
tyydyttavdd, kun ndkee valmiin elokuvan valkokankaalla. Osalle tdma riittaa
motivaatioksi, kun toisille taas elokuvan ja television voima kommunikaatio- ja
vaikuttamisvélineend, jolla voi tavoittaa miljoonia ihmisid tekee ammatin
houkuttelevaksi. Liséksi tyéhén voi ajaa uteliaisuus, intohimo, tiedon valittdminen,
tarinoiden kertominen tai 4&nen antaminen niille, jotka eivat muuten sita saisi. Jos tyo
on mielekasta sekd inspiroivaa ja on itse pystynyt vaikuttamaan Kkasilld oleviin
projekteihin, antaa se tekijalleen enemmaén kuin ottaa. (Elonen 2016, Grove 2004 s. 181,
Rosenthal 2002 s. 12-13, Worthington 2009 s. 11)

Elokuva-alalla tuottaja tulee mukaan projektiin usein jo kasikirjoitusvaiheessa. Projektit
voivat olla myds tuottajaléhtoisia, silla tuottajille tarjotaan tarinoita ja kasikirjoituksia
monesta eri suunnasta: kustantamoilta, kasikirjoittajilta, tutuilta ja naytelmind. Tallgin
tuottaja etsii ohjaajan l0ytdmalleen tai luomalleen kasikirjoitukselle ja he alkavat
yhdessa vieda projektia eteenpdin. Tuottaja on yleensa se henkild, joka yhdistaa
kasikirjoituksen tarpeet ja ohjaajan vision sekd hankkii resurssit tuotantoon. Tuottajan
tehtdvand on myos rekrytoida taiteellinen ja tekninen tyéryhma toteuttamaan elokuva.
Han on vastuussa budjetista, valvoo tuotannon sujumista ja huolehtii siit, ettd haluttu
paaméaara saavutetaan. (Grove 2004 s. 181-182, Houghton 1991 s. 1-2, Saksala 2015 s.
20)



Tuottaja on siis kaiken tekemisen taustalla ja varmistaa, etta asiat sujuvat suunnitellusti.
Hén varaa tilat, hankkii luvat ja rahoituksen, kokoaa tyéryhmaén, suunnittelee, markkinoi
sekd luo yhteishengen ja huolehtii siitd, ettd lopputulos vastaa alkuperdistd ideaa.
Elokuvassa ohjaajalla on taiteellinen vastuu, mutta tuottajan tulee olla perill& tuotannon
tavoitteista ja neuvoteltava ohjaajan ja muun ryhmén kanssa siitd, miten rajallisilla
resursseilla saavutetaan paras mahdollinen lopputulos. (Grove 2004 s. 181-182, Saksala
2015 5.14)

Tuottajalta vaaditaan erityisesti johtamistaitoja, sill4 tyd on padasiassa organisointia,
neuvottelemista ja toisten motivoimista. H&n vastaa siité, ettd kaikki tekevét parhaansa.
Yhteisen vision toteuttamiseksi tarvitaan monenlaisia taitoja ja avainosaamiseen
kuuluvat luovuus, hyvat ihmissuhde- ja neuvottelutaidot sekd arvostelu- ja
ongelmanratkaisukyvyt, sinnikkyys, huumorintaju, kaytdnnonlaheisyys, kyky ajatella
nopeasti ja selkedsti seka suunnittelukyky. Liséksi pitdd olla hyvd myyjd, jotta
elokuvaan saadaan mukaan rahoittajien liséksi tydryhma ja nayttelijat. (Grove 2004 s.
181-182, Saksala 2015 s. 14-15, Worthington 2009 s. 14-15).

Tuottaja on yleensa péddvastuussa rahoituksen hankkimisesta elokuvalle. Suomessa
elokuvia ei juurikaan tehdd ilman Suomen elokuvasaation (SES) rahoitusta. Rahaa
saadaan my0s esimerkiksi TV-kanaville myydyistd esitysoikeuksista, Kirkon
Mediaséatiolta, levitysyhtioltd, alueellisilta rahastoilta, yhteistuottajilta, Nordisk Film
och TV Fond:lta, Eurimage:lta, yhteistyokumppaneilta ja ulkomaisesta myynnistd,

teatterilevityksesta seka digitaalisesta myynnista. (Salomaa 2016)

Tuottaja on vastuussa hankkimastaan budjetista, joten perustiedot taloudesta,
kirjanpidosta ja laskentatoimesta sekd kaupallisesta puolesta on hyva olla olemassa.
Vaativammissa tehtdvissa on kyettdva analysoimaan taloudellisia riskeja ja laatimaan
tilityksia seka tilinpaatoksia. Useimmiten tuottaja vastaa rahoituksen liséksi projektinsa
kaikista ~ sopimuksista, palkkioista ja laskujen maksatuksista ja  niiden
talousvaikutuksista. Lisaksi on tunnettava muiden maksujen maaraytymisperusteet,
kuten sosiaaliturvamaksu, elakemaksu ja ty6ttomyysturvamaksu. (Saksala 2015 s. 217-
218)



Tuottajan on oleellista ymmartdd budjettinsa lapikotaisesti. Mihin budjetissa olevat
luvut perustuvat ja mihin rahat riittdvat. Jotta tuottaja osaa arvioida, mité eri osastot
oikeasti tarvitsevat, on tuottajan tiedettdva kalustosta ja siitd, mitd kentalla tapahtuu.
Muuten saattaa k&yda niin, ettd budjetista ison loven vieva tekninen ratkaisu, ei tuo
lopputulokseen juurikaan lisdarvoa. Budjettiin kannattaa yllatysten varalta jattaa aina

jonkin verran liikkkumavaraa. (Saksala 2015 s. 211)

Tuottaja joutuu tehtdvastdan ja toimialastaan riippuen tekeméén esiintymis-, vuokra-,
ty0-, vakuutus- ja hankintasopimuksia. Sopimus on sopijapuolten vélinen vapaaehtoinen
sitova tahdonilmaisu ja se on sitova riippumatta siitd, onko se solmittu suullisesti vai
Kirjallisesti, silla Suomen laissa sopimus on ldhtékohtaisesti vapaamuotoinen. Yleensa
sopimukset kannattaa tehd& kirjallisesti, jotta epéselvissé tapauksissa voidaan osoittaa,
mitd oikeasti on sovittu. Sopimus on sitova, kun sopijapuolilla on oikeudellinen
toimikelpoisuus ja osapuolten tahdonmuodostus on ollut vapaata. P&&toksen tulee
perustua oikeisiin tietoihin. Sopimuksen on oltava looginen, eiké siind saa olla kohtia,
jotka ovat keskenadn ristiriidassa. Sopimus ei saa sisaltdd sellaista, mitd jompikumpi
sopijaosapuoli ei ymmarra, eikéd se voi olla kohtuuton kumpaakaan osapuolta kohtaan.
(Saksala 2015 s. 217-218)

Ty6suojelun varmistaminen kuuluu osaltaan johtajan ty6nkuvaan. Se on jatkuvaa
tydympériston ja olosuhteiden seuraamista ja mahdolliset vaaratilanteet tulee kartoittaa
ennalta. Kaikkien tyoryhmaléisten tulisi tietdd, kuinka toimia, jos jotain sattuu.
Tyopaikan koosta riippuu, kenen vastuulla tydsuojelu viime kadessd on, mutta
elokuvatuotannoissa tuottajalla on kokonaisvastuu siitd, ettei kenenkdan terveytta
vaaranneta. Hyvassd tydymparistdssa tyontekijoiden vapaa-aikaa kunnioitetaan,
noudatetaan tyoaikoja ja lomat pyritddn pitdmaan toiveiden mukaan. Elokuvan
kuvauksista ollaan harvoin pois, mutta on muistettava, etta jatkuva ylityd on riski,

sairaana ei tarvitse tyoskennelld, eikd kukaan ole korvaamaton. (Saksala 2015 s. 62-64)

1.1 Tuottaja projektin johtajana

Tuottaja on projektin johtaja, joka tarkoittaa tassa yhteydessa roolia. Monille nuorille
tuottajille juuri johtajuuden ymmaértdminen ja roolin haltuun ottaminen tuottaa

vaikeuksia.  Projektip&éllikkond hé&nen roolinsa on innostaja, neuvottelija,

10



suunnittelutydn vetdja, tuotekehittdja, ongelmanratkaisija, valmentaja, viestinvieja,
talousvastaava ja kaikkea muuta, mita tilanne vaatii. Tuottaja tarvittaessa vaikka niistaa

nenan, kun tyéryhméldisella tulee paha mieli. (Saksala 2015 s. 170)

Johtajan tyossd vaaditaan kykya toimia eri rooleissa. Johtajan roolit voidaan jakaa
kolmeen luokkaan: ihmissuhde-, tiedonkulku- ja paatoksentekorooleihin. Johtaja toimii
tiedonhankkijana ja -valittajand, on organisaation esimies, keulakuva seka
yhdyshenkild, ja huolehtii projektin etenemisestd tekemalld aloitteita, kasittelemélla
hairioitd, neuvottelemalla sekd jakamalla resursseja. Johtajat toimivat eettisen
kayttaytymisen malleina tyontekijoille sekd ovat identifioitumisen ja mahdollisen
jaljittelyn  kohteena alaisilleen. Eettinen johtajuus ennustaa tyontekijéiden
tyytyvaisyyttd, tyohon sitoutumista sekd valmiutta raportoida ongelmista johdolle.
Johtajan omalla toiminnalla on paljon vaikutusta alaisten kaytokseen seké vallitsevaan
ilmapiiriin. (Huhtala 2010 s. 99-100)

Karkeasti elokuvatuottajien johtamistyylit voidaan jakaa kahteen eri kategoriaan:
ihmisten johtamiseen ja hands on —johtamiseen. lhmisten johtamisessa ei puututa
juurikaan taiteelliseen puoleen eli itse lopputulokseen vaan keskitytddn enemmaénkin
ihmisten hallinnoimiseen. Hands on —tuottajat taas ovat mukana tekemisessé koko ajan.
Esimerkkind voitaisiin pitdd pelaajavalmentajaa. Vaikka valmennetaan joukkuetta,

tullaan mukaan myos pelikentalle ja peleihin. (Salomaa 2016)

Johtajuus edellyttdd hyvaa itsetuntemusta sekd ihmisyhteisdjen dynamiikan tuntemusta.
Tama on tarked& myOhemmadn vahvan ammatti-identiteetin omaksumisessa.
Elokuvatuottaja ei voi ohjata perinteiselld johtamistyylill&, jossa kerrotaan ylhaalta pain
mit4 tehdd&n ja miten. Hyva johtaminen on hyvinvoinnin johtamista, tyontekijéiden
innostamista ja sparraamista, jonka lahtokohtana on hyvé itsensé tunteminen. Talldin on
tiedettdva omat vahvuutensa ja kehittdmiskohteensa. Johtamisen teoriaa voi opetella
kirjoista, mutta todenndkoisesti vasta kaytdnnon kokemus, virheet ja onnistumiset
opettavat, miké oikeasti toimii ja mika taas ei. Tuottajuutta on monenlaista ja ammattiin
voidaan paatya useita eri polkuja pitkin. Tdm4 johtuu osittain siitd, ettd elokuva- ja tv-
tuottajaksi tahtddvaa koulutusta ei ole ollut Suomessa vield kovin pitkdén saatavilla.

Yhtéjaksoista koulutusta on ollut saatavilla vuodesta 1997 eteenpdin, kun
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Elokuvataiteen osastolle Taideteolliseen korkeakouluun perustettiin muutaman vuoden
tauon jalkeen uudestaan tuottajalinja. Taman jalkeen tuottajakoulutuksen mé&ard ja
saatavuus on kasvanut suuresti, kun sita on alettu tarjota myds ammattikorkeakouluissa
ympari Suomen. (Peltomaa 2006, Saksala 2015 s. 41-42)

1.2 Mita johtaminen on?

Perinteisesti johtaminen jaetaan ihmisten johtamiseen (leadership) ja asioiden
johtamiseen (management). Asia ei ole néin yksijakoinen, silla asioita ei voi johtaa
ilman, ettd samalla johdetaan ihmisid. Esimies voi johtaa toimintaa suorasti,
rohkaisemalla tai jakamalla informaatiota. Tuottajatehtaviin hakeutuvan olisi hyva
miettid, mistad johtamisessa on kysymys ja onko itselld riittdvaa kiinnostusta keskittya
tukemaan tyoyhteison tavoitteellista tydskentelya ja jatkuvaa kehittymistd. Tuottajan tyo
on monessa mielessa palveluammatti, jossa keskeisend tavoitteena on mahdollistaa
ryhmén jasenten tehokas ja mielekds tydskentely sek& heidan hyvinvointinsa. Hyvin
toimivassa organisaatiossa on selkeé tyonjako ja yhteiset pelisaannét. Johtajan tehtédva
on tukea organisaatiota tavoitteiden saavuttamisessa ja auttaa organisaatiota
kehittym&an muuttuvassa tyoelaméssa. Hanella on kyky keskustella asioista ja laatia
tyontekijoiden kanssa yhteisia tavoitteita ja huolehtia, ettd tyopaikalla toimitaan
tavoitteiden saavuttamiseksi. (Kéhkdnen 2016, Osland & Turner 2011 s. 79-80, Saksala
2015 s. 42-43)

Hyva johtaja osaa kuunnella muiden mielipiteitd ja arvostaa heiddn osaamistaan. Hén
kyseenalaistaa asioita, on valmis ottamaan riskejd, etsii vaihtoehtoja ja sietda
epavarmuutta sekd epéataydellisyyttd. Hyva johtaja uskaltaa ottaa ympadrilleen itsedén
parempia tekijoitd. Johtamiseen liittyy kyky tehdd péatoksia saatavilla olevan tiedon
varassa. Johtajan virheet ovat vastakohtia hyvan johtajan tyotavoille. Huono johtaja ei
kuuntele muita, koska han uskoo tietdvénsa itse kaiken. Han keskittaa liikaa valtaa
itselleen, eik& arvosta muiden osaamista ja tietoja. Koska tyoeldma uudistuu hyvin
nopeasti, johtajan on uskallettava uudistaa ty6tapoja ja olla valmis kokeilemaan uutta.
Se, mik& on toiminut aina ennen, ei valttamétta toimi endd. (Padkkdnen 2016, Torres
2013)
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Johtaja voi menettdd tyodntekijoidensa luottamuksen, jos hédn syyllistyy virheisiin,
loukkaavaan kaytokseen tai epdoikeudenmukaisuuteen. Tuottajan tulisikin olla
tasapuolinen niin tehtdvien jaossa, tiedonvélittdmisessd, kuin siind ettei rupea
viettdmadn liikaa aikaa samojen ihmisten kanssa. Syvempi ystavyys tai rakkaussuhde
omaan tiimiin kuuluvan henkilén kanssa on lahes aina ongelma. Se herattdd kateutta,
mustasukkaisuutta ja aiheetonta tai aiheellista pelkoa siitd, ettd yksi ryhmastd on
erikoisasemassa. Epérehellisyys, toisten suosiminen ja vahattely eivat kuulu hyvéén
johtamistapaan. (Paadkkonen 2016, Saksala 2015 s. 61)

Monen tyyppiset ihmiset voivat menestyé johtotehtdvissd, mutta muutamien piirteiden
on huomattu toistuvan useimmilla huipputason johtajilla. Taitoja on kuitenkin
mahdollista jatkuvasti kehitt&da. Projektin johtaja on vastuussa suunnittelusta ja tehtavien
toteuttamisesta, mutta joutuu usein tydskentelemaan pienellé virallisella auktoriteetilla.
Taitava johtaja joutuukin tasapainoilemaan erilaisten vastakkaisten ominaisuuksien
vélilla. (Brown & Hyer 2010 s. 30)

Johtajan tulisi olla visionaarinen, mutta yksityiskohtiin keskittyva. Hanella pitaa olla
kokonaiskuva projektista ja kyky motivoida ihmisid tyoskentelem&én yhteisen vision
eteen, mutta hanelld pitdd olla myods analyyttisia taitoja aikatauluttamiseen, budjetin
tekemiseen sekd@ resurssien jakamiseen ja seurantaan, jotta ty0 saadaan oikeasti
tehdyksi. Johtajan pitéisi olla liséksi teknisesti alykds, mutta sosiaalisesti ja poliittisesti
taitava. Johtajan on tunnettava kalusto ja usein on hyotyd, ettd tyostda on kaytannon
kokemusta. Kuitenkaan pelkka tekninen osaaminen ei riitd, vaan johtajalla on oltava
erinomaiset ihmissuhdetaidot, jotta ty0 pysytdan toteuttamaan muiden kanssa
yhteistydssd. Taman lisdksi johtajan tulisi olla kurinalainen sekd joustava. Prosessien
virallistaminen ja hoitaminen laillisesti sekd oikeudenmukaisesti, aikataulussa ja
budjetissa vaatii kurinalaisuutta ja tarkkuutta. Mutta liiallinen jaykkyys voi olla haitaksi,
silla projekteissa on usein paljon yllattavia tekijoitd, joihin on pystyttdvé reagoimaan

joustavasti ja ilman ennakkosuunnitelmaa. (Brown & Hyer 2010 s. 30)

1.3 Luovatydymparisto

Elokuvat ovat monen eri taidemuodon synteesi, jossa mennddn yleensa tarina edella.

Taide ja elokuvat vaativat syntyédkseen luovuttaa. Luovuutta on vaikea maaritelld, mutta
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sithen liittyy ainakin kyky havainnoida ymparistdd, yhdistaa yllattavia asioita, tehda
johtopééatoksié ja tuottaa jotain uutta ja ennalta ennustamatonta. Luovuus on tekijoilleen
palkitsevaa.  Tuottaja  tarvitsee  luovuutta  tarinan  kehittelemisen  liséksi
ongelmanratkaisutilanteissa, silla kuvauksissa tulee usein vastaan tilanteita, joita ei voi
ennustaa tai suunnitella etukateen. Tallaisia ovat esimerkiksi saa ja eldimet. Myos
lokaatiot, muut ihmiset tai olosuhteet voivat yllattaa. (Saksala 2015 s. 46-47, Salomaa
2016)

Luovat ihmiset ovat usein kriittisia, mutta my6s tunneherkkid. Hyvat sekd huonot
tunteet koetaan voimakkaasti ja siksi johtajalta vaaditaan tunneélyé sek& harkintakyvyn
séilyttdmistd haastavissakin tilanteissa. Oman itsen tunteminen luo pohjan muiden
ihmisten mielialojen ymmartdmiselle. Johtajan tulee olla aidosti lasng, kyeté
tulkitsemaan tunteita ja sovittelemaan erilaisia konfliktitilanteita. Rauhallisuus,
henkinen kypsyys ja madratietoisuus vaikeissa tilanteissa ovat hyvan johtajan
perusominaisuuksia ja kasvattavat véhitellen arvovaltaa. Johtajan tulisi pyrkia siihen,
ettd jokaiselle tyoyhteison jasenelle annetaan mahdollisuus menestya. Tavoitteen pitaa
olla selvd ja riittdvan haastava, tyontekijoitd on rohkaistava ja kannustettava, silla
ihmisten pit4& saada tuntea ylpeytta siitd mitd tekevét ja viihtya tyopaikallaan. Luovassa

yhteisdssé henkildstod tulisi ajatella kanssaihmising, ei alaisina. (Saksala 2015 s. 46-47)

Luovan tiimin johtajalta tarvitaan oman alansa vankkaa tuntemusta, paineensietokykya,
tervettd itsetuntoa ja vahvaa motivaatiota. Hanen on osattava kuunnella ja arvostaa
muita, mutta tarvittaessa on kyettdva tekemddn my0s nopeita, itsendisia paatoksia.
Luottamus, kunnioitus ja uskottavuus ovat johtajalle térkeitd tyOkaluja. Ne eivét
kuitenkaan synny itsestddn, vaan ne ansaitaan vahitellen. Ty6t on tehtdvd hyvin ja
ammattimaisesti ja osoitettava, ettd oikeasti tietdd ja ymmartad elokuvan eri osa-
alueista, jotta mielipiteet ja kommentit otetaan huomioon. Osa ihmisista on valmiimpia
ottamaan palautetta vastaan kuin toiset. Tuottajan onkin hyvé osata vaikuttaa ihmisiin
huomaamattomasti, saaden heidét tekemaan toivottuja asioita pakottamatta. (Brown &
Hyer 2010 s. 35, Saksala 2015 s. 58-61, Salomaa 2016)

Tuottajalle on hyotyd laajasta elaménkokemuksesta, monipuolisesta koulutuksesta ja
tyokokemuksesta. Hyvé yleissivistys seka mielenkiinto maailmaa ja sen ilmidita

kohtaan ovat yhta lailla tarkeitd. Uteliaisuus ja kiinnostus ihmisiin, vuorovaikutukseen
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ja yhteisdjen toimintaan, kuten myds analyyttisyys ovat oleellisia. Tuottajan kannattaa
lukea paljon, seurata maailman menoa seké olla avoin mutta kyetd kyseenalaistamaan ja

nakemaan asioita eri tavoin ja eri ndkokulmista. (Saksala 2015 s. 47, Salomaa 2016)

1.4 Tiimi

Elokuvaa ei olisi mahdollista tehd& ilman tiimi&, silla yksin ei voi toteuttaa kaikkia
elokuvan osa-alueita. Yksi keskeisimmistd tuotannon onnistumiseen vaikuttavista
tekijoistd onkin hyva tiimi. Vaikka jotkut projektit ovat vain yhden ihmisen toteuttamia,
niin harvoin yhdella ihmiselld on kaikki taidot ja kyvyt toteuttaa tyo tehokkaasti. Aina ei
ole kuitenkaan mahdollista vaikuttaa ideaalitiimin kokoamiseen, vaan on kaytettava

saatavilla olevia henkildita. (Salomaa 2016)

Ryhmat ovat erilaisia useista ihmisistd muodostuvia kokoonpanoja, joiden ei tarvitse
olla sen enempéa tekemisissa toistensa kanssa, kuin ettd ovat samassa paikassa samaan
aikaan (konsertin yleisd) tai kuuluvat samaan jarjestodn tai sosiaaliseen ryhmaan
(perussuomalaiset, uimataitoiset). Pienryhma taas on psykologinen ryhmé4, jossa jasenet
ovat tietoisia kuulumisestaan tahédn ryhmaén ja tietdvat myos, montako henked ryhméén
kuuluu (saman kurssin opiskelijat). Yleisesti pienryhmé&én ajatellaan kuuluvan enintéén
30 henked, tosin jo yli 20 ihmisen ryhmé on hankalasti johdettavissa, ja sitd on vaikea
estdd hajoamasta pienemmiksi alaryhmiksi. (Brown & Hyer 2010 s. 15-16, Saksala
2015 s. 79-80)

Tiimi on pienryhmé, joka vastaa sovitun kokonaisuuden hoitamisesta alusta loppuun
yhteistydssd. Omaehtoinen yhteisvastuullinen sitoutuminen yhteiseen tavoitteeseen
erottaa tiimin ryhmastd. Ryhmallékin voi olla tavoite tai padmaara, mutta tiimin jasenet
ovat selkedmmin toteuttamassa yhteistd hanketta. Aloitteleva tuottaja voi sortua siihen,
ettd kokoaa tiimin oman lahipiirinsd samanhenkisistd ihmisistd, joilla on samanlainen
tausta. Tiimi on enemman kuin jasentensd summa, koska keskinéinen jannite, kiinnostus
ja tunteet ruokkivat ja luovat energiaa. Tiimin keskindinen dynamiikka saatda sen,
kuinka tehokkaasti tiimi toimii. Tiiminvetdjan on kyettavd vaikuttamaan tiimin
keskindiseen dynamiikkaan hyodyntadkseen sitd myonteiselld tavalla. (Saksala 2015 s.
79-81)
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Tydéryhma madritellddn jarjestaytyneeksi ryhmaksi, jonka yksilot ovat sitoutuneet
samaan tarkoitukseen saavuttaakseen yhteisen padmadrén. Johtajat ovat alkaneet
hyodyntdd yha enemman tydryhmid, kun tavoitteena on ongelmanratkaisua, uusien
innovaatioiden kehittelyd tai paatosten tekemistd. Ryhman etuna yksiloon verrattuna
ovat monipuoliset resurssit, tiedot ja taidot, jos ryhmé koostuu erilaisista ihmisistd, jotka
uskaltavat sanoa mielipiteensd. Etuina voidaan pitdd myo6s laadun, luovuuden ja
tuottavuuden paranemista, kun eri lahtokohdista tulevat ihmiset tdydentévat toistensa
taitoja. Haastavimmista tehtdvistd pystytddn suoriutumaan laadukkaammin ja
lopputuloksesta tulee parempi, silld kokemus ja tiedot moninkertaistuvat. Tydskentely
ryhméssa antaa energiaa, jolloin tyontekijat tyoskentelevét tehokkaammin kuin jos he
tyoskentelisivat yksin. Mahdollisuus oppia muilta ja jakaa tietoa muille on palkitsevaa.
Tiimit asettavat kuitenkin erityisid haasteita johtamisen kannalta. VVoi kayda esimerkiksi
niin, ettd hiljaisimmat jaavat kovaaanisten jalkoihin tai johtaja ei pysty suodattamaan
ideoita massan joukosta. Myds konfliktit ovat hyvin mahdollisia. Tyéryhmé vaatiikin
enemman koordinointia kuin yksin tydskentely. (Brown & Hyer 2010 s. 15-16, Sikes et
al. 2010 s. 48-52)

On huomioitava, ettd jokainen ty6ryhmé&n j&sen katsoo tuotantoa omasta
nakokulmastaan ja tydasemastaan, eika jokaisen tyéntekijén tarvitse olla perilla kaikista
osa-alueista. Tarkeintd on, ettd jokainen ty0ryhmén jasen on tietoinen siitd, mita
tavoitellaan ja mikd on haluttu lopputulos, jotta he voivat osallistua vision
toteuttamiseen parhaalla mahdollisella tavalla. Jokaisella osastolle on annettava resurssit

ja oma tila tyon toteuttamiseen. (Salomaa 2016)

1.5 Projektin hallinta

Elokuvatuotanto on luonteeltaan projekti. Projekti taas on kertaluontoinen hanke, jolla
on tietty tavoite, madritelty budjetti seké aikataulu. Se on valiaikainen ja ainutkertainen,
ja silld on tilaaja tai omistaja, joka madrittelee tavoitteen, aikataulun, resurssit ja
siséllon. Projektin toteuttamiseen tarvitaan erilaisia ihmisig, joilla on erilaista osaamista.
On hyva huomata, etté eri vaiheissa tuotantoa tarvitaan eri maaré ihmisia. Esimerkiksi
tuottaja on mukana elokuvan alusta loppuun, kun taas esimerkiksi kuvaussihteeri tai

nayttelijat ovat mukana ainoastaan kuvauksissa ja leikkaaja tulee mukaan vasta
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kuvausten jalkeen. Elokuvatuotanto on projekti, joka vaatii vetdjaltadn hyvaa
organisointikykyd ja kaytettdvissd olevien resurssien hallintaa. Projektinvetdjéan,
elokuvassa tuottajan, vastuulla on, ettd aikataulu pitda, budjetti ei ylity ja lopputuloksen
laatu on sitd, mitd projektin omistaja on tilannut. Projektinjohtajan tehtdvana on
huolehtia, etté tiedotus, materiaalinhankinta, logistiikka ja sopimukset hoituvat ajallaan
ja luotettavasti. Lisaksi on huomioitava riskienhallinta eli turvallisuus- ja vakuutusasiat.
(Roberts 2007 s. 10, Saksala 2015 s. 169-170)

Ennen kuin tuottaja ottaa vastuulleen tuotannon, kannattaa selvittdd hankkeen
realistisuus eli onko tavoite saavutettavissa annetuilla resursseilla. Vaikka tehtavé
vaikuttaisi Kiinnostavalta, siihen ei kannata sitoutua, jos sen toteuttamiseen on liian
véhan aikaa tai resursseja ja epaonnistuminen tai taloudelliset riskit ovat muuten suuret.
Moniin ongelmiin voidaan puuttua jo kasikirjoitusvaiheessa, silla se on se perusta,
johon elokuva pohjautuu. Epérealistisen tai huonon késikirjoituksen kanssa ei kannata
lahted tyoskentelemadn. Tuottajan tulee varmistaa, ettd projektiin sijoittaneet tahot ovat
ajan tasalla riskeistd ja valmiita tukemaan ongelmatilanteissa. Vaativan projektin
aloitustilaisuuden tulee olla selked ja kaikista yksityiskohdista tulee sopia, tarpeen
mukaan kirjallisesti. (Saksala 2015 s. 169-170, Salomaa 2016)

Projektinhallinnan 10 vaihetta (Saksala 2015 s. 171-178)
1. Tavoitteiden asettaminen (Mitd, minne, milloin ja kenelle? Resurssit?)
2. Aikataulutus (Suunnittelu, toteutus vaiheittain, lomat)
3. Vaiheistaminen ja organisointi (Valitavoitteet, tarkistuspisteet, vastuuhenkiltt)

4. Logistiikan hallinta (Tyovaiheiden keskindiset riippuvuudet, toimitusajat,

logistiikka)
5. Resursointi (Tyodsuunnitelma, osaava henkilokunta, tarkennettu budjetti)
6. Roolitus ja delegointi (Optimaalinen tydnjako, vahva johtaminen, delegointi)

7. Riskien hallinta (Turvallisuus, likviditeetti, sopimukset kuntoon, tavoitteessa
pysyminen)
8. Sisainen viestintd (Tiedonkulku, kokoukset, raportointi)
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9. Tiedotus ja markkinointi (Markkinointisuunnitelma talousarvioineen, brandien

hallinta, kohderyhmat, oikea-aikaisuus)

10. Aloitus — seuranta ja ohjaus — lopetus (Innostava aloitus, selkeé lopetus, palaute,
Kiitokset ja karonkka)

Riski on ominaista projekteille, eikd ole varmaa, ettd projekti automaattisesti tuottaa
halutun lopputuloksen. Projektit epdonnistuvat usein sen takia, ettei riskeja ei ole
arvioitu ennalta. Yleisia syitd ep&onnistumisille ovat esimerkiksi suunnitelman
vajavaisuus tai sen puutuminen kokonaan, heikko seuranta ja kontrolli, puutteellinen
kommunikointi tai johtaminen, budjetti ei vastaa projektin tarpeita tai se on aliarvioitu.
Jos riskitekijoihin ei puututa, on seurauksena myéhastyneet deadlinet, ylitetty budjetti
tai ala-arvoinen laatu, joskus kaikki ndamé&. Elokuvan kuvausten aikana voidaan
péivittdin tarkistaa kuvattu materiaali (dailies), jonka avulla voidaan seurata kuvausten
etenemistd ja arvioida, ollaanko menossa oikeaan suuntaan. Myds paivittdiset
keskustelut ohjaajan ja tuotantopdallikon kanssa auttavat seurannassa. Lisdksi
kuvaussihteeriltd tai apulaisohjaajalta saatavat raportit kertovat, kuinka paljon mihinkin
kohtaukseen on kaytetty aikaa ja onko ylitydtunteja kertynyt. (Roberts 2007 s. 8,
Salomaa 2016)

Projektin onnistumista voidaan mitata monin eri tavoin, mutta yksi yleisesti
yritysmaailmassa kéytetty mittari on Key performance indicators (KPI). Tavanomaisia
ja yleisesti kaytettyja indikaattoreita ovat aika, hinta ja suoritus. Yritykset kéyttavat
my0s liikevaihtoa, budjettia, yksikkohintaa ja voittomarginaalia kannattavuuden
mittaamiseen. Aika, hinta ja suoritus sopivat myos elokuvatuotantoon: saadaanko
projekti toteutettua ajallaan annetussa budjetissa ja vastaako valmis elokuva rahoittajien
ja tekijoiden toivomaa visioita. Kuitenkaan pelkéstdén nailla ei voida mitata elokuvan
onnistumista, silla myds ihmisten kokemukset, lipputulot, katsojaluvut ja
festivaalipalkinnot toimivat menestyksen mittareina. (Brown & Hyer 2010 s. 15-16,
Nystartup.fi 2016, Salomaa 2016)
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2 JOHTAMISEN ERI OSA-ALUEET

Seuraavassa kappaleessa késitelld&n johtamisen osa-alueita, jotka koin haasteellisiksi
Luna de miel —produktion aikana. Nama kolme eri osa-aluetta ovat motivaatio,
kommunikaatio ja ristiriitatilanteet. Kéyn kaikki alueet I&pi teoriaan pohjautuen ja tyon

loppuosassa késittelen aihealueet vield produktion ndkdkulmasta.

2.1 Motivaatio

Motivaation voima méaérittelee, milla vireydelld, halulla, aktiivisuudella ja ahkeruudella
ihmiset toimivat tietyssd tilanteessa saavuttaakseen tavoitteensa. Kun pyritaan
vaikuttamaan ihmisten motivaatioon ja sitd kautta tekemisen laatuun, on tavoitteiden
asettaminen ja oikeudenmukaisuus avainasemassa. Motivaattorit jaotellaan usein veto-
ja tyontotekijoihin, Tyontekijat ovat pédosin Kkielteisid, kuten pakko tai pelko.
Vetotekijat taas ovat suunta, jota kohti halutaan mennd. Vetotekija voi olla esimerkiksi
ulkopuolelta tuleva muuttuva olosuhde tai houkutus. Motivaatioon voi liittyd myds flow
eli syva keskittyneisyyden tila. Silloin psyykkinen energia kohdentuu tarkasti siihen,
mité4 ollaan tekemasséd. Optimaalinen tila syntyy, kun ihmisen taidot vastaavat haastetta

sopivasti ja tyosta on innoissaan. (Rissanen 2016, Saksala 2015 s. 58-61)

Motivaatio on syy ihmisen tekojen ja toimintojen takana. Motivaatiotekijat ovat hyvin
yksil6llisia ja vaikka motivaation osatekijat voivat olla ulkoisia, vietin on l&hdettava
itsestd. Motivaatio on menestyksen edellytys. Menestys on kuitenkin suhteellista ja voi

erota muiden kokemuksista, silld se on usein madritelty omien uskomusten ja
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havaintojen kautta. On hyva tietdd, mika motivoi ketdkin ja pyrkia hyodyntamaan téta
tietoa myods tyoymparistossa. Kuitenkin se, mik& motivoi, on hyvin henkil6kohtainen
asia. Yhta motivoi raha ja palkankorotus, toista muiden arvostus, kun taas kolmas saa
tyydytyksen uuden oppimisesta. Kun oma motivaatio on kunnossa, voidaan motivoida
ja inspiroida muita ihmisid. (Norris 2011 s. 407-409)

Hyvét johtajat tietavat, ettd he eivét voi toteuttaa visiotaan yksin, vaan he tarvitsevat
sithen muiden apua. Jotta voi motivoida muita, tulee unelma tai tavoite pystya jakamaan
muiden kanssa. Se pitdd pystya kommunikoimaan selvasti, johdonmukaisesti ja
luovasti. Tamén jélkeen tulee saada muut ymmartdmaan heidédn osuutensa tavoitteen
saavuttamiseksi. Esimerkiksi jalkapallossa jokaisella pelaajalla on joukkueessa oma
paikkansa ja tehtdvansd, jota han pelaa. Jos taas pelataan ilman rooleja ja pelitaktiikkaa,
eikd ole asetettu tavoitteita, on lopputulos todennékdisesti huono. Joukkueen voima
tulee siitd, kun saadaan yksilon tavoite tukemaan koko tiimin padmaaraa. Kun yksilo
ymmartdd oman merkityksensa yrityksen menestyksessd, motivaatio kasvaa. Loppujen
lopuksi joukkueet voittavat mestaruuksia tukien toistensa taitoja ja osaamista, eivét
yksilot. (Norris 2011 s. 407-409)

2.1.1 TyOmotivaatio

Tyomotivaatio on kokonaistila, joka suuntaa ja yllapitdd yksilon tyotoimintaa.
Tydomotivaatioon vaikuttavia tekijoitd ovat persoonallisuus, tyon ominaisuudet,
tydymparistd ja tyotyytyvaisyys. Tyomotivaation on havaittu olevan korkeimmillaan
silloin, kun yksilo uskoo, ettd hdnen toiminnallaan on merkitystd, lopputuloksella on
positiivinen vaikutus tydntekijaan ja han uskoo pystyvéansa suoriutumaan tyotehtavasta
toivotulla tasolla. Tyotyytyvéisyyteen vaikuttavia tekijoitd ovat tyOnantaja- ja
yrityskuva, esimiestoiminta, tydilmapiiri, toiminnan tavoitteellisuus ja palkitseminen.
Erityisesti lahimmalla esimiehellda on vaikutusmahdollisuuksia alaisen kaytokseen.
Kuitenkin yksildllisten erojen tunnistaminen on térkeéda. (Osland & Turner 2011 s. 162-
163, Piirainen 2012 s. 28)

Tyomotivaatioon voidaan vaikuttaa myo6s taloudellisilla kannusteilla, tavoitteiden
asettamisella, tyon suunnitellulla ja osallistumisella. Tyémotivaatio koostuu eri osa-

alueista, joita ovat tyon ulottuvuus, autonomisuus ja tyosta saatava palaute. Tyon
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ulottuvuuksia ovat tyotehtdvien vaihtelevuus, identiteetti ja merkitys. Eli missd méaarin
tyd vaatii erilaisia taitoja ja kykyja tehtdvén suorittamiseksi, vaatiiko tehtava
kokonaisuuksien hallintaa ja onko tyolla vaikutusta muihin. Kun ty6 on sopivan
haastavaa, se on merkityksellistd ja siind péasee tydskentelemddn kokonaisuuksien
parissa, tyomotivaatio kasvaa. Autonomisuus saa tydntekijan tuntemaan vastuuta
tekemisestaan ja palautteen avulla saadaan tietoa siitd, kuinka tyot etenevat. Kun kaikki
nama osa-alueet toteutuvat, on tyontekijalla korkea sisédinen motivaatio, tyon laatu on
hyvad ja hén itse nauttii tyostdan. (Hackman & Oldham 1976 s. 250-279)

Tunnetuimpia tyémotivaatioon liittyvia teorioita on Herzbergin kaksifaktoriteoria. Siina
pyritddn selittdméan tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoitd. Teoriassa erotetaan
tyotyytyvaisyytta lisddvat  ja  tyotyytyméattomyyttd  aiheuttavat  tekijéat.
Tyotyytymattomyyttd  selittavat tekijagt on nimetty hygieniatekijoiksi. Naita
hygieniatekijoitd ovat yrityksen toimintatavat, valvonta, ihmissuhteet, fyysiset tyoolot,
tyoturvallisuus ja palkka. Niiden puuttuminen lisdé tyytymattoémyyttd tyohon, mutta
niiden l&sndolo itsessddn ei motivoi tai luo tyytyvaisyyttd. Teorian mukaan
tyotyytyvaisyyttd parantavat tekijat liittyvat p&dosin itse tyotehtdvaan ja sen kautta
saatuihin onnistumisen kokemuksiin ja ammatilliseen kasvuun. Ne liittyvat ihmisen
tarpeeseen saavuttaa pyrkimyksidan ja motivoivat toimintaan. Motivaatiotekijoitd ovat
muun muassa kiinnostava tyotehtava, vastuullisuus, tydn autonomisuus, ammatillinen
kasvu seka saavutukset ja tyosta saatava tunnustus. (Hackman & Oldham 1976 s. 250-
279, Piirainen 2012 s. 18)

Motivoitunut tyontekija on tehokkaampi, tuottavampi ja sairastaa vdhemmaén, mitka
edistdvat myos organisaation tavoitteita. Yksi tapa lisdtd motivaatiota, on luottaa
tyontekijadn. Tama saa aikaan monia positiivisia vaikutuksia: aloitteellisuutta,
rohkeutta, sitoutumista, innostusta ja itsevarmuutta sekd laajempaa vastuun ottamista
omista tyotehtdvistd. Luottamus saa pienind madrindkin aikaan hyvaa oloa ja
itseohjautuvuuden kasvua. Luottamukseen ja arvostukseen siséltyy muun muassa
tyontekijan  kunnioitus,  valittdminen,  kuunteleminen, tilan antaminen ja
epaonnistumisen salliminen. Avoimessa ilmapiirissé asioita ei salailla tai piilotella vaan
tyontekijoille annetaan vapaus omaan harkintaan ja mielipiteen esittdmiseen.

Tydmotivaation kannalta on hyddyksi, ettd omat voimavarat ovat kunnossa. Siihen voi
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auttaa esimerkiksi oman osaamisen kehittdminen ja kunnosta huolehtiminen.
(Laaksonen 2010 s. 104, Paakkonen 2016)

Ihmiset haluavat onnistua tydssddn ja johtajan tuki auttaa sen saavuttamisessa.
Haukkuminen ja rankaisu ovat harvoin tarpeellisia. Myonteinen palaute ja kehuminen
auttavat enemman, silld tyontekijat haluavat tehda lisaa palkitsevaa tyotd. Tutkimusten
mukaan hyva ilmapiiri on tarkein syy siihen, ettd ihminen pysyy tydpaikassaan, eika
lahde etsiméén uutta tyotd. Tyossa viihtymiseen vaikuttaa myds se, ettd tyontekijé saa
vastuuta omasta tekemisestadn ja esimies kunnioittaa ja arvostaa tyontekijoitd. Hyva
johtaja ottaa tyontekijat huomioon paatdksenteossa, kantaa vastuun paatoksista ja tekee
selvédksi tyon tavoitteet ja pdamaarat. Erityisesti palautteen antaminen, tiedottaminen,
tyomadran optimointi ja riittdvat haasteet vaikuttavat tyén mielekkyyteen. (Piirainen
2012 s. 25, Paakkonen 2016)

2.2 Kommunikointi

Projektit perustuvat pitkdlti kommunikaatioon eli tiedonvaihtoon henkil6ltd toiselle.
Tuottajan tydhon kuuluu paljon kommunikointia, silld hén vastaa yhteison siséisesta ja
ulkoisesta viestinnéstd, kuten erilaisten anomusten ja selvitysten tekemisestd, omien
hankkeidensa osalta. Tiiminjasenet seka sijoittajat tarvitsevat informaatiota tietddakseen,
miten ja milloin antaa tukea ja miten projekti tulee vaikuttamaan heihin. Johtaja on
keskidssé tassa informaationvaihdossa ja hanen pitaa olla seké& hyva kuuntelemaan ettéa
vélittdmadn informaatiota. Tuottaja ei itse vélttdmatta tuota taidetta tai journalistisia
teoksia, vaan tyon ydin on siing, ettd han luo otolliset olosuhteet muiden toiminnalle ja
eliminoi esteitd. Han motivoi ja muistuttaa tavoitteesta. Taman takia tuottajan on
kyettdva ilmaisemaan itseddn selkeésti seka suullisesti ettd Kkirjallisesti. Johtajan
kommunikaatiotehtdvén voi kiteyttdd seuraavasti: kysy, kuuntele ja kannusta. (Brown &
Hyer 2010 s. 33-34, Saksala 2015 s. 185)

2.2.1 Kuunteleminen jatiedon valittdminen

Kommunikointi ja viestintd ovat paljon muutakin kuin sanoja ja tekstid. Sanaton
viestintd on kommunikaatiotilanteessa vahintddn yhtd merkittdvad kuin kielellinen

viestintd. Lisdksi kuuntelemiseen on syytd Kkiinnittdd huomiota, sillda se on
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kaksisuuntaisen kommunikoinnin perusta. lhmisten tulee kuunnella toisiaan
suunnitellessa, raportoidessa, ratkoessa ongelmia ja tehdessd yhteistyotd. Aktiivinen
kuunteleminen perustuu puhujan vapaaseen ja jakamattomaan huomioimiseen, jossa
katsekontakti ja elekieli ovat keskeisessd asemassa. Huono kuunteleminen aiheuttaa
virheitd ja vadrinkésityksia, jolloin asioita joudutaan tehdd uudelleen, miké tuottaa
lisdkustannuksia. Tamén takia tavoitteet kannattaa toistaa useaan kertaa ja laittaa ne
nakyville. Liséksi huono kuuntelu voi vahingoittaa tyosuhteita. Aito kuunteleminen on
aktiivinen prosessi, jossa kuunnellaan mitd sanotaan, ymmarretd&n viesti ja testataan,
ymmarrettiinkd sanoma oikein. (Brown & Hyer 2010 s. 33-34, Saksala 2015 s. 53-54)

Vaikka kuunteleminen on tarkeédd, on johtaja usein vastuussa tiedon valittamisesta. Han
vastaa esitysten pitdmisestd, raporttien Kirjoittamisesta, hankkii resurssit ja tekee
paatdkset. Jotta tdmé onnistuu parhaalla mahdollisella tavalla, tulee miettia ainakin
seuraavia asioita: mikd on kommunikoinnin pddmaara, yleiso, oikea viestintdkanava ja
mikd on kommunikaatiotapa. Sama asia voidaan Vvélittdd esimerkiksi esitykselld,
muistiolla tai s&hkopostilla, suullisesti tai kirjallisesti, yksin tai ryhmassa,
henkildkohtaisesti tai sahkdisesti. Tyyli, siséltd ja 4dnensévy tulee sopeuttaa tilanteen ja

kommunikaatiokanavan mukaisesti. (Brown & Hyer 2010 s. 33-34)

Sitoutunut tyontekijd on lojaali ja valmis tekemdan hieman enemman. lhmisillad on
tapana tarkkailla ja etsid vihjeitd, miten toiset kayttaytyvat, etenkin samankaltaiset tai
arvostetut ihmiset. T&t4 kutsutaan sosiaaliseksi vahvistamiseksi. Horisontaalinen
vaikuttaminen on usein tehokkaampaa kuin ylh&altapéin tuleva. Tama johtuu siita, etta
ihmiset samaistuvat helpommin ty6tovereihinsa kuin pomoihinsa. Liséksi ihmisilla on
tapana sanoa kylla niille, joista he pitavat, joten sosiaalisiin suhteisiin on hyva kayttaa
aikaa. Tyoymparistossa yksilot suostuvat todennakdisemmin pyyntéihin, jos vastapuoli
on itse ollut yhteistyokykyinen ja tehnyt palveluksia. (Brown & Hyer 2010 s. 33-35)

Suostutellessa ihmisid, on hyvd muistaa, ettd mahdollisilla tappioilla on suurempi
vaikutus ihmisten paatoksentekoon, kuin mahdollisilla voitoilla. Samoin jérjestys, jossa
pyynnét esitelldén, vaikuttaa saatuun vastaukseen. Eli se, miten pyynto tai asia esitetaan
vaikuttaa todennékadisesti siihen, kuinka siihen reagoidaan. (Brown & Hyer 2010 s. 35-
36)
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2.2.2 Neuvotteleminen

Tuottajan tyd on tavoitteellista ongelmanratkaisua puhumalla ja useimpiin tyGpéiviin
liittyy neuvottelemista. Neuvottelut voivat koskea muun muassa tydsopimuksia,
sisdltod, kuvauspaikkojen ja esiintyjien valintaa, lomien ja ylityGvapaiden pitdmista ja
catering-palveluja. Tilanteet tulevat eteen nopeasti ja niihin on osattava reagoida
jarkevasti. Isommista asioista neuvottelut kdydaan harkitusti ja valmistautuen. Ennen
neuvotteluihin lahtemista tuottajan on aina varmistettava omat valtuutensa. (Saksala
2015s. 213)

Neuvottelu on ongelmanratkaisutilanne, jossa taktikointi on sallittua. Tarkoituksena on
paasta yhteisymmarrykseen asiassa, jossa neuvottelijoilla on erilaiset tavoitteet.
Neuvottelu on aina parempi kuin riitely tai pakottaminen. Monet ratkaisut 16ytyvat
sopuisasti ja nopeasti, kun puhutaan siitd, mika on tuotannon kannalta tarkeinta. Aina
sopuun ei paastd ja asioista tulee tunne- ja arvovaltakysymyksié. Painostuksen alla tai
valtakamppailussa on vaikea neuvotella. Sopimisessa molemmat tulevat vastaan omista
vaatimuksistaan. (Saksala 2015 s. 213)

Neuvotteleminen onnistuu paremmin, jos tunteiden hillintd onnistuu. Onnistuneen
neuvottelutilanteen  luomisessa tarkeimpida tekijoita ovat hyvan ilmapiirin
pohjustaminen, huomaavaisuus ja huolellinen valmistautuminen. Kuunteleminen on
vahintddn yhta tarkedd kuin puhuminen, eikd akaisiin hyokkayksiin tulisi vastata
samalla mitalla. Kiperissa tilanteissa tulee valttd4d sanomasta asioita, jotka voivat saada
vastapuolen hermostumaan liséé, vetdytymaan tai menettdméén kasvonsa. Rauhallisessa

tilanteessa asioista pystytadan keskustelemaan kypsemmin. (Saksala 2015 s. 213)

Tiimity6ssa hankaluuksia syntyy, jos joku alisuoriutuu ja jattaa toita toisten tehtavaksi
tai kun joku osaa ja tekee enemman kuin toinen. Téllaisessa tilanteessa pitéisi seurata,
mitéd kukin oikeasti tekee ja selvittad faktat, silla tyontekijét voivat tulkita tyotehtavié eri
tavoin. Taustalla voi olla terveysongelmia tai muita tilapéisesti tyokykya heikentavia
asioita. Tilanteen késittelyd voi helpottaa, jos tydssd suoriutumista voi konkreettisesti
mitata. Esimies voi keskustella alisuoriutujan kanssa ja kysyd, miten hanta voitaisiin
auttaa. Johtaja voi harkita esimerkiksi tyotaakan valiaikaista keventdmista ja tyon
organisointia uudelleen. Ihminen ei valttdmatta tiedd, mitd hanen olisi pitanyt tehda
ennen kuin asia kerrotaan hanelle selvasti. Kaikkien tyontekijoiden pitdisi tietdd, mita
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heiltd odotetaan. On omituinen tilanne, jos joku saa perjantaisin kiitokseksi tikkarin,

mutta han itse tai muut eivat tiedd, mista hyvasta tikkari annettiin. (Paadkkonen 2016)

2.2.3 Palautteen antaminen

Tuottaja on tydnjohdollinen esimies, jonka yksi tehtdvistd on antaa seikkaperdista
palautetta omassa tiimissaan tyoskenteleville henkil6ille  onnistumisista ja
epéonnistumisista. Palautteen antaminen on keskeinen osa laatutyotd, silld jos
tyontekijalle ei kerrota, mika toimii ja mika olisi tehtéva toisin, han on omien arvausten
ja mieltymysten varassa. Palautteen pitéisi kohdistua sekd valmiiseen projektiin ettd
koko tyOprosessiin. Jokaisen tuottajan pitéisi tehda suunnitelma siitd, mihin asioihin
erityisesti kiinnittdd huomiota palautteessa, missé tuotannon vaiheessa palautetta tulisi
antaa (suunnittelu, tyostd, viimeistely, purku) ja milloin valmis tuote analysoidaan.
Palautteen antamisen tarkoitus on osaamisen kehittdminen, laadun parantaminen,
resurssien optimointi ja tydyhteison hyvinvoinnin edistdminen. Omien vahvuuksien ja
heikkouksien nédkeminen ei ole itsestddn selvad eikd helppoa. Kaikki tekijat, myos
parhaat, kaipaavat saannéllisesti objektiivista palautetta tyostdén. Usein kay niin, ettd
onnistumiset jaavat kaymattd lapi ja keskitytddn epdonnistumisiin. Tulevaisuuden
onnistumisiin tarvitaan analyysi siitd, mika teki tyosuorituksesta hyvan ja miten tdmén

onnistumisen voisi monistaa. (Saksala 2015 s. 109-111)

Palautteen antaminen on tarked osa johtajan kommunikointia alaisilleen ja palaute on
oleellista  kehittymisen  kannalta. =~ Korjaavan  palautteen  antaminen  on
vuorovaikutustapahtuma, jossa palautteenantajalla ja vastaanottajalla on mahdollisuus
oppia. Palaute pitdd sitoa siihen, mitkd ovat tuotannon tavoitteet, resurssit ja
kohderyhmd. Sen tarkoituksena on auttaa ymmaértdmééan, kuinka tyontekija voi
suoriutua oikea-aikaisesti ja sen tulisi rohkaista itsepohdiskeluun, parantaa tietoisuutta
ja auttaa tyontekijoitd suunnittelemaan tulevaa oppimista ja tyoskentelyd. Palaute tulisi
antaa selkeasti, faktoihin perustuen ja tyontekijad arvostaen, eikd siind puututa
persoonaan vaan keskitytddn asiaan. Palautteen jdlkeen esimiehen pitdisi olla
tyontekijan kaytettavissd, jos tyontekijé toivoo sitd. (Lake & Vickery 2005 s. 267-268,
Padkkonen 2016, Saksala 2015 s. 62, s. 109-111)
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Useimmat ihmiset kokevat saavansa liian vahén palautetta tydstaan. Sita halutaan, mutta
usein myo6s jannitetddn. Toisaalta kaikki eivdt huomaa saavansa palautetta, silla
palautteenantaminen voi olla jarjestelmallisen analyyttisen pohdinnan lisdksi myds
spontaania reagointia. Avoin keskustelu on avainasiassa tyOpaikan hyvinvoinnissa ja
johtajalta voi pyytdd suoraan palautetta tai tyontekijat voivat antaa sitd toisilleen.
Kaikkea palautetta ei tarvitse odottaa johtajalta. (Pa&dkkonen 2016, Saksala, s. 109-111)

Palautetta tulisi antaa s&annéllisesti ja se voi olla laadultaan muodollista tai
epamuodollista. Muodollinen palaute on suunniteltu arviointi, jota tehdaan
jaksottaisesti, esimerkiksi projektin puolivélissé ja paattyessd. Siind voidaan keskittya
tiettyihin ennalta maariteltyihin osa-alueisiin. Epdmuodollinen palaute taas on
paivittdista ja sitd tulisi antaa jokapdivaisiin tehtaviin liittyen. S&&nndllinen arkinen
palaute voi vahent&é palautteen antamiseen liittyvéaa jannitettd. Erityisen hyvin tehdysté
tyostd palkitaan. Yhteiset tapahtumat ja tekeminen tydajan ulkopuolella ovat kiitos
tyontekijalle ja voivat helpottaa kommunikointia tyOpaikalla. Erityisen tarkedd on
huomioida projektien alkaminen (kick start), paattyminen, (karonkka) tai onnistumiset,
kuten ensi-illat ja hyvét katsojaluvut. (Lake & Vickery 2005 s. 267-268, Saksala 2015 s.
62, s. 109-111)

Palautetta annettaessa, on varmistettava, ettd kaikki tarkedt ammatilliset osa-alueet
tulevat katettua (tiedot, taidot, kommunikaatio, asenne) ja, ettd se perustuu oikeaan

informaatioon. Alla on lueteltu vinkkeja hyvaan palautteen antamiseen.

- Ole oikea-aikainen. Anna palautetta pian tapahtuman jalkeen ja niin
saannollisesti kuin mahdollista, mieluiten paivittdin tai viikoittain. Odottaminen
projektin loppuun, on lilan myohdaista. Palautteen antoa tulee valttaa silloin, kun

tyontekija tai itse on vasynyt tai emotionaalisesti jannittynyt.

- Ole tarkka. Ihmiset kaipaavat spesifid palautetta ennemmin kuin ylimalkaista

”Hyvin hoidettu”.

- Ole rakentava. Tarjoa ratkaisuehdotuksia heikoille osa-alueille. Positiivinen
kritiikki, jossa katsotaan, “mit4d voidaan kehittdd”, rohkaisee ratkaisujen

etsimiseen paremmin, kuin “miké on vdirin” asetelma.
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- Mieti, missa ja miten annat palautteen. Positiivinen palaute on tehokasta, kun
se tehdadn vertaisten tai asiakkaiden l&snd ollessa. Rakentava kritiikki tulisi taas

antaa henkildkohtaisesti rauhallisessa tilassa, jossa ei ole muita hairiotekijoita.

- Mahdollista tyontekijan panos. Tyontekijalle tulisi antaa mahdollisuus

kommentoida palautetta ja tarjota selityksia.
- Kuuntele aktiivisesti.

- Keskity positiiviseen. Valta vitseja, liioittelua tai henkilokohtaisia huomioita.
Keskity toimintaan tai k&ytOkseen, ala henkiloon. Yritd olla heikentdmattd
positiivista palautetta negatiivisella huomiolla: “Olin todella tyytyvdinen
esitelmdési, mutta... ”Kaiken kaikkiaan olemme hyvin tyytyvéisié esitykseesi,

kuitenkin...”

S&énnollinen palautteen antaminen rohkaisee, innostaa ja auttaa parantamaan
lopputulosta sek& méaritteleméaén tavoitteita. Ihmiset kuitenkin tarvitsevat ja kaipaavat
palautetta eri maaria. (Lake & Vickery 2005 s. 267-268)

2.3 Ristiriitatilanteet

Konflikteja esiintyy todenndkoisesti jokaisessa tyoryhmassa, silld ne koostuvat
ihmisistd, joilla on erilaiset havainnot, persoonallisuus, kulttuurinen tausta ja kaytos.
Satunnaiset konfliktit oikein johdettuna voivat parantaa luovuutta ja paatoksentekoa,
johtaen parempaan lopputulokseen. Vastakkainasettelu hyddyttdd organisaatiota, silla
seurauksena on tietoisuus ongelmista, ratkaisun etsiminen, muutos, mukautuminen ja
innovointi. Talléin tiimin jasenet kykenevat kasitteleméddn ongelmat ja kéyttdmaan
erimielisyydestd aiheutuneet keskustelut ja tiedot hyoddyksi. Jos funktionaalisia
konflikteja ei tule, voi ryhma jaada polkemaan paikallaan ja ndin epatuottavaksi. Liian
isot ristiriidat voivat kuitenkin johtaa laskeneeseen suoritukseen ja ryhman koheesioon,
jolloin vaikutukset ovat haitallisia tiimin moraalille, suhteille ja tavoitteille. Ongelmat
voivat johtaa lopulta ryhmén Kkiinteyden laskemiseen, vahingoittuneisiin
kommunikointikanaviin, innovoinnin laskuun ja lopulta projektin keskeytymiseen ja
rahan hukkaan menemiseen, mik& vahingoittaa organisaatiota. (Sikes et al. 2010 s. 48-
52)
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Tydpaikoilla ristiriitatilanteita syntyy, jos joku tydntekija ei esimerkiksi noudata
sopimuksia, tyOaikoja tai ylittad valtuutensa. Taustalla voi olla vaarink&sityksia,
epdoikeudenmukaisuutta, epdaasiallista kayttdytymistd ja jopa tyOpaikkakiusaamista.
Skaala on laaja. Toiseen, harvinaisempaan aaripddhan kuuluvat vakavat vaarinkéytokset
ja aggressiivinen kayttaytyminen. Ristiriitatilanteita syntyy seka johtajalle etta ryhmaélle
ja ne usein syvenevédt stressaavassa tilanteessa. Johtaja voi haluta pysya
mukavuusalueellaan ja valttaa ristiriitojen ratkaisua, silla han voi kokea, ettd aikuisten

ihmisten pitéisi osata ratkaista riitansa keskenaan. (Paakkonen 2016)

Ihmissuhdeongelmat ovat melko yleisid elokuvatuotannoissa, joissa ihmisten kanssa
vietetddn hyvin tiiviisti aikaa ja tyotovereihin tutustuu vakisinkin laheisesti, kun
kuvataan pitkid péivia haastavissa olosuhteissa. Tdma on toisaalta etu, toisaalta haitta.
Esimies ei saa lédhted ihmissuhdedraamoihin mukaan (juoruilu, seldn takana
puhuminen). Tuottajan pitad olla se, joka etsii syitd ongelmiin, ja tukee niitd, joilla on

vaikeuksia motivoitua tai toimia ryhmassa. (Saksala 2015 s. 57)

Kun yksilot tulevat yhteen, syntyy erimielisyyksia liittyen auktoriteetteihin, arvoihin,
asenteisiin ja sosiaalisiin tekijoihin. Namé& konfliktin osatekijat voivat aiheuttaa
harhautumisen péatavoitteesta ja ne voidaan jakaa kolmeen Kkategoriaan:
kommunikaatiotekijat,  rakenteelliset  tekijgt ja  henkilokohtaiset  tekijéat.
Kommunikaatiotekijoita ovat esimerkiksi informaation vaarinymmarrys, kulttuuriset
tekijat, huono kuunteleminen seka erilainen tapa havainnoida ja kommunikoida.
Esimerkiksi introvertti ja ekstrovertti ihminen voivat kommunikoida hyvin eritavoin,
jolloin vééarat tulkinnat voivat laukaista ristiriitatilanteen. Toinen kategoria,
rakenteelliset  tekijat, voivat johtua ryhmanjasenten erilaisista taustoista,
infrastruktuuriin liittyvista asioista, osallistumisen asteesta ryhmén sisalla tai ryhman
koosta. Henkilokohtaisia tekijoitd voivat taas olla arvot, tavoitteet ja tarpeet, itsetunto
sekd henkilokohtaiset motiivit. (Sikes et al. 2010 s. 48-52)

Konfliktit voidaan jakaa myo6s tehtdvakonfliktiin  ja  ihmissuhdekonfliktiin.
Tehtavakonflikti viittaa tiimin jasenten vastakkaisin nakemyksiin tyotehtévasta.
Suhdekonflikti taas johtuu ihmissuhteiden yhteensopimattomuudesta, mika tyypillisesti
aiheuttaa jannitteitd ja mielipahaa. Tutkimukset esittavat, ettd ahdistusta aiheuttavat

ihmissuhteisiin  liittyvat konfliktit laskevat tehokkuutta ja ryhmén suoriutumista.
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Tehtavakonflikti voi olla hyddyllinen, silla se auttaa ryhmaa esittdmaan erilaisia ideoita,
selventamé&an  konseptia, yhdentdmaan tavoitteita ja hyvaksymdan ideoita.
Tehtavakonflikti esiintyy kuitenkin usein yhdessa suhdekonfliktin kanssa, miké tekee
siitd ongelmallisen. (Jia-Chi 2010, s. 334-355)

2.3.1 Konfliktien ratkaisu

Konfliktien ratkaisu on olennainen osa tehokkaita tiimeja ja organisaatioita. Konflikteja
esiintyy kaikissa ryhmissa eika niista ole tarpeen paasta kokonaan eroon. Tarkedmpéa
on pyrkid minimoimaan ongelmat ennen niiden syntymistd ja tietdd kuinka toimia
konfliktin esiintyessa. Ryhman sisdiset konfliktit voidaan ratkaista eri tavoin, riippuen
ryhmasta ja tilanteesta. Ryhmanjohtajalla tulisi olla strategia, kuinka toimia konfliktien
esiintyessd ja kuinka kasitelld ongelmia. Myds tyontekijoitd voidaan kouluttaa
tunnistamaan konflikteja ja kuinka toimia niiden esiintyessa. Joskus voi olla hyddyksi
kayttdd ulkopuolista henkil6d, joka johtaa konfliktitilanteen I&pi, silld hén tulkitsee
tilanteen objektiivisemmin. H&n voi edesauttaa siing, ettd erimielisyydet keskustellaan
lapi rauhallisesti ja rationaalisesti. (Sikes et al. 2010 s. 48-52)

Monilla luovan alan ihmisilla on vahva autonomisuuden tarve ja yhteisén sdannét eivat
aina tunnu koskevan heitd. He myds ajautuvat keskimé&ardista herkemmin epdsopuun
hierarkioiden kanssa. Ristiriitojen selvittdminen edellyttdd ongelmien tunnistamista ja
nithin puuttumista. Asiat ja ihmiset voi oppia erottamaan tosistaan, mika helpottaa
kypsda suhtautumista. Kannattaa aktiivisesti havainnoida, missd mennaan, ja jos

huomaa ongelmia, selvittaa heti, mista on kyse. (Saksala 2015 s. 58)

Elokuvan kuvauksissa ongelmatilanteisiin tulisi puuttua mahdollisimman nopeasti ja
matalalla kynnykselld, ennen kuin ajaudutaan kriisitilanteeseen. Kuvaukset kestavat
yleensd melko lyhyen aikaa, pitk&n elokuvan kuvaukset Suomessa keskimé&arin 30
péivad, joten mitd nopeammin tilanne saadaan selvitettyd, sen parempi. Paras tapa on
henkilokohtainen keskustelu, ei koko ryhmén edessd nolaten. Avoimuus on
ongelmatilanteisiin  puuttuessa avainasemassa. Ristiriitoja kannattaa |&hestya

ratkaisukeskeisesti ja asiallisesti, silld aikaa on rajallisesti. (Salomaa 2016)

Ongelmia voi lahted ratkaisemaan eri tavoin ja ongelmanratkaisu siséltda eri vaiheita.

Ongelmista pitdd pystyd keskustelemaan ja johtajan pitéisi uskaltaa puuttua asioihin,
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vaikka ne ovat kaikille osapuolille ahdistavia ja epamiellyttavid hetkid. Huonoin
ratkaisu on jattdd ne kokonaan huomioimatta. Kaikkia ristiriitoja ei tarvitse kuitenkaan
tuoda johtajan ratkaistavaksi. Tyontekijat voivat puhua kuormittavasta tilanteesta
keskenddn, mutta jos se ei auta, esimiehen taytyy puuttua asiaan nopeasti ja ratkaisua
ongelmiin voidaan etsia yhdessa tyontekijoiden kanssa. Ensin tulisi selvittaa
erimielisyyden syyt. Keskustelua tulisi kdyda vasta, kun tunteet ovat tasaantuneet, jotta
keskustelu olisi rationaalista ja logiikkaan perustuvaa. Vasta tdman jalkeen aletaan etsia
erilaisia ratkaisuja. Tilannetta voi alkaa purkaa keskustelemalla kahdestaan tydntekijan
kanssa ja kuuntelemalla, mista on kyse. Aktiivinen kuunteleminen ja toisen tulkintojen
kunnioittamien on tarkeda. Sen jalkeen asiaa voidaan kdyda lapi kaikkien osapuolien
kanssa yhdessa. Syyttelyn sijasta keskitytddn asiaan ja yritetddn loytda tapoja paasta
eteenpéin hankalassa tilanteessa. Kun tydskentelytavan muutoksesta on sovittu, voidaan
maaréatyn ajan kuluttua seurata, onko parannusta tapahtunut. Johtajan kaytds ja asenne
vaikuttavat tyOpaikan ilmapiiriin, mutta tyOpaikan hyva4d henked luovat kaikki.
(Paakkonen 2016, Sikes et al. 2010 s. 48-52)

Ryhmien valisia ristiriitatilanteita voidaan l&hestya eri tavoin. Naitd tapoja ovat:
hallitseminen, sopeutuminen, ongelman ratkaisu, vélttely ja kompromissi. Hallitseva
lahestymistapa vaatii, ettd yhdella ryhmalld on eniten painoarvoa paétoksenteossa.
Tama voi olla toimiva lahestymistapa, kun erimielisyyksid pitéé ratkaista nopeasti tai
epasuositut toimenpiteet on laitettava kaytdntéon. Sopeutuvassa lahestymistavassa yksi
ryhmd tulee vastaan omien tarpeidensa kustannuksella. Tama voi olla hyvd keino
silloin, kun asia on toiselle ryhmalle tarkedmpi tai kun rauhan sdilyttdminen on
oleellisempaa kuin oman edun tavoittelu. Kolmannessa tavassa, ongelmanratkaisussa,
tehdadn  yhteisty6td  maksimoidakseen  kaikkein  mukana  olevien  tulos.
Ongelmanratkaisu on todenndkodisesti ideaalein tapa, silld yhteisty0ssd ajatukset,
kokemus ja tieto liittyvat yhteen. Konfliktien vélttdminen on tehokas tapa vain
véliaikaisena metodina kaytettyna. Joskus konfliktien valttely on tarpeellista, kun muut
asiat ovat tarkedmpid, asianosaisten pitdd rauhoittua tai kun tarvitaan enemman aikaa
lisatietojen kerdédmiseen. Valttely voi olla hyodyllistd, niin kauan, kun siihen on syy,
eika se ole lopullinen ratkaisu konfliktiin. Sovittelevassa ldhestymistavassa saavutettu
ratkaisu ei ole yleensd ideaali kummallekaan ryhmalle, mutta tulos on saavutettu

neuvottelemalla. Kompromissi, jossa tavataan puolessa vélissd, on hyva varastrategia,
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jos muilla tavoin ei saada aikaan ratkaisua. Kaikki viisi tapaa voivat olla tehokkaita
ristiriitatilanteen ratkaisijoita, tilanteesta ja konfliktista riippuen. (Sikes et al. 2010 s. 48-
52)

Konfliktien ratkaisu ja johtaminen vaativat kokemusta, harjoittelua ja valmistautumista,
aktiivista kuuntelua, avointa kommunikointia kuten myds ihmisten ja heidan kaytoksen
ymmartamistd. Tarkeintd on kuitenkin hyvien kaytantdjen ja lahestymistapojen
omaksuminen konfliktien ratkaisuun, jotta siit4 ei seuraa vahinkoa vaan se edesauttaa

ryhmaa ja sen suoritusta. (Sikes et al. 2010 s. 48-52)

3 TAPAUSTUTKIMUS LUNA DE MIEL

Seuraavaksi kdayn tarkemmin lapi Luna de miel —lyhytelokuvaa ja siihen liittyvia
kokemuksia. Aluksi esittelen projektin, jonka jalkeen keskityn tarkemmin omiin
havaintoihini  kuvauksista liittyen teoriaosuudessa esitettyihin aihealueisiin eli

motivaatioon, kommunikointiin ja ristiriitatilanteisiin.

3.1 Lyhytelokuva

Nykyaikana lyhytelokuvan tekeminen on tullut teknisesti helpommaksi ja sen voi
toteuttaa ilman kallista kalustoa. Tarvitaan vain idea, muutama ihminen, kuvauspaikka
ja kamera idean toteuttamiseksi. Tarkeintd lyhytelokuvien teossa onkin halu tehd&
elokuvia ja kertoa tarinoita. Haastavaa taas on tehda elokuva, jonka takana voi seisté ja
johon on itse tyytyvainen. Ideoita ja ihmisid on helppo I0yt&4 ja usein raha on suurin
kynnyskysymys elokuvan toteuttamisessa. Lyhytelokuvan on huomattavasti vaikeampi

saada rahoitusta instituutioilta ja se on vaikeampi myyda tv-kanaville ja muille
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jakelijoille, kuin pitka elokuva. Usein projektin rahoittaminen jaakin tuottajan ja
ohjaajan vastuulle. Lyhytelokuvien sek& opiskelijatuotantojen mantra on usein “kaikki
ilmaiseksi”. (Adelman 2004 s. 3-8)

Suurin virhe, mité lyhytelokuvien kanssa usein tehddén, on se, etta yritetdan kertoa liian
laaja tarina pitkan elokuvan muodon ehdoilla. Yleensa lyhytelokuvan maksimipituus on
30 minuuttia, mutta usein 15 minuuttia tai jopa vahemman, toimii parhaiten.
Lyhytelokuvia on hyvin erilaisia: tarinnallisia, kokeellisia, live action, animaatio,
dokumentti, mixed media ja niin edelleen. Lyhytelokuvat ovat loistava kanava uusien
asioiden opetteluun ja ideoiden testaamiseen matkalla kohti pitk&n elokuvan tekemista.
(Adelman 2004, s. 15-16)

Pienen budjetin produktioissa tuottajaa vaaditaan ottamaan vastuu sek& luovasta etta
hallinnollisesta puolesta. Talloin pitdd k&yttdd mielikuvitusta, jotta pienet resurssit
Iyhytelokuvan tekemiseksi saadaan kasaan. Tuottaja tekee talloin monet asiat itse, jotka
isomman budjetin tuotannoissa ovat tuotantopaéllikon, -koordinaattorin, jarjestajan yms.
vastuulla. Kaluston hankkiminen ja kuljettaminen, nayttelijoiden ja avustajien roolitus,
kuvauspaikkojen etsiminen, cateringin hoitaminen sekd markkinointi ja levitys jadvat
usein kouluproduktioissa pelkastdan tuottajan vastuulle. Tdmé voi olla uuvuttavaa ja
stressaavaa. Mahdollisuuksien mukaan olisi hyva delegoida osa tdistd muille loppuun
palamisen ja virheiden vélttdmiseksi. Tuottaja on usein mukana projektin alusta loppuun
ja pitéé sen aikataulussa seka sovitussa budjetissa. Se on vaikea ja haastava rooli, joka
vaatii kykya tehdd térkeitd paatoksid, usein paineiden alaisena. Tuottajan tulee olla
hyvin organisoitunut, motivoitunut ja tietoinen kaikista eri tuotannon osa-alueista.
(Worthington 2009 s. 12)

Pitkien  elokuvien tekijdt ovat usein  hyvin riippuvaisia  rahoittajista,
yhteistyokumppaneista ja katsojaluvuista. Lyhyt- tai opiskelijaelokuvilla taas ei ole tata
painetta, jolloin s&&ntdja ei tarvitse noudattaa yhtd orjallisesti. Niissa voidaan kokeilla
mitd vain — jaksamisen ja resurssien puitteissa. On hyva muistaa, ettd kukaan ei odota
opiskelijaelokuvalta samaa kuin pitkaltd elokuvalta, jolla on ammattimainen
tuotantoyhtié takanaan. Kun 1iso o0sa paineista on poissa, Vvoidaan keskittya
harjoittelemaan ja kokeilemaan. Tatd vapautta kannattaa hyodynt&dad ja antaa menna.
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Ammattituotannoissa on endé harvoin varaa tai aikaa testailuun itse kuvaustilanteessa ja
epdonnistumisia pyritddn valttdmaan. Lyhytelokuvalla ei tarvitse olla selkeda
kohderyhmad, tunnettuja nayttelijoitd tai nimiad tydéryhmassa tai hienoja erikoisefekteja,
tarkeintd on hyva tarina. Jokaisen olisi kuitenkin hyva miettid, miksi elokuva tehd&én ja
mité silld halutaan saavuttaa, jotta projektista saataisiin kaikki mahdollinen hyoty irti.

N&in voidaan valttda samojen virheiden toistaminen jatkossa. (Adelman 2004 s. 27)

Kuvaukset ovat elokuvan ndakyvin osuus ja monet ajattelevat, ettd elokuva tekeminen on
pelkét kuvaukset. Kuitenkin esituotanto ja jalkituotanto ovat yhté tarkedssé osuudessa ja
vievét kokonaisuudesta usein paljon enemman aikaa kuin itse kuvaukset. Kasikirjoitus
taas on elokuvan selkdranka ja konkreettinen pohja, johon elokuva perustuu. Se
maédrittelee hyvin pitk&lti sen, mité tulee tapahtumaan, silla sen pohjalta aletaan rakentaa
elokuvan kuvauksia. Kasikirjoituksen hallitseminen tekee kuvauksista helpomman, silla
se auttaa kaikkia mukana olevia olemaan samalla viivalla ja tyGskentelemadn yhteisen
vision eteen. Esituotanto on oleellinen osuus kuvausten onnistumisen kannalta ja
mahdollistaa kuvaukset. Ké&sikirjoitus puretaan osiin ja eri osastot lukevat sieltd omaan
tyohon vaaditut asiat ja tarkentavat ndkemyksidan erityisesti ohjaajan ja kuvaajan
kanssa. Mit4 paremmin esityot on tehty, sitd jouhevammin kuvaukset tulevat sujumaan.
Kuvauksissa taltioitu materiaali taas on vasta raakamateriaali, jota aletaan
jalkituotannon aikana tyostéa leikkaajan, aanisuunnittelijan ja erikoisefektien avulla.
(Rosenthal 2002 s. 14-15, s. 144-145)

3.2 Lunade miel

Luna de miel on Arcadan ammattikorkeakoululle lopputyona tehty lyhytelokuva, jossa
toimin tuottajana. Kyseessa on draamaelokuva, jossa tanssilla ja musiikilla on tarkea
osuus. Lyhytelokuva oli kuudelle Arcadan oppilaalle osa lopputy6té (tuotanto, ohjaus,
kuvaus, leikkaus, musiikki ja aanisuunnittelu). Elokuvan budjetti oli 2000 euroa ilman
arvonlisaveroa. Muu tydéryhma koostui Arcadan sekd Aalto yliopiston opiskelijoista.
Nayttelijat tulivat koulun ulkopuolelta ja padosassa nayttelivat Natyn toisen vuoden
opiskelija Elina Saarela (Anni) ja ammattindyttelija Kai Vaine (Panu). Muissa rooleissa
olivat Jemina Sillanp4dd (Netta) ja Asta Sveholm (Laura). Taman liséksi meilla oli

avustajia useammassa kohtauksessa. Lopputydn “tuotantoyhtionid” ja nidin ollen
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tilaajana toimi Arcada, mutta padvastuussa elokuvasta olivat lopputyotd tekevat

oppilaat.

Kuvauspéivié oli yhteensd kuusi 8.-19.5.2016 valisena aikana. Kuvaukset tapahtuivat
Helsingissa ja kuvasimme muun muassa Alppipuistossa, Rautatieasemalla, Sibelius-

lukiossa seka kahdessa eri asunnossa.

Itse tulin mukaan projektiin alkuvuodesta 2016. Ohjaaja-késikirjoittaja ja kuvaaja olivat
silloin jo valmistelleet projektia tahoillaan ja he pyysivat minua mukaan tuottajaksi.

Ensimmainen pitch produktioon liittyen oli 25.1.2016.

Luna de miel oli ensimmainen elokuva, jossa toimin tuottajana. Olen aikaisemmin
tyoskennellyt noin kymmenessa ammattituotannossa tuotantopuolella sek& useissa
kouluproduktioissa, mutten ole ollut péddvastuussa aikaisemmin. Meilld on ollut
koulussa muutamia harjoitustdita (Fiktivt berattande ja Dokumentéart berattande), joissa
olin tuotannollisessa vastuussa. Talloin meill& ei ole kuitenkaan ollut oikeaa rahaa

kaytossa ja elokuvat ovat kuuluneet opetussuunnitelmaan.

3.3 Tuotannon haasteet

Tassé kappaleessa kdyn lapi asioita, jotka olivat minulle henkilokohtaisesti haastavia
Luna de miel -produktiossa. Kasittelen samoja aihealueita, joita olen kasitellyt jo

teoriaosuudessa, eli motivaatiota, kommunikointia ja ristiriitatilanteita.

Luovan tiimin johtajalta tarvitaan oman alansa vankkaa tuntemusta, paineensietokykya,
tervettd itsetuntoa ja vahvaa motivaatiota. Taméd on opiskelijalle vaikeaa, silla
harvemmin opiskelijalla on viela paljon kokemusta tai vahvaa oman alan tuntemusta. Jo
tdmd asettaa useita haasteita johtamisen kannalta. Arcadassa tehdyissa
kouluproduktioissa tuottaja on usein toteuttaja eik& niinkdin perinteisessd mielessa
tuottaja. Tamé saattaa aiheuttaa ristiriitoja ja hammennystd ihmisissd, jotka ovat
tyoskennelleet aikaisemmin ammattituotannoissa. Talloin voi olla vaikeaa tietdd, mika
on tuottajan rooli ja vastuualue. Usein kuitenkin ajatellaan, ettd tuottaja on
kouluproduktioissa vastuussa tuotannon toteuttamisesta, ryhman kokoamisesta,

aikatauluista, kuvauspaikoista, koordinoinnista, sopimuksista ja pitd4d huolen, etta
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elokuva valmistuu ajallaan. Sisallollisesti tuottajalla ei valttaméattd ole juurikaan

sananvaltaa.

3.3.1 Oma motivaatio ja muiden motivoiminen

Minut pyydettiin projektiin mukaan vasta kun idea oli valmis ja tiedettiin, etta elokuva
tullaan tekeméaan. Eli prosessi oli hyvin ohjaajalahtdinen. Saattaa olla, ettd tdma on
perimmainen syy siihen, miksi oma motivaationi oli valilla hakusessa, silla en juuri
voinut vaikuttaa tekeilld olevaan projektiin ja sen sisaltodén. Minulle annettiin valmis
kasikirjoitus ja mahdollisuus tehd& lopputyd, joten ldhdin mukaan. Vaikka minulta
kysyttiin  kommentteja ja mielipiteitd, oli vetovastuu ehdottomasti ohjaajalla ja
kuvaajalla. Tdma ei tietenk&an ole huono asia, mutta selittanee, miksi omaa motivaatiota
oli vaikea l6ytaa. En kokenut oikeastaan missadn vaiheessa projektia omaksi ja tuntui,
ettd joskus tuotantopuoli laitettiin tekem&dan ne tyo6t, jotka eivét kiinnostaneet muita.
Talloin ty0 tuntui raskaalta, eikéd erityisen palkitsevalta. Toisaalta jokaisen on hyva
tehdd asioita, jotka ovat oman epdmukavuusalueen ulkopuolella, mutta t&sta ei ollut

kohdallani kyse.

Itse tein montaa eri tyonkuvaa, mik& tarkoitti sitd, ettd mihink&an ei voinut paneutua
oikeastaan kunnolla. Toimin tuottajana, kuvaussihteering, jarjestdjand, cateringing,
runnerina ja rekvisitoori-lavastajana. On normaalia, ettd opiskelijatuotannoissa
jokaisella on monta osa-aluetta vastuullaan. Tdma johtuu usein myos kaytannon syista,
silla ndin ryhmén koko pysyy jarkevana ja joustavana. Itse kuitenkin koin, ettd olisin

tarvinnut assistentin, jolle olisin voinut delegoida osan toista.

Kaikilla ryhmén jasenilla oli kuvausten aikana myods muuta koulua seka toitd, mika
vaikeutti sitouttamista projektiin. Kun palkkaa ei saa ja paivat ovat pitkid, voi olla
vaikea motivoitua tulemaan paikalle. Liséaksi meilld oli ryhmassa mukana ihmisia, jotka
olivat mukana vain yhtend tai kahtena kuvauspéivand, miké tarkoittaa, etteivat he
vélttdmatta olleet kovin sitoutuneita projektiin. Motivaatioksi pitdd palkattomissa
tuotannoissa riittad se, ettd paasee tekemadn, saa kokemusta ja tapaa uusia ihmisia.
Mutta koska projekti ei aina motivoinut itsednikddn, oli haastavaa saada muut

sitoutettua ja motivoitua.
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Ammattituotannoissa tuottajalla on paljon sananvaltaa siind, ketd tyoryhmadssé tulee
olemaan. Opiskelijatuotannoissa joudutaan menemaan pitkalti sen mukaan, kenelld on
aikaa ja mahdollisuuksia osallistua tuotantoon. Tietenkin tavoitteena on saada parhaat
ihmiset mukaan, mutta harvoin ainakaan koko tydryhmdaa saadaan koottua sellaisista
ihmisistd, jotka olisi ensisijaisesti valinnut mukaan projektiin, vaan mukaan on otettava
niitd, ketkd ovat saatavilla, vapaita tai kiinnostuneita. Kannattaa itse olla aktiivinen ja
osallistua muiden tuotantoihin, jolloin voi olla helpompi saada ihmisia mukaan omiin

projekteihin.

Arcadasta ei loydy erikseen linjoja esimerkiksi puvustukselle, lavastukselle ja
valaisulle, mink& takia niihin on valilla vaikea 10ytaa tekijoita koulun sisaltd. Myos
kuvaussihteerin, apulaisohjaajan ja jarjestdjan roolit jaavat usein tayttdmattd, koska ei
tajuta niiden merkitystd elokuvan onnistumisen kannalta. Monia oppilaita ei motivoi
tehda tyotd, joka ei liity omaan suuntautumiseen ja myos taidoissa voi olla puutteita.
Toisaalta kaikki muutkin ovat vasta opettelemassa omaa erikoisalaansa, joten
vaatimukset eivdt ole vield mahdottomia. On kuitenkin muistettava, ettd amatGorien
toteuttamana asiat vievat enemman aikaa, kuin ehkd ajattelisi. Erityisesti erilaiset
tekniset ratkaisut, kuten grip ja valaisu, voivat viedd jopa tuplasti enemman aikaa, kuin

olisi ajatellut.

Henkilokohtaisena ongelmana kommunikoinnissa minulla oli, etten halunnut tai
uskaltanut pyytéa ulkopuolista apua. Koska en pystynyt itse tdysin seisomaan projektin
takana, minun oli hyvin vaikeaa pyytdd muita ihmisia mukaan projektiin. Suurin osa
ihmisisté suhtautui projektiin positiivisesti ja olivat valmiita auttamaan, ja ymmarsivét,
ettd kyseessd on pienen budjetin opiskelijatuotanto, mutta silti tuntui ikavalta pyytaa
asioita ilmaiseksi. Toisaalta olisi hyva muistaa, ettd ihmiset auttavat mielell&dén, jos
heilla on vain mahdollisuus ja he saavat itsekin siitd hyvan mielen. On tutkittu, ettd
vapaaehtoistyotd ja hyvéntekevaisyyttd harrastavat ihmiset ovat onnellisempia ja
tuntemattomien ihmisten auttaminen parantaa sekd henkistd ettd psyykkista
hyvinvointia. (Danielsbacka & Tanskanen 2015 s. 469-472)
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Kuten teoriaosiossa sanottiin, on johtajan yksi tarkeimmista tehtdvistd motivoiminen.
Motivaation puute vaikutti jonkin verran omaan ty0skentelyyni, enkd tamén takia
antanut joka tilanteessa parastani. Tasta huolimatta, olisin voinut keskittyd tuotannon
hyviin puoliin ja ottaa tavoitteeksi sen, ettd kaikki viihtyvat ja antavat tdyden
panoksensa projektille niind pdiving, kun he ovat mukana. Suurin osa tyoryhmasta oli
kaikesta huolimatta hyvin motivoituneita, ja tekivat laadukasta tyota ja hoitivat oman
osuutensa kunnialla. Monet tekivat omien toidensa lisaksi ekstrahommia ja auttoivat

muita osastoja tarvittaessa.

3.3.2 Ristiriitatilanteet

Elokuvan tekeminen on hyvin aikaa vievé projekti ja kuvausten aikana muuta elamaa ei
oikeastaan ole. Elokuvasta ja sen tydéryhmasta tulee kuvausten ajaksi perheesi, joten on
tarkedd, ettd tyoryhmén kanssa tulee toimeen. Elokuvia kuvataan yleensa haastavissa
olosuhteissa, kovan paineen alla ja pois tutuista ympaéristdistd. Toisissa ndma asiat
tuovat parhaat puolet esiin, toisten kanssa k&y pdinvastoin. Vaikka on hyvéd, ettd
hierarkia on matala, on jokaisen tiedettava kuvauksissa oma paikkansa ja mika osa-alue
on kenenkin vastuulla ja kenelld on paatantavalta. Kuvaustilanteessa viimeinen sana on

yleensé ohjaajalla. (Rosenthal 2002 s. 150)

Kun ollaan tiiviisti tekemisissa ja aikaa seka resursseja on rajattu maaréd, tulee helposti
haasteita rynmén siséll4. Produktion aikana vastaan tuli erilaisia ristiriitatilanteita,
pienempid ja isompia. Joskus kyseessa olivat henkilokemiat, valilla tyotavat. Naita
erilaisia konfliktitilanteita ei oikeastaan ké&sitelty prosessin kuluessa. Kuvausten aikana
esille tulleet asiat kohdistuivat lahinnd ihmisten persoonaan, eikd suoranaisesti tyon

tekemiseen, jolloin en kokenut, ettd niihin olisi ollut jarkevaa puuttua.

Eri osastojen valille tuli ristiriitoja rajallisten resurssien kaytosta. Erityisesti budjetin ja
ajankayton jakaminen asettivat haasteita. Kuten aikaisemmin sanottu, elokuvan budjetti
oli pieni. Budjetista suurin osa ké&ytettiin nayttelijoiden palkkoihin sekd kalustoon.
My0Os puku- ja lavastusosasto saivat kayttdonsa jonkin verran rahaa. Budjetin
jakamisessa tuntui lopulta kdyneen niin, ettd se kuka tajusi ensimmaisend pyytaa rahaa,
sai sen myo6s kayttoonsd. Tamé ei tietenkdan ole reiluin tai jarkevin tapa jakaa véhia

resursseja. Jatkossa kannattaisi ehdottomasti pohtia ydinryhman kanssa, mika osasto
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tarvitsee rahaa seka miksi ja missé sen kayttd antaa lopputulokselle eniten vastinetta.
Kaikkien osastojen olisi hyva olla valmiita joustamaan ja tekemdan kompromisseja,

jotta elokuva saadaan toteutettua.

Elokuvan tekeminen on hidasta ja valmistelut vievat paljon aikaa. Jotkut osastot
tarvitsivatkin usein lisdaikaa valmisteluihin, mika taas on pois kaikilta muilta osastoilta.
Tallaisissa tilanteissa olisi pitdnyt osata olla tiukempi ja vaatia sitd, ettd kaikki
sitoutuvat noudattamaan yhdessé laadittuja aikatauluja, jotta muut osastot eivat karsi
yhden osaston ajan ylityksesta. Kuitenkin kaikki kuvat saatiin otettua ja mik&an osasto
el joutunut suureen ahdinkoon. Olimme ydinty6ryhmén kanssa paattaneet, ettei paivia
venytetd, ellei se ole aivan vélttdmatontd. Elokuvan nayttelijoilla oli my6s muita
menoja, joiden takia oli pysyttdva aikataulussa. Téhan olenkin tyytyvéinen, ettd paivat
pysyivat hyvin aikataulussa, vaikka vélilla olikin Kkiire. My6s ruokatauot pyrittiin
pitamaan, silla matalalla energialla tyoskennellessa sattuu helpommin virheité ja hermot

kiristyvat, mika taas ei ole kenenk&én edun mukaista.

Yhden ristiriitatilanteista aiheutti se, etteivat muutamat jo projektiin sitoutuneet henkil6t
voineetkaan osallistua kuvauksiin. llmoitukset tulivat melko myo6hédéan, yksi
peruuntuminen jo kuvausten alettua, mika aiheutti ryhman sisalla haasteita. Erityisid
vaikeuksia se asetti siind, kuinka ty0t saadaan jaettua ilman, ettd se nékyy
lopputuloksessa. Tyotehtdavét saatiin lopulta jaettua, mutta kiire, kokemattomuus ja liian

monen tyon tekeminen samanaikaisesti nakyivat tyon laadussa.

Leikkaus herdatti keskustelua ja aina kaikista ratkaisuista ei oltu yhtd mieltd. Ohjaaja ja
leikkaaja olivat tiiviisti tekemisissa kesken&an ja saivat viimeisen sanan. Leikkaaja ei
ollut mukana kuvauksissa, mikd on monissa tapauksissa hyva ratkaisu. Hanelld on
tuoreet silmat ja ndkemykset ja hén ei ole samalla lailla kuvausten vaikuttama, kuin
esimerkiksi kuvaaja tai ohjaaja. Kuvauksissa mukana olleelle, jonkin haastavan tai
kalliin kohtauksen leikkaaminen voi tuntua erittdin pahalta, mutta ulkopuolinen
leikkaaja suhtautuu materiaaliin objektiivisemmin ja pystyy kéyttamaan sita

monipuolisemmin. (Rosenthal 2002 s. 200)
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Luna de miel —elokuvan padosanayttelijat saatiin valittua yhteisymmarryksessa ja
mukaan saatiin oikein hyvét p&&osat. Ohjaaja teki hyvaa tyotad padosanayttelijoiden
hankkimisessa ja oli siind hyvin aktiivinen. Itse en ollut yhtd luottavainen siihen, etta
ammattindyttelijat olisivat kiinnostuneita Arcadan opiskelijatuotannosta. Sivuosien
nayttelijoiden kanssa emme olleet aivan yhtd samanmielisid, mutta niihinkin saatiin
osaavat ihmiset. Awvustajien hankinnassa oli eniten haasteita ja siind tuli pienia
epéselvyyksia. Olin pddvastuussa avustajien hankkimisesta, mutta my6s muut auttoivat
tassd. Kuitenkin vélilla k&vi niin, ettd minulle oltiin ensin luvattu hoitaa avustajat
tiettyyn kohtaukseen, mutta kuvausten ladhestyessd, ei oltu viitsitty kertoa, ettei heita
oltukaan saatu hankittua. Téllaisia asioita ei ole hyvd salata, vaan ilmoittaa
mahdollisimman pian eteenpdin, jotta tilanteeseen keretddn reagoida. Varsinkin jos
avustajilta vaaditaan jotain tiettyja ulkonadllisida tai taidollisia ominaisuuksia, niin

hankkimiseen on hyva varata hieman enemman aikaa.

3.3.3 Palautteen antaminen

Aloitteleva tuottaja voi sortua siihen, ettd kokoaa tiimin oman Il&hipiirinsd saman
henkisistd ihmisistd, joilla on samanlainen tausta. Talldin ty6ryhmé& koostuu padosin
kavereista ja ihmisistd, joille haluaa olla mieliksi. Palautteen antaminen on jo valmiiksi
haastavaa ja Kkaverille negatiivisen palautteen antaminen voi tuntua erityisen
inhottavalta. Kiitos ja kehut ovat helppoja ja kivoja antaa ja saada, mutta miten kertoa
kaverille, ettei ole tyytyvéinen tai kaytos ei ole ollut hyvaa. Kuvauspaivid on melko
véahan, joten voi olla vaikea péattad, onko parempi kiristella hampaita vai puuttua asiaan
ja missa menee raja. Itse olin tydryhman nuorimmasta paasta seka olin kuvausten aikana
vasta toisen vuosikurssin opiskelija, kun muut taas olivat jo kolmannen tai neljdnnen
vuoden opiskelijoita eli heilld oli opintojen osalta enemméan kokemusta, mika teki

palautteen antamisesta haastavaa.

Palautteen antamiseen on monta tapaa suorasta epédsuoraan ja muodollisesta
epdmuodolliseen. Kuvauksissa on parempi antaa palaute hairitsevéasta asiasta
mahdollisimman nopeasti ja mieluiten kahden kesken, jolloin ei aiheuteta kiusallista
tilannetta kaikille. Usein suora ja rehellinen palaute onkin paras tapa saada toinen
ymmartdaméén asia. Kuvauksissa kaikki eivat kuitenkaan olleet halukkaita tai valmiita

ottamaan palautetta tai neuvoja vastaan ja ihmisten saattoi olla vaikea ymmartaa, ettei
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oma tyOskentelytapa ole ainoa oikea. Palaute saattoi aiheuttaa vastareaktion tai
loukkaantumisen, jolloin palaute meni hukkaan ja aiheutti enemmaéan haittaa kuin
hyotyé. (Salomaa 2016)

Meilla ei ole koulussa juurikaan kayty lapi sitd, miten palautetta tulisi antaa. Uskon, etta
jos palautetta annettaisiin herkemmin sekd hyvista ettd huonoista asioista, tulisi siitd
kaikkien osapuolien kannalta helpompaa. Kyseessa oli koululle tehtava lopputyd ja itse
olisin kokenut tarpeellisena yhteisen palautetilaisuuden, johon olisivat osallistuneet
ainakin elokuvan péavastaavat. Tilaisuudessa oltaisiin voitu katsoa elokuva seka kéyda
yhdessé l&pi haasteita, onnistumisia ja ep&onnistumisia. Itse olen jutellut suurimman
osan kanssa, mutta keskustelut ovat olleet hyvin tunnepitoisia ja eivatka aina valttamétta
perustuneet oikeille kokemuksille. Uskon, ettd palautetilaisuudesta, jossa olisi
analysoitu sekd elokuvaa ettd projektia, olisi ollut kaikille ryhmaéléisille hyotya. Toki
olisin voinut itse jarjestdd sellaisen ja jatkossa tulenkin ndin tekemd&an. Toivoisin
ylipaataan, ettd koulussa tuotantojen péattymisen jalkeen ei arvioitaisi vain lopputulosta
vaan myos itse prosessia. Toivoisin erityisesti enemman henkilokohtaista palautetta
siitd, mitd tulisi tehdd toisin. Ihmisten on vaikea sanoa toisilleen ja toisaalta myos
vaikeaa ottaa vastaan negatiivista palautetta. Pidimme kuvausten jalkeen karonkan seka
elokuvan valmistuttua ensi-illan, mutta ndma tilaisuudet ovat enemman Kkiitos

tyoryhmalle ja mukana olleille kuin palautteenantohetki.

3.3.4 Kommunikointi

Hyvd kommunikointi ja tiedonvalitys ovat edellytys projektin onnistumiselle.
Kuvauksissa jokaisella tydoryhmén jasenelld on oma tyonkuvansa ja roolinsa, jonka
mukaan han toimii. TAma toteutuu erityisen hyvin ammattituotannoissa, joissa jokainen
ryhmén jasen tietdd tarkasti oman toimenkuvansa ja on palkattuna juuri kyseista
tyotehtdvaa varten. Tamé helpottaa osastojen ja ihmisten vélistda kommunikointia seka
saastdd aikaa. Opiskelijatuotannoissa tyonkuvat eivat ole vield yhtd selkiytyneet ja
ryhmén pienemmén koon takia yksi ihminen joutuu ottamaan vastuulle useita eri

tyonkuvia.
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Kommunikoinnin merkitys tulee esille my6s siing, ettd kaikilla projektissa mukana
olevilla tulisi olla sama visio, jota toteutetaan yhdessa. Yhteisen vision jakamista voi
helpottaa késikirjoituksen ja henkilokohtaisten tapaamisten lisaksi erilaisten sovellusten
avulla. Meill& oli esimerkiksi kaytossé Google Drive, jonne oli laitettu kaikki tiedostot
projektiin liittyen, kuten kasikirjoitusversiot, budjetti, tydryhmd, kuvasuunnitelma ja
aikataulut. Paasy Driveen oli taiteellisesti vastaavilla. Lisaksi meill& oli oma Facebook-
ryhmaé, johon kuuluivat kaikki tyoryhmaldiset, mukaan lukien ne, jotka olivat mukana
vain yhden paivéan. Sinne jaettiin kuvauspéivien aikataulut (call sheetit), uusimmat
kasikirjoitukset ja yleistd informaatiota kuvauksiin ja kuvaspdiviin liittyen. Se, ettad
tiedot ovat helposti kaikkien saatavilla mahdollistaa sen, ettd kaikki voivat tutustua

etukéteen siihen mita ollaan tekemaéssa, seka siihen mité ollaan tavoittelemassa.

Kuvauksissa vision jakamista voidaan helpottaa kommunikoinnilla ja erityisesti
tarkoilla kuvasuunnitelmilla. Myds aikatauluun, kalustoon ja kuvauspaikkoihin
tutustuminen etukéteen sujuvoittaa kuvaustilannetta. N&in valtytaan turhilta yllatyksilta
ja saastetddn aikaa. Esimerkiksi kuvauspaikkojen etukéteiskatselussa (lokaatiorecce)
voidaan miettid, mistd aurinko nousee, mitk& ovat parhaat kuvasuunnat ja mistd saadaan
séhkd. (Rosenthal 2002 s. 144-145)

Tapaamiset oman ryhman kanssa ovat sekd psykologisesti ettd k&ytannon kannalta
jarkeviéd. N&in paastdan samalle aaltopituudelle siitd, mit4 tuleman pitd4 ja tydryhmén
jasenet oppivat tuntemaan toisensa. On tarkedé voida luottaa ryhméassd mukana oleviin
ihmisiin ja siihen, ettd he tekevat oman osuutensa. Olisi hyodyllistg, ettd mukana olevat
tapaisivat muutaman kerran koko porukalla sekéd osastoittain, jotta véltytaan turhilta
kommunikointiongelmilta, eikd aikaa mene enda toisten tyGtapoihin ja nimiin
tutustuessa. Ohjaajalle ja nayttelijoille yhteiset harjoitukset ja kasikirjoituksen lapiluku
ovat hyvda mahdollisuus tutustua ja loytd4 yhteinen Kkieli. Pidimme paljon erilaisia
suunnittelupalavereita sekd nayttelijaharjoituksia kameran kanssa ja ilman. Ohjaaja ja
kuvaaja olivat ldhes kaikissa tapaamisissa lasnd, itse olin myos paikalla suurimmassa
osassa. Ydinryhman kanssa pidimme my6s muutamat illanistujaiset, jotta tutustuisimme

toisiimme myos epavirallisemmassa ilmapiirissa. (Rosenthal 2002 s. 144-145)
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Tydryhma on aina ainutlaatuinen kokonaisuus ja on vaikea ennalta tietdd, kuinka kemiat
toimivat. Useat henkilot olivat kuitenkin tyoskennelleet jo aiemmin kesken&én, miké
helpotti kommunikointia. Mutta mukana oli myds ihmisid, jotka tydskentelivat
ensimmaisté kertaa kesken&an. Kuvauspdivia oli vain kuusi ja siind ajassa ryhmé vasta
alkaa muotoutua ja sitten kuvaukset ovatkin jo ohi. Ohjaajan ja kuvaajan valinen suhde
on elokuvan kannalta elintarked, ja he ovat tarkein tyGpari elokuvan onnistumisen
kannalta kuvaustilanteessa. Tuottaja-ohjaaja pari taas on tarkein koko elokuvan kaaren
kannalta. Luna de miel —tuotannossa etuna oli se, ettd kuvaaja ja ohjaaja olivat
tyoskennelleet aikaisemmin yhdessa useamassa projektissa ja heidan valinen
kommunikointinsa toimi ja oli sujuvaa. Kun kommunikaatio toimii, saa ohjaaja valitetty

vision eteenpdin kuvaajalle mahdollisimman tarkasti. (Rosenthal 2002 s. 170-171)

Luna de miel —elokuvan tydryhméssa oli henkil6itd, jotka puhuivat aidinkielendén
suomea, ruotsia ja espanjaa. Tama tarkoitti sitd, ettd kuvauspaikalla puhuttiin sekaisin
suomea, ruotsia ja englantia. Se, ettei voi puhua omalla &idinkielelladn, tekee
kommunikoinnista haastavampaa. Talléin syntyy helpommin vaarinkasityksia, jotka
olisivat yhteisen kielen avulla olleet valtettavissd. Kun puhuu kielell&, joka ei ole itselle
luontainen, ei pysty ilmaisemaan itsedén yhté tarkasti ja vivahteikkaasti, miké taas tekee
haavoittuvaisemmaksi. Itselleni kielitaito tuotti my0ds haasteita, silld olen taysin
suomenkielinen ja ruotsin puhuminen tuntui vélilla haasteelliselta. Saatoin tdméan takia

jattéa asioita sanomatta, miké ei ollut tuotannon tavoitteiden kannalta jarkevaa.

Kuvaustilanne on monin tavoin stressaava, etenkin ensikertalaisille. On kiire, ei olla
ihan varmoja mita halutaan tai miten haluttu visio toteutetaan, on nélké seka vasyttaa ja
tyonjako on hieman epdaselva. Talloin ihmiset saattavat ilmaista itseddn suoremmin ja
epékohteliaammin  kuin on tarkoitus. Myo6s Kkielitaidon puute voi tehda
kommunikoinnista suorempaa ja epékohteliaampaa. Tiuskitaan tai oletetaan, ettd toinen
ymmartad sanomattakin. Jos jokin toisen tavassa kommunikoida héiritsee, olisi se hyva
ottaa esille jo kuvausten aikana, jotta ilmapiiri ei padse tulehtumaan. Usein kyseessd on
vaarinkasitys tai ajattelematon kommentti, joka selvidad keskustelulla. On hyva osata

pyytéé tarvittaessa anteeksi, mutta myos Kiittda ja antaa tarvittaessa asiallista palautetta.
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Kuvaspaikalla kommunikointi onnistui p&aosin sujuvasti, mutta sitd voitaisiin viela
parantaa ottamalla k&yttéon radiopuhelimet. Arcadan tuotannoissa ei ole tapana kéyttaa
radiopuhelimia, mutta mielestani niista olisi hyotya ja lisaksi se valmistaisi oppilaita
ammattituotantoja varten, joissa lahes kaikki kommunikointi tapahtuu radiopuhelinten
vélityksella. N&in myos eri tilassa olevat ihmiset pysyvat perilld, mitd tapahtuu ja

kuvaustilanne saadaan hallitummaksi.

Kommunikointiongelmia oli mielestani myos oppilaiden ja koulun valilla. Jotta saimme
tehda elokuvan, meilla oli kaksi eri pitchaus-tilaisuutta koululla. T&ll6in idea
hyvaksyttiin ja sen perusteella saimme myo6s budjettia elokuvalle. Projekti jai
tilaisuuksista huolimatta hyvin pitkalti opiskelijoiden vastuulle, eikd sen edistymisesta
oltu kiinnostuneita. Missaan vaiheessa ei kyseenalaistettu sitd, miksi elokuva tehdaan ja
nain minulle ainakin jai epaselvéksi se, kenelle ty6é tehddan ja oliko sen ainoa tavoite
oppilaiden valmistuminen. Uskon, ettd olisi myds Arcadan intressien mukaista seurata
projektia ja varmistaa sen valmistuminen seké tukea sen jalkeen esimerkiksi siind, miten
elokuvan  voisi saada mukaan festivaaleille.  Festivaalit ovat térkeita
verkostoitumistapahtumia ja myos palkinto tekijoille. Elokuva, joka ei tavoita yleiso4,
on melkein sama asia, kuin elokuvaa ei olisi tehty lainkaan. Se on vain vienyt
huomattavasti enemmén aikaa ja resursseja. Siksi koen hyddylliseksi sen, ettd koulussa
painostettaisiin miettiméén tarkemmin elokuvan kohderyhma& ja mihin sitd halutaan
levittdd. Tuntuu, ettd Arcadassa ty6t tehdddn ammattitaitojen kartuttamisen liséksi

enemmankin omaksi iloksi, jonka jalkeen ne jaavat arkistojen katkoihin.

4 YHTEENVETO

Jos arvioidaan Luna de miel —lyhytelokuvaa perinteisilla projektin menestyksen
mittareilla eli aika, raha ja lopputulos, oli projekti onnistunut. Tuotanto pysyi budjetissa
ja rahaa jai jopa hieman yli. Elokuva valmistui ajallaan, kuvaukset olivat silloin kuin
piti, paivat pysyivat hallitun pituisina ja jalkityd saatiin suoritettua annettuun
paivamadraan mennessa. Paatavoitteena oli tehdd tanssillinen lyhytelokuva, miké
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toteutui. Eli monesta nakdkulmasta tarkasteltuna projekti oli onnistunut. Itse kuitenkin
koin muutamia asioita tuottajan roolissa haasteellisena ja uskon, etta olisin voinut hoitaa
nama asiat paremmin. Toivon, ettd opin naistd asioista, sekd tehdyista virheistd ettd
onnistumisista projektin aikana ja voin hyodyntdd néitd tietoja ja taitoja tulevissa

projekteissa.

Koska kyseessa oli koulutyd, kaikkia teorian osa-alueita ei voi suoraan soveltaa
produktioon. Lopputydn tavoitteena on valmistaa oppilaita tydelamaan, mutta myods
antaa kokemuksia ja mahdollisuuden testata kuvaustilannetta turvallisessa ymparistdssa,
jossa virheet ovat sallittuja. Tdm& projekti oli oppilaille keino nayttdd osaamistaan,
harjoitella ja saada kokemusta. Keneltdkaan ei voida odottaa taydellistd onnistumista ja
tyotehtavien hallintaa ilman aikaisempaa kokemusta vastaavista tyotehtavistad. Kaikkien

tulisi olla ymmartavaisia, mutta myos pyrkia tekeméén parhaansa.

En ole aikaisemmin juuri lukenut johtamisen teoriaa, joten monet teoriaosuudessa
kasitelleet asiat antoivat uutta ndkokulmaa johtamiseen ja olisin kokenut hyddyllisena,
ettd naita olisi kdyty lapi jo perusopintojen aikana. Monet asiat ovat kuitenkin melko
jarkeenkaypid, mutta uudessa ja stressaavassa tilanteessa ei valttaméttd aina muista tai
osaa reagoida oikealla tavalla. Jokaisella on myds omakohtaisia kokemuksia hyvista ja
huonoista johtajista tyOpaikoilta, kouluista ja harrastuksista. Ottamalla esimerkkid,
opiskelemalla, tyoskentelemalld ja tutustumalla omiin toimintatapoihin, voi l6ytad oman
johtamistyylinsd. Esimiestaitoja voi onneksi tarpeen mukaan jatkuvasti péivittdd ja

sopeuttaa tilanteen ja ihmisten mukaan.

Opinnaytetyon Kirjoittaminen on auttanut minua suhtautumaan Luna de miel —
elokuvaan seka itse projektiin armollisemmin. Koin, ettd projekti oli ty6las monilta
osin, enka aina toiminut tyénkuvani vaatimalla tavalla. Kukaan muu ei kuitenkaan
kokenut projektia samalla tavalla tai mydskaan arvostellut tyoskentelyani, joten monet
asiat olen kokenut hyvin henkilokohtaisella tasolla. Kirjoittaminen auttoi ndkemaan
projektin hyvat puolet sekd tajuamaan, ettd ensimmadisen elokuvan tuottaminen ei
voikaan menna taydellisesti. IIman aikaisempaa kokemusta monet asiat yllattavat ja

vasta jalkikateen tajuaa, kuinka tilanteessa olisi pitanyt toimia.
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Oli helpottavaa ja mukavaa pitdd elokuvalle ensi-ilta, jossa myds ulkopuoliset nakivat
elokuvan. Heilla ei ole siihen samanlaista sidettd ja he nékevét sen objektiivisesti,
ainakin huomattavasti neutraalimmin kuin itse tai muut tydryhmaéléiset. lhmiset
nayttivat pitdneen sekd elokuvasta etté tilaisuudesta ja tuli tunne, ettd mukana olleet
olivat viihtyneet projektin parissa. Tunnistan, ettd minun on vaikea olla tyytyvainen
omiin suorituksiin ja nden usein tekemisisséni parannettavaa. Se ei ole vain huono asia,

mutta valilla voi unohtua tarkastella asioiden hyvié puolia.

Kaiken kaikkiaan Luna de miel oli hyvé oppimisprojekti, joka auttoi minua tutustumaan
ldhemmin tuottajan rooliin ja johtajuuteen sek& siihen, millainen tuottaja haluaisin itse
mahdollisesti olla tulevaisuudessa. Uskon, ettd jokaiselle tuottajalle on hyddyksi
tutustua johtamisen teoriaan, vaikka vasta kaytdnnon kokemus antaa tdyden valmiuden
tyohon. Teoriaosuuden Kirjoittaminen avasi minulle laajempaa nakemysta johtavassa
asemassa tyoskentelyyn. Sain paljon hyvid ideoita sekd aloin tarkastella myds omaa
toimintaani eri ndkdkulmista. Kuten moni alalla oleva ihminen on sanonut — tuottajuus
on palveluammatti. On haluttava auttaa muita sekd mahdollistaa elokuvan toteutuminen.
Tuottajan rooli vaatii monipuolista osaamista eri osa-alueista, mik& on kiehtovaa.
Tuntuu, ettd se on tyd, jossa voi kehittyd lapi eldmdén. Itsedni viehattaa, etta
elokuvatuottajana padsee tyodskentelemddn sekd ihmisten ettd taiteen parissa
samanaikaisesti. Projektit voivat olla keskend&dn hyvin erilaisia ja tydssd on
mahdollisuus paasta tytskentelemaédn uusien ihmisten kanssa, jolloin on mahdollisuus

oppia ja paasta irti omalta mukavuusalueelta.

Jatkotutkimuksena olisi kiinnostavaa perehtya tarkemmin siihen, miten tuottajan tulisi
toimia kuvausprosessin eri vaiheiden aikana. Myo6s tuottajan ja muiden taiteellisten
vastaavien yhteistyd ja keskindinen kunnioitus on mielenkiintoinen aihe. Elokuvat ovat
kuitenkin yhteisty0td ja eri osastojen vélinen kommunikointi ja toimivuus ovat

elintarkeita elokuvan onnistumisen kannalta.
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SAMMANDRAG PA SVENSKA

Jag studerar mediekultur i Yrkeshogskolan Arcada och min inriktning &r producentskap.
Mitt examensarbete handlar om ledarskap inom studerandeproduktioner. Jag fokuserar

pa motivation, kommunikation och konflikter.

Filmer i allménhet har varit min hobby sen lange och jag har alltid varit passionerad av
film som konstform. Jag har jobbat i flera filmproduktioner och for tillféallet jobbar jag i
Nordisk Film. Arbete bakom och framfor kameran i olika produktioner har gett mig
olika synvinklar pa filmbranschen. Jag har borjat tanka pa producentens roll
noggrannare, bade fran jobb- och skolperspektiv. Speciellt producents roll som

projektledare intresserar mig eftersom jag inte har s mycket erfarenhet om det annu.

Vi filmade kortfilmen Luna de miel pa varen 2016. Det var en del av slutarbetet for sex
studerande fran Arcada. Jag jobbade som filmens producent. Filmen ar en dramafilm
om relationer och dans samt musik har en viktig roll i den. Vi hade sex inspelningsdagar
och dardver var jag med i preproduktionen och efterarbetet. Jag utnyttjar mina egna

erfarenheter om processen och jamfor det med teori.

Syfte

Arbetet handlar om producentens roll och speciellt ledarskap i studerandeproduktioner.
Ibland har producentstuderanden svart att gora sin roll i skolproduktioner pa grund av
bristande utbildning, och det ar nagot som borde ses 6ver i skolorna. Darfor borjade jag
lasa om ledarskap. Jag ville veta hurdan &r en bra producent och hur kan jag utveckla
mitt eget kunnande i framtiden. Jag fokuserar speciellt pd omraden som var svara for

mig under produktionen.

Fragestallning

Det kom fram nagra utmanande situationer i Luna de miels inspelningar. Jag forsoker
med hjélp av teori och mina egna erfarenheter utreda hur jag kan utveckla mitt eget
ledande. Jag fokuserar pa motivation, kommunikation och konflikter. Jag bearbetar dom

bade i teoridelen och i fallstudien var jag analyserar mina egna upplevelser. | teoridelen



forsoker jag Oppna olika delomrdden i ledande sa att jag i framtiden kan mota

kommande situationer battre och proffsigare.

Metod och material

Arbetet ar delvis en fallstudie men jag anvander ocksa teori for att stoda mina
upplevelser. Som kéllmaterial har jag anvént olika bdcker, tidningsartiklar, forskningar
och vetenskapliga publikationer. Jag har ocksa intervjuat filmproducent Rimbo
Salomaa, som jobbar i Solar Films. Fallstudien baserar sig pa mina egna erfarenheter

och kanslor angdende projektet.

Avgransning

Jag kommer att avgrédnsa amnet till ledande inom den kreativa branschen. Det finns en
hel del olika delomradena i ledande men jag fokuserar pa de som é&r viktigast for mig
och som har mest att géra med filmproduktioner. De héar delomradena ar motivation,

kommunikation och konflikter.

Teori

Miljontals méanniskor tittar pa tv och filmer, anvander olika medier och spelar spel.
Bakom alla de har innehallen finns en grupp méanniskor som leds av producenten. Det &r
inte alltid 1att att beskriva vad producenten gér men i princip ar hen den barande kraften
bakom produktionen. Producentens jobb ar utmanande eftersom man maste ha kunskap
bade fran ekonomiska och konstnérlig sida. Inom filmbranschen kommer producenten
med redan i manusskedet. Det kan ocksa handa att producenten har en egen idé och hen
soker en passlig regissor till den. Da borjar de beframja och utveckla projektet
tillsammans. Oftast soker producenten resurser till produktionen och anknyter manusets
behov och regissérens vision. Producents jobb ar att rekrytera en arbetsgrupp for att
forverkliga filmen. Hen har ansvaret Over budget, kollar att allt fungerar och ser efter att

alla har samma vision.

Producentens roll &r att vara projektets ledare. Det kan vara svart for manga oerfarna
producenter. Producenten behéver ledarskaps kunskap eftersom jobbet &r huvudsakligen
organisering, forhandlingar och motivering. Hen har ansvar for att alla gor sitt basta. For

att forverkliga en gemensam vision behdver man varierande kunnande. Man maste vara



kreativ, ha sinne for humor och vara praktisk och bra med méanniskor. Projektledare &r
ocksa coach, planerare och medlare. Hen borde vara dessutom bra forséljare eftersom

hen maste dvertyga finansierare, arbetsgruppen och skadespelare som deltar i projektet.

Bra ledare lyssnar pa andras asikter och uppskattar deras kunnande. Hen ifragasatter
saker, ar redo att ta risker, soker alternativ och tal betanklighet och bristfalligheter. Man
maste vara preparerad att gora beslut med liten information. Manga olika slags
méanniskor kan lyckas i ledande roller men vissa typer har battre mojligheter att skota

jobbet. Anda ar det alltid mojligt att utveckla sig sjalv.

Motivation, kommunikation och konflikter

Motivation berattar hur hart och aktivt méanniskor jobbar for att na deras mal. Nar man
forsoker paverka manniskors motivation har malsattning och rattvisa en viktig roll.
Motivation ar orsaken till hur manniskor handlar och den &r personlig. En del motiveras
av 16n, andra vill ha uppskattning och en tredje vill lara nya saker. N&r den egna
motivationen &r i skick kan man motivera andra. Jobbmotivation &r ett tillstind som
uppehaller individens handlingar. Saker som paverkar jobbmotivationen ar personlighet,

jobbegenskaper, omgivningen och jobb belatenhet.

Projekt baserar sig mycket till kommunikation. Producentens jobb &r stort del just
kommunikation eftersom hen har ansvar Over intern och extern informering.
Gruppmedlemmar och investerare behdver information for att veta hur och nér ge stod
och hur projektet paverkar till dem. Ledaren maste vara bra att lyssna och formedla

information. Hen borde kunna uttrycka sig sjalv tydligt bade muntligt och skriftlig.

Producenten ger feedback till sina arbetare. Att ge feedback &r en central del av det
kvalitativa arbetet, eftersom arbetare inte vet vad som fungerar om ingen beréttar vad
som &r fel. Feedbacken borde gélla den fardiga produktionen och hela arbetsprocessen.
Alla producenter borde ha en plan for nar och hur ge feedback. Feedbackens mening ar
att utveckla kunnighet, forbattra kvalitet, optimera resurser och beframja

arbetsplatsvalmaende.



Det finns konflikter i alla arbetsgrupper, eftersom de bestar av manniskor som har olika
personlighet, kulturbakgrund och beteende. Sporadiska konflikter kan forbéattra
kreativiteten och leda till béattre resultat om det fors rétt. Stora konflikter kan leda till
nedatgdende presentation och gruppens sammanhallning kan vara skadlig for teamets
moral, relationer och syfte. Problem kan leda till att gruppens dynamik och
kommunikation skadas och kreativiteten minskar. Till slut kan det orsaka att projektet

avstannar och pengarna slosas, vilket &r skadlig for organisationen.

Att kunna l6sa konflikter hr som en del av den effektiva grupper. Det kommer alltid att
vara konflikter och man behdver inte avsta helt fran dem. Viktigare ar att forsoka
minimera problem innan de fods och veta hur man ska agera om konflikter dyker upp.
Det finns mycket olika strategier for att lésa problem och basta losningen beror pa

gruppen och situationen.

Fallstudie Luna de miel

Luna de miel var slutarbete for sex studerande i Arcada. Arbetsgruppen bestod av
studerande fran Yrkeshogskolan Arcada och Aalto universitet. Skadespelarna var Elina
Saarela, Kai Vaine, Jemina Sillanpdd och Asta Sveholm. Vi hade sex inspelningsdagar i
maj 2016. Jag kom med i borjan av 2016. Luna de miel var den forsta film dar jag

jobbade som producent.

Det var olika situationer som var utmanande for mig under processen. Att leda en
filmgrupp kréver kunskap om branschen, stark motivation, tolerans for stress och
sjalvkansla. Det kan vara svart for studerande eftersom man inte annu har hunnit skaffa
mycket erfarenhet. | Arcada ar producenten oftast den som forverkligar projektet och
inte den traditionella ledaren eller producenten. | skolan tanker man oftast att
producenten har ansvar for att produktionen realiseras, att samla arbetsgruppen, skota
tidtabeller, inspelningsplatser, koordinering, avtal och ta hand om att filmen &r fardig i

tid. Innehallsmassigt har producenten kanske inte sa mycket att séga.

Luna de miel var ett lyckat projekt pa manga satt. Produktionen holl sig inom budgeten,
filmen blev fardig i tid och dagarnas langd var resonabel. Huvudsyftet var att géra en

duglig kortfilm och vi lyckades med det. Sjalv uppfattade jag nagra saker som



utmanande och jag tror att jag kunde ha jobbat ibland med hogre kvalitet. Jag hoppas att
jag har lart mig fran mina misstag och framgangar och kan utnyttja de har kunskaperna i

framtiden.

Det var nyttigt att skriva om produktionen och om hela processen. Det har hjalpt mig att
se projektet mer objektivt och skonsamt. Jag upplevde projektet ibland utmanande och
kunde ha jobbat effektivare i nagra situationer. Ingen annan upplevde projektet pa
samma sétt eller beddmde mig, sa jag har upplevt manga saker pa en personlig niva. Att
skriva examensarbete hjalpte mig se ocksa bra delar av produktioner och forsta att forsta
filmen aldrig kan vara perfekt. Utan tidigare erfarenhet ar manga saker nya och

Overraskande.

Allt som allt var Luna de miel ett bra laroprojekt som hjélpte mig att lara kdnna narmare
vad som &r producentens roll i en filmproduktion. Jag borjade ocksa tanka hurdan ledare
och producent jag sjalv ville vara i framtiden. Teoridelen 6ppnade vidare synsatt till
ledarens kunskaper och delomraden. Jag fick bra idéer och borjade observera min egen
handling fran olika vinklar. Producentens jobb &r en hel del att tjana andra. Man maste
villa hjalpa andra att uppna deras fulla potential och méjliggdra att filmen blir gjord.
Producentens jobb kraver mangsidig kunskap och kontroll 6ver helheten vilket ar
fascinerande. Det ké&nns att det &r ett jobb inom vilket man kan utveckla sig genom livet.
Det ar uppfriskande att man kan jobba bade med manniskor och konst samtidigt.
Produktioner kan vara mycket olika och man traffar nya manniskor hela tiden, vilket

mojliggor att man lar sig.
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