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This thesis examines the time management process of the technical department in 
an institutional theatre. The research question aimed to determine the role of time 
management processes in the target organization's new production model. Svenska 
Teatern in Helsinki is the commissioner of this thesis. The theatre began the develop-
ment of its production model using Lean management methods in the spring of 2023. 
This thesis is part of this development project, and it aims to explore the role of the 
technical department’s time management process as a component of the theatre's 
organizational production model and its development. 
 
My thesis is a case study of the commissioning organization's operations. The data 
collection methods are qualitative and include background literature on the subject, 
document analysis of documents gathered from the commissioning organization, and 
information obtained through interviews and workshops. The work analyzes the role 
and impact of personnel resources and time management in the theatre's production. 
The time management processes of the different technical departments in the theatre 
were represented using process modeling. These process models were compared 
with the organizational production model, that’s developed using Lean management 
methods. The objective was to examine the organization's time management process 
and its relationship with the new operational model, investigating how further devel-
opment should proceed to implement the new model effectively. 
 
The primary outcome of my thesis is identifying areas for development in the thea-
tre's operations and time management processes, along with providing suggestions 
for improvement to facilitate the ongoing development of its operations. According to 
the results, the new operational model requires more precise pre-planning concern-
ing time management. While the technical department's time management processes 
are functional, they operate independently of the theatre's organizational model and 
do not fully harness their potential to serve it. The new operational model addresses 
the problems related to time management, allowing personnel resources to guide 
production as planned in the new operational model. 
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1 Johdanto 

Opinnäytetyöni käsittelee työaikaresursointia instituutioteatterissa1. Tämän 

opinnäytetyön tilaajaorganisaatio on Svenska Teatern i Helsingfors. Svenska 

Teatern aloitti toimintansa kehittämisen Lean-toimintafilosofian menetelmiä 

käyttäen keväällä 2023. Tämä tutkielma on osa tätä kehitystyötä ja käsittelee 

kohdeorganisaation teknisen osaston työaikaresursointia ja sen kehittämistä uu-

dessa tuotantomallissa. Tutkin, että miten työaikaresursoinnin tulisi ohjata tätä 

tuotantomallia.  

Miellän teatteri- ja kulttuurialan intohimotyöksi. Intohimotyössä työskentelevät 

tavallisesti ovat valmiita uhraamaan enemmän omaa aikaansa ja jaksamistaan 

työn laadun eteen, sillä he ovat henkilökohtaisesti kiinnostuneita työn lopputu-

loksesta. Työn lopputulos koskettaa heitä henkisellä tasolla, ja tässä onnistumi-

nen tuottaa mielihyvää työelämän ulkopuolellakin. Koska työ koskettaa työnteki-

jöitään henkisellä tasolla vahvasti, on kulttuurialalle pitkät työpäivät juurtuneet 

normaaliksi toiminnaksi. Samanaikaisesti kun pitkät työpäivät ja stressi nähdään 

yhtenä kulttuurialan suurimpina haasteina (Weber 2023, 106), ne nähdään 

myös alan ominaisuutena sen sijaan että niitä tarkasteltaisiin työaikaresursoin-

nin tai ennakkosuunnittelun puutteena (Kainulainen 2021, 1).  

Teatteri työpaikkana on ajoittain luonteeltaan hektistä ja vaatii hyvää stressin-

sietokykyä. Viime hetken muutoksen, hajoavat laitteet juuri ennen esitystä ja 

sairastapaukset ovat osa teatterityöntekijän arkipäivää. Työkulttuuriin sisältyy 

periaate, jonka mukaan tuotanto on saatettava päätökseen, hinnalla millä hy-

vänsä. Työterveyslaitoksen teettämän esittävien taiteiden työturvallisuutta ja -

hyvinvointia tutkivan ”Floor is Yours” tutkimuksen mukaan, sairaana tai puoli-

kuntoisena työskentelyn paineet ovat syntyneet yksilöille alan sisäistetystä työ-

 

 

1 Instituutioteatteri viittaa usein suurempiin julkisesti omistettuihin tai rahoitettuihin teatteri- ja oop-
perataloihin sekä niiden ammattimaiseen toimintaan. 
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moraalista ja kulttuurista (Työterveyslaitos 2020, 33). Esittävän taiteen alalla pit-

kiä työpäiviä ei pelätä, ja niistä jopa nautitaan (Weber 2023, 133). Tarve oikea-

suhteiselle henkilöstö- ja työaikaresursoinnille pienenee, jos työntekijät ovat ru-

tiininomaisesti valmiita paikkaamaan aliresursoidun tuotannon henkilöstöresurs-

sit omalla työnteollaan. Tällä on vääjäämättä negatiivisia vaikutuksia työhyvin-

voinnin, työ- ja vapaa-ajan tasapainon sekä työaikaresursoinnin näkökulmasta. 

Alan ongelmiksi koettujen pitkien päivien ja työntekijöiden kuormituksen syiksi 

arvioidaan mm. työntekijöiden vastuuntunto sekä sen hyväksi käyttäminen, vää-

ränlainen budjetointi, ennakkosuunnittelun sekä esihenkilötyön heikkous. Esi-

tysteknisen alan johtaminen on edelleen hyvin vaihtelevaa, mutta alalla sen 

koetaan kehittyvän nopeasti parempaan suuntaan ja kokemuksia hyvästä esi-

henkilötyöstä on myös paljon. (Weber 2023, 133–134.) 

Olen omaksunut kulttuurialalle tyypillisen työaikakulttuurin ja työlle täydellisen 

omistautumisen jo melko nuoressa iässä. Minulle on koko työurani aikana ollut 

itsestään selvää, kuten kaikille tuntemilleni kollegoille, että yksityiselämä jää 

toissijaiseksi asiaksi noin kuukautta ennen ensi-iltaa. Suurelle yleisölle saattaa-

kin tulla yllätyksenä kuinka paljon näytelmää normaalisti harjoitellaan ennen 

ensi-iltaa, ja että suurin työkuormitus teatterialalla sijoittuu juuri ensi-iltaa edeltä-

ville viikoille. Tämä näytöksiä edeltävä vaihe teatterituotannossa tapahtuu pii-

lossa maksavalta yleisöltä, eikä se tuota teatterille taloudellisesti mitään, päin-

vastoin. Suomen instituutioteattereissa on vakiintunut käytäntö, että kaikille 

työntekijöille maksetaan palkkaa myös harjoituskaudelta, joka luonnollisesti kas-

vattaa lipunmyyntipainetta näytäntökaudelle kattamaan tuotannon henkilökun-

nan harjoituskaudelta kertyneet palkkakustannukset. Voidaan ajatella, että mitä 

kauemmin tapahtumatila on ilman maksavaa yleisöä, sitä suuremmat paineet 

kertyvät tuotannolle kattaa tästä ajasta kertyneet kulut. Tästä syntyy vahva 

tarve harjoitusjakson kustannustehokkuudelle ja uskon tämän vaikuttaneen 

myös esitysteknisellä alalla vallitsevaan työaikakulttuuriin. Ensi-iltaa edeltävä 

stressi ja väsymys ikään kuin kuuluvat asiaan ja ovat osa työnkuvaa.  



 

 

 

3 

”Floor is yours” tutkimuksen mukaan, yli viides (22 %) suomen esittävän taiteen 

alan työntekijöistä tekee yli 9 tai yli 12 tunnin työpäiviä viikoittain. Neljäsosa ky-

selyyn vastanneista tekee pitkiä, tai kaksi- tai useampiosaista työpäivää vähin-

tään joka viikko, satunnaisesti 30 %. Vain 2 % ei tee yli yhdeksäntuntisia tai mo-

niosaisia työpäivä ollenkaan. (Työterveyslaitos 2020, 55).  Työn ja yksityiselä-

män yhteensovittaminen aiheutti ongelmia 49 % vastanneista (usein tai melko 

usein), myös noin puolet vastanneista koki työtehtävien suorittamisen henkisesti 

raskaaksi päivittäin tai viikoittain (Työterveyslaitos 2020, 56). Kyselyyn vastan-

neista noin puolet oli viimeisen kahden vuoden aikana ollut töissä teatterissa.    

Esittävän taiteen alan työhyvinvointi on noussut poleemiseksi otsikoksi alan si-

sällä sekä julkisessa keskustelussa (Ansio 2023; Anttila 2019). Instituutioteatte-

rissa tuotantojen ennakkosuunnittelu ja ohjelmiston aikatauluttaminen on jatku-

vaa tasapainoilua tehokkuuden, käytettävissä olevien työtuntien, ja henkilökun-

nan työssä jaksamisen välillä. Henkilökunnan työhyvinvointi ja työssä jaksami-

nen ovat jatkuva puheenaihe myös omalla työpaikallani. Ongelmat tunnistetaan 

ja niihin suhtaudutaan vakavasti koko talon henkilökunnan puolesta, mutta toi-

minnan muokkaaminen työhyvinvointia edistävämmäksi aiheuttaa haasteita. 

Tutkimuksen mukaan, työhyvinvointi ei kuitenkaan ole pelkkä kulu, vaan pikem-

minkin itsensä monin kerroin takaisin maksava investointi (Antila & Ylöstalo 

2002; Otala & Ahonen 2003, Pyöriän 2012, 7 mukaan). Liiasta työnteosta tai 

huonoista työolosuhteista johtuva työkyvyttömyys, pitkät sairaslomat tai ennen-

aikainen eläköityminen aiheuttavat organisaatiolle suuria kustannuksia. Näiden 

välilliset kustannukset esimerkiksi laadun heikentyessä, lisäävät kustannuksia 

edelleen. Parhaat työpaikat rakentavatkin välittämisen kulttuuria proaktiivisesti 

(Rossi 2012, 253.). Henkilökunnan työhyvinvointi voidaan myös nähdä osana 

organisaation tehokkuutta, eikä sitä vastustavana tekijänä. Jos parempi työhy-

vinvointi voisi olla osatekijänä organisaation kustannustehokkuuden parantami-

seen, työpäivien ja viikkojen pituutta voitaisiin saada kuriin ilman että organisaa-

tion tehokkuus kärsii, päinvastoin.   
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Jenna Lahtisen (2020) suomen tapahtumajärjestäjien työhyvinvointiin kohdistu-

van tutkimuksen mukaan, työaikasuunnittelun merkitys työhyvinvoinnille on 

oleellista esitysteknisellä alalla. Työn määrän säätely ja työaikaraamit helpotta-

vat konkreettisesti jaksamista erityisesti tilanteessa, jossa työ ja toiminta on 

säännöllisesti toistuvaa. Työn määrän säätely myös ennaltaehkäisee työstres-

sin tai pitkittyneen työuupumuksen syntymistä. (Lahtinen 2020, 26.) Oman ko-

kemukseni mukaan tuotannot, joissa työn määrä on tasaisesti jakautunut tuo-

tantojaksolle ja loppupään kiireiltä on onnistuttu välttymään, ovat myös laadulli-

sesti olleet parhaita tuotantoja sekä työilmapiiriltään miellyttävimpiä. Uskon toi-

mivan työaikaresursoinnin olevan avainasemassa esittävän taiteen yritysten 

kustannustehokkuuden ja työhyvinvoinnin edistämisessä samanaikaisesti. 

Tämä on itselleni yksi suurimpia motivaattoreitta tutkia esitysteknisen alan työai-

karesursointia tarkemmin.  

Tämän opinnäytetyön tavoitteena on tutkia teknisen osaston työaikaresursoin-

nin roolia Svenska Teaternin hiljattain uudistetussa toimintamallissa. Tekniseen 

osastoon lukeutuu kaikki teatterin teknisen päällikön alaisuudessa olevat osas-

tot: valo- ja ääniosasto, näyttämötekniikka ja rekvisiitta, sekä verstaat. Opinnäy-

tetyöni on tapaustutkimus tilaajaorganisaation kehitystoiminnasta. Tiedonkeruu-

menetelmät ovat muodoltaan laadullisia ja niissä yhdistyy aiheesta kirjoitettu 

taustakirjallisuus, sekä tilaajaorganisaatiosta kerätyn dokumenttianalyysin, tie-

donantohaastattelujen ja workshoppien avulla kerätty tutkimusaineisto. Lähes-

tyn aihetta lähinnä organisaation näkökulmasta, mutta pyrin ottamaan myös 

työntekijän näkökulman huomioon. Opinnäytetyöni pyrkii hahmottamaan lukijal-

leen, miten työaikaresursointi on kytköksissä teatterin muuhun toimintaan ja mi-

ten se ohjaa teatterin tuotantoa. Toivon tämän avaavan organisaation työaikare-

sursoinnin vastuuhenkilöille uusia näkökulmia siitä, miten henkilöstöresurssien 

voimavarat voidaan ottaa parhaalla mahdollisella tavalla huomioon teatterituo-

tannon suunnittelussa. Tämän tiedon pohjalta, voidaan myös rakentaa uusi 

malli työaikaresursoinnille, joka tukee teatterin toimintamallia sitä tukevana osa-

prosessina.  
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Vaikka tämä opinnäytetyö on tapaustutkimus tietyn kohdeorganisaation toimin-

nasta, on sen sisällöllä myös yhteiskunnallista vaikuttavuutta, aihepiirin ollessa 

merkityksellinen koko suomen teatterikentälle. Uskon, että tästä tutkielmasta voi 

olla hyötyä muissakin teattereissa tai esittävän taiteen organisaatioissa, ja toi-

von tämän tutkimuksen edesauttavan toimivamman ja kokonaisvaltaisemman 

työaikaresursoinnin, ja tätä kautta myös työhyvinvoinnin kohenemisessa kult-

tuurialalla. 

1.1 Kehittämistyön keskeiset kysymykset 

Opinnäytetyöni keskiössä on työaikaresursoinnin analyysi ja kehittäminen orga-

nisaatiossa. Tutkittava päätutkimuskysymykseni on: Miten työaikaresursoinnin 

tulisi ohjata Svenska Teaternin tuotantomallia? Työn tavoitteena on edesauttaa 

prosessin muodostamista työaikaresursoinnille, joka palvelee sekä teatterin joh-

toa että henkilökuntaa ja sopii yhteen Svenska Teaternin uuden tuotantomallin 

kanssa. Kehittämistyö keskittyy teatterin johtoryhmän osuuteen työaikaresur-

soinnista ja tutkii millä keinoin työaikaresursointi välillisesti ohjaa tuotannon 

muita osa-alueita. Kehittämistyössä työaikaresursointia käsitellään omana pro-

sessina, joka on osa organisaation suurempaa tuotantomallia. Lähestyn aihetta 

seuraavien apukysymysten kautta: 

• Miten henkilöstöresurssit ohjaavat teatterin toimintaa? 

• Mikä on työaikaresursoinnin osuus organisaation toiminnassa? 

• Mikä on työaikaresursoinnin rooli organisaation uudessa tuotanto-
mallissa? 

• Mitä haasteita toiminnassa on, jotka vaikeuttavat toimivan työaikare-
sursoinnin ennakkosuunnittelua? 

 

 

Kolme ensimmäistä apukysymystä kartoittavat organisaation lähtötilaa kehitys-

työhön lähtiessä ja luovat pohjan neljännelle apukysymykselle. 
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2 Toimintaympäristö ja taustaa 

Teatteri on ihmiskunnan yksi vanhimmista taiteenmuodoista, jonka tekninen 

vaativuus on viime vuosikymmeninä ottanut valtavan loikan eteenpäin (Pirinen 

& Aalto 2021, 6 & 23). Täten teatteriteknikoiden, teknisten asiantuntijoiden ja 

johtajien, sekä heidän ammattiosaamisensa on teatterituotannoissa yhä suu-

remmassa ja tärkeämmässä roolissa. Tätä kuvaa myös teatterialan työntekijöi-

den henkilöjakauman kehitys. Tekninen henkilöstö alalla on tilastollisesti nou-

sussa suhteessa taiteelliseen henkilöstöön. Taitteellisen henkilöstön osuus 

VOS-toimijoiden2 vakituisesta henkilökunnasta on myös pienentynyt 5 % kah-

dessakymmenessä vuodessa. (Esittävän taiteen tilastot 2022, 16–17). Sama 

kehitys näkyy myös Svenska Teaternissa. Teatterin vakituinen taiteellinen hen-

kilöstö on pienentynyt 1990-luvulta noin neljänneksen ja teknisen henkilökun-

nan määrä ohitti vakituisen ensemblen henkilömäärän jo 1980-luvulla (Åkerfelt 

2017, 203).  

Nämä tilastot kuvaavat teatterin teknisen aikakauden murrosta sekä teatterei-

den pyrkimystä vastata tähän murrokseen. Teatterin teknologinen muutos seu-

rannee ihmiskunnan yleistä trendiä teknologian osuudesta yhteiskunnassa ja se 

on muuttanut tapaa, jolla teatteriesityksiä suunnitellaan, toteutetaan ja koetaan. 

Yleisön odotukset teatteriesitysten teknisen tason suhteen ovat nousseet. On 

syytä olettaa, että teatteri joutuu muokkaamaan toimintamalliaan tämän kehityk-

sen myötä ja panostamaan tekniikkaan aiempaa enemmän.  

On kuitenkin tärkeää pitää mielessä, että lähtökohtaisesti teatteriyleisö ei saavu 

paikalle ihailemaan teatteritekniikkaa, vaan näytelmää kokonaisuudessaan, 

jonka keskiössä on näyttelijät. Näyttelijä ei kuitenkaan yleisölle näy, kuulu tai 

 

 

2 Lakisääteisen valtion rahoitusosuuteen piiriin kuuluva teatteri (Tilastokeskus 2023).  
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pysty liikkumaan lavastuksessa ilman teatteritekniikkaa. Teatteritekniikka voi-

daan siis nähdä näyttelijän ja näyttelemisen tukitoimintona, jonka rooli on yhä 

edelleen kasvusuunnassa.  

Suomalainen esittävän taiteen kenttä on laaja ja monimuotoinen. 
Se muodostuu kansallisista taidelaitoksista, taidekorkeakouluista ja 
muista alan oppilaitoksista, eri puolilla maata toimivien monimuo-
toisten valtionosuustoimijoiden verkostosta sekä rahoituslain ulko-
puolisten teatteri-, tanssi- ja sirkustoimijoiden, tuotantotalojen, festi-
vaalien ja yksilöiden muodostamasta suuresta ja moninaisesta jou-
kosta. (Esittävän taiteen tilastot 2022, 5.) 

Teatterin, tanssin, sirkuksen ja musiikin valtionrahoitus uudistui 
vuoden 2022 alusta. Vuoteen 2021 saakka valtionosuuden saami-
sen edellytyksistä säädettiin teatteri- ja orkesterilaissa, jonka kor-
vasi laki esittävän taiteen edistämisestä 1.1.2022 alkaen. Opetus- 
ja kulttuuriministeriö hyväksyi syksyllä 2021 uuteen järjestelmään 
yhteensä 69 teatterin, tanssin ja sirkuksen toimijaa. (Esittävän tai-
teen tilastot 2022, 5.)  

Svenska Teatern on yksi näistä 69 valtioavustuksen piirissä olevasta toimijasta, 

eli VOS-toimijoista. Valtioavustuksen määrä toimijoille perustuu henkilötyövuo-

siin, jonka yksikköhinta vuonna 2022 VOS-toimijoille oli 62 254 €. (Esittävän tai-

teen tilastot 2022, 43.) Tästä yksikköhinnasta jaetaan tavallisesti VOS-toimijalle 

37 %, mutta Svenska Teatern kansallisnäyttämön asemansa vuoksi saa yksik-

köhinnasta 60 % (Lindroos 2024). Loput VOS-toimijoiden rahoituksesta tulevat 

tyypillisesti myydyistä lipputuloista sekä muista valtionrahoituksen ulkopuolisilta 

rahoittajilta, esimerkiksi säätiöiltä.  

Teattereiden suurin yksittäinen kuluerä on henkilöstökustannukset. Suomen 

keskisuurten ja suurten instituutioteattereiden kulurakenteesta tyypillisesti noin 

60–70 % kuluista ovat henkilökunnan palkkoja (Esittävän taiteen tilastot 2022, 

53). Tähän verrattuna muut kuluerät, kuten esimerkiksi materiaalikustannukset 

tai tekniset hankinnat ovat yksittäisinä kuluerinä pieniä. Voidaan siis todeta, että 

teatteriala on hyvin työvoimavaltainen toimiala. Henkilökunta ja heidän työpa-

noksensa hyvin suuressa määrin ohjaa teatterin toimintaa ja näytelmien loppu-

tulosta.  
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Esittävien taiteiden ala on osa kulttuurialaa ja sen alle lukeutuu laajempi kirjo eri 

toimialoja. Näihin lukeutuvat teatterin lisäksi esimerkiksi konsertit ja muut yleisö-

tapahtumat, tanssi sekä sirkus. Tyypilliset toimintamallit organisaatiotasolla näi-

den välillä ovat huomattavan erilaisia toisistaan, eikä niitä siksi voida mieltää 

täysin samaksi toimialaksi. Tässä opinnäytetyössä pääasiassa käsitelty teatte-

riala on suurilta osin valtiorahoitteista, kun taas esimerkiksi tapahtuma-ala on 

pääasiassa yksityisrahoitteista liiketoimintaa. Näitä kaikkia toimialoja kuitenkin 

yhdistää esitystekniikka, ja esitystekniset asiantuntijat työskentelevät monesti 

useissa näistä toimialoista. Oman kokemukseni mukaan työaikakulttuurit toi-

mialojen välillä ovat myös hyvin saman kaltaisia. Tämän opinnäytetyön lähde-

materiaali kattaa laajasti esittävien taiteiden alaa, sisältäen monipuolisesti tietoa 

sekä teatterista, että tapahtuma-alalta. Selventääkseni milloin käsittelen esittä-

vien taiteiden alaa ja milloin vain osaa siitä, määritän tässä opinnäytetyössä 

kaikki esittävien taiteiden toimialat, jossa esitystekniikkaa käytetään, esitystek-

niseksi alaksi. Tämä opinnäytetyön tutkimus kohdistuu pääasiassa teatte-

rialaan, mutta yhteneväisyyksien takia, uskon siitä olevan hyötyä muillakin esit-

tävien taiteiden toimialoilla.  

2.1 Svenska Teatern 

Kuva 1. Svenska Teaternin suuren näyttämön katsomo 

Svenska Teatern i Helsingfors on teatteri Helsingissä, jonka historia ja perinteet 

juurtavat pitkälle suomen historiaan. Svenska Teaternin teatteritoimintaa ohjaa 

”Garantiföreningen för Svenska Teatern rf.” niminen yhdistys, jonka tavoitteena 
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on harjoittaa ja kehittää näyttämötaidetta suomessa ruotsin kielellä (Vuosikerto-

mus 2022, 5). Esplanadin kärjessä sijaitseva teatteritalo on vuodelta 1866. 

Suuri peruskorjaus vastaamaan tämän päivän teatterin tarpeita valmistui 

vuonna 2012, jolloin alkuperäiseksi jätettiin käytännössä vain teatterin ulkokuori. 

Svenska Teatern on suomen ruotsinkielinen kansallisnäyttämö. Teatteri tuottaa 

normaalisti noin 10–15 ensi-iltaa näytäntökaudessa. Ohjelmisto on tyylilajiltaan 

laaja, siihen kuuluu musikaalit, puhenäytelmät, uusi näytelmäkirjallisuus, van-

hoja klassikkoja, lasten ja nuorten teatteria ja tanssiteatteria. Svenska Teatern 

tarjoaa näyttämötilojaan myös vapaan kentän toimijoille ja tuottaa myös esimer-

kiksi konsertteja ja muita tapahtumia teatterikentän ulkopuolelta. Teatteri tekee 

lisäksi tiivistä yhteistyötä muiden pohjoismaisten teattereiden kanssa. Vaikka 

Svenska Teatern ei ole profiloitunut kiertueteatteriksi, myös kiertueet kuuluvat 

Svenska Teaternin toimintaan. Koronapandemian myötä, Svenska Teatern alkoi 

myös tuottaa erilaisia stream- ja hybridituotantoja, ja tämä kehitys jatkuu yhä 

edelleen. Teatteri määrittää arvoikseen vastuullisuuden, rohkaisemisen, yhtei-

söllisyyden, luottamuksen, rehellisyyden ja kunnioituksen (Vuosikertomus 2022, 

5). 

Svenska Teaternilla on 3 näyttämöä. Suuri näyttämö (Stora Scenen) on yleisö-

kapasiteetiltaan noin 660 paikkaa, Amos noin 120 paikkaa ja Nicken, näytök-

sestä riippuen, noin 40–70 paikkaa. Suurella näyttämöllä ja Amoksella on lähtö-

kohtaisesti oma tekninen henkilökuntansa, mutta monesti lisäresurssien tarpei-

den mukaan, tekninen henkilökunta työskentelee myös muilla näyttämöillä kuin 

omallaan. Nicken-näyttämö on enimmäkseen vierailevien, vapaan teatteriken-

tän ryhmien käytössä. Heille Svenska Teatern tarjoaa lähtökohtaisesti tekniset 

puitteet, sekä tarvittaessa teknistä henkilökuntaa. Talon vakituiset näyttelijät 

sekä taiteelliset suunnittelijat työskentelevät kaikilla näyttämöillä. Vuonna 2022 

teatteri tuotti yhteensä 240 esityskertaa 16 eri näytöksestä. Nämä näytökset ta-

voittivat 51 920 katsojaa. Näytöskertoja ja katsojamääriä tarkastellessa, huomi-

oitavaa on, että teatteri joutui kyseisenä vuonna peruuttamaan 129 näytösker-

taa koronapandemian takia. Vuoden 2022 tammi- ja helmikuussa teatteri oli 
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yleisöltä suljettuna. Tämän lisäksi teatteri tuotti 10 muuta yleisötapahtumaa, jo-

hon joko fyysisesti tai suoratoiston välityksellä osallistui 18 113 katsojaa. (Vuo-

sikertomus 2022, 8–9.) 

Normaalien vuosien 2016–2019 yleisömäärän keskiarvo 46254 katsojaa ja näy-

tösmäärien keskiarvo on 264 (Teatteritilastot 2017, 77; Teatteritilastot 2020, 

83). Nämä tilastot osoittavat, että Svenska Teatern on koronapandemian jälkei-

senä aikana onnistunut hieman kasvattamaan yleisömääräänsä, sekä alkuvuo-

den 2022 ollessa yleisöltä suljettu, kiristämään näytösten esitystahtia.  

Svenska Teaternissa työskentelee 1.8.2023 lähtien 103 vakituista työntekijää, 

joista suurin osa ovat toistaiseksi voimassa olevalla sopimuksella. Teatteria joh-

taa teatterinjohtaja sekä hallintojohtaja. Taiteellista henkilökuntaa on 24, joihin 

lukeutuvat näyttelijät, dramaturgit ja taiteelliset suunnittelijat. Hallinto, sisäinen 

palvelu sekä myynti ja markkinointi ovat 25 henkilöä. Loput 52 ovat tuotantoa tai 

teknistä henkilökuntaa, sisältäen tuottajan, järjestäjät, kuiskaajat, näyttämötek-

niikan, valo- ääni- ja videotekniikan, verstaat, rekvisiitan, puvuston sekä mas-

keerauksen. Teatterin teknisen osaston sekä tämän opinnäytetyön tarkastelu-

ryhmän muodostaa 33 vakituista työntekijää, sisältäen valo- ja ääniosaston, 

näyttämötekniikan, rekvisiitan sekä verstaat. Talon oman henkilökunnan lisäksi 

Svenska Teatern työllistää vuosittain merkittävän määrän freelance taitelijoita ja 

esitysteknisen alan teknikkoja. Opetus- ja kulttuuriministeriön ohjeiden mukai-

sen henkilötyövuosien laskelman perusteella, vuonna 2022 työntekijöitä oli 

135,7 ja palkkaa maksettiin yhteensä 324 henkilölle (Svenska Teatern vuosiker-

tomus 2022, 17).    

2.1.1 Organisaatiorakenne 

Svenska Teaternin jaottelu tiettyyn organisaatiorakenteeseen ei ole aivan yksi-

selitteistä. Teatteri koostuu johtoportaasta ja eri teatterin osa-alueiden vastaa-

vista osastoista. Jokainen osasto koostuu lähinnä oman alueensa asiantunti-

joista ja osastolla on esihenkilö, joka johtaa osastoa ja vastaa tästä teatterin 

johtoportaalle. Monilla osastoilla esihenkilön ja osaston välissä on työnjohtaja, 
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joka on osa työntekijä tai asiantuntijaryhmää, jolla on esihenkilöä korkeampi 

substanssiosaaminen osaston vastuualueesta. Tässä mielessä Svenska Tea-

tern on hyvin klassinen linjaorganisaatio3 ja teatterin päätöksenteon vastuun-

jako noudattaa linjaorganisaation hierarkiaa. Linjaorganisaatiorakenne perustuu 

siihen, että jokaista määriteltyä osa-aluetta johtaa yksi henkilö. Tässä mallissa 

vastuualueet sekä esihenkilön ja hänen alaistensa suhteet ovat hyvin selkeät. 

(Viitala & Jylhä 2019, 142.)  

 

 

Kuva 2. Svenska Teaternin organisaatiorakenne linjaorganisaatioksi piirrettynä. 
Tämän opinnäytetyön tarkasteluryhmä korostettu vihreällä.  

Organisaatiorakennetta tarkasteltaessa, voidaan tarkastella myös teatterin verti-

kaalista ja horisontaalista ulottuvuutta. Vertikaalinen ulottuvuus viittaa organi-

saation hierarkiaan pystysuunnassa; mitä korkeammalla työntekijä on organi-

saatiorakenteessa, sitä enemmän hänellä on vastuuta ja valtaa. Horisontaali-

sella ulottuvuudella otetaan kantaa siihen, miten vastuu jakautuu eri toimintojen 

 

 

3 Linjaorganisaatio on yksinkertaisin organisaatiorakenteen muoto. Siinä oletetaan suora vastuun 
ja hallinnan linja toimitusjohtajalta työnjohtajiin ja työnjohtajista työntekijöihin. (IATE Interactive 
Terminology for Europe i.a.) 
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välillä ja miten ne suhteutuvat toisiinsa kokonaisuutena. Jylhän ja Viitalan mu-

kaan, on nykyään tavallista, että asiantuntijaorganisaatioissa siirretään aiemmin 

esihenkilöiden vastuutehtäviä henkilöstölle. (Viitala & Jylhä 2019, 141.) 

Tämä on nähdäkseni totta myös Svenska Teaternilla. Teatterin ylimmän johto-

ryhmän ja työntekijöiden välissä on vain yksi kerros osastojen esihenkilöitä ja 

siten vertikaalisesti melko matala ja jokaiselle osastolle on hiljattain määritelty 

osaston työnjohtaja, joka on osa työntekijäryhmää, joka yhdessä esihenkilön 

kanssa jakaa osia aiemmin esihenkilön vastuutehtäviksi miellettyjä tehtäviä. 

Esihenkilö on kuitenkin loppukädessä vastuussa esimerkiksi tässä tutkielmassa 

tarkastelun kohteena olevan työaikaresursoinnin toteutumisesta ja toimivuu-

desta.  

Kun yllä olevasta kuvasta tarkastellaan kohdeorganisaation horisontaalista ulot-

tuvuutta, voidaan päätellä, että se on melko laaja suhteessa sen vertikaaliseen 

rakenteeseen. Esihenkilöitä on 7 ja heidän alaisensa jakautuvat joissain tapauk-

sissa vielä useampaan hyvin erilaiseen osastoon. Esimerkiksi teknisen johtajan 

alaisuudessa toimivat sekä verstaat, että valo- & ääniosasto, jotka molemmat 

ovat osa teatterituotannon teknistä toteutusta mutta niiden työnkuvat eroavat 

toisistaan hyvin merkittävällä tavalla, kuten tarkennan luvussa 5. Harva esihen-

kilö omaisi riittävän laajan substanssiosaamisen näin usean osa-alueen johta-

miseksi, eikä työaika riittäisi niin suuren kokonaisuuden johtamiseen yksin. Siksi 

osastoilta vaaditaan itseohjautuvuutta ja esihenkilö tarvitsee osastojen työnjoh-

tajia johtamistyönsä tukemiseksi.  

Noin 80 % osastojen työntekijöistä tarkasteluryhmässä ovat asiantuntijapositi-

ossa. Asiantuntijuus työelämässä on laaja käsite ja eri alat usein määrittävät 

asiantuntijuuden omalla tavallaan. Esitysteknisen alan asiantuntijaa ei minun 

tietääkseni ole varsinaisesti minkään esitysteknisen alan virallisen instanssin 

toimesta määritelty. Ammattikorkeakoulu Metropolia määrittää ”Esitystekniikka-

asiantuntija korkeakouludiplomin” opintokokonaisuuden oppimistavoitteet seu-

raavasti: 
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Esitystekniikka-asiantuntija diplomin suorittanut on oman substans-
sialansa erikoisosaaja. Hän osaa toimia esitysteknisen tuotantopro-
sessin suunnittelijatehtävässä ja osaa käyttää alan uusimpia työvä-
lineitä. Hän osaa arvioida kriittisesti ja kehittää omaa työtään sekä 
alan työkäytänteitä. Kiinnostuksen mukaan hän voi erikoistua esi-
merkiksi tuotannon johtamiseen tai erityisasiantuntijuuteen. (Metro-
polia 2019)  

Meredith Belbin (1993) määrittää asiantuntijuuden roolin osana tiimiä seuraa-

vasti:  

Asiantuntijalla (specialist) on tiimin tehtävän kannalta tärkeää syväl-
listä erityisosaamista. Hän on tiimille osaamisensa takia erittäin ar-
vokas ja usein jopa välttämätön jäsen. Hän on asialleen omistautu-
nut ja nauttii erityisalansa tehtävistä ja kehittämisestä. Hän saattaa 
joskus olla liiankin kiintynyt vain oman alansa näkökulmiin ja jättää 
kokonaisuuden huomioimatta. (Belbin 1993, Viitala & Jylhän 2019, 
243. mukaan)   

Asiantuntijuudella tarkoitetaan siis yksilöiden vahvaa erityisosaamista tietyssä 

alassa. Tehtävien vaatimaa osaaminen ei välttämättä ole tiedossa etukäteen, 

vaan tarpeet osaamiselle nousevat esiin osana uuden luomista. (Korhonen-Yr-

jänheikki 2018.) 

Teatteriympäristössä, asiantuntijoiden työhön kuuluu jatkuva innovointi ja ratkai-

sukeskeisyys uusien asioiden tekemiseen tavalla jota ei tarkalleen ole ennen 

tehty. Repertuaariteatterin luonteen takia, Svenska Teaternilla nämä asiantunti-

jat työskentelevät monen eri tuotannon kanssa samanaikaisesti. Esimerkiksi ää-

niteknikolle on normaalia työviikon aikana osallistua kahden eri näytöksen esi-

tyksiin sekä osallistua kolmannen tuotannon suunnitteluun ja esituotantoon näy-

töstöiden ohella. Kaikilla tuotannoilla on omat suunnittelijansa ja ohjaajansa, 

jotka muodostavat asiantuntijoille hierarkiasuhteita organisaation sisäisen ra-

kenteen ulkopuolella. Teatterituotannoissa kaikki osa-alueet ovat vahvasti kyt-

köksissä ja riippuvaisia toisistaan. Osastojen välinen kommunikaatio on vilkasta 

ja jatkuvaa, eikä kaikki kommunikaatio kulje linjaorganisaatiolle ominaisella ta-

valla. 
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Teatterialalle on normaalia, että teatterin hallinto ja taiteen johto ovat eriytetty. 

Linjaorganisaation rinnalla toimivat taiteelliset suunnittelijat, jotka toimivat käy-

tännössä työnjohtajina, mutta ilman direktio-oikeutta. (Aalto 2021, 19.) Direktio-

oikeuden puuttumisesta huolimatta, tämä tilanne muodostaa työntekijälle use-

ampia työnjohtajia, joka käytännössä tarkoittaa työntekijälle kaksoishierarkiaa. 

Matriisiorganisaatio kuvaa teknistä osastoa paremmin, kun asiaa tarkastellaan 

tiimien sisäisen eri tiimien välisen yhteistyön sekä tuotantokohtaisten työryh-

mien näkökulmasta. 

  

Kuva 3: Svenska Teaternin organisaatiorakenne martiisiksi piirrettynä. Tämän 
opinnäytetyön tarkasteluryhmä korostettu vihreällä. 

 

Matriisiorganisaatiossa työntekijöillä on yleensä kaksi tai useampi esihenkilö, 

toimintokohtainen sekä alue- tai tuotekohtainen. (Lämsä & Päivike 2010, 163.) 

Suurta ammattiteatteria tarkasteltaessa, voidaan osaston esihenkilöä pitää toi-

mintokohtaisena esihenkilönä ja esimerkiksi ohjaaja tai suunnittelija tuotanto-

kohtaisena esihenkilönä. Huomioitavaa kuitenkin on, että konfliktitilanteessa 

osaston esihenkilön sana painaa enemmän, jos näiden kahden ohjeistus työn-

tekijälle ovat ristiriidassa. Tämä toimii myös työntekijän turvana omiin työeh-

toihinsa ja varmistaa että työntekijä saa tehdä työtään organisaatiossa sovitulla 
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tavalla. Vieraileva ohjaaja tai taiteellinen suunnittelija ei välttämättä ole sisäistä-

nyt talon tapoja ja käytäntöjä, tästä syystä on tärkeää, että oman esihenkilön 

rooli säilyy selkeänä, vaikka kaksoishierarkiaa esiintyykin. Tiimirakenne pysyy 

kuitenkin molemmista näkökulmista tarkasteltuna selkeänä, joka on tärkeää, 

sillä etenkin matriisiorganisaatio ilman toimivaa tiimirakennetta on mahdotonta 

johtaa (Honkanen 2006, 143).  

2.1.2 Toiminnan kehittäminen ja Svenska Teaternin porttimalli 

Svenska Teatern aloitti oman toimintamallinsa kehittämisen keväällä 2023 Lean 

toimintafilosofiaa käyttäen. Teatterin hallitus on linjannut teatterin strategiaan 

kestävän kehittämisen tavoitteet. Toiminnan kehittämisen päämääränä on tehdä 

toiminnasta kestävämpää taloudellisesti, työhyvinvoinnin näkökulmasta sekä 

ekologisen kestävän kehityksen periaatteiden mukaisesti. Paneudun Leaniin 

tarkemmin luvussa 3.5. 

 

Kuva 4. Svenska Teaternin uusi porttimalli. Ennen jokaista porttia on määrä työ-
tehtäviä, jotka tulee olla suoritettuna ennen kuin tuotanto päästetään etenemään 
portista läpi. Porttimalli kokonaisuudessaan työtehtävineen liitteessä 1. 

Toiminnan kehittämisen keskiössä on uusi organisaatiotason toimintamalli, niin 

sanottu ”porttimalli”, joka koostuu pääasiassa tehtävistä ja porteista. Tämä 

porttimalli on kohdeorganisaation itse luoma, ja se on rakennettu organisaation 
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aiempien tuotantokäytäntöjen pohjalta. Tarkasteltava porttimalli on siis kohdeor-

ganisaation toimintaan räätälöity ja siksi täysin uniikki. Porttimallissa yhden näy-

telmän tuotantoprosessi jaetaan lyhyempiin työvaiheisiin, jotka erotetaan toisis-

taan porteilla. Sanalla ”portti” viitataan siihen, että tuotannon etenemistä seu-

raaviin työvaiheisiin ei sallita, ennen kuin kaikki porttia edeltävät työvaiheet ovat 

saatu päätökseen. Työvaiheiden tehtävät tulee suorittaa portille ennalta määri-

teltyyn päivämäärään mennessä. Näin varmistetaan työtehtävien oikea-aikai-

suus suhteessa toisiinsa, jolla pyritään maksimoimaan tuotannon työtehtävien 

välistä arvovirtaa. Työtehtävien suoritusjärjestyksen tulisi tukea toisiaan siten, 

että ne päästään suorittamaan mahdollisimman tehokkaalla tavalla. 

Porttimalli kattaa käytännössä organisaation kaiken toiminnan yhden tuotannon 

osalta, ottamatta sen enempää kantaa työtehtävien suoritustapaan. Tämä opin-

näytetyö tutkii työaikaresursointia tämän porttimallin osaprosessina ja sen roolia 

osana kohdeorganisaation toimintaa. Teatterialan työvoimavaltaisuuden takia, 

työaikaresursointi on joko suoraan tai välillisesti läsnä porttimallin läpi koko tuo-

tantoprosessin. Täten, opinnäytetyöni on osa kohdeorganisaation organisaa-

tiotason toiminnan kehittämistä. Kohdeorganisaation porttimalli ja sen analyysi 

on keskeinen osa tätä opinnäytetyötä, ja paneudun sen syntymiseen sekä sen 

analyysiin syvemmin luvusta 5.2 eteenpäin.  

3 Teoria 

3.1 Työaikaresursointi 

Työaikaresursointi on prosessi, jossa organisaatio suunnittelee ja hallinnoi työn-

tekijöidensä työaikaa ja resursseja tehokkaasti ja tarkoituksenmukaisesti. Tämä 

prosessi on tärkeä osa henkilöstöhallintoa sekä liiketoiminnan suunnittelua ja 

sen tavoitteena on varmistaa, että organisaation työvoima on käytettävissä oi-

keaan aikaan ja oikeissa määrinä vastaamaan liiketoiminnan tarpeisiin (Viitala 

2021, 12). Työaikaresursoinnin avulla pyritään optimoimaan työntekijöiden ai-

kaa ja taitoja, vähentämään ylimääräistä työtä ja minimoimaan aukot työvoiman 

saatavuudessa. 
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Resurssisuunnittelu ja aikataulutus on vuorovaikutteinen prosessi. Joissakin 

projekteissa aikataulu lyödään lukkoon ja hankitaan resurssit sen mukaan. Toi-

sissa projekteissa käytettävät resurssit määrittävät aikataulun. Asiantuntijapro-

jektit ovat usein projekteja, joissa resurssit määrittävät projektin aikataulun. (Pe-

lin 2020.) Teatterituotannot ammattiteattereissa ovat piirteiltään tämän kaltaisia 

voidaan lukea ainakin osittain asiantuntijaprojekteiksi. 

Projektin määritteleminen ei ole Karlsson & Marttalan (2001) mukaan aivan yk-

siselitteistä, eikä täten projektiorganisaatiokaan. Projektilla on määritelmällisesti 

rajallinen kesto ja se on muusta toiminnasta erillään olevaa ainutkertaista toi-

mintaa (Karlsson & Marttala 2001, 11). Teatterituotantojen tekeminen on am-

mattiteatterin normaalia toimintaa, eikä täten jokaista näytelmää voida lukea 

erilliseksi projektiksi. Monet projektin piirteet kuitenkin täyttyvät kaikissa tuotan-

noissa. Projekti on määräaikainen ja sen toiminta loppuu, kun tehtävä tulee suo-

ritetuksi (Lämsä & Hautala 2004, 162–163), kuten repertuaariteatterin näytel-

mässä, jolloin harjoitusjakso, ensi-ilta ja viimeinen esitys on tiedossa koko työ-

ryhmälle etukäteen. Projekti on väliaikainen organisaatio, joka puretaan projek-

tin päätyttyä (Karlsson & Marttala 2001, 14). Teatterissa jokaisen näytelmän 

työryhmä on eri ja lähes poikkeuksetta koostuu sekä organisaation vakituisesta 

henkilökunnasta, sekä organisaation ulkopuolisista freelancereista. Nämä väliai-

kaiset organisaatiot aiheuttavat teatterin vakituiselle henkilökunnalle matriisior-

ganisaatiolle ominaista kaksoishierarkiaa.  

Kun asiantuntijaprojekteihin tehdään henkilötason työaikaresursointia ja kuormi-

tussuunnittelua, ei riitä, että työntekijöiden kokonaisvahvuus lasketaan yhteen. 

Kaikilla työntekijöillä on erilainen kokemustausta aikaisemmista projekteista ja 

kaikilla on omat vahvuutensa ja erikoisosaaminensa. Resurssilaskenta tulee 

viedä henkilökohtaisen työsuunnittelun tasolle, jotta saadaan parempi kuva ja 

realistinen arvio projektin kuormittavuudesta yksilötasolla. (Pelin 2020, 150.) Yk-

silön ajankäyttöön vaikuttaa myös projektin ulkopuoliset asiat. Näistä ilmeisim-

piä instituutioteatterissa ovat teatterin muut tuotannot. Teatteriympäristössä, re-

surssit ovat aina jossain määrin sidottuja. Resurssilaskennassa on löydettävä 
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tapa saada prosessit virtaamaan ja varmistaa, että resursseja hyödynnetään ta-

saisesti. (Pensikkala 2017, 53.) Organisaatiolle on tuottavampaa ja henkilökun-

nalle miellyttävämpää hyödyntää resursseja tasaisesti verrattuna pitkään odot-

teluun ja epävarmuuteen, jotka aiheuttavat stressiä ennen lähestyvää ensi-iltaa 

(Pensikkala 2017, 30–31).  

Teknisen osaston työntekijöillä voi olla eri tuotantoihin liittyvien työtehtävien li-

säksi muita vastuualueita, kuten esimerkiksi esitystekniikan tekniikan huoltami-

nen ja ylläpitäminen, jotka eivät suoraan liity mihinkään tiettyyn tuotantoon. 

Myös nämä on otettava työaikaresursoinnissa huomioon, jotta toimenpiteet tu-

lee suoritettua suunnitellusti ja oikea-aikaisesti. Muuten nämä toimenpiteillä on 

tapana tulla tehdyksi lyhyellä varoitusajalla, silloin kun ehtii, joka harvoin on työ-

tehtävien virtaavuuden ja resurssitehokkuuden näkökulmasta optimaalisin ajan-

kohta. Esitysteknisten laitteiden huoltoon liittyy myös aina riskinsä, että laite ei 

huollon jälkeen toimikkaan odotetulla tavalla, joten mahdollisten ongelmien rat-

kaisulle tulisi aina huoltotoimenpiteiden aikataulutuksessa resursoida tyhjää ti-

laa.  

Organisaation työaikaresursointia saattaa kuormittaa myös henkilökunnan työ-

elämän ulkopuoliset yksityiselämään liittyvät asiat, jotka ovat etenkin työhyvin-

voinnin kannalta tärkeää huomioida työaikaresursoinnissa.  

3.1.1 Työaikaresursoinnin muuttujat 

Työaikaresursoinnissa repertuaariteatterissa haasteita prosessille aiheuttaa tuo-

tantojen päällekkäisyys. Tarkasteltava ryhmä työskentelee näytäntökauden ai-

kana usean tuotannon parissa samanaikaisesti. Resurssien ohjaaminen on eri-

tyisen hankalaa silloin, kun useat projektit kuormittavat yhteisiä resursseja. Täl-

löin yhdessä projektissa tapahtuneet muutokset esimerkiksi aikatauluissa vai-

kuttavat muihin projekteihin. (Pelin 2020, 140.) Tarkasteluryhmän työntekijät 

työskentelevät ainakin satunnaisesti kaikilla kolmella eri näyttämöllä. Lisähaas-

tetta aiheuttaa myös se, että tuotannot voivat monesti olla eri vaiheessa toi-
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siinsa nähden. Tuotanto, joka on jo saatettu ensi-iltaan, on näytäntökauden lop-

puun saakka varsin yksinkertaista resursoida oikein. Tuotannon vaatimat henki-

löstöresurssit ovat ehditty laskea ja todettu toimiviksi harjoituskauden aikana, 

käytännössä samaa rutiinia toistetaan illasta toiseen. Tuotannot, jotka ovat 

vasta harjoitusvaiheessa ovat monimutkikkaampia resursoida. Harjoitusten päi-

vittäinen tarve tekniselle henkilökunnalle vaihtelee harjoitussuunnitelman mu-

kaan. Harjoitussuunnitelmat voivat muuttua tuntien varoitusajalla, eikä näiden 

muuttujien takia ole ollenkaan epätavallista, että teknistä henkilökuntaa on har-

joituksissa läsnä joko liikaa tai liian vähän. 

Johtamisen kannalta tilanne on vaativa, sillä kokonaisuus ei ole täysin esihenki-

lön käsissä. Silloin tarvitaan kokonaisvaltaista johtamisjärjestelmää projekteille 

ja resursseille. (Pelin 2020, 153.) Työaikaresursoinnissa on olennaista huomi-

oida muuttujat ja varata resursointiin joustovaraa mahdollisia muutoksia varten. 

Käytännössä tämä tarkoittaa resursoinnissa tyhjää tilaa, joka muuttuvassa toi-

mintaympäristössä tilanteen mukaan voidaan käyttää siellä missä sitä tarvitaan. 

Esihenkilön rooli muuttujia arvioidessa on tärkeä osa prosessia. Muutoksissa 

yritetään usein tehdä liian monia asioita samanaikaisesti tai suostutaan otta-

maan uusia kiireellisen aikataulun tehtäviä hoidettavaksi harkitsematta perus-

teellisesti niiden tarpeellisuutta. Esihenkilön tehtävänä muuttuvassa ympäris-

tössä on priorisoida työt ja miettiä tehtävien tärkeyttä suhteessa työnteki-

jöidensä ja tiiminsä suoriutumiskykyyn. (Pirinen 2014, 100–101.) Myös Helsin-

gin Kaupunginteatterin tekninen päällikkö Henri Sneck painottaa tyhjän tilan re-

sursoimisen tärkeyttä työaikaresursoinnissa. Hänen mukaansa, teatterin tekni-

sen osaston pitkän aikavälin työaikasuunnitelman lähtökohtana tulisi olla se, 

että se on alimitoitettu, jotta jäljelle jää resursseja reagoida yllätyksiin näytäntö-

kauden aikana. (Sneck 2023) 



 

 

 

20 

3.2 Työaika 

Suomen työaikalaki säätelee työntekijöiden työaikoja ja lepoaikoja sekä työaika-

järjestelyjä. Laki määrittelee yleiset säännöt työajan pituudesta, ylityöstä, vuoro-

työstä ja lepoajoista. Suomen ammattiteattereissa sovelletaan teatterialan yleis-

sitovaa työehtosopimusta (Teatterialan työehtosopimus 2023–2025, 1 §).  

Teatterissa on laadittava työvuoroluettelo, josta käyvät ilmi säännöl-
lisen työajan alkamisen ja päättymisen sekä päivittäisten lepoaiko-
jen ajankohdat. Työvuoroluettelo on laadittava samaksi ajanjak-
soksi kuin työajan tasoittumisjärjestelmä, jollei se tasoittumisjakson 
pituuden tai suoritettavan työn epäsäännöllisyyden vuoksi ole erit-
täin vaikeaa. Työvuoroluettelo on kuitenkin laadittava niin pitkälle 
ajanjaksolle kuin mahdollista. (Teatterialan työehtosopimus 2023–
2025, 34 §.) 

Svenska Teaternilla käytetään tasoittumisjakson pituutena näytäntövuotta. Näy-

täntövuosi alkaa 1.8 ja päättyy 31.7 (Teatterialan työehtosopimus 2023–2025, 

28 §).  

Teknisellä näytäntötyöntekijällä on näytäntövuosittaisesti erikseen sovit-
tava määrä työpäiviä siten, että näytäntövuosittainen työtuntimäärä ta-
soittuu keskimäärin 38 ¼ tunnin viikoittaiseen työaikaan. (Teatterialan 
työehtosopimus 2023–2025, 26 §.) 

Työntekijän työajan enimmäismäärä näyttämövuosittain ei saa ylittää keskimää-

rin 48:aa tuntia viikossa ylityöt mukaan lukien (Teatterialan työehtosopimus 

2023–2025, 47 §). Työaikalaki sallii siis tietyn määrän joustoa. Säännölliseksi 

työajaksi teknisessä näytäntötyössä luetaan 8 tuntia vuorokaudessa sekä riip-

puen työntekijän työkokemuksen määrästä 219, 216 tai 211 työpäivää näytäntö-

vuodessa. Kaikki tämän ulkopuolella on määritelmällisesti ylityötä. (Teatterialan 

työehtosopimus 2023–2025, 46 §.) Ylityö korvataan joko rahallisesti tai erillisen 

sopimuksen mukaan ylimääräisenä vapaana. Ylityön teettäminen edellyttää, 

että työntekijä antaa siihen suostumuksensa. Työntekijä voi antaa suostumuk-

sensa kutakin ylityökertaa kohden erikseen, tai tilanteen niin vaatiessa myös ly-

hyehköksi ajanjaksoksi kerrallaan. (Työaikalaki 2019, 17 §.)  
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Kokemukseni mukaan, työehtosopimuksessa olevia työaikapykäliä tulkitaan ja 

sovelletaan teatterialalla hyvin eri tavoin. Organisaation sisäisiä eriäväisyyksiä 

ilmaantuu myös. Tekninen osasto työskentelee normaalisti 6 päiväistä työviik-

koa, joten 8 tunnin työpäivillä työehtosopimuksessa mainittu 38 ¼ tunnin työ-

viikko ylittyy ilman päivittäistä ylityötäkin. Tämä tulisi tasoittaa näytäntövuoden 

loppuun mennessä. Työajan tasoittuminen on siis otettava huomioon jo työaika-

resursointivaiheessa, jotta varmistetaan, että työajan tasoittumiselle löytyy ai-

kaa. Tätä ei tule sekoittaa työaikalain 13 § mukaisiin työaikaehtoihin, joka mää-

rittelee raamit joustotyöajalle, jonka mukaan työntekijä voi sijoitella itsenäisesti 

vähintään puolet työajastaan valitsemalle ajankohdalleen (työaikalaki 13 §). Tä-

män opinnäytetyön tarkasteluryhmässä tämän tyyppistä joustotyöaikaa käyttää 

vain pieni murto-osa, joiden työnkuvat sallivat itsenäisemmän työnteon aikatau-

lutuksen. Heidän työpanoksensa kuitenkin vaikuttavat osastojen muiden henki-

löiden työaikaresursointiin, ja ovat sen takia tarkasteluryhmässä mukana. Tar-

kasteluryhmän enemmistö tekee siis teatterialan työehtosopimuksen 26 § mu-

kaista 8 tunnin vuorokausittaista säännöllistä työaikaa, ja tasaavat vuorokausit-

taiset ylityöt tarvittaessa, jotta näytäntövuosittaisen keskimääräisen työviikon 

tuntimääräksi muodostuu enintään 38 ¼ tuntia.  

Teatterille on tärkeää, että tuotantoihin käytetty kokonaistyöaika, ylityöt mukaan 

lukien, saadaan tuotantojen ennakkosuunnittelussa arvioitua mahdollisimman 

oikein, jotta suunnitelma pitää. Edellä mainitun joustotyöajan lisäksi, käytössä 

on päällekkäin monia työajan tasoittumisjärjestelmiä ja vapaa-aika korvauksia, 

kuten saldovapaa tai ylityövapaa. Näiden erojen ymmärtäminen vaatii syvällistä 

paneutumista työehtosopimukseen ja esihenkilön sekä työntekijän on oltava 

tarkkana, että puhutaanko samasta asiasta, kun ajankohtaa työajan tasoittumi-

selle suunnitellaan. Riippuen sopimuksesta, osastosta ja työnkuvasta, vastuu-

henkilö työvuorojen laatimisesta vaihtelee, mutta juridinen vastuu työaikojen 

seurannasta on aina esihenkilöllä, tässä tapauksessa teknisellä päälliköllä.  



 

 

 

22 

3.2.1 Epäsäännölliset työajat 

Teatterityön kiireellisyys vaihtelee eri ajanjaksoina. Uusien tuotantojen harjoitus-

jaksot lisäävät työmäärää kaikille teatterin työntekijöille. Joustava työaika voi 

olla hyödyllistä jaksottaisessa työssä, jossa on vaihtelevia työkuormia ja kiireitä. 

Se tarjoaa sekä työntekijöille että työnantajille mahdollisuuden sovittaa työaika 

paremmin vaihteleviin tilanteisiin. Säännöllisistä työajoista poikkeamisesta voi-

daan työnantajan ja työntekijän välillä sopia monella eri tapaa. Jouko Nättin ja 

Timo Anttilan (2012) mukaan joustavat työaikajärjestelyt voidaan jakaa kahteen 

ryhmään. Perinteisessä muodossa joustava työaikajärjestely antaa työntekijän 

päättää milloin päivittäinen työ alkaa ja loppuu, mutta kuitenkin niin että työajan 

pituus pysyy samana. Kehittyneemmissä työaikajärjestelyissä jousto tulo- ja läh-

töajoissa on yhdistetty työaikatiliin, jolla voidaan joustaa myös työpäivien tai 

viikkojen pituuteen. Svenska Teaternin tekninen osasto käyttää työaikatiliä, eli 

saldopankkia, vain erikseen sovittaessa. Käytännössä työaikajärjestelyt kuiten-

kin muistuttavat saldopankin käyttöä, edellä mainituista työehtosopimuksen ja 

työaikalain vaatiman työajan tasaamisen takia.  

Joustavuuskäytännöt voidaan jakaa myös työnantaja- ja henkilöstö-
lähtöiseen joustavuuteen sen mukaan, kenen tarpeita työaikajärjes-
telyt ensisijaisesti palvelevat (ks. Esim. Chung 2009; Härmä 2006; 
Rubery & Grimshaw 2003). Työnantajalähtöisillä järjestelyillä viita-
taan ylityöhön sekä ilta-, yö-, viikonloppu- ja vuorotyöhön. Henkilös-
tölähtöisinä joustoina pidetään joustavaa työaikaa sekä mahdolli-
suutta osa-aikatyöhön, tavanomaista pidempiin hoito- ja opiskelu-
vapaisiin ja osa-aikaeläkkeeseen. Osa näistä järjestelyistä, kuten 
liukuva työaika ja osa-aikaeläke, voi hyödyttää molempia osapuolia 
(Chung 2009; Mamia & Melin 2006). (Nätti & Anttila 2012, 156-
157.) 

Nykyään työajoista sovitaan yhä useammin paikallisesti, sekä työnantajan että 

henkilöstön mukaan työajoista on helpointa sopia itse työpaikalla (Nätti & Anttila 

2012, 157). Teatterialan työehtosopimus tarjoaakin varsin laajat mahdollisuudet 

paikalliselle sopimiselle. Teatteri voi solmia sopimuksen työntekijän kanssa, 

jossa poiketaan työehtosopimuksen työaikamääräyksistä ja palkkausjärjeste-

lyistä enintään näytäntövuoden ajaksi kerrallaan.  (Teatterialan työehtosopimus 

2023–2025, liite 12, 1 § & 4 §). Sopimuksella voidaan sopia, ettei työntekijälle 



 

 

 

23 

makseta erikseen iltatyölisiä, lauantai- tai aattopäivien korvauksia tai yötyölisiä, 

vaan nämä korvataan erikseen sovittavalla tavalla kuukausipalkassa, ns. koko-

naispalkassa. Kokonaispalkkaan ei voida kuitenkaan sisällyttää sunnuntaityöstä 

maksettavaa (Teatterialan työehtosopimus 2023–2025, liite 12, 4 §). Työntekijä 

ottaa itse vastuun työajan määrästä, ajankohdasta sekä työajan tasoittumisesta, 

mutta juridinen vastuu työaikaseurannasta kokonaispalkkauksessa pysyy kui-

tenkin työnantajalla. Itsenäistä työtä tekevälle, tämä voi lisätä mahdollisuuksia 

työaikojen muokkaamiseen itselleen mieluisiksi. Sopimus kuitenkin perustuu 

luottamukseen työnantajan ja työntekijän välillä. Työntekijän täytyy ottaa vastuu 

työaikalaissa olevien ehtojen toteutumisesta. Työntekijän täytyy myös luottaa 

työnantajaan, ettei työnantaja tahallisesti yritä hyödyntää helpompaa säännöl-

listä työajasta poikkeamista ja järjestää työntekijälle realistiset mahdollisuudet 

tasata työaika sovitussa ajassa. Teatteri- ja mediatyöntekijöiden liiton luotta-

musmiesten palaute näistä työaika- ja palkkausjärjestelmistä ovat olleet pääasi-

assa hyvää (Baran 2022).  Kokonaispalkkaus purkaa paljon työaikoihin, ylitöihin 

ja työn tasaamiseen liittyvää, aikaa vievää byrokratiaa (Sneck 2023).  

3.3 Työhyvinvointi 

Pasi Pyöriän (2012) mukaan, työhyvinvoinnilla viitataan työntekijän kokonaisval-

taiseen hyvinvointiin ja terveyteen työpaikalla (Pyöriä 2012). Se kattaa useita eri 

osa-alueita, jotka vaikuttavat siihen, miten työntekijä kokee työnsä ja miten hän 

fyysisesti, psyykkisesti ja sosiaalisesti voi työpaikalla. Inhimillisten syiden li-

säksi, monen tutkimuksen mukaan työnantajan kannattaa investoida ja panos-

taa työhyvinvointiin myös taloudellisista syistä. Työterveyslaitoksen mukaan, 

työhyvinvointi on työhön liittyvien fyysisten ja psyykkisten vaatimusten ja voima-

varojen sekä työntekijän oman kehon ja mielen kunnon yhteensopivuutta. Työ-

hyvinvointi on työntekijän myönteinen kokemus siitä, että sekä työhön liittyvät 

voimavarat että hänen omat fyysiset ja psyykkiset voimavaransa riittävät tai ylit-

tävät työn asettamat vaatimukset. (Työterveyslaitos i.a.) Pyöriän (2012) mukaan 

työhyvinvoinnin laiminlyöminen altistaa työperäisille sairauksille, heikentää moti-

vaatiota ja yhteishenkeä ja tätä kautta syö organisaation menestyksen pohjaa 
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(Pyöriä 2012, 14). Henkilöstön hyvinvointi näkyy henkilökunnan vähäisenä vaih-

tuvuutena, poissaolojen harvinaisuutena, tyytyväisyytenä ja sitoutumisena. Hen-

kilöstön hyvinvointia voidaan pitää henkilöstöjohtamisen tuloksellisuuden mitta-

rina ja sitä organisaation kannattaakin mitata, sillä se vaikuttaa osaltaan organi-

saation kokonaisvaltaiseen tulokseen. (Pyöriä 2012, 126–127.) ”Työhyvinvoin-

nin johtaminen ei ole muusta johtamisesta irrallinen osa-alue, vaan työhyvin-

voinnin edistäminen tulee olla osa organisaation tuloksellisuutta edistävää stra-

tegista johtamistyötä” (Työterveyslaitos i.a). 

Työhyvinvointi ei ole muusta työstä tai työyhteisön toiminnasta eril-
lään oleva yksikkö, vaan kaikkia työpaikan toimintoja läpileikkaava 
sen arvoihin perustuva toiminnan kivijalka. Työyhteisön perimmäis-
ten arvojen tulee heijastua toiminnasta. Työhyvinvoinnin toteutumi-
nen edellyttää, että organisaation tavoitteet ja arvoperusta eivät ole 
jyrkästi ristiriidassa keskenään. (Lahtinen 2020, 23.)  

Työhyvinvointiin liittyy monia muitakin asioita, kun työterveyshuolto ja riittävä 

palautumisaika. Usein esitetään, että hyvinvointi ja työtyytyväisyys tuottavat te-

hokkuutta ja parantavat työssä suoriutumista. Yhdysvaltalaisen psykologin Fre-

derick Herzbergin laatiman kaksifaktoriteorian mukaan, työtyytyväisyyttä tulisi 

tarkastella moniulotteisena ilmiönä. Johtamisen henkilösuhteiden, palkkauksen 

ja turvallisuuden täytyy olla kunnossa, jotta työntekijä voi kokea tyytyväisyyttä 

työssään. Tämä ei kuitenkaan riitä, sillä todellinen työtyytyväisyys kumpuaa 

vasta hyvin suoritetusta työstä, onnistumisen ilosta ja tämän työn tunnustuk-

sesta. (Robbins & Judge, 132.) Työnteko itsessään oikeassa sopusuhdassa 

näiden kanssa voi lisätä työhyvinvointia. Työn miellyttävyys, haastavuus ja 

työstä palkitseminen ovat avainasemassa. Koen, että kulttuurialan työntekijöi-

den hyvinvointi koronapandemian aikana tukee tätä argumenttia. Esittävän tai-

teen alan kollegoideni kesken, taloudellisten vaikeuksien lisäksi kollegoilleni oli 

yhteistä riittämättömyyden tunne ja harmi siitä, että eivät saa palata sen asian 

ääreen, jota osaavat parhaiten ja jossa kokevat onnistumisen tunnetta.  

Esitysteknisen alan työntekijät tunnetaan vahvasta sitoutumisestaan työhönsä 

ja sen lopputuloksiin, välillä jopa haitallisuuteen asti (Weber 2023, 106). Työnte-
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kijöille ominainen työn imu voi liian suurissa määrin kääntyä työhyvinvointia vas-

taan. Työn imulla yleisesti viitataan myönteiseen tunne- ja motivaatiotilaan 

työssä. Se sisältää kolme työhyvinvoinnillista ulottuvuutta: tarmokkuus, omistau-

tuminen ja uppoutuminen. (Työterveyslaitos 2023.) Liiallinen halu tulla töihin 

johtaa sairaana työskentelyyn ja ylläpitää sankarityöntekijän kulttuuria. Organi-

saation luomat käytännöt ovat suuressa roolissa.  

Organisaation käytäntöjen muuttaminen on helppoa verrattuna yk-
silön kunniahimon hallitsemiseen. Antaumuksellisessa suhtautumi-
sessa työhön ei ole mitään pahaa, mutta työnjohdon olisi aika ajoin 
hyvä muistuttaa innokkaimpia puurtajia siitä, että riittävä lepo ja pa-
lautuminen on tärkeää turvallisuudelle ja työssä jaksamiselle. Eten-
kin asiantuntijaorganisaatioissa olisi hyvä omaksua näkemys, jonka 
mukaan esimiesten tehtävänä ei ole vain tuottavuuden kirittäminen 
vaan koko työyhteisön hyvinvoinnista ja jaksamisesta huolehtimi-
nen, mikä pitkällä aikajänteellä maksaa itsensä takaisin korkoineen. 
(Vesterinen 2006, Pyöriän 2012, 15 mukaan.) 

Työhyvinvointi toteutuakseen täytyy olla johtoportaan puolesta tavoitteellista ja 

osa organisaation strategiaa (Rossi 2012, 22). Pelkkä strategia ei kuitenkaan 

riitä, työhyvinvoinnin tulee olla keskeinen osa organisaation työkulttuuria. Jos 

työkulttuuri ja strategia ovat ristiriidassa keskenään, tulee yrityskulttuuri aina 

voittamaan (Rossi 2012, 12). On siis tärkeää, että työhyvinvointi mielletään 

osaksi organisaation ydintoimintaa, tavoitteita, strategiaa ja yrityskulttuuria.  

Työaikaresursoinnissa yhdistyy monet työhyvinvointiin vaikuttavista asioista ja 

sen tarkastelu on siksi tästäkin näkökulmasta tärkeää. Onnistuneella työaikare-

sursoinnilla varmistetaan, että henkilökuntaa on riittävästi yksilöiden ylikuormit-

tamisen ehkäisemiseksi. Jos tietty työntekijä on ainoa, joka osaa tietyn tehtävän 

eikä ole voinut perehdyttää kollegoitaan, voi sairaana työskenteleminen tuntua 

ainoalta vaihtoehdolta. Työaikaresursoinnissa voidaan ottaa huomioon mahdol-

liset sairas- tai muut poissaolot ja täten rakentaa toimintaa kestävälle pohjalle ja 

vähemmän yksilöiden varaan. Työaikojen suunnittelussa on myös mahdollista 

ottaa huomioon työntekijöiden mielipiteet ja toiveet. Kun työntekijät voivat vai-

kuttaa omaan työaikajärjestelyynsä, se voi parantaa heidän työtyytyväisyyttään 

ja hyvinvointiaan. 
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3.3.1 Työturvallisuus esittävissä taiteissa 

Työaikaresursoinnilla organisaation henkilöstöhallinnan lisäksi vaikutetaan 

myös työn kuormitukseen ja tätä kautta myös työhyvinvointiin yksilötasolla. 

Työn kuormitus ja työturvallisuus ovat tiiviisti toisiinsa liittyviä tekijöitä tapah-

tuma-alalla, koska pitkät työpäivät lisäävät työtapaturmien määrää (Työterveys-

laitos 2020, 52). Weberin esitysteknisen alan kulttuuria tutkivan kyselytutkimuk-

sen mukaan, henkilökohtaisen työkuorman hallintaa ja omien rajojen tunnista-

mista arvostetaan alalla melko vaihtelevasti. Väittämään ”alalla arvostetaan 

henkilökohtaisen työkuorman hallintaa ja omien rajojen tunnistamista”, 32 % 

vastanneista oli väittämään osittain eri mieltä, 25 % vastasi kysymykseen neut-

raalisti ja 23 % oli osittain samaa mieltä. (Weber 2023, 123.)  

Työturvallisuuden kehittämiselle on tarvetta esittävien taiteiden alalla. Työter-

veyslaitoksen teettämän kyselyn mukaan, turvallisuuskulttuuri esittävissä tai-

teissa näyttäytyy heidän tutkimustulosten valossa ristiriitaisena. Työturvallisuu-

den ja työhyvinvoinnin arvioidaan kiinnostavan työnantajia, sekä työryhmien 

vuorovaikutus turvallisuusasioissa koetaan toimivana. Toisaalta tuloksista välit-

tyy huoli, ettei työhyvinvointiin ja työturvallisuuteen suhtauduta riittävän vaka-

vasti. Turvallisuudesta joudutaan joskus tinkimään ja paineet työskennellä sai-

raana ovat arkipäivää. Epäkohtiin ei puututa ja epäasiallista kohtelua kuuluu 

sietää. Keskeisiä kuormitustekijöitä ovat meluisat työympäristöt, tarve multitas-

kaamiselle, henkisesti raskaat työtehtävät, työväsymys, sekä paine kiirehtiä 

omassa työssä muista johtuen. (Työterveyslaitos 2020, 3.) 

Esittävien taiteiden työturvallisuutta ja -hyvinvointia edistäviä voimavaroja ovat 

kollegat ja hyvä työilmapiiri, työn sisältö, sekä työssä onnistuminen ja siitä saatu 

välitön palaute (Työterveyslaitos 2020, 3–4). Esitysteknisen alan työpaikakoista 

muodostuu usein tiiviitä ja läheisiä yhteisöjä (Weber 2023, 163). Alalla on turval-

lista toimintaa ja sen kehittämistä tukevia vahvuuksia. Työhyvinvointiin ja -tur-

vallisuuteen liittyviä tekijöitä tunnistetaan, mutta niihin puuttumisen kulttuuria tu-

lisi vahvistaa. Etenkin psykososiaalisen kuormitukseen tulisi kiinnittää huomiota 
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enemmän. Turvallisuuteen ja työhyvinvointiin liittyviä käytäntöjä ja päätöksiä tu-

lisi tehdä vahvemmin työryhmä- ja organisaatiotasolla, sen sijaan että yksittäiset 

työntekijät joutuvat valitsemaan turvallisen tai turvattoman toiminnan välillä. 

Esittävien taiteiden alalla tulisi selvittää työturvallisuuteen liittyviä vastuualueita 

ja sopimuskäytäntöjä. (Työterveyslaitos 2020, 3–4.) 

Työturvallisuuskäytännöissä on eroja toimijan koon mukaan. Usein suurem-

missa organisaatioissa on myös pidemmälle laaditut työturvallisuuskäytännöt. 

(Työterveyslaitos 2020, 32.) Tätä tukee myös Weberin (2023) kyselytutkimus. 

Väittämään ”alalla puututaan työntekijätasolla kaikkeen havaittuun turvattomaan 

toimintaan”, eri mieltä olevien vastanneiden osuus painottuu alle 30 hengen or-

ganisaatioihin, kun taas samaa mieltä olevat olivat töissä tätä suuremmissa or-

ganisaatioissa. (Weber 2023, 121.) Pienemmät toimijat yleensä mieltävät it-

sensä enemmän autonomisina: jokainen ryhmä on omanlaisensa, eikä toimin-

taa sääteleviä elimiä juuri ole. Tämä koetaan yleensä pienien toimijoiden kes-

ken hyvänä asiana, joka edistää ja sujuvoittaa heidän toimintaansa. Kuitenkin 

koko alan työturvallisuuden ja työhyvinvoinnin edistämisen näkökulmasta on 

haasteellista, kun toimijat ovat itsenäisiä ja muista riippumattomia. Lisähaastetta 

aiheuttaa se, että suuri osa taiteilijoista ja teknikoista ovat freelancereita. (Työ-

terveyslaitos 2020, 32.)  

3.4 Systeemiajattelu 

Systeemiteoriaa voidaan käyttää yritysmaailmassa siten, että organisaatiota tar-

kastellaan systeemikokonaisuutena, jonka muodostaa esimerkiksi yrityksen 

työntekijät tai yrityksen liiketoiminnan tehtävät, jotka mielletään systeemin 

osiksi. Systeemiajattelun tärkeimpiä kulmakiviä yrityksen kehitystyössä on aja-

tus siitä, että tärkeimmät tehostamisen paikat löytyvät osien välisistä yhteyk-

sistä, eikä osien sisältä (Torkkola 2015, 97). Organisaation menestys ei ole yk-

sinkertaisesti kaikkien systeemin osien summa, vaan systeemin toimiessa opti-

maalisesti, tuottaa systeemin osien välinen yhteistyö lisäarvoa.  
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Systeemi tarkoittaa ilmiötä, jossa on funktionaalista vuorovaikutusta ilmiön eri 

osien välissä (Anttila i.a). Yleisesti sanottuna, systeemi on itsenäisten osien 

muodostama verkosto, joka tekee yhteistyötä saavuttaakseen systeemin pää-

määrän. Ilman päämäärää ei ole myöskään systeemiä. (Torkkola 2015, 96.) 

Systeemiteoria pyrkii ymmärtämään näiden osien välisiä suhteita, dynamiikkaa 

ja vuorovaikutusta.  

Systeemiajattelu korostaa kokonaisuuden ymmärtämistä sen osien sijaan. Sys-

teemiajattelun yksi kulmakivistä on, että tärkeimmät tehostamisen paikat eivät 

löydy systeemin muodostamien osien sisältä, vaan eri osien välisistä yhteyk-

sistä. (Torkkola 2015, 97.) Henkilöstöresursointi ymmärretään osana laajempaa 

organisaation toimintaa ja tavoitteita (Martin 2010, 129–133). Tämä voi auttaa 

organisaatiota näkemään henkilöstön roolin osana suurempaa kokonaisuutta ja 

sen vuorovaikutusta muiden osa-alueiden kanssa. 

Jos systeemin suorituskyky poikkeaa sen päämäärästä, johtajien 
pitää analysoida syyt ja muuttaa systeemiä, jotta tuo ero häviäisi tu-
levaisuudessa. Kuinka moni asiantuntijaorganisaation esimies nä-
kee työnsä tällä tavoin? Systeemiajattelun käyttäminen analyysissa 
paljastaa vanhan ajattelutavan heikkoudet. Kaikki eivät kestä uutta 
tietoa, vaan haluavat varmistaa, että syyllinen on jossain muualla 
kuin omassa organisaatiossa. Vaatii rohkeutta paljastaa sotku 
omalla vastuualueellaan. (Torkkola 2015, 97). 

Systeemillä tulisi olla yhteinen tavoite, ja mitä enemmän sen eri osat ovat toisis-

taan riippuvaisia, sitä olennaisempaa on niiden välinen vuorovaikutus ja yhteis-

toiminta. On tärkeää, että koko organisaatio ymmärtää: jos systeemin osat alka-

vat ajatella vain omaa etuaan ja kilpailla keskenään, kaikki kärsivät lopulta. (De-

ming 1994, 50 & 96.) Systeemiajattelussa tarkastelun kohteena on siis organi-

saation muodostama systeemi, eikä yksilöt. 

Kohdeorganisaation tuotantomallin kehitykseen kuuluu olennaisesti teatterin 

suorituskyvyn parantaminen. Suorituskykyyn vaikuttavat tekijät ovat todella mo-

niulotteisia ja yrityksen työntekijät ovat vuorovaikutussuhteessa toisiinsa, joten 
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yrityksen johtamisessa tarvitaan systeeminäkemystä (Viitala & Jylhä, 184). Vii-

tala ja Jylhä mainitsevat seuraavat organisaationaaliset osatekijät olennaisiksi 

osiksi yrityksen suorituskykyä (Viitala & Jylhä, 187):  

• Rakenne ja roolit: miten ihmiset ja toiminnot on organisoitu? 

• Prosessit: miten asioida tehdään? 

• Kulttuuri: miten organisaation kulttuuri tukee hyvää suoriutumista? 

• Fyysinen ympäristö: millaisessa ympäristössä ihmiset tekevät työtä 

 

Kohdeorganisaation Lean-kehittäminen keskittyy suoraan yllä mainituista kol-

meen ensimmäiseen, sekä välillisesti myös neljänteen. Paneudun Leaniin tar-

kemmin seuraavassa luvussa.  

Systeemiteoriaan voidaan myös yhdistää pullonkaulateoria. Pullonkaula on este 

systeemissä, joka estää systeemiä saavuttamasta tavoitettaan. Pullonkaula 

muodostaa organisaation tuotantovirran heikoimman lenkin ja määrittää koko 

tuotannon tuotantokapasiteetin. (Brenig-Jones & Dowdall 2021, luku 11.) Tork-

kolan (2015) mukaan, jokaisessa systeemissä on kullakin hetkellä yksi tekijä, 

joka rajoittaa sen toimintaa ja täten määrittää koko systeemin maksimaalisen 

suorituskyvyn (Torkkola 2015, 98).  

Koska teatterin henkilöstö- ja työaikaresurssit ovat vahvasti vuorovaikutuksessa 

toisiinsa, kannattaa resursoinnin optimointia tarkastella systeemiajattelun 

kautta. Kohdeorganisaatiossa useat tunnistetut tuotantoketjun pullonkaulat liitty-

vät henkilöstöresursseihin; jotkin porttimallin työnvaiheet jumittuvat, koska ei ole 

riittävästi työntekijöitä suorittamaan niitä, jolloin loput tuotantoketjusta odottaa. 

(Kirves 2023).  

3.5 Lean 

Lean on toimintafilosofia ja menetelmä, jonka tarkoituksena on tehostaa proses-

seja ja vähentää hukkaa organisaatioissa. Hukaksi mielletään prosessit, jotka 

vaativat resursseja, mutta eivät tuota organisaatiolle lisäarvoa (Womack & 
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Jones 2003, 15). Lean perustuu ajatukseen jatkuvasta parantamisesta ja asiak-

kaan tarpeiden keskiössä olemisesta. Tärkeä osa Leania on arvovirta-analyysi, 

joka auttaa tunnistamaan ja poistamaan prosessien hukkaa ja pullonkauloja. 

Lean kannustaa tiimityöskentelyyn ja pyrkii luomaan kulttuurin, jossa kaikki 

työntekijät osallistuvat parantamiseen. Leanin käyttö voi johtaa tehokkuuden pa-

rantumiseen, kustannusten alenemiseen ja laadun paranemiseen organisaa-

tiossa. Se on laajasti käytössä eri teollisuudenaloilla ja organisaatiotyypeissä 

ympäri maailmaa. Visualisointi on tärkeä osa Leania, ja prosesseja kuvataan 

usein kaavioina tai tauluina, jotta kaikki voivat nähdä, miten asiat etenevät. 

Lean pohjautuu vahvasti systeemiteoriaan.  

3.5.1 Leanin taustaa 

Lean Enterprise Instituten4 mukaan, vaikka prosessiajattelua on esiintynyt val-

mistusteollisuudessa jo 1400-luvulta lähtien, ensimmäinen henkilö, joka todella 

integroi koko tuotantoprosessin, oli Henry Ford. Fordin luoma tuotantoprosessi 

tunnetaan yleisimmin nimellä kokoonpanolinja. Ford järjesti valmistusvaiheet 

prosessijärjestyksessä erikoistarkoituksiin valmistetuilla koneilla ja toimitti täysin 

sopivat osat suoraan kokoonpanolinjalle. (Lean Enterprise Institute 2023.) 

Vaikka Fordin järjestelmässä ei ollut ongelmaa tuotantovirtauksessa, hänen on-

gelmaksensa muodostui monipuolisuuden tarjoaminen. Fordin Model T-mallia 

sai vain yhdessä värissä ja kaikki rungot olivat käytännössä identtisiä tuotannon 

päättymiseen saakka. Kun asiakkaat halusivat monipuolisuutta, muut autonval-

mistajat vastasivat tarpeeseen monilla malleilla, joista kullakin oli monia vaihto-

ehtoja. Näiden mallien tuotantojärjestelmien läpimenoajat olivat kuitenkin huo-

mattavasti pidempiä. Tuotantolinjat täyttyivät suuremmilla ja nopeammilla ko-

neilla, jotka näennäisesti alensivat kustannuksia jokaista prosessivaihetta kohti, 

mutta jatkuvasti lisäämällä tuotantoprosessin läpimenoaikoja ja varastokustan-

 

 

4 Voittoa tavoittelematon organisaatio, jonka tarkoituksena on levittää Lean-ajattelua ja Leanin 
harjoittamista (Lean Enterprise Institute 2023.) https://www.lean.org/about-lei/ 
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nuksia. Kun Kiichiro Toyoda, Taiichi Ohno ja muut Toyotalla tarkastelivat tätä ti-

lannetta 1930-luvulla ja erityisesti toisen maailmansodan jälkeen, heille tuli mie-

leen, että yksinkertaiset innovaatiot voivat tehdä mahdolliseksi tarjota sekä jat-

kuvuuden prosessivirrassa että laajan valikoiman tuotevaihtoehtoja. He tarkas-

telivat uudelleen Fordin alkuperäistä ajattelua ja keksivät Toyota Production 

Systemin. Tämä järjestelmä käytännössä siirsi tarkastelun painopisteen yksittäi-

sistä koneista ja niiden käytöstä tuotteen virtaukseen koko prosessin aikana. 

Toyota päätteli, että oikeankokoisilla ja itsevalvovilla koneilla, jotka ovat sijoi-

tettu oikeaan prosessijärjestykseen, olisi mahdollista saavuttaa alhaiset kustan-

nukset, suuri monipuolisuus, korkea laatu ja ennen kaikkea erittäin nopeat läpi-

menoajat asiakastoiveiden täyttämiseksi. (Lean Enterprise Institute 2023.) 

Tämä tuotantojärjestelmä esiteltiin länsimaille Leaninä myöhemmin vuonna 

1988 John Krafcikin artikkelissa Lean-tuotantojärjestelmän riemuvoitto (The 

Triumph of Lean Production System) (Pensikkala 2017, 8).   

3.5.2 Lean nykypäivän ammattiteatterikentällä 

Lean on tänä päivänä laajalti käytetty toimintafilosofia tuotantomallin rakentami-

seen suomen ammattiteatterikentällä. Esimerkiksi Suomen kansallisooppera ja -

baletti, Helsingin kaupunginteatteri sekä Turun kaupunginteatteri ovat 2010 lu-

vusta lähtien muokanneet tuotantomallejaan Lean toimintafilosofiaa hyödyntä-

mällä (Pensikkala 2017; Koskenniemi 2021; Partanen 2023). Vaikka Leanin 

keskeisimpiä menetelmiä on hukan tunnistaminen ja sen poistaminen, voidaan 

kuitenkin todeta, että kaikkea hukkaa ei luovassa työssä voi poistaa, eikä tämä 

ole edes tavoiteltavaa. Haasteena on tunnistaa, mikä hukka on hyödyllistä tai 

välttämätöntä ja mikä ei.  

Usein uutta teatterituotantoa luodessa, laitetaan paljon aikaa ja resursseja koh-

taukseen, joka myöhemmin saatetaan poistaa kokonaan. Vain tätä kohtausta 

tarkastellessa, voitaisiin todeta, että kaikki kohtaukseen käytetyt resurssit, mate-

riaaleista henkilöstöresursseihin, oli hukkaa. Leanissa pyritään kuitenkin tarkas-

telemaan eri osaprosessien luomaa kokonaiskuvaa ja niiden välistä arvovirtaa. 

Jos tuotannosta tuli kokonaisuudessaan parempi leikkaamalla jo tehty työ pois, 
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voidaan myös ajatella siihen työhön sidottuja resursseja välttämättöminä työn 

etenemisen ja hyvän lopputuloksen kannalta. Tämä toimii esimerkkinä niin sa-

notulle tarpeelliselle tai välttämättömälle hukalle.  

Teatterissa, leikkimielinen kokeileminen ja uudet innovatiiviset ratkaisut ovat 

olennainen osa luomisprosessia, eikä siitä missään nimessä kannata pyrkiä te-

hostamismielessä eroon, vaikka niihin käytetyt resurssit eivät aina päätyisikään 

yleisön nähtäväksi. On tärkeää, että työntekijöille annetaan tarpeeksi aikaa ja 

tilaa innovoida, luoda ja kokeilla uusia ideoita. Tämä tulee ottaa huomioon re-

sursoinnissa, sillä ilman resursseja ei myöskään synny uusia innovaatioita. (Sy-

dänmaanlakka 2014, 133.)  

Teatterin tekemiseen kuitenkin liittyy monia käytännöllisiä osapuolia, jotka eivät 

itsessään ole luovaa työtä, mutta parhaimmillaan tukevat ja fasilitoivat luovaa 

työtä ja edistävät teatterin toimintaa. Varastointi, aikataulutus, päätöksenteko, 

tuotannon järjestys ja henkilöstöresursointi ovat kaikki asioita, joista teatteri ja 

mikä vaan organisaatio voi etsiä hukkaa ja tehostaa toimintaansa. Leanin tar-

koitus ei myöskään välttämättä ole tuottaa enemmän, vaan tuottaa järkeväm-

mällä tavalla. Jere Pensikkalan (Turun Taiteen talon johtaja, entinen Turun kau-

punginteatterin hallintopäällikkö) sanoin, Leanin tarkoitus ei ole saada organi-

saation työntekijöitä juoksemaan nopeammin, vaan juoksemaan lyhyempi 

matka (Pensikkala 2023). 

Svenska Teaternilla Lean-kehittämistyö on tämän opinnäytetyön kirjoitushet-

kellä vasta kestänyt vain puoli vuotta, ja sen täysimääräinen jalkaannuttaminen 

on vielä suunnitteluvaiheessa. Muiden instituutioteattereiden saavuttamat tulok-

set Leanin avuin ovat kuitenkin lupaavia, ja Svenska Teaternissakin on jo ha-

vaittu kehitystä useilla osa-alueilla, jotka voidaan lukea Leanin ansioksi. Tämän 

opinnäytetyön päämääränä on tukea Svenska Teateria Lean-periaatteiden mu-

kaisessa jatkuvan kehittämisen prosessissa. 
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4 Kehittämistyössä käytetyt menetelmät 

Tämä opinnäytetyö on tutkimuksellinen kehittämistyö, jonka tarkoituksena on 

auttaa organisaatiota kehittämään organisaation tuotantomalliaan paremmaksi. 

Kehittämistyössä yhdistyy aiheesta kirjoitettu teoreettinen tausta ja tutkimus 

sekä organisaation omat käytännön kokemukset. Tutkimuksellista kehittämis-

työtä eivät ensisijaisesti ohjaa teoreettiset vaan käytännölliset tavoitteet, joihin 

haetaan tukea teoriasta (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 20). Kehittämis-

työn tarve on syntynyt Svenska Teaternin tarpeesta kehittää toimintamalliansa.   

Kehittämistyössä uusi tieto syntyy pääosin siinä ympäristössä, jossa toiminta ta-

pahtuu (Ojasalo ym. 2015, 22). Luon pohjan kehitystyölle kartoittamalla työaika-

resursoinnin ja tuotantomallin välisen yhteistoiminnan nykytilanteen. Täten opin-

näytetyössäni tutkimukselliseen kehittämistyöhön yhdistyy myös tapaustutki-

mus. Tapaustutkimus soveltuu hyvin kehittämistyön lähestymistavaksi, kun ha-

lutaan syvällisesti ymmärtää kehittämisen kohdetta ja tämän avulla tuottaa uu-

sia kehittämisideoita. Tapaustutkimuksessa pyrkimys on tuottaa syvällistä ja yk-

sityiskohtaista tietoa tutkittavasta tapauksesta. Tämän avulla on mahdollista 

ymmärtää organisaatiota kokonaisvaltaisesti realistisessa toimintaympäristössä. 

(Ojasalo ym. 2015, 52–53.)  

Tiedonkeruu opinnäytetyössäni on tyypiltään laadullista. Tiedonkeruumenetel-

missä yhdistyy dokumenttianalyysi, tiedonantohaastattelut, aivoriihi sekä pro-

sessimallinnus. Kvantitatiiviset tiedonkeruumenetelmät ovat rajattu pois, sillä ne 

vaatisivat taustalleen aiheesta hyvin tunnetun teorian, jota voidaan kontrol-

loidusti mitata (Ojasalo ym. 2015, 104). 

Tutkielmani ei kuitenkaan vie sen saavuttamaansa tulosta käytäntöön, vaan 

avaa näkökulmia, jonka perusteella toimintamallin kehittämistä voidaan jatkaa. 

Tämä tutkielma ei ota kantaa sen tuottamien kehitysideoiden käytännön toteu-

tukseen ja niiden mahdollisiin käyttöönoton haasteisiin.  
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Tutkielman lopputulokset ja niistä muodostuvat kehitysideat perustuvat omaan 

analyysiini mainitsemistani tiedonkeruumenetelmistä. Hypoteesini on, että koh-

deorganisaation tulevan tuotantomallin toteutumisen kannalta on keskeistä, että 

organisaatiossa tarkastellaan työaikaresursointia tuotantomallia ohjaavana teki-

jänä, ja se tulisi näin ollen huomioida tuotannon mahdollisimman aikaisessa vai-

heessa. Koska työaikaresursointi on välillisesti läsnä lähes kaikessa teatterin 

toiminnassa ja siksi riippuvainen erittäin monesta asiasta, näen riskinä, että tie-

toa mahdollisesti jää keräämättä jostain olennaisesta osa-alueesta. Tämä hei-

kentäisi tuloksissa eri näkökulmien vuoropuhelua, joka voi suosia omaa hypo-

teesiani työaikaresursoinnin roolista organisaation tuotantomallissa. 

4.1 Prosessin mallinnus 

Prosessianalyysi on osa prosessin kehittämistä. Yleensä prosessin kehittämi-

sellä tähdätään toiminnan tehostamiseen, toiminnan laadun ja palvelutason pa-

rantamiseen, ongelmatilanteiden hallintaan sekä kustannussäästöjen aikaan-

saamiseen (JUHTA 2012, 3). Prosessin mallinnus ja analyysi on tämän tutkiel-

man kontekstissa osa systeemiajattelua, jossa pyritään ymmärtämään proses-

sia kokonaisuutena sen muodostamien osien sijaan. Prosessianalyysin avulla 

voidaan tutkia ja kehittää prosesseja, kartoittaa eri osapuolien rooleja proses-

sissa, selvittää mitkä ovat prosessin kriittisiä vaiheita ja missä ilmenee ongel-

mia. Prosessimallinnuksessa luodaan prosessikaavio, jota tarkastelemalla voi-

daan havainnollistaa prosessin eri vaiheet ja vaiheiden ongelmat. Tämän perus-

teella voidaan pyrkiä löytämään ratkaisuja ilmenneihin ongelmiin. (Ojasalo ym. 

2015, 178.) Prosessikuvaus on kuitenkin aina enemmän tai vähemmän epätäy-

dellinen malli todellisuudesta, jossa on mallinnettu eräitä organisaation toimin-

nan piirteitä (Honkanen 2006, 171). Tästä syystä, käytän prosessimallinnusta 

muiden mainitsemieni metodien tukena. Tämän työn sisältämät prosessimallin-

nukset kuvaavat hyvin moniulotteisia tilanteita ja erillään leipätekstistä luettuna 

voivat antaa prosessista liian yksinkertaistetun kuvan. Porttimalli, joka myös voi-

daan mieltää prosessimallinnukseksi, sekä teknisen osaston työaikaresursoin-
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nin prosessikuvaukset voivat kuitenkin graafisessa muodossaan auttaa kohde-

organisaatiota hahmottamaan prosessit paremmin, mutta tämän tutkielman nä-

kökulmasta niitä tulisi tulkita yhdessä luvun 5. leipätekstin kanssa.  

4.1.1 JHS152 Prosessimallinnus 

Prosessin mallintaminen on osa prosessin kehittämistä, ja usein prosessin ku-

vaaminen lähteekin kehittämistarpeen havaitsemisesta (JUHTA 2012, 4). 

JHS152 on standardoitu yksi tapa prosessimallinnukselle. JHS152 on julkisen 

hallinnon tiedonannon neuvottelukunnan laatima suositus julkisen sektorin toi-

mijoille, jotka kuvaavat prosessejaan, ja sen alkuperäisenä tarkoituksena on yh-

denmukaistaa ja selkeyttää julkisen hallinnon prosessien kuvausta (JUHTA 

2012, 1–2). JHS152 mallinnuksessa sovelletaan OMG:n (Object Management 

Group) BMPN-määritystä (Business Process Modeling Notatiton) prosessin ku-

vaamisesta. BPMN määrittää myös JHS152:ssa käytetyt symbolit. Niistä olen-

naisimmat tämän työn kannalta ovat: Toimija, prosessin alku ja loppu, toiminto, 

valinta, virta, tietovirta sekä tapahtuma.  

 

Kuva 5. Tämän opinnäytetyön JHS152 prosessimallinnuksissa käytetyt symbolit. 
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JHS152 menetelmään kuuluu 4 prosessin mallinnuksen tasoa. Mallinnuksen 

taso tarkoittaa syvyyttä, jolla prosessia kuvataan. Kuvauksen yksityiskohtaisuus 

lisääntyy tason noustessa.  

• Taso 1, Prosessikartta: Antaa yleisen kuvan organisaation toimin-
nasta ja esittää toiminnot kokonaisuuksittain  

• Taso 2, Toimintamalli: Kuvaa prosessihierarkian ja sitoo prosessit 
yhteen 

• Taso 3, Prosessin kulku: Kuvaa toiminnan periaatteet, sekä kuvaa 
toiminnot ja niiden suorittajat 

• Taso 4, Työn kulku: Kuvaa toiminnan työvaiheet ja näyttää työn yk-
silöllisellä tasolla 

 

Aina ei ole tarkoituksenmukaista kuvata prosessia kaikilla neljällä tasolla, vaan 

kuvaukset tehdään sillä tasolla kun nähdään tarpeelliseksi. Tässä tutkielmassa 

käytän eri osastojen työaikaresursoinnin prosessikuvaamiseen tasoa 3, joka 

mallintaa työaikaresursointiprosessin kulkua.  

Vaikka Svenska Teatern saakin ison osan tuloistaan julkisista varoista, on teat-

teri kuitenkin yksityinen toimija. Standardisoitu ja yleisesti käytetty prosessiku-

vaus kuitenkin sopii tähän tarkoitukseen hyvin.  

4.2 Aivoriihi 

Svenska Teatern järjesti yhdessä liikejohdon konsultin Tomi Järvisen (Kehittä-

mistoimisto Erinomainen) kanssa toukokuussa kolmen päivän aivoriihen teatte-

rin johtoryhmälle. Standardi aivoriihellä on Ojasalon, Moilasen ja Ritalahden 

(2015) mukaan vetäjä, ja vaiheisiin kuuluvat esivaihe, lämmittelyvaihe, ideointi-

vaihe ja valintavaihe. Esivaiheessa rajataan aivoriihen tavoitteet ja lämmittely-

vaiheessa pyritään vapautumaan turhista ennakkoluuloista ja mieltä rajoittavista 

tekijöistä. Ideointivaihe aloitetaan vapaalla ideoinnilla, jossa ideoita ei sen 

enempää tarvitse perustella tai kritisoida. Valintavaiheessa ideoita aletaan tar-

kastelemaan kriittisesti. (Ojasalo ym. 2015, 161.) Järvinen toimi aivoriihen vetä-
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jänä. Huomioitavaa on, että aivoriihen osallistujien kesken, tilaisuuksista puhut-

tiin workshoppina. Aivoriihestä kuitenkin on useita eri variaatioita (Ojasalo ym. 

2015, 161.) ja kokoontumisissa täyttyivät kaikki aivoriihelle ominaiset piirteet. 

Näiden kolmen päivän aikana muovattiin kohdeorganisaation olemassa ole-

vasta toimintamallista uusi toimintamalli Lean-toimintafilosofian menetelmin. 

Tätä uutta toimintamallia kutsun tässä opinnäytetyössä porttimalliksi. Porttimalli 

visualisoitiin post-it lappuja käyttäen, jonka myöhemmin kirjoitin puhtaaksi Ex-

celtaulukkoon johdon toiminnan ohjaamisen työkaluksi. Visualisoitu porttimalli 

on yksi dokumenteista, joita tutkin opinnäytetyössäni dokumenttianalyysin kei-

noin. 

Aivoriiheen osallistui Svenska Teaternin teatterinjohtaja Joachim Thibblin, tekni-

nen päällikkö Anton Lindblom, vastaava tuottaja Taru Kirves, ateljeepäällikkö 

Janne Renwall, dramaturgi Maria Lundström, vastaava näyttämömestari Jouni 

A. Syrjä, puuseppä ja verstaiden työnjohtaja Markus Toivainen, suunnitteleva 

äänimestari ja valo- ja ääniosaston työnjohtaja Andreas ”Stanley” Lönnquist, 

maskeerauksen ja kampaamon työnjohtaja Tiitta Stoor, sekä liikejohdon kon-

sultti Tomi Järvinen. Olin itse myös paikalla keräämässä dataa tätä opinnäyte-

työtä varten sekä edustamassa toteuttavan teknisen henkilökunnan näkemystä 

tuotantomallin kasaamisessa.  

4.3 Dokumenttianalyysi 

Analysoimani dokumentit ovat Leanin kehittämistyössä tuotetut dokumentit sekä 

yhdessä eri teknisten osastojen kanssa luodut prosessimallinnukset työaikare-

sursoinnista. Näiden dokumenttien tarkoitus on tuoda monimutkaisia prosesseja 

ja työtapoja yksinkertaisempaan ja helpommin hahmotettavaan muotoon. Näitä 

dokumentteja tutkimalla ja vertaamalla toisiinsa, voidaan tehdä johtopäätöksiä 

siitä, tukevatko eri prosessit toisiaan, jotta ne voisivat toteutua porttimallin edel-

lyttämällä tavalla.  

Dokumenttianalyysissä pyritään tekemään päätelmiä kirjalliseen muotoon saa-

tetusta aineistosta. Dokumenttianalyysin vahvuutena pidetään sen herkkyyttä 
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asiayhteydelle, eli millaisena kehittämisen kohde esiintyy sen luonnollisessa 

ympäristössään (Ojasalo ym. 2015, 136). Tässä opinnäytetyössä, ympäristön 

muodostaa teatteri ja sen toiminta. Kehityksen kohteet; uusi toimintamalli sekä 

työaikaresursointi, toimivat tässä ympäristössä ja niiden suhdetta ja toimintaa 

ympäristössään tarkastellaan niitä kuvaavia dokumentteja analysoimalla. Doku-

mentit voivat olla tekstiä tai graafista aineistoa kuten kaavioita tai kuvia. Glenn 

Bowenin mukaan, dokumenttien sisältö tulisi olla luotuja ilman tutkijan interven-

tiota dokumenttien luomisvaiheessa (Bowen 2009, 27). Tästä käytännöstä olen 

joutunut poikkeamaan, sillä työntekijäroolini takia kohdeorganisaatiossa, olen 

myös ollut mukana laatimassa osia dokumenteista, joita tässä opinnäytetyössä 

analysoin. Osa dokumenteista (organisaatiotason porttimalli liitteessä 1, valo- ja 

ääniosaston työaikaresursoinnin prosessikaavio liitteessä 2, sekä sen luomi-

seen käytetyt ryhmähaastattelukysymykset liitteessä 6) ovat laadittu ennen tä-

män opinnäytetyön kirjoittamisen aloittamista. Loput analysoitavista dokumen-

teista (liitteet 3, 4 ja 5), jotka ovat liitteen 2 tavoin työaikaresursoinnin prosessi-

mallinnuksia, olen luonut tätä tutkielmaa silmällä pitäen kirjoitustyön alettua. 

Tiedonkeruumenetelmät kaikkiin työaikaresursoinnin prosessimallinnuksiin ovat 

samankaltaisia.  

Leanissä toimintamallien visualisoiminen on vahvassa roolissa ja tarjoaa hyvät 

puitteet dokumenttianalyysille. Myös prosessimallinnuksessa kuvataan proses-

seja graafisilla kuvilla ja kaavioilla. Näiden dokumenttien ollessa tuotettuja koh-

deorganisaation sisällä, sopivat ne hyvin työkaluiksi tutkimukselle dokumentti-

analyysin keinoin.  

Leanin ja prosessianalyysin tuottamat dokumentit ovat luonnostaan moniulott-

teista tilannetta yksinkertaistavia, jotka yksinään saattavat antaa liian pelkistetyn 

kuvan tutkittavasta aiheesta. Syventyäkseni tutkittavaan aiheeseen perusteelli-

semmin ja sitoakseni sen tulokset vahvemmin kohdeorganisaatioon, toimii do-

kumenttianalyysin tukena tiedonantohaastattelut organisaation työntekijöiden 

kanssa.  
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4.4 Tiedonantohaastattelut 

Tutkimusta varten järjestin myös tiedonantohaastatteluja porttimallin eri osa-alu-

eiden avainhenkilöiden kanssa. Työaikaresursointi esitysteknisellä alalla on 

melko vähän tutkittu aihe. Haastattelemalla on mahdollista kerätä uusia näkö-

kulmia aiheista, josta tutkimustietoa löytyy niukasti. Tiedonantohaastattelut 

myös korostavat yksilöä tutkimustilanteen subjektina. (Ojasalo ym. 2015, 106.) 

Opinnäytetyöni käsitellessä aihetta sekä organisaation että työntekijän näkökul-

masta, on tiedonantohaastattelut hyvä tapa tuoda yksilön näkökulmaa esiin. 

Tätä tietoa vertailemalla muiden edellä mainittujen metodien kautta kerättyyn 

tutkimustietoon, voidaan eri aineistoa keskenään peilaamalla muodostaa tilan-

teesta laajempi kokonaiskuva.  

Tiedonantohaastattelut olivat muodoltaan puolistrukturoituja haastatteluja. Puo-

listrukturoidussa haastatteluissa kysymykset ovat laadittu ennakkoon, mutta se 

jättää haastattelijalle vapauden vaihdella niiden järjestystä haastattelun kulun 

mukaan (Ojasalo ym. 2015, 108).  

4.4.1 Tiedon keruu organisaation näkökulmaan 

Haastattelin tutkimusta varten kohdeorganisaation vastaavaa tuottajaa Taru Kir-

vestä sekä teknistä päällikköä Anton Lindblomia yhteisessä tiedonantohaastat-

telussa. He valikoituivat haastattelukohteiksi, koska tekevät Svenska Teaternilla 

tiiveintä työtä tuotantomallin jatkuvan kehittämisen kanssa ja porttimallin jal-

kaannuttamista teatterin toimintaan. Haastattelulla Kirveen ja Lindblomin 

kanssa pyrin vastaamaan organisaatiotason kysymyksiin tuotantomallista ja sii-

hen sisältyvästä työaikaresursoinnista. Asiaa lähestyttiin seuraavien kysymys-

ten kautta: 

• Miten henkilöstöresurssit ohjaavat teatterin toimintaa nykytilan-
teessa? 

• Pitäisikö työaikaresursoinnin ohjata teatterin tuotantomallia? 

• Mitä haasteita teatteritoiminta aiheuttaa työaikaresursoinnille? 

• Mitä pullonkauloja tuotantomallissa on identifioitu tähän mennessä? 
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• Mitä heikkouksia näette Leanissä? 

• Minkälaisia työkaluja organisaatio tarvitsisi tuotantosuunnittelun hel-
pottamiseksi? 

 

Saadakseni kohdeorganisaation ulkopuolista näkökulmaa aiheesta, haastattelin 

myös Helsingin Kaupunginteatterin (HKT) teknistä päällikköä Henri Sneckiä or-

ganisaatiotason kysymyksistä. HKT:n tuotantomallin uudistaminen, projekti-

nimeltään ”Hukkajahti”, on alkanut jo 2014 (Koskenniemi 2021, 6). Leaniin kuu-

luvan jatkuvan kehittämisen tapaan, heidänkin toimintamallinsa kehittäminen 

jatkuu edelleen. Yllä mainittujen kysymysten ollessa ajankohtaisia nimenomaan 

Svenska Teaternin tuotantomallin kehittämistä varten kirjoitushetkellä, haastat-

telin Sneckiä tämän opinnäytetyön luvussa 1.1 lueteltujen apututkimuskysymys-

ten pohjalta.    

4.4.2 Tiedon keruu työntekijän näkökulmaan 

Työaikaresursoinnin nykytilan kartoittamiseksi, haastattelin valo & ääniosastoa, 

näyttämötekniikkan vastaavaa näyttämömestaria, sekä verstaiden työnjohtajaa 

erikseen.  

Koska työskentelen itse valo- ja ääniosastolla, tiesin jo valmiiksi, että työaikare-

sursointi on tällä osastolla kollektiivista ryhmätyötä, jossa jokaisella työntekijällä 

on vastuu oman työaikaresursoinnin ennakkosuunnittelusta ja toteutuksesta 

sekä työaikojen yhteensovittamisesta osaston muiden työntekijöiden kanssa. 

Tästä syystä, haastattelin koko osastoa samaan aikaan yhteisessä ryhmähaas-

tattelussa.  

Näyttämöosaston työaikaresursointia varten haastattelukohteena on vastaava 

näyttämömestari Jouni A. Syrjä. Verstaiden puolelta haastateltavana on verstai-

den työnjohtaja ja puuseppä Markus Toivanen. 

Nämä tiedonantohaastattelut toimivat myös tietopohjana seuraavassa luvussa 

käsiteltäviin JHS152 prosessimallinnuksiin. Kaikissa työaikaresursoinnin pro-

sessikaavioita varten tehdyissä haastatteluissa kävi ilmi, että teatterin johto on 
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yksi toimija prosessissa. Teatterin johto kokonaisuudessaan ei ole osallistunut 

kyseisiin haastatteluihin, mutta tekninen päällikkö osana teatterin johtoryhmää 

oli läsnä valo- ja ääniosaston ryhmähaastattelussa, sekä nähnyt ja hyväksyttä-

nyt näyttämötekniikan sekä verstaiden JHS152 prosessimallinnukset. Voidaan 

kuitenkin todeta, että prosessikaavion luominen puolistrukturoidun haastattelun 

perusteella edellyttää merkittävää tutkijan tekemää tulkintaa sekä yksinkertais-

tamista moniulotteisesta tilanteesta, ja johdon vahvempi läsnäolo haastatte-

luissa voisi muuttaa saatua lopputulosta prosessimallinnuksissa.  

5 Työaikaresursointi suhteessa tuotantomallin kehittä-
miseen 

5.1 Työaikaresursoinnin nykytilan kartoitus 

Tässä luvussa esittelen valo- ja ääniosaston, näyttämötekniikan sekä teatterin 

verstaiden työaikaresursoinnin prosessimallinnukset. Valo- ja ääniosaston pro-

sessimallinnus on aloitettu maaliskuussa 2023, juuri ennen teatterin organisaa-

tiotason Lean-kehitystä. Näyttämötekniikan sekä verstaiden työaikaresursoinnin 

prosessimallinnus alkoi joulukuussa 2023, organisaatiotason tuotantomallin ke-

hittämisen jo alettua. Tämä todennäköisesti heijastuu myös prosessimallinnuk-

sissa, mutta Lean-kehittämisen ollessa työaikaresursoinnin osalta niin alku vai-

heessa, tarjoaa keväällä tehty prosessimallinnus yhä riittävän ajankohtaista da-

taa enkä nähnyt valo- ja ääniosaston prosessimallinnuksen päivittämistä tarkoi-

tuksenmukaisena. 

Amos-näyttämön tekninen henkilökunta työskentelee myös teknisen päällikön 

alaisuudessa eikä teatteriorganisaation hierarkiassa virallisesti muodosta omaa 

erillistä osastoaan. Verstaat rakentavat lavasteita teatterin kaikille näyttämölle ja 

edustavat osaltaan myös Amos-näyttämön toimintaa, mutta näyttämötekniikan 

sekä valo- ja äänitekniikan osalta Amoksen teknisen henkilökunnan ollessa 

huomattavasti suurta näyttämöä pienempi, ei voida olettaa, että nämä prosessi-

mallinnukset vastaisivat heidän toimintaansa sellaisenaan. Täten teatterin pie-
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nempien näyttämöiden työaikaresursointi ovat rajattu tästä prosessimallinnuk-

sesta pois. On myös huomioitavaa, että organisaationrakenteessa tekninen 

päällikkö on myös osa teatterin johtoa, mutta hänen aktiivisemman roolinsa ta-

kia alaistensa työaikaresursoinnissa, olen piirtänyt hänet johtoryhmästä erilli-

senä toimijana prosessimallinnuksissa. 

5.1.1 Valo- ja ääniosasto 

Liitteessä 2 kuvattu vuokaavio on keväällä 2023 tehdyn valo- ja ääniosaston 

työaikaresursoinnin prosessikuvauksen tuotos. Prosessin kuvausta varten, jär-

jestin koko osaston kesken workshopin ennalta laadittujen kysymysten pohjalta, 

joihin osaston työntekijöiden oli mahdollisuus tutustua etukäteen. Workshopin 

tarkoituksena oli käydä vapaamuotoista keskustelua näiden kysymysten poh-

jalta (kysymykset liitteessä 6). Olen itse yksi toimijoista (teknikot) kuvatussa pro-

sessissa. Pyrin workshopissa ottamaan selkeän tutkijan roolin ja täten olla otta-

matta kantaa kysymysten pohjalta alkaneeseen keskusteluun. Nauhoitin ja litte-

roin ryhmähaastattelun, sekä pidin keskustelusta muistiinpanoja. Tämän poh-

jalta piirsin prosessikuvaukset, jonka jälkeen lähetin prosessikuvauksen osas-

tolle kommentoitavaksi ja hyväksytettäväksi. Vaikka pyrin olla workshopissa 

käydyssä keskustelussa mahdollisimman passiivisessa roolissa, uskon kuiten-

kin, että prosessikuvausten piirtäjänä myös omat kokemukseni ja mielipiteeni 

prosessin toimijana ovat edustettuina prosessikuvauksissa.  

Valo- ja ääniosaston työaikaresursointiprosessissa on 4 toimijaa: Johtoryhmä, 

tekninen päällikkö, joka on myös osaston esihenkilö, suunnittelija ja teknikot. 

Prosessi alkaa johdon tekemästä tuotantopäätöksestä. Tuotantopäätökseen si-

sältyy tieto siitä, että onko tuotannossa vieraileva valo- tai äänisuunnittelija. Jos 

tuotannossa on vieraileva suunnittelija, määrittää esihenkilö tuotannolle teatterin 

teknikoista vastuuhenkilön. Tässä tapauksessa myös suunnittelijan rooli ja sii-

hen kuuluvat toiminnot putoavat prosessikuvauksesta pois. Kun tuotannossa 

käytetään talon omaa suunnittelijaa, suunnittelija toimii myös tuotannon vastuu-

henkilönä.  
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Prosessin alkupäässä, suunnittelija arvioi tuotannon vaatiman työmäärän ja tek-

nikot suorittavat työnjaon, ottaen huomioon työntekijöiden toiveet ja vahvuudet 

sekä työkuormituksen muiden tuotantojen osalta. Tämän perusteella lasketaan, 

riittääkö talon oma henkilökunta. Jos henkilökuntaa tarvitaan lisää, tästä laadi-

taan kirjallinen suunnitelma, joka toimitetaan osaston esihenkilölle. Esihenkilö 

viestii tarpeet teatterin johdolle ja taloushallinnolle, joiden tehtäväksi muodostuu 

resursoida lisää työvoimaa. Suunnittelija sekä teknikot suorittavat rekrytoinnin 

yhdessä. Suunnittelija on myös tässä vaiheessa laskenut muiden tuotantojen 

suunnittelun aiheuttaman työmäärän sekä työajan tasaussuunnitelman, ja las-

kee että riittääkö työaikaresursseja myös näytösten ajamiseen. Suunnittelija 

viestii tämän tiedon teknikoille, jonka perusteella teknikot peilaavat käytettävissä 

olevia henkilöstöresursseja omiin työaikaresursseihinsa ja arvioivat uudestaan, 

onko henkilökuntaa riittävästi ja toimittaa tästä tarvittaessa uuden suunnitelman 

esihenkilölle. Lakisääteisten rajojen ylittymistä vältetään läpi näytäntökauden.  

Osasto ei ole tietoisesti luonut kuvattua mallia, vaan se on muodostunut ympä-

ristössään vuosien saatossa. Kaaviota tarkastellessa ilmenee, että työaikare-

sursoinnin toteutus osastolla on hyvin pitkälti työntekijöiden omissa käsissä. 

Voidaan todeta, että tämä prosessi vaatii aktiivisuutta ja oma-aloitteisuutta työn-

tekijöiltä. Johtoryhmä ja esihenkilö määrittävät työaikaresursoinnin raamit, ja 

työntekijät hoitavat resursoinnin kuten parhaaksi näkevät. Ongelmatilanteissa, 

kuten henkilöstöresurssien ollessa liian pienet, ollaan yhteydessä esihenkilöön 

ja johtoryhmään, jota kautta asia käsitellään. 

Workshopissa kohderyhmä oli varsin yksimielinen siitä, että nykyinen malli työ-

aikaresursoinnille toimii hyvin. Olen myös itse osa tätä prosessia ja olen tästä 

samaa mieltä. Malli mahdollistaa joustavuutta, kykyä reagoida nopeisiin muu-

toksiin ilman sen suurempaa aikaa ja energiavievää byrokratiaa, sekä mahdolli-

suutta kaikille vaikuttaa omiin työaikoihinsa. Stephen P. Robbins ja Timothy A. 

Judge kirjoittaa, että työntekijät kokevat käytännöt reilumpana, kun he ovat osa 

päätöksentekoprosessia. Tämä voimaannuttaa ja luo heille hallinnan tunnetta. 

Jos prosessin tuotos on työntekijöille mieluisa, he eivät niin välitä prosessista 
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sen takana. Vasta kun prosessin tuotos ei ole työntekijöiden mieleen, alkavat he 

tarkastella itse prosessia tarkemmin. (Robbins & Judge 2018, 142–143.)  

Prosessimallinnuksen valmistuttua koko työryhmä oli kuitenkin myös sitä mieltä, 

että prosessi on melko epäselvä ja siihen liittyy monia heikkouksia. Yksi ilmi-

selvä heikkous on johtoryhmän osuus prosessin omistajuudessa. Prosessin 

omistaja määrittelee, mikä on prosessin alku ja mihin se päättyy. Prosessin 

omistaja myös vastaa prosessin kehittämisestä, parantamisesta ja ylläpidosta. 

(JUHTA 2012, 4). Kuvatussa prosessissa nämä seikat eivät johtoryhmän osalta 

täyty, työntekijät voidaan nähdä johtoryhmää enemmän prosessin omistajana. 

Johtoryhmän toiminnoissaan tuotantopäätös ja ohjelmiston suunnittelu eivät 

suoraan ota kantaa työaikaresursointiin, tämä delegoidaan jälkikäteen esihenki-

lön kautta työntekijöille. Tämän jälkeen johtoryhmä on prosessissa osallisena 

vain tarvittaessa, eikä varsinaisesti valvo prosessin toteutumista loppuun 

saakka. Johdon epämääräisen osallisuuden takia prosessissa, ei henkilöstöre-

surssit myöskään pääse vaikuttamaan tuotantopäätöksiin ja teatterin organisaa-

tiotasoiseen toimintaan. Tässä prosessissa tuotannot ohjaavat teatterin toimin-

taa. Tämä on yksi juurisyistä sille, miksi Svenska Teaternin toimintamallia läh-

dettiin uudistamaan. Pitkällä tähtäimellä, tämä ei ole kestävä toimintamalli, eikä 

lähitulevaisuudessa resurssit teatterin toiminnalle eivät ole kasvamassa, päin-

vastoin hintojen kallistuessa, resurssit ovat pienenemässä. Toimintamallia tulisi 

muokata sellaiseksi, että resurssit ohjaavat toimintaa ja tuotantopäätöksiä, jotta 

tuotantoja voidaan tehdä jatkossakin. (Kirves, 2023) 

Prosessikaaviossa ilmenee myös joitakin tilanteita, mistä ei ole selkeää tietä 

eteenpäin prosessin loppuun viemiseksi. Ilmeisin näistä on tilanne, jossa työai-

karesursoinnin suorittavat teknikot toteavat, että henkilöstöresursseja ei talon 

vakituisesta henkilökunnasta löydy riittävästi, eikä johtoryhmä esimerkiksi talou-

dellisista syistä pysty palkkaamaan lisää. Koronapandemian seurauksena, esi-

tysteknisellä alalla on pulaa korkean ammattitaidon osaavista teknikoista ja kil-

pailu heistä on kovaa (Pirkanmaan festivaalit 2023; Yle 2022). On realistista va-

rautua siihen, ettei työvoimaa vakituisen henkilökunnan lisäksi ole saatavilla ly-

hyellä varoitusajalla. Jos johtoryhmä ei pysty resursoimaan lisää työvoimaa, 
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jäädään tämän prosessin kanssa pattitilanteeseen ja ongelma täytyy ratkaista 

jollain muulla tavalla, joka ei liity tähän prosessiin. Samaan tilanteeseen joudu-

taan, jos suunnittelijoilla ei ole riittävästi aikaa osallistua näytösten ajamiseen. 

Työaikaresursoinnin tulisi olla pitkäjänteisempää ja sillä tulisi olla rooli teatterin 

toimintamallissa jo ennen tuotantopäätöksiä, jotta valo- ja ääniosaston henkilös-

töresurssien tarpeeseen pystyttäisiin todella reagoimaan ajoissa ja välttymään 

viime hetkelle kasaantuvilta yllättäviltä ylitöiltä.     

 

Kuva 6: Jos ylin johto (ylimmällä radalla) ei pysty resursoimaan lisää työvoimaa, 
ei työaikaresursointi pääse etenemään prosessissa. 
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5.1.2 Näyttämötekniikka 

Näyttämötekniikan työaikaresursoinnin prosessimallinnus on toteutettu tie-

donantohaastattelun pohjalta yhdessä vastaavan näyttämömestarin Jouni A. 

Syrjän kanssa. Puolistrukturoidun haastattelun pohjakysymyksinä oli seuraavat 

kysymykset:  

• Kenellä on päävastuu työaikaresursoinnista? 

• Mikä on työaikaresursointiprosessin aikajänne? 

• Miten tuotannon työmäärää arvioidaan, ja kuka sen arvioi? 

• Miten tuotannot vaikuttavat toisiinsa työaikaresursoinnin näkökul-
masta? 

• Miten yksilöiden työkuorma vaikuttaa päätöksentekoon? 

• Milloin työtehtävät lyödään lukkoon? 

 

Nämä kysymykset pohjautuvat liitteessä 6 oleviin ryhmähaastattelukysymyksiin, 

jotka toimivat pohjana valo- ja ääniosaston prosessimallinnuksessa. Päätin vä-

hentää ja muokata kysymyksiä, ohjatakseni keskustelua enemmän työaikare-

sursointiin ja sen prosessin hahmottamiseen. Vaikka liitteen 6 kysymykset tarjo-

sivat riittävästi dataa työaikaresursoinnin mallintamiselle, osa niistä ohjasi myös 

keskustelua muihin työtapoihin liittyviin aiheisiin, jotka eivät varsinaisesti liitty-

neet kuvattavaan prosessiin. Valo- ja ääniosastolta saamani palautteen perus-

teella, kysymyksiä oli myös liikaa ja liian laajasta aiheesta. Litteroidessani ryh-

mähaastattelua ja analysoidessani dataa, olin tästä samaa mieltä. Tällä sivulla 

lueteltujen kysymysten pohjalta, haastattelusta muodostunut data pysyi tutkitta-

vassa aiheessa paremmin. 

Liitteessä 3 olevan prosessimallinnuksen olen piirtänyt tiedonantohaastattelun 

litteroinnin ja muistiinpanojen pohjalta. Prosessikaavion valmistuttua, lähetin 

sen vastaavan näyttämömestarin sekä teknisen päällikön hyväksytettäväksi.  

Näyttämötekniikan työaikaresursoinnin prosessissa on 4 toimijaa: johtoryhmä, 

tekninen päällikkö, vastaava näyttämömestari sekä näyttämöteknikot. Prosessi 
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on aikajänteeltään melko saman kaltainen kuin valo- ja ääniosaston. Suurim-

pana erona on se, että prosessin suorittamiselle on määritelty selkeä vastuu-

henkilö. Työaikaresursointia suorittaa pääasiassa vastaava näyttämömestari, 

teknisen päällikön ollessa työaikaseurannan juridinen vastuuhenkilö. Näyttämö-

teknikot ovat prosessissa passiivisemmassa roolissa kuin valo- ja ääniosastolla, 

jossa päätöksenteko on kollektiivista.  

Prosessi alkaa johdon tekemästä tuotantopäätöksestä, johon sisältyy johtoryh-

män määrittelemä arvio näytelmän näyttämöteknikkomäärästä. Tuotantopäätös 

henkilöstöarvioineen kommunikoidaan teknisen päällikön kautta vastaavalle 

näyttämömestarille. Vastaava näyttämömestari tarkastelee tuotannon teknisiä 

vaatimuksia ja tekee oman alustavan arvionsa näyttämöteknikkojen tarvitta-

vasta määrästä. Tuotannon vaatima työmäärä tarkentuu mallitarkastuksessa, 

jolloin tieto myös kommunikoidaan talon vakituisille näyttämöteknikoille. Mallitar-

kastuksen jälkeen suoritetaan henkilöstöresurssilaskentaa ja tarkistetaan, että 

riittääkö vakituinen henkilökunta kaikkien tuotantojen teknisiin henkilöstötarpei-

siin. Jos todetaan että tarvitaan lisää henkilökuntaa, rekrytointitarpeet kommuni-

koidaan tekniselle päällikölle sekä johdolle. 

Näyttämöharjoituksissa lyödään lukkoon tuotannon näyttämöteknikkojen määrä. 

Toiminto on tilanteen mukaan vuorovaikutteinen esimerkiksi ohjaajan, koreogra-

fin, apulaisohjaajan tai järjestäjän kanssa. Tässä toiminnossa yhdistyy monta 

asiaa monen eri osastojen välillä, jotka on otettava huomioon. Selvitetään, voi-

daanko näyttelijöitä käyttää apukäsinä kohtausten välisiin näyttämökuvan vaih-

toihin. Tähän vaikuttaa moni asia, kuten onko näyttelijä esimerkiksi kyseisen 

vaihdon aikaan puku- tai maskivaihdossa ja täten estynyt auttamaan lavastei-

den siirtämisessä. Musikaaleissa, osa näyttelijöistä laulaa taustalauluja näyttä-

mön ulkopuolella lavastevaihtojen aikana. Teoriassa, tätä voisi selvittää jo en-

nen näyttämöharjoituksia tapahtuvassa ennakkosuunnittelussa, mutta käytän-

nössä, etenkin kantaesityksissä joita ei ole ennen kyseisessä muodossa esi-

tetty, tämän tyyppisiä muutoksia tapahtuu näyttämöharjoitusten edetessä niin 

paljon, että ennakkosuunnitelma harvoin on kovin paikkaansa pitävä. Tästä 

syystä näyttämöhenkilökunnan henkilölukumäärästä varmistutaan monesti 
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vasta ensi-iltaa edeltävällä viikolla. Vastaava näyttämömestari kommunikaati-

ossa näyttämöteknikkojen kanssa vastaa tästä toiminnosta, ja viestii näyttämö-

tekniikan henkilöstötarpeista aktiivisesti yllä mainittujen vastuuhenkilöiden 

kanssa.  

Työajan tasoittamisen sekä sairastapausten sattuessa, on tuotannolle jatkuvuu-

delle tärkeää, että tuotannolla on varallaolosuunnitelma työntekijöiden poissa-

oloille. Varallaolosuunnitelma muodostetaan yleensä ensi-illan jälkeen, jolloin 

näytös on valmis eikä varahenkilön tarvitse pysyä mukana harjoituskauden jat-

kuvissa muutoksissa. Näytäntökauden edetessä, vastaava näyttämömestari yh-

dessä näyttämöteknikkojen kanssa seuraa tuotantojen yhdessä aiheuttamaa 

työkuormaa ja pyrkii tasaamaan sitä mahdollisuuksien mukaan. Olennainen osa 

näyttämöteknikkojen työnkuvaa on myös näytösten väliset lavastevaihdot. La-

vastevaihtojen tulisi tapahtua mahdollisimman nopeasti ja sujuvasti, jotta näy-

töksiä ehditään esittää näytäntökauden aikana mahdollisimman paljon. Vaihto-

jen nopeuttamiseksi, yleensä kaikki näyttämöteknikot osallistuvat lavastevaihtoi-

hin. On myös muiden osastojen kannalta tärkeää, että lavasteet pystytetään ri-

peästi ja lavastevaihdon jälkeen jää aikaa esimerkiksi valo- ja ääniosastolle 

suorittaa oma osuutensa vaihdosta, joka on yleensä mahdollista aloittaa vasta 

lavasteiden pystytyksen jälkeen. Jos lavastevaihto ja iltaesitys sattuvat näyttä-

möteknikolle samalle päivälle, voi tämä aiheuttaa pitkiä työpäiviä, jotka tulee ot-

taa huomioon työajantasauksessa.  

Näyttämötekniikan työaikaresursoinnin kannalta tuotantoa ohjaavana tekijänä, 

on positiivista, että näyttämötekniikan henkilöstöresurssit otetaan huomioon tuo-

tantopäätöstä tehdessä. Kokemus on kuitenkin osoittanut, että nämä arviot ovat 

usein olleet liian optimistisia ja alimitoitettuja. Jotta voitaisiin tehdä tarkempi ar-

vio henkilöstöresurssien tarpeesta, on tarpeen perustaa arvio tarkempaan tie-

toon siitä, mitä tuotannossa käytettävä näyttämötekniikka edellyttää henkilös-

töltä. Organisaation tuotantomallin tulisi tässä tapauksessa antaa näyttämötek-

niikan resurssilaskennan osallistua tuotantopäätöksentekoon varhaisemmassa 

vaiheessa. 
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5.1.3 Verstaat 

Verstaiden työaikaresursoinnin prosessimallinnus on toteutettu tiedonantohaas-

tattelun pohjalta yhdessä verstaiden työnjohtajan Markus Toivaisen kanssa. 

Haastattelun pohjakysymyksinä toimi samat kysymykset, jota käytettiin näyttä-

mötekniikan vastaavaan prosessimallinnukseen luvussa 5.1.2. Prosessimallin-

nuksen olen piirtänyt tiedonantohaastattelun litteroinnin ja muistiinpanojen poh-

jalta. Prosessikaavion valmistuttua, lähetin sen verstaiden työnjohtajan sekä 

teknisen päällikön hyväksytettäväksi.  

Verstaiden työaikaresursoinnin prosessi (liite 4) eroaa merkittävästi valo- ja ää-

niosaston sekä näyttämötekniikan työaikaresursoinnista. Merkittävin ero on 

useiden tuotantojen limittäisyyden huomioiminen työaikaresursoinnissa. Valo- ja 

ääniosaston sekä näyttämötekniikan työaikaresursoinnissa, tuotantojen vaiku-

tukset henkilöstöresursseihin on otettu huomioon ja sille on oma tehtävänsä re-

sursointiprosessissa, kun taas verstailla usean tuotannon valmistaminen sa-

maan aikaan on koko prosessin keskiössä ja ohjaa koko verstaan toimintaa. 

Tämä johtuu siitä, että teatterin verstaan muodostama tuotantolinja on optimoitu 

tuottamaan useiden näytelmien lavasteita saman aikaisesti.  

Jotta voidaan ymmärtää verstaiden työaikaresursointiprosessia, on tarpeellista 

selittää tuotantolinjan toimintaa ja lavasteiden rakentamisen elinkaarta lyhyesti. 

Karkeasti ja yksinkertaisesti ilmaistuna, lavasteiden rakentaminen alkaa metalli-

töistä, jossa lavasteen raskaat runkorakenteet valmistetaan. Tämän jälkeen la-

vasteet siirtyy puutöihin, ja viimeisenä tuotantolinjassa on vuorossa lavasteiden 

pintakäsittely. Kun lavasteet on saatu pintakäsittelyyn, voivat seuraavan tuotan-

non metallityöt alkaa. Täten, kun verstaita tarkastellaan kokonaisuutena, pro-

sessilla ei ole varsinaisesti alkua ja loppua, vaan tuotantoketju kulkee jatkuvasti 

ympäri. Näin varmistetaan, että kaikilla verstaiden työntekijöillä on aina jokin la-

vaste-elementti työn alla, henkilöstöresursseja käytetään tehokkaasti ja turhalta 

odottamiselta vältytään. Verstaiden työnjohtaja Toivainen painottaa haastatte-
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lussa, että yhden tuotannon työaikaresursoinnin suunnittelu itsessään ei ole ko-

vin tarkoituksenmukaista, vaan näytelmän lavasteiden valmistamisen sovittami-

nen muiden näytelmien tuotantovaiheisiin on asian ydin (Toivanen 2023).  

JHS152 prosessimallinnuksessa, prosessilla on määritelmällisesti alku ja loppu 

(JUHTA 2012, 4). Mallinnukseni keskittyy myös yhden tuotannon työaikaresur-

sointiin, joka verstaiden työaikaresursointia tarkastellessa on harhaanjohtava 

lähtökohta. Tästä syystä koen, että prosessin tarkastelu vain JHS152 menetel-

mällä antaa verstaiden työaikaresursointiprosessista liian kapean ja prosessia 

yksinkertaistavan käsityksen. Tämän tutkielman kannalta on kuitenkin olen-

naista, että eri osastojen prosessimallinnukset ovat samoin metodein tuotettuja 

ja täten tarkastelussa vertailukelpoisia keskenään. Prosessimallinnusta tukeak-

seni, olen tehnyt erillisen vapaamuotoisen kuvauksen (liite 5) JHS152 vuokaa-

vion verstaiden työnjohtajan toiminnosta ”Muodostaa usean tuotannon käsit-

tävän valmistussuunnitelman”, jonka tarkoituksena avata tätä tehtävää 

enemmän ja täten painottaa useamman tuotannon limittäisyyden painoarvoa 

verstaiden työaikaresursointiprosessissa. Tätä prosessia tarkasteltaessa, tulisi 

siis käyttää sekä liiteitä 4 ja 5.  

Verstaiden työaikaresursointiprosessissa toimijoita on 5: johto, tekninen pääl-

likkö, tekninen suunnittelija, verstaiden työnjohtaja sekä verstaiden muu henki-

lökunta. Työaikaresursoinnin toteuttaa verstaiden työnjohtaja. Juridinen vastuu-

henkilö työajan seurannalle ja täten myös työaikaresursoinnille on tekninen 

päällikkö. Työnjohtajan työ alkaa lavasteiden kokoluokan määrittelystä, joka on 

yksi suurimpia työaikaresursointiin vaikuttavia tekijöitä (Toivainen 2023). Koko-

luokan määrittää työnjohtaja yhdessä teknisen suunnittelijan kanssa. Työnjoh-

taja tekee tiivistä yhteistyötä teknisen suunnittelijan kanssa etenkin prosessin 

alkuvaiheessa ennen kuin lavasteiden valmistus alkaa, ylläpitäen samalla aktii-

vista kommunikaatiota verstaiden muihin työntekijöihin. Valmistettavat lavasteet 

arvioidaan pääasiassa kokoluokan, käytettävien materiaalien sekä muiden mah-

dollisten erikoispiirteiden pohjalta. Valmistusajan arviointi perustuu työntekijöi-

den aiempaan kokemukseen ja ammattitaitoon. Useamman tuotannon valmis-

tussuunnitelman perusteella muodostetaan suunnitelma työaikaresursoinnille, 
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joka toimitetaan esihenkilölle sekä teatterin johdolle. Nämä suunnitelmat ovat 

Toivaisen aiemman kokemuksen mukaan jo melko paikkaansa pitäviä, ja mah-

dollisten lisähenkilöstöresurssien tarve on selvillä jo tässä vaiheessa (Toivanen 

2023). Tämän jälkeen alkaa lavasteiden rakentaminen tehdyn suunnitelman 

mukaan. Prosessin aikana, työnjohtaja on suuressa roolissa lisätyövoiman rek-

rytoinnissa, jos sitä tarvitaan.  

Esihenkilö ja johto toimii prosessin fasilitaattorina, tarjoten verstaille sopivat olo-

suhteet ja henkilöstöresurssit tuotantojen valmistamiseksi. Tekninen suunnitte-

lija on uusi positio, joka on otettu käyttöön noin puoli vuotta ennen tämän opin-

näytetyön kirjoitushetkeä. Teknisen suunnittelijan työtehtäviin kuuluu mm. tekni-

set piirustukset ja kuormituslaskelmat. Aiemmin tämän henkilön tehtävät ovat 

olleet teknisen päällikön vastuulla, mutta kohdeorganisaatiossa ollaan todettu, 

että tämä on työtaakaltaan liian suuri tehtävä koko teknisen henkilökunnan joh-

tamisen ohella. Tästä syystä, tähän on palkattu oma henkilö suorittamaan tek-

nistä suunnittelua, ja tarkoituksena on, että hän pystyy keskittymään pääasialli-

sesti siihen. Tämän henkilön rooli tässä prosessissa hakee vielä muotoaan, 

mutta kirjoitushetkellä on suurin piirtein kuvauksen mukainen. 

Verrattuna muihin teknisiin osastoihin, on verstaiden arvio työaikaresursoinnista 

hyvin pitkällä ja yksityiskohtaisesti jäsennelty jo ennen tuotannon aloittamista. 

Voidaan olettaa, että teatterin verstaiden tuotantokapasiteetti on suurin piirtein 

johdon tiedossa perustuen teatterin aiempiin tuotantoihin ja niistä kerättyihin pa-

lautteisiin verstaiden kanssa. Prosessimallinnuksesta kuitenkin selviää, että tuo-

tannon lavasteiden kokoluokka arvioidaan tuotantopäätöksen jälkeen. Kokoluo-

kan ollessa yksi suurimpia tekijöitä verstaiden työaikaresursoinnissa, voidaan 

päätellä, että verstaiden osuus organisaation työaikaresursoinnista ei suoraan 

ohjaa tuotantopäätöksiä. Verstaiden työkuormitus voi vaihdella valmisteilla ole-

vien tuotantojen mukaan. Jotta verstaiden ajankohtaiset henkilöstöresurssit voi-

sivat ohjata tuotantopäätöksiä ja täten teatterin organisaatiotason toimintaa, tu-

lisi verstaiden työaikaresursoinnille laatia selkeä osuus teatterin tuotantomal-

lissa ennen tuotantopäätöstä. Tämä on myös tunnistettu ongelma, jonka uusi 

tuotantomalli pyrkii korjaamaan. Paneudun tähän tarkemmin luvussa 5.2.3.  
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5.2 Toiminnan kehittäminen Svenska Teaternilla 

Svenska Teatern aloitti oman tuotantomallinsa uudistuksen Lean-toimintafiloso-

fiaa hyödyntäen keväällä 2023. Toiminnan kehittämisen pohjaksi valittiin Lean 

suositusten pohjalta, ja koska se on todettu muissa teattereissa toimivaksi ta-

vaksi kehittää teatteritoimintaa. Johtoryhmässä koettiin, että Svenska Teatern 

tuotti jo ennen kehitystyön aloittamista korkeatasoista teatteria, mutta liian suu-

rilla taloudellisilla ja työhyvinvointisilla kustannuksilla. Lean perustuu teatterin 

olemassa oleviin prosesseihin, joten koko toimintamallia ei tarvitse keksiä uu-

destaan, mutta sillä päästään keskittymään työvaiheisiin, jotka ovat allokoitu 

väärin. (Lindblom 2023) Lean on luonteeltaan joustava toimintafilosofia ja sitä 

voidaan muokata kohdeorganisaatiolle sopivaksi ja sen kehitystyö on jatkuvaa 

eikä siten tarvitse lukittautua tiettyyn joustamattomaan toimintamalliin (Kirves 

2023).  

Kehitystyö alkoi kolme päivää kestävällä workshopilla, jota veti liikejohdon kon-

sultti Tomi Järvinen (Kehittämistoimisto Erinomainen). Järvinen on ollut mukana 

myös Helsingin kaupunginteatterin sekä Turun kaupunginteatterin vastaavissa 

projekteissa. Svenska Teaternilla tehtiin päätös välttää Lean-terminologiaa kehi-

tystyön jalkauttamisessa, jotta kehittämisen terminologia ei sulje ketään ulko-

puolelle ja jotta kieli vastaisi totuttua työkieltä.  

Ensimmäisen workshop-päivän tavoitteet olivat kartoittaa ja saada yhtenäinen 

näkemys nykytilasta, sekä kartoittaa kehityskohteet. Toisena päivänä paneudut-

tiin löydettyihin ongelmiin ja ehdotettiin ratkaisuja. Kolmantena ja viimeisenä 

päivänä, kuvattiin tuleva tila ja luotiin ehdotus uudelle tuotantomallille siirtämällä 

ensimmäisenä ja toisena päivänä luodut tehtävät oikeaan, virtaavuutta ja tehok-

kuutta palvelevaan järjestykseen. 

Oma roolini näissä workshopeissa oli kerätä dataa tätä opinnäytetyötä varten ja 

tarkastella nykytilaa sekä uuden tuotantomallin ehdotusta työaikaresursoinnin 

näkökulmasta.  Edustin myös omalta osaltani tuotantojen esitysteknisten työnte-
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kijöiden näkökulmaa, tuoden esiin omia havaintojani ja kokemuksiani. Mieles-

täni keskustelu näissä workshopeissa oli läpikotaisin avointa ja laadukasta. 

Oman työn vaikutus muihin, sekä muiden työntekijöiden ja johdon haasteet 

omassa työssään sekä niiden vaikutus omaan työhön oli hyvin silmiä avaavaa 

itse kullekin. Leanille ominainen tilanteen visualisointi post-it lapuilla aikajanalle 

auttoi hahmottamaan ja yksinkertaistamaan monimutkaista prosessia, sekä tun-

nistamaan sen ongelmia ja niiden juurisyitä.  

 

Kuva 7. Porttimallin visualisointia post-it lapuilla lean-workshopissa. Punaisella 
kirjoitetut laput ovat työtehtäviä jotka työryhmä koki puuttuviksi, vihreällä kirjoite-
tut laput ovat konkreettisia ratkaisuja ongelmiin. Tämän jälkeen kasattiin uudes-
taan oikeaan järjestykseen, josta muodostui liitteessä 1 kuvattu porttimalli.  

5.2.1 Lähtötila 

Tuotantomallin lähtötila, jota myöhemmin lähdettäisiin kehittämään, kartoitettiin 

workshopissa koko ryhmän yhteisvoimin. Järvisen ohjaamana, ryhmä alkoi kar-

toittaa yhden tuotannon elinkaarta alusta viimeiseen esitykseen saakka. Mietit-

tiin, mitkä teatterin nykyisessä toiminnassa voisivat olla tärkeitä välietappeja, 

joilla tuotantomalli jaettaisiin lyhyempiin osiin ja mitä työvaiheita nämä välietapit 

pitäisivät sisällään. Nämä välietapit muutettaisiin myöhemmin Lean menetel-

mässä yleisesti käytetyiksi porteiksi. Portit ovat virstanpylväitä, joista läpi pääs-

tääkseen täytyy kaikki portin sisältävät tehtävät olla tehty. Porteilla pyritään siir-

tämään painopistettä tuotannon suunnitteluvaiheeseen prosessin alkupäässä, 
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rauhoittaen ja sujuvoittaen varsinaista tuotantoa loppupäässä paremmalla suun-

nittelulla (Pensikkala 2017, 34). Portille asetetaan tuotannon koon mukaan aika-

raja, eikä tuotanto siirry tuotantomallissa eteenpäin seuraavaan porttiin, ennen 

kun portin kaikki työvaiheet on suoritettu.  

Porttiajattelua sellaisenaan ei ole kohdeorganisaatiossa implementoitu, joten 

portit luotiin ensimmäistä kertaa tässä vaiheessa. Työryhmä yhdessä pohti, 

mitkä tuotannon vaiheet kaikki osastot mieltävät riittävän tärkeiksi virstanpyl-

väiksi, jotta niistä olisi järkevää muodostaa organisaatiotason yhteisiä portteja. 

Kriteeriksi portille voidaan ajatella tapahtuma, hetki, tai toiminto, joka lopettaa 

tuotannon tietyn työvaiheen ja aloittaa seuraavan. Kun tämä toteutuu riittävän 

monella osastolla saman tapahtuman kohdalla, siitä muodostui portti. 

Yhdeksi suurimmista puutteista havaittiin, että tuotantopäätöksen ja ensi-illan 

välissä ei nykyisessä toimintamallissa ollut kaikille selkeitä, organisaation yhtei-

siä portteja. Vaikka työ etenee tästä huolimatta kaikilla osa-alueilla, aiheuttaa 

yhteisten porttien puuttuminen haasteita organisaatiolle seurata työn kulkua kol-

lektiivisesti. Tämä vaikeuttaa huomattavasti organisaation mahdollisuuksia pu-

reutua ongelmiin ajoissa, ja ongelmat siirtyvät tuotannon ratkaistavaksi proses-

sin loppupäähän, kuormittaen teknistä ja taiteellista henkilökuntaa näyttämöllä. 

Tuotantopäätöksen ja ensi-illan välinen aikajänne on noin 1–3 vuotta. Todettiin, 

että tämä aikaväli tulisi jakaa useampaan, helpommin määriteltäviin lyhyempiin 

osiin.  

Todettiin myös, että teknisen henkilökunnan työaikaresursointi puuttui tuotanto-

mallista organisaatiotasolla käytännössä kokonaan. Huomioitavaa on, ettei 

tämä tarkoita, etteikö työaikaresursointia olisi tehty organisaatiossa lainkaan, 

sille ei vain ole organisaatiotasolla määritelty paikkaa ja aikaa tuotantomallissa. 

Tätä peilaa myös mallinnetut prosessikaaviot luvussa 5.1, jossa johtoryhmän 

omistajuus työaikaresursointiprosesseissa oli epäselvä. Tämä johtuu suurilta 

osin siitä, että moni muu työvaihe tapahtuu niin myöhään, että teknisen osaston 

työaikaresursointia ei käytännössä ole järkevää tehdä ilman riittävää tietoa tuo-
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tannon teknisistä vaatimuksista. Tekninen suunnittelu alkaa vasta mallin esitte-

lyn jälkeen, jolloin ollaan jo työaikaresursoinnin näkökulmasta myöhässä. Tämä 

johtaa siihen, että tuotannon tekniset vaatimukset ja niiden sitomat henkilöstöre-

surssit alkavat hahmottua vasta harjoitusten alkaessa ja selviävät vasta tuotan-

non näyttämöharjoitusten alettua. Asian korjaaminen ei kuitenkaan ole niin yk-

sinkertaista, että siirretään työaikaresursointi aiempaan vaiheeseen. Tuotannon 

muita vaiheita pitää olla valmiina siinä vaiheessa, kun työaikaresursointia ruve-

taan arvioimaan, jotta arvio perustuisi luotettavaan tietoon. 

Tästä syystä todettiin, että tuotantojen vaatimat resurssit pitäisi pystyä laati-

maan tuotantoputken aiemmassa vaiheessa. Tämä vaatisi sekä taiteellisilta 

sekä teknisiltä suunnittelijoilta enemmän ennakkosuunnittelua sekä dokumen-

taatiota johdon arvioitavaksi, jotta talon sisäisen resursointi voitaisiin luotetta-

vasti tehdä tuotannon aiemmassa vaiheessa. Tämä saavutetaan siirtämällä työ-

vaiheita siihen järjestykseen, että ne palvelevat toisiaan ja tarjoavat tietoa ja 

edellytyksiä muille työvaiheille toteutua mahdollisimman tehokkaalla tavalla. 

Joissain tapauksissa piti keksiä myös uusia työvaiheita paikkaamaan aukkoja 

ennakkosuunnittelussa.  

Yksinkertaistettuna, tuotannon alussa hahmottuvat resursointitarpeet tulisi sel-

vitä tuotantomallissa jo huomattavasti aiemmin, ja niiden pitäisi suurin piirtein 

olla selvillä jo ennen tuotantopäätöksen tekemistä. Uuden tuotantomallin vaati-

muksena on tarjota työkalut tähän.  
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5.2.2 Kehityssuunnitelma ja uusi tuotantomalli 

 

Kuva 8. Svenska Teaternin uusi porttimalli yksinkertaistettuna. 

Tuotantomallia alettiin kehittää siirtämällä olemassa olevia sekä uusia tehtäviä 

sekä portteja oikeaan järjestykseen, työtehtävien välisen virtaavuuden mahdol-

listamiseksi. Yllä mainitsemani ennakkosuunnittelun toteutumiseksi, tuotanto-

mallin muokkaaminen painottui enimmäkseen tuotantoputken alkupäähän. Val-

taosa tuotantomallin kehitystyöstä olikin työtehtävien siirtämistä prosessin lop-

pupäästä aiemmin suoritettaviksi. Tämän mahdollistamiseksi, jouduttiin yksittäi-

sen tuotannon aikajännettä pidentää huomattavasti. Uusi tuotantomalli kokonai-

suudessaan kaikkine työtehtävineen ja portteineen löytyy liitteestä 1.  

Tuotannoille määriteltiin 4 kokoluokkaa, S (Small), M (Medium), L (Large), ja XL 

(Extra Large). Kokoluokka määrittää tuotantomallin aikajänteen tuotantopäätök-

sen ja ensi-illan välillä on 1–3 vuotta. Tuotannon koon määrittää enimmäkseen 

sen vaatimat tekniset- ja henkilöstöresurssit, mutta myös tuotannon tyylilajin 

tuomat ominaisuudet otetaan huomioon. Esimerkiksi musikaali tyylilajina on tyy-

pillisesti haastavampi tehdä ja vaatii enemmän henkilöstöresursseja kuin puhe-

näytelmä, vaikka ensemblen koko tai näytelmän pituus niiden välillä olisi sama. 

Johto määrittää tarkemmat kriteerit tuotantojen kokoluokille ennen tuotantomal-

lin alkua, ja määrittää myös ennen tuotantopäätöstä mihin kokoluokkaan kukin 

tuotanto luetaan.  
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Teatterilla on käynnissä useita tuotantoja, joista on tehty tuotantopäätös ennen 

uuden tuotantomallin luomista. Nämä tuotannot eivät pidentyneen aikajänteen 

takia ehdi kulkea uuden porttimallin läpi päästääkseen ajoissa ensi-iltaan. Teat-

teri pyrkii ottamaan tämän mallin kokonaisuudessaan käyttöön ensimmäiselle 

tuotannolle, joka sen mahdollistaa. Kirjoitushetkellä on todennäköistä, että en-

simmäinen tuotanto, jolla on mahdollisuus kulkea uuden porttimallin läpi, on 

ensi-illassa vuonna 2025. Ylimenoaikana on käytössä kaksi eri tuotantomallia, 

joka aiheuttaa haasteita tuotantojen aikataulutukselle. Uuden tuotantomallin ai-

heuttamat aikatauluvaatimukset uusille tuotannoille aiheuttaa ylimenovaiheessa 

päällekkäisyyksiä vanhojen tuotantojen kanssa. Tämä on kuitenkin teknisen 

tuotannon osalta ratkaistavissa verstaiden varsin kehittyneen useiden tuotanto-

jen huomioivan tuotantolinjan ansiosta, joka mahdollistaa tulevien tuotantojen 

valmistamisen porttimallin edellyttämällä aikataululla (Lindblom 2023).    

Valtaosa uuden porttimallin tehtävistä ovat asiantuntijatehtäviin verrattavia työ-

tehtäviä. Lähtökohtaisesti hyvin harvat asiat ovat ulkoistettuja tai automatisoituja 

kohdeorganisaation toiminnassa, kaikki työvaiheet vaativat teatterin henkilökun-

nan työaikaa ja henkilöstöresurssit ohjaavat suuressa määrin kaikkea teatterin 

toimintaa. Työaikaresursointi on täten läsnä tuotantomallin lähes jokaisessa 

osa-alueessa. Tuotantomallin kehittyessä, löytyy toivottavasti keinoja tiettyyn 

vakiointiin myös työaikaresursoinnin puitteissa. Prosessien vakiointi on yksi 

Leanin peruspilareista ja tarjoaa monta etua. Kun prosessi on ensiksi luotu ja 

saatu tasapainoon, voidaan sitä vakioinnin avulla seurata, mitata ja parantaa. 

(Dennis 2017, 68.)  

5.2.3 Työaikaresursointi uudessa tuotantomallissa 

Uudessa mallissa teknisen osaston työaikaresursointiin panostetaan huomatta-

vasti enemmän ja aiemmassa vaiheessa tuotantoprosessia. Työaikaresursointi 

on välillisesti otettu huomioon jo ennen ensimmäistä porttia kohdassa ”Toimin-

tasuunnittelu”. Tuotantosuunnittelun toisessa vaiheesta ennen raamiko-

kousta paneudutaan syvemmin henkilöstöresursseihin ja laaditaan suunnitelma 

tarvittavien freelancereiden resursoinnista. Raamikokous on teatterin edustajien 
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ja taiteellisten suunnittelijoiden välillä käytävä palaveri, jossa määritetään ni-

menmukaisesti tuotannon raamit suurin piirtein. Raamikokouksessa taiteellinen 

työryhmä yhdessä hahmottaa, minkälainen ja minkä kokoinen tuotanto on ky-

seessä. Alustava malli on uusi portti, jossa taiteellinen työryhmä esittää työnsä 

ja visionsa teatterille, jonka jälkeen teatterin johdolla on mahdollisuus kommen-

toida ja muokata suunnitelmaa varmistaakseen, että suunnitelma on linjassa te-

atterin käytössä olevien resurssien kanssa. Työaikaresursointi tehdään tässä 

vaiheessa laskennallisella tasolla, eli kuinka paljon henkilökuntaa mikäkin osa-

alue tulee vaatimaan. Tällöin lasketaan myös työajan tasoittamisen suunni-

telma. Tässä kohtaa ollaan hieman tuotannon kokoluokasta riippuen noin 1–1,5 

vuotta ennen ensi-iltaa. Itse työnjako tehdään vasta alustavan mallin jälkeen. 

Tärkein huomio ja ero aiempaan toimintatapaan on henkilöstöresurssien läsnä-

olo tuotantomallissa läpi koko tuotantoprosessin. Täten johtoryhmä ottaa omis-

tajuuden työaikaresursointiprosessista ja selkeämmin vastaa sen toteutumi-

sesta. Vaikka itse työaikaresursoinnin laskemisen, suunnittelun ja toteuttamisen 

vastuu pysyisi työryhmällä itsellään, pystyy johtoryhmä toimivan dialogin avulla 

työryhmän kanssa tekemään järkeviä, tietoon pohjautuvia päätöksiä organisaa-

tiotasolla, jotka vuorovaikutteisesti auttavat työryhmää suorittamaan työaikare-

sursoinnin mahdollisimman hyvin. Johtoryhmän ja työntekijöiden välinen yhteys 

on tärkeää, samoin kuin se, että johtoryhmä sitoutuu henkilötasolla viemään 

suunnitelmaa eteenpäin (Anttila 2001, 84). Kun työaikaresursointi on otettu huo-

mioon jo tuotantomallin alkupäässä ja sitä seurataan tasaisin väliajoin prosessin 

edetessä, on sillä mahdollisuus ohjata ja vaikuttaa prosessin loppupäässä ta-

pahtuviin työtehtäviin.  

5.2.4 Työhyvinvointi uudessa tuotantomallissa 

Hyvinvoivan organisaation tunnusmerkkeihin kuuluu tavoitteellinen toiminta, sel-

keä tulevaisuuden visio sekä suunnitelma sen toteuttamiseksi. Strategioiden 

luontia ei pidä jättää pelkästään johdon harteille, vaan pyrkiä ottamaan työnteki-

jät mahdollisimman aikaisessa vaiheessa mukaan. (Lähteenmäki 2017, 8.) 

Leanillä pyritään sujuvoittamaan ja jatkuvasti kehittämään omaa toimintaa koko 
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henkilökunnan voimin. Leanin tavoitteena on parantaa työskentelyolosuhteita ja 

tehdä asioita oikein (Kouri 2010, 7). Koska tarkoituksena ei ole tuottaa enem-

män vähemmällä, vaan tuottaa yhtä paljon mutta järkevämmin, voidaan ajatella, 

että Lean toimintafilosofian itsessään pitäisi välillisesti parantaa työhyvinvointia.  

Tuotantomallia tarkastellessa, voidaan myös löytää monia yksittäisiä tehtäviä, 

jotka suoraan tai välillisesti edesauttavat työhyvinvoinnin kehittymistä. Teknisen 

henkilökunnan resursoinnin organisaatiotasolla jo valmiiksi laskettuna ennen 

tuotantopäätösten tekemistä pitäisi ehkäistä teknisen henkilökunnan ylikuormit-

tamista. Teknisen osaston työ painottuu pääasiassa tuotannon loppuvaihee-

seen, ja ylikuormitus tässä vaiheessa johtuu tyypillisesti siitä, että joko tuotanto 

on aikataulullisesti alimitoitettu tai henkilöstöresurssit eivät ole riittävät. Kun tuo-

tantopäätökset päästään tekemään riittävän tarkkojen resurssiarvioiden poh-

jalta, pystytään myös välttämään tahatonta aliresursointia tuotannon loppu-

päässä.   

Muita työhyvinvoinnin edistämiseen suoraan vaikuttavia työtehtäviä uudessa 

tuotantomallissa ovat aiempaan malliin verrattuna aikaistettu työaikaresursointi, 

työajan tasauksen suunnitelman laatiminen ja tasauksen toteutus, varallaolo 

(backup) teknisen henkilökunnan resursointi, tekniset harjoitukset, varallaolijoi-

den sisäänajo. Kaikki nämä lieventävät teknisen osaston työpaineita ja rauhoit-

tavat työn tekemistä, antaen henkilökunnalle aikaa keskittyä heidän ydinosaa-

miseensa.  

Poleeminen aihe workshopeissa tuotantomallia laatiessa oli palautteen antami-

nen ja saaminen. Palaute koettiin tärkeäksi osa-alueeksi, mutta sen järjestämi-

nen ja rakenne koettiin hankalaksi. Palautelomakkeista hallinto ja HR-osasto 

saa hyvin vertailukelpoista dataa, mutta palautelomakkeeseen vastaavan näkö-

kulmasta lomake on hyvin yksipuolinen, eikä työntekijä itse täten saa palautetta 

omasta työpanoksestaan. Palautekokouksista vertailukelpoisen datan saaminen 

on taas hankalaa, mutta kokouksissa vuorovaikutteisuus vaikuttaa positiivisesti 

palautteen laatuun, työntekijällä on mahdollisuus sekä antaa että vastaanottaa 

palautetta ja havainnoida syy- ja seuraussuhteita eri valintojen välillä, joka on 
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Leanin näkökulmasta keskeistä. Palautekokoukset kuitenkin toimiakseen pa-

remmin vaatisi yhteisesti sovitun rakenteen. Aiemmin palautekokouksia on 

yleensä järjestetty vain tarvittaessa, joka yleensä on tarkoittanut sitä, että tuo-

tannossa on jokin mennyt pieleen. Täten palautekokousten ilmapiiri on hyödylli-

syydestä huolimatta koettu negatiiviseksi. Järvisen kehottamana, pyritään tuo-

tannossa pitämään pienempiä palautekokouksia säännöllisesti, jotta asiat saa-

daan korjattua, ennen kun niistä tulee sen suurempaa ongelmaa. Tällöin aikaa 

jää myös positiiviselle palautteelle. Positiivinen palaute vahvistaa työntekijän 

halua tehdä lisää hyvää jatkossakin. Se voimaannuttaa sekä synnyttää työn 

imua ja positiivisia tunteita. Niiden taas tiedetään laajentavan ihmisen ajattelu-

malleja. Palautteen jakaminen luo työpaikalle psykologisesti turvallista ilmapiiriä 

ja edistää työhyvinvoinnin kehittymistä. (Jari Hakanen 2017) 

Moderneissa johtamisopeissa korostetaan työntekijöiden itseohjautuvuuden 

vahvistamista (Viitala & Jylhä 2021, 33). Asiantuntijat viihtyvät tyypillisesti itse-

ohjautuvassa työympäristössä, ja heitä voi olla jopa vaikea johtaa muulla tavoin, 

mutta organisaation toimintaa ei siitä huolimatta tulisi kokonaan laittaa asiantun-

tijoiden itseohjautuvuuden varaan (Nikula 2019, 266–272). On myös huomioi-

tava, että se mikä edistää työhyvinvointia kullekin työntekijälle, on yksilöllistä. 

Porttimalli vaatii toimiakseen aktiivisuutta, kommunikaatiota ja itseohjautuvuutta 

työntekijöiltä. Osallistumisen kulttuuri voi edistää työnhyvinvointia monen koh-

dalla, mutta on myös olemassa työntekijöitä, jotka nauttivat selkeistä ohjeista 

esihenkilöltään, jotta pääsevät keskittymään täysin ydinosaamiseensa, josta 

heidän työhyvinvointinsa kumpuaa.  

5.3 Analyysin loppupäätelmä 

Mielestäni itse työaikaresursointiprosessi tämän opinnäytetyön valossa toimii 

teknisellä osastolla hyvin, mutta prosessina se on irrallaan organisaatiotason 

henkilöstöresursoinnista. Työaikaresursointiprosessit eivät saavuta maksimaa-

lista potentiaaliaan porttimallin alkupään työtehtävien palvelemisessa. Täten 

myöskään porttimallin alkupään toiminnot eivät palvele tuotannon loppupään 

tehtäviä parhaalla mahdollisella tavalla.  
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En myöskään näe tarvetta yhdenmukaistaa koko teatterin henkilökunnan työai-

karesursointiprosesseja, kaikkien osastojen työkuvien ja työaikamallien ollessa 

luonnostaan hyvin erilaisia. Usean tuotannon valmistaminen samaan aikaan on 

teatterin verstaille normaalia toimintaa, kun taas näyttämötekniikan työnkuva, 

lavastevaihdot poissulkien, keskittyy lähinnä yhteen tuotantoon päivittäin. Vers-

taiden työaikasuunnittelu ei ole myöskään yhtä vahvasti sidottuna näytöksien 

harjoitusaikatauluun, jossa aikataulusuunnittelun näkökulmasta on otettava huo-

mioon vielä huomattavan paljon suurempi määrä työntekijöitä, kuten maski- ja 

pukuosasto, näyttelijät ja mahdollisesti myös muusikot. Valo- ja ääniosaston 

työaikaresurssien jakaantuminen eri tuotantojen kesken nähdäkseni verstaiden 

ja näyttämötekniikan välimaastossa, mutta tämänkin osaston työntekijät omista-

vat työaikansa ensi-iltaa edeltävinä viikkoina vain yhdelle tuotannolle. 

Yhdenmukaistamisen sijaan on tärkeää, että näiden osastojen työaikaresursoin-

tiprosessitprosessit tuottavat esihenkilöille ja johtoryhmälle selkeää ja keske-

nään vertailukelpoista dataa, jotta johto voi muodostaa selkeän kuvan teatterin 

henkilöstöresursseista ja ennakoida teatterin toimintaa tämän datan perusteella.  

Vaikka tämä tutkielma keskittyykin työaikaresursointiin, on syytä myös tarkas-

tella miten organisaation talous ohjaa teatterin toimintaa. Teatterin taloudellinen 

tilanne asettaa raamit henkilöstöresursseille ja täten vaikuttaa suuresti myös 

työaikaresursointiin. Porttimallin aikajänne, etenkin suurten tuotantojen tapauk-

sessa, ulottuu pidemmälle tulevaisuuteen, kun mitä teatteri kykenee tarkasti ta-

loudellista tilannettaan ennakoimaan esimerkiksi valtionosuuksien näkökul-

masta. VOS-toimijoiden valtionosuuksien määrä esimerkiksi vuodelle 2024 vah-

vistettiin opetus ja kulttuuriministeriön toimesta vasta 18.10.2023 (Opetus- ja 

kulttuuriministeriö 2023). Rahoituspäätösten myöhäisyys aiheuttaa merkittäviä 

haasteita teatterin pitkäjänteisen toiminnan suunnittelun kannalta. Valtion rahoi-

tuksen ollessa merkittävä teatterin tulonlähde, muodostuu tästä ongelma portti-

mallin kannalta, joka edellyttää, että tuotantojen resurssitarpeet olisivat selvillä 

jo tuotantopäätöstä tehdessä, jo vuosia ennen ensi-iltaa. Koska teatteri ei var-

muudella tiedä, paljonko resursseja tulee olemaan näytelmän tuotantovai-

heessa, liittyy porttimallin käyttämiseen myös merkittäviä taloudellisia riskejä, 
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jotka on hyvä tiedostaa, sillä organisaation taloudellisella tilanteella on suoria 

vaikutuksia teatterin kykyyn suorittaa oikein mitoitettua, porttimallin edellyttämää 

henkilöstöresursointia.  

Mielestäni myös tuotantomallin esittely ohjaajalle ja taiteelliselle tiimille ennen 

varsinaista tuotantopäätöstä on tuotantomallin toteutumisen ja täten myös työ-

hyvinvoinnin toteutumisen kannalta ensiarvoisen tärkeää. Yksi Leanin heikkouk-

sista on, että jos johto ei ole täysin sitoutuneita toimintatapaan, jatkuva kehittä-

minen ja sen kautta saadut tulokset eivät tule tuoteutumaan (Kiema 2014, 39). 

Ohjaaja ja taiteellinen tiimi ovat osa tuotannon aiheuttaman väliaikaisen organi-

saation johtoporrasta. Jos he eivät sitoudu tai eivät ymmärrä toimintamallia ja 

sen tuomia hyötyjä, eivät he myöskään aidosti voi työskennellä sen edellyttä-

mällä tavalla. Tämä on yksi suurimpia haasteita implementoitaessa Leania teat-

teriorganisaatioon. Teatteriorganisaation vakituinen johtoporras on viimekä-

dessä vastuussa toimintamallin toteutumisesta ja tuotantomallin kommunikointi 

vierailevalle taiteelliselle tiimille on ensiarvoisen tärkeää toimintamallin onnistu-

misen kannalta. Olennaista on, että taiteellinen ryhmä ei koe tuotantomallia 

omaa työtään rajoittavana tekijänä. Päinvastoin, ymmärrys siitä, että toiminta-

mallin mukaan toimimalla, teatterilla on mahdollisuus toteuttaa taiteellisen joh-

don luomat suunnitelmat. Näin toimintamalli palvelee kaikkia osapuolia, ei aino-

astaan teatteriorganisaatiota. (Järvinen 2023.) On muistettava, että taiteellisten 

suunnittelijoiden toimintatavoissa on eroja ja näiden ylhäältä johdettu liika rajoit-

taminen ja muokkaaminen ei ole tarkoituksenmukaista. Ihmisen persoonan ei 

kuitenkaan pitäisi antaa määrittää prosessia, vaan teatterin toimintamallin tulee 

olla riittävän vahva, että se ohjaa myös suunnitteluprosessia ja tuotantomalli to-

teutuu henkilöistä riippumatta (Pensikkala 2017, 31).  

Muutosprosessissa on paljon opittavaa, eikä toimintatavat porttimallin mukais-

ten toivottujen lopputulosten saavuttamiseksi ole heti saatavilla. Siinä missä 

työntekijät voivat oppia työssään, myös organisaatio voi oppia. Robbins ja 

Judge mainitsevat seuraavat 5 luonteenpiirrettä oppivalle organisaatiolle (Rob-

bins & Judge 2018, 325): 
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• Organisaatiolla on yhteinen visio, josta kaikki ovat samaa mieltä. 

• Työntekijät ovat valmiita hylkäämään heidän vanhat ajattelutapansa 
ja rutiininsa, joita he käyttävät ongelmanratkonnassa ja työnteos-
saan. 

• Työntekijät pitävät kaikkia organisaation prosesseja, toimintoja, akti-
viteetteja ja vuorovaikutuksia ympäristön kanssa osana keskinäisten 
suhteiden järjestelmää. 

• Ihmiset kommunikoivat avoimesti keskenään (vertikaalisten ja hori-
sontaalisten rajojen yli) ilman pelkoa kritiikistä tai rangaistuksista. 

• Ihmiset pyrkivät ohjaamaan henkilökohtaisia intressejään ja hajal-
laan olevia osastokohtaisia etuja työskentelemällä yhdessä organi-
saation jaetun vision saavuttamiseksi. 

 

Tulkitsen, että Svenska Teatern täyttää oppivan organisaation tunnusmerkit 

Lean-kehitysprosessin tulosten, henkilökunnan palautteen, ja organisaation ylei-

sen ilmapiirin perusteella. Täten uskon, että pitämällä kiinni näistä periaatteista, 

kohdeorganisaatiolla on hyvät mahdollisuudet menestyä toimintamallinsa kehit-

tämisessä. Konkreettisia toimenpiteitä kuitenkin vaaditaan. Seuraavassa lu-

vussa esitän näkemykseni tämän tutkielman lähdekirjallisuuteen, teoriaan ja 

analyysiin perustuvista kehityskohteista, joiden pohjalta organisaatio voi jatkaa 

toimintamallinsa kehittämistä.  

6 Kehityksen kohteet 

Palatakseni päätutkimuskysymykseeni: miten työaikaresursoinnin tulisi ohjata 

Svenska Teaternin tuotantomallia? Tämän opinnäytetyön sisältämään taustatut-

kimukseen, tilastoihin ja porttimallin analyysiin perustuen, voidaan todeta, että 

henkilöstöresursseilla on suuri rooli teatterin toiminnassa. Ala on hyvin työvoi-

mavaltainen ja henkilöstö koostuu enimmäkseen oman alansa asiantuntijoista. 

Kuten luvussa 1 esitetyt tilastot toteavat, henkilöstökustannukset ovat myös 

käytännössä kaikkien teattereiden suurin kuluerä. On siksi myös perusteltua 

ajatella, että henkilökunta muodostaa teattereiden suurimman voimavaran. On-

nistuneella ja pitkäjänteisellä työaikaresursoinnilla varmistetaan, että tämä voi-

mavara hyödynnetään parhaalla mahdollisella tavalla. Työaikaresursoinnin tulisi 

olla läsnä tuotantoa ohjaavana tekijänä jo tuotantomallin alkuvaiheessa, jotta 
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tuotantopäätöksissä voidaan huomioida teatterin henkilöstöresurssit mahdolli-

simman realistisesti, sekä useiden eri tuotantojen työkuormien yhteisvaikutus 

teatterin henkilökuntaan saadaan arvioitua ennakkoon.  

Svenska Teaternin tuotantosuunnittelu on ollut pitkäjänteistä jo ennen toiminta-

mallin uudistamista. Etenkin suurien tuotantojen esitysoikeuksia on pyritty lukit-

semaan jo vuosia etukäteen. Teknisten osastojen työaikaresursointiprosessit 

ovat olleet toimivia ja ajaneet asiansa työntekijöiden ajankäytöllisestä näkökul-

masta.  

Tämä prosessi ei ole kuitenkaan päässyt vaikuttamaan vahvalla tavalla organi-

saatiotason toimintaan, joka hyvin vahvasti määrittää työaikaresursoinnin puit-

teet. Toki henkilöstöresurssit ja henkilökunnan tarjoama tuotantokapasiteetti 

ovat olleet tiedossa jo ennen Lean-kehitysprojektiakin. Uskon kuitenkin, että sel-

vien organisaatiotason mittareiden puuttuminen työaikaresursoinnista on tehnyt 

tuotantosuunnittelun vaikutusten arvioinnista yksittäisen työntekijän työkuor-

maan hankalaa. Yhdenkin työntekijän työaikaresurssivaje voi aiheuttaa pullon-

kaulan, jonka rinnakkaisvaikutukset kertautuvat muillekin työntekijöille, osas-

toille ja pahimmassa tapauksessa koko organisaatioon. Työaikaresursoinnin 

rooli tuotantoa ohjaavana toimintana on täten ollut varsin passiivinen. Tämä oli 

jo Lean-aivoriihessä todettu haaste ja tärkeimmäksi nostettuja ongelmia, jota 

tuotantomallia muokkaamalla lähdettiin korjaamaan.  

Työaikaresursointi ottaa huomattavasti suuremman ja aktiivisemman toimintaa 

ohjaavan roolin uudessa tuotantomallissa. Henkilöstöresurssit ohjaavat toimin-

taa jo ennen tuotantopäätösten tekoa, joka on edellytys sille, että tuotantopää-

tökset voidaan tehdä henkilöstöresursseihin pohjautuen. Siinä missä kokeilemi-

nen ja muutosten tekeminen kuuluu mihin tahansa luovaan toimintaan sekä in-

novointiin, on se myös olennainen osa teatterin tekemistä, eikä siitä tulisi tieten 

tahtoen pyrkiä eroon. Työaikaresursoinnin seuraamisen ollessa jatkuvaa koko 

porttimallin läpi, varmistetaan sen toteutuminen muuttuvassa ilmapiirissä. Us-

kon Svenska Teaternin olevan oikealla tiellä nostamalla työaikaresursoinnin ak-

tiiviseen rooliin toimintansa kestävässä kehityksessä. Porttimallilla on hyvät 
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edellytykset sujuvoittaa toimintaa ja muokkaamaan työtehtävien järjestystä si-

ten, että ne palvelevat toisiaan lisäten tuotannon kokonaisvirtaavuutta.  

Koska uutta tuotantomallia ei ole vielä sen kokonaisuudessaan otettu käyttöön, 

suuntautuu päätutkimuskysymykseni tulevaisuuteen. Ajallisesti, kohdeorgani-

saatio on tämän opinnäytetyön kirjoitushetkellä jossain mennen tuotantotavan ja 

uuden tuotantomallin välissä. Tuotantomallin muokkaaminen muodostunee or-

ganisaation rutiininomaiseksi toiminnaksi vastaamaan sen ajan haasteisiin, ja 

haasteita on identifioitu jo nyt. Osa näistä haasteista liittyvät muutokseen, jota 

porttimalli vaatii organisaatiolta toteutuakseen. Toiset ovat ongelmia, johon or-

ganisaatiolla ei vielä ole tiedossa työkaluja niiden ratkaisemiseksi. Viimeinen 

päätutkimuskysymyksen apukysymykseni kuuluu: Mitä haasteita toiminnassa 

on, jotka vaikeuttavat toimivan työaikaresursoinnin ennakkosuunnittelua? Nämä 

ovat pitkälti samoja haasteita, joita uuden tuotantomallin jalkaannuttaminen 

edellyttää ratkaistavaksi. Käyn tässä luvussa näitä haasteita läpi analysoiden 

niiden juurisyitä. Pyrin olemaan mahdollisimman ratkaisukeskeinen ja tarjoa-

maan kehitysehdotusta tai näkökulmaa, jonka pohjalta organisaatio voisi näitä 

haasteita selvittämään.  

6.1 Ennakkosuunnittelu 

Jotta henkilöstöresurssit voisivat ohjata tuotantopäätöksiä ja ohjelmiston suun-

nittelua, täytyy niistä olla arvio siinä vaiheessa kun ohjelmistoa aikataulutetaan. 

Tämä asettaa työaikaresursoinnin suorittaville vastuuhenkilöille haasteita suorit-

taa tätä työtä huomattavasti aiemmassa vaiheessa kuin ennen. Tästä syystä, 

uusi tuotantomalli osallistaa koko henkilökuntaa tuotantoihin liittyvässä ennak-

kosuunnittelussa totuttua aiemmin. 

Uusi tuotantomalli vaatiikin jokaiselta osastolta tarkempaa ennakkosuunnittelua. 

Ennakkosuunnittelussa on tärkeää ottaa huomioon eri tuotantojen työaika- ja 

henkilöstöresurssien vaikutukset toisiinsa. Tuotantomallin määrittelemässä ai-

kajänteessä, tällä hetkellä ennakkosuunnittelu tapahtuu liian myöhäisessä vai-
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heessa kaikilla teknisillä osastoilla (Lindblom 2023). Jotta tekninen osasto pys-

tyisi suorittamaan tuotantojen ennakkosuunnittelua aiemmin, tulisi osastojen 

myös olla tietoisia tuotantojen teknisistä vaatimuksista, jotta ennakkosuunnitte-

lusta olisi tuotannolle käytännön hyötyä.  

Kaikkien osastojen ennakkosuunnittelun edesauttamiseksi, Svenska Teatern on 

jo ottanut käyttöön niin sanotun esityssuunnitelman laatimisen jokaiseen tuotan-

toon (Kirves, 2023). Tämä on yksi ensimmäisiä käyttöön otettuja konkreettisia 

toimenpiteitä uuden toimintamallin käyttöönottoon. Esityssuunnitelma on ohjaa-

jan yhdessä taiteellisten suunnittelijoiden kanssa laatima dokumentti, jossa teos 

kuvaillaan ja käydään läpi kohtaus kohtaukselta. Dokumentista käy ilmi koh-

tausten tekniset ja logistiset vaatimukset, kuten lavastevaihdot, vaate- ja maski-

vaihdot sekä muu erikoispiirteet. Esityssuunnitelma on avoin luettavaksi koko 

teatterin henkilökunnalle. Esityssuunnitelman ajatuksena on siis olla mahdolli-

sen tehokas tapa ohjaajalle kommunikoida visionsa talon tekniselle toteuttavalle 

henkilökunnalle, jotta he osaavat varautua näihin toiveisiin mahdollisimman ai-

kaisessa vaiheessa. Näin vältytään työtehtävien kasaantumiselta prosessin lop-

pupäähän ja muille yllätyksille ja viime hetken muutoksille jää enemmän työai-

kaa.  

Teatterin on tärkeää miettiä, miten teatterin vaatimus esityssuunnitelmalle kom-

munikoidaan ohjaajille ja taiteellisille suunnittelijoille. Kokonaisen näytelmän 

purkaminen dokumentiksi on melko työläs ja aikaa vievä tehtävä. On tärkeää, 

että taiteellinen johto ymmärtää, että tuotantomallin ja sen sisältämän esitys-

suunnitelman ei ole tarkoitus rajoittaa taiteellista toteutusta, vaan ne ovat kei-

noja teatterille toteuttaa heidän suunnitelmansa parhaalla mahdollisella tavalla. 

Kirveen (2023) mukaan, tuotantomallin kommunikointi taiteelliselle tiimille on 

avainasia. Koko tuotantomallia ei ole mahdollista, eikä edes tarkoituksenmu-

kaista avata kaikille freelancereille, mutta täytyy keksiä varma keino saada hei-

dät toimimaan tuotantomallin edellyttävällä tavalla. (Kirves 2023.) Esityssuunni-

telmaan tutustumiseen ja sen pohjalta tehtyyn tuotannon ennakkosuunnitteluun 

täytyy myös resursoida työaikaa.  
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6.2 Organisaatiotason työaikaresursoinnin visualisointi 

Porttimallin visualisointi helpottaa tuotannon etenemisen seuraamista ja hallin-

nointia. Visualisointi on kuitenkin tuotantokohtainen, kun työaikaresursointi teat-

terissa on kaikkien päällekkäisten tuotantojen summa. Porttimallia tarkastele-

malla, on mahdollista seurata vain yhden tuotannon etenemistä, joten se ei tar-

joa tehokkaita työkaluja työaikaresursoinnin seuraamiseen organisaatiotasolla. 

Tätä varten tulisi laatia koko organisaation kattava vuosikello, joka seuraisi 

myös työajan tasoittumista näyttämövuosittain. Vuosikello on aikajana, joista 

selviää kaikkien näytäntövuoden kaikkien tuotantojen eri työvaiheet samassa 

dokumentissa. 

Teatterin eri tekniset osastot ylläpitävät omia vuosikellojaan. Organisaation yh-

teisen tuotantomallin puuttuessa, myös nämä vuosikellot ovat olleet melko epä-

muodollisia ja toisistaan eroavia. Osa vuosikelloista on keskittynyt enemmän 

työn kulun seuraamiseen, osa henkilöstöresursseihin. Tuomalla organisaatiota-

son tuotantomallin portit osaksi vuosikelloja, voi osastojen esihenkilöt peilata 

työn edistymistä suhteessa organisaatiotason tuotantomalliin. Näin johtoporras 

saa vertailukelpoista tietoa eri osastojen edistymisestä ja pystyy muodostamaan 

kokonaisvaltaisen kuvan tuotannon edistymisestä. 

Kun työaikaresursointi päästään suorittamaan aiemmin, on mahdollista myös 

tehdä ennakkosuunnitelma työajan tasaamiselle. Tämä on talon omien taiteel-

listen suunnittelijoiden kohdalla ollut mahdollista jo aiemmin, mutta uuden tuo-

tantomallin ansiosta tulisi tämän olla mahdollista koko tekniselle henkilökun-

nalle. Koska työehtosopimus edellyttää, että työvuorosuunnitelma on laadittava 

koko työajan tasoittumisjaksolle (tai tämän ollessa esimerkiksi tasoittumisjakson 

pituuden takia haastavaa, niin suunnitelma tulisi laatia pitkällä aikajänteellä kun 

mahdollista), tulisi työajan tasaamisen käytännössä selvitä työvuoroluettelosta 

pidemmälle aikajaksolle (Teatterialan työehtosopimus 34 §).  
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Työajan tasaamisen ennakkosuunnittelu on osa tuotantokohtaista porttimallia. 

Mallin mukaan, työajan tasaamisen ennakkosuunnitelma tulisi olla selvillä en-

nen tuotannon mallin esittelyä, tuotannon koosta riippuen, noin 1–1,5 vuotta en-

nen ensi-iltaa. Käytännössä tämä on kuitenkin mahdotonta tehdä vain yhtä tuo-

tantoa kohden, sillä työaikaresursointi ja työajan tasaus on kaikkien teatterin 

tuotantojen summa. Ennakkosuunnitelmassa kaikkien tuotantojen resurssitar-

peet ja niiden vaikutukset toisiinsa on otettava huomioon. Tästä syystä, työaika-

resurssit tulisi saada osaksi osastojen vuosikelloja, tästä on merkittävää hyötyä 

sekä työntekijälle että organisaatiolle. Työntekijä saa kiireisinä ja kuormittavina 

kausina mielenrauhaa siitä, että tietää milloin on rauhallisempaa työaikaa tasoit-

taessa. Organisaatio taas pystyy ennakkosuunnittelemaan tuotantoja henkilös-

töresurssien näkökulmasta, jos työajantasauksen tarpeet tiedetään jo tuotanto-

suunnittelua tehdessä. Näin varmistetaan myös työajan tasauksen toteutumi-

nen.  

6.3 Organisaation sisäinen kommunikaatio 

Tuotantomallin tavoitteellinen toteutuminen ja sen sisällyttämä työaikaresur-

sointi edellyttää toiminnan jatkuvaa seuraamista. Myös Järvinen (2023) painotti 

Lean urakan aloittaneissa workshopeissa jatkuvan seurannan tärkeyttä tuotan-

tomallin toteutumisen ja organisaation jatkuvan kehityksen kannalta (Järvinen 

2023). Seurannan tulisi olla rutiininomaista organisaation normaalia toimintaa. 

Aiemmin tuotantopalavereita on pidetty lähinnä silloin, kun niille ilmenee ilmi-

selvä tarve.  

Tämän seurauksena, Svenska Teaternin johtoryhmä on pyrkinyt ottamaan käyt-

töön niin sanotut porttipalaverit. Porttipalavereissa osastojen esihenkilöt käyvät 

läpi missä kohtaa tuotannot menevät porttimallin määrittämässä aikataulussa. 

Porttipalavereita pidetään säännöllisesti viikoittain. Jos jokin tuotannon osa-alue 

näyttää jäävän aikataulusta jälkeen eikä pysty suorittamaan vaadittuja työtehtä-

viä portin määrittämään päivämäärään mennessä, voidaan tähän reagoida 

ajoissa määrittämällä lisää resursseja tietylle osa-alueelle. Näin osastojen pääl-



 

 

 

69 

liköt pystyvät myös ajoissa arvioimaan, mitkä olisivat mahdollisen myöhästymi-

sen kerrannaisvaikutukset muihin osastoihin ja täten varautumaan tilanteeseen 

parhaaksi näkemällään tavalla. Jos porttipalaverissa ei ilmenny mitään ongel-

mia tai johdon toimenpiteitä vaativia asioita, voi porttipalaveri olla kestoltaan to-

della lyhyt, muutaman minuutin mittainen kokous, jossa jokainen osaston esi-

henkilö kuittaa kaiken olevan aikataulussa. Tässäkään tapauksessa, porttipala-

veri ei ole hukka, sillä sen tehtävä tarjota johtoryhmälle tilannekatsaus tuotan-

non tilanteesta toteutuu silti. Avainasemassa on johdon välinen jatkuva kommu-

nikointi, jotta odottamattomilta tilanteilta vältytään.  

6.3.1 Johdon ja osastojen välinen kommunikaatio 

Saadakseen tarvittavan tiedon porttipalavereita varten, on osaston esihenkilön 

ylläpidettävä jatkuvaa kommunikaatiota osaston kanssa työn etenemisestä. Jos 

ongelmatilanteita on, esihenkilö voidaan nähdä vain tiedon välittäjänä johtoryh-

mälle, säästäen osaston työaikaresursseja keskittyä tuotannon valmistamiseen 

substanssiosaamiseensa kautta. Tuotantoa toteuttava työntekijä ei välttämättä 

näe organisaatiotason kokonaiskuvaa. Työntekijän on tästä syystä tärkeää ym-

märtää kommunikaation tärkeys tuotantomallin onnistumiselle. Yksinkertaisiin ja 

asiantuntijalle itselleen triviaaleilta tuntuviin kysymyksiin vastaaminen voi tuntua 

turhauttavalta ja turhaa aikaa vievältä tehtävältä. Tästä syystä on tärkeää, että 

porttimalli ja syyt sen käyttöönottoon avataan koko henkilökunnalle mahdollisim-

man avoimesti ja varmasti. Tässä johtoryhmä kokeekin onnistuneen, muutos-

vastarintaa osastojen suunnalta ei ole juurikaan ollut, päinvastoin työntekijät 

ovat ottaneet porttimallin vastaan avoimin mielin ja kannustanut johtoporrasta 

sen käyttämiseen (Lindblom 2013). 

Ongelmatilanteissa, esimerkiksi henkilöstöresurssien puutteessa, muodostuu 

esihenkilön tehtäväksi ratkaista ongelma. Työvaiheiden suorittaminen porttimal-

lin määräaikoihin mennessä on loppukädessä osastojen esihenkilöiden vas-

tuulla. Esihenkilö suorittaa tällöin omaa työtänsä organisaatiotason johtamisen 

keinoin. Esihenkilöillä tulisi olla työkaluja ja valtaa vaikuttaa osastonsa tarpeisiin 

toteuttaa työnsä laadukkaasti. 
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Esihenkilön rooli asiantuntijaorganisaatiossa työn fasilitaattorina korostuu. Hä-

nen tehtävänsä ei ole tässä mallissa määrätä, tai jakaa työtehtäviä, vaan luoda 

asiantuntijatiimille mahdollisimman hyvät työolosuhteet ja mahdollisuudet onnis-

tua työssään työnantajan vaatimalla tasolla.  

6.3.2 Osastojen välinen kommunikaatio 

Tuotantomallin tietovirtausta tarkastellessa, voidaan todeta, että se on raken-

nettu pitkälti linjaorganisaation mallin päälle. 

 

Kuva 9. Tietovirran kuvaus, joka tuottaa tiedon porttipalavereihin linjaorganisaa-
tion tavoin. 

Kuten luvussa 2.1.1. selvennän, Svenska Teaternin osastojen välinen kommu-

nikaatio on vilkasta, eikä seuraa linjaorganisaation tai uuden tuotantomallin mu-

kaista rakennetta. Tuotannollisia keskusteluja käydään satunnaisesti ja epä-

muodollisesti tuotanto- ja porttipalaverien ulkopuolella. Tämä saattaa olla tuo-

tantomallin toteutumiselle vaarallista, jos johto ei ole osallisena tässä keskuste-

lussa ja jää ilman tarvitsemaansa dataa tuotannon seuraamiseksi. 
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Toisaalta tämä matriisiorganisaatiolle ominainen epämuodollinen kommunikaa-

tio tuo tuotantoon ketteryyttä ja sallii paljon nopeamman päätöksenteon kuin lin-

jaorganisaatio tietovirta. Jos jokainen päätös vaatii muodollisen kokouksen, on 

päätöksenteko hidasta. Tämä huonontaa organisaation kykyä reagoida muutok-

siin. Matriisi pystyy käsittelemään suurempia määriä tietoa, koska tieto pääsee 

kulkemaan useampia kommunikaatiokanavia pitkin nopeammin ja vaikuttavam-

min (Hiltunen 2019, 18). Svenska Teaternilla matriisiorganisaatio on vuosien 

saatossa muodostunut osaksi työkulttuuria. Koska työkulttuuri on strategioita ja 

linjauksia huomattavasti vahvempi toimintaa ohjaava voima (Rossi 2012, 13–

14), on tästä syystä todennäköistä, että linjauksista huolimatta henkilökunta tu-

lee toimimaan matriisiorganisaation tavoin.  

 

Kuva 10. Tiedonkulku Svenska Teaternilla matriisiorganisaatioksi kuvattuna. 
Osaston esihenkilö on osa matriisia, jonka keinoin hän kerää tietoa porttipalave-
reita varten. 
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Kaikissa organisaatiomalleissa ja niiden tietovirroissa on siis hyötynsä ja hait-

tansa. Mielestäni näiden ei tarvitse olla toisiaan pois sulkevia asioita, molemmat 

voivat olla käytössä samanaikaisesti. Svenska Teaternin tulisi miettiä linjaus, 

milloin on sopivaa käyttää mitäkin keinoa, jotta sisäinen kommunikaatio palve-

lee organisaation tuotantomallia parhaalla mahdollisella tavalla.  

Tuotantojen koko ja tekniset tarpeet, työn kulku ja työn hetkittäinen kuormitta-

vuus, henkilöstöresurssit sekä osastojen välisen kommunikaation tehokkuus 

ovat kaikki muuttujia, jotka ovat vuorovaikutuksessa työaikaresursoinnin 

kanssa. Työaikaresursointi on suoraan tai välillisesti läsnä porttimallin jokai-

sessa alueessa. Tästä syystä on tärkeää myös työaikaresursoinnin kannalta, 

että koko tuotantomallia tarkastellaan kriittisesti onnistuneen työaikaresursoin-

nin kannalta.  

6.4 Tuotantopäätökset 

Yhdeksi suurimmista ongelmista ennen toimintamallin uudistusta oli havaittu se, 

että tuotannot ohjaavat teatteria ja sen henkilökuntaa liian voimakkaasti, sen si-

jaan että teatteri ohjaisi tuotantojaan (Kirves 2023). Syyt tälle ovat moniulottei-

sia ja hyvin monen asian summa. Näiden syiden hahmottamiseksi, mielestäni 

on luontaista siis aloittaa kriittinen tarkastelu teknisen toteutuksen aloittamisen 

alkupäästä, eli tuotantopäätöksestä.  

Kuten luvussa 5 esitetyissä teknisten osastojen prosessimallinnuksissa selviää, 

tekniikan osuus tuotannossa alkoi ennen tuotantomallin uudistamista vasta tuo-

tantopäätösten jälkeen. Tällöin tekniset resurssit eivät pääse vaikuttamaan tuo-

tantopäätöksentekoon, vaan niiden määrittely on alkanut vasta tuotantopäätök-

sen jälkeen. Tämä on jo Lean-kehittämisen aloittaneissa workshopeissa tunnis-

tettu ongelma, joka halutaan korjata. Tämän korjaavat toimenpiteet ovat mer-

kattu porttimalliin, mutta käytännöt näiden toimenpiteiden läpiviemiseksi eivät 

ole vielä konkretisoituneet.  
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Porttimallia tarkasteltaessa selviää, että tuotantopäätöstä edeltää kymmeniä 

työvaiheita, jotta tuotantopäätös voidaan tehdä perustellusti ja harkintaa käyt-

täen. Nämä työvaiheet ovat tuotantokohtaisessa porttimallissa hyvin selkeästi 

eriteltyinä, ja aikataulu on niille laskettavissa, kun tuotannon kokoluokka (S, M, 

L, vai XL) on määritelty. Erityistä haastetta aiheuttaa eri tuotantojen sovittami-

nen toisiinsa ja teatterin henkilöstöresurssien allokoiminen tuotantojen välillä. 

Tuotantojen tulisi olla kokoluokiltaan yhteensopivia, joten myös tuotantopäätös-

ten pitäisi muodostaa keskenään toimiva kokonaisuus, joka on sopusuhdassa 

teatterin arvioituihin henkilöstöresursseihin. Svenska Teaternilta toistaiseksi 

puuttuu riittävän luotettava työkalu tuotantojen yhteisvaikutusten arvioimiseen 

toisiinsa.  

Haastatellessani työaikaresursoinnin roolista tuotantopäätöksissä Helsingin 

kaupunginteatterin teknistä päällikköä Henri Sneckiä, hän esitteli heidän työka-

lukseen tähän ongelmaan niin sanotut TUSU:t (Tuotantosuunnittelukokous). 

TUSU on foorumi, johon osallistuvat dramaturgiaatti, teatterin johtaja, taiteelliset 

johtajat, päälliköt ja tuottajat. TUSU:ssa on tarkoituksena seurata toiminnan isoa 

kuvaa pitkällä aikajänteellä. Esimerkiksi syksyn 2023 TUSU kokouksissa, suun-

niteltiin toimintaa vuosille 2025–2026. TUSU:ssa dramaturgit kertovat mahdolli-

sista valmisteilla olevista ohjelmistoideoista ja antavat mahdollisimman laajan ja 

pitkälle menevän näkymän siitä, että mitä on suunnitteilla. Tähän muut päälliköt 

pääsevät kommentoimaan ja arvioimaan kunkin tuotannon resursointitarpeita 

sekä tuotantojen yhteisvaikutuksia toisiinsa. Tämä on oikea foorumi päälliköiden 

kertoa mielipiteensä, mitä kussakin suunnitelmassa tulisi ottaa huomioon, tai jos 

joku tuotanto tuntuu liian suurelta ja mahdottomalta. Täältä saadaan myös tie-

dot mahdollisista muiden tuotantojen aiheuttamista rajoitteista, jotka ovat olen-

naisia olla selvillä vierailevien suunnittelijoiden sopimuksia tehdessä, jotta he 

osaavat ottaa nämä asiat huomioon suunnittelun alkaessa. (Sneck 2023.)  

Näiden kokouksien funktio on siis ohjata tuotantopäätöksiä ja tarjota tuotanto-

päätösten tekemiselle mahdollisimman laajasti tietoa eri tuotannoista ja niiden 

yhteensopivuudesta tiettyyn määrättyyn aikaikkunaan, kuten näyttämövuoteen. 
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Lopulliset tuotantopäätökset tekee johtoryhmä, ja TUSU:ssa päätetään yh-

dessä, mitä viedään eteenpäin johtoryhmälle päätettäväksi. (Sneck 2023.) 

Ehdotan, että saman kaltainen foorumi otetaan kokeiluun Svenska Teaternilla, 

jonka tavoitteena on ohjata 2–3 näytäntökauden päähän asettuvien ensi-iltojen 

tuotantopäätöksiä.  

6.5 Benchmarking 

Koska Helsingin kaupunginteatterin ja Svenska Teaternin liiketoiminta ovat hy-

vin samankaltaisia, muodostui tiedonantohaastattelusta Sneckin kanssa paljon 

vertailukelpoista tietoa organisaatioiden toimintamalleista. Uskon tästä olevan 

selvää hyötyä uuden toimintamallin ratkaisemattomien ongelmien ratkonnassa. 

Leanin levittyessä kovaa vauhtia suomen teatterikentälle, löytyy benchmarkatta-

via verrokkiyrityksiäkin paljon. Benchmarking-menetelmän perustana on kiin-

nostus siihen, miten toiset toimijat toimivat ja menestyvät. Sen avulla pyritään 

oppimaan muiden organisaatioiden menestyksen syitä ja ottamaan niitä käyt-

töön omassa organisaatiossa. (Ojasalo ym. 2015, 186.) 

Esimerkiksi Turun Kaupunginteatteri on käyttänyt Helsingin kaupunginteatteria 

benchmarkkina omaa tuotantomallia muokatessaan (Pensikkala 2017). Taneli 

Kainulainen on käyttänyt useita erilaisia yrityksiä kulttuurialalta benchmark-koh-

teina Sun Effects OY:n5 työaikaresursoinnin uudistamiseen (Kainulainen 2021). 

Tulokset benchmarkkaamisesta on koettu hyödyllisiksi molemmissa tapauk-

sissa.   

Vaikka en ollut tehnyt varsinaisen benchmarkingin vaatimaa pohjatyötä Sneckin 

haastattelua varten, oli haastattelun taustalla luonnollisesti myös Svenska Teat-

ternin toimintamallin vertailu haastateltavan organisaatioon. Haastattelussa 

 

 

5 Sun Effects Oy on kansainvälisesti toimiva luovan alan design yritys. Yrityksen päätoimialoihin 
kuuluu valotaide, arkkitehtuurivalaistus, mediasisällöt sekä lavastuksien ja tapahtumien visuaali-
nen suunnittelu, tuotanto ja toteuttaminen. (Kainulainen 2021, 3.)  



 

 

 

75 

esiin tulleiden TUSU-kokousten pohjalla oleva ajattelumalli on mielestäni sellai-

nen, joka voisi tuoda hyötyä Svenska Teaternille. Haastattelun avulla saadun 

näkökulman perusteella uskon, että muiden teattereiden laajemmasta 

benchmarkingista voisi olla merkittävää hyötyä toimintamallin ongelmien ratkon-

nassa. 

Benchmarkingia voi myös suorittaa organisaation sisäisesti. Tämän tutkimuksen 

keräämäni datan pohjalta, on Svenska Teaternin teknisistä osastoista verstailla 

pisimmälle kehitetty järjestelmä useiden päällekkäisten tuotantojen työkuorman 

jaksottamiseen. Ehdotan, että tätä tarkastellaan lähemmin ja tutkitaan, onko jär-

jestelmässä asioita, joita voidaan implementoida organisaatiotason työaikare-

sursoinnin arvioimisessa. 

6.6 Yhteiset työkalut työaikaresursoinnille 

Ehdotan, että työaikatilastoja myös porttimallia edeltäviltä vuosilta tarkastellaan 

ja etsitään trendejä toteutuneista työmääristä työaikaresursoinnin tulevan arvioi-

misen tueksi. Keräämällä dataa erityyppisistä tuotannoista ja kategorisoimalla 

ne porttimallin mukaisiin kokoluokkiin, voidaan saada suuntaa antava kuva siitä, 

kuinka paljon työtunteja minkäkin tyyppinen tuotanto on vaatinut menneisyy-

dessä. Tämä voi luoda pohjan työaikaresursoinnin arvioimiselle, sekä lähtöta-

son työtuntien määrälle, jotka voidaan liittää esimerkiksi tuotantojen valmiiksi 

määriteltyihin kokoluokkiin (S, M, L, tai XL).  

Trendejä löytämällä, voitaisiin kokeilla työaikaresursoinnin osittaista automati-

sointia. Jos kohdeorganisaation käyttämä tuotannonohjausjärjestelmä6 olisi tie-

toinen eri tuotannon vaatimista työtehtävistä ja niillä olisi esiohjelmoitu edellisiin 

 

 

6 IT-järjestelmä, jonka avulla teatteri suunnittelee ja aikatauluttaa tuotantoaan ja toimintaansa. 
Svenska Teatern käyttää etenkin pohjoismaissa suosittua Theatronia.  
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tuotantoihin ja tuotantojen kokoluokkiin pohjautuva työkuormittavuusmäärä, voi-

taisiin järjestelmästä ohjelmistoa suunnitellessa reaaliajassa seurata työn arvioi-

tua ajallista kuormittavuutta osasto- sekä yksilötasolla.  

Valtaosa teknisen henkilökunnan ylityötunneista, pois lukien verstaat, muodos-

tuvat näytelmän ensi-iltaa edeltävänä harjoitusjaksona. Esimerkiksi, järjestäjä 

tai näyttämömestari Svenska Teaternin suurella näyttämöllä on lähtökohtaisesti 

läsnä jokaisessa näyttämöharjoituksessa näytelmätyypistä tai koosta riippu-

matta, joten heidän työnsä kuormitus tuotannon harjoitusjaksolta on varsin yk-

sinkertaista laskea suoraan tuotannon harjoitusaikataulusta. Tuotannonohjaus-

järjestelmä on automaattisesti tietoinen harjoitusten tuntimäärästä. Päällekkäis-

ten tiedonhallintajärjestelmien välttämisen näkökulmasta, voidaan näiden erilli-

nen laskeminen mieltää hukaksi, jos tuotannonohjausjärjestelmä osaisi laskea 

sen yhtä lailla.  

Muut ammattiryhmät, kuten näyttämöhenkilöt tai valo- ja ääniosasto, eivät aina 

ole kaikissa harjoituksissa läsnä. Heidän kohdallaan, tulisi näytelmätyypistä ja 

koosta riippuen olla aiempiin harjoitusten läsnäoloihin perustuva kerroin, jonka 

avulla arvio työn kuormittavuudesta olisi lähempänä toteutumaa. Näin tuotan-

nonohjausjärjestelmä voisi antaa suuntaa antavan arvion tuotannon työmää-

rästä harjoitus- ja näytäntöjaksolta, ilman että sen arvioiminen veisi keneltäkään 

valtavasti resursseja. Toki erilaisia työtehtäviä ja niiden suorittajia on teatterituo-

tannossa suuri määrä ja niiden kaikkien niiden kategorisoitu työn kuormituksen 

laskeminen voi olla haasteellista, sillä muuttujia on todella paljon. Toisaalta, 

koska työtehtävien tyypin välillä on suuri kirjo ja niiden kuormituksen arvioimi-

nen on työlästä, tulisi kehittää työkaluja tämän kokonaisuuden hallintaan ja työ-

kuormituslaskennan vakiointiin organisaatiotasolla. Liittämällä työaikaresursoin-

nin arviot osaksi palkka- ja henkilöstöhallintojärjestelmää, voisi nämä tunnit 

muuttaa myös euroiksi ja tuotantojen henkilöstökulujen arvioita voitaisiin seu-

rata reaaliajassa repertuaaria suunniteltaessa.  

Tämän opinnäytetyön käsitellessä työaikaresursointia konstruktiivisen tapaus- 

sekä toimintatutkimuksen menetelmin, olisi seuraava luonnollinen askel kehittää 
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työaikaresursoinnin työmenetelmiä palvelumuotoilun kautta. Palvelumuotoilu on 

suosittu lähestymistapa yritysten sekä julkisen sektorin kehittämistyössä, joka 

tarjoaa selkeän prosessin ja helppokäyttöisiä menetelmiä, jotka tuovat palvelun 

käyttäjät keskiöön. Näiden menetelmien avulla voidaan testata ja konkretisoida 

aineettomia palvelukonsepteja. (Ojasalo ym. 2015, 71.) Tässä tapauksessa, 

palvelumuotoilun asiakas olisi johtoryhmä, joka hyötyisi työaikaresursoinnin va-

kioinnista ja osittaisesta automatisoinnista ohjelmistosuunnittelun rinnalla.  

7 Pohdinta 

Ensiaskeleet muutoksen tiellä ovat pieniä ja hataria, mutta jostain on aloitettava. 

Suunnitelmat eivät välttämättä toimi ja vaativat vielä hienosäätöä, vaikka pape-

rilla näyttääkin hyvältä. On tärkeää, että organisaation henkilökunta on tässä 

mielessä kehitystyölle armollisia ja tukevat kehittämisen avainhenkilöitä tehtä-

vässään. Tämä on erityisen tärkeää kehittämistyön menetelmänä ollessa Lean, 

sillä sen toimivuus nojaa erittäin vahvasti koko henkilökunnan osallistumiseen ja 

kokonaiskuvan hahmottamiseen. Tämän opinnäytetyön valmistuttua, tutkijaroo-

lini Svenska Teaternin kehitystyössä lakkaa ainakin tältä erää, jonka jälkeen lu-

keudun näihin työntekijöihin.  

Kun luen opinnäytetyöni analyysiä, huomaan että paikoittain tämä armollisuus 

loistaa poissaoloaan. Olen pyrkinyt tutkijaroolissa olemaan mahdollisimman 

analyyttinen ja asiakeskeinen. Tuotetun vanhan sekä uuden tiedon tulisi perus-

tua faktoihin. Pidän kuitenkin täysin mahdollisena, jopa todennäköisenä, että 

roolini Svenska Teaternin pitkäaikaisena työntekijänä on voinut tunnepohjalta 

ohjata analyysiäni sekä käyttämiäni lähteitä ohjaamaan opinnäytetyöni kehitys-

ehdotuksia tiettyyn suuntaan. Olen kuitenkin myös ilahduttavan monta kertaa 

todistanut aiemmat uskomukseni useista tämän opinnäytetyön käsittelemistä ai-

heista hyvin kapeanäköisiksi, tai jopa täysin vääriksi. Tämän opinnäytetyön vaa-

tima tutkijapositio on pakottanut minua lähestymään aihetta laajemmasta, sekä 

minulle työn puolesta vieraasta perspektiivistä, ja jättämään oma positioni orga-

nisaation ääniteknikkona hetkeksi taka-alalle. Palatessani tähän rooliin, pyrin yl-
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läpitämään tätä näkökulmaa, sillä uskon että avarakatseisemmasta ajatteluta-

vasta on varmasti hyötyä sekä omassa työssäni että organisaation Lean-pro-

sessin kehittämisessä.  

Mielestäni opinnäytetyöni teoreettinen pohja tukee hyvin porttimallin analyysiä. 

Tutkimuksen alussa toivoin, että voisin opinnäytetyölläni tarjota konkreettisen 

prosessin organisaation työaikaresursoinnille, joka tukisi organisaation uutta toi-

mintamallia. Työn edetessä minulle valkeni, ettei kohdeorganisaatiossa aika ol-

lut kypsä näin yksityiskohtaiselle suunnitelmalle. Näkemykseni mukaan, organi-

saation kehitystyö on liian varhaisessa vaiheessa, että työaikaresursointiproses-

sia kannattaisi vielä tässä vaiheessa muodostaa porttimalliin perustuen. Tässä 

kohtaa työtä, fokukseni siirtyi tarjoamaan organisaatiolle kehityksen kohteita, 

joiden pohjalta tämä prosessi voidaan laadukkaasti muodostaa myöhemmin ke-

hitystyön edetessä. Organisaation jatkuva kehittäminen kuitenkin jatkuu, vaikka 

tämä tutkielma päättyykin. Ehdottamani kehityskohteet perustuvat suoraan port-

timalliin. 

Mielestäni luodessa uutta prosessia työaikaresursoinnille, voidaan asiaa lähes-

tyä kolmen kysymyksen pohjalta:  

• Miksi? 

• Miten? 

• Minkälainen? 

 

Eli miksi prosessia tulisi kehittää, miten sitä halutaan kehittää, ja minkälainen 

prosessi halutaan rakentaa. Analyysi-luvussa 5. vastaa kysymykseen ”Miksi?” 

ja luvussa 6. luetellut kehityksen kohteet vastaavat kysymykseen ”Miten?”. Or-

ganisaation määriteltäväksi jää ”Minkälainen?”.  

Opinnäytetyöni analyysi ei suhtaudu Leaniin kovinkaan kriittisesti, sillä tämän 

opinnäytetyön tehtävänä ei ole kritisoida Leaniä konseptitasolla, vaan tutkia jo 

aloitetun Lean-prosessin tuottamia tuloksia, sekä tarjota tilaajaorganisaatiolle 

näkökulmia siitä, miten kehitystyö voisi jatkua. Henkilökohtaisesti näen 

Leanissä paljon hyviä työkaluja, mutta monia heikkouksiakin, ja siksi suhtaudun 
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tähän toimintafilosofiaan hienoisella varauksella. Kaiken lukemani ja kuulemani 

tutkimuksen mukaan, Leanillä ei ole mitään mahdollisuuksia toimia, jos koko 

henkilökunta ei sitoudu Leanin tuottamaan toimintamalliin ja jatkuvaan kehittä-

miseen. Jos koko henkilökunta, jokaista vakituista ja freelance-työntekijää myö-

ten ei sitoudu tai usko uuden tuotantomallin toimivuuteen, on Lean rakennettu 

melko hataralle pohjalle. Näen tämän Leanin suurimpana heikkoutena. Leanin 

jalkaannuttaminen voi viedä yllättävän paljon resursseja, eikä ole vielä täysin 

selvää, mistä nämä resurssit saadaan.  

On myös kiinnostavaa tutkia esihenkilön roolia tässä muuttuvassa työilmapii-

rissä. Mielestäni Svenska Teaternin uudessa tuotantomallissa esihenkilön rooli 

asiantuntijatyön fasilitaattorina korostuu. Tuotantomalli vaatii paljon aktiivisuutta 

ja itseohjautuvuutta esihenkilön alaisilta. Esihenkilön tehtäviin tässä mallissa ei 

kuulu varsinainen työtehtävien jako, ohjaus ja työn edistymisen seuranta. 

Vaikka tämän tyyppinen organisaation hierarkia on itseni mieleen ja vastaa mo-

nen tämänkin opinnäytetyön lähdekirjallisuuden (Collin & Lemmetty 2019; Tork-

kola 2015) näkökulman mukaan nykyajan työelämää, on myös todettava, että 

se ei välttämättä sovi kaikille. Osa työntekijöistä kaipaa selkeämpää ohjausta ja 

johtoa työlleen, ja tämä tulisi myös ottaa huomioon organisaation työtapoja tar-

kasteltaessa. Nähdäkseni, henkilökunnan vahva itseohjautuvuus on yksi edelly-

tys porttimallin toimimiselle, on siis myös tärkeää kommunikoida tästä aiheesta 

työntekijöiden kanssa, jotta organisaation odotukset heidän työnkuvastaan ovat 

kaikille osapuolille selvät. On hyvä pitää mielessä, että siinä missä vapaamuo-

toisempi ja itseohjautuvampi työnkuva voi edistää jonkun työntekijän työhyvin-

vointia, se voi heikentää sitä joltain toiselta.  

En kuitenkaan väitä, etteikö Leanissä olisi selvästi erittäin paljon hyvää. Jatkuva 

kehittäminen ja henkilökunnan osallistaminen kehitystyöhön ovat asioita, joiden 

kokemukseni perusteella uskon toimivan hyvin työympäristössäni. Lean ja sen 

tuottama porttimalli on jo tässä vaiheessa kehitystyötä tuottanut tulosta tuotan-

tomallin selkeyttämisessä ja ennakkosuunnittelun parantamisessa. On erittäin 

rohkaisevaa huomata, kuinka hyvin muutostyö on otettu vastaan henkilökunnan 

toimesta, muutosvastarinta teatterin vakituisen henkilökunnan toimesta on ollut 
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hyvin vähäistä. Porttimalli pureutuu organisaation toiminnassa tunnistettuihin 

ongelmiin ja pyrkii ratkaisemaan ne, toisaalta se aiheuttaa myös uusia ongelmia 

ratkaistavaksi. Lean on kuitenkin toiminut muissa suomalaisissa instituutioteat-

tereissa, joten miksi ei Svenska Teaternillakin.  

Leanin aiheuttamien ongelmien ratkaisemiseksi, uskon että kilpailuasetelmasta 

huolimatta, eri teatterit ja teattereiden työntekijät hyötyisivät paljon ongelmien 

puhumisesta keskenään. Omalta osaltani Metropolian koulutus, vuosikurssini 

opiskelijakollegat jotka kaikki työskentelevät esitysteknisellä alalla eri organisaa-

tioissa erilaisissa positioissa, sekä tämä opinnäytetyö on tarjonnut tälle keskus-

telulle erittäin toimivan alustan. On häikäisevää, kuinka paljon samat asiat ai-

heuttavat ongelmia alan eri organisaatioille. Esitysteknisen alan työajat ovat ol-

leet luennoilla ja niiden ulkopuolella yksi puhutuimpia ja myös debatoiduimpia 

aiheita.  

Toivonkin, että onnistun osaltani tämän opinnäytetyön avulla lisäämään sisältöä 

ja uusia näkökulmia tähän debattiin. Tämä tutkielma tarjoaa perustan esitystek-

nisen alan työaikaresursoinnin roolin merkityksestä teatteritoiminnassa. Luon-

teva suunta jatkotutkimukselle olisi keskittyä työaikaresursoinnin konkreettisten 

prosessien kehitykseen ja käyttöönottoon organisaatiotason tuotantomallissa.  

Rohkaisen myös muita esittävän taiteen alan yrityksiä ja työntekijöitä tutkimaan 

ja kriittisesti tarkastelemaan omia työaikaresursointikäytäntöjään. Esitysteknisen 

alan kannalta aihe on erittäin tärkeä.   
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Ohjelmistosuunnitt
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Tuotantovalmistelu
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esittely
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harjoitus
Harjoitukset 1
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päivät
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harjoitukset
Näytökset

Viimeinen 

Näytös

Pvm 29.4.2022 27.5.2022 3.5.2023 31.5.2023 23.10.2023 15.1.2024 8.5.2025 3.9.2025 1.10.2025

Toiminnan 

kokonaisuus

Ohjaaja tiedossa 

(nimi)

Kriittinen tarkastelu, 

tekninen konklaavi 

Kyllä/Ei

Budjettipäätös 

ALLOKOITU

Teknisen 

toteutuksen raamit

Suunnittelijakokous 

(talon edustus 

paikalla)

Yleisötyön 

suunnitelma

Harjoitussuunnitel

ma

Harjoitusaikaa 

tekniikalle

Lavastuksen 

loppusäätö 

näyttämöllä

Backup sisäänajo Purku PVM Kyllä/Ei

Ohjelmistokokonais
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ti Free tekniikka
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puvut, maski
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aikataulut (Raamit)
Ensi-ilta pvm.
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työryhmä sopimus 
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ohjaussuunnitelma, 
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(prosessi)
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Oikeudet 

varmistetaan

Oikeudet valmiit 
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Sävellys Kyllä/Ei
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pukujen/peruukkie
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Sävellyksen määrä
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korjaus/hyväksymin

en

Käsikirjoitus, 

harjoitusversio (2.)
Tekstitys

Alustava budjetointi

Teatterin tilaus 

ohjaajalta 

(Taiteellinen) 

Keskustelu

Käsikirjoitus V.1 Kyllä/Ei
Markkinointi 

starttikokous PVM

Free-näyttelijöiden 

sopimukset

Työnjako/Henk. 

Resurssit

Ensimmäiset 

sovitukset
Kuvaukset

Pitkän linjan 

aikataulusuunnittel

u (6 vuotta)

Tekninen valmius 

Kyllä/Ei

 tilauksen 

tarkentaminen, 

kirjallinen

Suunnittelijakokous 

PVM tiedossa

Työajan tasaus 

suunnitelma
Teksti hallussa

Puku/Maski 

harjoitus PVM

Vak. ensemblen 

työnjako
Palaute PVM

Tekniikan (free) 

sopimukset

Tuotantotekniset 

resurssit

Tiedotus talon 

sisällä: Produktio, 

työryhmä

Backup (tekniikan) 

resursointi

Investoinnit Piirrustukset

S, M, L, XL kriteerien 
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Tarkat puku- ja 

maskiluonnokset

Kokoluokan 

arvio/Määrittely

3D-Piirrustukset 

Kyllä/Ei
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Valo- & ääniosaston JHS 152 työaikaresursoinnin prosessimallinnus 
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Näyttämötekniikan JHS 152 työaikaresursoinnin prosessimallinnus 
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Verstaiden JHS 152 työaikaresursoinnin prosessimallinnus 
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Verstaiden toimintamalli 
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Kysymykset, valo- ja ääniosaston työaikaresursoinnin ryhmähaastattelu 

 

Kuinka päätös tehdään? 

• Miten arvioitte työmäärän tuleville tuotannoille? 

• Kuinka tuotannot vaikuttavat toisiinsa? 

• Miten yksittäisen työntekijän työkuorma vaikuttaa työaikaresursointiprosessiin? 

• Miten työntekijöiden vahvuudet ja toiveet otetaan huomioon työtehtävien jaossa? 

• Kuinka vapaa-aikaan suhtaudutaan työaikaresursoinnissa? 

• Kenellä on lopullinen vastuu prosessista? 

 

Prosessin aikajänne 

• Missä vaiheessa alkaa suunnitelman laatiminen harjoitusjakson henkilöstöresursseista? 

• Milloin työnjako lyödään lukkoon? 

• Milloin ensi-illan jälkeinen työnjako lyödään lukkoon? 

 

Toimijat 

• Kuka/ketkä tekevät päätöksen? 

• Onko valo- ja ääniosaston ulkopuolisia toimijoita, jotka vaikuttavat päätökseen? 

• Kuinka osaston työaikaresursointi vaikuttaa ulkopuolisiin toimijoihin? (Esimerkiksi ohjaaja, näyttelijät, maski jne.) 
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