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1 JOHDANTO

1.1 Asiantuntijuus televisioalalla

Nykyajan tyoeldméssd asiantuntemusta tarvitaan alalla kuin alalla. Erilaisissa asiantun-
tijaorganisaatioissa yksilollistd osaamista pidetdén organisaation olennaisena voimava-
rana ja ammattitaidon merkitystd korostetaan (Eriksson-Piela 2003, 8). Informaation
miérdn kasvu on ollut huimaa viimeisen 15 vuoden aikana muun muassa tietotekniikan
kehityksen johdosta. Informaation médéra tuskin tulee vdhentymédédn tulevaisuudessa-
kaan. Samalla paine kehittdd yksittdisten asiantuntijoiden osaamista kasvaa koko ajan.
Voidaan melkeinpd sanoa, ettei yksiloiltd vaadittavalle tiedolle, taidolle ja osaamiselle
ole lainkaan rajoja. Toisaalta kykydmme kisitelld ja muodostaa tietoa tuskin voidaan
jatkuvasti tehostaa. Tamin takia on yhé tirkedampad miettid miten, asiantuntijat kykeni-
sivit jakamaan omaa tietotaitoaan ja suhteuttamaan tdtd osaamista keskenddn tehok-
kaammin, ymmartdmain toistensa ndkokulmia ja vilittdimaan tietoa. Tarvitaan uuden-
laista asennetta ja halua yhdistdd osaamista ja muodostaa tietoa yhdessé. (Parviainen &
Koivunen 2004, 3.)

Televisiolla joukkoviestinndn ja kommunikoinnin vélineend on suuri vaikutus mo-
neen ihmiseen. Melkein joka kodissa on televisio ja joissakin jopa useampia. Television
voidaan sanoa vaikuttavan hyvin paljon sithen, mitd opimme ja miten kommunikoimme
keskendimme (Kellison 2006, 20). Televisiotuotantoyhtid on asiatuntijaorganisaatio,
joka koostuu useista eri ammattiryhmistd. Televisiotuotantotiimeissd tydskentelee tuot-
tajia, ohjaajia, kuvaajia, leikkaajia, kdsikirjoittajia, toimittajia ja avustavia henkil6ita.
Tuotantotiimin jdsenet ovat oman alansa erityisosaajia, eikd muilla tuotantotiimin jése-
nilld ole valttdmatti toisen tyonkuvasta juuri yleistietoja parempaa kuvaa. Koulutus-
pohja, tyotehtdvien luonne ja erilaiset ammattikuvaussddnnokset pitdvat ylld ammatti-
ryhmien vilistd tyonjakoa. (Eriksson-Piela 2003, 8.) Tuotantotiimin jdsenet, tuotanto-
harjoittelijoita ja muita avustavia henkil6itd lukuun ottamatta, ovat Tilastokeskuksen
ammattiluokittelun (2008) mukaan erityisasiantuntijoita. Asiantuntijoilla on paljon yk-
silollistd tietoa, joka tiimityOskentelyn yhteydessd muuttuu mahdollisesti kollektiivi-
seksi tiedoksi. Kollektiivinen tieto on enemmén kuin yksildiden tiedot yhteenlaskettuna,
usein puhutaan synergiaeduista. Toisin sanoen yhteistoiminnan tuotos on enemmén kuin
mitd yksittdin erillddn tyoskentelevit yksilot saavat aikaan. (Esim. Eskola 1982, 101;
Pirnes 1994, 36; Syddnmaalakka 2002, 49.)

Kollektiivinen asiantuntijuus on késitteend vield kovin nuori. Sitd on kuitenkin tut-
kittu esimerkiksi filosofian, psykologian, kognitiotieteen, politiikan, sosiologian ja lii-
ketaloustieteen aloilla (Parviainen 2006a, 11). My0s elokuva-alalta on tehty tutkimuksia

kollektiivisesta asiantuntijuudesta (Hyytid 2004; Soila-Wadman 2007; Eriksson-Piela



2007). Televisiotuotantoyhtididen tuotantotiimien osalta asiaa ei kuitenkaan ole tutkittu
lainkaan. Televisiotuotantotoiminta muodostaa omanlaisensa tyokulttuurin ominais-
piirteidensd pohjalta. Elokuva- ja televisiotuotannolla on monia yhtymakohtia, mutta
toisaalta ne eroavat toisistaan niin rahoituksen kuin aikataulutuskéytdnt6jensd suhteen.
Taloustilanne ei juuri vaikuta siithen, katsovatko ihmiset televisiota vai eivédt. Monella
television katselu voi jopa lisddntyd, kun muut aktiviteetit tulevat liian kalliiksi. Televi-
siotuotannon prosessiin taantuma kuitenkin vaikuttaa: televisiokanava eli usein ohjel-
man ostaja ja rahoittaja kiristdd rahapussin nyorejd, mikd tarkoittaa konkreettisesti sité,
ettd sama ohjelma joudutaan tekemidn pienemmadlld budjetilla. Téll6in usein aikataulua
kiristetddn ja tyoryhmén jdsenid vihennetddn, mikd voi johtaa esimerkiksi tiimin siséi-
sen ilmapiirin kiristymiseen tai yhden henkilon tekemdin tyOméaaraén.
Televisiotuotannot tehddin aina tiimeissd. Tamin takia on tdrkedd, ettd tiimityOs-
kentelyyn kiinnitetddn huomiota. Tiimitydskentely kehittyy jatkuvasti ja tiimien toimin-
nasta kehitetddn jatkuvasti uusia teorioita ja vanhoja kumoutuu, kun kriittista keskuste-
lua kdyddan akateemisten tutkijoiden vililld. Tyontekijoiden vuorovaikutussuhteet ja
verkostot luovat viithtyvyyttd tydpaikoilla ja ovat ndin omalta osaltaan vaikuttamassa
tyontekijéiden motivaatioon sekd yrityksen menestykseen. TyOn organisoiminen tii-
meiksi ei kuitenkaan tarkoita automaattisesti sitd, ettd asiantuntijoiden tiedot yhdistyisi-
vit. Perinteiset yhteistyon toimintatavat perustuvat valtaosaltaan yksildasiantuntijoiden
kohtaamisiin, jolloin kukin asiantuntija tarkastelee asioita oman asiantuntijuuden l&hto-
kohdista. Televisiotuotantotiimien toiminta perustuu sekd yhteistoimintaan ettd yksilol-
liseen asiantuntijuuteen. On mielenkiintoista tutkia miten moniammatillisessa yhtei-
sOssd pystytddn olemaan samalla asiantuntijayksilditd ja samalla tekeméén yhteistyota
tiimissd. Onko televisiotuotantotiimeissd havaittavissa kollektiivista asiantuntijuutta ja

miten ylipdédtiddn tiimitoimintaa voidaan televisiotuotantotiimeissi tehostaa?

1.2 Tutkimuksen tarkoitus ja rajaus

Tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa yksilollisen ja kollektiivisen asiantuntijuuden
ilmentymistd televisio-ohjelman tuotantotiimeissd. Tuotantotiimin tarkoitus on saada
aikaan tietyin raha- ja aikaresurssein mahdollisimman hyvélaatuinen televisio-ohjelma.
Ohjelma on useimmissa tapauksissa jo ostettu jonkin televisiokanavan kéytt6on, joten
paineet ohjelman valmistumisesta ovat kovat. Televisiotyd on sekd luovaa yksin tehta-
vad tyota ettd tilvistd tiimityota (Saksala, 2008, 61).

Tarkoituksena on selvittdd, miten eri alan asiantuntijuuksia kdytetdin tiimin yhteisen
pddmaidran saavuttamiseksi. Tutkimus kohdistuu tiimin yhteistyon aikana esiin tulleisiin
ilmidihin. Léhtokohtana on oletus, ettdi moniammatillisessa yhteistydssd asiantuntijuus

kehittyy yksildasiantuntijuudesta kollektiiviseen asiantuntijuuteen, kun ryhdytidin yh-



dessd jasentdmddn yhteistyon kohdetta. Tutkimuksessa pyritdén ensisijaisesti vastaa-
maan kysymykseen “Miten asiantuntijuus ilmenee televisio-
tuotantotiimissd? . Tutkimuskysymys jaetaan edelleen seuraaviin alakysymyksiin:

- Miten tuotantotiimin jdsenet ndkevét yksilollisen asiantuntijuuden televisioalalla
suhteessa kollektiiviseen asiantuntijuuteen?

- Minkélaista vuorovaikutusta tarvitaan kollektiivisen asiantuntijuuden muodos-
tumiseen, ja miten tyo tulisi organisoida parhaimman lopputuloksen saamiseksi
televisiotuotantoyhtidssa?

Kuten usein ohjelman lopputeksteistd voidaan huomata, tarvitaan televisio-ohjelman
tekemiseen monia henkil6itd. Tuotantotiimien jdsenten mairéd vaihtelee produktion koon
mukaan, ja budjetista riippuen henkil6itd voi tuotantotiimissd olla alle kymmenesti yli
kolmeenkymmeneen. Kuitenkin mukana on aina tuottaja, ohjaaja, kuvaaja, leikkaaja,
aanittdjd sekd kisikirjoittaja. Useimmiten tiimissd on mukana myds toimittaja ja kuva-
ussihteeri sekd ohjelman aiheeseen liittyvid muita asiantuntijoita, kuten erilaisia neu-
vonantajia, psykologeja tai valmentajia sekd kohdehenkil6itd. Kohdehenkil6lld tar-
koitetaan henkildd, jonka eldmid ohjelmassa seurataan. Tuotantotiimin jésenet voivat
toimia useammassakin roolissa tiimissd, esimerkiksi ohjaaja voi olla yhtd aikaa myos
kasikirjoittaja sekd toimittaja. Tutkimus ei tule koskemaan kaikkia tuotantotiimin jése-
nid vaan ainoastaan ydintiimid. Talloin tutkimuksen ulkopuolelle jadvit muun muassa jo
alemmin mainitut toimittajat, juontajat ja kuvaussihteerit sekd ndiden lisdksi kanavan
tuottaja, tuotantopdillikot, ddnileikkaajat, varimaarittelijit, kisikirjoittajat sekd myds
tuotantoassistentit/-harjoittelijat. Ydintiimiin kuuluu téssé tutkimuksessa ndin ollen tuot-
taja, ohjaaja, kuvaaja ja leikkaaja. Nami neljd ovat pddasiassa taiteellisessa vastuussa
ohjelmasta. Témaén lisdksi tuottaja on myds vastuussa ohjelman valmistumisesta ajal-
laan annettujen resurssien puitteissa.

Tuottaja eli tydryhmén esimies ei usein ole mukana tuotantotiimin operatiivisessa
toiminnassa, mutta vaikuttaa sen toimintaan omalla kéyttdytymisellddn ja esimerkilldén.
Hén on my0s se, joka valitsee ryhmén jdsenet ja aikatauluttaa tuotannon. Tallin voisi
ajatella, ettd myos hinelld on erityinen rooli tiimissi ja sen takia my0s hdnen ndkemyk-
sensé tulisi ottaa huomioon. Vastaava tuottaja on ldhinnd yrityksen edustaja eikd niin-
kddn tiimin edustaja. Toisaalta nimikkeet ja tyonkuvat eri tuotantoyhtididen valilld vaih-
televat, ja joissakin tuotantoyhtidissd on sellaisia kdytént6jd, ettd tuotannossa mukana
ovat vain esimerkiksi tuottaja ja tuotantoassistentti tai vastaava tuottaja ja tuotanto-
paéllikko. MyoOs kanavan yhteyshenkil6d kutsutaan tuottajaksi, mutta hdn ei usein née
koko tuotantotiimid eikd ndin ollen vaikuta tiimin vuorovaikutukseen.

Tutkimus ei kisittele tiimityon ongelmia vaan pikemminkin kysyy ja kyseenalaistaa,
sitd miltd pohjalta asiantuntijat ovat tehneet ja tekevét yhteistyotd keskenddn, seka sitd
milld tavoin heidén pitéisi sitd tehdd, jotta yhteistyd eri asiantuntijoiden vélilld sujuisi

mutkattomasti. Tutkimuksessa keskitytddn yksildéiden tuntemuksiin ja heidén asiantun-
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tijuuden jakamiseen. Tutkielmassa ei tarkastella eroja eri toimialojen tyontekijoiden
ndkokulmasta vaan keskitytddn televisiotuotantoyhtidihin. Toisaalta tulokset ja loppu-
padtelmaét tulevat antamaan ladhinné yrityksen johdolle, ja tdssd tapauksessa myds tuot-
tajille kdytdnnon tyovilineitd, joita he voivat hyodyntdd valitessaan seuraavaa tyoryh-
madd ja tehostaa ndin tiimin toimintaa ja kollektiivista asiantuntijuutta, jotta televisio-

ohjelmaprojekti saadaan paitokseen ajallaan ja budjetin sallimissa puitteissa.
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2 ASIANTUNTIJUUS

2.1 Asiantuntijaorganisaatiot

2.1.1  Asiantuntijan mddritelmd

Perinteisesti asiantuntijuutta on tarkasteltu yksilollisend ominaisuutena ja henkilokoh-
taisina taitoina. Yksilllisend ominaisuutena asiantuntijuutta voi ajatella korkeatasoi-
sena, taitavana ja osaavana suorituksena, joka perustuu kokemukseen kautta kehittynee-
seen laaja-alaiseen viisauteen. Varsinainen taitava suoritus syntyy siis vuosien koke-
muksen myG6té, jossa asiantuntijan kokemus perustuu asioiden perinpohjaiseen oppimi-
seen. Asiantuntija pystyy myoOs hahmottamaan kokonaisuuden nopeasti ja tekee vé-
hemmaén virheitd kuin aloittelija. Kokemuksen myo6td osa asiantuntemuksesta muuttuu
rutiininomaiseksi toiminnaksi ilman tietoista kontrollia. (Eklund 1992, 41-44.)

Asiantuntijaksi kehittyminen ei ole sattumaa, vaan pitkdjanteisen tyon tulosta. Asian-
tuntijoilta edellytetdén erikoistunutta tiedonhallintaa. Televisiotuotannossa tieto kuvaus-
tilanteista ja -tekniikasta on hyvin yksityiskohtaista, ja samalla asiantuntijoiden on myds
laajennettava ja sovellettava oman asiantuntemuksen ulkopuolista tietoa, joka liittyy
olennaisesti tyokdytintdjen ja palvelujirjestelmien kehittymiseen. Pitkdkddn koulutus ei
takaa asiantuntijuutta suoralta kddeltd, vaan asiantuntijan on pdivitettdva tietojaan ja
osaamistaan sekd sopeutettava niitd tyGympadristossd tapahtuviin muutoksiin. (Saaren-
Seppéld 2006, 312.)

Asiantuntijuuteen kuuluu my0s kyky hallita ennustamattomia ja epdvarmoja tilan-
teita ja jdsentdd ennestdin tuntematonta. Asiantuntijan oppimisen tirkein tekija on hen-
kilon omakohtainen halu muuttua ja ottaa vastaan haasteita (Siltala 1997, 27). Eklundin
(1992, 41) mukaan asiantuntemuksen tasoa voidaan nostaa pyrkiméllad ratkaisemaan
aina vaikeampia ongelmia. Samaa toteaa Oksman (2002, 11): asiantuntijan on osattava
siis paitsi analysoida tilanne ja tehdd siitd johtopddtoksid, myos kehittdd suunnitelma,
jolla tilanne saadaan ratkaistua.

Parviaisen (2006) mukaan asiantuntijoista on tulossa ristiriitaisten tietojen ja erilais-
ten thmisryhmien intressien vilittdjid, erddnlaisia ajatuksen kiteyttdjid. Monikulttuuri-
sessa ja erilaisuuksia hyvéksyvissd yhteiskunnassa ei asiantuntijakaan endd voi olla
pelkkd puolueettomasti asioita tarkasteleva arvioija. Asiantuntijoiden itsendisyys ko-
rostuu, ja heiltd odotetaan luovia ratkaisuja sekéd vastuun ottamista. Itsendisten ja joskus
itsepdisten asiantuntijoiden johtaminen on haasteellista. (Pesonen 2007, 25.)

Kuten aikaisemmin onkin jo mainittu, on korkeaa koulutusta ja pitkdd tyokokemusta

pidetty yleisind asiantuntijuuden mittareina. Viimeaikaisissa asiantuntijuustutkimuk-
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sissa on kuitenkin kiinnitetty huomiota siihen, ettd kaikki asiantuntijat eivét toimi sa-
malla tavalla. Toisille asiantuntijoille on tirkedé ja ominaista jatkuva tydssd kehittymi-
nen, kun taas toiset pitdytyvit opituissa rutiineissa. Nama asiantuntijat, jotka koko ajan
madrittelevdt uudelleen tehtdvid ja toimintojaan, eivdt rutinoidu samoihin kaavoihin,
vaan ongelmanratkaisu tehddin seuraavalla kerralla entistd korkeammalla tasolla. Toi-
mitaan niin sanotusti koko ajan kompetenssin ylédrajoilla. Néin asiantuntija kasvattaa
jatkuvasti omaa asiantuntemustaan ja oppii uutta. Tédllainen toimintatapa ei rajoitu pel-
kdstddn yksiloihin, vaan se voi myds olla tiimien ja tydyhteisdjen ominaisuus. (Tynjéla
1999, 160-161.)

2.1.2  Asiantuntijat ja tiimityo

Tiimi voidaan maédritelld joukoksi ihmisid, jotka tyoskentelevit yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseksi. Tarkein ero tiimin ja perinteisen tyoryhmén vililld on se, ettd perintei-
sissd tyoryhmissd vastuu tavoitteiden saavuttamisesta keskittyy ryhmén esimiehelle.
Tiimeissd vastuu jakaantuu useammalle henkildlle, parhaassa tapauksessa kaikille sen
jasenille. (Helin 2006, 213.) Pirneksen (1994, 18) mdiiritelmi tiimistd on seuraava:
”Tiimi on ryhmd ihmisid, jotka itsejohtoisesti yhteisvastuullisesti, tiiviissd yhteistyossa
suorittavat tiettyd tyokokonaisuutta, ja tiimin jdsenten erilaisuutta hyddyntiden pyrkivit
yhteisiin arvopddmadriin ja tavoitteisiin yhteisten pelisddntojen puitteissa.” Tiimien
madritelmid on lukuisia. Pirnes (1994, 18) kuvailee monipuolisesti madritelmassidin
tiimin tehtavan. Méadritelma sopii kaytettdviksi myos televisiotuotantotiimeistd.
Belbinin (1996, 126—127) mukaan tiimityoskentelyssd on muutamia toisiinsa kyt-
keytyvid perusperiaatteita. Ensinnékin tiimin jédsenilld voi olla kaksi tapaa edistdd tii-
mityon tavoitteen saavuttamista. Tiimin jdsenet voivat suoriutua hyvin tehtdvistdin
ammatillisesti ja osata teknisesti toteuttaa vaadittavia asioita. Toisaalta heilld voi olla
arvokas tiimityon edistdmisen rooli, jolloin tiimin jdsen edesauttaa tiimityoskentelyn
onnistumista ja tavoitteen saavuttamista. Jokaisella tiimin jdsenelld tulisi olla hieman
molempia taitoja. Tiimin tehokkuus lisddntyy sitd voimakkaammin, mitd laajemmin sen
jasenet ymmartivét tiimistd 10ytyvit taidot sekd sopeutuvat omaan rooliinsa tiimissa.
Yhteenkuuluvuuden tunteeseen vaikuttavat yksiléiden ominaisuudet, arvot, asenteet ja
kulttuuritaustat. Jos ne ovat kaikille tiimin jdsenille samankaltaiset, yhtenevéisyys on
suuri ja tiimi pystyy tekemédén péaédtokset nopeasti sekd helposti (Hermans 1995, 147).
Tiimityon kehittymisen vaiheet perustuvat Tuckmanin vuonna 1965 esitettyyn mal-
liin siitd, ettd ryhmien muodostumisen vaiheet olisivat ajallinen jatkumo. Ensin on ryh-
man muodostusvaihe, toisena kuohuntavaihe, kolmantena jérjestiytyminen ja viimei-
send suorittaminen. Moni teoreetikko on esittdnyt vaihtoehtoisia malleja Tuckmanin
kehittymisvaiheille. Myds Montebellon (1994, 55-56) mukaan kaikkien tiimien on ke-
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hityttdva tiettyjen ajallisten vaiheiden kautta, jotta tiimistd tulisi mahdollisimman teho-
kas. Namé kehitysvaiheet ovat varovainen yhteistyd, kilpailu, harmoninen yhteistoi-
minta ja todellinen tiimityd. Yhteistyon alkuvaiheelle on tyypillistd tiimin jdsenten epé-
varmuus omista ja tiimin kyvyistd. Kilpailuvaiheen jdlkeen pédédstddn harmoniseen yh-
teistoimintaan, jossa kilpailevat asetelmat muuttuvat yhteistyohakuisiksi ja ryhmén yh-
teenkuuluvuuden tunne lisddntyy. Viimeisessd vaiheessa tiimi tekee péédtokset tehti-
vistd, niiden toteutuksesta ja arvioinnista yhdessa. Tiimin kehittyminen korkeatasoiseksi
yhteisty0organisaatioksi edellyttdd jéseniltd yhteistd vastuuta jdsenten henkildkohtai-
sesta kasvusta ja suoritusten laadukkuudesta.

Kuipers ja Stoker (2009) eivdt kumoa tdysin Tuckmanin ja muiden tiimien muodos-
tamisen vaiheita tutkivien teorioita, vaan tuovat sithen toisenlaisen ndkokulman. Heidédn
nikemyksensd mukaan tiimien muodostumisen vaiheita olisivatkin ennemmin erilliset
toiminnot ja prosessit, joita tiimi kdy ldpi. Kuipersin ja Stokerin (2009, 399) mielesta
téllaisen lineaarisen mallin sijasta olisi hyvd miettid tiimien muodostumista erilaisina
prosesseina. He tutkivat tarkemmin kenttitutkimuksessaan, miten sisdiset suhteet
(internal relations), tehtidvien hallinta (task management), ulkoiset suhteet (external
relations) ja kehitys (improvement) vaikuttavat tiimin toimintaan ja sen suorituskykyyn.
Kuipers & Stoker keskittyivit tutkimaan itseohjautuvia tiimeja ja tarkastelivat sitd, onko
tilmien muodostumisen vaiheet lainkaan laitettavissa jirjestykseen vai pitdisikd tiimin
muodostumista kadsitelld ennemminkin samaan aikaan tapahtuvina tapahtumasarjoina.
(Kuipers & Stoker 2009, 399.)

Katzenbachin & Smithin (1994, 64—76) mukaan tiimin toimivuus edellyttda sité, etta
tiimilld on yhteinen, mielekds pddmé&érad ja yhteiset suoritustavoitteet. PAdméaédra antaa
tiimin toiminnalle suunnan. Yhteisvastuu pddmadrian saavuttamisesta on tirked ryhmén
toiminnan kannalta, se ei muodostu pakottamalla, vaan kehittyy tiimin tehdessd tyotd
sen eteen. Suoritustavoitteet ovat yksityiskohtaisempia, mutta ovat suorassa yhteydessi
lopulliseen pddmairién, silld ne méérittelevit tiimin tydtuloksen. Tavoitteiden yksityis-
kohtaisuus helpottaa myos kommunikointia tiimissa. Yhteiset tyoskentelytavat ovat kei-
noja, joilla pddméédrd saavutetaan, kun taas toimintaperiaatteet méérittelevit puitteet
tyonteolle, kuten esimerkiksi valtuudet, suhteet tyonjohtoon, palaverikdytannot ja mate-
riaalin hankinnan.

Hermansin (1995, 151) mukaan tiimin toimintaa voidaan pitdd ennen kaikkea sosiaa-
lisena jarjestelmdnd. On erittdin tarkedd, ettd tiimin jdsenet pitdvét toisistaan, jotta yh-
teistoiminta olisi parasta mahdollista tai ylipddtddn mahdollista. Mitd enemmaén tiimin
jdsenet ovat toisten kaltaisia asenteiltaan ja arvomaailmaltaan, sitd suurempi yhteen-
kuuluvuuden tunne syntyy. Yhteenkuuluvuus taas lisdd keskustelua ja luottamusta tii-

missd, mika taas lisdd tehokkuutta ja johtaa parempiin tuloksiin.
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2.1.3  Asiantuntijan motivaatio

Tyohon sitoutumista kasitellddn usein kolmesta toisiinsa liittyvistd eri ndkokulmasta.
Ensimmaiinen ndkékulma on se, miten henkild sitoutuu uraansa ja ammattiinsa. Tdmén
ndkokulman mukaan organisaatio on viline henkilon ammatillisessa kehittymisessa.
Toinen ndakokulma on organisaation nidkokulma siitd, miten vahvasti tyontekijd on si-
toutunut tyohonsa ja tydyhteisoonsd. Kolmannessa ndkokulmassa tarkastellaan tyonte-
kijén affektiivista sitoutumista, jolla viitataan emotionaaliseen sitoutumiseen. Eli sithen,
kokeeko tyontekijd olevansa osa organisaatiota. Ovatko esimerkiksi tydntekijit sitoutu-
televit. TyOssd sitoutuminen liitetdén usein motivaatioon, kun on kyse asiantuntijaor-
ganisaatiosta (Eriksson 2006, 131).

Peltosen ja Ruohotien (1992, 25) mukaan voidaan puhua ulkoisesta ja sisdisestd mo-
tivaatiosta. Sisdinen motivaatio perustuu tyon palkitsevuuteen sekd tyontekijan itsensa
toteuttamisen ja kehittdmisen tarpeiden tyydyttymiseen. Ulkoinen motivaatio taas liittyy
tyOymparistoon sekd esimerkiksi turvallisuuden ja yhteenkuuluvaisuuden tunteen tyy-
dyttdmiseen. Tyon sisdltd, johon kuuluvat esimerkiksi tyon monipuolisuus, haasteelli-
suus, itsendisyys sekd tyontekijdn onnistumisen kokemukset, ovat siis sisdisten palkki-
oiden ja kestdvin tyonilon ldhde. Keskeisin sanoma esimerkiksi Maslow’n tai
Alderferin tarvehierarkiateorioissa, (ks. esim. Hermans 1995, 141-142) on, ettd ihmi-
selle on tarkedd toteuttaa tydssd itseddn ja tyydyttdd kasvun ja kehittymisen tarpeitaan
muiden tarpeiden ohella. Y1ld mainitut tarpeet ovat kuitenkin selvimmin yhteydessa
tyon sisdltoon, ja télldin tyon sisdltd nousee sisdisen motivaation kannalta keskeiseksi.
(Pirnes 1994, 29.)

Asiantuntija on itse hakeutunut tyohonsd, ja héntd tydssddn motivoi Sipildn (1991,
58) mukaan tyon kiinnostavuus, tyon tulokset ja oppimisen kehi, osaavat kollegat ja
innostava tyoOilmapiiri, yksiloity palaute ja tyonarvostus sekd palkkaus. Niistd tyon
kiinnostavuus on ehdottomasti tirkein, koska tyon tulokset syntyvdt omasta innostuk-
sesta. Asiantuntijan on koettava saavansa ty0std jotain ja opittava jatkuvasti. Asiantun-
tija haluaa saada tyonsd valmiiksi, saada kulloinenkin ongelma ratkaistua sekd pédésta
eteenpdin tydssddn. Mielenkiintoiset haasteet saattavat viedd asiantuntijan tdysin muka-
naan. Onnistuessaan asiantuntija kokee tyydytyksen tunteen, joka kannustaa eteenpiin.
Vaikka oma onnistuminen onkin tdrkedd, sitd ovat myds osaavat kollegat ja innostava
ilmapiiri. Asiantuntijat hakeutuvat mielellddn kaltaistensa pariin, koska alalla pidem-
péédn olleelta voi oppia paljonkin. Kollegoilta saatu yksilollinen palaute onkin hyvéd mo-
tivaattori asiantuntijalle ja tyOstd sitd kautta saatavalla arvostuksella on hyvin paljon
merkitystd. Asiantuntijoilla on hyvin usein myds poikkeuksellisen voimakas kunnian-

himo ja halu luoda uutta.
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Asiantuntijaorganisaation pddomaa ovat asiantuntijat. Koska asiantuntija kayttda
omia ajatuksiaan eli aivojaan tydkoneenaan, on ajatustyolle luotava hyvét olosuhteet.
Asiantuntija tarvitsee kyvyn ja halun lisdksi myds mahdollisuuden tehdé ty6 oikein ja
hyvin. Tarkein asia laadun varmistamiseksi asiantuntijaorganisaatiossa on aito innostus:
asiantuntijoiden motivaatio on pidettivéa korkealla. Jotta asiantuntijan motivaatio pysyisi
korkealla, on asiantuntijalla oltava jokin kokonaistehtdvi, jonka hén saa suunnitella ja
toteuttaa itsendisesti. Myo0s tyOympdristd vaikuttaa paljon. On tultava toimeen kollegoi-
den kanssa, ja vilineiden seka tilojen on oltava riittdvit ja toimivat. (Pesonen, 2007, 28—
31; 69-72.)

2.1.4  Vastuu ja johtaminen asiantuntijaorganisaatiossa

Asiantuntijaorganisaatioissa on pyritty vihentdmaan kontrollia ja koordinointia, koska
sen on todettu vaikuttavan tyontuloksiin. Asiantuntijoita on pyritty sitouttamaan, jotta
pystytddn turvaamaan tehokkuus ja ennen kaikkea yrityksen kilpailukyky ja uudistumi-
nen. Tieto, joka tulee henkil6iden mukana organisaatioihin ja kehittyy sielld vuorovai-
kutusten myo6td, on ainutkertainen ja niukka resurssi. Usein huippuasiantuntijoilla on
vaihtoehtoja tyomarkkinoilla ja yritykselld on ndin ollen suuri riski menettdd asiantun-
tija ja hdnen osaamisensa. (Eriksson, 2006, 130.)

Erikssonin (2006, 124) mukaan asiantuntijaorganisaatioiden johtamista on perustel-
tua tarkastella vuorovaikutteisena ilmiond, jossa asiantuntijuus ja johtaminen ovat si-
doksissa toisiinsa. Vastuun kantaminen tuloksista ja asiantuntijoiden sitouttaminen ovat
asiantuntijaorganisaatioiden tirkeimpid kulmakivid hyvien tulosten aikaansaamiseksi.
Projekti- ja tiimiorganisaatioissa, kuten televisiotuotantotiimissd, asiantuntijoiden ja
asiantuntijaryhmien osaamisen ja tiedon yhdistdminen sekd ndiden johtaminen ei voi
perustua pelkdstiddn virallisiin vaikutussuhteisiin. Asiantuntijaorganisaatioiden johtami-
nen edellyttdd tyonjaon jérjestelyd uudella tavalla ja vastuiden jakamista niin, ettd yh-
teisty0 ja vuorovaikutussuhteet vahvistuisivat. (Eriksson 2006, 117.)

Merkittavdd uudenlaisten tyonorganisoinnin ja uudenlaisiin rooli ja -tehtdvdjakoihin
perustuvassa tutkimuksissa on huomio siité, ettd yksildtasoisten suoritusten ohella kol-
lektiivisten tiimien ja projektien suoritusten merkitys on yhé tirkedmpdd yritysten ta-
loudellisen menestyksen kannalta. Talloin organisaatioissa johtajuus ei liity pelkdstdan
hierarkkiseen asemaan tai tietyn alan asiantuntijuuteen, vaan kykyyn saada monenlainen
asiantuntijuus toimimaan yhdessi. (ks. esim. Eriksson 2006; Hirschhorn & Gilmore
1993; Howard 1995.) Hermansin (1995, 148) mukaan jokaisessa tiimissd on omat valta-
rakenteensa, joiden tunteminen on tdrkedd tydskentelyn onnistumiseksi. Valta saattaa
jakaantua samoilla perusteilla kuin organisaatiossakin, mutta yleensd varsinkin alussa

tiimissé vallitsee niin sanotusti viidakon laki eli vahvin voittaa. Tiimiin muodostuu epi-
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virallinen nokkimisjérjestys, joka saattaa vaikeuttaa ryhmén tydskentelyd ja joskus jopa
tyrehdyttdd kommunikoinnin kokonaan.

Johtajan tehtévét, vastuu ja roolit riippuvat siitd, onko kysymyksessé tiimin sisdinen
vai ulkopuolinen johtajuus. Sisdinen johtaja on tiimin jdsen, jolla on piddasiassa saman-
laisia tehtdvid kuin muillakin jdsenilld. Tiimin ulkopuolisen johtajan roolissa taas ko-
rostuvat enemmaén tiimin vélisen yhteistyon koordinointi ja yleisten edellytysten luomi-
nen ryhmén toiminnalle. Tiimin johtajan rooli on erilainen kuin perinteinen johtajan
rooli. Vastuun siirtiminen tiimeille ja tiimien itseohjautuvuuden lisddntyminen merkit-
sevit erityisesti valvonta- ja suunnittelutehtdvien siirtymisti tiimien omalle vastuulle.
Tiimin johtajan tehtdvd on sovittaa yhteen tiimin jidsenten yksildlliset tavoitteet seka
tiimin yhteinen tavoite. Kaiken pditoksenteon siirtiminen tiimille ei ole jarkevéa vaihto-
ehto, vaan tiiminvetdjdn olisi 10ydettiva tasapaino ohjaamisen ja ohjaamisesta luopumi-
sen vilille. (Katzenbach & Smith 1994, 57.)

Kollektiiviseen asiantuntijuuteen liitetdédn usein myos jaetun johtajuuden késite, joka
perustuu Mary Parker Folletin vuonna 1924 pitimiin esitelmédén “Law of situation”.
Teoksessa Follet toi esille ajatuksen siitd, ettd virallisen auktoriteetin seuraamisen si-
jasta organisaatiossa tulisi seurata niitd henkildité, joilla on eniten tietoa juuri kyseessi
olevasta asiasta ja tilanteesta. Yksi jaetun johtajuuden késitteen perusajatuksista onkin,
ettd valta ja auktoriteetti hajaantuvat ja jakautuvat useille tydyhteison toimijoille. Jae-
tussa johtajuudessa virallinen ja epdvirallinen organisaatio tunnustavat avoimesti toi-
sensa ja perinteinen asemaan perustava johtaminen on kyseenalaistettu. (Eriksson 2006,
121-122.)

Jaetun johtajuuden taitoa voidaan kuvata vuorovaikutustaidoiksi, jossa korostetaan
yksiloiden johtamisen ohella kykya johtaa myds monitasoisia suhdeverkostoja. Kysy-
myksessd on ammatillisesti ja organisatorisesti erillidn toimivien yksildiden ja ryhmien
vilille luotava vuorovaikutus, jonka avulla voitaisiin luoda uutta tietoa ja osaamista yh-
teisOllisesti. Kaiken kaikkiaan korostetaan yhteisollisid, yhteisid ja ei-hierarkkisia suh-
teita. (Eriksson 2006, 126.)

Jaettua johtajuutta perustellaan muun muassa organisaatioiden reagointinopeuden
vaatimuksilla. Pédtoksenteon tulee olla nopeaa, eikd kaikkiin kysymyksiin ole aikaa
hakea vastausta muodollisen johtajan kautta, vaan on tehokkaampaa jakaa padtoksente-
kovastuuta. Sitd paitsi usein pédétoksiin tarvitaan niin monialaista asiantuntijuutta, ettei
yksi ihminen pysty hallitsemaan kaikkea tietoa ja taitoja, joita hin tarvitsisi johtaakseen
dynaamista organisaatiota. (Eriksson 2006, 142.)

Jaetun johtajuuden kisite on ldhelld jactun asiantuntijuuden késitettd. Se on kehitelty
kuvaamaan tilannetta, jossa asiantuntijuus ei ole endd pelkéstddn yksilon ominaisuus,
vaan yhdistelmé usean henkilon ja ympdériston hallitsemaa osaamista. Tyoeldmassé ta-

ma ldhinnd merkitsee sitéd, ettd yksilollistd oppimisen tavoitetta ei tulisi pitdd niin tar-
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kednd, vaan sitd, ettd pystytddn tdydentdméén toisten osaamista. (Lehtinen & Palonen
1997, 116-117.)

2.2 Kollektiivinen asiantuntijuus

Nykyéén asiantuntijuuden voi késittdd my0s yksilon ominaisuudet ylittdvana késitteend.
Talloin viitataan yleensa tiettyyn aikaan ja tietyssd paikassa tapahtuvaan, jatkuvasti ke-
hittyvdidn vuorovaikutussuhteeseen. Asiantuntijuuden kisittiminen vain koulutukseen
perustuvaksi ammattihierarkiaksi on kdymédssd yhd keinotekoisemmaksi jaotteluksi.
Tiimity6 on ndhty viime vuosina vastaukseksi tuotannon joustavuus- ja laatuvaatimuk-
siin. (Siltala 1992, 26-27.) Tyon organisoiminen tiimeiksi ei kuitenkaan automaattisesti
johda asiantuntijoiden tiedon yhdistymiseen ja jakamiseen. Perinteiset yhteistyon toi-
mintatavat perustuvat valtaosaltaan yksildasiantuntijoiden kohtaamisiin, jolloin kukin
asiantuntija tarkastelee asioita omasta tai edustamansa asiantuntija-alan ldhtékohdista.
Rajat tyotehtdvien ja oman asiantuntijuuden valilld sdilytetddn ja toisen reviirille astu-
mista véltetddn kuin yhteisestd sopimuksesta. (Launis 1997, 126)

Parviaisen (2006a, 7) mukaan kollektiivisuus merkitsee eri asioita eri ihmisille. Joku
mieltdd kisitteen kommunistiseksi, kun taas toisille késite merkitsee tyon organisointia
ja hallinnointia sekd tietynlaista yhteisollisyyttd. Kenties paras tapa ldhted liikkeelle
tutkittaessa kollektivismia on asettaa se vastakkain yksilollisyyden kanssa eli ajatuk-
sesta, ettd on olemassa yksityinen henkil0 ja toisaalta tietty joukko ihmisid. Kollektiivi-
suus ei siis myOskddn ole tiysin yksilollisyyttd poissulkeva piirre. Kollektiivisuutta on
pidettdvd my0s yksildiden yhteenkuuluvuutta ja identiteettid rakentavana voimana. Vas-
ta suhteessa ryhmain yksilo voi 10ytd4 oman identiteettinsa. (Parviainen 2006a, 9.)

Kollektiivisella asiantuntijuudella tarkoitetaan yksinkertaistettuna osaamista yhdessa
toisten asiantuntijoiden kanssa ja uuden tiedon luomista (Koivunen 2007). Tietoa muo-
dostetaan, jactaan, késitelldin ja yhdistetddn toisen tai useamman henkilén kanssa siten,
ettd yksittdiset osaamisalueet ovat enemmén kuin osiensa summa. Vaikka asiantuntija
olisi kuinka pidtevad tahansa, ei hidn kykene hankkimaan tietoa kaikesta siitd, mitd yh-
dessd osaaminen voi tarjota. Helppoa kollektiivisen asiantuntijuuden muodostaminen ei
kuitenkaan ole. Asiantuntijuus liitetdédn usein huippuosaajiin, jotka eivit toimiakseen
tarvitse tai kaipaa useinkaan muita. Ja monien asiantuntijoiden onkin vaikeaa myontiaa
itselleen ja muille, etteivit tiedd tai osaa jotakin ja, ettd joutuvat pyytdméédn apua tyoto-
vereiltaan. Kuitenkin juuri oman kompetenssinsa tiedostaminen on avain muodostaa
tietoa yhdessd: tietoa kannattaa suhteuttaa ja yhdistdd muiden asiantuntijoiden tietotai-
toon. Kollektiivinen asiantuntijuus perustuukin siis avoimuuteen, vastavuoroisuuteen ja
luottamukseen. Se edellyttdd, ettd yhteiset asiat asetetaan oman edun tavoittelun edelle.
(Parviainen & Koivunen 2004, 1-2.)
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Siltalan (1997, 23) mukaan kollektiivisessa asiantuntijuudessa on tarkeéda, ettd tiimin
jasenilld on yhtendinen késitys tavoitteista, tyon siséllostd, sen toteutustavoista ja muu-
tenkin yhteistydn muodoista. Jokaisen tiimin jdsenen on jossakin médrin suuntauduttava
omien tehtidviensd lisdksi my0s toisiin ja toisten toihin, silld laajemman kohteen kanssa
tyoskennellessd kommunikaatio ja tiedon vaihto edellyttdvit toisten osapuolten toimin-
tatapojen ja sisdllon tuntemista. Toisin sanoen eri ndkdkulmat olisi sovitettava yhteen ja
luotava yhteinen orientaatio tyohon, jolloin tiedetddn niistd ajattelutavoista, joiden va-
rassa toinen tiimin jdsen tekee ratkaisunsa. (Siltala 1997, 23; Boss 1991, 38-44.)

Tiimity0 voi olla kollektiivista asiantuntijuutta, vaikka joissakin tapauksissa kyseessa
saattaa olla pelkdstiddn jdrjestetty ryhmi, joka toimii yhdesséd ja jossa jokainen hoitaa
vain oman tehtdvansd. Kollektiivinen asiantuntijuus ei edellytd, ettd asiantuntijoiden
pitdisi tehdd paivittdin toitd yhdessd, vaan tydskentely voi olla myds verkostomaista.
Hyvin intensiivinen vuorovaikutus johtaa siithen, ettd ylitetddn kunkin yksilon osaami-
sen rajat ja muodostetaan tiedon- ja osaamisalueiden rajat yhdistdvdd hybridistd asian-
tuntijuutta. (Parviainen & Koivunen 2004, 2.) Tdhén tietysti tulisi pyrkid organisaation
kannalta, koska silloin lopputuloskin on parempi kuin osatekijoidensd summa. Hyvin
toimivassa tiimissd osapuolet ruokkivat uuden ilmaisun kehittymisti ja toistensa osaa-
mista (Saksala 2008, 63). Asiantuntijuuden kehityksessd onkin ratkaisevan térkedd ho-
risontaalinen oppiminen eli oman osaamisen suhteuttaminen muiden tydyhteison jdsen-
ten osaamiseen sen lisdksi, ettd kukin tiimin jdsen tdhtdd oman alansa osaamisen sy-

ventdmiseen eli vertikaaliseen oppimiseen (Hakkarainen 2003, 393).

2.2.1 Kollektiivisen tiedon rakentaminen

Asiantuntijalle ominaisena toimintamallina voidaan pitd4d uuden oppimista. Asiantunti-
juuden ndhdiin kehittyvin tyokokemuksen seurauksena, vaikka on selvéi, ettd koke-
mus sindnsi ei ole riittdva edellytys korkeatasoisen osaamisen kehittymiselle. Koulutus
on keskeinen keino asiantuntijuuden kehittimisessd. Asiantuntijaa koulutettaessa tulisi
oppija huomioida kehittyvind ja dynaamisena subjektina, eikd ainoastaan tyon kohtee-
seen ja tyovalineisiin rinnastettuna osasena. Asiantuntijaksi oppiminen edellyttaa pitka-
jénteistd harrastuneisuutta, koulutuksen hankkimista ja ennen kaikkea néytt6jd kyvyista,
joiden avulla véhitellen voidaan saavuttaa sosiaalinen hyvéksyntd. Yleensd asiantuntija-
kulttuureihin pédstddn sisdén siten, ettd toiminnan myotd tulokkaan asema véhitellen
paranee ja hin péddsee kulttuurissa keskemmalle asioita ja tietoa. Toisin sanoen sijoittuu
tihedmpien informaatiovirtojen ddreen. Asiantuntijaksi oppiminen myos edellyttds, ettd
on halua hankkia korkeatasoista ja erikoistunutta tietimysté. (Siltala 1997, 34; Koivu-
nen 2007, 262; Lehtinen & Palonen 1999, 156).
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Launis (1997, 123) korostaa, ettd asiantuntijuuden oppiminen ja asiantuntijuudessa
kehittyminen ei tarkoita vain tiedon omaksumista ja kokemuksen yksilollistd sisdista-
mistd, vaan kysymys on laajemman toimintatavan omaksumisesta. Yhteisollisen asian-
tuntijuuden ndkokulmasta oppiminen tarkoittaa tyon laadullisesti seuraavan kehityksen
luomista asiantuntijoiden yhteistyond, jota ei voida ennalta sanella. Kehittynein asian-
tuntijuus on tuntumatietoa, ndppituntumaa, joka kehittyy vuosien myotd ikéén kuin asi-
antuntijan henkilokohtaiseksi ominaisuudeksi tai kyvyksi. Asiantuntijoiden tiedolla voi
olla siis monta muotoa. Tieto voi olla muodollista koulutuksen ja muiden opintojen
tuottamaa sisdltotietoa, joka kattaa alan keskeiset teoriat ja kdsitteet. Tieto voi olla myds
epdmuodollista tietotaitoa tai hiljaista kdytdnnon tietoa, useimmiten myds tunnetietoa ja
sosiaalista dlykkyyttd, johon liittyy oman osaamisen sditelyd, ongelmanratkaisua ja
kommunikaatiota. (Linnakyld & Kankaanranta 1999, 224.)

Uuden tiedon luomisessa on haasteellista se, miten ja millaisten prosessien kautta yk-
siléllinen hiljainen tieto ja ndppituntuma muuttuvat osaksi organisaation osaamista
(externalization). Aina ei hiljaista tietoa voida pukea kirjalliseen muotoon edelleen jaet-
tavaksi. Téllainen tieto kehittyy ja levidd vain yhdessd olemalla ja tekemadlld
(socialization). Kun eri tietoja yhdistetdén (combination), on ne myos saatettava kéyt-
toon, niitd on kehitettivd ja ne on sisdistettdvd (internalization). Téstd neljin kohdan
tietimyksen kehittimisen mallista kdytetdédn nimed Nonakan spiraali (kuvio 1). Spiraa-
limaisesti eri vaiheet seuraavat toisiaan kunnes on aika taas aloittaa hiljaisen tiedon ja-
kaminen alusta; oppiminen on jatkuvaa. (Hermans 1995, 208; Eriksson 2006, 120.)

Myo6s Syddnmaalakka (2002, 182) on tehnyt téstd oppimismallista oman versionsa.

o= Piilevd Piileva =
Piileva Sosialisaatio Ulkoistaminen Havaittava
Piileva Sisdistiminen Yhdistaminen Havaittava

- Havaittava Havaittava =

Kuvio I  Nonakan spiraali (mukaillen Syddnmaalakka 2002, 181)

Tietdmys ja tiedon hallinta (knowledge management) on paljon keskusteltu aihe joh-
tamisen aihealueella (ks. esim Hermans 1995, 207). Tiedon hallinta on yrityksen yksi
keskeisimmistd resursseista. Varsinkin hiljaisen tiedon tunnistaminen ja sen jakamisen
koordinointi on yksi yrityksen tdrkeimmisti ratkaisuista. Kirjattu tieto (explicit) eli ha-
vaittava tieto tulisi olla vuorovaikutuksessa hiljaisen tiedon (implicit) eli piilevén tiedon
kanssa. Yrityksen pyrkimyksend on tehostaa tyon tuottavuutta, innovaatioiden kehitté-

mistd sekd yrityksen kilpailukykyé kehittdmalla tyontekijoiden keskindistd tiedonluontia
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esimerkiksi organisoimalla tydntekoa tiimien avulla. On alettu puhua oppivasta organi-
saatiosta. (Parviainen 2006b, 155; Hermans 1995, 207.) Kollektiiviseen asiantuntijuu-
teen liittyy vahvasti erilaisten oppivien verkostojen muodostaminen ja tietoinen raken-
taminen (Hakkarainen ja Paavola 2006, 242).

Nykyaikaisen oppivan organisaation kisitteen tunnetuimpia muotoilijoita on Peter
Senge (2006), joka kirjassaan The Fift Discipline — The Art & Practise of The Learning
Organization korostaa, ettei oppiva organisaatio ole jarjestelmi, joka rakennetaan vaan
oppiva organisaatio on kehityssuunta. Sengen mukaan oppivan organisaation on kehitet-
tdva viittd eri osa-aluetta jatkuvasti. Yksilon on tietoisesti pyrittdva itsensd hallitsemi-
seen ja kehittimiseen (personal mastery). Vakiintuneet ajatusmallit (mental models)
tulisi tunnistaa — olivat ne sitten hyddyllisid tai haitallisia — sekd organisaatiolla tai tii-
milld on oltava yhteinen visio (shared vision). Néiden lisdksi tiimioppiminen (team
learning) on tédrkedd, jotta kommunikaatio, vuorovaikutus ja mielipiteiden sekd koke-
musten vaihto olisi mahdollisimman sujuvaa. Ndiden kautta syntyy kollektiivista ajatte-
lua, ja energia suunnataan kohti yhteistd pddméaarad. Viides osa-alue, systeemiajattelu
(systems thinking) sitoo yhteen kaikki edelld mainitut nelja aluetta. Systeemiajattelussa
on kysymys oleellisten avainasioiden ndkemisestd ja niiden vuorovaikutusten ymmar-
tdmisestd. Systeemiajattelu auttaa [0ytdmaan niitd tekijoitd, jotka ovat avainasemassa, ja
vaikuttamaan niithin ennen kuin on liian myohéista tai ohjaamaan suuntaa juuri oikeaa
ratkaisua kohti. (Hermans 1995, 201-204; Salminen 1994, 31-34; Sydidnmaalakka
2002, 49.)

Hakkaraisen, Paavolan & Lipposen (2003, 4) mukaan asiantuntijuus ei sijaitse pel-
kdstddn thmisen mielessd, vaan on hajaantunut yksiloiden ja heiddn ymparistonsa valil-
le. Oppiminen voidaan tilloin ymmartid kulttuuriin kasvamisen ja sosialisaation proses-
siksi, jossa keskeinen sija olisi thmisen identiteetin muodostumisella. Tdma ajatus tukee
elinikdisen oppimisen periaatetta. Hakkarainen ym. (2003, 4-5) my0s toteavat, ettd yh-
teisOt tuottavat jatkuvasti lisdé jaettua toiminnan vélineistod, joita ovat esimerkiksi yh-
teisOllinen toiminta, tydvilineiden ja menetelmien varasto, kdsitteet ja tarinat yhteisos-
sd. Hakkarainen (2003, 385) kayttdd termiéd kollektiivinen dlykkyys. Pitkdaikaisen har-
joittelun seurauksena dlyllinen jarjestelmdmme mukautuu keinotekoisten vélineiden
kayttdimiseen toiminnan tukena. Kollektiivinen dlykkyys edustaa tdmén vilittyneisyy-
den ilmenemismuotoja yhteisdjen ja yksildiden toiminnassa (Hakkarainen 2003, 386).
Talla tarkoitetaan sitd, ettd esimerkiksi televisiotuotantotiimeissa ja televisioalalla kehit-
tyy alaan liittyvdd erikoisosaamista, jonka seurauksena kyseisen yhteison minimaali-
nenkin osaamistaso on enemmin kuin kyseisen asiantuntijakulttuurin ulkopuolelle jaa-
vien osaaminen (Hakkarainen ym. 2003, 8).

Hiljainen kollektiivinen tieto on vélttimétontd niin yhteisollisen kuin yksildllisenkin
tiedon rakentamisessa. Suurin osa asiantuntijan tietotaidosta pohjautuu hiljaiseen tie-

toon. (Parviainen 2006b, 164). Kun yksil6illd on térked rooli tiedonrakentajina, voidaan
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seuraavan kuvion (Kuvio 2) avulla hahmottaa asiantuntijoiden kollektiivista tiedon ra-

kennusta:

Hiljainen kollektiivinen tietovaranto

(kieli, teknologia, tavat jne.)

Eksplisiittinen kollektiivinen tietovaranto

(tutkimustieto jne.)

Kollektiivinen tiedonrakentaminen

Yksilon tiedonrakentaminen (kaksi tai uscampi henkils)

Kuvio 2 Tietovarannot ja kollektiivinen tiedonrakennus (Parviainen 2006b, 164)

Kuvio 2 kertoo, ettd hiljainen kollektiivinen tieto sosiaalisena tietovarantona yhdessa
eksplisiittisen tietovarannon kanssa luovat pohjan seké kollektiiviselle ettd yksilon tie-
donmuodostukselle. Kollektiiviseen tiedonrakentamiseen tarvitaan yksiloitd, mutta tie-
don subjektina on ryhma yksildiden sijaan. (Parviainen 2006b, 164—165.)

Kollektiivisella tiedonmuodostuksella tarkoitetaan tietoista ja tavoitteellista toimin-
taa, jonka tuloksena selvitetdén jokin tietty ongelma tai ilmi6. Sen lisdksi kollektiivinen
tiedonrakennus on myos asiantuntijoiden yhteistyotd, informaation levittimistd, yhteis-
toimintaa, tiedon jakamista, keskindistd konsultointia ja verkostoitumista. Kollektiivi-
nen tiedonmuodostus on tuloksellista usein vain silloin kun kaikilla on sama pddmé&éra
ja tavoite. Jotta voitaisiinkin puhua kollektiivisesta tiedonmuodostuksesta asiantuntija-
tyOssd, edellytys on, ettd yhdessa tuotettu tieto on enemmaén kuin, mitd asiantuntija yk-
sinddn olisi voinut saavuttaa eli 2+2=5. (Parviainen, 2006b, 165)

Parviaisen (2006b, 156) mukaan vaikka kollektiivinen tiedonrakennus on usein orga-

nisaation edun mukaista, on se ennen kaikkea asiantuntijan edun mukaista. Kollektiivi-



22

nen tiedonrakentaminen laajentaa asiantuntijan osaamista ja nikokulmaa asioihin. Mo-
net asiantuntijat ovat huomanneet, ettd vain strategisesti oikein rakennettujen suhdever-
kostojen kautta voidaan edistid omaa asemaa ja urakehitystd sekd péaihittdd kollegat
kilpailussa. (Parviainen 2006b, 157.)

On myos esitetty toisenlaisia ndkemyksid asiantuntijatiimien synergiaeduista. Gus-
tafssonin (2001; 2005) mukaan tiimi voi osata vihemman kuin tiimin jésenet erikseen
(2+2=3). Han viittaa tdlld synergian vastakohtaan idiergiaan. Keskustelu tiimissé johtaa
kaikkien kannalta epidtyydyttidviin kompromisseihin ja ehkdisee jokaisen parhaimpien
kykyjen esiin tulemisen. Idiergia sammuttaa tiimin jdsenten motivaation toimia kollek-
tiivin jdsenend, koska he eivit saa yhteiseen tiedonmuodostukseen mukaan omia merki-
tyksellisid kisityksiddn. Idiergia voi johtaa my0s kilpailutilanteeseen asiantuntijoiden
vilillad. Kaikkien osaaminen tulee kenties esille, mutta se ei yhdisty muiden késityksiin.
Tama voi joissain tapauksissa johtaa siihen, ettd yhteisen tiedonmuodostuksen sijasta
asiantuntijat tyoskentelevit yksin tai vain samanmielisten kollegoiden kanssa. (Parviai-
nen 2006b, 179-180.)

Jotta oikeanlaista tietoa muodostettaisiin, on asiantuntijan tiedettivé, miti héin tietaa,
ymmaértdd ja osaa suhteessa tiimin toisiin jdseniin. Asiantuntijalla on oltava jokin kasi-
tys siitd, mitd muut tiimin jésenet ajattelevat, tietdvét ja osaavat. (Hakkarainen ja Paavo-
la 2006, 237.) Toisaalta asiantuntijan on tiedettivd myos, mitd itse ei osaa tai muut eivit
osaa tai mikd ei edes kiinnosta. Tdma on avain tiedon muodostamiseen yhdessé, ja sitd
kutsutaan tiimin tai verkoston transaktiiviseksi muistiksi. Transaktiivisen muistin avulla
asiantuntijaryhmaén jdsenet pystyvit arvioimaan, mitd kukin osaa tehdé tiimissi. Projek-
tiluonteisissa ja pinnallisissa tyOyhteisoissé transaktiivista muistia ei vélttimatta kuiten-
kaan synny lainkaan. Toisaalta transaktiivisesta muistista saattaa seurata se, ettd tehtévit
jakautuvat epétasaisesti, ja niin sanotut vaikeat tehtdvit kanavoidaan joka kerta niille,
joilla osaaminen on jo huipussaan (Parviainen 2006b, 177; Hakkarainen 2003, 392).
Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd ihmiset pystyvét jo lyhytaikaisen tuttavuuden perus-
teella luomaan késityksen toistensa osaamisesta (Hakkarainen ja Paavola 2006, 237).
Tietoa rakentava subjekti ei ole endd yksilo vaan itse tiimi, kuten seuraavasta kuviosta

(kuvio 3) voimme péaétella.
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Kollektiivinen tiedon- Yksilon A tiedon-
rakennus

rakennus

Yksilon B tiedonra-
kennus

KTV:n tdydentiminen Kollektiivinen tieto-
Yksilon C tiedonra-
kennus — > varanto (KTV)

Osallisuus A: ja B:n
tietoon

Kuvio 3  Tietoperusteinen kollektiivinen asiantuntijuus (Parviainen 2006b, 181)

Jos kollektiivinen tiedonmuodostus on onnistunutta, kehittdd se myos kollektiivista
asiantuntijuutta tiimin jisenten kesken (kuvio 3). Yksilollisen asiantuntijuuden kannalta
keskeinen etu, joka saavutetaan, on se, ettei yksildiden tarvitse hallita kaikkea, vaan
osallistuminen kollektiiviin mahdollistaa pd4syn muiden asiantuntijoiden tietotaitoon ja
osaamiseen. Osallisuus kollektiivissa edellyttdd siis my0s sitd, ettd yksilo haluaa jakaa
omaa tietoaan ja luottaa muihin tiimin jaseniin. (Parviainen 2006b, 181.)

Kollektiivisella tietovarannolla tarkoitetaan tietoa, joka on kdtkettyd, mutta ei salaista
tietoa. Kollektiivisen tietovarannon tietoihin péédsee kuitenkin késiksi vain erityisosaa-
misen kautta. Kollektiivinen varanto antaa asiantuntijoille mahdollisuuden tiedon yhtei-
seen hyodyntdmiseen. (Saaren-Seppild 2006, 310.) Tadmad mahdollisuus syntyy, kun
tuotantoprosessi tunnetaan ja ymmarretddn kokonaisuudessaan. Varanto liittyy ldheises-
ti yhdessd toimimiseen yhteisdssd tai tiimissd, oma toiminta ndhdidin osana yhteisen
tuotannon kokonaisuutta organisaatio- tai ammattiryhmérajojen ylitse ja niistd huolimat-
ta. Tietovarannolla viitataan mahdollisuuksiin, jotka voivat avautua vain ammattilaisten
keskindisessd yhteistyOssa.

Tor Herneksen (2004) mukaan erilaisten asiantuntijakulttuurien vililld on monia ra-
ja-aitoja, jotka rajoittavat kollektiivisen asiantuntijuuden kehitystd. Naméi raja-aidat hin
jakaa fysikaalisiin, mentaalisiin ja sosiaalisiin. Fysikaaliset raja-aidat liittyvét vuorovai-
kutusta rajaaviin fysikaalisiin rakenteisiin sekd toimintaa ohjaaviin muodollisiin sdin-
toihin. Mentaaliset muurit liittyvit késitteisiin, joiden varassa asiantuntijat hahmottavat

asioita. Mentaalisia muureja syntyy silloin, kun tyokavereilla on esimerkiksi hyvin eri-
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lainen tyOhistoria tai toimintatavat. Télloin saattaa olla hyvin vaikeaa aluksi ymmartda
toisen ndkokulmia ja ajatuksia. Tétd tukee myoOs ajatus, ettd eri alojen ammattilaisten
toiminta perustuu erilaiseen sosiaaliseen kieleen, ammattislangiin, jolloin toisen alan
ammattilaisen kasitteiden ymmartdminen saattaa olla vaikeaa ja hidasta. Sosiaaliset
muurit ovat asiantuntijan ammatillisen roolin ja ammatti-identiteetin vaikutusta. Sosiaa-
linen muuri voi esimerkiksi syntyé, kun joku henkil6 on tottunut tydskentelemiin yksin
ja hénet laitetaan tyoskentelemédédn moniammatillisessa tiimisséd seké jakamaan tietdimys-
tddn. Tamid henkild voi kokea tilanteen hyvinkin vaikeaksi. (ks. myds Hakkarainen ja
Paavola 2006, 244-245)

Sosiaalista ndkdkulmaa oppimiseen ja tiedonjakoon valottaa sosiaaliseksi paddomaksi
nimetty ilmio, josta esimerkkind on yksilon mahdollisuus kdyttdd muiden osaamista
hyddykseen. Oppijoiden asemaa tarkasteltaessa, on heiddn omien resurssien ohella arvi-
oitava, miten he sijoittuvat suhteessa toisiin tiimin jaseniin. Kaytdnnossé tima tarkoittaa
sitd, mistd tiimin jdsen voi etsid tietoa ja osaamista sekd kenelle sitd annetaan ja missd
madrin. Satunnaiset ja epéviralliset tiedonldhteet voivat olla merkittdvii, ja toiminnan
taustalla vaikuttaa usein jokin piilossa oleva tekiji, jonka merkitystd ei ole helppo ha-
vaita. (Lehtinen & Palonen 1999, 158.)

2.2.2  Kollektiivinen kokonaisvastuu

Asiantuntijatydssd vastuun ulottuvuuksia on Saaren-Seppéldn (2006, 330) mukaan nel-
ja. Ammatillisella yksilovastuulla tarkoitetaan sitd, ettd tyo jaetaan erillisiin osiin, joista
jokaisella asiantuntijalla on oma vastuunsa eli henkilokohtainen vastuu tehdysté tydsta.
Vastuu otetaan omaan tietimykseen perustuvasta suorituksesta. Esimerkiksi leikkaajalla
on yksinkertaistettuna vastuu leikata ja kuvaajalla vastuu kuvata.

Vastuun toinen ulottuvuus on organisaatiovastuu. Silld tarkoitetaan eettisté ja juridis-
ta vastuuta ammattiryhméin kdytdntdihin sopeutumisesta yhteisdssd, jossa asiantuntija
toimii. Kolmas vastuun ulottuvuus liittyy néyttelijin/kuvattavan toimintaan ja hdnen
omaan vastuuseensa kameran edessd toimimisesta ja esimerkiksi julkisuudessa olemi-
sesta. (Saaren-Seppéld 2006, 330.)

Neljds vastuun alue liittyy yhteistoimintaan eli kollektiiviseen vastuuseen. Kollektii-
vinen vastuu on yksilon teoista riippumatonta, vaikka lopputulos ei sitd ole. Riippumat-
tomuudella tarkoitetaan sitd, ettd jos yksilo ei tee mitdédn, kollektiivinen osuus vas-
tuunotosta nikyy koordinoimattomuutena, puutteellisena yhteensovittamisena ja turvat-
tomuutena, eli kasvottomana vastuuttomuutena, jossa syyllistd ei voida maaritelld yksi-
16n4 tai organisaationa (Saaren-Seppéld 2006, 330)

Toisin sanoen kollektiivisessa vastuussa on kysymys ensinnédkin yhdessi toteutetta-

vasta tuotannosta, toiseksi yhteisesti sovitusta vastuun jakautumisesta tiimissd sekéd
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kolmanneksi yksil6llisen tarpeen mukaisesti ratkaistuista jirjestelyistd verrattuna tavan-
omaiseen tuotantoprosessiin. Kollektiivinen vastuu siis rakentuu keskindisen vuorovai-
kutuksen ja yhteisen suunnittelun avulla. Luottamus asiantuntijoiden keskinédisiin suh-
teisiin on avainkysymyksid tuotannon onnistumisen kannalta, ja vastuun jakaminen on
vaikeaa, jollei mahdotonta ilman keskindistd luottamusta. (Saaren-Seppald 2006, 330.)

Vastuun ulottuvuudet ovat suhteessa toisiinsa seuraavan kuvion (Kuvio 4) mukaisesti.

Asiantuntijan Asiantuntijoiden
ammatillinen yhteistoiminnan

yksilovastuu yhteisovastuu

Esiintyjén Organisaation

vastuu ja kokemus vastuu

turvasta

Kuvio4  Vastuun ulottuvuudet asiantuntijatydssd (mukaillen Saaren-Seppélé
2006, 331)

Kuvion 4 nuolilla kuvataan vastuun ulottuvuuksien suhteita. Salamanuoli esittda ris-
tiriitaa, joka syntyy jos kuvattavaa ei oteta yhdeksi tuotannon osapuoleksi asiantuntijoi-
den sopiessa keskenddn tuotannon etenemisestd. Ristiriita syntyy my®0s, jos yhteistoi-
minnasta ei sovita lainkaan. Ammattilaiset luottavat mieluummin toisten ammattilaisten
sanomaan kuin esimerkiksi kuvattavan omaan ndkemykseen kokonaisuudesta. (Saaren-
Seppéld 2006, 331.)

Televisiotuotannossa kollektiivinen vastuu tarkoittaa kaikkien ulottuvuuksien huo-
miointia. Eri ulottuvuuksien yhteyksien tunnistaminen ja vuorovaikutuksen avulla toi-
siinsa kytkeminen ovat térked osa kollektiivista asiantuntijuutta ja kollektiivisen tietova-
rannon nékyvéksi tekemistd. Jos vastuun kaikkia ulottuvuuksia ei huomioida, ei asetet-
tuja tavoitteita vilttdimattd saavuteta tai ainakaan niissd mittakaavoissa, missid on alun
perin sovittu. Yksi projektityon tunnetuista ongelmista on epdtasainen tydnjako tiimin
sisédlld. Jos asiantuntijat luottavat liitkaa sithen, mitd muut tekevit ja, ettdi muut tiimin

jasenet ottavat heiddn puolestaan vastuuta, vihenee helposti itsendinen ja syvéllinen
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ajattelu sekd oman tyonsi kriittinen arvioiminen. (Eteldpelto & Rasku-Puttonen 1999,
192.)

2.2.3  Kollektiivisen tyon organisointi

Koivusen (2007, 258; 270) mukaan kollektiivisesta yhteistyostd on loydettidvissd yhta-
laisyyksid, on kyse mistéd alasta hyvénsi. Han on tutkinut kirjallisuuden avulla eri tutki-
joiden esittimié kantoja kollektiiviseen asiantuntijuuteen ja tehnyt oman seitsemin koh-
dan kaésitteellistyksen (kuvio 5) siitd, miten kollektiivinen asiantuntijuus voidaan tunnis-
taa tiimeissd. Koivusen (2007, 258) mukaan kollektiivisuutta voidaan lisdtd ja sdilyttdaa
tiimissé kiinnittdmilld huomiota niihin tapoihin, miten yhteisty6ta organisoidaan.

Tyorutiinit (concrete work routines) ovat hyvin tirked osa kollektiivisuutta, ja jotkut
rutiinit ovat jopa elintdrkeitd tiimin toiminnalle. Rutiinien tulee kuitenkin olla asiantun-
tijoiden itsensd kehittdmié, kuten tietyt tavat, miten pdivé aloitetaan tai vaikkapa milloin
mennéén lounaalle. On tutkittu, ettd sddnndlliset rutiinit voivat olla tehokas tapa kollek-
titvisuuden esiintulolle. (Koivunen 2007, 270-271.) Vaikka eri televisiotuotantoja ei
valttdmattd tehddkidn aina samalla tiimilld, on joitain tiimista tiimiin ja tuotannosta tuo-
tantoon toistuvia rutiineja myos televisiotuotantotiimeissd. Useimmiten pdivéan kulku on
suunnilleen samanlainen: saapuminen kuvauspaikalle, valojen asettelu, kuvaus ja kuva-
uspaikan siivous. Televisiotuotannoissa on tyypillistd, ettei yhteispalavereja koko tiimil-
le ole juurikaan: on vain alkupalaveri ja mahdollisesti loppupalaveri.

Parviaisen (2006a, 11) mukaan nykyéin yhi useamman asiantuntija- ja tietotyoté te-
kevén tyosuhde on epétyypillinen pétkityd. Tyonkuvat ja jopa ammattinimikkeet voivat
vaihdella, vaikka ty0 itsessddn pysyisi samankaltaisena. Myos televisioalalla useimmat
tyoskentelevét freelancerina ja kilpailu tydpaikoista voi olla kovaa. Suuri vaihtuvuus
tiimeissd voi myds hidastaa tiimiin sitoutumista. Jos tyon rutiinit eivdt ole ennestddn
tuttuja, voi tdimé luoda epdvarmuutta tiimin jésenissid. TyOnteon aloittaminen on myds
helpompaa, jos tiimin rutiinit ovat selvid kaikille tiimin jisenille.

Yhteinen asia, joka ndyttdisi toteutuvan kollektiivisissa asiantuntijayhteisdissd, on
matala hierarkia (minimal structure). Matala hierarkia ja joustava organisaatiorakenne
edistdvit kollektiivisen asiantuntijuuden syntymistd. Matala hierarkia my&s mahdollis-
taa joustavuuden tiimeissd. Kun asiantuntija saa keskittyd omaan ty6honséd ja tehdd sen
joustavassa tyOympdaristossd, jossa valta ei ole sidottu tiettyihin henkil6ihin, on asian-
tuntijan ty0 tehokkaampaa kuin kenties muissa organisaatiomalleissa. Toisaalta tiimi-
tyOssd on kuitenkin tdrkedd, ettd joku ottaa ohjat késiinsd ja on lopulta vastuussa siiti,
mitd milloinkin tehddin. (Koivunen 2007, 271.)

Tarked asia, mikd yhdistdd kollektiivisia tiimejd, on se, ettd asioita voidaan ja halu-

taan jakaa. Tiedon jakaminen edellyttdd luottamusta ja avoimuutta. Tiedon jakamisen
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tulee olla vastavuoroista niin, ettd jokainen hyotyy jotain ja tiedon jakaminen toisille
tulisikin ndhdd kunnia-asiana. Tiimin jésenten tulisi tuntea toisiaan kohtaan empatiaa.
Sen lisédksi, ettd ollaan valmiita jakamaan tietoa, ollaan valmiita jakamaan myds omaa
aikaa, halutaan esimerkiksi vapaachtoisesti jadda ylitoihin, jos se parantaa merkittdvésti
tyon lopputulosta tai jos se esimerkiksi kehittdd omaa asiantuntijuutta. Suomenkielinen
termi tédlle tiedon jakamiselle ja avoimuudelle voisi olla esimerkiksi jalomielisyys
(generosity and gift giving). (Koivunen 2007, 267.)

Tarinankerronta (narratives and storytelling) on olennainen osa kollektiivista asian-
tuntijuutta. Se on tapa jakaa tietoa ja kokemuksia. On todettu, ettid tarinamuodossa tieto
tulee paremmin sisdistetyksi kuin formaalien ohjeiden tai taulukoiden muodossa. Ta-
rinankerrontaan pohjautuu esimerkiksi myds mentorointiohjelmat, joiden avulla saadaan
hiljaista tietoa julkiseksi tydyhteisdssd. Kommunikoinnin tulisi olla aina kaksisuuntais-
ta: on kerrottava ja kuunneltava. Tdlloin on my0s mahdollista saada tietoa toisten osaa-
misesta, mikd voi osaltaan auttaa oman asiantuntijuuden hahmottamisessa ja sen esiin-
tuomisessa. (Koivunen 2007, 272.)

Esteettisilld kyvyilld (aesthetic capabilities) tarkoitetaan 1ahinnd tyon tulosten jélked.
Asiantuntijat haluavat, ettid heidén tyonsé tulokset ovat niin sanotusti kauniita, ja vaikka
resurssit olisivat pienet, on tyon tulosten oltava tasolla, josta voidaan olla ylpeitd
(striving for beauty). Asiantuntijoilla on myos erityinen kyky kollektiiviseen rytmiin
(sense of rythm). Tiimin jdsenet pystyvéit hyvin tarkasti maarittelemidn oikean ajoituk-
sen ja kypsyyden, jolloin on aika siirtyd seuraavaan tehtdvéddn ja seuraavalle tasolle.
Tamain lisdksi asiantuntijat pystyvét halutessaan yhdistelemédén monia asiantuntijuuksia
isommiksi kokonaisuuksiksi esimerkiksi juuri moniammatillisissa ymparistdissa
(handicraft). (Koivunen 2007, 266; 272.)

Yksilollisyyden (individuality) korostaminen on tirkedd vaikka tiimissd tehdddnkin
yhdessd toitd. Jos yksilollisyyttd ei pystytd tarpeeksi korostamaan ja omaa asiantunti-
juutta ei saada kuuluviin tai asiantuntijalla ei ole lainkaan pditintdvaltaa, asiantuntija
tuntee tyonsd menevin hukkaan. Lopputuloksen kannalta ei kuitenkaan samankaltai-
suuden ja konsensuksen korostaminen loputtomasti ole hyvéstd, koska se ei johda par-
haaseen lopputulokseen. Néin ollen voidaan sanoa, ettd yksilollisyys tuo tiimille lisdar-
voa, mutta toisaalta litka yksilollisyys voi vihentdé kollektiivisuuden voimaa ja heiken-
tdd suoritusta. (Koivunen 2007, 269-273.)

Kollektiivinen asiantuntijuus tarvitsee myods erilaisten kykyjen ja maailmankatso-
musten yhteen liittdmistd. Ylittdmaéll4 tyon raja-aitoja on mahdollisuus parempaan tie-
don jakamiseen. Raja-aitojen ylitykselld (mixed practise zone) tarkoitetaan tilaa tai alu-
etta, jossa eri ammatinalat voivat keskustella ja vaihtaa ajatuksia, tietoja ja taitoja. Se on
ympaéristd, jossa asiantuntijuutta voidaan jakaa. Raja-aitoja voidaan ylittdd niin tiimin

sisdlld, kuin myos tiimin ulkopuolella toimimalla eri yhteisdissd ja jakamalla myos
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omaa osaamista muille. Tdhdn toimintatapaan tulisikin pyrkid. (Koivunen 2007, 266—

69; 73.)

Taulukko 1
(mukaillen Koivunen 2007, 271)

Kollektiivisen asiantuntijuuden ilmeneminen ja sen edellytykset

Empiiriset 16ydokset

Aiempi tutkimus

Tyorutiinit (concrete work routines)
- tavat tehd toitd
- asiantuntijan tietotaito

Barley & Kunda 2001, Gherardi 2001 & 2008, Bragd 2002, Porsan-
der 2000, Czarniawska 2004a

Matala hierarkia (minimal structure)

Barret 1998, Porsander 2000, Bragd 2002

Jalomielisyys (generosity and gift giving)
- tiedon jakaminen
- “itsensd likoon laittaminen”

Pineiro 2003, Rehn 2004, Fletcher & Kaufer 2003

Tarinankerronta (narratives and storytelling)
- kertominen ja kuunteleminen

Orr 1996, Czarniawska 2004b, Parry & Hansen 2007, Boje 1991,
Isaacs 1999, April 1999, Bragd 2002, Koivunen 2002 & 2003

Esteettiset kyvyt (aesthetic capabilities)
- rytmitaju
- pyrkimys kauneuteen
- tietojen yhdistdminen

Strati 1999, Guillet de Monthoux & Gustafsson & Sjostrand 2007,
Soila-Wadman 2003 & 2007, Koping 2007, Taylor 2002, Bragd
2002, Ramirez 1991, Ladkin 2008, Pineiro 2003, Case & Pineiro
2006, Gheraerdi 2001 & 2008

Yksilollisyys (room for individuality)
- asiantuntijuus tiimissé

Képing 2007

Raja-aitojen rikkominen (mixed practise zones)
- tiedon jakaminen yli tiimin rajo-
jen
- raja-aitojen ylittdminen

Bragd 2002, Czarniawska 2004a

Kollektiivinen asiantuntijuus on orgaaninen, muuttuva ja joustava prosessi, ty0ympé-

ristd, jonka asiantuntijat itse luovat. Vaikka esimiesten tulisi tukea ja pyrkid edistdméén

kollektiivisen asiantuntijuuden syntyd, sen syntyyn vaikuttaa hyvin moni osatekijd ja

ennen kaikkea asiantuntijat itse. Koivusen (2007, 270-273) kasitteellistys (kuvio 5) nos-

taa esiin muutamia kollektiivisen asiantuntijuuden ilmenemismuotoja sekéd kollektiivi-

suutta edistdvid ja sdilyttidvid osa-alueita. Tamén lisdksi kollektiivisuuden syntymiseen

vaikuttaa myods moni muu seikka, muun muassa tiimin yhteistyon onnistuminen ja esi-

miestyOskentely.
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2.3 Tutkimuksen viitekehys

Koska televisiotuotannosta ja sen lainalaisuuksista ei ole tehty juurikaan tutkimuksia, on
tdimédn tutkimuksen teoreettinen viitekehys koottu yksilollisen asiantuntijuuden seka
kollektiiviseen asiantuntijuuteen ja tyon organisointiin liittyvien teorioiden palasista
(kuvio 5). Asiantuntija on ldhtokohtaisesti aina oma yksilonsé, jolla on tietoa ja taitoa
enemmaén kuin muilla alalla toimijoilla. Usein asiantuntijan tietotaito on hyvin spesifid
ja liittyy johonkin erityisalaan. Kuten tdssd tutkimuksessa leikkaajan ty6 on muutakin
kuin vain kuvien yhdistdmistd perdjidlkeen, ohjaajan ty0 muutakin kuin “kuvataan”-
komennon huutamista, tuottajan tyé muutakin kuin excel-tiedostojen tekemistd ja ku-
vaajan tyd muutakin kuin rec-nappulan painamista. Asiantuntijan on televisiotuotannos-
sa toimittava tiimissd, yksin ei kukaan saa aikaan valmista televisio-ohjelmaa. On tehtd-
va yhteistyotd ja toimittava kollektiivissa moniammatillisessa ympaéristossa eli tehtdva
tiimityGté eri tuotannoissa (tuotanto 1, tuotanto 2, tuotanto 3).

Kuviossa 5 isoimman ympyrian kehdn muodostaa tiimityo. Kehd kuvaa sitd, miten
tuotanto on yksi projekti, jonka puitteissa asiantuntijoiden on televisioalalla toimittava.
Kehin sisélld on tutkimuksen kannalta olennaiset toimijat eli tuottaja, ohjaaja, kuvaaja
ja leikkaaja. Tuotannon toimijat ovat yksildasiantuntijoita alallaan ja jakavat tietoa seka
omaa asiantuntijuutta toisilleen tiimissd (asiantuntijuus). Sen liséksi, ettd asiantuntijat
jakavat omaa osaamistaan tiimissd, vastaanottavat he myos muiden asiantuntijuutta, jota
muut ovat yhteiseen tietovarantoon tallentaneet. Yhdessé siis asiantuntijat muodostavat
tietovarannon, jonka pohjalta syntyy televisio-ohjelma. Tuottajan ja ohjaajan tehtdvi on
myoOs kiyttdd valtaa tiimissd (johtajuus), ja johtaa tiimid toimimaan niin, ettd saadaan
televisio-ohjelma valmiiksi annetussa ajassa ja budjetissa.

Asiantuntijalla on tiimisséd vastuunsa, on yksilollinen vastuu seka tiimin yhteisvastuu,
joiden puitteissa on toimittava. Jotta kaikki tietdvédt omat vastuunsa, on oma ja toisten
tehtdavaalue tiedettdva. Esimiehen tehtdavi on kertoa kaikille heiddn osa-alueensa ja mer-
kityksensa tiimissd. Kun kaikille tiimin jdsenille on selvda, mitkd ovat heiddn vaatimuk-
sensa, rajoitteensa ja panoksensa tiimissd, on helpompi toimia tiimissd ja antaa oma
asiantuntijuutensa ja tietonsa tiimin kéytettdvidksi. Kun asiantuntijuutta jactaan tiimissa,
syntyy mahdollisesti kollektiivista asiantuntijuutta, joka on suurempi kuin yksittdisten
asiantuntijoiden summa. Kollektiivinen asiantuntijuus téssé tutkimuksessa tarkoittaa siis
yksilollistd asiantuntijuutta tiimissd, sen jakamista yhteistydssd muiden tiimildisten
kanssa unohtamatta vastuu- ja valtakysymyksid. Tiimity0 ja tuotanto voi joko onnistua
tai epdonnistua eri osa-alueiden yhteensopivuuden mukaan. Siithen, miten asiantuntijat
itse televisioalalla maédrittelevdt onnistumisen televisiotuotannossa tullaan palaamaan

tutkimusosiossa.
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Tuo 1

Johtajuus
Raja-aitojen rikkomipén
] [ Leikkaaja
Asiantuntijuus Vastuu Asiantuntijuus
Jalomielisyys Tarinankerronta
Yksilollisyys .
Tietovaranto Matala hierarkia

Vastuu Vastuu

Esteettisyys

Vastuu

Asiantuntijuus

X Asiantuntijuus

Kuvaaja

Johtajuus

Raja-aitojen rikkominen

|:||:|| > Onnistunut / epdonnistunut tuotanto

Kuvio 5  Asiantuntijuuden ilmeneminen tiimitydssa televisioalalla

Kuviossa 5 on ndhtdvissd tutkimuksen teoriaviitekehys kokonaisuudessaan. Luotu
malli antaa mahdollisuuden tutkia monipuolisesti tiimity6td televisioalalla. Koska tiimi-
ty0 ja asiantuntijuus ovat laaja alue tutkittavaksi, vaikkakin tdssé tutkimuksessa on otet-
tu erityishuomioon vain televisiotuotanto, niin viitekehyksen liséksi on otettu huomioon
televisiotuotannon tiimit kollektiivisuuden osalta Koivusen (2007, 271) kisitteellistyk-
sen mukaisesti. Tutkimuksen viitekehykseen ndma kasitteellistykset on lisétty tiimityon
kehdin, lukuun ottamatta raja-aitojen rikkomista. Raja-aitojen rikkomisella tarkoitetaan

laajempaa tiedon liikkumista ja viitekehyksessa télld onkin viitattu muihin tuotantoihin
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ja tiimeihin. Koivusen (2007, 271) seitsemén kollektiivisen asiantuntijuuden ilmene-
mismuotoa ovat:

1) tyorutiinit (concrete work routines)

2) matala hierarkia (minimal structure)

3) jalomielisyys (generosity and gift giving)

4) tarinankerronta (narratives and storytelling)

5) esteettiset kyvyt (aestahetic capabilities)

6) yksilollisyys (individuality)

7) raja-aitojen rikkominen (mixed practise zones)

Niiden viitekehyksen antamien mahdollisuuksien valossa saadaan televisioalan tii-
meille ja esimiehille, organisaation johtoportaalle kdyttokelpoisia ajatusmalleja sen poh-
timiseksi, miten tiimien toimintaa voidaan tehostaa ja miten kollektiivista asiantunti-
juutta voidaan televisiotuotantotiimeissd lisdtd ja sdilyttdd. Tukeeko televisiotuotanto-
tiimin toiminta kollektiivisuutta ylipdansd? Mitkd kollektiivisen asiantuntijuuden ilme-

nemismuodot erityisesti televisiotuotantotiimeissd on hankala toteuttaa ja miksi?
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3 TELEVISIO-OHJELMAN TEKEMISEN KOKONAIS-
PROSESSI

3.1 Ideasta televisioon

Televisiotuotanto on projekti eli hanke, joka tehdddn kerran. Puhutaan myo0s tuotanto-
kausista, jolloin yhdelld kaudella tarkoitetaan yhtd tuotantoa eli projektia. Tuotannolla
on tavoite, suunnitelma tavoitteen toteuttamiseksi, aikataulu ja tekijat. Projekti eroaa
prosessista silld tavoin, ettd kun ldhdetddn tekeméddn tiettyd projektia, se voidaan tehdi
ainutkertaisella tavalla tai tietylla prosessilla. (Pesonen 2007, 13) Jos esimerkiksi teh-
ddin uusi tuotantokausi Meidin hadt -ohjelmalle, on kyseessa projekti. Kun jaksoja ale-
taan kdytdnnossa tuottaa, tehdddn tyo jollakin tietylld tavalla eli prosessilla: ensin mieti-
tddn mitd resursseja tarvitaan ja kirjoitetaan kasikirjoitus, sitten kuvataan, minka jalkeen
jaksot leikataan.

On olemassa esituotanto, tuotanto seki jalkituotantovaihe. Eri vaiheisiin kuuluu eri-
ndisid tyoprosesseja. TyOprosessin vaiheet voivat kuitenkin olla osittain paillekkaisié, ja
yksittédisten televisiotuotantojen vélilld saattaa olla joitakin eroja riippuen esimerkiksi
budjetin suuruudesta. Kun jilkituotantovaihe on ohi, luovutetaan valmis tuotantokausi
kanavalle. Kun tehdddn seuraava tuotantoprojekti samassa tuotantoyhtidssd, kaytetdan
mitd todenndkdisimmin samaa prosessia. Aikaisemmista tuotannoista opitaan ja parhaat
tavat muunnellaan seuraavaa tuotantoa varten, mutta perusteiltaan sama prosessi toistuu
uudestaan ja uudestaan. (Hart 1999, 2-3.)

Esituotantovaiheessa, eli kun ohjelman idea on keksitty, alkaa sen tydstdminen. Ai-
heen tai idean ympariltd kerdtdén taustatietoja, jotka sitten puetaan muotoon, jossa yh-
distyvit tarinan kannalta olennaiset osaset. Tiiviimmilld&n ndma osaset 16ytyvét synop-
siksesta eli noin A4-kokoisesta arkista, jossa kerrotaan ohjelman juoni ja tarkoitus. Sy-
nopsis on tdrked silloin, kun ohjelmalle aletaan etsid rahoittajaa, eli ensinndkin tuotan-
toyhtion tukea, sekd toiseksi televisiokanavaa, jolle ohjelma voitaisiin myydd. Téssa
vaiheessa tuottajan verkostot ovat tirkeitd. Ennakkosuunnitteluvaiheessa mietitddn tark-
kaan, minké&laista kuvamateriaalia eri kohtauksia varten tarvitaan ja milld tavoin eri ti-
lanteet voidaan toteuttaa. Kuvauspaikkojen etsinti (location scouting) ja casting eli hen-
kiloiden valinta ohjelmaan ovat hyvin térked vaihe ohjelman synnysséd (Eriksson-Piela
2006, 278-279; Kellison 2006, 7; Saksala 2008, 75-77.)

Tuottaja valitsee tuotannolle tyoryhmén, jonka kanssa se tulee tydskenteleméén.
Tyo6ryhméan koko vaihtelee projektin koosta riippuen. Esimerkiksi Suomessa isoja tuo-
tantoja, kuten Idols, voi olla tekemésséd jopa 100 henkil6d, kun taas jonkin dokumentin
aikaansaamiseksi riittdd alle kymmenen hengen tyoryhmi. Myds ohjaajalla on usein

valtaa vaikuttaa, kuka tulee tuotannon kuvaajaksi tai leikkaajaksi. Kun tyoryhméd on
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valittu, voidaan aloittaa kuvaukset tuottajan aikatauluttamien paivien mukaan. Eli péds-
tdén esituotantovaiheesta toteutukseen (Kellison 2006, 7).

Kuvauspdivit ovat yleensd hyvin nopeatempoisia, koska kaikki materiaali, joka on
sovittu kuvattavaksi sind pdivdnd, on myos saatava kuvatuksi. Kokonaistuotannon kan-
nalta kuvauspdivissd maksaa tyoryhmin palkkojen lisdksi esimerkiksi vidlinevuokrat.
Harvalla tuotantoyhtiolld on omasta takaa kaikki tarvittava tekniikka. Ohjaaja on kuva-
uspaikalla tiimin johtaja ja vastuussa siitd, mitd kuvauksissa tapahtuu ja kuinka hyvaa
materiaalia saadaan kuvatuksi. (Eriksson-Piela 2006, 281.) Tuottaja ei valttdmattd ole
lainkaan paikalla kuvauksissa, vaan hoitaa asioita ja organisoi ryhmén toimintaa toimis-
tolta késin.

Kun materiaali on saatu kuvattua, on jilkituotannon aika. Jélkituotannolla tarkoite-
taan aikaa, joka kuluu ohjelman leikkaamiseen, dénisuunnitteluun ja mahdollisen arkis-
tomateriaalin kokoamiseen. Tdma vaihe voi pisimmillddn kestdd jopa kuukausia. (Eriks-
son-Piela 2006, 281.) Kun tuottaja, ohjaaja seki televisiokanava ovat hyvéksyneet oh-
jelmajaksojen viimeiset versiot (final cut), voidaan ohjelma nayttaa televisiossa. Kiy-
tdnndssd varsinkin televisiotuotannoissa jélkituotantovaihe on yleensd hyvin lyhyt. Kun
viimeisid ohjelman jaksoja vield kuvataan, voivat ensimmaiset jaksot tulla jo televisios-
ta. Kanava toimii tiedon vélittdjand ja katsojan ddnitorvena tuotantoyhtidille, jotta tuo-
tantoyhtidissd osataan tehdd oikeanlaista ohjelmaa oikeaan aikaan. Téll6in kanavalla on

ndyttdd sitd, mitd katsojat toivovat ja haluavat katsoa.

3.2 Tuotantotiimin jisenet televisiotuotannossa

Televisiotuotannoissa on mukana monia eri tahoja. Televisioala on omalla tavallaan
hierarkkinen. Kaikilla tuotannon tekijoilla on oma paikkansa tuotannossa, ja he sen
myos itse tietdvit, koska useimmiten kaava toistuu tuotantoyhtidsti toiseen. Kaikki ei-
vit voi olla vastuussa kaikesta, kaikilla ei voi olla samanlaista paatdntdvaltaa. Kuviossa
6 voidaan ndhdd hieman isomman budjetin tuotannon eri osa-alueet ja esimerkkihierar-
kia. Kuviossa on ndhtdvissd my0s tuotantoyhtion ulkopuoliset tahot, jotka vaikuttavat

ohjelman teon prosessiin.
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Ostaja
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Kuvio 6  Televisiotuotantoon liittyva hierarkia

Kanava ostaa ohjelmia eri ohjelmapaikoille katsojien mukaan. Yrityksen edustaja
myy joko yrityksen omia kehittelemié ohjelmia tai ulkomailta ostettuja formaatteja ka-
navalle. My0s kanava voi olla aloitteentekijénd ja pyytid tuotantoyhtiotd tekemdan oh-
jelman, joka sopii juuri tietylle katsojakunnalle tiettyyn ohjelmapaikkaan. Kun ostopéa-
tos on saatu, alkaa tuotantoprosessi, jossa ensimmaédisend mukana yleensi on tuottaja.
Tuottaja kokoaa itselleen tuotantotiimin, joka alkaa konkreettisesti valmistaa televisio-
ohjelmaa. Tuottajan vastuulla on usein my0s yhteistydyritykset ja suhteet mediaan eli
esimerkiksi lehdistoon. Kuvion 6 organisaatiokaavio ei ole virallinen kaavio jokaisesta
televisiotuotannosta, vaan esimerkki siitd, miltd jonkin tuotannon hierarkia voisi niyt-
tad. Tuotannon resurssien mukaan myos osa henkildistd voi toimia useammassa roolissa
tuotannossa. Esimerkiksi tuotantoassistentti voi olla my0s kuvaussihteeri ja still-kuvaaja

tai ohjaaja voi olla myds kisikirjoittaja ja toimittaja.

3.2.1  Tuotantoporras

Vastaavalla tuottajalla tarkoitetaan rahoittajaa, levittdjayhtion tuottajaa tai esimerkiksi

kanavan tuottajaa, joka ei ole vélttdmattd lainkaan tekemisissé televisio-ohjelman opera-
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tiivisen toiminnan eli tuottamisen kanssa. Joissakin tuotantoyhtidissd tétd hierarkkista
rakennetta on kuitenkin pyritty madaltamaan: vastaava tuottaja on ajoittain myds ohjel-
mien tuottaja ja osallistuu ndin ollen operatiiviseen toimintaan tuotannosta riippuen.
(Kellison 2006, 6; Hart 1999, 18.)

Tuottaja on tuotannon ja tyoryhmin esimies, eli hénelld on tuotannon aikana ylin
pédtosvalta. Tuottaja vastaa tuotannon aloittamisesta ja sen lopettamisesta. Tuottaja
omistaa ohjelman ja on siitd vastuussa. Silloin kun tuottaja ei ole mukana tuotantotiimin
toiminnassa, vaikuttaa hén tiiminsi toimintaan kuitenkin monella tavalla, kuten omalla
kayttaytymisellddn ja esimerkillddn. Koska hdn on myos se, joka valitsee ryhmén jdse-
net ja aikatauluttaa tuotannon, on tuottajalla suuri vastuu tiimin ilmapiiristd ja tiimiin
valikoituneista ihmisistd ja heiddn keskindisistd kemioistaan. (Hyytid 2004, 60-61;
Kellison 2006, 4, 12—13; Hart 1999, 19.)

Hyytidn (2004, 60) mukaan tuottajalla on kokonaisvastuu tekijoisté tiimissad. Tuotta-
jan tehtdvd on varmistaa mahdollisimman suotuisat olosuhteet eri asiantuntijoiden kit-
kattomalle tyoskentelylle sekéd toisaalta mahdollisimman suotuisat olosuhteet eri osa-
alueiden yhteiselle tyoskentelylle. Tuottajan on oltava epdvarmoina aikoina turvaverk-
ko, tuottaja ei voi antaa periksi silloin, kun eteen tulee vaikeuksia, vaan hdnen on taistel-
tava turvatakseen muille tekijdille tilaa toimia. Tdimé on myds osa tuottajan ammattitai-
toa, kykyd selvittdd tilanteet ohjelman eduksi. Vastuu kytkeytyy valtaan rahan kautta.
Koska tuottajalla on ohjelman tekemiseen tarvittavat rahat, on hinelld myds valtaa méa-
ratd rahojen kdytostd. Rahalla hankitaan resursseja tuotantoon eli ohjelman tekemiseksi.
Taiteelliset suunnitelmat ja visiot vaativat toteutuakseen juuri néiti resursseja. Se, miten
raha jaetaan eri resurssien kesken, on solmukohta, jossa eri asiantuntijoiden toiveet ja
todellisuus kohtaavat. Tuottajan tehtivd on selvittdd tdimd solmukohta. (Hyytid 2004,
60—-61; Kellison 2006, 12.)

Tuottaja pystyy vaikuttamaan paljon televisio-ohjelman sisdltéon niin halutessaan ja
kyetessddn. Taiteellinen vastuu on korostunut tuottajan tydssd niissd valinnoissa, joita
hin tekee. Jos mietitddn sitd, kuinka perilld tuottajan tulisi olla esimerkiksi ohjelman
tarinasta, on siithen yksiselitteinen vastaus: ilman tietoa ja taitoa ymmartid ei voi tehda
oikeita valintoja ohjelman kannalta. Jotta tuottaja pystyy hallitsemaan tuotannon koko-
naisprosessia, on tuottajalla oltava laaja tuntemus televisiotyon prosesseista, tekniikasta
sekd sisdlldistd. Muun muassa resurssien kohdentaminen oikeaan paikkaan on haasta-
vaa. Esimerkiksi jos kuvausaikaa pidennetéén, voidaan leikkausaikaa vastaavasti joutua
lyhentdméadn. Kokonaisuuden ylldpitdminen on sitd, ettd tasapaino sdilyy. (Hautakangas
1991, 40-41; Saksala 2008, 52.) Olennaista on tuottajan kiinnostus seké sisdllollisistd
ettd resurssikysymyksisté, koska ne ristedvit jossain kohtaa aina (Hyytiad 2004, 62).

Joissain tapauksissa, varsinkin suuremmissa tuotannoissa tuotantopdillikkd on tuo-
tannon operatiivinen pééllikko ja vastaa muun muassa budjetista ja sopimuksista. Tal-

16in tuottaja keskittyy hoitamaan suhteita sponsori- ja yritysyhteistyokumppanien kans-
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sa. Tuotantoharjoittelijan, -koordinaattorin tai -assistentin tehtdvdan kuuluvat tuotanto-

paéllikon avustaminen seké erilaiset raportoinnit. (Kellison 2006, 12.)

3.2.2  Ohjaaja

Ohjaaja on tuotannon térkein taitelija. Hédn siis valvoo ja on vastuussa kaikesta kuvaa-
misesta ja leikkaamisesta: ohjaajan tehtdividnd on varmistaa, ettd asiat ndyttdvat ja kuu-
lostavat hyviltd ja toimivat ylipddtddn myds televisioruudulla. Toisaalta on hyva muis-
taa, ettd televisio-ohjelman tekeminen on ryhmétyd6té ja ohjaajan on kyettdva kommuni-
koimaan toiveensa ja ajatuksensa sekd ndyttiméén suunnan tiimin muille jisenille. Te-
levisio-ohjelman tekemisessd yhteistyd on kuitenkin onnistumisen edellytys. Ohjaajan
tehtdvd on siis hallita kokonaisuutta niin, ettd lopputulos olisi enemmaén kuin osateki-
joidensd summa. Jos ajatellaan ndin, kuulostavat ohjaajan ja tuottajan toimenkuvat hy-
vinkin samankaltaisilta, vaikka heidén vastuualueensa eroavatkin toisistaan. Ohjaajalla
on paidsy ldhes kaikkiin televisiotuotannon prosessin osa-alueisiin, vaikkakin harvoin
ohjaaja puuttuu taloudelliseen péddtoksentekoon. Tdmén takia ohjaaja pystyykin kanta-
maan ohjelman taiteellista kokonaisvastuuta. (Hyytid 2004, 62—65; Hart 1999, 19.)
Ohjaajan apureina toimivat ensimmadinen ja toinen apulaisohjaaja sekd mahdollisesti
jopa kolmas apulaisohjaaja. Ensimmaisen apulaisohjaajan tehtdvé on vastata aikataulut-
tamisesta yhdessé tuotantopdillikon kanssa, hdnen tehtdvénddn on toimia operatiivisena
esimiehend kuvauspaikalla ja antaa esimerkiksi valmistautumis-, kdynnistys- ja purku-
komennot. Toisen ja kolmannen apulaisohjaajan tehtdvéna on toteuttaa ohjaajan ja apu-
laisohjaajan tehtdvipyynnot ja koordinoida avustajien liikkeitd. (Panula 2009.) Televi-
siotuotantojen resursseista johtuen niin ei usein kuitenkaan ole, vaan kaikki pyritddn
tekemddn mahdollisimman pienelld tuotantotiimilld. Joskus draamatuotannoissa nikee
elokuvamaailmassa tyypillistd kokoonpanoa tiimeissé eli, esimerkiksi apulaisohjaajia ja

muita avustavia tehtdvia on tuotannossa enemman.

3.2.3  Kuvaaja ja leikkaaja

Kuvaaja vastaa siitd, mitd katsoja ndkee kankaalla. Kuvaaja tekee kuvasuunnitelman
yhdessd ohjaajan kanssa, sekd he yhdessd suunnittelevat muuan muassa niyttelijdiden
asemoinnin ja lavastuksen visuaalisen ilmeen. Usein kuvaaja on myds valaisija. Kuvaa-
jan apuna ovat ensimmadinen kameramies, toinen kuvaaja tai kamera-assistentti, jotka
vastaavat kamerakalustosta, sen testaamisesta ja ennen kaikkea skarppaamisesta eli ku-
van tarkkuuden séatelystd. (Hart 1999, 7, 20.) Toinen kuvaaja kuvaa yleensa kuvitusku-

via eli kuvia, joita tarvitaan siirtymissé leikkausvaiheessa.
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Leikkaajan ty6td on jdlkituotanto yhdessd ohjaajan kanssa. Ohjaaja antaa ohjeet ja
leikkaaja leikkaa. Ohjaajalla on ylin valta lopputulokseen, mutta leikkaajan ammattitai-
don mukaan lisdtddn kuitenkin jotain lisdd. Leikkaaja voi joutua tekemddn hyvin itse-
ndistd tyOtd, tai ohjaaja voi antaa hinelle hyvinkin yksityiskohtaiset ohjeet. Leikkaaja
kokoaa yhteen kuvatusta materiaalista parhaat palat ja jisentdd ne tarinaksi késikirjoi-
tusta mukaillen. Tdmaén liséksi leikkaaja usein lisdd my0s ddnen ja musiikin ohjelmaan —
alku- ja lopputekstejd sekd muuta grafiikkaa unohtamatta. (Angell 2002, 118; Hart
1999, 4-5.)

Paras lopputulos syntyy, kun pitkddn yhteistyotd tehneelle ohjaaja-kuvaaja-tyoparille
on syntynyt oma kieli ja yhteinen ndkemys. Télloin se heijastuu myos leikkaamoon eli
edittiin ja leikkaajankin ty6 helpottuu. (Saksala 2008, 60.)

33 Alan erityispiirteiti

Televisiotuotannoissa on omanlaisensa tydkulttuuri, joka muodostuu tydnteon tavoista,
tyOyhteison toimintatavoista sekd sosiaalisista suhteista ja verkostoista. TyOkulttuurin
edustajat jakavat ammattitodellisuutensa realiteetit, esimerkiksi yhteisen ammattikielen,
yhteiset sosiaaliset normit ja moraalikésitykset. Tyokulttuurin kdytdnndt usein muodos-
tuvat ihmisten kanssakdymisestd eivdtkd niinkddn virallisten organisaatiotahojen kés-
kystd. Televisiotuotannon tuottajan, ohjaajan, kuvaajan tai leikkaajan tyokulttuuria
muodostetaan koko media-alan verkostoissa sekd yksittdisissd tuotantokohtaisissa tyo-
projekteissa. Nama ammattiverkostojen ja yksittiisten projektien dimensiot limittyvit
toisiinsa sen vuorovaikutuksen ja yhteistoiminnan kautta, jota televisio-ohjelman val-
mistuminen edellyttida. (Eriksson-Piela 2006, 276.)

Mediataiteen perustietimys ja sen mukanaan tuoma asiantuntijuus on yhteistd kaikil-
le televisio-ohjelman tekemisessd mukana oleville henkil6ille. Erikoistumisala mééritte-
lee kuitenkin sen ammattitaidon alueen, jonka televisiotuotantotyontekijd hallitsee.
Leikkaajalla on oltava rytmitajua, kuvaajalla visuaalista ndkemystd, kun taas tuottajalla
on oltava taiteellisen puolen liséksi kaupallista tietotaitoa, jotta esimerkiksi budjetin
tekeminen ja rahoituksen hankkiminen onnistuu. Luonnollisesti esimerkiksi kuvaami-
seen ja leikkaamiseen tarvittavan kaluston hallinnointi on térked osa kunkin asiantunti-
jan ammattitaitoa. (Eriksson-Piela 2006, 294.)

Ammattitaitoinen kuvaaja tai leikkaaja hallitsee oman erikoisalansa niin hyvin, ettid
voi ehdottaa ohjaajalle paljonkin omia ndkemyksiddn. Jos leikkaaja ja/tai kuvaaja ovat
tehneet paljon yhdessé toitd ohjaajan kanssa, ei heiddn tarvitse valttdmattd kdyda pal-
joakaan ohjaajan kanssa valmistavia keskusteluja tehddkseen tyonsi. Mikéli tyoryhma
tuntee toisensa hyvin, on ohjelman teon onnistumista edellyttavad luottamussuhde lu-

jempi kuin silloin, jos ei entuudestaan ole oltu tekemisissd. On kuitenkin muistettava,
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ettd jokainen tuotanto on erilainen ja ainutkertainen prosessi. (Eriksson-Piela 2006,
294-295.)

Televisio-ohjelman tekeminen onkin ennen kaikkea yhteisty6té, joka néyttiytyy eri
alojen asiantuntijoiden ammattitaitona ja kykynd hyddyntdé sitd. Johtajan rooli televi-
siotuotannossa on ldhinnéd hyvén ilmapiirin luomista, tyéryhmén yhteishengen luomista,
kykyd vaatia tyoryhmén jdseniltd tietynlaista tyOpanosta, kykya tehdd paatoksia ja ky-
kyéd saada muut toimimaan omien taiteellisten késitysten mukaan. Televisiotuotannossa
johtajan rooli on hankala. Kun toisaalta tulisi pitdd huolta siitd, ettd muut toimivat tehty-
jen pédtdsten mukaan, on toisaalta annettava muille ammattilaisille tilaa. (Eriksson-
Piela 2006, 295; 299.)

Hyvélla ohjelmantekijdlld on hyva ja laaja yleissivistys. Hdn tuntee myos jonkin alan
tai aihealueen syviéllisesti. Luova ajattelu televisiotuotannossa ei perustu sattumaan
vaan tietoon, oman alan hallintaan ja osaamiseen. Pitdd yhdistelld asioita, arvioida ja
vertailla, silloin voi luoda uutta. (Saksala 2008, 65.) Yksilon lahjakkuus moninkertais-
tuu kollektiivissa, kun erilaiset persoonallisuudet kasvattavat idean yhdessd valmiiksi
ohjelmaksi (Hyytid 2004, 153).
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4 TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN

4.1 Tutkimuksen empiriaan liittyvit valinnat

Tdmén tutkimuksen ldhtkohtana on tarkastella tutkittavaa ilmiotd kvalitatiivisesti eli
laadullisesti. Yhtend laadullisen tutkimuksen ldhtdkohtana on kuvata todellista eldmaa.
Tutkimuksessa on pyritty mahdollisimman kokonaisvaltaiseen kohteen tutkimiseen eika
niinkdin yritetty todentaa jo olemassa olevia totuusvaittimié. Teorian testaamisen sijaan
pyrittiin aineiston monitahoiseen tarkasteluun. Tayttd objektiivisuutta ei talla tutkimuk-
sella voitu perinteisessd mielessd saavuttaa, silld tutkimuksen tekijan omat arvoladhto-
kohdat vaikuttavat osaltaan sithen, miten tutkittavaa ilmioti on pyritty ymmaértdméaén ja
tulkitsemaan. Tutkimuksen tulokset ovatkin ehdollisia ja rajoittuvat tiettyyn aikaan ja
paikkaan. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2001, 152, 155.)

Laadullisilla tutkimuksilla on useita yhteisid piirteitd, jotka voidaan havaita my0s
tissd tutkimuksessa. Tutkimuksen aineisto kerdtddn luonnollisissa ja todellisissa tilan-
teissa pyrkimyksend kokonaisvaltainen tiedonhankinta. Tiedonkeruun instrumenttina
suositaan ihmistd ja erityistd huomiota kiinnitetddn sithen, ettd tutkittavien ndkokulmat
pédsevit esiin. Jotta uudet ja mahdolliset odottamattomat ndkdkulmat padsevit esiin, on
tutkimussuunnitelma muotoutunut tutkimuksen edetessé ja sitd on muokattu joustavasti
olosuhteiden mukaan (Hirsjarvi ym. 2001, 155.)

Tutkimuksen tarkoitusta varten aineisto on kerédtty teemahaastattelujen avulla. Haas-
tatteluja varten rakennettiin tutkimuksen teoriaosuuden ja tutkijan viitekehyksen perus-
teella haastattelurunko. Tdmén tutkimuksen teema-alueita ovat 1) ammattitaito ja am-
matti-identiteetti sekd yksilollinen asiantuntijuus, 2) tiimitydskentely ja yhteistyd seké
verkostot, 3) valta ja vastuu sekd johtaminen, 4) tiedon jakaminen ja palautteen antami-
nen seké kilpailuasetelmat.

Kysymysten luonne vaihteli riippuen haastateltavan tehtdvinkuvasta organisaatiossa,
mutta padteemat olivat kaikille haastateltaville samat. Haastattelun aikana tarkentavat
kysymykset olivat ldhinnéd haastattelun kulkua ohjaavassa roolissa. Kysymysten esitti-
misjdrjestys saattoi vaihdella, niin kuin on teemahaastatteluille tyypillistd. Haastattelun
runkoa ja avustavia kysymyksid muotoiltaessa pyrittiin varmistamaan, ettd haastattelun
aikana sdilyi mahdollisuus my0s uusien asioiden esiin nousemiseen ja tutkimiseen. Silld
tavalla varmistetaan, ettd tutkimus noudattaa laadullisen tutkimuksen henked, jolle on
olennaista, ettd tutkijalla ei olisi liian vahvoja ennakkokésityksid tutkittavasta aiheesta.
(Bryman & Teevan 2005, 186.)

Tutkimuksen teemahaastattelussa pyritddn keskustelunomaiseen kanssakdymiseen
ennemminkin kuin kysymys—vastaus-haastattelutyyppiin. Haastattelu eroaa tavanomai-

sesta keskustelusta kuitenkin siind, ettd haastattelun tarkoituksena on kerdtd informaa-
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tiota ennalta laaditun suunnitelman mukaisesti. Haastateltava vastaa omin sanoin ja
madrittelee jopa haastattelukysymykset sellaisiksi, jotka kuvastavat hdnen tapaansa aja-
tella. Haastattelutilanne on lisdksi syntynyt haastattelijan aloitteesta, ja se vaatii haastat-
telijalta kykya motivoida haastateltavaa ja vakuuttaa haasteltava haastattelun luottamuk-
sellisuudesta. (Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2005, 104.)

4.2 Tutkimuksen kohdeorganisaatiot

Tutkimuksen empiirisend kohteena ovat kolme Helsingin alueella toimivaa televisio-
ohjelmien tuottamiseen erikoistunutta tuotantoyhtiotd. Kaikki tutkimuksessa mukana
olleet yritykset ovat Suomen suurimpia toimijoita alallaan. Useimpien tuotantoyhtididen
tyontekijdt ovat freelancereita ja toimivat samanaikaisesti monessa eri yhtiossid. Tamén
takia tutkimuksessa ei keskitytty yhteen tiettyyn yritykseen, vaan haluttiin saada kattava
kuva koko alasta ja sen toimijoista. Haastateltavat valittiin harkinnan mukaan niin, ettd
joukossa ovat edustettuina eri tuotantoyhtididen kolme erilaista televisiotuotantotiimia.
Ensin otettiin yhteyttd tuotantoyhtidihin, jonka jélkeen tuotannot valittiin toimitusjohta-
jan suosituksesta. Eniten valintaan vaikuttivat tuotantojen aikataulut ja ithmisten tavoi-
tettavuus. Jokaisesta kolmesta eri tuotantoyhtidstd siis valittiin yksi tuotanto, jonka
ydintiimid eli tuottajaa, ohjaajaa, kuvaajaa ja leikkaajaa haastateltiin. Tutkimukseen
valittiin ndmad televisio-ohjelman tekemisen neljd ammatillista ndkokulmaa, koska hei-
din keskindinen toimiva yhteistyé on onnistumisen edellytys. Televisio-ohjelman teke-
misessé tarvitaan sekd yksilollistd asiantuntijuutta ettd yhteistyota.

Aineistoon pyrittiin saamaan mukaan haastateltavia, joiden kokemus media-alasta on
vidhdinen sekd vastaavasti henkilditd, joilla kokemusta on karttunut jo useita vuosia.
Useamman vuoden alalla toimineet kenties ymmartdvit asiantuntemusta televisiotuo-
tannossa paremmin. Usein tyduran pituus korreloi kokemuksen kanssa ja tdmén takia oli
hyvé, ettd haastatelluista valtaosa oli jo useamman vuoden alalla toimineita. Yhteensa
suoritettiin 12 puolistrukturoitua teemahaastattelua.

Keskiméaéarin tyokokemusta haastatelluilla oli kertynyt yli kymmenen vuotta. Vihiten
aikaa alalla oli ollut erds leikkaaja, joka oli tehnyt alalla t6itd viisi vuotta. Pisimpéén
alalla oli ollut kuvaaja, jolla tydkokemusta oli 28 vuotta. Tatd yhtd poikkeusta lukuun
ottamatta tuotantoryhmén kokeneimpia olivat selkeésti tuottajat sekd ohjaajat. Tdma
tietenkin yleensdkin on luonnollista, koska tuottajat ja ohjaajat ovat suurimmassa vas-
tuussa ohjelman valmistumisesta. Haastatelluista suurin osa oli medianomeja, vain muu-
tama oli oppinut kokemuksen kautta. Tuottajia lukuun ottamatta haastatellut televisio-
tuotantotiimin jésenet olivat kaikki freelancereita.

Kaksi haastateltavista tuotantotiimeistd, oli tehnyt suomalaisia lifestyle-ohjelmia, yk-

si tiimeistd oli tehnyt taas selkeésti vithde-/komediaohjelmaa. Kyseessé olevat lifestyle-
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ohjelmat olivat tuotannoltaan pitkdkestoisempia kuin tutkimuksessa mukana ollut viih-
deohjelma, jonka tapauksessa suurin osa ohjelman toteutusta tarkoitti suoraa lédhetysta.
Tutkimuksen kaksi lifestyle-ohjelmaa olivat myds hierarkialtaan raskaampia ja niissé
korostui selkeédsti vastaava tuottaja—tuottaja—tuotantopaillikkd—tuotantoassis-tentti-
hierarkia, kun taas viihdeohjelmassa vastaavan tuottajan jdlkeen vastuussa oli tuotanto-
paéllikko. Tama tarkoitti 18hinné sitd, ettd vithdeohjelman vastaava tuottaja oli myds
yrityksen edustaja ja ndin ollen vastasi kysymyksiin myds yrityksen kannalta. Viihdeoh-
jelmassa oli my0Os kaksi ohjaajaa, joista vain toista haastateltiin. Ohjaajilla oli selkeét
roolit tuotannossa eli toinen ohjaaja keskittyi enemmaén néyttelijéiden ohjaamiseen, jo-

ten tarvittava tieto tiimin vuorovaikutuksesta saatiin.

4.3 Haastattelujen suorittaminen ja analysointi

Haastattelujen avulla pyrittiin saamaan mahdollisimman rikas aineisto ja kattava kuva
kohdeorganisaatioissa vallitsevasta yksilollisestd ja kollektiivisesta asiantuntijuudesta
sekd niiden vaikutuksesta televisio-ohjelman tuotannon onnistumiseen. Mielenkiinnon
kohteeksi nousivat tdlloin yksilon asiantuntijuus verrattuna kollektiiviseen asiantunti-
juuteen, tiedon, vallan ja vastuun jakaminen organisaatioissa seké tiimin vuorovaikutus.
Lisédksi pyrittiin saamaan selville tekijoitd, joilla organisaatio voi tehostaa asiantunti-
joidensa kollektiivisuutta, ja sitd mistd osatekijoistdi muodostuu hyva tuotanto. Asentei-
den ja yrityskulttuurin tutkiminen on perusteltavissa, koska tiedon ja osaamisen jakami-
nen edellyttdd organisaatiolta ja sen henkililtd oikeanlaista ilmapiirid, jossa kokemusta
arvostetaan ja ihmisid kannustetaan jakamaan tietoa.

Haastattelujen kestot vaihtelivat 40 ja 75 minuutin vilill4, keskipituuden ollessa noin
tunnin mittainen. Haastateltavaksi valittiin tarkoituksellisesti eri kokemuksen omaavia
henkil6itd. Edustettuina olivat siis tuottaja, ohjaaja, kuvaaja ja leikkaaja kolmesta eri
tuotantotiimistd. Haastateltavat valittiin siten, ettd ensin tuotantoyhtion toimitusjohtaja
antoi tietyn televisio-ohjelmatuotannon tuottajan nimen, joka taas antoi muiden tuotan-
nossa olevien haastateltavien nimet ja yhteystiedot. Tdmén jélkeen haastattelut sovittiin
osin sdhkdpostitse, osin puhelimitse. Yhdessé tuotantoyhtidssé tuottaja sopi kaikki haas-
tatteluajat, ja ensimmaéinen kosketus haastateltaviin oli vasta haastattelupaikassa. Jotta
ennen varsinaisia haastattelutilaisuuksia valtyttdisiin harhaanjohtavilta ja epéselviltd
kysymyksiltd, testattiin kysymykset ja haastattelun suurpiirteinen pituus tekemélla testi-
haastattelu mainosalan henkil6n kanssa.

Haastattelut tehtiin joko suljetussa tyohuoneessa tai neuvottelutilassa, lukuun otta-
matta yhtd haastattelua, joka jouduttiin tekemddn taukohuoneessa. Kaikki haastattelut
olivat verrattain rauhattomia. Kolmella haastateltavista oli lapsi mukana, kolmen haas-

tattelun kohdalla puhelin keskeytti haastattelut, kahdessa haastattelussa taas paikka
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vaihtui kesken haastattelun. Rauhattomuus kertoo kuitenkin ehkdpa vain alan rentoudes-
ta ja ihmisten vapaamielisyydestd enemmain kuin siitd haluttiinko haastatteluun keskit-
tyd. My0s rento kielenkdyttd ja jopa kirosanojen kdytto haastatteluissa kertoi kenties
samaa asiaa. Kaikki haastateltavat suostuivat itse haastatteluun ja olivat mukana jopa
vapaa-ajallaan. Toisaalta téllainen vapaamuotoinen haastattelu tuki kdytdnnonldheisen
kuvan saamista tuotantotiimin arjesta ja lisdsi avoimuutta haastattelutilanteessa. Haasta-
telluille kerrottiin ennen haastattelun alkua tutkimuksen tavoitteesta, luonteesta seka
siitd, ettd tutkimuksen raportoinnissa ei ilmene haastateltavien henkilollisyys.

Tehty vapaamuotoinen havainnollistava haastattelu korostaa haastateltavien merki-
tysmaailmaa ja hyodyntdd heiddn kategorioitaan. Tutkittavilla eli haastatelluilla ja hei-
dian havainnoillaan oli télléin oma vahva roolinsa tutkimusprosessissa, ja heiddn omat
ongelmansa, uskomuksensa ja asenteensa kasiteltiin objektiivisina faktoina. Koska til-
16in tutkimus asettaa tutkittavat mieluisaan valoon suhteessa itseensd ja ryhmédénsa, pi-
tdisi tdman osaltaan auttaa tieteellisen tiedon hankkimista. (Sjoberg & Nett 1968, 211—
216.) Tdmén asian voi huomata myos toteutuneen tdmédn tutkimuksen kohdalla: avoin
kiinnostus eri tuotantotiimin jdsenten tyGtd kohtaan varmasti osaltaan auttoi avaamaan
ovia haastateltujen mieliin. Haastatellut osallistuivat mielellddn haastatteluihin, vaikka
heidén kiredt aikataulunsa eivit sitd aina olisikaan sallineet. Oma vaikutuksensa haastat-
teluiden onnistumiseen on varmasti ollut haastattelijan samankaltaiset kiinnostuksen
kohteet, koulutus ja kokemus alalta haastateltavien kanssa.

Haastattelujen analysoinnin helpottamiseksi haastattelut nauhoitettiin. Haastatelluilta
pyydettiin lupa haastattelujen nauhoittamiseen, johon kaikki haastateltavat suostuivat.
Adninauhat purettiin mahdollisimman pian haastattelujen jilkeen. Litterointi tehtiin
pddosin sanatarkasti ja tutkimukseen liittymittomin osin keskustelu litteroitiin asiatar-
kasti. Kaiken kaikkiaan litteroitua materiaalia oli kdytettdvissa yli sata sivua. Haastatte-
lujen analysointi aloitettiin, kun viimeisid haastatteluja vield suoritettiin, jotta haastatte-
lujen siséltd oli mahdollisimman hyvin muistissa. Sanatarkkoja lainauksia varten &éni-
nauhoilta tarkistettiin vield kyseiset kohdat kertaalleen, jotta voitiin vield eliminoida
mahdolliset litterointivirheet.

Aineiston analyysi suoritettiin haastatteluiden osalta aineiston teemoittelua hyvéksi-
kayttden. Ensin nauhoitetut ja litteroidut haastattelut teemoiteltiin taulukkoon haastatte-
luiden jasentdmiseksi, minké jilkeen aineistoa analysoitiin haastatteluaineiston saman-
kaltaisuuksien 16ytdmiseksi. Tutkimuksen aineiston analysointi tapahtui osin jo saman-
aikaisesti aineiston keruun ja tulkinnan kanssa. Haastattelujen ja litteroinnin aikana
merkittiin muistiin tehtyjd huomioita ja ajatuksia aineiston analyysistd. Laadullisessa
tutkimuksessa ei aina olekaan oleellista tehdé eroa aineiston keruun ja sen analysoinnin
valilld (Hirsjarvi ym. 2001, 208). Haastatteluin keréttyéd aineistoa analysoitiin tdssa tut-

kimuksessa etsimilld aineistossa toistuvia teemoja.
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4.4 Luotettavuuden arviointi

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineiston analyysivaihetta ja luotettavuuden arviointia
on vaikea erottaa. Tutkija joutuu jatkuvasti ottamaan kantaa ja pohtimaan tekemidin
ratkaisuja analyysin kattavuudesta ja luotettavuudesta. Laadullisella tutkimuksella on
paremmat edellytykset luotettavuuteen, mikali tutkija on huolellisesti kuvannut tutki-
muksen toteuttamisen eri vaiheet. Luotettavuutta voidaan tarkastella eri ndkokulmista,
joista uskottavuus, tutkimustulosten siirrettdvyys, varmuus sekd vahvistettavuus ovat
tdimédn tutkimuksen kannalta merkityksellisid. Uskottavuudella tarkoitetaan sitd, ettéd
vastaako tutkijan kisitteellistykset sekd tulkinta my0s tutkittavien kdsityksid. Tutkimus-
tulosten on oltava yleistettdvia jollain tasolla, mutta liiallinen yleistdminen ei ole edes
tarkoituksenmukaista. Varmuudella tarkoitetaan, ettd ennustamattomat tilanteet ja nii-
den vaikutus tutkimuksessa huomioidaan. Tutkimuksessa tehtyjen tulkintojen on saata-
va tukea toisista vastaavaa ilmioté tarkastelleista tutkimuksista (vahvistuvuus). (Hirsjar-
vi ym. 2001, 214; Eskola & Suoranta 1998, 214; Toivonen 2010, 15-18.)
Tutkimustyyppind laadullinen tutkimus voidaan tdssd tutkimuksessa sanoa olevan
paras mahdollinen, silld se on mahdollistanut avoimen ldhestymistavan aiheeseen, josta
el ole aiemmin tehty vastaavaa tutkimusta. Koska haastattelut on toteutettu melko va-
paamuotoisesti, on tdmd tukenut mahdollisimman kdytdnnonldheisen kuvauksen saa-
mista asiantuntijuudesta televisiotuotantotiimissd. Tdmén lisdksi vapaamuotoisuus on
varmasti osaltaan lisdnnyt haastatteluissa olleen avoimen ja rennon ilmapiirin syntymis-
td. Itse haastattelut olivat kahdenkeskisid tilanteita haastateltavien tyopaikoilla tai koto-
na. Ulkopuoliset héiridtekijéat olivat kaikissa haastatteluissa suhteellisen pienid. Tutki-
muksessa paddyttiin yksilohaastatteluihin, koska kiytdnnon kokemus on osoittanut, ettd
tekijoiden joukko voi yhdessé estdd kielteisten asioiden esilletulon. Liséksi oli tarkeéa,
ettd tutkimusaineistosta voisi havaita, miten tekijit itse mieltdvét prosessin kulun ja nii-
den merkityksen. Tuntoja on helpompi késitelld, jos haastattelija ja haastateltava ovat
kahden kuin niin, ettd koko tekijaryhma olisi paikalla kuuntelemassa ja kommentoimas-
sa haastateltavan vastauksia. Haastateltavia pyydettiin myds maédrittelemdédn muutamia
haastattelussa kdytettyjd termejd, jotta niitd ei analyysivaiheessa tulkittaisi vairin.
Koska haastattelijalla on omakohtaista kokemusta alalta, vaikuttaa se jossain méérin
haastatteluihin ja niiden kulkuun. Vaikka haastattelija joskus menettdd herkkyyttdin
havannoida itselleen itsestddn selvid asioita téllaisissa tapauksissa, on tdssd tutkimuk-
sessa tietoisesti kuitenkin pyritty ylldpitiméadn avoimuus sille, mitd haastatteluissa on
tullut vastaan. Asenne haastateltavia kohtaan, on my0s seikka, joka tulee ottaa huomi-
oon. Kriittisesti tulee tarkastella sitd, kuinka paljon esimerkiksi ollaan johdateltu haasta-
teltavia tiettyyn suuntaan ja miksi. Tdtd johdattelua pyrittiin vdhentiméain pohtimalla
omia oletuksia televisioalalta ennakkoon ja tekeméin selviksi itselle mitkd asenteet

voisivat vaikuttaa haastattelun kulkuun. Analyysivaiheessa omia ennakko-oletuksia py-
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rittiin arvioimaan kriittisesti. Toisaalta haastattelijan kokemuksesta alalla on myds etua.
Haastattelujen saaminen oli helpompaa, koska haastattelijalla oli jonkin verran kontak-
teja tuotantoyhtidihin. Myds avoin kiinnostus televisio-ohjelmien tuotantoprosesseista
ovat osaltaan auttaneet avaamaan ovia sekd syventidneet luottamusta haastateltavan ja
haastattelijan valilla. Talloin haastatteluaiheissa on péédsty syvemmaille ja yhteisen kie-
len puhuminen on liséannyt molemminpuolista ymmarrysta.

Tutkimuksessa on tehty vertailua eri tuotantotiimien kesken, ammattiryhmittiin seka
toisaalta myos teemoittain. Yksilollisid eroja toki tuli esille, mutta koska materiaali
osoittaa selvid samankaltaisuuksia sekd tuotantotiimeissd etti ammattiryhmissd, voi
tutkimuksen perusteella véittdd, ettd kaikkia tuotantotiimejd ja televisiotuotantoalaa
koskevia yhteisid piirteitd on olemassa. Havaintoja ei kuitenkaan ole silti tarkoituskaan
yleistdd koskemaan kaikkia televisioalan osaajia. Vaikka tutkimuksen yksittdinen ja
pieni aineiston analyysi ei kerro totuutta koko televisioalasta, antaa se yhden ldhesty-
mistavan ja tulkinnan televisioalan tuotantotiimin tyOstd. Tutkimuksen tulokset ovat
sidoksissa tilanteeseen ja kéytettyyn aineistoon.

Tutkimuksessa on analysoitu televisiotuotantotiimien jdsenten ndkemyksié tietyista
tilanteista ja toimintatavoista. Analyysin tueksi esitetdén suoria lainauksia haastateltavi-
en puheesta. Lainauksista ei kuitenkaan pysty tunnistamaan, kuka on kyseessd, vaan
lainaukseen viitataan ammattinimikkeelld ja tyOkokemusvuosilla. Lainaukset avaavat
tutkimustuloksia lukijalle, ja tuovat haastateltavan d4éanen kuuluviin.

Tarkasteltaessa otoskoon sopivuutta tdssd tutkimuksessa voidaan sen todeta olevan
suhteellisen sopiva. Tédssd yhteydessd télld seikalla tarkoitetaan sitéd, ettd aineistossa ei
esiintynyt endd uutta suhteessa tutkimusongelmaan. Vaikka haastateltavien lukumédara
oli lyoty lukkoon jo ennen haastatteluja, tuli tutkimusaineistosta esille toistuvia teemoja.
Valitut tuotannot ovat tutkimuksen kannalta keskenéén riittivin samantyyppisid, jotta
niitd voidaan helposti keskenédédn vertailla. Myos eri hierarkiatasot ovat riittavasti tutki-
muksessa esilld: on tuottajia, ohjaajia, leikkaajia ja kuvaajia (katso kuvio 6). Tassi tut-
kimuksessa on pyritty kattavan kuvan aikaansaamiseksi saamaan haastateltaviksi oike-
anlaisia henkil6itd, joilla on tarpeeksi tyokokemusta alalta. Asiantuntijuus kehittyy
muun muassa kokemuksen kautta, jolloin haastateltaviksi haluttiinkin mielelldan jo use-
ampia vuosia alalla olleita ammattilaisia. Mielenkiinto tutkimuksessa on ollut kuvata
kiinnostavia tiimityon ja yhteistyon ilmidité ja tuoda esiin erilaisia asioita asiantuntijuu-
teen liittyen, eiké niinkdin yleistiminen, kuten jo aiemmin mainittiin.

Vaikka televisiotuotantotiimejé ei ole tdmén tutkimuksen tavoin aikaisemmin tutkit-
tu, voidaan huomata tutkimuksen tuloksissa monia samankaltaisuuksia aiemman asian-
tuntijuuskeskustelujen ja -teorioiden kanssa. Tdméa osaltaan helpottaa analyysivaiheen
tulkintaa. Asiantuntijuus televisiotuotantotiimeissd seuraa yleiselld tasolla asiantunti-
juuden teorioita, mutta tutkimuksen avulla esiin on noussut myds muutamia televisio-

alan erityispiirteitd, joita on pyritty tulkitsemaan tutkimuksen tuloksissa sekd johtopéa-
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toksissd. Tutkimuksen tarkoitus ei ollut teorioiden todentaminen vaan juuri erityispiir-

teiden esiin nostaminen ja keskustelun herdttdminen tutkimuksen nikokulmasta.
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5 KOLLEKTIIVINEN ASIANTUNTIJUUS JA TIIMIN VUO-
ROVAIKUTUS TELEVISIOTUOTANTOTIIMISSA

5.1 Asiantuntijuuden ilmeneminen televisiotuotantiimissi

Televisiotuotannon ammattilaiset maarittdvit asiantuntijuuden hyvin pitkalti jonkin alu-
een erityisosaamisena. Koulutuksella oli merkitystd, mutta kaikki tutkimukseen osallis-
tuneet olivat sitd mieltd, ettd kiytdnnon tekeminen merkitsee eniten televisioalalla. Tai-
tava suoritus syntyy vasta vuosien kokemuksen kautta, on tehtidva virheitd, jotta oppii.
Kokemuksen myd6td on mahdollista muuttaa asiantuntemus rutiininomaiseksi toimin-

naksi ilman tietoista kontrollia.

“Asiantuntijuutta on se, ettd tietdd mitd tekee.” (ohjaaja, alalla 14 vuotta)

Koska televisiotuotannoissa asiantuntijoilta edellytetdén hyvin spesifid tiedonhallin-
taa kuvaustilanteista ja -tekniikasta, on tirkedd, ettd asiantuntija pystyy nopeasti hah-
mottamaan kokonaisuuden ja reagoimaan muutoksiin. Tilanteiden ennakoiminen néhtiin
vahvana asiantuntijuuden merkkind. On pystyttdvd muuttamaan késikirjoitusta jos tilan-
ne niin vaatii, on pystyttdvd vaihtamaan kuvauspaikkaa tilanteen mukaan. Vahvana
ammattilaisuuden merkkiné pidettiinkin sitd, ettd pystytddn tekemddn omat tehtévit so-
vitussa ajassa ja budjetissa. Hiljaisen tiedon osuus asiantuntijuudesta televisioalalla on
suuri. Monella ohjaajalla ja tuottajalla on suuri tietopankki mielesséén, esimerkiksi niis-
td paikoista mihin ei kannata mennd kuvaamaan tai missé taas ollaan suvaitsevaisia isol-
le tuotantoryhmille. Televisioalan asiantuntijan on keksittdvd keinot, miten pddstiin
takaisin oikealle tielle, joka johtaa tavoitteiden mukaiseen lopputulokseen. Jos esimer-
kiksi joku tuotantotiimistd sairastuu on tuottajan tehtiva paitokset jatketaanko kuvauk-
sia ilman tédtd henkil6d vai otetaanko tilalle toinen. Tuotantotiimin jésenen paikkaami-
nen voi kuitenkin olla hankalampaa kuin sairasloman loppumisen odottaminen. Ohjaa-
jan sairastuminen voi vaikuttaa paljonkin lopputulokseen ja ilman tuotantopddllikka

kuvauspaikalla asiat voivat mutkistua, kun moni kéytdnnon asia jai hoitamatta.

“Ja varsinkin tv-alalla, nyt kun on tehny vihdn kauemmin, ei sitd vaan opi
sielld koulun penkilld millddn. On niin paljon ylldttavid tilanteita, varsin-
kin on tilanteita, joihin pitdd osata ennakoida. Sd et millddn voi osata en-
nakoida tilanteita, mistd sulla ei oo mitddn hajua.” (tuottaja, alalla 22

vuotta)
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"Et kylld se on nimenomaan kokemus, et ainakin mulla on tuonut sitd
konkreettista. Et vihemmdn tarvii arpoo ja miettii, et ehkd tapahtuu ndin
jos teen ndin ja enemmdn tietdd, et jos sd teet ndin, niin tapahtuu ndin.”

(ohjaaja, alalla 14 vuotta)

Vaikka koulutus ndhtiin hyvéni alkuna ammattilaisuudelle ja asiantuntijuudelle, ei
sen painoarvo noussut ldhellekdin kokemuksen kautta saavutettavaa asiantuntijuutta.
Monet yli kymmenen vuotta alalla olleet pitivit itsedén ennemminkin ammattilaisena

kuin asiantuntijana: aina on jotain uutta opittavaa.

5.2 Tyon organisointi televisiotuotannossa

5.2.1 Tyorutiinit

Tuotannot ovat kaikki erilaisia. Voi olla pitkié ja lyhyitd tuotantoja. Voi olla tuotantoja,
joissa on paljon henkilGité tdissd tai sitten voi olla tuotantoja, jotka hoidetaan hyvinkin
pienelld miehitykselld. Yhteistd kaikissa tuotannoissa on kuitenkin se, miten kuvausai-
kataulu médrdd rytmid ja rutiineja. Saavutaan kuvauspaikalle, laitetaan kuntoon valais-
tus, kuvataan ja siistitdén kuvauspaikka. Kaikkiin asioihin on varattu tietty aika, jonka
puitteissa asiat tehdddn. Kun kuvaukset ovat jatkuneet tovin, on kaikille selvdd miten
juuri tissd tuotannossa hoidetaan asiat. Kuinka kauan mihinkin asiaan saa mennd aikaa
ja kuinka paljon niihin on varattu aikaa. Vaikka palaverikdytdnndt ovat hektisissa tuo-
tannoissa aika minimaalisia, kdly ohjaaja l4pi pdivén ohjelman ennen kuin aletaan téihin.
Toisaalta pitkdssé tuotannossa rutiinit alkavat tulla enemman esille ja alkupalaveriakaan
el endd vilttimattd pidetd. Vaikka tuotantopééllikkod usein tekee kuvausaikataulun, on
ohjaajalla iso rooli siind, miten kuvauspdivit etenevit ja missd rytmissd. Ohjaaja paittaa
kuvauspaikalla minkd kuvaaminen on tirkedd ja minkd kuvaamista voidaan siirtid tai

miké kohtaus voidaan kokonaan poistaa.

"Sit md kdyn ldapi porukan kanssa sen pdivdn protokollan jos on tarvetta
sille, et sitten kun alkaa tuotannolla olla mittaa ja pdivit on suhteellisen
samanlaisia, niin sit porukat tietdd aika hyvin, eikd joka pdivd tarvi kerra-
ta, mut alussa se on ihan hyvd muistuttaa, niin pysyy sellanen meininki sii-

nd pddlld.” (ohjaaja, alalla 12 vuotta)
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Yksi informaation ldhde on sédénndlliset kokoukset ja palaverit. Televisioalan palave-
rikdytidntd on hyvin pientd, joka voi johtaa sithen ettd informaatio ei ole aina oikeanlais-
ta ja oikea aikaista. Tuotannot tehdddn niin nopealla aikataululla, ettei ehditd pitdiméaan
kokouksia ainakaan koko tiimin kanssa. Yleensé tuotannossa on alkupalaveri seké ydin-
tiimin palavereita. Loppupalavereita harvoin on, jollei karonkkaa eli tuotannon loppu-
juhlia ei lasketa. Tuotannon alkaessa alkupalaverissa esitelldén tuotannossa mukana
olevat henkil6t ja kdydddn ldpi kdytdnnon asioita, kenen vastuulla on mikdkin osa-alue.
Ja kun kuvaukset alkavat, niin silloin ei palavereja endd ehditd pitdé. Palavereiden pité-

minen ndhtiin jopa tydajan hukkaan menemisend.

"Ei me keretd mitddn palavereja pitdimddn silloin, kun on tuotanto pddil-

ld.” (ohjaaja, alalla 12 vuotta)

“Jos ei oo mitddn ongelmia niin se on ehkd vihdn turhaa. Sekin aina tyo-
ajan hukkaamista tavallaan, jos ei oo mitddn ongelmaa.” (kuvaaja, alalla

15 vuotta)

Ydinryhmalld eli ohjaaja-kuvaajalla, ohjaaja-leikkaajalla ja ohjaaja-tuottajalla voi ol-
la palavereita useammin. Palaverit eivit vélttdméttd ole kovin virallisia ja ne voidaan
hoitaa myds puhelimitse tai sdhkopostitse. Ohjaajan ja tuottajan tyohon kuuluvat pala-

verit myos ohjelman ostajan eli usein kanavan kanssa.

Ohjaajan kans sovittiin, et kerran viikossa, mut kdytinnossd ei ihan niin
usein ehditty. Puhelimessa tietenkin puhutaan paljon.” (tuottaja, alalla 6

vuotta)

Hyvéa esimerkki siitd, miten voidaan luovasti 10ytdé aikaa palaverille ja tiedon jaka-
miselle seké palautteen antamiselle, on tydmatkojen hyodyntdminen. Joskus kuvauspai-

koille voi joutua matkustamaan monia satoja kilometreja.

“Meilld ei mitddn viikkopalavereja ollut, mut me asuttiin samalla suunnal-
la, niin me kuljettiin tyomatkoja, siind pystyy samalla keskustelemaan koko
ajan mitd tehtiin eilen, mitd tehtiin tdnddn. Hdn ndéki viime viikon jakson,
et se oli tosi loistava, tai et siind oli sitd hyvdd ja tditd hyvdd ja sitten taas
Jjotain huonoa. Siind saa sit sitd feedbackia siind tehdessd niin se on hyvd,

sitd palautetta, sitd pystyy korjaamaan tai keskittyy sithen mikd oli hyvdd
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Jja tehdd sitd lisdd tai. Hyvin paljon se auttaa siind kun keskustellaan. Ja
pdivdssdkin tunti tai enemmdnkin kuin istuttiin, siindhdn kerkee kdymddn

jo aika paljon ldpi. (kuvaaja, alalla 15 vuotta)

Moni haastatelluista kuitenkin kaipasi loppupalavereita, joissa voitaisiin kdyda tuo-
tantoa lapi: mika onnistui ja missd voitaisiin parantaa. Vaikka véliton palaute oli kiyte-
tyin tapa antaa palautetta tiimissé, ei sitd nédhty riittdvéna. Tyon kertaaminen tuotannon
jédlkeen olisi antanut asiantuntijoille osviittaa siitd, mihin omaa toimintaa kannattaisi
ohjata. Varsinkin jos tehddén samassa tiimissd toinen tuotantokausi, niin helpompi olisi
kun tietdisi heti missid on parannettavaa ja mikd toimi hyvin. Toisaalta esille tuli myds
se, ettd jos seuraavan tuotantokauden alkuun on pitké aika, voi asiat unohtua. Télldin
paras tapa on kidyda edellisti tuotantoa ldpi vasta ennen seuraavan tuotantokauden al-

kua. T4t toimintatapaa tukee myds se, ettd osa tiimildisistd vaihtuu.

"Et jossain tuotannoissa mikd on hemmetin hyvd, et kdytdis vihdn ldpi,
varsinkin, kun alotetaan seuravaa kautta, et kdydddn ldpi, et mitkd on ne
asiat mis kannattaa parantaa. Kerta sit voi kdsikirjoitusvaiheessa jo ottaa
huomioon niitd asioita.” (ohjaaja, alalla 12 vuotta)

"Mutta sellasta ettd tuotannon jilkeen kdytdis ldpi asioita niin sellasta ei
0o, tietty sellanen olis hyvd. Et pystyis sit parantamaan, mut sit seuraavan
kauden alussa voidaan kdydd ldpi hyvid ja huonoja puolia. Ottaa oppia.
Mut ehkd ne sit unohtaa, eikd tuu kdytyd niin tarkkaan sit lapi.” (kuvaaja,

alalla 15 vuotta)

Vaikka karonkkaa eli tuotannon loppumisjuhla néhtiin yhtena keinona kédyda tuotan-
toa ldpi, ei se sitd kuitenkaan virallisesti ole. Karonkassa usein tarjoillaan alkoholipitoi-
sia juomia ja nautintoaineiden alaisena kukaan ei voi olla alansa asiantuntija. Karonkka

ei ole kovinkaan hyvi vdyla tiedon ja palautteen jakamiselle.

"Karonkassa ihmiset sit kiittelee humalaspdissddn.” (kuvaaja, alalla 16

vuotta)

"Karonkka on sit aina tietenkin. Taputtelua alkuillasta ja sit loppuillasta

Jjos jotain on jddnyt hampaan koloon.” (ohjaaja, alalla 14 vuotta)
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’

“Olen ollut sellasissakin karonkoissa, et hyvd, ettei oo lyomddn ruvettu.’

(kuvaaja, alalla 28 vuotta)

Jos tuotanto on onnistunut ja ihmiset ovat tulleet toimeen keskendén, niin taputellaan
selkdin ja kiitellddn karonkassa, mutta toisaalta jos tuotanto on jollain tavalla epidonnis-
tunut ja yhteistydssékin on ollut jotain moittimista, voi karonkassa meno villiintyd ja

tappelukohtauksiltakaan ei ole aina viltytty.

5.2.2  Matala hierarkia

Tuotantoyhtidt ovat usein pienid ja konkreettinen projekti tapahtuu usein hyvin pienel-
lakin tiimilld. Yksi tuotanto on niin sanotusti yksi yritys yrityksen sisdlld tuottajan olles-
sa tuotannon toimitusjohtaja. Tuottajan yldpuolella on vield vastaava tuottaja ja kanavan
tuottaja, mutta padosin projekti pyoritetddn pienelld tiimilld eli matalahierarkkisuus
(minimal hierarchy) toteutuu jo l&htokohtaisesti. Tuotantoassistentit ja valoharjoittelijat
ovat suoraan vastuullisia kuvaajalle, ohjaajalle tai tuottajalle. Kuitenkin tistdkin usein
kéytetystéd hierarkiajdrjestelmistd (kuvio 6) on vield tilaa poistaa vélikasid. Yleistyméssd
on tuotantomalli, ettei tuottajia ole endd, vaan operatiivinen kdytdnnon tyo on tuotanto-

paillikon vastuulla ja kokonaisvastuu vastaavalla tuottajalla.

“Meil on vihdn erilainen tapa tehdd, meil on byrokratia alhaisempi kuin

monessa muussa tuotantoyhtiossd.” (tuottaja, alalla 10 vuotta)

Jonkun on ohjattava laivaa ja kaikkien on tiedettdvi kuka se kapteeni on, vaikka hie-
rarkia olisi rakenteeltaan joustava. Tuotannon kokonaisvastuussa on tuottaja. Ohjaaja on
esimies kuvauspaikalla ja hdn on my0s vastuussa siité, ettd kuvasta tulee niin laadukasta
kuin on sovittu. Koska tuottaja ja ohjaaja ovat suurimmassa vastuussa televisio-
ohjelman tuotannosta, on tirkedd, ettd heiddn vélinen kommunikaatio on toimivaa ja
kitkatonta. Muuten tuotannossa voisi tulla tilanteita, ettd tiimi ei tiedd ketd uskoa ja
kuunnella. Rajat vastuualueissa tulisi olla selkedt niin ohjaajalla ja tuottajalle itselleen

kuin my6s muille tydryhmén jisenille.

“Loppupeleissd on yksi kapteeni aina, et totta kai md teen sen pdctoksen --
Jjoudunhan md tekee ratkaisuja kerta md oon ohjaaja, niin silloin md teen

sen viimisen pddtoksen kentdlld varsinkin.” (ohjaaja, alalla 12 vuotta)
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Silloin kun kukaan ei ota laivaa ohjattavakseen, niin se vaikuttaa kaikkeen. Jos tii-
millé ja tuotannolla on selked suunta, ja kaikki tietdd mitd ollaan tekemaissé, niin se hel-
pottaa tiimin jdsenten ty6td. Kun kaikille on selvdd kuka tekee mitékin, ei mydskaan
vastuualueista ole epéselvyyttd. Ongelmia tulee, jos kukaan ei ota ohjaksia kisiinsd. On
ohjaajan tehtdvd kertoa tiimildisille, mitd heiddn kuuluu kuvauspaikalla tehdd, jos he
eivit sitd itse tiedd. Ohjaajan vastuulla on pitkalti kaikki kuvauksissa tapahtuvat asiat,
koska tuottaja ei useinkaan ole kuvauspaikalla, eikd ndin ollen née tilannetta toimistolta
kdsin. Se, ettei tiedetd mitd ollaan tekemissd luo epdvarmuutta omaan tyohon. Ja kun
ollaan epdvarmoja, se saattaa heijastua tiimityoskentelyyn. Tiimin jésenet saattavat al-
kaa syyttdd toisiaan puolustaakseen itsedédn, koska ei tiedetd tehdddnko oikein vai véa-
rin. Jos ei selkedsti ilmaista, ettd tima on sinun tehtdvéisi, niin on vaikea mennd arvioi-
maan, milloin astuu esimerkiksi toisen reviirille tai milloin tekee viirid ja epidolennaisia
asioita tai milloin tekee liian vdhidn tiimin yhteisen pddmééran saavuttamiseksi. Vaikka
asiantuntijoilla on halu itsendisyyteen, on itsendisyyden aste helpommin maéériteltavissa,
jos kommunikaatio omista ja muiden tehtévistd on ollut avointa. Téallin myos ilmapiiri
on parempi ja tyon jélki paranee.

Kun kuvauspaikalla on selked johtaja ja toiminta ndyttdd siltd, ettd kaikki tiimildiset
tietdvét, mitd he ovat tekemissi, vaikuttaa se myos kuvattaviin kohdehenkil6ihin. Koh-
dehenkil6t ovat usein ihan tavallisia henkil6itd, joille televisioon kuvatuksi tuleminen
voi olla tdysin uutta. Kun epdvarmuutta ei tiimissi ndy, on kohdehenkilonkin helpompi
rentoutua ja vapautua kameran edessi, ja jopa unohtaa olevansa kuvattavana. Kun tii-
min tydskentely on rentoa ja kohdehenkil6t rentoutuneita, niin se nakyy myds materiaa-
lissa ja esimerkiksi leikkaajan on helpompi 16ytdéd kuvatusta materiaalista hyvié ottoja ja
ndin ollen kuvauspaikan ilmapiiri vilittyy eteenpdin lopulliseen materiaaliin asti.

Kaikissa tutkituissa tuotannoissa koettiin, ettd hierarkiapolku tiimissd oli hyvin sel-
ked. Leikkaaja ja kuvaaja ovat vastuussa ohjaajalle, ohjaaja tuottajalle, tuottaja ohjel-
man ostajalle. Vaikka ohjaaja vastaa siséllostd eli silloin leikkaaja on vastuussa ohjaa-
jalle, on lopullinen vastuu kuitenkin aina tuottajan. On tarkedd, ettd kaikki tietdvét ke-
nelld se viimeinen sana on. Muuten tuotantojen ilmapiiri voisi kérsid, kuten jo aiemmin
mainittiin. Tuottajalla on lopullinen valta ja vastuu. Hén on siis vastuussa rahallisista ja
laillisista asioista. Tuottaja on myds yhteyshenkilé mahdollisiin sponsoreihin ja yhteis-
tyokumppaneihin, jolloin tuottajan on tirked lunastaa myods heille annetut lupaukset.
Esimerkiksi kuinka kauan on luvattu yrityksen logon tai mainoksen nédkyd valmiissa
materiaalissa. Ohjaaja on myds tuotannon esimies ja hdnelld on viimeinen sana kuvauk-
sissa. Kuvaajalla on vastuu siitd, ettd kuvattu materiaali ndyttd4 siltd, mitd on ohjaajan
kanssa sovittu.

“Tdrkedd on, ettd tiedetddn tavallaan se hierarkia, et kuka sen sit loppujen

lopuksi pddttdd. Koska mitddn sellasta yleishuutomeininkid siitd ei voi tul-
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la, on tavallaan tiedossa et miten se ryhmd toimii, et kuka tekee minkdkin
asian, ja kuka sen asian sit loppujen lopuksi pddttdd. Leikkaajallahan voi
olla hyvinkin hienojakin visuaalisia ideioita, ohjaajalla voi olla miljoona
asiaa, mut tuottaja on se viime kddessd joka tavallaan huutaa sen pelin
poikki, et se tehdddn ndin, ja se on kaikille selvdd. -- et tavoitteet on selvd
Jja tyonkuva on selvd ettd kenen vastuualueelle kuuluu mikdkin asia, silloin
se toimii. Koska sitku tulee se ihminen, joka sen asian viimeisestddn pdcdit-
tdd, niin kaikki tietdd sen, tdhdn se sit loppuu, vaik oon eri mieltd, niin sii-
hen se sit loppuu ja sit se tehddcdn -- se on ohjaaja joka vastaa kuvauspai-
kalla kaikesta, hdn on niinku se pomo sielld. Hdin vastaa kaikesta, se on
hénen tehtdvinsd tuoda mulle se viesti jos ei sielld toimi.” (tuottaja, alalla

22 vuotta)

Yhden haastateltavan ndkemys oli myds se, ettei vélttamaittd koettu, ettd olisi selkedd

esimiestd. Haastateltavalla tyokokemusta on karttunut jo 28 vuotta, joka voi vaikuttaa

kommenttiin, koska hén on iéltidin ja kokemukseltaan vanhempi kuin kyseisen ohjelman

ohjaajat ja tuottaja.

2

d en tdillaisessa tapauksessa koe, ettd mulla olis esimiestd. Tasavertai-

nen neuvottelukumppani.” (kuvaaja, alalla 28 vuotta)

Toisaalta kommentin perusteella voisi ajatella haastateltavan viittaavan jaetun johta-

juuden késitteeseen eli siihen, ettd virallisen auktoriteetin seuraamisen sijasta tulisi seu-

rata niitd henkilditd, joilla on eniten tietoa juuri kyseesséd olevasta asiasta ja tilanteesta

(Eriksson 2006, 121-122). Vaikka muiden haastateltavien puheessa asia ei tullut niin

selkedsti esiin, on jaettua johtajuutta televisiotuotantotiimeissd. Tuottajat antavat mielel-

ld4n vastuun kuvauspaikkojen toiminnasta ohjaajille, ohjaajat taas antavat usein leikkaa-

jalle rauhan tehdid leikkaustyd oman asiantuntijuutensa pohjalta ilman, ettd toimintaa

seurataan ja tarkkaillaan jatkuvasti.

5.2.3

Jalomielisyys ja tarinankerronta

Jalomielisyydelld ja tarinankerronnalla tdssid tutkimuksessa tarkoitetaan 1dhinné sité,

miten omasta tyostd kerrotaan muille saman yrityksen henkildille. Mutta myds toisaalta

mitd ja miten kerrotaan omasta asiantuntijuudesta tiimin ulkopuolisille henkiléille. Tie-

toa tulisi jakaa niin, etti saada tietoa toisten osaamisesta, mikd voi osaltaan auttaa oman
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asiantuntijuuden syventdmisessd. Niin sanotut sotatarinat esimerkiksi karonkassa kerrot-
tuna, ettd “muistatko, kun silloin kerran” ovat omiaan lisidmain me-henkisyytté tiimis-
sd ja yrityksessd. Ollaan ylpeitd omasta tekemisestd sekd muiden tekemaistd. Yhden tii-

min onnistuminen on myods oma onnistuminen.

i3

irman sisdlld pallotellaan, kaikki tekee ja kaikki auttaa niinku yhteisen
hyvin puolesta ja on innoissaan toistenkin ohjelmista. Kaikki puhuu, et

meiddn ohjelma, vaikkei olis ollu tekemdssdkddn.” (tuottaja, alalla 6 vuot-

ta)

Koivusen (2007, 271) mallin mukaan jalomielisyys-kisitteeseen liittyy myds itsensa
likoon laittaminen ja halu kehittyd asiantuntijana. Tyo ei edes tunnu tydltd, niin muka-
vaa se on. Sen lisdksi, ettd ollaan valmiita jakamaan tietoa ja omaa asiantuntijuutta tii-
missd, ollaan valmiita jakamaan my0s omaa aikaa, jos se on tarpeen. Tyohon tulisi suh-
tautua tosissaan ja tyotd kohtaan tulisi tuntea intohimoa, joka nikyy tyomotivaationa ja
asiantuntijan tyopanoksena. Tyotd tehdddn itsensd toteuttamisen takia eikd niinkdin
ulkoisten palkkioiden toivossa. Tietenkin tyOstd saatu palaute on tirkedd, mutta tyo teh-
diddn paremmin kuin hyvin, vaikka joka kerta erillistd palkintoa siitd ei saataisikaan.
Nahdaan, ettd sellaisten ithmisten kanssa, jotka tekevit alalla t6itd vain toiden vuoksi, on
vaikea tulla toimeen. Erds haastateltava totesikin, ettd sehdn on oma ansioluettelo, mita
siind kuvauspaikalla kirjoitetaan. Se mitd tekee, on tulevaisuudessa néytto ja ndyttdjen

avulla voi pééstd haasteellisimpiin tuotantoihin. Ja sitdhén asiantuntijat haluavat.

i3

d en ajattele, et tdd on toitdkddn -- vapaa-ajalla tekee tdtd ihan samaa
hommaa. Omalla ajalla tekee, kuvaa jotain ja videoi ja kokeilee ja kikkai-
lee. Et siit saa niin paljon muutakin kuin sitd rahaa. Koko ajan oppii uusia
Juttuja, yhtdikkid huomaa, ettd ai ettd tddhdn on kiva. -- Ristiriitoja tulee
sellaisten ihmisten kanssa, jotka pitdd tditd vaan pelkdstddn tyond. Mut se
on niiden, et ajattelee, et menee kahdeksalta téihin ja lihtee viideltd pois
Jja asiasta ei neuvotella ja muutenkin. Et sitku md en oo ollenkaan tollanen,

et md voin olla sen 20 tuntii” (leikkaaja, alalla 6 vuotta)

Varsinkin ohjaajilla oli haastattelujen perusteella vahva mielipide oman asiantunti-
juuden kehittimisestd. Koko ajan on kehitettivd uutta ja oltava kartalla missd alalla
mennéddn. On otettava selvdd ja oltava kiinnostunut maailman menosta. Auktoriteetti
saadaan ndyttdjen perusteella, eikd pelkédn aseman perusteella. Ohjaajat olivat kaikki sitad

mieltd, ettd alalle ei koskaan ole tdysin valmis. Aina on jotain missd voidaan parantaa tai
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mikd voitaisiin tehdd uudella tavalla. Ohjaajat opiskelevat koko ajan lisdi ja tiedonjano
on kova. Ohjaajat saavat sisdltdd tyolleen katsomalla elokuvia, lukemalla kirjoja ja mie-
lipidekirjoituksia. Varsinkin kisikirjoituksiin vaikuttaa alitajuisesti kaikki, mitd ympa-
roivistd maailmasta ndhddin. Toisaalta ohjaajille ei myoskéén riitd pelkistddn sisdllon
kehittdminen, vaan he haluavat my0s kehittyd teknisesti. Mitd enemmaédn he tietdvét
vaikkapa kameran tekniikasta, sitd paremmin he pystyvit ilmaisemaan halunsa, ja toi-
saalta he tietdvit myos mité ei voida toteuttaa. On tiedettdvid, missd alalla mennédéin, on
tiedettdvd uudet tuulet tai muuten ei kehitytd omassa asiantuntijuudessa. Toisaalta

myo6skéén ala ei kehittyisi.

"Tyydyttdvd arvosana on korkein minkd saa itselleen antaa, muuten ei ke-

hity koskaan.” (kuvaaja, alalla 28 vuotta)

My0s kuvaajille ja leikkaajille itsensé kehittiminen oli tirkedé. Puhuttiin eldmén kes-
tavéstd tutkimusmatkasta. Kuvaajan ammattitaitoon kuuluu myos kuvaamisen lisdksi
valaisu ja kamera- ja kuvakulmien etsiminen. On 16ydettdvé oikeanlainen valo ja tarkis-
tettava, ettd taustat sopivat yhteen, jotta tulee mahdollisimman hyvéa kuvaa. Varsinkin
valon ymmartdminen kuvaajille on haaste, josta halutaan oppia lisdé. Leikkaajalle leik-
kausohjelmien kdyttaminen on haastavaa ja aina l0ytyy jokin nappula, joka helpottaa
tyotd tai joku uusi efekti minkd avulla kuvasta saadaan ndyttdvampi. Toisaalta myos
ddnen lisdadminen kuvaan nihtiin aina yhtd innostavana ja mielenkiintoisena. Haastatel-
tavien nikemys oman asiantuntijuuden kehittimisestd oli se, ettd eihin tyotd edes kan-

nata ottaa vastaan, jos siind ei lainkaan kehity.

"Niin siind on sellasta mitd kaipais niinku ymmdrrystd siitd valosta viel
enemmcdn. Se on sellanen mikd kestdd koko eldmdn se oppiminen, mut siitd

Jjotenkin toivois oppivansa paljon enemmdn siitd. -- et se on sellanen eld-

)

mdnmittainen tutkimusmatka, se valon ymmdrtdiminen, et se ei lopu ikind.’

(Kuvaaja, alalla 16 vuotta)

Kollektiivisen dlyn késitteeseen liittyy vélineiden osuus asiantuntemuksessa. Yksilo
ei koskaan yksin tuota asiantuntijuutta, vaan asiantuntijuus muodostuu yhdessd ympa-
riston ja vilineiden kanssa. Televisiotuotannossa vilineet ja niiden tekninen osaaminen
ovat iso osa asiantuntijuutta. Tuotantotiimi tuottaa menetelmien ja kiytdnteiden varas-
toa, joiden avulla jokainen tiimin jdsen voi kehittyd ja saada uusia tapoja kayttoonsa
oman asiantuntijuuden kehittdmisessd. Térkeda on tiedon jakaminen niin, ettd kaikki
tiimin jasenet padsevit ldhelle informaatiovirtoja ja asiantuntijuuden vaihtoa voi tapah-
tua.
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Asiantuntijan tulisi kehittda itseddn horisontaalisesti sekd vertikaalisesti. Horisontaa-
lisesti kehitytdén niin, ettd suhteutetaan omaa osaamista muiden osaamiseen. Varsinkin
moniammatillisissa ympaéristdissd horisontaalinen oppiminen on tirkedd, koska asian-
tuntijuus jakaantuu heterogeenisesti. Vertikaalinen itsensd kehittiminen tapahtuu oman
asiantuntijuusalueen sisélld eli kehitetddan omaa asiantuntijuutta. (Hakkarainen ym.
2003,9.)

Palaute on tdrkedd asiantuntijalle ja se on mainio itsensd kehittdmisen véline. Sen
kautta 16ydetddn oma onnistuminen. Myds arvostus alalla, organisaatiossa ja tiimitasol-
lakin koetaan palautteen kautta. Palautetta ei kuitenkaan juuri televisioalalla jaeta. Nah-
ddin, ettd tilanteessa annettu palaute on paras, mutta sitten taas toisaalta kuvaustilanteis-
sa ei palautetta ehditd antamaan. Niin ollen voi olla, ettd asiantuntijan kaipaama palaute
jaa kokonaan saamatta. Kuten varmasti kaikkien mielestd, ty0elamissd palautteen tulee
olla asiallista ja perusteltua. Esimerkiksi tuottajan tehtéva ei ole ldhted kuvauspaikalle
antamaan kenellekdédn palautetta. Rakentava palaute annetaan henkilokohtaisesti ja rau-
hallisessa ympdristossd, ei siis kuvauspaikalla. Parasta palautetta nihtiin olevan sellai-
nen toimintatapa, missd kehittimisen kohde myds testataan ja kokeillaan tehda eri taval-
la. Jos uusi tapa ei toimi niin palataan vanhaan, mutta onpahan ainakin kokeiltu. Talla
tavoin ketddn ei osoitetaan sormella ja palaute ei ole ollut vain “minusta tuntuu’-
palaute. Tdma tapa on my0s avoimuutta tiimissé edistdva tapa. [lmapiiri pysyy hyvéni,
kun ketddn ei loukata eiké nolata koko ryhmén edessa.

Ylipdédnsad palautteen saaminen ndhdiin positiivisena, oli palaute sitten itsessdin ne-
gatiivista tai positiivista. Negatiivinen palaute heréttdd ja muistetaan taas mitd oltiinkaan
tekemissd. Haastateltavien mielestid palautteen saaminen kertoo, ettei oma tyo ole sa-
mantekevad. Esimiehet kiinnittdvat huomiota tiimin tekemisiin ja vélittdvét tiimin jdsen-
ten panoksesta. Rankan tuotantorupeaman jélkeen on hyva 16ytdd jotain positiivista sa-
nottavaa tiimille.

“Onhan se vaikeempaa antaa sitd negatiivista palautetta. Mut pakko se on
Jja sithen on tottunutkin vihdn ja porukka tykkdd, et vihdn sd potkit per-
seelle, et kerta tuol pitdd olla se tekemisen meininki kumminkin tuol kentdil-
ldkin. -- Mullahan on viimeinen pddtosvalta ja ne luottaa siihen et teh-
dddn. Munhan pitdd kehua silloin, kun menee hyvin ja mun pitdd sanoa

myos silloin, kun rétvdillddn.” (ohjaaja, alalla 12 vuotta)

Koivusen (2007, 271) kisitteellistyksessé tiedon jakaminen oli myos yksi tunnusmerkki
kollektiivisesta asiantuntijuudesta ja jalomielisyydestd. Tiedon jakaminen on vaikeaa,
vaikka siitd on kirjoitettu monia teorioita ja mallikuvioita. Aina 16ytyy joku, joka ei tie-

dé jostain asiasta tiimissé tai tietdd, mutta tieto on tullut epdvirallista kautta ja voi olla
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jopa viiristynyt. Yhden haastateltavan tiimin kohdalla tieto ei kulkenut hyvin. Tieto oli
jakaantunut epétasaisesti ja toiset tiesivit muutoksista ennen toisia. Kuvauspaikan paa-
vastuullinen eli ohjaajakin saattoi olla tietdmiton kuvausaikataulun muutoksista, mika
on jo pahempi kommunikaatio-ongelma. Epdiltiin, ettd joku jopa panttaa tietoa. Toinen
oli sopinut toista ja toinen toista. Toisaalta vaikka tiedonkulussa oli ongelmia, saatiin
tuotanto tdmékin tuotanto tehtyd onnistuneesti ja ilmeisesti tiedonkulkukaan ei ollut
huonoa jatkuvasti, silld tuotannosta loppujen lopuksi puhuttiin myds onnistuneena ja
hauskana tuotantona. Eréds haastateltavista kiteytti hyvin, ettd sellaista mahdollisuutta ei
vain ole, ettd ohjelma ei valmistuisi. Ohjelma saadaan siis ldhes viistdmaéttd aina val-
miiksi, eri asia on miten onnistuneena tuotantoon osallistuneet henkilot tyonsa jélked
pitévit.

Haastateltavat ndkivét ensisijaisesti, ettd on tuottajan tehtiva yrittdd viestittda ja in-
formoida tiimille. Samaa mieltd olivat tuottajat. Tuottajan on tehtdva selvéksi tiimin
uusille jdsenille, miten toimitaan. Keneltd on mahdollista kysyd, jos on kysyttivaa tai

kenen puoleen voi kiddntyd missidkin ongelmassa.

2

iin tavallaan tuoda tiedoksi, ettd miten meilld niitd tehdddn toitd, in-
formaationkulku joskus tuntuu olevan se iso haaste, varsinkin kun on uusia
ihmisid, et he tietdd tavallaan mitd kautta ja miten se informaatio kulkee ja
kenelle se kulkee ja kuka on se ihminen jolle se kerrotaan, et ei kdy niin et
kaikki soittaa vihdn kaikille, et kyl se on tuottajan tehtivd sen tyonkuvan
selkeyttaminen sitten, kun on ndd kaikki asiat on selkeytetty ja on ne oikeat
ihmiset siind, joilla on niitd ryhmdtydskentelytaitoja sen oman ammattitai-
don lisdiksi niin siindhdn se driimtiimi sit onkin. ” (tuottaja, alalla 22 vuot-

ta)

Kun kaikille tiimin jdsenille on selvdi mité tehdédén ja kenen puoleen voi kddntya on-
gelmatapauksissa, on informaationkulku kitkattomampaa. Toisaalta tuottajan ei tulisi
ottaa kaikkea vastuuta informaationkulusta, vaan sen pitdisi ensisijaisesti olla kaikkien
vastuulla antaa ja jakaa tietoa. My0s se, ettei tuottaja ole kuvauspaikalla on haasteellis-
ta, jos miettii sitéd, ettd tuottaja olisi vastuussa tiedonkulusta ylipddnsé tiimissd. Tuotta-
jan tulisi omalla esimerkilldén kenties edistdd avoimuutta ja luottamuksen tunnetta tii-
missé, jolloin tieto kulkisi paremmin kuin itsestddn, kun kaikki haluaisivat olla infor-
maatiovirtojen keskelld. On helpompi jakaa omaa asiantuntijuuttaankin, jos perustie-

donkulku on kunnossa.
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5.2.4  Esteettiset kyvyt

Esteettisyyteen liittyy kolme asiaa: kauneuden tavoittelu (striving for beauty), rytmitaju
(sense of rhythm) ja eri asiantuntijuuksien hyvéksikédyttdminen (handicraft). Koska tuo-
tannoissa joudutaan taistelemaan pienistéd resursseista, on tyydyttdva sithen mitd on saa-
tavilla. Budjetin ja ajan sallimissa puitteissa on tehtidvé tuloksia, joihin ollaan itse tyyty-
vaisid sekd tiimi on tyytyvdinen. Tyon tuloksista pitdd saada olla ylped, puolitichen jét-
tdminen ei kuulu kollektiiviseen asiantuntijuuteen. Kuvauspaikat voivat olla pienié, jol-
loin isot (ja kalliit) visiot on jitettdva toiseen tuotantoon. Omassa tyossd halutaan onnis-
tua, palkitsevaa on kun nikee valmiissa tyossd oman jilkensd. Onnistumisesta halutaan

myos kertoa muille.

”Se riippuu ympdristostdkin, kuvauspaikat on mitd on, se on mddritelty, et
sd meet tinne kuvaamaan, et tds ois kiva paikka, yksié Eirassa niin ne sei-
ndt on siind niin ldhelld kun ne on. Sd pystyt vaikuttaa siihen tietyilld asi-

oilla, mut sithenkin on omat rajansa.” (kuvaaja, alalla 15 vuotta)

Asiantuntijoilla on my0s erityinen kyky kollektiiviseen rytmiin (sense of rythm).
Tiimin jdsenet pystyivit hyvin tarkasti méiérittelemdédn oikean ajoituksen ja kypsyyden,
jolloin on aika siirtyd seuraavaan asian kimppuun. Heilld on niin sanotusti samanlainen
rytmitaju. Jokaisen tyo tiimissd on tdrked. Oman osa-alueen tehtdvid on vietdvd oma-
aloitteisesti eteenpdin. Kuvauspaikalla aika on rajallista, joten on oltava valmis silloin
kamera kdy. On tirkedd myds huomata muiden toistd, milloin oma aika tehdé osuutensa.
On luotettava siithen, ettd ammattilainen hoitaa oman kylld oman osuutensa, eiké siitd
tarvitse erikseen huomauttaa. Hyva esimerkki on vaikkapa d4nittdja, hén ei ikind kuulu

eikd ndy, mutta on aina paikalla.

"Ryhmdt on pienid ja jokaisen tehtdvd ryhmdssd on tdarked. Ja siihen tarvi-
taan oma-aloitteisuutta niin, ettd se oma osa-alue menee eteenpdin ja tulee
tehtyd ja varsinkin kuvauspaikalla, kun aika on rajallinen, niin sd tiedt
missd vdlisssd sd voit tehdd sen oman osas. On se sitten meikkaaja tai dd-

nimies, olet valmis silloin kun kamera kdy.” (tuottaja, alalla 22 vuotta)

Tamén lisdksi asiantuntijat pystyvit halutessaan yhdistelemdén monia asiantunti-
juuksia isommiksi kokonaisuuksiksi esimerkiksi moniammatillisissa ymparistoissa
(handicraft). Kun onnistutaan tiimity0ssé ja ndhddan miten eri ammattilaisuudet ja asi-

antuntijuudet yhdistyvit yhdeksi kokonaisuudeksi, koetaan onnistumisen tunteita.
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"Tai se kokonaisuuus, kun siind on monta ihmistd tekemdssd sitd samaa
kokonaisuutta tai sd teet sen oman juttus, ja sit siihen tulee leikkaaja, joka
tekee oman juttunsa ja sitten tulee ddntd ja musiikkia ja jos siitd tulee oi-
keen hyvd niin, siitd tulee hyvid fiilis. Et ei siind mitddn yhtd asiaa oo min-
kd takia md tykkddn. Kaikki kokonaisuus. Siitd onnistumisen eldmyksid,
mitd tyostd yleensd pitdis saadakin. Ja enemmdn niitd kuin epdonnistumi-

sia.” (kuvaaja, alalla 15 vuotta)

Yhdessé tekeminen ndhtiin myds tydhyvinvointia edistdvand asiana. Ty0std pidetddn,
jos siind koetaan onnistumisia. Jos koko ajan tulisi epdonnistumisia, tulisi tydstékin het-
ken kuluttua puurtamista ja toihin mentéisiin vaan sen vuoksi, ettd saadaan rahaa. Vaik-
ka oma osuus tiimityOstd koettaisiinkin menneen hyvin, on vield palkitsevampaa asian-
tuntijalle, ettd myds muiden tiimildisten osuudet ovat sujuneet. Téhin vaikuttavat ilma-

piiri ja yhteistydn onnistuminen.

5.2.5  Yksilollisyys

Vaikka televisiotuotannot ovat ennen kaikkea tiimityotd, halutaan oman kddenjéljen
ndkyvin myos asiantuntijoille tyypillisesti. Yksilollisyyden (individuality) korostami-
nen on tirkeéd, vaikka tiimissd tehdddnkin yhdessd toitd. Jos yksilollisyyttd ei pystytd
tarpeeksi korostamaan ja omaa asiantuntijuutta ei saada kuuluviin, asiantuntija tuntee
tyonsd menevén hukkaan. Télloin myos turhaudutaan ja motivaatio tehda ty6td laskee.
Voidaan sanoa, ettd yksil6llisyys tuo tiimille lisdarvoa, mutta toisaalta liika yksilollisyys
voi vihentdd kollektiivisuuden voimaa ja heikentdé suoritusta. Varsinkin televisiotuo-
tantotiimissa on tirkedd my0s yksilllinen asiantuntijuus, muuten ei ohjelma valmistui-
si. Toisaalta ohjelma ei valmistuisi silloinkaan, jos ei pystyttéisi tekemién yhteistyota.
Jokaisella on tdrked rooli tiimissd ja yhdessd asiantuntijat saavat aikaan televisio-
ohjelman, jota yksikédén tiimin jdsen ei olisi saanut aikaiseksi yksin.

Jos omaa jdlked valmiissa tuotoksessa ei ndhdd, into ja motivaatio tehdé tyotd heik-
kenevit. Ei pystytd endd luomaan uutta. Joissain tuotannoissa ohjaajalla voi esimerkiksi
olla niin vahva visio lopputuloksesta, ettd hdn ei anna leikkaajan tehdd omaa osuuttaan
ja anna hinen ammattitaidolleen tilaa tiimissé, vaan késkyttdéd leikkaajaa vain leikkaa-
maan. Tiimin ajatus kuitenkin olisi ennemminkin keskustella asioista ja leikkaajalla
tulisi olla vapaus kertoa mielipiteensd siitd, miten hdnen mielestddn kohtauksen tulisi
mennd tai miten se toimisi paremmin. Leikkaajat nikevét oman roolinsa ohjaajan apuri-

na, teknisen osaamisen asiantuntijana. Kun leikkaaja ja ohjaaja yhdessd toteuttavat omia
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ndkemyksidédn, saadaan nikyviin molempien asiantuntijuus ja yksilollisyys. Toisen asi-
antuntijuuden ei saisi ndhdd olevan pois omasta, vaan ne pitdisi pystyd yhdistimain.
Leikkaaja esimerkiksi nédkee paremmin kokonaisuuden, koska hén ei ole ollut mukana
kuvauspaikalla. Han voi ehdottaa kisikirjoituksesta poikkeavaa tapaa tehdi, jos se toi-
mii paremmin valmiissa tuotoksessa. Pddasia on, ettd asiantuntija kokee oman jilkensi
ndkyvin lopputuloksessa, se antaa onnistumisen tunteen, jonka avulla jaksaa jatkaa

tyOssdan.

“Porukka kattoo telkkarista, niin kyl md siitd saan sen kiksin, et vihdn
niinku helpottaa sen matti meikdlaisen eldmdd, et se katsoja saa siitd jo-
tain, informaatiota siitd tai naurun pyrédhdyksid, itkun pyrdhdyksid vihdn
niinku tunteita, arjesta irtaannuttavia tunteita, et se on varmaan se mulle
se isoin juttu. Mehdn ollaan viihdyttdjid, et se on mulle varmaan se isoin
kiksi ja siks sitd yrittddkin tehdd mahdollisimman hyvdiksi ja omanndkoi-
seksi, on se sitten lifestylee tai realityy tai mitd se onkaan milloinki.” (oh-

Jjaaja, alalla 12 vuotta)

Vaikka yksilollisyyttd halutaan korostaa ja tuoda omaa osaamista tiimity0hdn, on
muiden toistd tiedettdvi, jotta voi toimia alalla ja tiimissd. Raja-aidat siind, ettd kuka
tekee mitédkin, on oltava selvét, se helpottaa tyoskentelyd. Kukaan ei pidé siité, ettéd tul-
laan tekemddn toisen tydt, tullaan niin sanotusti toisen tontille. Toisaalta jos asiantunti-
jat luottavat litkaa siithen, mitd muut tekevit ja, ettd muut tiimin jésenet ottavat heidin
puolestaan vastuuta, vahenee helposti itsendinen ja syvéllinen ajattelu sekd oman tyonsi
kriittinen arvioiminen (Eteldpelto & Rasku-Puttonen 1999, 192). Vastuu-alueiden pitda
olla selkeit, jotta yksilollisyys pystytddn sdilyttdmadn ja se nihdddn myos lopputulok-
sessa. Toisenlaisiakin mielipiteitd toisten tehtdvien hallitsemisesta oli mutta silti toisten
téiden ymmaértdminen koettiin vdhintddnkin eduksi. Toisten t6itd ei ole tarkoituskaan
osata ldpikotaisin, vaan ymmartid esimerkiksi sen, milloin toinen toimii dérirajoilla ja

milloin tyon rasittavuutta voidaan vield lisdté.

“Kaikkeen sisdltyy ymmdrrys, jos sd oot kuvaaja niin sun tdytyy ymmdrtdd
leikkaamista ja ohjaamista, ja jos oot asiantuntija ohjaamisessa, sun pitdd
ymmdrtdd kuvaamista ja leikkaamista, et tavallaan sun pitdd ymmdrtdd
vastapuolen missd pelaat osa-alueet, jotta sd voit olla asiantuntija, et jos
sd vaik tietdisit kuvauksesta kaiken, mut et ymmdrtdis puvustamisesta tai
maskeerauksesta mitddn, niin sd et voi olla asiantuntija. Sun pitdd tietdd

myaos, et mitd muut tekee.” (kuvaaja, alalla 16 vuotta)
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Toisten toiden ja raja-aitojen ymmartdminen liittyy my0s omassa asiantuntijuudessa
kehittymiseen. Ei riitd, ettd kehitytddn vain vertikaalisesti eli oman asiantuntijuuden
alalla vaan on kehityttdvd my0s horisontaalisesti eli ymmarrettdvd myos muiden toista.
Asiantuntijuus ei ole suora, jonka paddssd on palkinto, vaan monimutkainen ilmi6. Asi-
antuntijuus on koko eldmén kestdvd monimuotoinen oppimiskehd. Kollektiivisuus ei ole
tdysin yksilollisyyttd poissulkeva piirre. Vasta suhteessa ryhmdidn yksilé voi 10ytda

oman identiteettinsa.

5.2.6  Raja-aitojen rikkominen

Ylittdmailld tyon raja-aitoja on mahdollisuus parempaan tiedon jakamiseen. Raja-aitojen
ylitykselld (mixed practise zone) tarkoitetaan tilaa tai aluetta, missd asiantuntijuutta voi-
daan jakaa. Raja-aitoja voidaan ylittd4 niin tiimin sisdlld, kuin myos tiimin ulkopuolella
toimimalla eri yhteisoissd ja jakamalla omaa osaamista muille. Koska televisiotuotannot
ovat projektiluontoisia ja useimmat tekijit freelancereita, niin tapahtuu automaattisesti
tiedon liikkumista yli projektien raja-aitojen. Kun vaikkapa kuvaaja menee uutena tuo-
tantoon, on hénell4 tietty madra tietoa, kun hén toimii uudessa tiimissd. Uudessa tiimis-
sd hédn jakaa muille omaa osaamistaan ja saa muilta vastineeksi tietoa, jota ei vield hal-
litse. Mitd kokeneempi asiantuntija on, sitd enemmaén tietoa hdnelld on jaettavana. Haas-
tateltavat tiedostavat, ettd koko ajan oppii uutta vaikka olisi ollut alalla monia vuosia.
Tiimien jasenille tiedon jakaminen ndhddin helpompana kuin tiedon jakaminen tiimin
ulkopuolisille henkildille alalla. Yksi haastateltavista nosti esille, ettd tiimin jdsenille
kerrotaan asioita, joita muuten ei vilttdmattd nostettaisi esille. My0s vaitiolovelvollisuus
tuotannon aikana lisdd luottamusta tiimissé, joka taas lisdd tiedonjakamisesta luonnolli-
sena tapahtumana. Vaikka ideoita ja toimintatapoja jaetaan mielelldénkin, on kaikille

selvad, ettd yrityksen litkesalaisuudet pidetddn kuitenkin salassa.

2

ut jos on paljon ihmisid niin. Suomen huippuja, on mielenkiintoista
ndhdd mitd tietoa ne kerdd multa ja menee sit omalle tahollen ja sit tulee
takas ja niil on uusia ideioita. On hienoa ndhdd sitd kuplintaa.” (kuvaaja,

alalla 16 vuotta)

“Jos on uusia tyyppejd, niin se on aina vaikeampaa mut siihen sisdltyy ai-
na jonkun uuden asian oivaltaminen, jonkun asian paremmin niinku teke-
minen, koska se saattaa olla niinku sellast, sellaset jaostot jotka ei nor-

maalista jakais sun kanssa tietoa mut siind tilanteessa ne saattaa tehdd
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sen, saattaa tulla, et joutuu miettimddn jonkun asian uudestaan.” (kuvaa-

ja, alalla 15 vuotta)

Verkostoja muihin tiimeihin tai tuotantoyhtidihin ei juuri haastatelluilla ollut. Televi-
siotuotantoalalla ei ole mydskddn tiettyd ammattijarjestod mihin he voisivat kaikki kuu-
lua. Suomessa ei erikseen ole esimerkiksi tuottajien tai ohjaajien liittoa. Talloin verkos-
toituminen muiden ammattilaisten kanssa jid asiantuntijan omille harteille. Joissain ta-
pauksissa freelancer on mukana monissa eri tuotantoyhtion tuotannoissa, mutta joissa-
kin tapauksissa tuotantoyhtiot suosivat tiettyja hyvéksi havaittuja henkil6ité, eika talloin

verkostoitumista tai raja-aitojen ylittdmisté tapahdu tiimin ylitse.

"Me ei olla millddn tavalla jdrjestdytyneitd, on niin monta liittoa mihin
porukka voi kuulua, tid on niinku villid, varsinkin tdd friikkupuoli” (oh-

jaaja, alalla 12 vuotta)

Yhdeksi verkostoksi mainittiin ystdvét, jotka ovat tdissd toisissa tuotantoyhtidssa.
Toistd puhutaan vapaa-ajalla, mutta varsinaista tiedonsiirtoa ei juuri tapahdu. Aktiivi-
simmat haastateltavista ovat kuitenkin yrittdneet 10ytdé uusia tapoja verkostoitua. Yksi
haastateltavista on perustanut kuvaajakillan, johon ovat tervetulleita kaikki kuvaajat. He
jarjestdvdt muun muassa varjo-Venloja, jolloin kuvaajien on mahdollista kokoontua
yhteen ja keskustella televisioalan puheenaiheista. Killan tarkoitus on myos yhtendistda
esimerkiksi palkkausta alalla. Palkkaus kun on alalla freelancereiden kilpaillessa hieman
vaihteleva. Erés leikkaaja taas oli ollut osallisena leikkaajien kokoontumisessa, kun taas
toisissa haastatteluissa tuli esille se, ettd heilld on selked visio siitd omasta tekemisesta.

Verkostoituminen ei silloin kiinnosta ja se ndhddén jopa turhana.

"Me kdydddn hyvin vihdn missdcdn kinkereissd, ei me jakseta kdydd dokai-
lemassa ja puhuu paskaa, ei meitd kauheesti kiinnosta mitd muut tekee, me
tehdddin niinku meitd huvittaa. Loppupeleissd se, mitd me tehdddn tddlld ei
kuulu muille, ja eikd mua kauheesti kiinnosta, et mitd muut tekee.” (tuotta-

Jja, alalla 10 vuotta)

Televisioalan verkostoituminen ja ammattikillat ovat lapsenkengissd. Asiantuntijuu-
den kehittdmiseen vaaditaan asiantuntijan omaa halua kehittyd. Verkostoituminen on
toisaalta helppoa ja toisaalta vaikeaa. Suomessa televisioala on suhteellisen pieni ja suu-
rin osa tekijoistd tietdd toisensa jollain tavalla. Kun asiantuntijat siirtyvét tuotannosta

toiseen, siirtyy myds asiantuntijuus ja uudessa tuotannossa voi aina oppia uutta. Toisaal-
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ta kidytdnnot siitd, ettd monesti kdytetddn samoja henkilGitd tuotannosta toiseen estdd
asiantuntijuuden vapaata liikkumista. Asiantuntijuuden liikkuminen televisiotuotanto-
tiimeistd toiseen ei ole hallittua, vaan sitd tapahtuu satunnaisesti ja se on paljon asian-
tuntijasta itsestddn kiinni kuinka paljon saa ja jakaa tietoa. Tietoa ja osaamista ei sindnsi
pimitetd uusienkaan tiimildisten ldsnd ollessa, mutta sitd ei myoskéén vélttaimatta jaeta,

jollei sitd erikseen osata kysya.

5.3 Televisiotuotannon onnistumisen edellytykset

VEi sitd ikind tiedd, ettd kun kattoo jotain ohjelmaa, et mikd on vaikuttanu

mihinkin ja kuinka paljon.” (ohjaaja, alalla 12 vuotta)

Haastattelujen aikana esille tuli muutamia aihealueita, jotka ovat tirkeitd televisio-
ohjelman valmistumisessa. Televisiotuotannon onnistuminen ei aina ole kiinni tiimitydn
onnistumisesta, vaan siihen voi liittyd monia muitakin elementtejd. Kanava on vaikkapa
valinnut vddran kohderyhmén ohjelmalle ja laittanut ohjelman véérille ohjelmapaikalle
tai ohjelma ei yksinkertaisesti ole vaan niin hyvé kuin tekijit ovat luulleet. Joka tapauk-
sessa haastateltavien puheista kédvi ilmi, ettd on olemassa kuitenkin joitain tiimityon
perusteita parantavia elementtejd, joiden avulla televisio-ohjelman tuotantoprosessi olisi
helpompi toteuttaa ja lopputuloskin on tédlldin usein parempi. Onnistuneeseen tuotan-
toon tarvitaan haastateltavien mielestd ennen kaikkea oikeat henkil6t. Oikeilla henkildil-
14 on ammattitaidon lisdksi oma-aloitteisuutta sekd yhteistydtaitoja, ja kun ollaan luo-
valla alalla, niin ndkemysté ei saa my9skéddn puuttua.. Tiimilld on oltava yhteiset tavoit-

teet sekd ohjelman tulee olla hyvin suunniteltu.

5.3.1 Oikeat henkilot

“Jos tyoryhmd toimii hyvin, niin se on paljon enemmdn kuin osateki-

joidensd summa.” (kuvaaja, alalla 28 vuotta)

Televisioalan erityispiirteisiin kuuluvat projektiluontoiset tuotannot. On pystyttiva te-
kemain tiivistd yhteisty0td monenlaisten ihmisten kanssa. Yhteistyokyvykkyyttd tarvi-
taan, jotta tiimity0 voi onnistua. My0s se fakta, ettd monet televisioalan tyontekijét ovat
freelancereita lisdd osaltaan televisiotuotantotiimin haasteita. Alalle hakeutuu kahden-

laisia tyyppejd. Niitd, jotka haluaisivat olla ohjaajia heti ja, jotka ndkevit televisioalan
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vain oman egon nostatuksena ja niitd, jotka ovat valmiita tekeméén mité vain ja kohoa-
maan arvoasteikolla pikku hiljaa. Vaikeaa ei ole arvata, kumpi stereotypioista kestidd
alalla kauemmin. Alalla tiimityon onnistumisen edellytyksiksi mainittiin avoimuus,

oma-aloitteisuus, sosiaalisuus ja ahkeruus.

“Tarvitaan hirvedn paljon, se on aina ryhmdtyotd, tv:n tekeminen tehdddn
aina ryhmdssd, jonkinlaista ryhmdssd toimimista, kylld tarvitaan myos sel-
laista avoimuutta. Koska jddrdpdisyys ei toimi. Ja sit tietysti oma-

aloitteisuutta.” (tuottaja, alalla 22 vuotta)

2

un mielest sellaset vanhat, et on ahkera, on oma-aloitteinen, on moti-

voitunut, niin kylld niilld pdrjda tdlld alalla.” (kuvaaja, alalla 16 vuotta)

Monien haastateltavien mielestd ne, jotka parjadvat alalla parhaiten ovat kutsu-
musammatissaan. Jokaisen tuotantotiimin jadsenen on oltava motivoitunut tekemain pit-
kid pdivid. Tuotantojen aikataulut voivat ylldttden muuttua ja pdivien pituus ldhentelee
usein kymmentd tuntia tai menee jopa sen yli. Suurin osa tuotannoista on hektisii ja
aikataulullisesti haastavia. On oltava nOyrd ja sopeutuvainen. NOyrd siksi, ettd tiimi-
tyoskentely ja yhteistyd onnistuu ja sopeutuvainen juuri siksi, ettd muutokset aikatau-

lussa ovat mahdollisia elleivét jopa todennékoisia.

“Sun pitdd olla noyrd ja ottaa iskuja vastaan ja sit taas, sd et saa olla mi-
kédn primadonna, et tuol mennddn aika lujaa, tehddcdn pitkid pdivid ja ol-
laan monen ihmisen kanssa tekemisissd, ei sielld kiukkupussit pdrjdd. -- Et
kyl sellaset tyypit, joilla on se tekemisen meininki, niin sitd kautta se tulee.
Se on varmaan se isoin ominaisuus, mikd pitdd olla.” (ohjaaja, alalla 12

vuotta)

Tekemisen meininki korostui monissa vastauksissa. Motivaatiota on itse pidettdva yl-
14, mutta toisaalta motivaatiota saadaan myds itse tyOstd, kollegoista ja jopa vilineistd
tai tekniikasta. Asiantuntijaa motivoi eniten juuri ty0 itsessddn, ei niinkdén ulkoiset
kannustimet. On tirkedd toteuttaa itseddn ja saada siitd asianmukaista palautetta. Joi-
denkin haastattelujen kohdalla tuntui, ettei omaa tyotd edes pidetty tyond vaan tapaa-
mispaikkana ystidvien kesken. Sosiaalisuus onkin kenties yksi yhdistdvé tekija asiantun-
tijuuden liséksi televisiotuotantotiimildisille. Yksi haastateltava jopa hieman kyseen-
alaisti sen, ettd kuinka paljon sitd ammattitaitoa edes tarvitaan, kun sosiaalisuus ja yh-

teistyohalukkuus riittévit jo pitkélle.



64

“Tietysti pitid olla niinku ammattilainen, sun pitdd oikeesti osata se, mitd
sd teet, mutta heti seuraavaksi varmaan tulee se, et pitdd olla sosiaalinen.
-- Than parhaiten pdrjdd varmasti, et ei edes tarvi olla ihan huippuammat-
tilainen, mut jos on ihan loistavat sosiaaliset kyvyt, niin silld voi pddstd ai-
ka pitkdlle. Mut ei toisaalta ihan huipulle, koska sielld tulee taas se, et pi-

tdd olla vahva ammattilainen.” (kuvaaja, alalla 15 vuotta)

Koska ollaan kuitenkin luovalla alalla, on tietenkin tdrkedd omata taiteellisia ominai-
suuksia. Mutta haastateltavien mukaan luovuus itsessdén ei ole niin tdrkedd kuin néke-
mys, jotta tuotannossa onnistutaan. Kaikki tiimin jisenet antavat nikemykseen oman
osuutensa, pddméérin tiimille mitd kohti ollaan menossa. On ymmairrettivd minkalaista

ohjelmaa ollaan tekemissa ja miksi.

"Ei tarvi olla taiteilija pdrjatdkseen tdlld alalla. Siitd on hyotyd, ettd on

ndkemys.” (kuvaaja, alalla 15 vuotta)

“Ndkemys, joko sitd on tai sitd ei ole. Tekninen osaaminen ei kuulu luovan
duunin pddosaamisalueeseen. Pikemminkin se, et ndkee kokonaisuuden --
kompromissejd, kaikil on vahva oma ndkemys ja sitten pitdd osata sulattaa

Vvhteen, ehkd néihdd ne parhaat.” (leikkaaja, alalla 5 vuotta)

Nékemykselld viitataan haastatteluissa sekd luovuuteen ettd yleisesti alan ymmarti-
miseen eli ndiden kokonaisuuteen. On ymmarrettdvd kokonaisuuksia. Tekniikan ym-
mértdminen ei riitd, vaan on osattava hallita kameran nappuloiden lisdksi myos se, mi-
ten otetaan kuvia, mitd kuvakulmia kdytetdén ja minkélaista valoa tarvitaan.

Ilman oikeita henkilditd ei tuotannosta tule mitddn. Laatu tulee siitd, ettd valitaan
parhaat henkildt juuri sithen tyohon: parhaat asiantuntijat, jotka ovat silld hetkelld saa-
tavilla. Tiimin jokaisella jasenelld on oma tehtdvénsd, josta he ovat vastuussa. Tiimin
keskindinen kemia on tdrkedd. Usein kdytetddn samoja henkilditd tuotannosta toiseen,
juuri sen takia, ettd henkilokemioiden tiedetddn toimivan yhteen. Kun luottamus ja hen-
kilokemiat toimivat on tiimin toimintakin sujuvaa. My0s samanlaiset arvot auttavat tii-
mid 10ytdmiin nopeammin yhteisen sdvelen. Kun toimitaan samankaltaisella rytmill4,
on yhteistyd mutkattomampaa. Kuten yksi haastateltava mainitsi, on tirkedmpai olla
sopiva kuin patevd. Tuotannon resurssit vaikuttavat henkiléiden valintaan. Asiantunti-
joiden tieto maksaa, ja jos asiantuntijalla on paljon kokemusta, on hdn my0s usein kal-

liimpi. Resurssien jakaminen on tuottajan tehtdva, jos tuotannolla on suuri budjetti, saa-
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daan tuotantoon kokeneempia asiantuntijoita sekd myds parempaa kalustoa. Resurssit

siis vaikuttavat paljon lopputulokseen.

“Siihen tarvitaan, ei siihen oikeastaan tarvita kuin oikeat ihmiset, siihen
tarvitaan hyvdt ihmiset, eihdn se mistddn muusta oo kiinni, ku niistd ihmi-
sistd, totta kai jos valitaan huippuammattilaisia, niin yleensd se toimii se
asia, sit ei tarvi endd miettid, todenndkoisesti niilld ammattilaisilla on,
niilld hyvilld tyypeilld on oma lehmd ojassa, et siitd ei voi tulla huonon nd-
koistd, koska se on tavallaan sun cv:s mitd sd koko ajan kirjoitat. Miks ha-
luais tehdd huonon, varsinkin jos on hyvimaineinen tavallaan ldhtiessddn
tekemdcdn jotain. Tietty voi olla huonompi tyorupeama, mut harvemmin

sellasta kdy et pistdis ranttaliksi.” (kuvaaja, alalla 15 vuotta)

Koska ohjaajalla on suuri merkitys siind, miltd ohjelma tulee ndyttdméiin. Tulee ha-
nelld my0s olla valtaa valita omat tiimildisensé. Tiivis yhteistyd on helpompaa ja ohjel-
ma saadaan ndyttdméén siltd, kuin haluttiinkin. On pystyttiva tekeméédn annetussa ajas-
sa sen ndkoistd kuvaa kuin suunniteltiin. Jos haluttuja henkilditd ei ole saatavilla, tur-
vaudutaan useimmiten jonkun suosittelemaan henkil6on. My®0s siis monella tiimin jidse-
nelld voi olla ndenndinen valta vaikuttaa tiimin jdsenten valintaan. Padtoksen valinnasta

tekee luonnollisesti kuitenkin tuottaja tai tuottaja ja ohjaaja yhdessa.

“Just se tarkee kans ettd, siind alkuvaiheessa kun se tiimi valitaan, et md
haluan aina vaikuttaa niin paljon, ainakin niihin keyhenkiloihin, md halu-
an aina valita leikkaajan, mikd on todella tirked ja md haluan valita aina
kuvaajat, ku kerta jos en md tiedd mitd kuvaajat tekee, minkdlaisella ryt-
milld ja sillee, niin enhdn md voi taata, ettd se on sen nékoistd kuin md ha-
luankin se olevan. Et sillee sen tiimin pitdd, mun mielestd se on oikeutet-
tuakin, et ohjaaja saa valita sen tiiminsd, et se pystyy tekee sen siind ajas-

sa ja sen ndkoistd kuin haluaa. (ohjaaja, alalla 12 vuotta)

Laadukkuus ei ole aina kiinni siitd, ettd tuotannossa on uusin laite, vaan tarkeimpai
on, ettd saadaan ihmiset antamaan 100 % tyOpanos joka pdivé, silloinhan ohjelmasta
tulee mahdollisimman laadukas. Isoin kriteeri tietenkin laadulle on itse asiantuntija,
ollaanko valmiita seisomaan ohjelman takana. Kun tiedetién, ettd on tehty parasta mah-
dollista jélked, on se tirked motivaattori asiantuntijalle. Muutenkin on tirkedd motivoi-

da oman esimerkin kautta. Kun muut nikevit, ettd nyt ollaan tosissaan ja halutaan pa-
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rasta jilked, niin hyvin nopeasti myds muut ovat mukana. Kun esimiehet tai vastuussa
olevat henkil6t sitoutuvat projektiin ja ndkevit vaivaa, on se paras motivaation lihde
myo6s muille. Hyva ilmapiiri tiimissé auttaa kaikkia tekemddn hieman enemmén, jolloin

se nakyy lopputuloksessakin.

“Tietenkin pitdd ite nauttii siitd ja seistd sen takana, olla tyytyviinen oman
tyohon, sehdn on se paras motivaattori, et ite innnostuu siitd. Et se palkit-
see aina niin paljon, ettd aina pystyy ruoskii itsensd parempiin saavutuk-

siin.” (kuvaaja, alalla 16 vuotta)

"Kylldhdn se vaikuttaa totta kai siihen lopputulokseen, et jos on hyvdi hen-
ki, niin kylld se siind ndkyy, myos siind ettd ihmiset antaa enemmdn ja te-
kee enemmdn tavallaan siind lopputuloksessakin. Ja sit jos se helposti ta-
pahtuu se enemmdn antaminen ja tekeminen, niin mitd se tietty tekee sil-
loin, kun on hyvd tiimi, niin silloin se on loistavaa.” (kuvaaja, alalla 15

vuotta)

Toisaalta myos huono ilmapiiri vaikuttaa tuotokseen ja se on usein itse itsedén ruokkiva
kehd. On hyvin tirkeda, ettd hyvai ilmapiirid pyrittdisiin omalla toiminnalla ja esimer-
killd parantamaan, koska huonon ilmapiirin tiimissd kommunikaatio ei endi toimi ja
avoimuutta ei endd ole. Aletaan tehdd omia johtopaatoksii, siitd minkéd vuoksi ilmapiiri
on huono. Usein huono ilmapiiri tulkitaan itsestd johtuvaksi ja kun asiasta ei puhuta,
lisdéntyy negatiivisuus tiimissd ja tyontekokaan ei endd maistu. Ei tehdd endd mitéén,

miké ei varmasti kuulu omiin tehtéviin. Oma-aloitteisuus loppuu kokonaan.

“Jos tiimi ei oo hyvissd hengessd tai on jostain asioista harmissaan, et
siel on musta pilvi jonkun tai joidenkin ihmisten ylld, tokihan se ndkyy siel-
ld. Jossei siitd asiasta suoraan niinku puhuta, niin sitten se on vield isompi
morko, koska se ndkyy mut ei oikein tiietd, et mikd, silloin ihminen alkaa
tekemdicin omia johtopddtoksiddn. Ja me ollaan valitettavasti sellasiia, et
me tehdddn se johtopdddtds aina sinne huonompaan suuntaan. Kun me
tehdddn pddssimme jotain, kun joku on myrtsind tai niin me saatetaan
ajatella, et se johtuu jollain tavalla minusta taikka sit se johtuu, sit se tu-
lee, se ndkyy ohjelmassa ja sitten tietysti se ndkyy tekemisessd, ei olla ol-
lenkaan ongelmanratkaisuhenkisid -- oma-aloitteisuus loppuu tdysin ja sit

ruvetaan miettii, et kaikki on niinku vddrinpdin, sellasesta se ldhtee hyvin



67

pitkdlle, silloin se on kylld tdysin epdonnistunut, et jos ei tuu hyvdid ohjel-

maa.” (tuottaja, alalla 22 vuotta)

Motivaation toinen puoli on leipiintyminen alalla. Kuvauspéivit voivat olla pitkissi
tuotannoissa hyvin samankaltaisia ja uutta innostusta ei 10ydy. Tyoti aletaan tehdi vain
rahan vuoksi. Silloin ei tule hyvai jilked, vaan asiat jddvit puolitichen. Monien asian-
tuntijoiden mielestd tdllaisten henkildiden kanssa on vaikea tulla toimeen, koska vaikka
itse tekisikin kaikkensa tuotannon puolesta, tarvitaan sithen aina myds sen toisen panos.
Yksin asiantuntija ei saa aikaan parasta jilked. Asiantuntijat, jotka jatkuvasti méérittele-
vit uudelleen tehtdvid ja toimintojaan, eivit rutinoidu samoihin kaavoihin, vaan ongel-
manratkaisu tehdidn seuraavalla kerralla entistd korkeammalla tasolla. Talloin asiantun-
tija kasvattaa jatkuvasti omaa asiantuntemustaan ja oppii uutta. Téllainen toimintatapa
ei rajoitu pelkdstddn yksiloihin, vaan se voi my0s olla tiimien ja tydyhteisdjen ominai-
suus (Tynjala 1999, 160—-161). Jos siis yksikin tai monet tiimin jdsenistd ovat jollain
tasolla leipiintyneitd tyohonsé, imaisevat he helposti mukaansa myds muun tiimin. Toi-
saalta jos moni tiimin jdsenistd yrittd4 joka kerta hieman enemmén, on se myds muun

tiimin toimintaa vahvistava tekija.

"Kun he on tehny sitd samaa tyotd niin kamalan kauan, he leipiintyy sii-
hen, et he ei itsekddn huomaa sitd et he on leipiintyneet, senki huomaa ku-
vauspaikalla, ku kuvaaja rupee leipiintyy niin sit, ku se ohjaaja sanoo, ettd
poikki ja kiitos, et hén lihtee saman tien ja siltd loppuu tyo siihen, eikd ku-
vaajan tyé lopu siihen, ku ohjaaja sanoo poikki, ei todellakaan vield, sit-
tenhdn vasta annetaan disketit ja kerdtddn tavarat ja katsotan huomiset
aikataulut ja mahdollisesti vaihdetaan ohjaajan kanssa muutama niinku
sana siitd menneestd tai mahdollisesti tulevasta, et miten tehdddn” (tuotta-

Jja, alalla 22 vuotta)

On tuottajan ammattitaitoa valita oikeat henkil6t ja oikea asiantuntijuus tiimiin. On
tunnistettava asiantuntijoiden vahvuudet ja toisaalta myds heikkoudet. On ndhtdvé pi-
demmiélle kuin ansioluettelo. On tunnistettava, ketké tulevat toimeen keskendédn ja ke-
nelld voisi olla samankaltaiset arvot mité tulee tyOskentelyyn. Vaikka tuottajalla ei tii-
min valinnan jilkeen juuri ole kontaktia tiimin jdseniin, varsinkaan kuvauspaikalla, on
tuottajan asiantuntijuutta tuen antaminen ja esimerkiksi kriisitilanteessa tuottaja on se
viimeinen, jonka puoleen voidaan kddntya. Tuottajan tyo usein loppuu kun itse kuvauk-
set alkavat ja jatkuvat taas kun kuvaukset loppuvat ja valmis materiaali toimitetaan asi-

akkaalle. Konkreettisesti tuottaja voi kehittyd tydssddn kehittdimalld sosiaalisia taitojaan
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ja kokemuksen kautta, kun on ollut monissa erilaisissa projekteissa mukana, niin osaa
kddntdd laivan oikeaan suuntaan, jos kurssi on hukassa. Myos pelisilmé tuotantotiimin

valinnassa kehittyy kokemuksen myo6ta.

2

un tehtivda on kerdtd niitten asiantuntijuudesta ne oikeat palaset ja

pddstddn sit lopputulokseen, jota md haluan.” (tuottaja, alalla 10 vuotta)

Keskendin toimeentulevien tyontekijoiden palkkaaminen tuotantoon on paljon térke-
dmpad, kuin yhden sosiaalisesti lahjattoman huippuasiantuntijan palkkaaminen tiimiin.
Hyvin yhteishengen luominen on tirkedmpad, kuin yksildasiantuntijuus televisiotuotan-
totiimissd. Yhdessd monet sosiaalisesti keskenddn toimeentulevat ammattilaiset voivat
saada aikaan parempaa jélked, kuin vaikkapa lahjakas, mutta sooloileva ohjaaja eripu-
raisessa tiimissd. On tuottajan ja ohjaajan tehtdvéd 16ytdd tuotantotiimi, jonka jdsenet
ovat ammattitaitoisia, pitdvat toisistaan sekd myds luottavat toisiinsa.

Luottamus on hyvin térkedd tiimin vuorovaikutuksessa. Luottamus syntyy siitd, ettd
tehddédn asiat niin kuin on sovittu. Jos tulee muutoksia, niin niistd keskustellaan. Kun
tehdéén pitkddn samojen henkildiden kanssa tditd, on luottamus jo valmiina. Asiantunti-
joiden luottamus toisiinsa on vahvaa, vaikkei olisikaan tydskennelty aiemmin yhdessé.
Térkedd on asiantuntijan ndytot aiemmista tehtivistd. Jos ndyttdd ei ole, luottamusta
voidaan rakentaa tiimissd olemalla sanojensa mittaisia. Lahtokohtaisesti toinen asian-
tuntija luottaa kylld toiseen, mutta jos huomataan, ettei kannattanutkaan luottaa toiseen
tiimildiseen, ei luottamusta ole helppo saada takaisin. Jos luottamusta ei synny, ei ta-
pahdu my0skédn raja-aitojen ylittdmistd eikd asiantuntijuutta ja tietoa jaeta muille. Asi-
antuntijalle on annettava rauha tydskennelld ja toteuttaa ndkemystddn. On luotettava
sithen, ettei timé henkild olisi siind asemassa, jos hin ei sitd asemaa hallitsisi. Myds
henkilokemioiden on toimittava yhteen. Tiimeissd on paljon samoja henkilditd tuotan-
nosta toiseen, tdlloin luottamus toisen ty6hon on jo olemassa ja tydnteon voi aloittaa
nopeammin ja informaatio vilittyy paljon helpommin ja pienemmin elkein sekd va-

hemmilld ponnisteluilla.

“Ja kyl md jotenkin uudelta ihmiseltd kysyn ihan suoraan, et luotaksd nyt,
ettd homma toimii. Et ihan suoraankin voi kysyy. Ku md en myoskddn ha-
lua ohjaajaa, joka istuu sielld vieressd, md haluan ettd loytyy se yhteinen,
Jja se rauhottuu, eikd puhelin soi koko ajan, et miten sulla menee. Sehdn si-
td luottamusta on, ettd saa olla yksin ja luottaa niin paljon, ettei tarvii ko-

ko ajan tarkistaa.” (leikkaaja, alalla 6 vuotta)
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Luottamuksen, hyvén ilmapiirin ja hyvén yhteishengen luomisessa korostuu johtajan
tai ohjaajan asema. Ettd saadaan tiimin jdsenet toimimaan yhdessd kohti yhteistd paa-
madrdd, on jonkun kiinnitettdva sithen huomiota. Koska ohjaaja on kuvauspaikan esi-
mies, on ohjaajan pidettdva huolta kaikkien hyvinvoinnista tiimissd. Ohjaajan on kuva-
uspaikoilla omalla esimerkillddn luotava positiivista ilmapiirid ja motivoitava tiimin
jasenid tekemddn parhaansa. Parastahan on, kun tiimin jidsen tuntee tdihin tullessaan
tulevansa kaveriporukkaan. Hermansin (1995, 148) mukaan tiimin valtarakenteiden
tunteminen on tdrkedd tyOskentelyn onnistumiseksi. Kun mennddn uutena tiimiin, on

tunnusteltava, ettd miten juuri tissé tiimissa toimitaan.

i3

os menee uutena tiimiin, niin eihdn kukaan voi tietdd mitd sd teet, se on
vaan se minkdlainen sd oot -- jos et sd tunne muita ihmisid ja varsinkin jos
sd meet itse than uutena porukkaan, niin sulla menee vihdn aikaa hahmot-
taa se, et kuka tddlld tavallaan mddrdd ja onko tddlld jotain jdnnitteitd
esimerkiksi joidenkin ihmisten kohdalla. Se on aika helppoo alottaa, ku ei
tarvi mennd muutaku kaveriporukkaan. Ettd moi moi, ei tarvi ruveta selit-
tdmddn mitddn asioita, tyo jo valmiiksi jaettu ja kaikki tietdd tavallaan

tonttinsa.” (kuvaaja, alalla 15 vuotta)

On hyvéd muistaa, ettd tiimihenki ei vélttdimittd synny vélittomasti. Yhteistyon alku-
vaiheelle onkin usein tyypillistd tiimin jdsenten epdvarmuus omista sekéd toisaalta my0s
tilmin kyvyistd. Harmoninen yhteistoiminta voidaan saavuttaa vasta, kun kilpailevat
asetelmat muuttuvat yhteistyohakuisiksi ja ryhmén yhteenkuuluvuuden tunne lisdéntyy.
Tiimin kehittyminen korkeatasoiseksi yhteistydorganisaatioksi ja huipputiimiksi edel-
lyttdd jaseniltd yhteistd vastuuta jdsenten henkilokohtaisesta suoritusten laadukkuudesta

ja sopeutumisesta tiimiin, sen arvoihin ja toimintatapoihin.

5.3.2  Yhteiset tavoitteet ja suunnittelu

Tavoitteiden kommunikointi tiimille on tuottajan tehtdvi. Yhteisten tavoitteiden avulla
voidaan eri ndkemyksistd keskustella ja pddstd lopputulokseen, joka miellyttdd kaikkia
vaikka ndkemyksid olisi monia erilaisia. Ensiarvoisen tdrkedd on, ettd kaikki tekevit
samaa ohjelmaa, eikd kdy niin, ettd toinen tekee toisenlaista ohjelmaa ja toinen toista.
Informaation on kuljettava ja omat ndkemykset on kerrottava muille avoimesti. Muuten
lopputulokseen péadseminen voi olla hyvinkin raskasta. Joskus tavoitteista joudutaan
tinkimddn riittiméttomien resurssien takia. Talloin on pyrittdvd tekemdédn parasta mah-

dollista jélked niilld resursseilla mitd on annettu tai saatavilla.
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Tavoitteiden tulee olla selvét ja paamaira tiimilld sama. Ohjelman ostajalla eli kana-
valla on omat tavoitteensa, tuotantoyhtiolld omansa. Sen liséksi tiimillé tulee olla yhtei-
nen pddméird, johon he pyrkivit. Tiimin jésenilld voi olla myds yksilollisid padamairia,
kuten asiantuntijana kehittyminen ja oppiminen. Organisaation tavoitteet tekee toimitus-
johtaja, joka ottaa riskin televisio-ohjelman menestymisestd. Jos ohjelma menestyy,
ostaa kanava usein toisen tai useampia tuotantokausia ja tuotantoyhtion toiminta on taat-
tu. Ohjelman on lunastettava ne lupaukset, jotka kanavalle on tehty. Kanavia usein kiin-
nostavat katsojaluvut, koska he ovat niiden mukaan luvanneet mainostajille tietyn néky-
vyyden.

Yhteisten tavoitteiden selkiinnyttyd voidaan siirtyd suunnitteluvaiheeseen. Suunnitte-
lu oli kaikkien haastateltavien mielestd ammatinalasta riippumatta tiarkedd. Tyyli pitda
suunnitella ennen kuvauksien alkua, ei voida vaan menné ja aloittaa kuvauksia ilman
suunnittelua, koska kuvauspdivét ovat sen verran kalliita, ettd asioiden on sujuttava
mutkattomasti. Kun pdivén ty6t on ennen kuvauksiin 1dht6d suunniteltu, on helpompi
myo6s reagoida muutoksiin, koska tiedetdédn mitd on loppujen lopuksi tehtivd. Myos
esimerkiksi leikkaajan tyd helpottuu, kun ohjaajalla on selked visio siitd, miltd hén ha-
luaa ohjelman niyttdvén, eikd kuvauspaikalla ole vaan kdyty kuvaamassa jotain epéa-

madraista.

“Sellanen mikd on kunnolla suunniteltu, on puoliksi tehty. Se on mielekds-
td leikkaajalle. Sit jos menndidn roiskii tonne niin jotain realityy, ja editis
sit vasta katotaan, mitd on tehty, niin se ei oo mielekdstd.” (leikkaaja, alal-

la 5 vuotta)

Huolella suunniteltu on myos laadukkaan nékoinen. Ohjelma nayttda siltd, ettd sen
ulkoasua on harkittu. Ja kun on 16ydetty hyva tapa tehdd, ei ole vield tyydytty siihen-
kddn, vaan on viety tehtdvé vield pidemmaélle. Ei luovuteta heti vaan pyritddn tekemiin
niin laadukasta, ettd se erottuu muista, tehddédn jotain omaa. Kaikki asiantuntijat pysty-
vit suhteellisen helposti ja vaivattomasti tekemédédn rutiinitason, mutta kun joka kerta
jaksaa panostaa ohjelmaan vield viidennenkin tehdyn jakson jélkeen, ei ohjelmasta voi

tulla muuta kuin laadukas.

"Ehkd se on sellanen litet bdittre, et se, mitd aina mdkin toitotan on, et suu-
rin osa jengistd on ammattilaisia, ja rutiinitasonhan sd pystyt tekee aika
vaivattomasti. Et perushuttua pystyy tekemddn niinku sillee ndkemdittd
kauheesti vaivaa. Mut sitku tekee yli sen nollatason, et jaksaa ndhdd vihdn

vaivaa nostaa sitd tasoo, et ku on tehny viis jaksoo, niin ei tyydy siihen, et
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sit miettii et miten md pikkasen voisin parantaa vield tosta, vihdn sitd ri-

maa nostaa.” (ohjaaja, alalla 14 vuotta)

Kaiken perusta on hyvd suunnittelu. Televisiotuotannoissa budjetin suuruus usein
méérdd kuinka paljon on aikaa suunnitella kuvauksia. Kuitenkin vaikka suunnittelu- ja
késikirjoitusvaiheeseen on varattu aikaa, ei aika koskaan riitd. Haastatteluissa tuli kui-
tenkin ilmi, ettd monet ohjaajat ja leikkaajat tekevit ylitditd my0s ilman korvausta. Ha-
lutaan tehdd hyvai jélked, eikd nidhdéd ajan olevan rajaava tekiji, se vaan otetaan pois
sitten jostain muusta ajasta, eli usein vapaa-ajasta. Toisaalta alitajunta tekee jatkuvasti
toitd ja usein kutsumusammateissa onkin niin, ettd tyd seuraa kaikkialle mukana. Ty0
on 0sa persoonaa.

Alalla vallitsee myds lainalaisuuksia mitd tulee asiantuntijan ammattitaitoon. Virhei-
td saa tehdd, mutta jos tekee jatkuvasti virheitd, on tie lyhyt. Virheiden tekeminen alalla
maksaa. Jos kuvaussihteeri hévittdd pdivén aikana kuvatut materiaalit, ei hukassa ole
vain kasetti, vaan jos esimerkiksi ollaan oltu tekeméssa haastattelua jollain muulla paik-
kakunnalla, niin virheen kustannukset voivat nousta helposti yli budjetin rajojen. Téaytyy
vuokrata lisdpdivid vilineille, tiimin palkat ja kuljetus kuvauspaikalle maksavat, haasta-
teltava tiytyy saada uudestaan paikalle ja aikataulusta voidaan virheen takia myohéastya
ndin ollen monella pdivélld. Virheistddn on opittava ja tehtdvd enemmén kuin puhuu.
Jos virheestdédn ei ole huolissaan, osoittaa se ldhinnd sen, ettei asia kiinnosta ja silloin
voi olla vaikeuksia saada lisd toitd. Alalla piirit ovat kuitenkin niin pienet, etti negatii-

viset asiat varmasti kantautuvat nopeasti myds toisiin tuotantoyhtidihin ja -tiimeihin.

”Oon md monta virhettdkin tehny, niistd oppii ihan hirvittdvdsti. On nédhny
miten huonoja tuotantoja tehddcdn, ja voi oppia ndistd paremmin menneis-

td.” (tuottaja, alalla 22 vuotta)

“Jos joku on ryssiny, niin kylhdn se sen kuulee sitten. Yleensd saman tien.
Viiliton palaute. Just ndin. Meni vituiks. Kyllihdn se yleensd tietdd itekin. -
- No ku se on sen oman asiansa asiantuntija, en md voi mennd neuvoo
leikkaajaa, en md tiedd et mitd se on tehny vddrin, ohjaaja voi kertoo, et
tdd on tehty pdin helvettid, tdytyis ite tietdd mitd on mokannu, jos ei pysty
sitd selittdd, ite pysty kertoo, niin se on ihan vddrd jdtkd ja sitd ei oteta
endd toihin. Kaikki voi mokata, mut just jos sd et itelles koita selvittdid,

miks on kdyny huonosti ja se on yhdentekevdd, niin eihdn se silloin toimi.’

(tuottaja, alalla 10 vuotta)
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Taytyy uskaltaa kysyd, jos joku asia on jddnyt epéselviksi. Virheitd siedetdén vain
tiettyyn pisteeseen asti, on tehtidva tyonsd joka kerta niin kunnolla, ettei virheitd edes
tule. Jos ei uskalla kysyd, on védrdssd paikassa ja se huomataan. Jos ei kysy ja tekee
virheitd, sitd vihemmaén siitd yrityksestd 10ytyy enéé toitd, oven takana on varmasti joku
muu joka haluaa tehdd tyonsd motivoituneemmin ja tarkemmin. On tirkedd muistaa,
ettd alalla on monia ty6td vailla olevia freelancereita, vaikkakin monilla tuotantoyhtioil-
13 on omat vakiohenkil6nsé tuotantoihin
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6 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

6.1 Tutkimuksen paihavainnot ja aiempi tutkimus

Asiantuntijuutta on tutkittu paljon monesta eri nikdkulmasta. Taméin tutkimuksen tar-
koitus ei ole ollut tuoda sindnsd asiantuntijuuteen lisdéd teorioita, vaan ennemminkin
tutkia asiantuntijuuden ilmenemisté televisiotuotantotiimissd. Miten yksil6llinen ja kol-
lektiivinen asiantuntijuus ilmeneviét televisio-ohjelman tekemisessé ja kdytdnnon tyossa
tuotantotiimissd. Tutkimuksen ldhestymistapa on televisioalalla uusi, koska aikaisempia
tutkimuksia televisiotuotantotiimeistd ei juuri ole. Eri alan asiantuntijuuksien yhdisty-
minen tiimissé luo erityisen ja televisioalalle ominaisen toimintaympériston, jota ei voi
verrata mihinkdan muuhun. Tarkoituksena on ollut pyrkid hahmottamaan ja kuvaamaan
televisiotuotantotiimin tyoté ja tiimin vuorovaikutusta, sitd miten asiantuntijuus ilmenee
tiimissd ja miten asiantuntijuutta jaetaan. Televisiotuotantotiimin jdsenet tekevét raja-
tuissa olosuhteissa valmiin televisio-ohjelman yhdessd monien eri alan asiantuntijoiden
kanssa. Téstd asetelmasta seuraa se, ettd ilman toisen asiantuntemusta ei valmista oh-
jelmaa tule. Materiaalina tutkimuksessa on ollut kolmen eri tuotantotiimin jasenten né-
kokulmat. Tiimin jésenistd haastateltiin tuottajaa, ohjaajaa, kuvaajaa seki leikkaajaa.

Tutkimusta varten tehtiin viitekehys (kuvio 6), jossa tiimity6 ndhddin jatkuvana pro-
sessina. Televisiotuotannon asiantuntijat eli tuottaja, ohjaaja, kuvaaja ja leikkaaja toimi-
vat tiimissd asiantuntijoina ja tiedon jakajina tietylld vastuu-alueella. Kollektiivinen
asiantuntijuus voidaan nédhdi osana tiimin toimintaa. Koska vuorovaikutus on suuri osa
televisiotuotantotiimin toimintaa, voidaan viitekehyksen avulla nihdd mihin kohtiin
tuottajan tai muun esimiehen olisi kiinnitettivd huomiota tiimitydssé, jotta kollektiivi-
suutta voitaisiin edelleen kehittdd ja edistéa.

Seuraavassa kdydéddn ldpi tarkemmin ndin luotua televisiotuotantotiimin tyokenttad
suhteessa sen resursseihin. Tuotantotiimien vililld ei ollut huomattavissa mitdédn selkeiti
piirteitd siitd, ettd toimintatavat tietyssd tiimissa olisivat erilaisia kuin muissa. Sen sijaan
eri ammatinalojen yhtenevéisyydet olivat selkeitd. Tuottajat nostivat esille usein samoja
aiheita, kun taas ohjaavat painottivat toista ja kuvaajat toista. Leikkaajat olivat sindnsa
selkedsti se ammattiryhmi, joka ndki oman toimintansa olevan kaikkein kauimpana

tiimitoiminnasta, vaikka oma tarked rooli tiimissa tiedettiinkin.

6.1.1  Asiantuntijuus televisiotuotantotiimissd

Ilman ihmisid ei ole tuotantoprosessia, eikd ilman tuotantoprosessia ole tv-ohjelmaa.

IThmiset ovat tuotantoprosessin suurin voimavara ja edellytys onnistumiselle. Yhteisen
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vision saavuttamiseen tarvitaan aikaa, ja jos yhteistyd ei toimi, ei lopputulos ole endd
yksittdisten tekijoiden summaa suurempi, vaan voima, joka 16ytyisi yhdistelmésta, jaa
kayttamattd. (Hyytid 2004, 188.)

Taitavina yksilosuorituksina tai koulutukseen perustuvana ammattihierarkiana hah-
moteltu asiantuntijuus on kdymaissid yhd vihemmain merkitseviksi ja myoskin keinote-
koiseksi ajatteluksi, joka ehkédisee enemmaén kuin mahdollistaa uusien ratkaisujen syn-
tyd. (Launis 1997, 126.) Tutkimuksessa asiantuntijuus mairitelldén jonkin erityisalueen
osaamiseksi. Tdman lisdksi asiantuntijuuteen yhdistetddn vahvasti se, ettd ilman koke-
musta ei voi olla asiantuntija. Varsinkin televisioalalla tilanteiden ennakointia tarvitaan,
ja uusien tilanteiden kohdalla on térkeda, ettd osataan muuttaa toimintatavat vastaamaan
uutta tilannetta. Asiantuntijan tarvitsee vihemman miettid, ettd jos teen néin ja nidin, niin
mitd sitten tapahtuu vai tapahtuuko. Asiantuntijuuden teorioiden valossa tarkastellut
asiantuntijuuden jaottelut ja asiantuntijana kehittyminen nayttiaytyvit televisiotuotanto-
tiimissd hyvin selkedsti. Vertailemalla asiantuntijuuden teoreettisia maarittelyjd ja tar-
kastelun kohteena olevaa asiantuntijayhteisod vahvistavat ne asiantuntijuuden teoriaa ja
sen kdytdnnon vuorovaikutuksen merkitysta.

Kun asiantuntija tulee yhteisoon, hdn harjoittelee tarvittavaa asiantuntijuutta. Taidon
karttuessa hidnen asemansa yhteisosséd tulee vihitellen keskeisemmaiksi. Yhteiso, jossa
toimitaan, muodostaa tehokkaan tiedonvilityksen verkoston, jonka jédsenet ovat yhtey-
dessd niin informaalin kuin formaalinkin tiedon jakamisen kautta. Yhteison hyviksi
toimimalla ja sosiaalisilla taidoillaan asiantuntija onnistuu hankkimaan sosiaalista p&&-
omaa, jonka turvin hdnen on mahdollista saada apua yhteisén muilta asiantuntijoilta.
Nain kaikki tarvittava informaatio vilittyy my0s kyseiselle asiantuntijalle, ja myohem-
min hén toimii itse apuna uusille asiantuntijajésenille. (Lehtinen & Palonen 1999, 159)

Omaa asiantuntijuutta on kehitettivd koko ajan, koska vaikka olisi kuinka luova tai
vaikka olisi kuinka hyvé ndkemys, niin ammattilaisuus on se mikd merkitsee: on osatta-
va my0s toteuttaa se, mitd haluaa tehdé niiden resurssien puitteissa, mitd on annettu: on
pysyttavd budjetissa ja aikataulussa. Asiantuntijan on jatkuvasti kehitettdvd sekd omaa
asiantuntijuuttaan omalla ammattialallaan (vertikaalinen oppiminen) ettd kyettdva muo-
dostamaan nikemys muiden samassa tiimissd toimivien asiantuntijuudesta (horisontaa-
linen oppiminen), jotta asiantuntijoiden suoritukset tiimissd voisivat olla huippusuori-
tuksia.

Tiukkojen resurssien takia virheitd ei juuri sallita alalla. Virheitd saa tehdd, mutta jos
niitd tekee jatkuvasti, on tie lyhyt ja alan tydllistymismahdollisuudet voivat olla heikot.
Alalla on paljon freelancereita mutta kilpailua ei pidetd kovinkaan suurena. Tdma johtu-
nee suurimmaksi osaksi juuri siitd, ettd monilla tuotantoyhtidilld ja tuottajilla on tapana
kayttdd samoja henkilditd tuotannosta toiseen. Ohjaajilla on lempileikkaajansa ja kuvaa-
jansa. Vuorovaikutus ndhdéén silloin helpompana. Kun luottamus on jo valmiina, péés-

tddn tyon touhuun nopeammin, eiké tarvitse puida ldpikotaisin, sitd mitd pddmaaraa ol-
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laan tavoittelemassa. On tapana myds, ettd jos tiettyd kuvaajaa tai leikkaajaa ei saada
tuotantoon mukaan, kysytidin seuraavaksi jonkun luottamuksen arvoisen henkilon suo-
sittelemaa henkil6d. Niin ollen alalla ja tuotantotiimeissd tydskentelee usein toisilleen
tuttuja henkilGita.

Tuotantoyhtion hektinen tydympéristo luo haasteita tyontekijoiden vélisten suhteiden
rakentamiseen ja ylldpitdmiseen sekd vuorovaikutussuhteisiin. Ndin kdy varsinkin, kun
tyOympdristd luo kollegojen vilille kilpailuasemaa, silld suurin osa kentilld toimivista
ammattilaisista on freelancereita (Parviainen 2006a, 11) eikéd kenenkddn jatko yritykses-
séd ole taattu. Tuotannothan ovat usein lyhytkestoisia ja samat asiantuntijat eivat valtta-
mattd tyoskentele endd uudestaan samojen henkildiden kanssa. Huolenaiheena on ldhin-
nd se, ettei transaktiivinen muisti pddse syntyméén, kun tiimin jdsenet jatkuvasti vaihtu-
vat. Televisioalalla tdma taitaa kuitenkin olla arkipdivdd. Kun transaktiivinen muisti
héiriintyy, se kasvattaa tyon kuormittavuutta (Hakkarainen 2003, 392).

6.1.2  Kollektiivisen tyén organisointi

Tyorutiinit ovat tirkeitd kaikessa tiimityossd. Koska televisiotuotanto on aina yksi eril-
linen projekti, ja prosessin osat muuttuvia, on tdrkedd, ettd on kuitenkin jotain samoina
pysyvid alueita. Kaikissa tuotannoissa on kuvausaikataulu, joka méérittelee tyohon kéy-
tettdvdd aikaa. Tuotannon aikataulu madrdytyy hyvin pitkélle tuotannon budjetin mu-
kaan. Budjetin mukaan madrdytyy myos esimerkiksi se, kuinka monta henkildé tiimiin
voidaan palkata. Tuotanto koostuu aina esituotanto-, kuvaus-, ja jédlkituotantovaiheista.
Palaverikdytidntdjd televisiotuotantotiimissd on vdhan. Kuvauspdivan alussa ohjaaja
pitdéd pienen palaverin, jossa kdydédédn ldpi paivan rutiinit eli [&hinné aikataulu siten mi-
ten se on kuvausaikatauluun kirjattu. Toki muutoksia voi tulla, mutta on ohjaajan vas-
tuulla toteuttaa muutokset ja pysyé kuitenkin pdiviaikataulun puitteissa. Kuvausaikatau-
lusta kiinni pitdminen on tirkeédd, koska henkiloston palkkaaminen ja kaluston vuok-
raaminen ovat kalliita. Tuotannot aloitetaan usein alkupalaverilla, jossa tiimin jdsenet
esitellddn toisilleen ja tuotannon tavoitteet ja pddméaidrd kidydaan ldpi. Tamin jélkeen
palavereja ei juuri ole, jos kahdenkeskisid palavereja ei oteta huomioon. Tuotannon lo-
puksi jarjestetddn karonkka, joka joissain tapauksissa toimii loppupalaverina. Karonkka
on kuitenkin hyvin vapaamuotoinen, jolloin tuotannon lapikdyminen ei ole tehokasta.
Loppupalaverin pitdminen olisi hyvi, koska silloin voitaisiin kdyda 1dpi mikd tuotan-
nossa oli onnistunutta ja mika tehotonta. Niin saataisiin parempia kdytdntdja seuraaviin
tuotantoihin ja tiimin jisenten asiantuntijuus kehittyisi. Palaverien puutteen takia myds
tiedonsaanti voi olla joissain tapauksissa heikkoa. Tieto ei ole oikea-aikaista eikd se tule

oikealta taholta, jolloin tietoon ei voida tdysin luottaa.
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Kollektiivista asiantuntijuutta ei voi olla olemassa ilman yksil6llistd osaamista. Yksi-
16iden merkitys on korostunut asiantuntijuudessa: tydmarkkinoilla asiantuntijat kilpaile-
vat osaamisellaan ja myyvét nimenomaan omaa osaamistaan. Tdma ohjaa asiantuntijoita
kasvattamaan vain omaa yksil6llistd pddomaansa, vaikka asiantuntijuus pddomana liit-
tyy laajempaan kulttuuriseen ja yhteiskunnalliseen kehitykseen. Merkittdvin syy asian-
tuntijuuden persoonakeskeisyyteen on ldnsimaista kulttuuria leimaava individualismi.
Tatd individualismia kuvaa hyvin esimerkiksi tosi-tv-sarjojen selviytymiskilpailut, jois-
sa alussa tehddén tiimity6td joukkueessa mutta lopulta kdydéaédn veristé kilpailua autiolla
saarella toisia vastaan. Kollektiivisessa asiantuntijuudessa asia on pdinvastoin. Asian-
tuntijat kehittdvat omaa osaamistaan, mutta lopullisen pddméérén ja tavoitteiden saavut-
taminen tarkoittaa ja edellyttdd yhdessd toimimista. (Parviainen & Koivunen 2004, 3.)

Televisiotuotannon asiantuntijalta vaaditaan ammattilaisuutensa lisdksi sosiaalista
pddomaa. On jopa viitetty, ettd sosiaalisuus menisi joissain tapauksissa ammattilaisuu-
den ohitse. Jos televisiotuotantotiimeissd haetaan yksilollisen asiantuntijuuden sijasta
kollektiivista asiantuntijuutta, tulisi sosiaalisuutta korostaa ja edistdd myds televisiotuo-
tantoyhtidissd. Tdhdn on useimmissa tuotantoyhtidissd panostettu esimerkiksi avotoi-
mistoilla. Sosiaalista kdyttdytymistd edistdd my0s kiytdnnot, ettd voi padstd toihin jon-
kun suosituksesta. Tamé edistdd ihmisten halua jaada mieliin ja halua ystivystya tiimin
jasenten kanssa. Vaikka haastatellut henkil6t eivat vilttdmattd kokeneet suurta tarvetta
verkostoitua, voi se televisioalalla olla tyodllistymisen edellytys tai jopa sen ehto.

Tutkimuksen mukaan yhteisollisyyden lisdksi halutaan korostaa myds toisaalta yksi-
161lisyyttd. Halutaan, ettd oma kddenjdlki nékyy tuotoksessa eli valmiissa ohjelmassa.
Asiantuntijalle tdma on tyypillistd, ja jos omaa tydtd ei ndhdd kokonaisuudessa, laskee
asiantuntijan motiivi ylipddnsa tehda tyotd. Toisaalta ymmarretddn myos tiimityon mer-
kitys, ilman toisia ei ohjelma koskaan valmistuisi. On tiedettdva rajat, joiden sisélla
tyoskennellddn. Moniammatillisen tyoryhmén toimintaperiaatteisiin kuuluu, ettd tyo-
ryhmén yksittdinen jdsen kykenee hoitamaan jossain mddrin my0s muille ammattiryh-
mille kuuluvia t6itd ja tehtdvid. Kollektiivinen toimintatapa ndkee asiantuntijuuden
enemmaén yksilon ominaisuudet ylittdvanad kdsitteend, jolloin asiantuntijuus muodostuu
vuorovaikutussuhteista. Télloin on tarkedd pyrkid sovittamaan eri ammattiryhmien eri-
laiset ajattelutavat ja nidkokulmat yhteen, jotta vuorovaikutus olisi mahdollisimman
luontevaa ja hyvaa. Jokaisen tydryhmaén jdsenen tulisi olla mahdollisimman selvilld tyon
tavoitteista ja toteutustavasta, jolloin véltytddn suuremmilta ristiriidoilta. Tami syner-
giaetu syntyy, kun tuotantoprosessi tunnetaan ja ymmaérretddn kokonaisuudessaan.

Idiergia sammuttaa tiimin jdsenten motivaation toimia kollektiivin jdsenend, koska
he eivit saa yhteiseen tiedonmuodostukseen mukaan omia merkityksellisid kasityksidan.
Kaikkien osaaminen tulee kenties tiimissé esille, mutta se ei yhdisty muiden kasityksiin.
Tama voi joissain tapauksissa johtaa siihen, ettd yhteisen tiedonmuodostuksen sijasta

asiantuntijat tyoskentelevit yksin tai vain samanmielisten kollegoiden kanssa. (Parviai-



77

nen 2006b, 179-180.) Idiergiaa ei haastatelluissa televisiotuotannoissa tullut esille, mut-
ta se ei toisaalta tarkoita, etteikd tdmédnkaltaisia tuotantoja myos olisi. Kun jokainen
hoitaa vain oman osuutensa, ei tiimityon lopputulos voi olla suurempi kuin osiensa
summa. Lyhytkestoiset tuotannot, joissa tydskentelee ennestdédn toisilleen tuntematto-
mia henkil6itd, voivat olla téllaisia tilanteita, joissa asiantuntijoiden tiedot eivét yhdisty
parhaimmalla tavalla. Televisiotuotantotiimeisté ei tdlloin kenties voikaan kiyttdd sanaa
tiimi, vaan kysymys on ryhmaésté, joka on koottu vain tita yhté tilaisuutta varten.

Lyhytkestoisissa tuotannoissa voi esille tulla tiedonjaollisia ongelmia. Tietoa ei esi-
merkiksi haluta lainkaan jakaa tai joku tuotantotiimin jdsen jdd informaatiovirtojen ul-
kopuolelle. Yleensdkin tuotannoissa, joissa ryhmédhenked ja luottamusta ei pystytéd ra-
kentamaan ei voi mydskddn syntyd transaktiivista muistia. Kollektiivinen tietovaranto
antaa asiantuntijoille mahdollisuuden tiedon yhteiseen hyodyntdmiseen (Saaren-Seppila
2006, 310) ja tapauksissa, joissa tietoa ei jaeta, ei voida tétd suurta potentiaalia asiantun-
tijoiden yhdistynytté tietoa kayttdd hyvéksi. Talloin ei voida puhua kollektiivisesta asi-
antuntijuudesta.

Hierarkia televisiotuotannosta toiseen on suunnilleen sama. Joitakin poikkeuksia kui-
tenkin voi olla. Yhdessa tutkitussa tiimisséd hierarkiaa oli pyritty alentamaan sillé taval-
la, ettd tuotannossa ei ollut lainkaan tuottajaa vaan vastaava tuottaja hoiti suhteita yh-
teistyOyrityksiin ja oli pddvastuullisena ohjelmasta. Tuotantopééllikko taas hoiti kédytén-
nosséd operatiivista puolta eli sitd, mika toisissa tuotannoissa oli tuottajan vastuulla. Té-
m4a malli toisaalta edistdd kommunikointia tiimissd, koska vilikdsid tiedolle ei ole niin
montaa, mutta toisaalta lisdd vastuuta alemmille portaille eli tdssd tapauksessa tuotanto-
péaéllikolle. Koska kanavat ovat valmiita maksamaan entistd vihemmaén valmiista televi-
sio-ohjelmasta, pystytidén ndin sddstdmain myos budjetissa. Kysymys kuitenkin kuuluu,
kuinka paljon voidaan vihentdé tuotantotiimin jdsenié niin, ettd lopputulos sidilyy hyva-
nd. Yksi henkil6 ei voi tehdi kaikkea, eikd hdnen vastuulleen voida kaikkea laittaa. Toi-
saalta tdima matalahierarkkisempi malli kertoo ehkd enemmaénkin konkreettisesti siité,
mihin maailma ylipddnsd on menossa. Tuotantoja on tehostettava, ja se tarkoittaa usein
valitettavasti sitd, ettd usean henkilon tyot tulevat yhden tehtévéksi. Siitd asiasta televi-
sioala ei ole poikkeus.

Televisiotuotannossa on selked hierarkia kuitenkin siitd, kuka on pddvastuussa ja val-
lankahvassa milloinkin. Tuottaja on se, jolla on viimeinen péétdsvalta, koska hidn on
vastuussa budjetista ja ylipdédnsa siitd, ettd ohjelma valmistuu. Tuottajan lisdksi ohjaajal-
la on vastuu ja valta tiimitydskentelystd varsinkin kuvauspaikoilla. Ohjaajan on tehtéva
tuottajan antamien resurssien puitteissa oman ndkemyksen mukaista tyotd ohjelman
valmistumiseksi. Téssd tehtdvissd ohjaajaa auttaa tuotantotiimi ja erityisesti kuvaaja ja
leikkaaja omalla ammattitaidollaan. Jos hierarkiassa esiintyy epdselvyyksid ja selkeda
johtajan roolia ei esimerkiksi oteta, on tiimi tuuliajolla. Jokainen tekee vain oman

osaamisalueensa asioita, ja kollektiivisuutta ei synny, vaikka sille olisi kaikki edellytyk-
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set. Talloin tuotantotiimin toiminta on heikkoa ja tehotonta. Televisiotuotantotiimin
toiminta vaatii heterogeenisen asiantuntijaryhmén toimintaa. Televisiotuotantotiimi on
teknisesti koottu asiantuntijaryhmaé, joka toimii sujuvasti silloin, kun tyénjako on opti-
maalisesti suunniteltu ja jokainen yksilo ottaa vastuun omasta alueestaan.

Yhden haastateltavan kohdalla esiin nousi myds se, ettei hdn kokenut, ettd hianelld
olisi erityisesti esimiestd. Tama johtuu kenties siitd, ettd timé kyseinen kuvaaja oli ollut
alalla jo hyvin pitkédén ja hdnen asiantuntemuksensa oli jo eri luokkaa kuin muiden. Ta-
hin tapaukseen voisi yhdistdd ajatukset jaetusta johtajuudesta eli siitd, ettd se, jolla on
eniten tietoa tietyssd tilanteessa, on johtaja silld hetkelld. Talld tietylld kuvaajalla oli
parempi tietimys, kokemus ja ndiden perusteella luotu asiantuntijuus siitd kuvaushet-
kestd, kuin esimerkiksi saman tuotannon ohjaajalla. Tétd jaettua asiantuntijuutta olisi
hyvé kéyttdd myOs enemman alalla muistaen kuitenkin, kenelld on lopullinen vastuu.
Vastuuta ei kuitenkaan varsinkaan televisioalalla voida jakaa loputtomasti alaspdin ja
kaikille toimijoille. Heilld on omat vastuualueensa, kun taas ohjaaja ja tuottaja ovat ko-
konaisvastuussa tyon tuloksista.

Kollektiivisissa yhteisodissd tarinankerronta ja me-henki on tirkeitd asioita. Samat
henkil6t tyoskentelevit yrityksen monessa tuotannossa, jolloin me-henkisyys lisdédntyy.
Myos tuotannon loputtua jélkijuhlassa eli karonkassa kerrataan tuotannossa koettuja
hetkid niin hyvidssd kuin huonossa. Tdhdn me-henkisyyteen kannattaa kiinnittdd huo-
miota, koska on esimerkiksi tutkittu, ettd tarinanmuodossa kerrotut asiat ovat tehok-
kaampia tiedonldhteitd kuin esimerkiksi virallinen koulutustilaisuus. Tarinat voivat
my06s muuttua organisaatiossa yhtendisempain suuntaan ja tarinoita kerrotaan yhteiselld
tavalla, joka ei vilttimaétti ole lainkaan se, miten tarina oikeasti meni.

Asiantuntijoilla yleensd, kuten myos televisioalan asiantuntijoilla, on myds hyvin
vahva tarve kehittdd itseddn. Omaa tyotd ei edes ndhdé tyond, vaan se rinnastetaan har-
rastukseen. Ollaan valmiita tekem&én niin sanotusti t6itd my0s vapaa-ajalla, jos se ke-
hittdéd asiantuntijuutta. Ollaan jatkuvasti hereilld virikkeille, joita saadaan ympardivasta
maailmasta mediasta ja muista ihmisistd. Annetaan alitajunnan tydskennelld koko ajan.

Palautteen antaminen on iso osa asiantuntijaksi kehittymisessd ja sen lisidmisessa.
Palautetta halutaan mahdollisimman paljon, oli se sitten negatiivista tai positiivista. Ne-
gatiivinen palaute herdttdd tekemédin paremmin ja huolellisemmin. Palautteen antami-
nen ei kuitenkaan ollut tuotannoille ominaista. Kommunikointia on, mutta se ndhddan
jakautuvan epitasaisesti jos lainkaan. Ndhdddn, ettd tuottajan tehtidva on tehda kaikille
selviksi, misté tietoa olisi saatavissa.

Omaa asiantuntijuutta ollaan valmiita jakamaan, ja oman asiantuntijuuden jakaminen
ndhtiin my0s elintdrkednd. Kun antaa itse tietoa, niin saa sitd myds itse takaisin. Vaikka
alalla on kilpailua, ei sitd ndhty uhkana, koska se pitdd toisaalta myos hereilld. Tama
ehkdisee sellaisten tilanteiden syntymistd, jossa rutinoiduttaisiin omaan tyohon. Se, ettei

tyohon rutinoiduta, on myo0s tirkedd lopputuloksen kannalta. Asiantuntijoiden halu teh-
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di vdhan paremmin joka kerta ei toteutuisi, jos ty0 tuntuisi rutiinilta. Asiantuntijan mie-
lestd onnistunut lopputulos tuntuu palkitsevalta ja motivoi asiantuntijaa. Toisaalta, vaik-
ka jotain kohtaa voitaisiin muokata loputtomiin, on eteenpédin padstivd jo tuotannon
aikataulunkin kannalta. Tuotantotiimissd syntyy usein yhteinen ymmarrys siitd, koska
on aika siirtyd eteenpdin. Usein timé on ohjaajan ndkemys, mutta kaikien tuotantotiimi-
en kohdalla oli selvdd, milloin pitdd olla valmiina seuraavaan kohtaukseen tai ylipddnsa
siirtymddn eteenpdin.

Koska useimmat televisiotuotannon tyontekijit ovat freelancereita, luulisi tiedon ja
asiantuntijuuden litkkumisen tiimistd toiseen olevan helppoa. Toisaalta juuri sen takia,
koska samojen henkildiden kéyttd tuotannosta toiseen on yleistd, ei ndin kuitenkaan
aina ole. Samojen henkildiden kaytto viahentdd tiedon liikkkumista alalla, mutta toisaalta
samojen henkildiden kanssa tehty tuotanto voi olla parempi, koska vuorovaikutus on
sujuvampaa ja luottamus tiimissd huipussaan. Myos pddmairien ja yhteisten tavoittei-
den luominen ja niistd keskusteleminen on helpompaa. Paras tilanne siis kaikille olisi
kenties se, ettd olisi jonkin verran vaihtoa yritysten ja tiimien kesken. Jotta asiantunti-
juus kehittyisi, olisi asiantuntijan itsensd pyrittdva tietyin viliajoin myds muuttamaan
toimintatapojaan ja hakeutumaan esimerkiksi uuteen yritykseen ja tiimiin tai erilaisiin
tehtaviin.

Verkostoja televisiotuotannon asiantuntijoilla oli vdhdn. Ala on Suomessa aika pieni,
joten haastateltavilla oli jonkin verran tuotannon ja yrityksen ulkopuolisia verkostoja,
mutta 1dhinnd verkostot koostuivat ystdvistd kouluajoilta tai muutamista henkildista,
joista oli tuotantojen jélkeen tullut ystdavid. Niin oli kuitenkin vain haastateltujen koh-
dalla, yleistystd verkostojen méérdsti ja laajuudesta ei voida tehdd, koska se on niin
yksilollistd. Televisioalalla ei ole pelkdstddn yhtd ammattijérjestod, joten tuotantohenki-
16t voivat kuulua moneen eri jérjestoon. Verkostoitumista tatikddn kautta ei siis synny.
Verkostot ovat tiarkeitd tiedon jakamisen ldhteitd ja televisiotuotantoalan olisikin hyvé
luoda lisdd verkostoja, jossa tietoa voisi vapaammin jakaa. Hyvd esimerkki verkoston

luomisesta on kuvaajakilta.

6.1.3 Onnistunut tuotanto

Mité sitten loppujen lopuksi tarvitaan, jotta tuotannon voisi sanoa olleen onnistunut?
Aihetta voidaan ldhestyd kanavan kannalta, jolloin ainoastaan suuret katsojaluvut ovat
onnistumisen mittari. Jos kuitenkin katsotaan onnistumista tuotantotiimin ldhtokohdista,
on onnistuneilla tuotannoilla muutamia selkeitd yhteisid piirteitd. Ensinnédkin tuotannos-
sa on oltava oikeat henkil6t juuri siihen rooliin, mité tullaan tekeméén. Televisiotuotan-

nossa kiytetddn usein samoja henkil6itd tuotannosta toiseen. Tdma on toisaalta hyvéa
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asia, koska kommunikointi on sujuvampaa ja padstidén tyon kimppuun nopeammin. Toi-
saalta timé toimintatapa estdd tiimien ylitse menevén asiantuntijuuden litkkumisen.

Pitkdén toimineilla organisaatioilla ja tiimeilld on yhteinen kollektiivinen mieli ja
muisti. Talld tarkoitetaan ldhinné sitéd, ettd kollektiiveissa tietynlaiset toimintatavat, ka-
sitykset ja vuorovaikutustavat vakiintuvat. Nama tavat jatkuvat, vaikka yksittdiset ihmi-
set ndissd kollektiiveissa vaihtuisivatkin. Monimutkaiset ongelmat ja ratkaisut, joita
joudutaan tekemddn, edellyttivit nojautumista jaettuun &dlykkyyteen ja osaamiseen.
Vain harjoittelun ja kokemuksen my6td voi oppia paremmin yhdistimddn osaamista ja
tietoa sekd jakamaan ndakemyksid, kokemuksia, valtaa ja vastuuta. Tdma tarkoittaa eri-
laisuuden hyvéksymisté ja erityisyyden arvostamista. (Parviainen & Koivunen 2004, 4.)

Tama yhdessd toimimisen merkitys voidaan huomata tutkimuksen tutkimusaineistos-
sa. Jotta alalla voi parjétd, on jo alun perin oltava avoin, oma-aloitteinen ja sosiaalinen.
Koska paivit voivat venya pitkiksi tuotannoissa, on oltava suuri kiinnostus alaan. Moti-
voitunut tyontekija jaksaa tehdd vdhdn enemmain, jos lopputulos sitd vaatii. Ei haluta
padstid késistd mitddn, mitéd ei voida allekirjoittaa tai mitd ei ndhdd omaa asiantuntijuut-
ta kehittdvani asiana. Huono ilmapiiri tiimissa voi ndkyd valmiissa ohjelmassa ja vahin-
tddnkin se ndkyy tyontekijoiden motivaatiossa: mitdén yliméardistd ei tehdd. Motivaati-
on ylldpitdminen ndhtiin erityisesti esimiesten tehtdvina.

Jos luottamus toisen tyohon ja usko yhteisten tavoitteiden toteutumisesta ovat alun
perin jo selkedt, sujuu yhteisty6 koko prosessin ajan helpommin. Matkan aikana tulevat
erimielisyydet tai mielipide-erotkin saadaan paljon nopeammin selvitettyd, ja voidaan
taas keskittyd tavoitteeseen padsemiseen. Jos mielipiteet siitd, mihin ollaan pyrkiméssa,
ovat alusta asti olleet eridvét, on varmaa, ettd prosessin aikana esiin tulleet ongelmat
eivit sitd ainakaan muuta. Jokainen vastuunkantaja, eli jokainen tiimin jdsen on, d4rim-
madisen riippuvainen muiden tekijoiden toiminnasta, ja tiiviissd yhteisty0ssd tdmi vain
korostuu. Luottamus on osittain sitd, ettd tietdd, ettei toinen tahallisesti salaa mitdan
oleellista. Ohjelman tekemisen prosessissa luottamus tarkoittaa my0s sitd, ettd keskeiset
tekijat huomioivat toistensa tyon erilaisia vaatimuksia ja vaiheita. [lman yhteistd ajatus-
ta ei voida myoskéédn jakaa iloja, suruja tai onnistumista saati tappiota. (Hyytid 2004,
189)

Naiden elementtien lisdksi kaikilla televisiotyon asiantuntijoilla on oltava nikemys.
Luovuus ja ammattitaito eivit riitd, vaan pitdd olla ndkemys, jolla tdssd yhteydessé tar-
koitetaan kokonaisuuden hallintaa. On pystyttdva kdyttdmaan hyvéksi teknisid mahdol-
lisuuksia, mutta sen liséksi on saatava koottua niistd elementeistd myds toimiva paketti.
Nikemyksen syntymisessa tarvitaan paljon kokemusta ja osa nikemyksestd koostuukin
asiantuntijan hiljaisesta tiedosta.

Onnistuneen tuotannon piirre on se, ettd kaikki pyrkivdt ohjelmanteossa samaan
suuntaan eli jokaisen tiimin jdsenen tavoitteet ovat samat ja pddméaéra yhteinen. Tavoit-

teiden tulee olla selkeitd, ja niistd on kyettdvd keskustelemaan jatkuvasti koko tuotan-
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non ajan. Muutoksien sattuessa ohjaajan tai tuottajan on otettava ohjat kdsiinsi ja muu-
tettava suunta sellaiseksi, ettd pdédstddan lopputulokseen, eli televisio-ohjelma valmistuu
ajallaan ja budjetin puitteissa. Kun tavoitteet on sovittu tiimissé ja ne on tuotu julkisuu-
teen, alkaa suunnittelu. Suunnitelma tuotannon toteuttamiseksi tulee olla selked. Tiimin
on yhdesséd yleensd ohjaajan ja tuottajan johdolla péédstdvd yhteisymmarrykseen miten
tavoitteet toteutetaan kdytdnnossd. Parasta olisi, jos kaikki vaiheet pystyttdisiin my0s
testaamaan kaytdnnossd, mutta tdima on harvoin mahdollista.

Vastuukysymykset ovat tirkeitd televisiotuotannoissa. Jokaisen on hoidettava oma
osuutensa ja vastuuttomuus heijastuu vélittdmaésti tiimin tyohon. Vastuuttomuus reali-
soituu esimerkiksi siten, ettd jos tuotannon aikana tiimitydssd on huono ilmapiiri, jolloin
kaikki tekevit vain oman osuutensa, jos edes sitd. Jos ohjelma ei vaikkapa valmistu ajal-
laan, niin ketd voidaan syyttdd, kun kaikki ovat yhtd paljon syyllisid. Toisaalta vaikka
tiimityd olisi onnistunut loistavasti, ei aina voida ennakoida miten katsojat ottavat oh-
jelman vastaan. Vaikka tuotanto olisi laadukas, voi olla, ettd ohjelma ei silti kerda katso-
jia, koska se on esimerkiksi sijoitettu vddrdlle ohjelmapaikalle ja katsojat eivit 10yda
sitd tai on tehty muita ratkaisuja, jotka vaikuttavat katsojaméérdén. Silloinhan ohjelman
menestymittomyys ei oikeastaan ole ohjelman tekijdn vastuulla, vaan ongelma I6ytyy
jostain muualta. Kollektiivinen vastuu siis rakentuu keskindisen vuorovaikutuksen ja

yhteisen suunnittelun avulla.

6.2 Lopuksi

Voidaan sanoa, ettd ihmisen asiantuntijuus on kollektiivista hyvin monella eri tasolla.
Asiantuntijan osaaminen perustuu kollektiivisiin tietimysverkostoihin, joiden pohjalta
asiantuntija saa ty0vélineensd, tietonsa ja kokemuksensa. (Hakkarainen ja Paavola 2006,
264.) Téarkedd on vuorovaikutus tiimissd sekd oman asiantuntijuuden ylldpitdminen.

Vaikka vuorovaikutteinen nikdkulma televisio-ohjelman tekemisessd osoittautui tut-
kimusaineistossa tiarkeédksi, ei timd vdhennd erilaisten ammattikuvien eroja suhteessa
sithen, millaisena prosessina tuotanto kullekin ammattilaiselle ndyttaytyi. Tuottaja, oh-
jaaja, leikkaaja ja kuvaaja tarvitsevat omat todellisuutensa juuri siksi, ettd ideasta voi
kehittyd kokonainen tv-ohjelma. Keskeistd televisio-ohjelman tuotantotiimissid on se,
miten valta ja vastuu jaetaan. Ja vaikka hierarkiarakenteet ovat kaikille selvilld, ei niitd
tarvitse enempéd alleviivata, vaan voidaan joissain tapauksissa kéyttdéd jaetun johtajuu-
den mallia, ja jakaa johtajuutta tiimin jésenille.

Yhé pienenevit resurssit tuotannoissa luovat tiimityolle haasteita. Miten saadaan ai-
kaiseksi paras mahdollinen vuorovaikutus tiimissé, jotta ohjelmien laatu tavoittaa kana-
vien vaatimukset? Miten saadaan ohjelmat ndyttdimiin siltd, ettd nithin on kéytetty ra-

haa, vaikka itse asiassa on vdhennetty asiantuntijoiden mairda ohjelman tekemisessd?
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Asiantuntijoilla on itsellddn my0s tavoitteita ja niiden tdyttiminen voi olla yhtd hanka-
laa resurssien vihyyden vuoksi. Taiteelliset visiot voivat jaada toteuttamatta, ja joudu-
taan turvautumaan muihin ratkaisuihin. Toisaalta timi lisdd innovatiivisuutta tuotan-
noissa.

Tavoitteena on ollut tutkimuksen avulla hahmottaa ty6té televisioalalla ja tuoda esille
televisioalalla vallitsevia kdytédnteitd ja tapoja toimia. Voidaankin sanoa, ettd timin
tutkimuksen luettuaan on saanut kisityksen asiantuntijuudesta televisiotuotannossa.
Miten se on toisaalta yksil6llistd asiantuntijan ty0ta ja toisaalta myds hyvin pitkélti tii-
vistd tiimityotd. Tutkimuksessa kootaan yhteen my0s onnistumisen elementit tuotannos-
sa. Kollektiivisuutta voidaan lisdtd tietyin toimenpitein. Kollektiivisuuta lisddmalla
padstddn parempaan lopputulokseen, koska kaikkien panos on vdhdn enemmin eikéd
vain asiantuntijan yksil6llinen tieto. Tutkimuksen tarkoitus oli tuottaa pddasiassa tuotta-
jille ajatuksia siitd, miten tuotantotiimit saataisiin toimimaan paremmin yhteen ja tyon
tuloksistakin tulisi ndin laadukkaampia. On asioita, joihin huomiota kiinnittdmalla tuo-
tannot saadaan onnistumaan paremmalla todennikdisyydella.

Tehdyt havainnot asiantuntijuudesta televisiotuotantotiimissd voivat saada lisdarvoa
suhteuttamalla ne esimerkiksi alalle tulevien koulutuksessa tai jo koulutusohjelman si-
sddnottovaiheessa. Ryhmaitdiden ja tiimityoskentelyn merkitys korostuu, ja verkostoja
on luotava jo koulutusvaiheessa. Kenties alalle hakeutuu jo alun perin luovia persoonia,
mutta on tirkedd muistaa, ettei pelkkd luovuus riitd vaan, on tultava toimeen erilaisten
persoonien kanssa ja oltava sosiaalinen. Toisaalta koulutuksessa tulisi painottaa hyvin
paljon my®os sité, ettd vaikka koulussa oppii perusteet ja valmiudet alalle, on ala yleisesti
niin muuttuva ja uudistuva, ettd vain kokemuksen kautta voi saavuttaa todellisen asian-
tuntijuuden. Sitd ennen on oltava vain ndyri ja tehtdva kenties vihemmankin kiinnosta-
via alan t6itd, kunnes oma asiantuntijuus on kehittynyt tarpeeksi, ja voidaan siirtyd vaa-
tivimpiin tehtiviin.

Tutkimuksessa haastateltiin yhteensd 12 henkil6d kolmesta eri tuotantoyhtiostad. Tuo-
tantoyhtididen valinta oli monen asian summa. Haastatelluiksi valikoituivat henkilot
aikataulujen ja suositusten mukaan. Ldhes satunnaisesti valitut haasteltavat edustivat
kuitenkin lopulta monipuolisesti erilaista kokemusta televisioalalla. Tutkimusta voisi
laajentaa koskemaan koko tuotantotiimid, eli mukaan otettaisiin my0ds &énittdjit, juonta-
jat ja késikirjoittajat. Télloin tiimin vuorovaikutus voisi tulla enemman esille. Toisaalta
myo6s haastattelumuotoa voisi muuttaa ja tehdd esimerkiksi ryhméhaastatteluja. Talloin
esille tulisivat kenties erityyppiset asiat ja ilmiét. Tama tutkimus on vain yksi tapa 14-
hestyd televisioalan tuotantotiimejd. Lahestymistapoja on monia. Yksildasiantuntijuus
verrattuna kollektiiviseen asiantuntijuuteen on kuitenkin mielenkiintoinen aihe ja sen
tutkimista voisi jatkaa myos pyrkimalld paneutumaan vield enemmain tiimityon mystee-
reihin. Tutkimuksen ei ollut tarkoitus olla syvéluotaus televisioalan tuotantotiimin asi-

antuntijuuteen, vaan pikemminkin keskustelun herdtys sille, mitd kannattaa ottaa huo-
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mioon tiimity6téd tehdessi ja tiimin henkil6itd tuotantoon valitessa. Syvemmalle yksilol-
lisen ja kollektiivisen asiantuntijuuden lainalaisuuksien ddrelle televisiotuotannossa paa-
sisi vain kenttdtutkimuksella. Olemalla osa tiimid ja sen toimintaa péésisi itse tutustu-
maan tiimin vuorovaikutukseen, televisioalan kiyténteisiin ja asiantuntijuuden jakami-
sen 1lmidihin.
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