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Esihenkilotyo televisiotuotannossa

Tassa opinnaytetydssa tutkittiin esihenkildty6ta projekteina toteutettavissa
televisiotuotannoissa. Tydssa kartoitettiin tiimin ja esihenkilotyon merkitysta tuotannon
onnistumiseen. Tutkimuksessa selvitettiin esihenkildiden tydskentelytapoja ja
ongelmanratkaisukykya osana projektin johtamista.

Opinnaytetyon teoreettisena pohjana kaytettiin esihenkildty6ta ja johtamista
kasittelevaa kirjallisuutta seka televisioalan toimintatapoja kasittelevia artikkeleita seka
yleista tydlainsdadantoa.

Laadullinen tutkimus toteutettiin kahdessa osassa. Tutkimukseen osallistuneille
esihenkilQille laadittiin nettipohjainen anonyymi kyselylomake, joka oli vastattavana
kevaalla 2022. Teemahaastattelu kasitteli rekrytointia, johtamista, ristiriitatilanteiden
kasittelemista, esihenkilon tydssajaksamista ja projektitydn erityispiirteistd. Toisessa
vaiheessa haastattelin sahkopostitse valikoituja televisiotuottajia. Haastattelut tehtiin
heina-elokuussa 2022. Toisen teemahaastattelun kysymykset keskittyivat
kasittelemaan tydn projektiluonteisuuden tuomia haasteita esihenkilétydhon ja
ristiriitatilanteisiin seka tyontekijan henkilokohtaista johtamista.

Laadullisen tutkimuksen tuloksena saatiin kuva projektitydomuodon aiheuttamista
haasteista esihenkildtydhon ja johtamiseen seka sen eduista projektin lopputuloksen
onnistumiseen. Tyon tuloksena todettiin, etta televisiotuotannon voisivat hyotya siita,
etta tyoryhmat olisivat vakiintuneempia. Tutkimuksessa nousi esille tarve
esihenkilOkoulutukseen.
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Supervisory work in television production

This Bachelor’s thesis focuses on studying the supervisory work in television
production. The work mapped the importance of team and super-visory work to the
success of production, as well as management work from the perspective of problem
situations. The study investigated the working methods and problem-solving ability of
supervisors as part of project management.

The theoretical basis of the thesis was the literature on supervisory work and
management, as well as articles dealing with the operating methods of the television
industry and general labor legislation.

The qualitative research was carried out in two parts. An online questionnaire was to
be answered in spring 2022. The theme interview included topics such as recruiting,
management, supporting the employee, handling conflict situations, well-being at work
and the special features of project work. In the second step, | interviewed selected
television producers by e-mail. The interviews were conducted in July-August 2022.
The questions of the second themed interview focused on dealing with the challenges
brought to supervisory work in projects and the personal management of the employee.

As a result of the qualitative research, we got a picture of the challenges caused by the
project work format for supervirors and management, as well as its advantages for the
success of the project's result. As a result of the work, it was concluded that television
production could benefit from more established work groups. The research highlighted
the need for management training.
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1 Johdanto

Televisiotuotannossa tuottaja on usein myos tyontekijan esihenkild. Tuottajan
on esihenkilotehtavien lisaksi tyoryhman palkkaaminen, asiakassuhteen hoita-
minen, budjetti- ja tulosvastuu seka projektin aikataulutus ja operatiivinen johta-
minen. Esihenkilotyolla merkittava vaikutus siihen, miten projekti onnistuu ja

kuinka sen eri osa-alueet toteutuvat.

Kasittelen tassa opinnaytetydssa tuottajan tyota televisiotuotannoissa esihenki-
I6tehtavien nakokulmasta. Taman opinnaytetyon tavoitteena on piirtaa kuvaa
projektitydomalli tuomista eduista ja haasteista esihenkilotyohon. Millaisia haas-
teita esihenkilotyossa kohdataan, kun jokaisessa projektissa on eri ihmisista
koostuva tyoryhma seka mitka ovat projektityon hyvat ja huonot puolet esihenki-
I6tyon nakokulmasta. Aiheutuuko projektityomallista haasteita esihenkilOtyo-
hon? Mita hyotya projektityomallista on esihenkildiden nakokulmasta? Onko

alalla tarvetta johtamis- ja esihenkilotyokoulutukselle?

Valitsin aiheen taman aiheen, koska tyoskentelen itse esihenkildtehtavissa tele-
visio tuotannoissa ja itsellani henkiljohtaminen haukkaa huomattavan ison
osan tyOajastani. Minua kiinnosti selvittaa, miten tuottajat nakevat projektityo-
mallin vaikuttavan omaan tyohonsa esihenkilona ja kuinka he ratkaisevat vas-
taantulevia haasteita. Olen usein pohtinut asetettuja kysymyksia luotettujen kol-
legojen kanssa ja haluan selvittaa laajemmin mita tuottajat asetetuista kysymyk-
sista ajattelevat. Opinnaytetydllani halusin avartaa omaa nakokulmaani ja
saada lisaa tyokaluja vaihtuvien tyoryhmien johtamiseen, ja ristiriitatilanteiden
hoitamiseen seka antaa myos muille pohdittavaa ja mahdollisesti uusia oivalluk-

sia omaan tyohonsa esihenkilona.
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2 Tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyon teoreettisena pohjana kaytettiin esihenkiloty6ta, johtamista ja
projektityota kasittelevaa kirjallisuutta seka televisioalan toimintatapoja kasittele-
via artikkeleita seka yleista tyolainsaadantoa, joka maarittaa esihenkilon velvolli-

suuksia ja vastuita.

Opinnaytetyoni perustuu kvalitatiiviseen eli laadulliseen tutkimukseen. Opinnay-
tetydssa kaytin laadullista tutkimusmenetelmaa, jonka aineistona olivat ano-
nyymi kyselytutkimus seka valikoiduille tuottajille tehty teemahaastattelu. En-
simmaisen vaiheen kyselylomake toteutettiin Google Forms-alustalla. Valitsin
anonyymin vastaustavan antaakseni haastateltaville mahdollisuuden vastata
avoimesti ja rehellisesti vaikeisiinkin kysymyksiin seka tavoittaakseni laajan
otannan alla tyoskentelevien esihenkiliden keskuudessa. Kysely julkaistiin
huhtikuussa 2022 Facebookin Tuotantotoimisto-ryhmassa, jonka jasenena ol
tuolloin 296 tuotantopaallikkdona, linjatuottajana ja tuottajana tyoskentelevaa am-
mattilaista. Lopulta kyselyyn saatiin 12 vastausta ja voidaankin todeta kyselyn
vastausprosentin jaaneen suhteellisen pieneksi. Vastanneiden tuottajien tyoko-
kemus vaihteli 5-25-vuoden valilla ja esihenkilokokemusta vastaaijilla oli 4—12

vuotta.

Laadullisen tutkimuksen toisessa vaiheessa toteutin teemahaastattelun valituille
tuottajalle, jotka tyoskentelevat tai ovat tydoskennelleet tuottajana televisiotuo-
tannoissa. Teemahaastattelut toteutin sahkopostitse. Lahetin haastattelukysy-
mykset yhdeksalle (9) tuottajalle, joista lopulta nelja (4) vastasi haastattelulo-

makkeeseen

Haastattelujen tarkoitus ei ollut tuottaa yksiselitteisia tuloksia, maaritelmia tai ti-
lastoja. Kyselytutkimuksen ja teemahaastattelun tuottamalla aineistoilla pyrin
ymmartamaan projektitydomallin tuomia etuja ja haasteita televisiotuotannon on-
nistumiseen ja tuotannon johtamistyohon seka piirtdmaan kuvaa siitd mita tuot-
tajat ajattelevat televisiotuotannon tyoryhman johtamisesta seka tutkia sita, mi-
ten opinnaytetyon teoreettisen pohjan antamat nakemykset peilaavat kaytan-
toon. Haastattelujen ja opinnaytetydssa kaytettyjen suorien lainausten tavoite
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on tehda tyostani kaytannon laheinen ja helposti lahestyttava, seka luoda kuvaa

tuottajien kokemuksesta ja todellisesta tydymparistosta.

Turun AMK:n opinnaytety6 | Marja Halonen



3 Projektityomuoto televisiotuotannoissa

Suomessa televisio-ohjelmia tuottavat tuotantoyhtiot toteuttavat projektiliiketoi-
mintaa, jossa projektituotoksia, eli televisio-ohjelmia, myydaan televisiokanaville
toimitusprojekteina. Televisiokanavista Yleisradiolla ja MTV:lla on my6s jonkin

verran omaa tuotantoa.

Tuotantoyhtididen projektiliketoimintamalli mahdollistaa voimavarojen joustavan
ja tehokkaan hyodyntamisen. Toimitusprojekti on asiakkaalle toimeksiannosta
toteutettava kertaluontoinen tuote ja silla on selkea asiakas, jolle on tarkeaa,
etta projekti toteutetaan tietyssa aikataulussa ja tietylla laadulla. Onnistuneessa
projektissa tavoitteet ovat selkeat ja keskeiset sidosryhmat tukevat projektin to-
teutusta. (Mantyneva 2017, 10-13)

Tuotantoyhtio siis toimii projektin vetajana ja vastaa siita, etta projekti pysyy ai-
kataulussa, sovitussa budjetissa ja lopputulos on sovitun lainen. Tuotantoyhtion

puolesta projektin vetovastuussa ovat yleensa vastaava tuottaja ja tuottaja.

3.1 Projektitydoryhman rakenne televisiotuotannossa

Kuhunkin projektiin, eli tuotantoon, kasataan oma projektitydoryhma. Televisio-
tuotannon projektitydryhman roolit ja esihenkilotyo eroaa huomattavasti perintei-
sista projektiorganisaatioista. Televisiotuotannon tydryhmassa tyoskentelee
henkil6ita hyvin erilaisilla sopimuksilla, tyontekijalla voi olla tydsopimus tuotanto-
yhtion kanssa tai olla tydsuhteessa tuotantoon pestatulla alihankkijalla, tyoryh-
man jasen voi myos toimia yrittajana, kuten toiminimella. (TTK 2019)

Tuottaja toimii projektinjohtajana ja esihenkilona projektin kaikille tyontekijoille
riippumatta siita millaisella sopimuksella tyéryhman jasen on projektiin kiinni-
tetty. Karkeasti yleistettyna televisiotuotannon tydryhman muodostavat minimis-
saan seuraavat ammattinimikkeet: vastaava tuottaja, tuottaja, tuotantopaallikko,
tuotantoassistentti, ohjaaja, kasikirjoittaja, toimittaja, kuvaaja, valaisija, aanittaja,
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leikkaaja ja leikkausassistentti. Suurissa tuotannoissa ammattinimikkeita on

enemman, mutta nama luetellut I6ytyvat lahes jokaisesta televisiotuotannosta.

3.2 Televisiotuotannon esihenkilot

Televisiotuotantojen esihenkildina tyoskentelevat vastaavat tuottajat, tuottajat,
apulaistuottajat, tuotantopaallikot, ohjaajat ja hodit eli head of department. Head
of departmentilla tarkoitetaan esimerkiksi paakuvaajaa, jolla voi olla esihenkilo-
asema suhteessa kameraryhmaan, johon kuuluu kameraoperaattoreita ja ka-

mera-assistentteja. (Paanetoja 2022)

Tahan opinnaytetyohon olen haastatellut tuottajia, joten esihenkilotyota kasitel-

|&an tuottajien nakokulmasta.

3.2.1 Tuottajan tyonkuva

Tuottajan ammattinimike on suhteellisen uusi ja sen alla tyoskentelevien toi-
menkuvan kirjo on moninainen. Elina Saksalan mukaan yhteista kaikille tuotta-
jille, tyoskentelevat nama tapahtumatuotantojen, teatterin, elokuvan tai televi-
sion alueelle, on se, etta tuottaja kokoa tiimin ja johtaa sita, vastaa budjetista ja
projektinhallinnosta. Tuottajan tyon voi jakaa kolmeen osa-alueeseen, jotka ovat
itsensa johtaminen, ihmisten johtaminen ja asioiden johtaminen. (Saksala,
2015a, 7-8)
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Itsensa johtaminen o
Kuva 1 Televisio-

tuottajan tyon

; ulottuvuudet mu-
Jaksaminen
Itsetuntemus kaillen Elina Sak-

Tunnedly i
Osaaminen kehittaminen salan kolmiomal-
Ajanhallinta lia

Tavoitteellisuus
Johtaminen
Luovuus

Hallinto
Budjetti Ryhman johtaminen
Aikataulutus Yksiliden johtamienen
Tiimin kokoaminen Tyontekijoiden hyvinvointi
Sopimukset Palautteen antaminen

Yhteistyékumppanit Tasapuolinen johtaminen

Asioiden johtaminen Ihmisten johtaminen

Televisiotuotannossa tuottaja vastaa yksiselitteisesti tuotannon toteutumisesta.
Tama tarkoittaa sita, etta tuottaja on vastuussa siita, etté valmistettu tuote (el
televisio-ohjelma) vastaa sita mita asiakkaalle on myyty ja se toteutetaan suun-
nitellussa aikataulussa kaytdssa olevalla budjetilla. Kaytanndssa tuottajan vas-
tuulla on tuotannon budjetin toteutuminen suunnitellusti, henkilo- ja kalustore-
surssien oikeanlaisuus ja riittavyys, tuotantoaikataulun suunnittelu, seuranta ja
toteutuminen seka lopullisen tuotteen laatuvaatimusten tayttyminen. Tuottaja
johtaa asiantuntijoista koostuvaa tyoryhmaa ja mahdollistaa sen, etta jokainen

tyoryhman jasen pystyy huolehtimaan omista vastuualueistaan.

Kyselyhaastatteluun vastannut tuottaja kuvailee tydnkuvaansa seuraavasti:

"Sopivassa suhteessa tiimin ja tehtavan lopputuotteen tarpeiden tayttdminen, tur-
vallisen tydilmapiirin luominen ja sen varmistaminen, etta jokaisella tiimin jase-
nella on tyérauha, jotta he voivat yltaa luoviin ja tuotannon kannalta parhaisiin
ratkaisuihin.”
Tuottajan ammattitaidon kulmakivia ovat organisointikyky, suunnitelmallisuus ja
johtamistaidot. Tuottaja on yksittaisen televisiotuotannon projektinjohtaja ja tii-
min esihenkild ja tuottajan esihenkilona toimii yleensa vastaava tuottaja tai tuo-

tantoyhtion toimitusjohtaja.
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Polku tuottajaksi voi kulkea monenlaisten tyotehtavien kautta. Saksala toteaakin
Tuottajan kasikirjassaan, etta tuottajaksi ryhtyville ei aina ole selvaa, etta sa-
malla on luovuttava omasta asiantuntijan roolistaan. Tuottajalta vaaditaan johta-
misosaamista. Tuottaja tyoskentelee asiantuntijaorganisaatiossa, jossa johdet-
tavan on luovia ihmisia ja esihenkilona toimivan ensisijainen tehtava on tukea
heitd onnistumaan ja tuottajan on oltava valmis aktiivisesti ratkaisemaan mah-
dollisia ongelmatilanteita. Asiantuntijaorganisaation johtaminen ei onnistu perin-
teisella mallilla, missa esihenkilo kertoo alaisille mita pitaa tehda ja miten tyo-
tehtavat toteutetaan. Saksala toteaa tuottajan tyon olevan palveluammatti,
jonka tarkeimpia tavoitteita on kaikin tavoin mahdollistaa yhteison jasenten te-

hokas ja mielekas tyoskentely ja heidan hyvinvointinsa. (Saksala 2015a, 28-29)

Asiantuntijaorganisaation johtaminen on hienovaraista tyota, jota ei voi tehda
ylastatuksesta kasin. Usein johdettavilla on tietavat kasilla olevista asioista sy-
vallisempaa tietotaitoa kuin esihenkildlla ja talldin esihenkilon tarkein tehtava on
organisoida tekemista niin, etta tydoryhman taysi potentiaali tulee kayttoon. Esi-
henkilona toimivan tuottajan taytyy siis omaksua ajatus, ettei hanella valttamatta

ole vastauksia ja taitoa kaikkiin esille nouseviin kysymyksiin.

Turun AMK:n opinnaytety6 | Marja Halonen
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4 Esihenkilotyo televisiotuotannossa

llIman esihenkildita organisaatio ei toimi. Esihenkild organisoi tyot, auttaa muita
tekemaan tyonsa hyvin, saa yhteistyon eri tahojen valilla toimimaan ja vastaa
siita, etta oikeat henkilot tekevat oikeita asioita oikeaan aikaan. Esihenkilon
tyoskentelykentta on laaja, oman tiimin lisaksi esihenkil0 tekee yhteistyota
omien esihenkildidensa, yhteistydokumppaneiden ja kollegojen kanssa. (Surakka
& Laine 2011, 13)

Jarvisen mukaan monet tyoyhteisdjen jatkuvaluonteiset ongelmat johtuvatkin
esihenkilon vaikeuksista ottaa rooliaan haltuun tai taman tekemista johtamisen
virheista. Esihenkilo saattaa tyoskennella liian erillaan johdettavistaan tai han
on lilan lahella tyoyhteisda ja sen jasenia. Usein esihenkilo ei ole miettinyt omaa
asemaansa esihenkilona, eivatka nain ollen tiedosta omaa valta-asemaansa

suhteessa henkilostoon. (Jarvinen 2014, 83)

Kyselyyn vastanneiden tuottajista valtaosa naki esihenkilotyolla olevan merkit-

tava vaikutus projektin onnistumiseen.

"Esimiesty0 (tuotannon johtaminen) ei ole onnistunut, mikali tuotanto ep&donnis-
tuu. Minusta nama kulkevat kasikadessa.”

"Hyvalla esihenkiltydlla voidaan haastavissakin olosuhteissa saada tyéryhmaan

sellainen henki, joka kantaa lapi vaikeuksien. Pienilla teoilla voi olla suuria vaiku-

tuksia, kun tyéryhmalle saadaan tunne nahdyksi ja kuulluksi tulemisesta.”
Onnistunut esihenkilotyo on siis merkittavassa roolissa projektin onnistumisen
kannalta. Eri aloilla ja erilaisissa tyoyhteisoissa esihenkilon tydnkuva voi vaih-
della paljonkin, on kuitenkin yleisia toimintatapoja, joiden voidaan katsoa pate-
van toimialasta riippumatta seka lakeja ja saadoksia, joita kaikkien toimialojen
tulee noudattaa.

4.1 Tydnantajan ja esihenkilon vastuut

Esihenkil6 on tydnantajan edustaja ja vastaa omalta osaltaan siita, etta tyopai-

kalla noudatetaan tydlainsaadantoa. Tyonantajan edustajat, eli esi- ja
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lahiesihenkilot, johtavat ja valvovat tyontekijoiden tyota. He toimivat tyonantajan
edustajina ja heilla on omalta osaltaan tyoturvallisuuslain mukainen velvollisuus
tarkkailla tyota ja tydymparistoa, jotta tyon tekeminen on terveellista ja turval-
lista. (Paanetoja 2022)

Tyosopimuslaki maarittelee tydsuhteen keskeiset asiat. Tyonantajalla on ns. di-
rektio-oikeus, jolloin tydnantaja maarittelee mita tehdaan, miten tehdaan, missa
ja milloin tehdaan ja ketka tekevat. Esihenkildasemassa oleva tyontekija on
tydnantajan edustaja ja vastaa siita, etta tyonlainsaadantéa noudatetaan. Jos
ihmiset tyoskenteleva verkostossa yhteisen nimen alla yksityisina yrittajina, tyo-
lainsdadanto ei velvoita eika suojele heita. Yrittajien paras turva on hyvin tehdyt
sopimukset. Sopimukset myds ohjaavat ja helpottavat eri tahojen yhteisty6ta.
(Surakka 2018, 25-26)

samoin kuin tyontekijoiden keskinaisia suhteita.
Tyonantajan on huolehdittava siita, etta tyontekija voi suoriutua
tyostaan myos yrityksen toimintaa, tehtavaa tyota tai tyomenetelmia

muutettaessa tai kehitettaessa.
Ty6nantajan on pyrittava edistimaan tyontekijan mahdollisuuksia
kehittya kykyjensa mukaan tyourallaan etenemiseksi.

TYOSOPIMUSLAKI 55/2001

Kuva 2 Ote tydsopimuslaista.

Esihenkilon on hyva tuntea tydlainsdadantoa ja tunnistaa tilanteet, joihin taytyy
puuttua seka tietaa miten asioita lahdetaan ratkomaan. Esihenkilona tyoskente-
levan taytyy tuntea tyolainsaadanto, jossa maaritellaan raamit sille, miten tyota
saa teettaa ja vastaavasti myos tyontekijan velvollisuudet. Tyonlainsaadantoa
noudattamalla voidaan suojella seka tyonantajan etta tyontekijan asemaa seka

ehkaista ristiriitatilanteiden syntymista.

4.1.1 Tasapuolisuus ja turvallisuus

Tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus antaa avaimet onnistuneeseen johtami-

seen. Esihenkilon on tydlainsaadannon maaraysten mukaan kohdeltava
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tyontekijoita tasapuolisesti ja huolehdittava siita, ettei ketaan syrjita ian, suku-

puolen tai kansallisuuden perusteella.

"On ihan oleellista, etta esimies katsoo, etta jokainen tuntee tekevansa tyota rei-

luissa olosuhteissa ja olevansa tarkea osa tuotantoa. Ja ettd jokainen saa antaa

palautetta duunistaan ja tulee kuulluksi”
Tyoturvallisuuslaki edellyttaa, etta tyonantaja huolehtii tyontekijoiden henkisesta
ja fyysisesta terveydesta ja turvallisuudesta tyossa. Tyoturvallisuuslaissa kielle-
taan hairinta, joka aiheuttaa tyontekijan terveydelle haittaa tai vaaraa. Esihenki-
I6n on puututtava kiusaamiseen ja hairintaan, ja mita aikaisemmassa vaiheessa
hairintaan puututaan, sen paremmin se saadaan kitkettya. Tyonantajan on jar-
jestettava tyontekijoilleen lakisaateinen ehkaiseva tyoterveyshuolto. Tyontekijan
sairauksiin tai muihin henkilokohtaisiin asioihin liittyen esihenkildlla on salassa-
pitovelvollisuus eika tyontekijan sairauspoissaolon syita saa kertoa tyopaikalla.
Tyonantajalla on velvollisuus ilmoittaa vakavasta tyotapaturmasta poliisille ja
aluehallintoviraston tydsuojelun vastuualueelle. lImoitusvelvollisuus perustuu la-
kiin tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta. (Surakka
& Laine 2011, 22, 27; Tydsuojelu 2022)

Haastatteluissa tyontekijan tasavertainen kohtelu nousi useassa vastauksessa
esille. Esihenkiloina tyoskentelevat vastaajat pitivat tasavertaista tyontekijan
kohtelua yhtena tarkeimmista esihenkilon tehtavistd. Oma nakemykseni on, etta
tasavertaisuuden ja arvostuksen kokemus lisaa luottamusta esihenkilon ja tyon-
tekijoiden valilla, joka taas lisaa tyontekijan sitoutumista projektiin ja parantaa
tyosuoritusta. Luottamuksen ja tasavertaisuuden puute taas heikentaa tyonteki-

jan motivaatiota ja tyohon sitoutumista.

4.2 Projektin johtamisen erityispiirteet

Projektin johdon tehtava on projektin toteuttaminen. Projektinjohtamisen osa-
alueita on suunnittelu, organisointi, projektin etenemisen seuranta ja raportointi,
ongelmien ratkaiseminen, viestinta, muutosten kontrollointi ja riskienhallinta. Hy-
vin merkittavaa projektin kannalta on organisoida projektiin osallistuvien tyon-
jako. Toimivassa projektissa tehtavat ja vastuut on jaettu selkeasti ja tyon
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tekemiseen on yhteiset pelisaannot. Esihenkilon vastuulla on, etta kaikki tyonte-
kijat tietavat perustehtavansa ja tyot hoituvat. (Saksala 2015a, 29-30; Manty-
neva 2016, 32)

Eri tydnantajien, itsenaisten ammatinharjoittajien ja tydsopimussuhteessa ole-
vien tyontekijoiden toimiminen samalla tyopaikalla synnyttaa epavarmuusteki-
joita. Osa projektissa tyoskentelevista henkiloista saattaa samanaikaisesti tyos-
kennella myds muissa projekteissa. Useiden erilaisten toimintakulttuurien yh-
teen sovittaminen voi johtaa esimerkiksi tiedonkulun katkoksiin ja epaselvyyk-
siin vastuista. Projektimainen ty0o asettaa myos esihenkilotyolle haasteita.
(TTK2019)

Esihenkil6 toimii oman yksikkonsa ja muun organisaation valilla. Esihenkilo kul-
jettaa organisaation viestikapulaa molempiin suuntiin. (Jarvinen, 2014. 84-85)

Televisiotuotannossa tama tarkoittaa tyoskentelya oman tuotantoryhman seka
tuotantoyhtion johdon ja asiakkaan kanssa. Tuottajan on valitettava tietoa tuo-
tantoryhmalle tuotannon tavoitteista edustamansa tuotantoyhtion ja tuotannon
tilanneen asiakkaan nakokulmasta, seka raportoitavat tavoitteiden toteutumi-
sesta tai nilden haasteista tuotantoryhman puolesta tuotantoyhtion johdon seka
asiakkaan suuntaan. Tehtava vaatii selkeaa esihenkilon roolin ottamista ja tie-

tynlaista henkisen etaisyyden pitamista tyoryhmaan.

Jarvinen toteaa, etta "Esimies, joka sotkeutuu vahvasti tyoyhteison ihmissuhtei-
siin ja menee mukaan sisaisen maailman imuun, menettaa tilannetajunsa, koko-

naisuuden hallinnan ja ammatillisen asenteensa.” (Jarvinen, 2014. 84-85)

Haastatteluissa kysyin millaisia haasteita tyon projektimaisuus tuo johtamis-
tyohon. Vastauksista nousi esille vaihtuvien tyéryhmien ja ryhmaytymisen
haasteet. Koettiin, ettd ryhman vuorovaikutus ja tutustuminen voi jaada vahiin,
ja tuottajat kokivat haastavaksi hyvan ryhmadynamiikan muodostamisen, kun

projekteja toteutetaan hyvin tiukoilla aikatauluilla ja tuotantokohtaisesti
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muodostetulla ryhmalla. Tiukoissa aikatauluissa tyontekijoiden vahvuuksia,

heikkouksia ja erilaisia tyoskentelytapoja oli vaikeaa tunnistaa ja tukea.

"Esihenkilona toimimiseen nama asiat aiheuttavat yleensa kiireen tunnun seka
paineen siihen, miten tiimi toimii yhdessd, onnistuuko ryhmaytyminen. Jatku-
vasti vaihtuvat tydryhmat aiheuttavat sen, ettei aina tydn sujuvuus hoidu vetoket-
jumaisesti vaan jokainen hakee rooliaan ja omaa paikkaansa ryhmassa.”

"Tyontekijoita ei ehdita perehdyttaa (vrt. perehtyminen vs tydhdn opastaminen),
henkilokohtaisia yhteyksia ei synny, tydntekijat (ja -antajat) ovat haasteellisen
tuotannon jalkeen kiinnostuneempia jatkamaan toisiin hommiin kuin reflektoi-
maan tai tekemaan tyota edellytysten parantamiseen eteen.”

Vastaajista osa taas ei kokenut projektimaisuutta pelkastaan negatiivisena
asiana ja haasteiden aiheuttajana, vaan selkea projektin kesto nahtiin konflik-
teja rajaavana tekijana.

"Tottakai alati vaihtuvat tydryhmat on haastavia, mutta toisaalta lyhyehkoissa tuo-

tannoissa on aina loppupaivamaara nahtavissa, mutta silloin henkiléiden valiset
ristiriidat eivat ehdi paisua niin mittaviksi.”

"En nde tassa niinkdan ongelmaa, kenties koska olen tehnyt projektitsita niin
kauan ja tottunut vaihtuviin tydryhmiin. ”

"Jokainen tuotanto on erilainen ja koko tydryhman rakenne muuttuu tuotannosta
toiseen - samoin esihenkildiden vastuualueet eri tuotantoyhtiéssa. Toisaalta
kaikki ylla mainitsemani ovat myds asioita, jotka pitavat esihenkilén kokoajan ke-
hityksessa kiinni ja skarppina.”

MyOs osa tuottajista tydskentelee projektiin palkattuna ja nain ollen vaihtaa
muun tyoryhman tavoin tyonantajaa projektin vaihtuessa. Tama koettiin haasta-
vaksi ja eras haastatelluista tuottajista nosti esille esihenkilotyon rutiinien puut-
tumisen. Tybantajan vaihtuessa esihenkilokin voi tydskennella itselleen uu-
dessa toimintaymparistossa eika tyonantajan toimintatavat ole esihenkilollekaan
tuttuja, tasta koituvat vaarinkasitykset saattavat lisata projektin kohtaamia haas-
teita ja ristiriitoja.
"My0s informaation kulun tarkeytta ei voi tarpeeksi korostaa, se on tarkeaa aina,
mutta kun prosessit ja ryhmat muuttuvat jatkuvasti, ei rutiineja esimiestyohon,
johtamiseen tai rynmatyohon ehdi valttamatta syntya. Pahimmillaan ndma asiat
voi vaikuttaa siihen, etté syntyy konflikteja henkildiden valilla tai syntyy informaa-
tiokatkoksia. Isona ongelmana olen esihenkildtydssa huomannut sen, ettéd kun
esituotannolle on lilan vahan aikaa ja esihenkild on esimerkiksi itselleen uudessa
talossa, ei hanelle ole valttamatta talon toimintatavat tuttuja. Niihin tutustumiseen

ei ole varattu tarpeeksi aikaa ja talloin jo perusasioissa voi informaation kulku al-
kaa rakoilemaan.”
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Tuottajilta vaaditaan siis uusien toimintaymparistdjen nopeaa omaksumista ja
herkkyytta tunnistaa tyontekijoiden tarpeita jo varhaisessa vaiheessa. Riittava
tai pikemminkin riittdmaton tyohon perehdytys tuo haasteita niin esihenkilo kuin
tyontekija tasolle. Niin tyontekija kuin esihenkilokin voivat kokemuksen myota
oppia parjaamaan projektityon vaatimusten ja kiireen keskella, mutta monet vai-

keudet voitaisiin valttaa lisaamalla aikaa perehdytykseen ja valmisteleviin toihin.

4.2.1 Toimivan tiimin muodostaminen

Hyva ja osaava tiimi on yksi onnistuneen projektin kulmakivista. Tosiasia on kui-
tenkin, etta tuottaja ei aina voi vaikuttaa tyoryhmaan, silla toisinaan vastaavat
tuottajat kiinnittava osan tyontekijoista, tuottaja on velvoitettu kayttamaan tuo-
tantoyhtion vakituista henkilokuntaa tai halutut freelancer-tekijat eivat ole va-
paana. Tuottaja saattaa myds ajautua palkkaamaan tiimin taydeltd saman hen-
kista vakea, mika ei valttamatta takaa parasta lopputulosta ja innovatiivisinta
tyoryhmaa. (Saksala 2015a, 56-57)

Tuottajan turvallisuushakuisuutta rekrytoinneissa pohdittiin myods haastattelujen
vastauksissa:
"Vaihtuvien tydryhmien kanssa esihenkilona helposti ajautuu palkkaamaan jo en-
tuudestaan tuttuja tekijoita tiimiin, mika ei valttamatta aina palvele tuotantoja,
jotka saattavat toteutustavoiltaan ja tavoitteiltaan poiketa toisistaan. Tallin hen-

kilbkemiat saattavat siis vaikuttaa rekryihin osaamista enemman, eika se valtta-
méattd ole tuotannon onnistumisen kannalta edullista.”

"Helposti ajaudutaan palkkaamaan entuudestaan tuttuja tydntekijoita, vaikka he
eivat olisi sopivimpia kyseiseen tuotantoon. Samojen henkildiden kanssa tyos-
kennellessd ongelmat ovat usein myds samoja, mutta tutut ongelmat koetaan
usein olevan usein pienempi paha, kuin potentiaaliset uudet ongelmat. Samojen
henkildiden kanssa tyonteko rutinoituu, mutta se ei ole valttdamatta luovuuden
kannalta hedelmallista.”
Toimivan tiimin jasenillda on hyva olla tieto rynman jasenten osaamisesta ja kay-
tettavyydesta. Tyoryhmassa olisi hyva keskustella riittavan kattavasti jokaisen
roolista ja vastuista, silla avoimuus lisaa tiimin jasenten sitoutumista projektiin ja
selkea tyonjako tukee projektin onnistumista. Tyontekija tyypillisesti antaa par-

haan mahdollisen panoksensa vasta, kun kokee siita olevan hyotya hanelle
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itselleen, hyoty voi olla esimerkiksi arvostusta. Jos tyontekijan tyopanos ei tule
nakyvaksi, motivaatio tyon tekemiseen voi laskea ja ryhman jasen voi kokea,
ettei hanen panoksensa ole ratkaiseva. Jos jokaisen ryhman jasenen tydpanos
saadaan esille, koko ryhman suoriutuminen paranee. (Mantyneva 2016, 37; Su-
rakka 2018, 20-21.)

Projektikohtaisten tyoryhmien haasteiksi lueteltiin mm. perehdyttamiseen ja esi-
tuotantoon kaytettavan ajan puute, ryhmaytymisen vaikeudet, kommunikaation
puute, freelancer-tyontekijoiden vasymys, luottamuspula esihenkildiden ja ryh-
man valilla seka reflektoinnin ja projektin purkamisen puuttuminen projektien
paattyessa.

"Uupumista, kun friikku ei uskalla kieltdytya mistdan tyosta ja pitda kunnon lomia,
siina pelossa, etta seuraavaa tuotantoa ei ole viela tiedossa.”

"Aina aloitetaan tietylla tavalla nollasta ja haetaan ryhmadynamiikkaa.”

"Palautteen anto tuotannon paatteeksi jaa usein puolin toisin vaillinaiseksi, kun
projektit loppuvat seindan ja uudet projektit ja vapaat alkavat niin esimiehelld kuin
tiimilaisillakin...”
Vastaajat pitivat projektikohtaista tyoryhmaa myos hyvana asiana. Uusi tyo-
ryhma nahtiin voimavarana, joka tuo tuotantoon intoa, uutta nakdkulmaa ja ide-
oita, joiden avulla tuotantoa voidaan uudistaa eika ns. "leipiintymisen vaaraa”
ole, kuten pysyvassa tyoryhmassa voisi olla. Projektin lyhyt kesto nahtiin myds
konflikteja rajaavana tekijana.
"Tietenkin uusi ryhma on aina my6s mahdollisuus. Jos edellisen ryhméan kanssa
on ollut haasteellista toimia, on aina mahdollista tehda muutoksia kokoonpanoon
seuraavassa. Nama mahdolliset haasteet tulisi kuitenkin kasitella aina ryhman

ja/tai osallisten kanssa, jottei ongelmia lakaistaisi maton alle ja tyontekijoille ai-
heutuisi mahdollisesti kauaskantoisiakin saréja omaan ammatillisuuteensa.”

"Ajattelen, etta valilld on hyva saada uusia tekijditd mukaan, jotta homma pysyy
tuoreena ja ei tallata liian tuttuja polkuja.”

Projektiliiketoimintamalli pienentaa yrityksen rekrytointien riskia. Tasta voi syn-
tya houkutus palkata kokemattomampaa vakea, palkkakustannusten saasta-

miseksi.
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"On myo6s pienempi riski palkata tuore tekija / uusi tuttavuus projektiin, kun tietaa
ettd tydsuhde paattyy viimeistaan projektin paatyttya (vrt. vakituiset tydsuhteet ->
huono rekry voi kuormittaa etenkin pienen yrityksen kannattavuutta).”

"Projektiluontoisuus ja lahtdkohtaisesti se, ettei projekteille ole varattu realistisesti
tarpeeksi aikaa. lhmiset vaihtavat viikoittain tai pahimmillaan paivittain projekteja,
eivat kotiudu mihinkaan, vasyvat ja tuovat sen ja oman pahan olon sitten muka-
naan seuraaviin projekteihin.”
Toimivan tydryhman muodostaminen on vaativaa ja siina onnistuminen tai epa-
onnistuminen voi merkittavasti maarittaa koko projektia ja lopputulosta. Henki-
Ion, joka tiimia valitsee, on kaytettava harkintaa valintoja tehdessaan, mihin
kannattaa panostaa ja missa tehtavassa parjaa vahan kokemattomampikin
tyontekija. Kokemukseni mukaan tiimin kasaamiseen kannattaa osallistaa pro-
jekti vastuutehtavissa tyoskentelevia henkiloita, kuten ohjaajaa tai kuvaajaa.
Koska "dream team” ei ole aina saatavilla tassakin kohtaa kannattaa miettia mi-

ten tuotannossa panostetaan tyohon perehdytykseen ja ennakkosuunnitteluun.

4.3 Ryhmadynamiikan tukeminen ja tyontekijan motivoiminen

"Tydelamassa kehkeytyy helposti ennakkoluuloja tyontekijoiden ja johtajien va-
lille.”, toteaa Huhtala kirjassaan asennejohtajuudesta. Huhtalan mukaan johta-
jan asenteella on iso merkitys, toiminnalla, sanoilla ja teoilla on vaikutusta kaik-
kiin ymparilla oleviin ihmisiin. Vastakkainasettelu harvoin palvelee yhteisen paa-
maaran I6ytymista. (Huhtala 2015a, 19, 40)

"Se, etta esihenkikd itse puhuu ja on avoin, lisda luottamusta ja avoimuutta koko

ryhman kesken. Teeskentely ja turha cheerleadaus on turhaa, ja sen Iapi nakee
nopeasti.”

"Pitaisi paasta eroon tuotanto vastaan tydryhma, joka valitettavasti on valloillaan
osalla tyontekijoista. Onneksi omassamme olemme siita paasseet ajoittain
eroon.”
Esihenkilon yksi tarkeimmista tehtavista on tukea tyontekijoiden muodostumista
toimivaksi ryhmaksi. Ihmisilla on tarve kuulua joukkoon, mutta samalla jokainen
tavoittelee ryhmassa itselleen sopivaa asemaa ja etuja. Ihmiset eivat toimi ryh-
massa vain edistadkseen yhteista tavoitetta, vaan jokaisella ryhman jasenella

on myOs omat motiivit ja tavoitteet. Projektissa todennakoisesti myos
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tyoskentelee ihmisia eri pituisia aikoja, ja kaikki eivat ole mukana sen alusta lop-
puun saakka. Esihenkildlle on hyodyllista ymmartaa ryhman toimintaa syvalli-
sesti ja edistad hyvaa ryhmahenkea. (Surakka & Laine 2011, 58; Mantyneva
2016, 32)

"Tydéryhma koostuu hyvin erilaisista henkildistd, joiden kokemus ja ty6ika vaihte-

lee suuresti. On isoja oikeita murheita ja tuhansittain pienia. Tydelamataidot free-

lanceja kuhisevalla alalla eivat ole aina kovin hyvat ja se aiheuttaa haasteita.”
Tiimin tyonjakoon, kehittymiseen ja hyvinvointiin voi kuitenkin vaikuttaa monilla
tavoilla, vaikkei unelmatiimiaan saisikaan. Haastateltu kokenut tuottaja totesi
seuraavaa:

"Hyvalla esihenkilbtydlla voidaan haastavissakin olosuhteissa saada tydryhmaan

sellainen henki, joka kantaa lapi vaikeuksien. Pienilla teoilla voi olla suuria vaiku-
tuksia, kun tyéryhmalle saadaan tunne nahdyksi ja kuulluksi tulemisesta.”

"Esihenkiléna olen tydryhman esimerkki, halusin tai en, ja jos pyrin kaikessa
omassa toiminnassani tydryhman toimivuutta parantaviin toimiin, uskon etta siten
pystyn parhaiten siihen vaikuttamaankin. Jos taas olen esihenkiléna esim. epa-
johdonmukainen, akkipikainen, en tartu ongelmiin ja haasteisiin, kuormitan kolle-
goitani omilla tunnerydpyillani jne. on melko varmaa, etta se vaikuttaa koko ryh-
man toimintaan heikentavasti. ”

Ryhmadynamiikka muodostuu ryhman jasenten valisesta vuorovaikutuksesta ja
ryhmalle muodostuu usein oma tapa kommunikoida. Esihenkilon toiminta vai-
kuttaa merkittavasti siihen millainen kommunikaatiorakenne ryhmaan muodos-
tuu ja ihanteellisessa ryhmassa tieto kulkee luontevasti sen jasenten valilla. Esi-
henkilon on tarkeaa viettaa riittavan paljon aikaa tyoryhmansa kanssa. Esihen-
kilon osallistuminen lujittaa tyoryhman jasenten valisia suhteita ja antaa heille
mahdollisuuden keskustella omista tehtavistaan ja niihin liittyvista haasteista.
Osallistuminen antaa my0s esihenkilolle paremman nakyvyyden siihen, miten
projekti etenee ja onko mahdollisia haasteita nakopiirissa. (Surakka & Laine
2011, 62; Mantyneva 2016, 34)

"Vaihtuvien ryhmien kanssa menee aina my6s aikaa ryhmadynamiikan 16ytymi-

seen, eika ryhma aina toimi tarpeeksi nopeasti hyvin yhteen. Tama vaatii johta-

miselta joustoa ja ilmidn ymmartamista ja se voi turhauttaa, kun “aina joutuu pai-

nimaan samojen ongelmien kanssa”. Luonnollisesti, silla samat ryhmadynamii-
kan haasteet tulevat usein esiin aina, kun edes osa ryhmasta vaihtuu.”
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"Tiimin yhteiset lounastauot ovat olleet loistava tapa tiimiytyd, me henki saadaan-
helpommin syntymaan, kun ryhmalla on yhteisia hetkia, ilman tikittdvaa kelloa
vieressa ja kun voidaan ajautua keskusteluissa muihinkin kuin projektiin liittyviin
asioihin.”
Hyva yhteishenki on tarkeaa, mutta todellisuudessa ryhma toimii harvoin taysin
tasavertaisesti, joku ryhmassa dominoi ja joku taas vetaytyy. Tasta seuraa se,
ettd ryhmassa valtaapitavien mielipiteilla voi olla enemman merkitysta kuin hei-
dan, joilla olisi enemman asiantuntemusta. Riskina on, etta ryhma tekee huo-
nompia paatoksia, kuin mika sen potentiaali olisi. (Surakka & Laine 2011, 64-

65)

Esihenkilon on osattava myontaa omat puutteensa ja otettava vastaa tyoryh-

man tietamysta.

"On osattava kuunnella, ottaa oppia ja kysya ja haastaa toimintamalleja. Molem-
minpuolisella arvostuksella paasee pitkalle, ja on uskallettava sanoa jos ei tieda.”

"Kaikki esimerkiksi tekninen henkildstd on aina minua osaavampia omalla tontil-
laan ja nain ajattelen myds muista tydryhman jasenista - jokainen on oman
alansa asiantuntija ja mind satun olemaan aina kyseisessa tuotannossa omassa
roolissani. Tyéroolimme ei kuitenkaan aseta meita arvojarjestykseen ihmising,
joten sen asetelman, etté olen jonkun osaavamman henkilén esihenkilona ei tar-
vitsekaan tuntua miltdan.”

Osa vastaajista naki ryhmaytymisen olevan enemman sen jasenten kuin esi-
henkilon vastuulla, ja tuottajan vaikutusmahdollisuuksia ryhmahenkeen ja tiimi
tyon toimivuuteen pidettiin rajallisena.
"Tydéryhman johtaminen vaatii kuitenkin usein enemman, kun sitd on mahdollista
tarjota. On tyéryhmia, joissa ei ole selkeda esihenkilda ja silti nAma ovat onnistu-
neet. Miettisin tdssd kohtaa onko ryhmaytymisellda suurempi merkitys onnistumi-

seen, kuin esihenkildtydlld. Ryhmaytyminen on koko tydryhman ja tiimin vas-
tuulla.”

"Tyontekijan vastuu usein unohdetaan tydskentelykulttuurin yllapitdmisessa. Av-
alalla tyéskentely on liian usein epdammattimaista. Vuorovaikutus ja tapa, jolla
kommunikoidaan on valilla ikavaa. Asioista on haastava keskustella ilman, etta
vastapuoli ottaa asiat henkilokohtaisina loukkauksina. Toki olemme luovalla
alalla, mutta siitd huolimatta ihan kaikkea ei tulisi tapahtua.”
Esihenkil6 toimii tarkeana esimerkkina tyoryhmalle, kuinka asioista viestitaan ja
kuinka vastuuta kannetaan. Esihenkilon on huolehdittava, etta tyoprosessit on
kunnossa, eli tyotehtavat ja vastuualueet on jaettu selkeasti ja nama ovat myos

tyontekijoiden tiedossa. Hyvan ryhmadynamiikan saavuttamiseksi esihenkilon
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taytyy antaa aikaa myos yksittaiselle tyontekijalle, silla tyontekijan motivaation
kannalta on hyodyllista, etta taman antama panos huomataan. Tutkimusaineis-
ton perusteella voisi paatella, etta yksilon johtamisen tarkeytta ei tunnisteta esi-
henkilon tehtavaksi ja tarkeaksi osaksi koko tyoryhman kannalta.

4.3.1 Tyontekijan tukeminen

Laki velvoittaa tyonantajaa huolehtimaan terveellisesta ja turvallisesta tydympa-
ristosta seka seuraamaan tyon kuormittavuutta, tyoaikoja ja tyoilmapiiria. (TTK

2019) Esihenkilon tehtava on huolehtia siita, etta nama asiat toteutuvat.

Av-alalla tydskennellaan freelancereina ja patkatoissa, joka lisaa paineita tyollis-
tymisesta ja aiheuttaen epavarmuutta siita, kuinka pitka patka toita kulloinkin on
tiedossa. Tasta epavarmuudesta syntyy tyopaikoille monenlaisia saroja, kuten
luottamuspulaa, jolla voi olla pitkat jaljet. Kun tydsuhteet ovat epavarmoja, tyon-
tekijat eivat valttamatta uskalla nostaa tyosopimuksen tai tydyhteison epakohtia
esille, jottei leimautuisi vaikeaksi tyypiksi ja nain menettaisi tybmahdollisuuksia.
Epavarmuus ja halu varmistaa toimeentulo saa tyontekijat ottamaan vastaan
perakkaisia projekteja, jolloin aikaa palautumiseen ei ole. Tydssa jaksaminen ja
tyon jatkuminen jaa tyontekijan omalle vastuulle. (Kivi 2022)
"Tyodntekijéiden tydssajaksamista voi edistaa lyhyissakin tydsuhteissa dialogisella
keskustelulla tyontekijan elamantilanteesta, jaksamistasosta jne. Tarkeinta on
pyrkia ottamaan tyontekijan tydntekemiseen mahdollisesti vaikuttavat asiat huo-
mioon ty6ta jarjestettdessa, kuunnella ja kuulla, miten tyontekija itse kokee tilan-
teensa ja tukea hantd mahdollisissa jaksamiseen liittyvissa haasteissa. Tyonan-
tajan on kannettava vastuunsa tyontekijoistdan myos lyhyissa tydsuhteissa.”
Tyontekijan tyohyvinvointi koostuu fyysisesta, psyykkisesta, sosiaalisesta ja
henkisesta tasapainosta. Tyohyvinvointi on subjektiivinen kokemus, johon vai-
kuttavat paitsi tyopaikan ihmissuhteet ja tyoolot myos henkilokohtaisen elaman-
tilanteet ja aikaisemmat kokemukset. Esihenkil0 voi vaikuttaa tyontekijan tyohy-
vinvointiin olemalla tavoitettavissa, mitoittamalla ty6tehtavat ja tybmaaran oi-
kein, huolehtimalla etta tiimi tietda tavoitteet ja toteuttamiseen on riittavat re-
surssit, tyontekijan vapaa-aikaa kunnioitetaan ja hyvin tehdysta tyosta kiitetaan.
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Esihenkilon on oltava puolueeton tukipilari tyoryhmalleen. (Saksala 2015a, 43-
44)

Tyontekijoiden motivoiminen, tukeminen ja tiimin jasenen huomioiminen nousi
esille muutamissa vastauksissa.
"Yritan muistaa Kiittda ihmisia hyvin tehdyista toista, pyrin aina tervehtimaan kaik-
kia ja muistamaan kysya jokaiselta edes jossain valissa kuulumisia. Mikali joku
tulee puheilleni epdkohdan kanssa, pyrin rohkaisemaan jatkossakin ilmoittamaan

epakohdista. Pyrin siihen, ettad luokseni uskaltaisi tulla juttelemaan matalalla kyn-
nyksella.”

"Sanon jotain henkildkohtaista, juttelen, kohtaan ilman kiirettd, kohdella tasave-

roisesti ja huomioida. Auttamalla heitd onnistumaan ty6ssaan, esimerkiksi autta-

\r/r;at\?!,a ratkaisemaan ongelmia ja tekemalla joskus sellaisen tydn mita he kartta-
Ty6sopimuslain mukaan tydnantajan on pyrittava edistamaan tyontekijan mah-
dollisuuksia kehittya kykyjensa mukaan tyourallaan etenemiseksi. (Kupias ym.
2015) Tyossa kehittyminen ja eteneminen myos tukevat tyohyvinvointia ja tyo-
motivaatiota. Projektiliiketoimintaan perustuvalla televisioalalla, jossa tydsuhteet
ovat lyhyita ja tyontekijan tyonantaja vaihtuu projektin vaihtuessa, tyouralla ete-
neminen ja ammattitaidon kehittdminen jaa usein kokonaan tyontekijan itsensa

harteille.

"Monet ammattilaiset saattavat tehda vuosikymmenia omaa professiotaan esim.
aanittajina tai kuvaajina, vaikka heilta saattaisi I6ytya osaamista ja kiinnostusta
moniin muihinkin tehtaviin. Kukaan ei valttamattad huomaa tai huomioi sita, ei-
vatka tyontekijat projektista toiseen kahlatessaan osaa tai jaksa alkaa tuoda
osaamistaan tai kiinnostustaan esiin.”
Tyonelama vaatii oppimista, tyotehtavat ja -kaytannot muuttuvat ja uusia kolle-
goita tulee tiimiin. Esihenkilon on aktiivisesti otettava selvaa tyontekijan potenti-
aalista kehittya seka nostaa tyoryhman osaamisen ja asiantuntemuksen esiin.
Jokainen ryhman jasen haluaa yhteyden esihenkiloon ja kommunikoida suoraan
taman kanssa. Jos esihenkild ei kommunikoi alaistensa kanssa suoraan, antaa
han viestin, ettei arvosta tai ole kiinnostunut. Jos ryhman jasen kokee, etta tyo-
panoksella on merkitysta, han motivoituu ja lisaa panostusta. Sama patee toi-
sinpain, usein tydpanos pienenee, jos tyontekija koee ettei panoksella ei ole
merkitysta. Palautteen antaminen on yksi tuottajan tarkeimmista tehtavista, tuot-

taja on tyonjohdollinen esihenkild. Palautteen antamiselle on monta tarkoitusta,
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halutaan parantaa laatua, optimoida resursseja ja llman palautetta tyontekija on
oman arvionsa varassa siita, onko tyon tulos halutun kaltainen. Palaute kannat-
taa antaa suunnitellusti, tuottajan on hyva miettia jo etukateen missa vaiheessa
tuotantoa ja mista asioista palautetta annetaan. (Kupias ym. 2015; Saksala
2015a, 80; Surakka 2018, 48-49, 65)

Esimiehena tyoskentelevien haastateltujen vastauksissa nousi esille pyrkimys
edistaa tyontekijoiden urakehitysta niilla rajallisilla keinoilla mita projektityossa

on.

"Pyrkia antamaan etenemis mahdollisuuksia uusissa projekteissa. Suositella ja
kertoa muille kollegoille tydntekijan vahvuuksista ja onnistumisista seka suositella
hanta uusiin tyotehtaviin.”

"Mina tykkaan antaa ihmisilld mahdollisuuksia kokeilla uutta, silléd koen ettei talla
alalla pida rajoittaa omaa eikd muiden tekemista. Kaikki tekeminen ja eri roolit
tukevat toisiaan.”

"Tarjoamalla mahdollisuuksia edeta. Myods tyontekija itse on tdman osalta vas-

tuussa: taytyy osata tuoda rohkeasti esiin tarpeensa saada uusia haasteita.”
Johtaminen on vaikuttamista, mitd enemman esihenkilo on henkilokohtaisesti
ihmisten kanssa tekemisissa, sitd paremmin hanen asenteensa toteutuu tyonte-
kijoiden keskuudessa ja sita enemman han pystyy vaikuttamaan. Tyontekijoiden
asenteisiin vaikuttaminen voidaan nahda myos siten, etta johtaja saa tyontekijat
kukoistamaan ja kasvamaan. (Huhtala 2015a, 59-60)

Esihenkilon kannattaa panostaa pitkajanteiseen luottamuksen rakentamiseen.
Kun luottamus esihenkilon ja tyontekijoiden valilla on vankka, tydseuraaminen
ja johtaminen koetaan esihenkilon positiivisena kiinnostuksena. Jos taas esi-
henkiloon ei luoteta, samat toimenpiteet voidaan kokea kyttaamisena ja epa-
luottamuksen osoituksina. Esihenkilo voi rakentaa luottamusta esimerkiksi otta-
malla tyontekijan edun huomioon paatoksenteossa Menestyva esihenkilo toimii
palvellakseen tiimiaan, jolloin nama ottavat vastuun omasta tyostaan seka ryh-
man toimivuudesta. Esimiehen ja alaisen valisessa suhteessa luottamus mah-
dollistaa syvan ja pysyvan oppimisen, palautetilanteessa on helpompi uskoa,
etta on oikeasti niin hyva kuin toinen sanoo. Talléin myds suostuu kuuntele-

maan toisen kipeitakin huomioita ja kehittymisvinkkeja. Luottamus mahdollistaa
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rohkean oppimisen ja epamukavuusalueelle menemisen. (Surakka & Laine
2011, 140; Kupias ym. 2015; TTK 2019;)

Televisiotuotantojen projektimaisuus ja vaihtuvat tyoryhmat tekevat luottamuk-
sen pitkajanteisesta rakentamisesta haastavaa ja useat vastanneista esihenki-
I0ista kokivat, etteivat ehdi tutustua jokaiseen tiimin jaseneen riittavasti.
"Jos tyéryhma olisi pysyvampi, tydntekoon 16ytyisi helpommin rutiinit omat roolit
ja ndin myos roolien vaihtaminen ja uuden kokeileminen voisi olla hedelmallisem-
paa, kun on tukea saatavilla. Olisi helpompaa lukea ty6ryhmaa, mahdollisia kon-

flikteja tai ihan yksittdisen tyéryhménjasenen jaksamista ja vointia. Luottamus
on helpompi luoda, kun ryhma tekee pidemman aikaa yhdessa toita.”

"Olen kylla yrittanyt panostaa etenkin itselle uusien tiimilaisten kanssa siihen, etta
kayn joka aamu kysymassa kuulumiset ja tehda itsestani helposti l1ahestyttavan.
Toki toisinaan esihenkild voi tuntua etéiselta, silla en ole fyysisesti yleensa lasna
siina mita editissa tai kentalla.”
Tutkimusaineistosta voi paatella aitoa kiinnostusta tyontekijoiden hyvinvointia
kohtaan ja esihenkilGilla on tyOkaluja tyontekijan tukemiseen. Kokonaisvaltaisen
tyohyvinvoinnin johtaminen taas on projektityossa hankalaa, koska johdettavat
tyontekijat vaihtuvat usein, projekteilla on tiukat aikataulut eika esihenkilo valtta-
matta ehdi tutustua riittavasti jokaiseen tiimin jaseneen. Avoimen ilmapiirin ja
luottamuksen rakentaminen esihenkilon ja tyontekijan valille voi olla haastavaa,
koska projektityot ovat usein lyhytkestoisia. Kiireisilla esihenkildilla voi olla haas-
tavaa huomioida tyOryhman "hiljaiset, tyytyvaiset” tyontekijat ja naiden tarpeet,
koska nama eivat nouse ryhmatilanteissa esille. Kehityskeskustelut eivat ole
projektitydssa yleinen kaytanto ja tyontekijoiden urakehitys nojaa paljolti siihen,
etta tyontekija tuo esiin omia toiveitaan ja tavoitteitaan. Tyontekijan urakehityk-
sen tukeminen perustuu siihen, etta tuottaja joko antaa itse tyontekijalle uusia
vastuita tai suosittelee tata uusiin tyotehtaviin tuottajakollegoille. Tama toiminta-
malli suosii ulospainsuuntautuneita tyontekijoita, kun taas hiljaisemmat, mutta
tyonsa menestyksekkaasti hoitavat ammattilaiset, saattavat jaada urallaan pai-
koilleen.
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4 3.2 Ristiriitatilanteet

TyOyhteisojen tai tiimin jasenten ristiriidat ja ongelmat ovat normaalia arkea jo-
kaisella tyopaikalla. Jos tyotehtavat vaativat paljon yhteistyota eri ihmisten kes-
ken, on hyvin todennakaista, ettd kanssakaymisessa ilmenee vaikeuksia. Hyvin-
voivassa ja turvallisessa tyoyhteisossa ristiriitatilanteita ratkotaan rakentavasti ja
toista kunnioittaen. Syntyneet ristiriidat muodostuvat ongelmiksi silloin, kun ne
vaikuttavat tyon tekemiseen ja tyon jalkeen. Esihenkilon vastuulla ja tehtavana
on puuttua ongelmatilanteisiin ja auttaa tyontekijoita ratkaisemaan ne. Konflik-
teille alttiita ovat erityisesti asiantuntijatiimit, joissa tiimityo vaatii erilaisten am-
matillisten ja tieteellisten nakokulmien yhdistamista. (Surakka & Laine 2011,
178; Jarvinen 2014, 115-116)

Kyselyhaastattelussa konfliktit ja niiden ratkominen nousivat enemmiston vas-
tauksissa esille osana esihenkilon tyota.
"Konflikteihin puuttuminen on vaikeaa ja raskasta, mutta valttamatonta.... Valilla
esihenkilon on oltava tiimilleen roskis ja vain kuunnella. Eika missaan nimessa
juoruttava asioista, vaan koittaa etsia asioille ratkaisuja. Talléin on toki toivot-
tavaa, etta esihenkildlla itsellaan on edes yksi esihenkild, kenelle voi luottamuk-
sella asioista kertoa.”
Jarvinen kirjoittaa, etta eri organisaatioiden ongelmien selvittelyssa tulee usein
ilmi, ettd kukaan ei halua ottaa vastuuta ongelmien hoitamisesta. Tasta tulee
vaikutelma, ettei johtajat ja esihenkilot pida ongelmien ratkaisemista ja organi-
saation sisaista kehittamista keskeisena tyotehtavanaan. Ongelmien kasittelya
vaistellaan, koska siita aiheutuu yleensa paljon lisatyota ja paanvaivaa. Jarvi-
nen yleistaa, etta tyontekoa ja ilmapiiria vaikeuttavat ongelmatilanteet, ovat
merkki organisaation johtamisongelmista. (Jarvinen 2014, 82-83)

Tiimien pitkajanteista johtamista vaikeuttaa my0s televisioalan projektiliiketoi-
mintamalli, jossa jokaiseen tuotantoon valitaan uudet esihenkilot ja uusi tiimi se,
etta tuotantoyhtioilla vain vahan vakinaista henkilokuntaa, jotka voisivat kehittaa
yrityksen tyokulttuuria.

"Haastavia tilanteita karjistda alalla ehkd ennemminkin esihenkildiden puutteet

henkildjohtamisessa, seka alan yleiset kaytannot, jotka eivat usein tue tydnanta-
jien vastuuttamista tyontekijoistédan, jotka taas usein ovat freelancereita. ”
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"Purkupalaverit olisi hyva tapa jokaisen tuotannon paatteeksi, mutta tyon projekti-
luontaisuuden vuoksi voi olla usein vaikea jarjestaa.”

4.3.3 Ongelmien ja ristiriitatilanteiden ratkominen

TyOpaikan ongelmien ja ristiriitojen ratkominen ja kasittely on osa johtamistyota.
Esihenkilon on tarkeaa miettia, miten suhtautuu ongelmia kohdatessaan. Lakai-
seeko han ongelmat maton alle, valtteleeko vai alkaako aktiivisesti selvittamaan
tilannetta? Jos esihenkilGilla ja johdolla ei ole tarpeeksi tietoa konfliktitilanteiden
dynamiikasta, johtaa tilanne helposti isompaan ja monimutkaisempaan ongel-
mien kierteeseen. Johto maarittelee sen, miten organisaatiossa kohdataan ja
kasitellaan konflikteja. Jos esihenkilo- ja johdontasolla ei selviteta ristiriitoja ja
epaselvyyksia, on tyypillista, etta taman kaltaiset ongelmat kertautuvat alem-
missa portaissa. Johtoportaassa muhivat ristiriidat ja epaselvyydet heijastuvat ja
kertautuvat alemmille portaille.”Aika hoitaa” -periaate on harvoin konfliktijohta-
misessa tuloksellinen”, kirjoittaa Jarvinen. (Jarvinen 2014, 79-81)

Esihenkilon pitaisi kartoittaa syntyneen ongelman juurisyyt, onko kyse tyoyhtei-
son toimintakulttuurissa, yksittaisen henkilon tuottamassa tilanteesta vai ihmis-
ten valisista suhteista. Usein tdiden organisointiin liittyvat haasteet koetaan ih-
missuhdeongelmina. Kun ongelmia ilmenee, esimiehen kannattaisi lahtea ensi-
toikseen selvittamaan tyoyhteison kantavien rakenteiden kuntoa. Suurin osa
tyoyhteisojen haasteista johtuukin rakenteellisista syista, kuten epaselvasta
tyonjaosta, epavarmuuksista toimenkuvissa ja vastuissa seka tyoyhteison peli-
saantojen tai palaverikaytantojen puutteesta. Tallaisessa tapauksessa ihmisten
valiseen suhteisiin vaikuttaminen ei poista ongelmaa ja tilanne voi karjistya uu-
destaan. Usein ongelmat eivat ratkea, jos yritetaan saada kahta ihmista pita-
maan toisistaan, sen sijaan pitaisi korjata toimintatapaa tai tyonjakoa. (Surakka
& Laine 2011, 178-181; Jarvinen, 2014, s.109-110;)

Tutkimusaineistossa esihenkilon roolia ja mahdollisuuksia ongelmien eh-
kaisyssa seka tunnistettiin etta ei tunnistettu. Vastauksissa korostuivat ongel-
man aiheuttajana henkiloiden valiset ristiriidat.
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"Ristiriitoja aiheuttavat oman kokemukseni mukaan mm. erilaiset tavat tyosken-
nella, henkildkemioihin liittyvat asiat, ihmisten kuormituksesta ja vasymyksesta
johtuvat kiukuttelut, tydskentelyyn kohdistuvat odotukset, jotka eivat tayty ja sisal-
toihin liittyvat moraaliset kysymykset.”

"Tyoéryhma koostuu hyvin erilaisista henkildistd, joiden kokemus ja ty6ika vaihte-

lee suuresti. On isoja oikeita murheita ja tuhansittain pienia. Tyoelamataidot free-

lanceja kuhisevalla alalla eivat ole aina kovin hyvat ja se aiheuttaa haasteita.”
Toisaalta vastaajat myos painottivat vastauksissaan esihenkilon roolia ja vas-
tuuta ongelmatilanteiden hoitamisessa ja ehkaisemisessa.

"Se miten tydryhma toimii yhdessa, alkaa tuotannon kick offista ja siita millaiset

pelisdannot tuottaja ryhmalle asettaa toimimisen suhteen. Ja tekee selvaksi
myds, miten epakohtiin puututaan ja kuka puuttuu.”

"Esihenkildn tarkein tehtdva on sopivassa suhteessa tiimin ja tehtavan lopputuot-
teen tarpeiden tayttaminen, turvallisen tydilmapiirin luominen ja sen varmistami-
nen, etta jokaisella tiimin jasenella on tydrauha, jotta he voivat yltaa luoviin ja tuo-
tannon kannalta parhaisiin ratkaisuihin”

"Ongelmatilanteissa pyrin olla nakyvasti vaikuttamassa ja luomassa uutta mah-

dollisuutta. Etten jatd ongelmia muiden ratkaistavaksi.”
Esihenkild voi parhaiten ennaltaehkaista ongelmatilanteita huolehtimalla tyoyh-
teison perustoimintojen kunnosta. Selkealla tyonjaolla ja yhteisilla kaikkien tie-
dossa olevilla pelisaanndilla, voidaan estaa monien virheiden, yhteentérmays-
ten ja konfliktien syntymisen ja niistd seuraavat ikavat riitatilanteet. Harmillisen
usein esihenkild ei kuitenkaan tarkastele ristiriitatilanteita tasta nakokulmasta,
vaan hakee syyta tilanteeseen henkildista. Jarvinen vertaa kirjassaan Esimies
ongelmatilanteissa lahestymistapaa nain: "Ldhestymistapa on virheellinen:
sama kuin joku hakisi talonsa kosteusvaurion syytd ensimmaéisené tummuneista
tapeteista tai madéntyneista laudoista eiké katolla olevista vaurioista.” Jarvisen
mukaan esihenkildn onkin tarkeaa tiedostaa, etta rakenteelliset epakohdat tule-
vat usein nakyviksi yksittaisten henkildiden kehnoina tyosuorituksina, huonona
tyokaytoksena, yhteistydongelmina tai jopa heikkona tyomotivaationa ja tyyty-
mattomyytena. Myos kokeneet esihenkilot sortuvat syyllisten jahtaamiseen ja
ongelmien henkilditymiseen, koska se on useimmille ihmisille luontainen tapa
toimia. (Jarvinen 2014, 109-110)
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Osa haastatteluun vastanneista tuottajista painottivat konflikteja ennaltaehkai-

sevaa tyota tarkeana osana esihenkilon toimenkuvaa. Nahtiin, etta omalla esi-

merkilla, keskustelulla ja luottamuksellisen ilmapiirin luomisella on merkitysta.
"Itse suosin suoraa puhetta ongelmatilanteiden ilmetessa: puhelinkeskustelu (tai
livena mutta "epavirallisesti” mikali mahdollista) asianomaisten kanssa erikseen.

Teen "myyran ty6td”, jossa yritdn vastapuolia saamaan asettumaan toisen ase-
maan.”

"Pyrin siihen, etta tydryhman jasenet tutustuvat toisiinsa heti alussa. Teen sel-
vaksi yhteiset tavoitteet ja paamaaran ja pyrin siten sitouttamaan porukan yh-
teen. Mahdollistamalla pienia yhteenkuuluvuutta lisdavia asioita, kuten yhteinen
lounashetkia, afterwork, pullakahvit tms. Yllapitamalla hyvaa, avointa ja lamminta
ilmapiiria.”

"Yritan muistaa Kiittda ihmisia hyvin tehdyista t6ista, pyrin aina tervehtimaan kaik-
kia ja muistamaan kysya jokaiselta edes jossain valissa kuulumisia. Mikali joku
tulee puheilleni epdkohdan kanssa, pyrin rohkaisemaan jatkossakin ilmoittamaan
epakohdista. Pyrin siihen, ettad luokseni uskaltaisi tulla juttelemaan matalalla kyn-
nyksella.”
Aina konfliktit eivat tule syysta tai toisesta esihenkildiden tietoon. Talldin esihen-
kilo ei pysty purkamaan tilannetta ja auttamaan tyoryhmaa.
"Minulle ei esihenkildna ole uskallettu puhua asiasta tilanteen vallitessa vaan
vasta jalkikateen, kun projekti on jo ohi, eikd henkildt ole enda tydsuhteessa. Tal-
I6in asioihin on todella vaikea puuttua.”
Joskus yksildiden ongelmat nakyvat tyopaikalla ja vaikuttavat henkilon tyonte-
koon, kayttaytymiseen tai laajemmin tyOyhteison toimintaan. Henkilolahtdiseen
ongelmaan viittaa tilanne, jossa tyonteon edellytykset ja rakenteet ovat kun-
nossa, mutta siita huolimatta henkild ei suoriudu tehtavistaan tai toimi kuten pi-
taisi. Esihenkilo voi kokea, etta tallaisiin henkilokohtaisiin ongelmiin on vaikeaa
tai epamiellyttavaa puuttua ja niita on hankala selvitella. Johtajan tehtava on
vaikuttaa asenteisiin ja pyrkia vahvistamaan sellaista kayttaytymista ja tyota-
poja, joka rakentaa yhteisty6ta. On paljon helpompaa vahvistaa hyvaa asen-
netta kuin muuttaa huonoa. (Jarvinen 2014, 112; Huhtala 2015a, 144)

My0s televisiotyon projektiluonteisuus osaltaan vaikeuttaa ongelmatilanteiden
kasittelya. Vastauksissa nousi esille, etta usein projektin paatteeksi ei kayda riit-
tavia palautekeskusteluja, tyontekijoilla tai tydnantajalla ei ole halua reflektointiin
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ja tiimin jasenilla on jo kiire seuraavaan tuotantoon. Useassa vastauksessa kai-

vattiin tydnantajan tukea tyoyhteison toimintakulttuurin kehittamiseen.

"Kerran olen ollut kolmikanta keskustelussa mukana esihenkilona vuosi konfliktin
jalkeen. Se oli oikea tapa selvittda asia, mutta uskon tuon olleen hyvin harvinai-
nen kerta. Luulen etta ihmiset vain antavat usein asioiden vain olla.”

"Pahat ristiriitatilanteet voi ilmeta, jos tuotanto kriisiytyy ihan kunnolla ns. vyory-
mareaktion takia (liian tiukka aikataulu, huono tuotannon suunnittelu, vaaria ihmi-
siad palkattu vaariin tyérooleihin, henkilokemiat, informaation katkokset, aikatau-
lun viivastyminen, epaonnekkaat sattumat muuten vaan, sairaslomat. ). Tall6in
tuotanto vain taistellaan tavalla tai toisella 1api ja lopuksi todetaan, etta tastakin
selvittiin ja oikein hyva tv-ohjelma tuli téstakin ;).”

"Johtamistaitoja pitaisi yleisesti vastaavien tuottajien osalta kehittda, saada tyon-
tekijat kiinnostumaan oman osaamisensa kehittdmisesta, yrityskulttuureja tuoda
nakyvammin esiin, tukea esihenkildtyohon tulisi olla saatavilla esimerkiksi tyon-
ohjauksen, valmennuksen tai mentoroinnin avulla.”
Tyoryhman jasenten valisten konfliktien selvittaminen vaatii esihenkildlta malttia
ja tunteiden hallintaa, pitaisi pystya pysymaan irti tyontekijoiden tunteista ja
omata kykya kasitella tilanteita rationaalisesti, mutta empaattisesti. Esihenki-
IGilla pitaisi olla riittavasti aikaa paneutua konfiktin syihin ja riittava ymmarrys
tyontekijoiden tyotehtavista, voidakseen ratkaista ristiriitoja aiheuttavat tilanteet
onnistuneesti. Tyontekijoiden osallistaminen ongelmantilanteen ratkaisuun voi
lisata tyontekijan sitoutumista projektiin ja parempien tyotapojen yllapitoon. Esi-
henkilona tyoskentelevalla tuottajalla olisi hyva olla riittava tuki tyonantajalta tai
omalta esihenkilolta.

4.4 Esihenkilon itsetuntemus tyovalineena

Esihenkilon tulee huolehtia oman osaamisensa kehittdmisesta ja tyossajaksa-
misesta. Esihenkilon stressitaso vaikuttaa koko tyoyhteis6on, minka vuoksi esi-
henkilon on hyva huolehtia omasta jaksamisestaan. Esihenkilo toimii esimerk-
kina koko tyoryhmalle. Jos esihenkilo esimerkiksi tekee paljon ylitoita tai Iahet-
taa sahkoposteja iltaisin tai viikkonloppuisin, han viestii koko tiimille taman ole-

van toivottu toimintatapa.
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ltsejohtamisen taidot ovat tydssa tarkeita. Esihenkilon kannattaa tuntea itsensa,
omat toimintatapansa ja arvonsa. Oma arvomaailma heijastuu siihen, miten
suhtaudumme toisiin ihmisiin ja asioihin, mika heijastuu suoraan johtamistyo-
hon. Esihenkilon on hyva miettia, millainen johtaja haluaa olla ja miten omat ar-
vot asettuvat edustamansa organisaation arvoihin, onko omissa ja organisaa-
tion arvoissa konsensus tai ristiriita. Omat vahvuudet on hyva tunnistaa ja niita
kehittamalla voi kehittda hyvan ja persoonallisen tavan johtaa ja tehda esihenki-
I6tyota. Mita paremmin johdamme itsedmme, sitéa paremmin menestymme esi-
henkilotehtavissa. Itsednsa johtamisessa olennaista on kyky arvioida ja reflek-
toida omaa tyontekoaan ja tydssa tapahtuvia tilanteita. Ei kuitenkaan kannata
jaada vain oman arvion varaan, silloin monia kehittdmisen arvoisia asioita voi
jaada huomaatta. Esihenkilon kannattaa aktiivisesti hankkia ja ottaa vastaan pa-
lautetta alaisilta, kolelgoilta ja omista esihenkil6ilta seka asiakkailta. Tunteiden
saatelytaito on oleellinen taito johtamistydssa. Omia tunnereaktioita on hyva op-
pia suodattamaan, etteivat ne vaikuta tilanteiseen, joissa johdetaan muita tai
tehdaan paatoksia. (Kupias ym. 2014, Surakka 2018, 73-74, 78, 81)

Kyselyyn vastanneet tuottajat arvioivat itsejohtamisen taitonsa suhteellisen hy-
viksi. Useat vastaajista kuitenkin toivoivat enemman tukea ja reflektointia omilta
esihenkilbiltdan, toiset taas kokivat saavansa tyonantajalta riittavasti tukea. Vas-
tauksien voidaan olettaa heijastelevan vastaajan sen hetkista tilannetta.

"Koen, etten saa itse tukea tai johtamista esihenkildiltédni oma-aloitteisesti. Toivoi-
sin, etta he osoittavat kiinnostusta ja antaisivat aikaansa.”

"Joissakin ongelmatilanteissa olisi kiva sparrailla kollegan tai esihenkilon
kanssa.”

"Esihenkildni tukee tarpeen mukaan.”

"Entisessa tyOpaikassani en saanut mitdan tukea. Nykyisessa tydpaikassani esi-
mieheni on helposti lahestyttava ja helposti tavoitettavissa.”

Myds esihenkilo tarvitsee tukea kehittyakseen. Sopiva sparraaja ja tuki voi olla
on esihenkilo tai kollega, jonka kanssa voi keskustella ja reflektoida omaan
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toimintaan ja osaamiseen liittyvia asioita. Johtamistehtavissa tyoskentelevien
kannattaa kayttaa itsensa kehittamiseen apuna myos mentorointia, coachaa-
mista tai tydonohjausta. (Kupias ym. 2014)

Mentorointi sopii erityisesti oman ammattitaidon kehittdamiseen. Se on vapaa-
muotoinen, vuorovaikutteinen ja tavoitteellinen kehittamismenetelma, jonka
avulla jaetaan osaamista ja verkostoidutaan. Keskeistd mentoroinnissa on men-
torin ja mentoroitavan eli aktorin valinen luottamus. On oltava valmis keskuste-
lemaan vaikeistakin asioista ja ottamaan vastaan palautetta seka uusia nako-
kulmia. Coaching on valmennusprosessi, jonka avulla voi ottaa havaita ja ot-
taa kayttdoon omia jo olemassa olevia voimavaroja tavoitteiden saavuttamiseksi.
Sen tarkoitus on auttaa valmennettava paasemaan tavoitteeseensa. Tydonoh-
jausta on tavoitteellista oman tyoroolin tutkimista ja tyoyhteison haasteiden rat-
komista. Tyonohjausta voidaan jarjestaa ryhmille tai yksilGille. Tyonohajusta voi-
daan kayttaa tukena esihenkilotyon haasteissa, siella voi pysahtya tarkastele-
maan omaa ammatillista kehitysta ja omaa tyota. (Kupias ym. 2014, Saksala
2015b)

Harva tyOnantaja televisioalalla tarjoaa kehittamisen tyOkaluja esihenkilGille.
Alalla ei ole vakiintuneita kaytantoja esihenkildbasemassa tyoskentelevien lisa-
koulutuksessa, mentoroinnissa tai tydnohjauksessa. Osa vastaajista oli saanut
osallistua tydnantajan jarjestamiin koulutuksiin, toisaalta osalle ei ole tarjottu
minkaanlaista kouluttautumismahdollisuutta. Tutkimukseen osallistuneista tuot-
tajista suurin osa, 13 vastaajaa 16:sta, kaipasi lisdkoulutusta esihenkilotyohon
ja johtamiseen. Kysyttaessa miten alan toimintakulttuuria tulisi kehittaa, etta esi-
henkilotyo olisi hedelmallisempaa, nousi koulutus vastauksissa esille.
"Johtamistaitoja pitaisi yleisesti vastaavien tuottajien osalta kehittda, saada tyon-
tekijat kiinnostumaan oman osaamisensa kehittdmisesta, yrityskulttuureja tuoda

nakyvammin esiin, tukea esihenkildtyohon tulisi olla saatavilla esimerkiksi tyon-
ohjauksen, valmennuksen tai mentoroinnin avulla.”

"Esihenkildkoulutus tarpeen. ltsensa johtaminen erityisesti”

"Koulutusta tulisi lisata. Se, etta tyéhyvinvointiin kiinnitetddn huomiota on erittain
hieno juttu.”

Turun AMK:n opinnaytety6 | Marja Halonen



34

"Toimitusjohtaja & vastaava tuottaja -porrasta tulisi kouluttaa lisda. Heidan tulisi
olla kiinnostuneempia organisaatio- ja tyokulttuurin kehittdmisesta ja ymmartaa
myds lain asettamat vaatimukset tydnteolle ja vaatimuksille. Viimeisen kahden
vuoden aikana asiat ovat kuitenkin menneet eteenpain ja useampi tuotantoyhtio
on liittynyt Paltan jaseniksi ja ndin ollen ottaneet alan TES:n kaytt66n. Tama yh-
denmukaistaa ja stardardisoi tekemista.”
ltsetuntemus ja kokemus antavat esihenkilolle nakemysta samaistua tyontekijan
kokemukseen ja auttaa sita kautta |I0ytamaan parempia ratkaisuja tyontekijan,
tyoryhman ja koko projektin kannalta. Jos esihenkil0 ei pysahdy tarkkailemaan
omaa reaktiotaan tunteita nostattavassa tilanteissa, ratkaisut eivat valttamatta
ole kokonaisuuden kannalta jarkevia ja eteenpain vievia. Esihenkilon on tarkeaa
sailyttaa maltti, varsinkin tilanteissa, joissa muilla tunteet kuohuvat. Ristiriitati-
lanteissa harvoin on yhta totuutta ja esihenkilon tehtava on luotsata tyoryhma
kriisitilanteesta eteenpain. Esihenkilon on hyva kehittaa itselleen riittavat keinot
kasitella ja purkaa stressia, jottei esihenkilon kuorma ns. "valu johdettavien kan-
nettavaksi”. Kehittyakseen tydssa, esihenkilon kannattaa reflektoida kohtaami-

aan tilanteita henkildiden kanssa, jotka ovat riittavan ulkopuolisia.
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5 Johtopaatokset

Opinnaytetyon tavoitteena oli syvempi kasitys siita, miten esihenkilotyota teke-
vat tuottajat kokivat vastuunsa ja vaikutuksensa projektin onnistumiseen. Ta-
voitteena oli myos tuoda esille mahdollisia kehityskohteita ja projektityon tuomia

haasteita johtamistyossa.

Etsin vastausta siihen millaisia haasteita esihenkilotyossa kohdataan, kun jokai-
sessa projektissa on eri ihmisista koostuva tyoryhma seka mitka ovat projekti-
tyon hyvat ja huonot puolet esihenkilotyon nakdkulmasta, aiheutuuko projekti-
tyomallista haasteita esihenkilotyohon ja mita hyotya projektitydmallista on esi-

henkildiden nakdkulmasta.

Teoreettinen aineiston avulla sain tutkittuun tietoon pohjautuvaa nakokulmaa

johtamisty6hon ja esihenkilona toimimiseen.

Todettakoon, etta tutkimusaineisto jai melko suppeaksi, eika sen perusteella voi
tehda pitavia johtopaatoksia alalla vallitsevasta tilanteesta, mutta aineisto poh-
dittavaa ja uutta nakokulmaa esihenkilona tyoskenteleville ja esihenkilotehtaviin
pyrkiville. Yleisesti aineiston perusteella voitanee todeta, etta televisioalalla on
tyolleen omistautuneita ja tavoitteellisia esihenkil6ita, jotka ovat kiinnostuneita

kehittamaan ammattitaitoaan projektinjohtajina.

Tutkimusaineisto perusteella voidaan todeta, etta tyon projektiluonteisuus tuo
johtamistyOhon erilaisia haasteita. Vaihtuvat tyoryhmat ja tyontekijat seka pro-
jektien tiukat aikataulut tekevat televisiotuotannoista konfliktiherkkia tyoymparis-
toja, joissa esihenkilon johtamistaidot ovat kullanarvoinen voimavara. Huonosti
johdetussa ja organisoidussa projektissa henkildiden valiset ristiriidat paasevat
kasvamaan ja vaikuttamaan tyontekijoiden tyohyvinvointiin seka lopputuotteen
laatuun, kun taas aktiivisella, avoimella ja vastuullisella johtajuudella vaikeakin

projekti voidaan saada onnistuneesti ja ajallaan valmiiksi.

Haastattelujen perusteella projekteissa usein projekteissa ei ole riittavasti aikaa
tehda pitkgjanteista esihenkilotyota, jossa esihenkilo tuntisi tydryhmansa jasen-
ten vahvuudet ja kehittamiskohteet hyvin ja arvioisin, etta osittain tasta johtuen
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konfliktit koettiin usein henkilokemioista tai yksittaisista "ongelmahenkilGista”
johtuviksi, ei niinkaan johtamisen, projektin resurssien tai organisoinnin, aika-

taulun tai esihenkilotyon puutteeksi.

Tyontekijoiden tyohyvinvoinnista kannetaan huolta, mutta konkreettisia keinoja
sen edistamiseen nimettiin niukasti. Paasaantoisesti tuottajat uskoivat riittavan
kuuntelun, keskustelun ja positiivisen palautteen edistavan tyohyvinvointia.
Tyontekijan urakehitykseen ja osaamisen kehittamiseen projektitydmallissa on
vain rajalliset mahdollisuudet. EsihenkilGilla on aitoa halua auttaa tyontekijoita
kohti todellista potentiaaliaan, mutta pitkajanteista tyota taman eteen on vai-
keaa, ellei jopa mahdotonta tehda, koska johdettavat ja esihenkilot tyoskentele-
vat usein yhdessa vain yhden projektin ajan. Urakehitysta pyritaan tukemaan
suosittelemalla tyontekijaa kollegoille tai palkkaamalla tyontekija mukaan seu-
raavaan projektiin. Myos urautuminen tiettyihin tehtaviin tunnistetaan haas-
teeksi, tyontekijoita palkataan usein samaan rooliin kuin aikaisemmin, eika tyon-

tekijan muut taidot tai mielenkiinto uusiin tehtaviin valttamatta tule nahdyksi.

Opinnaytetyon tutkimusaineiston perusteella voidaan todeta johtamisen ja esi-
henkilotyon koulutuksen tarve, vastaajista suurin osa kaipasi lisaa koulutusta it-
selleen, esimiehilleen tai tydnantajalleen. Koettiin myds, ettei alalla oikein tun-
nisteta esihenkilotyon merkitysta. Opinnaytetyo antaa viitteita siita, etta kiinnos-
tusta esihenkilotyon kehittamiseen 10ytyy, mutta tyonantajapuolelta tarvittaisiin
panostusta ja sitoutumista alan toimintakulttuurin ja johtamistyon kehittamiseen.
Projektikohtaisesti tyoskentelevien freelancereiden varaan tata tyota ei voi eika
kannata jattaa, mikali tuloksia halutaan.
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Kyselylomake 1

151120221334

Televisiotuotannon esihenkilotyo

Televisiotuotannon esihenkil6tyo

Olen 20 vuotta televisioalalla tyoskennellyt ammattilainen, joka lahti toistamiseen koulun
penkille hakemaan lisdoppia johtamiseen ja esihenkilotyohon. Tama kysely liittyy
opintoihini Turun ammattikorkeakoulun mediatuottamisen tradenomi-tutkinnossa. Kysely
on anonyymi, vastauksia ei voi liittda keneenkaan yksittdiseen henkiloon. Valitsin
anonyymin kyselyn, koska toivon rehellisia ajatuksia ja pohdintaa tuotantojen
esihenkil6tehtavista.

Tulen kadyttamaan vastauksia aineistona opinndytetyossani, jossa aiheena on
henkilostojohtaminen televisiotuotannoissa. Lopullinen opinnéytetyd julkaistaan
theseus fi sivustolla, josta I6ytyy kaikki suomalaisten ammattikorkeakoulujen
opinndytetyot seka julkaisut.

Olen kiitollinen kyselyyn kdyttamastasi ajasta. Toivon, ettd oman johtamisen
ajattelemisesta ja tutkailemisesta on iloa sinullekin!

terveisin, Marja Halonen

*Pakollinen

1.

lkasi *

Merkitse vain yksi soikio.

() 20-30v
) 30-40v
() 40-50v
() 50-60v
)60+
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2. Tyokokemus yhteensa *

Merkitse vain yksi soikio.

C Doav
)25y
() 510v
(_)1015v
() 1520v
() 20-25v

(7) 25+

3. Kuinka kauan olet tydskennellyt esihenkildona? *

4. Kuinka monen tydntekijan esihenkildna tyoskentelet talla hetkella? *

5. Minkalaista perehdytysta tai koulutusta sinulla on esihenkilétehtaviin? *

Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot.

|| Tybnantajan jarjestama perehdytys esihenkilon tehtéviin
|| Tyénantajan jarjestamai johtamisen koulutusta
|| olen osallistunut johtamis/esihenkilokoulutukseen omaehtoisesti

|| Suorittamaani tutkintoon kuului opintoja esihenkilotydsta tai johtamisesta
|| opiskelen parhaillaan

|| Ei mitadn koulutusta tai perehdytysta. Ty6 on opettanut.

40
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6. Mitka ovat mielestasi esihenkildn tarkeimmat tehtavat televisiotuotannossa?

7. Miké tekee tydryhman johtamisesta haastavaa?

8. Miké esihenkilotehtavissa on palkitsevaa?

9. Miten osoitat tyontekijoille arvostusta? Millaisissa tilanteissa?

Turun AMK:n opinnaytety6 | Marja Halonen

41



Liite 1

15.11.2022 1334 Televisiotuotannon esihenkilotyd

10. Miten osoitat ryhméssasi, etté kannat vastuuta?

11.  Mitké ovat mielestési yleisimmat syyt, jos tuotanto ajautuu vaikeuksiin? Valitse *
kolme.

Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot.

[ Liian paljon t&ité ja liian vihan aikaa.

[] Tyontekijoilla ei ole riittdvaa ammattiosaamista.

D Henkiloiden véliset ristiriidat.

|| Tuotannon eri osastot eivit keskustele keskenaan.

[ | Ihmiset keskittyvit likaa omaan suoritukseen, yhdessa tekemisen sijaan.
[ | Tyéryhman jasenten valinen kilpailu.

[ | Tydryhmaan ei onnistuta luomaa me-henkes.

|| ongelmia ei uskalleta tai haluta tuoda esille.

D Esihenkil6ita ei pideta ajantasalla.

| | Esihenkilsilli ei ole riittdvasti aikaa ihmisten johtamiseen.
[ | Ty6ryhma on liian pieni.

D Tavoitteet eivét ole selvilla.

|| Tekniset haasteet, kalusto ei toimi yms.

|| Kuvausolosuhteiden haasteet.

[ | Tybtehtivid ja vastuita ei ole jaettu selkedsti.

lil Muu:

12.  Millainen merkitys hyvalla esihenkildtydlla on tuotannon onnistumiseen tai *
epéaonnistumseen? Voit kertoa esimerkin.
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13. Millaisia haasteita tyén projektimaisuus ja vaihtuvat tydryhmat tuo *
johtamistydhén?

14. Milla tavoin pyrit vahvistamaan tyéryhman yhteisty6ta ja keskusteluyhteytta?

15.  Onko sinulla tydssasi riittavasti aikaa keskustella tiimin jasenten kanssa? *
Merkitse vain yksi soikio.

Ei

Kylla
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16. Miten ratkaiset tydryhman jasenten valisia ristiriitatilanteita? *

17.  Miten toimit tietdvampien ja osaavampien tyontekijdiden esihenkildona? Milta se
tuntuu?

18. Miten tuet tydntekijan tydhyvinvointia? *

19. Miten vahvistat tuotantosi psykologista turvallisuutta? (Onko psykologisen
turvallisuuden kasite sinulle tuttu?)
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20. Mika on mielestasi tyontekijan vastuu hyvan tyéskentelykulttuurin
yllapitamisessa?

21. Miten kuvailisit itseési esihenkiléna? Vahvuudet ja kehittymisen kohdat.

22. Saatko tukea johtamistyéhdsi organisaatiolta, jossa tydskentelet? *

Merkitse vain yksi soikio.

) Kylla.
) En.

) Toisinaan.

23. Millaista tukea saat tai kaipaisit omilta esimiehiltasi?
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24. Onko sinulla tiimisi ulkopuolista tahoa kenen kanssa voit purkaa tydsta
aiheutuvaa stressia? Ja onko siita hydtya?

25. Kaipaatko lisda koulutusta esihenkilotydhon? *

Merkitse vain yksi soikio.

) Kylla
)En

26. Millaisia mahdollisuuksia tyénantajasi antaa ammatilliseen kehittymiseen tai
kouluttautumiseen?

27. Miten kuvalilisit omaa tydhyvinvointiasi télla hetkella?
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28. Miten arvioit oman tydhyvinvointisi vaikuttavan tyéryhman tyéskentelyyn? *
Merkitse vain yksi soikio.

Ei merkitysta.

Vaikuttaa koko ryhmén hyvinvointiin.

29. Millaisiksi kuvailisit omia vaikutusmahdollisuuksia omaan tyéhési?

30. Miten alan toimintakulttuuria pitaisi mielestasi kehittéa, jotta tydskentely
esihenkildna olisi hedelméllisempéaa? Enta mitk& asiat ovat télla hetkella
hyvin?

*
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31. Mika on tarkein oivalluksesi esihenkilotydsta, joka on muovannut tyon tekemisen
tapojasi?

Google ei ole luonut tai hyvaksynyt tata sisaltoa.

Google Forms
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Sahkopostihaastattelu

SAHKOPOSTIHAASTATTELU KOHDENNETUILLE TUOTTAJILLE
Hei!

Teen Turun ammattikorkeakoulussa mediatuottamisen tradenomi-tutkintoon liit-
tyvaa opinnaytetyota. Aiheeni on esihenkilotyo televisiotuotannoissa ja nakokul-
mana projektitydn johtaminen ja sen haasteet. Tein aikaisemmin anonyymin ky-
selyn Facebookin Tuotantotoimisto-ryhmassa, jonka avulla tarkensin varsin laa-
jaa aihealuetta. Nyt kasilla on tarkempi kysely kohdennetuille tuottajilla ja olisin
todella kiitollinen, jos vastaisit minulle muutamaan kysymykseen.

Vastauksia tullaan kayttamaan opinnaytetyossani anonyymisti, koska tavoitteeni
on saada kyselylla rehellista ja avointa pohdintaa. Vastaaminen on siis taysin
luottamuksellista, en mainitse nimeasi valmiissa tydssa enka luovuta materiaa-
leja ulkopuolisille tahoille.

Kysymykset [0ytyy alta. Kiitos, etta annat aikaasi tahan!

Kesaterveisin, Marja

Perustiedot:
Toimenkuvasi?
Kuinka kauan olet tydoskennellyt televisiotuotannoissa?

Kuinka kauan olet tyoskennellyt esihenkilona?

Millaisia haasteita tyon projektimaisuus ja vaihtuvat tyoryhmat tuo johtamis-
tyohon?

Enta tuotannon onnistumiseen?
Mita hyotya vaihtuvista tydryhmista on tuotannon onnistumisen kannalta?
Miten voit tukea tyontekijan tyossadjaksamista projektityossa, kun tyontekija on

johdettavanasi vain lyhyen aikaa?
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Miten esimies voi projektityossa tukea tyontekijan kehittymista ja uralla etene-
mista?

Pystytko esihenkilona aidosti vaikuttamaan tyéryhman toimivuuteen?

Millaisia tyokaluja sinulla on kaytossa, joilla autat tyéryhmaa I6ytamaan yhtei-
sen sdvelen?

Ehditko esihenkilona tutustua riittavasti jokaiseen tiimisi jaseneen?

Millaisia ristiriitatilanteita projektitydryhmissa tyypillisesti on?

Jaakao ristiriitoja selvittamatta tyon projektimaisuuden vuoksi?

Karjistaako tyon projektiluontoisuus mielestasi haastavia tilanteita?

Jos sama tyoryhma tekisi yhdessa useamman tuotannon, vahenisivatko tuo-
tantojen haasteet tai ristiriidat?

Miten tyoskentely pysyvammalla tiimilla muuttaisi tyotasi esihenkilona?

Jos voisit vailita, tekisitko toita mieluummin saman tiimin kanssa vai kasaatko
mieluummin kuhunkin projektiin uuden tiimin? Perustele.

Kaipaisitko lisaa koulutusta esihenkilotydhon ja johtamiseen liittyen?
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