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Tassa opinnaytetydssa on kaytetty kvalitatiivista tutkimusta selvittamaan teknisten re-
surssien hallinnointia ryhmamuotoisessa teatterissa. Tapausesimerkki on Teater Vii-
rus. Tyo on tehty teknisen osaston nakokulmasta. Tutkimuskysymys oli: toteuttaako
Teater Viirus teal-filosofiaa teknisessa resursoinnissa? Tutkimuskysymykseen hae-
taan vastausta haastatteluiden avulla. Ryhma- ja yksildhaastatteluissa kerattya ai-
neistoa peilataan analyysiluvussa organisaatioteorioihin ja teal-filosofiaan. Teal-filo-
sofia on kaupallistettu organisaatioteoria, joka on kehitetty useiden perinteisten orga-
nisaatioteorioiden pohjalta. Ryhmamuotoisessa teatterissa on monia piirteita, jotka
sopivat teal-filosofiaan ja sen takana oleviin organisaatioteorioihin.

Ryhmahaastattelu oli puolistrukturoitu, ja siina kysymysten tarkoitus oli kannustaa va-
paaseen keskusteluun. Yksilohaastattelut olivat strukturoituja, ja niiden tarkoitus oli
vastata sellaisiin kysymyksiin, joihin ei saatu vastausta ryhmahaastattelussa. Haas-
tatteluista saatu aineisto teemoitettiin ja jaettiin resurssien, organisaatiorakenteiden,
prosessien ja tydskentelyilmapiirin otsikoiden alle. Nailla teemoilla oli tarkoitus 16ytaa
sopivat teoriat aineistoille.

Tyossa kuvataan Teater Viiruksen hallintorakennetta, teknisen osaston rakennetta,
paatoksentekoa ja paaproduktioiden tydryhman koostamista. Teater Viiruksen orga-
nisaation rakenteita ja paatoksentekoa verrataan valittuihin teorioihin.

Tutkimuksen tulos oli se, etta Teater Viiruksen tekninen osasto toteuttaa monelta
osin teal-filosofiaa. Viiruksen tekninen osasto toteuttaa kaikkia kolmea teal-filosofian-
lapimurtoa, joita ovat itseohjautuvuus, kokonaisvaltaisuus ja evolutiivisuus. Viiruksen
muissa osastoissa seka paatuotantojen tydryhmissa nama kaikki lapimurrot eivat to-
teudu teknisen osaston nakokulmasta. Ty0ssa annetaan naihin todettuihin ongelma-
kohtiin ratkaisuehdotuksia, seka ehdotetaan uusia tutkimuksen kohteita aiheeseen
liittyen.

Avainsanat: teal, tiimiorganisaatio, hallintorakenne, tiimi, paatosvalta, tekninen osasto
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This thesis uses qualitative research to investigate the management of technical re-
sources in group theater. A case example is Theatre Viirus. The thesis was done
from the point of view of the technical department. The thesis aimed to discover does
Theatre Viirus implement the Teal philosophy in technical resourcing. The Teal phi-
losophy is a commercialized organizational theory based on several traditional organ-
izational theories. Group theater has many features that fit the Teal philosophy and
the organizational theories behind it.

Information for this study was gathered through a series of interviews. The group in-
terview was semi-structured, where the purpose of the questions was to encourage
free discussion. The individual interviews were structured, the purpose of which was
to answer questions that could not be answered in the group interview. The material
obtained from the interviews was themed and divided under the headings of re-
sources, organizational structures, processes and working atmosphere. The purpose
of these themes was to find suitable theories for the material.

This thesis describes Theatre Viirus’s administrative structure, the structure of the
technical department, decision-making and the composition of the production work
group. These are compared to selected theories.

The result of the research was that the technical department of Theatre Viirus imple-
ments the teal philosophy in many respects. The theatre’s technical department im-
plements all three Teal philosophy breakthroughs: self-control, comprehensiveness
and evolvability. The theater’s other departments and the work groups of the main
productions, all of these are not realized from the point of view of the technical de-
partment. The work proposes solutions to these identified problem areas, as well as
suggestions for further research.

Keywords: teal, team organization, management structure, team, decision making,
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1 Johdanto

TyO kasittelee teknisten resurssien hallinnointia ryhmamuotoisessa teatterissa.
Tapauskohtaiseksi esimerkiksi on otettu Teater Viirus. Tarkoituksena oli selvit-
taa, miten teknisia resursseja hallinnoidaan ryhmamuotoisessa teatterissa. Tyo
on tehty teknisen osaston nakokulmasta. Ryhmamuotoisista teattereista on
tehty kirjoja ja jonkin verran tutkimustakin, mutta sita ei ole varsinaisesti tekni-
sen henkilokunnan nakdkulmasta. Olen tyoskennellyt Viiruksella seka muuta-
massa muussa ryhmamuotoisessa teatterissa, jonka takia aihe on minulle tar-
ked, ja lisaksi materiaalin puute kannusti tutkimaan aihetta lisda. Uskon myos,
etta Teater Viirus on toteuttanut teknista resursointiaan hyvin. Tutkimuskysy-
mykseni oli aluksi "Miten teknisia resursseja hallinnoidaan Teater Viiruksella?”,
mutta hieman myéhemmin se muuttui muotoon "Toteutetaanko Teater Viiruk-
sella teal-filosofiaa teknisessa resursoinnissa?”. Tein muutoksen, silla teal-filo-
sofia oli ollut mukana yhtena taustateoriana alusta saakka. Tavoitteeni oli sanal-
listaa, miten ryhmamuotoisen teatterin teknista osastoa resursoidaan Teater Vii-
ruksella. Tyodssa olen kayttanyt induktiivista analyysia. Kerasin paljon materiaa-
lia, jonka jalkeen etsin niihin vastineita eri teorioista. Luvussa kaksi esitellaan
Teater Viirus ja maaritellaan ryhmamuotoinen teatteri. Luvussa kolme kaydaan
lapi teoriat analyysin taustalla. Luvussa nelja esitelladn metodi ja materiaali.
Luvussa viisi on keratysta materiaalista ja teorioista koostettu analyysi. Luvussa
kuusi on pohdintaa. Pohdinnan alussa kasitellaan yleisia huomioita ja sitten ka-
sitelldaan asioita, jotka ovat teorian puolesta ja vastaan Teater Viiruksen tapauk-
sessa. Luvussa seitseman ovat johtopaatokset ja kehitysehdotukset, jonka jal-

keen ovat lahteet ja liitteet.



2 Teater Viirus

Tassa luvussa kasitellaan Teater Viiruksen historiaa ja nykyisyytta. Lisaksi tar-
kastellaan hieman nykyaikaisen ryhmateatterin syntymisen historiaa Suomessa
peilaten sita hieman ulkomaille. Luvun lopussa on Viiruksen organisaatiokaavio,
josta saa kasityksen teatterin osastoista. Eri osastoja yhdistavat janat kertovat
suorasta kommunikaatiosta osastojen valilla. Lisaksi luvun lopusta 10ytyy tietoa

tutkimuksen aikana tapahtuneista henkiloston muutoksista.

2.1 Yleista tietoa

Teater Viirus on vuonna 1987 perustettu ryhmamuotoinen ammattiteatteri (Tea-
ter Viirus 2024b). Ryhmamuotoisuus tarkoittaa paatoksenteon demokraatti-
suutta, jolloin jokaisella ryhman jasenelld on mahdollisuus vaikuttaa yhteisiin
asioihin (Nals 2007, 13). Teater Viirus koostuu nykyisin useammasta osastosta.
Niita ovat nayttelijaensemble, toimisto ja tekninen osasto. Vakituista henkilokun-
taa on haastatteluhetkella 14 henkil6a. Taiteelliset suunnittelijat ovat freelance-
reita produktiokohtaisesti. Ensembleen kuuluvat nayttelijat, joita on talla hetkella
viisi. Teknisella osastolla toimii kolme mestaria, joilla jokaisella on vastuualu-
eensa. Henkiloston maaran takia kaikki tyoskentelevat kaikkien asioiden pa-
rissa. Johtamisvastuu vaihtelee tehtavan kokonaisuuden mukaan. (Ryhmahaas-
tattelu 5.12.2023.) Toimistoon kuuluvat teatterin johtaja, joka vaihtui 2024 tai-
teelliseksi johtajaksi, vastaavat tuottajat, markkinointi ja hallinnollinen johtaja,

jonka toimenkuva alkoi vuonna 2024 seka koordinaattori (Teater Viirus 2024a).

Suunnittelijat valitaan produktiokohtaisesti, yleensa ohjaajan tai muun tiedossa
olevan tydryhman toimesta. Ohjaaja saattaa ehdottaa sopivia vaihtoehtoja
omasta kontaktiverkostostaan tai kuuntelee teatterin henkilokuntaa asiassa. Te-
atterin kontaktiverkostosta 16ytyy vaihtoehtoja tyoryhman jaseniksi joko edelli-
sista tuotannoista tai vierailujen yhteydessa saaduista kontakteista. Yksittaisilla

teatterin tyontekijoilla saattaa olla ehdotuksia tydryhmaan teatterin ulkopuoli-



sista tuotannoista, esimerkiksi aikaisemmista tydpaikoista tai koulusta. Ehdotuk-
set ja mahdollisuudet kaydaan lapi yhteisesti teatterin johdon ja ohjaajan
kanssa. (Ryhmahaastattelu 5.12.2023.)

Teater Viirus tuottaa kirjotushetkella noin kaksi isoa omaa tuotantoa vuodessa
suurelle nayttamolle. Taman lisaksi teatteri tuottaa yhden kiertue-esityksen vuo-
dessa, joka on rakenteellisesti kevyt. Omien tuotantojen ohella Viirus pyoérittaa
vierailuojelmistoa kaikissa tiloissaan. Tiloja ovat Stora salen, Studio 1 ja Galle-
riet ja Amfi. Stora salen on jaettavissa kahdeksi pieneksi nayttamoksi tarvitta-
essa. Stora salenin maksimi yleisdkapasiteetti Viiruksen toiminnassa on 120 is-
tumapaikkaa. Kahden nayttamoén ratkaisussa se on noin 60 istumapaikkaa. Stu-
dio 1:n kapasiteetti on 30 henkil6a ja Gallerietin 50 henkil6a. Lisaksi talonyhtion
sisapihalla on teatterin hallinnoima amfiteatteri, jossa on 150 istumapaikkaa
(Teater Viirus 2024c). Teatterilla on yhteinen verstastila Helsingin Viikissa yh-
dessa KOM-teatterin kanssa. Verstas mahdollistaa puu-, metalli- ja lavasteiden
kasaustyot. Verstaalla on pienimuotoinen rekvisiittavarasto. (Ryhmahaastattelu
5.12.2023.)

Teater Viirus kuuluu esittdvan taiteen valtionosuusjarjestelmaan. Se saa vaki-
tuista tukea perustoiminnan pyorittamiseen Opetus- ja kulttuuriministeriolta. Li-
saksi avustusta tulee harkinnanvaraisesti yksityisilta saatioilta. Teater Viiruksen
perustehtava on tuottaa laadukasta teatteria yli kielirajojen. Paasaantodinen il-
maisukieli on ruotsi. Viirus pyrkii tekemaan sisalloltaan ja muodoltaan relevant-
tia ohjelmistoa, joka tutkii yhteiskunnallisia virtauksia yksildiden tasolla seka
osana suurempia rakenteita. Paatuotannot keskittyvat paasaantoisesti kotimai-
siin kantaesityksiin. Kuitenkin toisinaan tehdaan myds vahvoja klassikkosovituk-
sia. Teater Viiruksella on laaja vierailuohjelmisto, jonka nimi on Viirus Guest. Se

koostuu suurelta osin teatterista, performanssitaiteesta, tanssista, musiikista ja



musiikkiteatterista. Viirus Guestin puitteissa teatterilla vierailee lukuisia esitysko-

konaisuuksia teatterin eri nayttamailla ja tiloissa. (Teater Viirus 2024b.)

2.2 Ryhmateatterin syntymisen historiaa

Nykyisten kaltaisten ryhmateatterien synty Suomessa voidaan ajoittaa 1960-lu-
vulle. Sen ajan nuoret teatterin ammattilaiset kokivat tarvetta tehda toisenlaista
teatteria. Aivan erilaista verrattuna siihen, mita sen aikainen laitosteattereiden
valtavirta tarjosi. Tahtotila oli tehda teatteria, joka olisi oikeasti kiinni ajassa ja
iimidissa, ja teatterista voisi tehda tydkalun osallistua yhteiskunnalliseen kes-
kusteluun. Teatterin vahvojen hierarkioiden sijaan nuoret halusivat teatteriin ja
sen tekemiseen tasa-arvoisia kaytantoja seka kokonaisvaltaista kollektiivista te-
kemista. Kiehtovan, puhuttelevan ja omaehtoisen teatterin tekeminen oli naiden
nuorien mielesta kaikki kaikessa. Naiden nuorten mielesta ulkopuolisista paatta-
jista vapaa teatteriryhma olisi paras keino saavuttaa nama kaikki tavoitteet.
Hyva esimerkki tuon ajan ryhmateatterista oli KOM-teatteri. (Ollikainen & Tans-
kanen 2013, 16-17.)

1960-luvulla oleellisimmat vaikuttajat ryhmamuotoisen teatterin syntyyn olivat
Ylioppilasteatteri ja Suomen Teatterikoulun korkeakouluosasto. Opiskelijat liik-
kuivat Ylioppilasteatterin, kasityolaistyylisen teatterikoulun ja korkeakoulun teo-
reettisen opiskelun valilla. Tama mahdollisti vahvan tyonkuvien sekoittumisen
keskenaan. Opiskelijoille karttui niin kaytannon kasityolaistaitoja niin kuin teo-
reettistakin osaamista yhdistettyna kasityon ja teorian viemiseen teatterin la-
valle. Tama kaikki tapahtui jo pelkastaan sen aikaisten olosuhteiden pakosta.
Opiskelijoiden roolit vaihtuivat ryhmatdissa jatkuvasti keskenaan. Esityksia ru-
vettiin tydostamaan paasaantoisesti tekijoille tarkeasta aiheesta eika mistaan val-
miista naytelmasta tai edes tekstista. Myohemmin tata tyylia alettin Suomessa-
kin kutsua nimella "devising”. Tama tapa ja metodi siirtyi opiskelijoiden mukana
teatterikentalle ympari Suomea. (Ollikainen & Tanskanen 2013, 18-19.)



Teatterin ammattimainen tekeminen isojen laitosten ulkopuolella muodostui
kansainvaliseksi ilmidksi koko Euroopassa 1960-luvulla. Suomalaiset nuoret te-
atterin tekijat kavivat ottamassa vaikutteita lahinaapurista Tukholmasta, jossa oli
perustettu "Teatercentrum”, joka on jarjesto kaikille ammatikseen teatteria vaki-
tuisen laitoksen ulkopuolella tekeville ryhmille. Taman seurauksena Suomeen
perustettiin Teatterikeskus—niminen jarjesto, jonka perustamiskirjaan maaritel-
tiin: "Jaseneksi voi liittya jokainen ammattimaista teatteritoimintaa vakinaisen te-
atterilaitoksen ulkopuolella harjoittavassa ryhmassa toimiva hallinnolliseen, tai-
teelliseen tai tekniseen henkilokuntaan kuuluva henkilo, jonka toiminta ryh-
massa on jatkuvaa ja jonka yhdistyksen hallitus jaseneksi hyvaksyy.” (Ollikainen
& Tanskanen 2013, 19-20.)

Viirus teater on perustettu vuonna 1987 Helsingissa. Teatterin perustivat Mats
Langbacka, Johan Storgard, Robert Enckell ja Arn-Henrik Blomqvist tavoittee-
naan tehda teatteria omalla kielella ja omilla ehdoilla. Ennen kaikkea kaikkien

instituutioiden ulkopuolella. (Teater Viirus 2024b.)

Teatterin vakituinen osoite oli pitkdan Rajasaaressa, johon teatteri rakensi en-
simmaisen teatteri-infransa tyhjiin voimalaitoksen tiloihin. Ensimmainen vakitui-
nen tekninen henkild Viiruksessa oli Hdmy Salomaa, joka toimi valaistusmesta-
rina ja omien sanojensa mukaan yleisena teknisena vastuuhenkilona. (Nals
2007, 115.)

2.3 Teater Viiruksen henkiloston muutokset

Teater Viiruksen henkilokunta muuttui tutkimuksen aikana. Vuosina 2021-2023
teatterissa toimi teatterinjohtaja. Teatterinjohtajan tehtaviin kuului kokonaisvas-
tuu teatterin taiteellisesta sisallosta seka taloudesta. Teatterinjohtaja oli toimis-
ton, nayttelijdiden ja suunnittelijoiden esihenkild. Tama muuttui vuoden 2023 lo-
pulla, jolloin teatterin rakennetta muutettiin. Muutoksen lopputulemana vuoden
2024 alusta teatteriin tuli hallintojohtajan tyonkuva seka taiteellisen johtajan
tydnkuva. Hallintojohtaja toimii toimiston esihenkilona ja taiteellinen johtaja nayt-

telijdiden ja suunnittelijoiden esihenkildna. (Sorjanen 2024.) 5.12.2023 pidetty



ryhmahaastattelu on suoritettu teatterinjohtajan aikana, mutta yksildhaastattelut
10.10.2024 hallinnollisen johtajan ja taiteellisen johtajan aikana. Tekninen
osasto muuttui vuonna 2023. Tuolloin teknisen paallikon, kahden teknikon ja
ompelija-rekvisitdorin tiimi muuttui kolmen nayttamomestarin ja ompelija-rekvis-
toorin tiimiksi.

2022 2023 2024

Taiteellinen johtaja _

Hallintojohtaja

Teatterinjontaja [

Kuva 1. Muutokset teatterin muiden osastojen johdossa (Pukero 2024).

Teater Viiruksen teknisen osaston henkiloston muutokset

Heindkuu 2023 Elokuu 2023
Tekninen paalikks NG
Teknikko 1 I
Teknikko 2 I I

Naytiamomestari 1 —
Nayttimomestari 2 | |

Nayttamomestari 3 [
Ompelija/Rekvisitosri I

Kuva 2. Teater Viiruksen teknisen osaston henkildstéon muutokset (Pukero
2024).



2.4 Teater Viiruksen rakenne

Teatterin verkkosivuilla on esitetty teatterin oleva osastokohtainen rakenne
(Teater Viirus 2024a). Tama rakenne ei kuitenkaan kerro siita, millainen on teat-
terin kdytannon rakenne. Kaytannodssa rakenne huomattavasti monimutkai-
sempi, silla tuotantoja on paljon ja niissa on vaihteleva maara vakituista henkilo-
kuntaa ja freelancereita. Todellinen rakenne muistuttaa enemman kuvassa 3

esitettya.

Vierailutuotantojen .
freelancerit _—

7 | Hallintojohtaja |

Ensemble nayttelijat Shié

o
7/ Taiteellinen johtaja

|
/7 ]Tekniikan edustaja|
|

Markkinoija === o :ﬁ" |Vastaava tuottaja 1|
: . o< |

J' 777 |Vastaava tuottaja 2|

Toimistolyleisdtyd 2hl6

Tokniikan osasto 3hi6 [

Suunnittelija freelancerit || ©ohjaaja/nayttelija
freelancerit

Kuva 3. Teater Viiruksen organisaatiokaavio 2024 (Pukero 2024).

Vaikka esimerkiksi teatterin verkkosivuilta nakee yksinkertaisen osastojaon
osastojen johtohenkilot, niin todellisuudessa paatdsvalta ja vastuut voivat kul-
kea johtohenkildiden ohi suoraan eri osastojen valilla. Johtohenkil6t pitavat huo-
len, ettd kokonaiskuva valittyy osastojen tiimien valilla. Paivittainen informaatio
kulkee usein suoraan osastojen valilla menematta osaston edustajan kautta. In-
formaatio voi jopa kulkea toisinpain: osastolta edustajalle. Kuvassa 3 olevat vii-
vat kuvaavat suoraa kontaktia osastojen valilla. Vastaavanlaista organisaatio-

mallia kuvataan teorialuvussa 3.1.1.



2.5 Tekniikan osaston tyon organisointi

Viiruksen tekninen osasto on autonominen osasto, joka lahtokohtaisesti maarit-
telee itse oman tyonsa organisoinnin. Tekninen osasto jakaa tyot tiimin jasenten
kesken haluamallaan tavalla. Pyrkimys on mahdollisimman tasainen tyonjako
yksilolliset kiinnostuksen kohteet tiettyihin tyotehtaviin huomioon ottaen. Tyota
tehdaan yleensa aamu- tai iltavuorona. Tama riippuu kuitenkin teatterin tuotan-
tojen statuksesta, joskus tyot painottuvat iltaan ja joskus aamuun. Tyo on syk-
lista eli vaihtelee tasaisesti. Syklisyys muodostuu kahdesta omasta paatuotan-
nosta vuodessa seka useasta vierailutuotannosta. Syklisyytta edistavat erilaiset
tyovaiheet. Naita tyovaiheita on esimerkiksi lavasteiden rakennus, valo- ja aani-
tekniikka seka esitysten tekniikan ajaminen. Sairastapaukset aiheuttavat poik-
keustiloja perusrytmiin. Vahaisen henkildmaaran ja resurssien puutteen takia
tekniikan tiimi joutuu toimimaan vajaalla henkilomaaralla. (Ryhmahaastattelu
5.12.2023.)



3 Organisaatioteorioita ryhmateatterin kontekstissa

Teoriassa kasitellaan erilaisia organisaatioteorioita Viiruksen organisaation ra-
kenteiden taustalla. Tata teoriaa vertaillaan metodi- ja materiaaliosuuden tulok-
siin. Teoriaosuudessa kasitellaan matriisi- ja tiimiorganisaatio, jotka ovat keske-
naan toisiaan muistuttavia organisaatiorakenteita. Nama organisaatiot koostu-
vat paaosin useista tiimeista, joita kasitellaan teoriassa organisaatiomallien jal-
keen. Sen jalkeen kasitellaan tiimityyppisten organisaatioiden paatéksentekoa
ja tydn organisointia. Teorian lopussa kasitellaan teal-filosofiaa, joka on kaupal-
listettu organisaatioteoria, joka poimii parhaat puolet matriisi- ja tiimiorganisaa-

tion teorioista ihmislahtoisella nakokulmalla.

3.1 Hallintorakenne

Ryhmamuotoinen teatteri koostuu usein nayttelijgensemblesta, teknistaiteelli-
sesta osastosta ja hallinnosta seka vaihtelevasta joukosta freelancereita. Tama
voidaan todeta tarkastelemalla useiden ryhmateattereiden henkilostoraken-
netta. Yhtalaisyyksia loytyy esimerkiksi Viiruksen vakituisen henkildston raken-

teesta. (Opetus ja kulttuuriministerié 2022, 61-63.)

Ryhmateattereissa ja pienissa teattereissa freelancereiden osuus henkilotyo-
vuosissa on merkittava, 52 % kaikista henkilotyovuosista (Opetus ja kulttuurimi-
nisterid 2022, 61-62). Teknisen henkilokunnan osuus henkildtydvuosissa oli
keskimaarin melko pieni ryhma- ja pienissa teattereissa verrattuna muun henki-
Iokunnan maaraan. 45 henkildtyovuotta kaikista 345 henkilotyovuodesta oli tek-

nista henkilokuntaa. (Opetus ja kulttuuriministerid 2022, 65.)

Ryhmamuotoisen teatterin rakennetta voidaan verrata kaupallisesti lanseerat-
tuun teal-filosofiaan. Teal-filosofiassa organisaatio koostuu tiimeista, jotka hoita-
vat itsenaisesti heille maariteltyja toita riippuen tiimin osaamisalasta. Tiimeissa
ei ole varsinaisesti esihenkil6d, vaan kaikki tyé tehdaan tiimina. (Laloux 2014,

66.) Frederic Laloux julkaisi vuonna 2014 kirjan teal-filosofiasta, jonka han koki
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tarpeelliseksi vaihtoehdoksi perinteiselle hierarkkiselle organisaatiolle (Wikipe-
dia 2024). Vastaavanlaista filosofiaa on kaytetty ryhmamuotoisessa teatterissa

jo vuosikymmenia ennen tata.

3.1.1 Matriisiorganisaatio

Matriisiorganisaatiossa yhdistetaan toimintokohtaisesti useat eri organisaation
yksikot. Ne voivat olla esimerkiksi timeja tai tulosyksikoita. Siina kaytetaan va-
hintdan kahta vallan ja vastuun jakamisen perustetta. Valta ja vastuu voidaan
jakaa esimerkiksi toiminta-alueiden tai asiakkaiden mukaan. Toisesta kulmasta
katsottuna vastuu voidaan jakaa vaikkapa toimintojen mukaan, joita ovat esi-
merkiksi logistiikka, tuotanto tai myynti. Matriisiorganisaation on todettu toimivan
erilaisissa yrityksissa, joissa tyo tehdaan projektimuotoisesti. Matriisiorganisaa-
tio tehostaa resurssien kayttda ja antaa enemman joustavuutta kuin perinteinen
linjaorganisaatio. (Viitala & Jylha 2019, 146—-148.)

Matriisiorganisaatio pyrkii yhdistamaan toimintoon keskittyvan asiantuntijuuden
ja tuotantokohtaisen osaamisen (Viitala & Jylha 2019, 146—148). Matriisiorgani-
saatiota voidaan tarkastella modernin, tulkinnallisen tai postmodernin perspektii-
vin kautta (Hatch 2006, 14). Tulkinnallinen nakdkulma kuvaa parhaiten ryhma-
muotoista teatteria. Tulkinnallisen perspektiivissa on keskeista inmisten valiset
sosiaaliset prosessit ja se, ettd organisaation todellisuus syntyy, kun ihmiset
tyoskentelevat ja ovat vuorovaikutuksessa keskenaan (Hatch 2006, 126). Nako-
kulma on vahvasti yhteisdssa ja siina, mita yhteison jasenet tekevat aineellisten
resurssien kanssa (Hatch 2006, 126—127).

3.1.2 Tiimiorganisaatio

Ryhmamuotoisissa teattereissa matriisiorganisaatio saattaa muistuttaa enem-
mankin tiimiorganisaatiota. Tiimiorganisaatio on organisaatio, jonka toiminnassa
tiimeillda on merkittdva rooli ja jonka organisaatio koostuu lahinna niista (Katzen-
bach & Smith 1993, 27). Organisaatio muuttuu ihmisten yksildllisyyden ja valin-

nanvapauden ja arvojen muuttuessa suuntaan, joka tukee tiimityoskentelya (Pir-
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nes 2002, 16—-17). Ryhmamuotoisen teatterin produktion valmistuminen on or-
ganisoitu useampien tiimien varaan. Tyoryhma eroaa tiimista siina, etta tyoryh-
malla ei ole tarvetta tai mahdollisuutta, minka vuoksi siita tulisi tiimi (Katzenbach
& Smith 1993, 107). Tydryhmalaiset ovat vuorovaikutuksessa lahinna vaihtaak-
seen informaatiota, ja sen avulla he yrittavat selvitd omasta vastuualueestaan
(Katzenbach & Smith 1993, 107). Monessa organisaatiossa on joissakin tehta-
vissa tiimeja, vaikka ne eivat varsinaisesti muuten olisikaan tiimiorganisaatioita
(Pirnes 2002, 17). Lyhytaikaiseen tehtavaan tai tuotantoon on koottu tiimeja,
mutta niilla ei valttamatta ole kovin laajaa vastuuta tai paatantavaltaa. Siita huo-
limatta naitakin kutsutaan ty6elamassa kaytannossa tiimeiksi. (Pirnes 2002, 17—
18.) Vakituisesti pitkaan tyoskentelevilla timeilld on ominaisuuksia, joilla ne
eroavat muista tyoryhmista. Oikeilla tiimeilla on tulosvastuu niin suunnittelusta
kuin tuloksista. Lisaksi tiimeilla on paljon paatantavaltaa seka mahdollisuus vai-
kuttaa asioihin, joilla paastaan lopputulokseen. Yrityksen arvot seka moraali an-
tavat suunnan ja merkityksen tunteen tiimin tavoitteille. (Katzenbach & Smith
1993, 58.) Naitd ovat muun muassa toéiden suoritusjarjestys, aikataulu ja tehta-
vien jako tiimin sisalla seka kaikki tarvittavat hankinnat, eli kaikki mita tiimi tarvit-
see onnistuakseen tehtavassaan. Tyypillisesti tiimiin kuuluvat kaikki saman pro-
sessin tai tydvaiheen osaavat tyontekijat tai ainakin ne, jotka tydskentelevat sa-
man asian parissa samaan aikaan. (Viitala & Jylha 2019, 151.) Tiimia saattaa
vetaa joku, mutta han on monesti valmentavassa tai esimerkkia antavassa roo-
lissa. Tyotehtavat talla kyseisella henkilolla eivat valttamatta eroa muiden tyo-
tehtavista. (Katzenbach & Smith 1993, 148.)

Tiimit organisaatiossa on tehokas tydmuoto, silla tiimien autonomian takia aika
ei kulu erilaisten paatésten odotteluun muilta tahoilta tai jostain organisaation
hierarkian ylemmasta osasta (Viitala & Jylha 2019, 150). Yksittaiseen tiimiin voi-
daan koota tietoa ja taitoja tasmallista osaamista vaativiin tydn kokonaisuuden
osa-alueisiin (Pirnes 2002, 30). Nain voidaan rakentaa jarkevia ja tyontekijaa
palvelevia tydkokonaisuuksia (Spiik 2001, 46). Viilatuimmillaan tiimiorganisaa-
tion tekemisen luovuus, laatu ja teho parantuvat merkittavasti, kun yksilot otta-
vat yhdessa tuumin vastuuta ja jakavat osaamistaan toisilleen (Pirnes 2002,

19-20). Kaikki tama edellyttaa ennen kaikkea laadukasta kommunikaatiota ja
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vuorovaikutusta, seka keskusteluilmapiirin ja kulttuurin tulee olla avointa. Lisaksi
kaikilla tulee olla halu sitoutua kaikkien yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen ja
edeta maaratietoisesti niitéd kohti. Tama vaatii kaikilta tiimin jasenilta paljon. Hei-
dan on kyettava kehittdmaan ryhmassa tyoskentelyn taitoja sekad noudattamaan
kaikkia yhdessa sovittuja pelisaantéja. (Pirnes 2002, 34.) Optimaalinen tiimin
henkilomaara on noin 4—7 yksildéa. Suurista kokonaisuuksista vastaavissa tii-
meissa on melko yksinkertaista jakaa osaamista toisilleen ja muita tdydentaen.
(Viitala & Jylha 2019, 150.) Tama helpottaa tehtavien kierrattamista tiimin si-
salla ja kaiken lisaksi edistaa moniosaamista. Talloin useampi yksilo voi laajen-
taa osaamisen repertuaariaan ja hallita useita eri tydvaiheita ja tehtavia. (Pirnes
2002, 34.) Nain voidaan valttaa organisaation haavoittumisherkkyytta, silla tii-
min jasenet pystyvat aika ajoin paikkaaman toisiaan. Huipputiimit erottuvat

muista ennen kaikkea sitoutumisensa ansiosta. (Katzenbach & Smith 1993, 81.)

Haasteita tiimiorganisaatiossa ovat yhteistyohon liittyvat ongelmat seka epa-
selva johtaminen. Tavoitteiden ja kommunikaation tulee olla selkeaa ja pitaa
olla halu noudattaa yhteisia sopimuksia ja saantdja. Toisinaan totaalisen demo-
kraattinen paattaminen ei ole tehokasta, jolloin on tarkeaa sopia tiiminvetajan
vastuista. Tiiminvetajan positio voi olla hyvinkin kiertava tyotehtava. Monesti tii-
meille paatetaan vetaja, joka toimii tukinenkildna, sparraajana ja yhteyshenki-
I6na muille tiimeille tai organisaation ulkopuolisille tahoille. Yksi riski on, etta or-
ganisaatio ei annakaan tiimeille riittavasti todellista vapautta, jotta tiimi pystyisi
todella toimimaan tehokkaasti. Sen seurauksena tiimin jasenet saattavat turhau-
tua odotteluun tai kerrassaan kokea epaluottamusta muuta organisaatiota koh-
taan, jolloin tydon mielekkyys ja tulokset saattavat laskea selvasti. (Viitala &
Jylha 2019, 152.)

3.1.3 Ryhmadynamiikka

Tiimi on tiiviisti yhdessa toimiva ryhma, joka koostuu useammasta yksilosta.
Siina voi olla mukana kollegoja, asiakkaita tai vaikkapa freelancereita. Ryhma-
dynamiikka on tiimin jasenten ja eri tiimien valilla oleva vuorovaikutuksen lain-

alaisuus. Oleelliset nakdkulmat ovat timeissa tapahtuvat ryhmailmiét, joita ovat
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koheesio eli tiiveys seka ryhmaajattelu. Ryhman kehitysvaiheet seka ryhmaroo-
lit tdydentavat tata kokonaisuutta. (Viitala & Jylha 2019, 251.) Silloin kun ryhma
on tiivis, niin tiimin jasenet kokevat kuuluvansa vahvasti tahan kyseiseen ryh-
maan. Tuolloin tiimin jasenet kokevat keskinaiset valinsa selkeiksi, tasapainoi-
siksi ja erittain valittdmiksi. (Pirnes, 2002 36—37.) Vuorovaikutus on hyvaa ja
kaikki tekevat yhteistyota toistensa kanssa. Kaava on suoraan verrannollinen.
Mita tiiviimpi ryhma, sitéa tehokkaampi koko tiimi on. (Viitala & Jylha 2019, 251.)
Hyvassa tiimissa vuorovaikutusta on paljon ja tyo tuntuu mielekkaalta. Tiiveys
sailyy vahvana, kunhan tiimin koko pysyy jarkevana ja kaikilla rynma jasenilla

on tahto seka kyky sailyttaa hyva ryhmatyoskentely. (Pirnes 2002, 37.)

Suurin riski tiiveyden laskuun on tiimin koon kasvaminen liian suureksi. Ristirii-
tojen riski kasvaa selvasti, kun vuorovaikutus ja kommunikaatio vahenee ryh-
man koon kasvamisen seurauksena. (Spiik 2001, 38.) Yhteiset selkeat tavoit-
teet, yhteinen vihollinen ja tiimin jasenten positiivinen kemia voivat kaikki lisata
ryhman tiiveyttd. Laadukas tyon ja tyoskentelyn organisointi ja dialogin laadukas
yllapitaminen mahdollistavat tiimin onnistumisen, vaikka tiimi koostuisikin erilai-
sista ihmisista, joilla ainoa yhteinen nimittaja on yhteinen tavoite ja toiminta ta-

voitteeseen paasemiseen. (Viitala & Jylha 2019, 251.)

Tarkeaa on tyon kuorman jakaminen tasaisesti tiimin sisalla. Hyva koheesio eli
tiiveys ei kesta sita, etta joukossa on lilan epatasaista kuormaa tyotehtavissa,
tai sita, etta joukossa on tyonvieroksujia. Nama tyonvieroksujat saattavat ottaa
kunniaa muun tiimin tyosta, vaikka eivat ole itse tehneet mitdan. Selva yhteinen
toimintamalli ja tiimin sisainen kontrollointi estavat tdiden valttelya. Tiimissa pi-
taa pitaa huoli siita, etta timissa kaydaan keskusteluja tastakin aiheesta. Dik-
taattorimainen johtaminen ei silti ole tarpeellista. (Katzenbach & Smith 1993,
71-72.)
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3.1.4 Tiimien tasot ja tehokkuus

Katzenbach & Smith maarittelevat tiimin suorittamista viidella eri tasolla. Niita
ovat tydryhma, valetiimi, potentiaalinen tiimi, todellinen tiimi ja huipputiimi. Tyo-
ryhmalla ei ole varsinaista tarvetta tai mahdollisuutta tehda lisasuorituksia. Yh-
dessaolo on kevyempaa. Valetiimilla saattaa olla tarve tehda suorituksia ja voi
olla tulospaineita. Se ei kuitenkaan ole panostanut kollektiivisiin toimintoihin tai
suorituksiin. Tavoitteet tai paamarat eivat ole kiinnostavia. Potentiaalisella tii-
milla on merkittdvaa suoritustarvetta ja tulospainetta. Se todella pyrkii paranta-
maan suoritustaan. Paamaarat ja tavoitteet vaativat silti selkeyttamista. Todelli-
nen tiimi koostuu riittavan pienesta joukosta ihmisia, jotka taydentavat toistensa
osaamista ja ovat oikeasti sitoutuneita tavoitteisiin ja paamaaraan. Heilla on toi-
mintamalli kunnossa. Huipputiimi tayttaa kaikki todellisen ehdot, mutta jasenet
ovat lisaksi sitoutuneet toistensa henkilokohtaiseen kehittymiseen ja ammattilai-
sena kasvuun. (Katzenbach & Smith 1993, 107-108.)

Tiimin tehokkuudesta on esitetty useita eri teorioita. Katzenbachin ja Smithin
(1993, 107-108) mukaan tehokas tiimi kayttaa merkittavasti aikaa saadakseen
tiimityon toimimaan. Keskeisia piirteita ovat yhteinen ja selkea tarkoitus seka
yhteinen pyrkimys hyviin suorituksiin. Lisaksi tiimin jasenten taidot taydentavat
toisiaan ja he pystyvat tekemaan paatoksia yhteistuumin. Tiimin jasenet ovat
yhteisesti vastuussa kaikista saavutuksista seka epaonnistumisista. Tiimi pystyy
jakamaan tyot tasan tiimin kesken. Tiimilla on vahva luottamus toisiinsa, mutta
mya0s ilmapiiri mahdollistaa kritiikin ja mielipiteiden esittamisen. Lisaksi tiimi us-
kaltaa ottaa riskeja, vaikka riski voisi tarkoittaa yksittaisen tiimin jasenen henki-
|I6kohtaista epaonnistumista. Tiimi pystyy tuottamaan enemman arvoa yhdessa

kuin yksin ja tiimin jasenet oppivat jatkuvasti prosessissa.

3.2 Paatosvalta ja vastuu

Organisaatio on pohjimmiltaan iso maara maariteltyja rakenteita, joiden avulla
joukko yksildita pyrkii toimimaan tietylla tavalla. Tavoitteena on paasta haluttui-

hin tuloksiin. Keskeinen elementti jokaisessa organisaatiossa on valtarakenne.
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Valtarakenne on kaikkien yksildiden ja toimijoiden vastuita ja valtaa kaikkien
asioiden hoitamisessa ja niihin liittyvissa paatoksissa. (Harisalo 2009, 169.) La-
hinna hyvin pienissa ryhmissa tai organisaatioissa voidaan paattaa asioista tay-
sin demokraattisesti. Tilanteet, joissa kukaan ei ota ylempaa valtaa suhteessa
muihin kanssatoimijoihin, ovat hyvin harvinaisia. Jopa aidoissa tiimeissa otetaan
valtaa suhteessa muihin, vaikka virallisia valtarakenteita ei olisikaan. Tallaisissa
tilanteissa valta vaihtelee tyontekijan osaamisen tai tilanteen mukaan. (Viitala &
Jylha 2013, 124—-125.) Kaikissa organisaatioissa on erittain tarkeaa paattaa
paatosvallasta ja sen sisaltamasta vastuusta. Paatosvalta tarkoittaa mahdolli-
suutta vaikuttaa ja paattaa organisaation asioista. Lisaksi on mahdollisuus to-
teuttaa asioita. Paatantavaltaiset henkilot voivat olla oikeutettuja tietoon tai ta-
loudellisiin tai fyysisiin resursseihin organisaatioissa. Vastaavasti vastuu tarkoit-
taa velvollisuutta hoitaa maaratyt toimet. Vastuu voi kohdistua alaisiin, toimin-
taan tai tekoihin. Paatosvalta seka vastuu ovat optimaalisessa tilanteessa tasa-
painossa. Mitd useampi toimija paasee vaikuttamaan yksittdiseen asiaan, sita
herkemmin muodostuu paallekkaista toimintaa ja riski ristiriitaisille paatoksente-
olle. Tama vaatii tarkkaa sopimista asioiden hoitamisesta. Paallekkaisyys tuo
riskin myos sille, etta joitain asioita saattaa jaada kokonaan hoitamatta. Valtara-
kenteiden selkeys ei tarkoita autoritaarista johtamista tai vallan keskittamista.
Tavoitteena on selkeyttaa sita, ketka paattavat mistakin asioista. Tiedossa ole-
vat paatosvaltaiset henkilot osallistavat muita ja sopivat, mitka asiat paatetaan
yhdessa ja mitka joillakin muilla tavoin. Paatosvaltaa ja vastuita voidaan mitata
esimerkiksi taloudellisilla mittareilla tai vaikkapa henkilostomaaralla. Taloudelli-
sina mittareina voidaan mainita likkevaihto tai budjetti. (Viitala & Jylha 2019,
123-124.)

3.3 Paatoksenteon hajauttaminen ja keskittaminen

Organisaatio voi siirtda paatosvaltaa laajalle, ja tata kutsutaan desentraalioksi.
Se voidaan esimerkiksi siirtaa lahelle asiakkaita. Paatosvalta voidaan myos
keskittaa harvoille, jolloin puhutaan sentralisaatiosta. (Viitala & Jylha 2019,
125.) Hajautetussa mallissa ylin johto antaa periaatteita ja ohjeita tai muita ra-
joja, joiden sisalla voidaan tehda itsenaisia paatoksia lahella asiakasta. Naita
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rajoja seuraten yksittaiset toimijat tai tiimit voivat tehda paatoksia siita, mita teh-
daan ja miten. Tama vaatii toimiakseen luottamusta siihen, etta tekijat ovat am-
mattitaitoisia. Vallan keskittamisessa valta on keskitetty ylimman johdon tasolle
tai lahelle tiettyihin organisaation osiin. Ohjaus ja saannot voivat naissa tapauk-
sissa olla hyvinkin yksityiskohtaisia. Mikaan organisaatio ei ole vain toista
naista, vaan kyseessa on aina sekoitus. Naita keinoja voidaan kayttaa esimer-

kiksi uhkista tai kriiseista selviamiseen. (Harisalo 2009, 23.)

Delegointi on yksi tyokalu paatosvallan ja vastuun jakamisessa. Delegointi al-
kaa, kun toimija siirtaa vallan jostain asiasta toiselle. Esimerkiksi esihenkild voi
siirtaa vastuuta alaiselleen. Vastuu voi olla kokonaista tai osittaista. Delegoin-
nilla on joitakin hy6tyja. Se voi antaa vaihtelua tai uusi haasteita seka mahdolli-
suuksia oppia. Kaantdpuolena delegoinnissa on tydonkuormituksen lisaantymi-
nen tai uuteen tyotehtavaan tarvittavan osaamisen tai perehdyttamisen puute,
jolloin tydnkuorma kasvaa entisestaan. Delegoinnissakin luottamus on kaikki
kaikessa. (Viitala & Jylhda 2019, 129.)

3.4 Tyon organisointi

Minka tahansa organisaation toimintaan vaikuttaa paljon se, miten tehtavakoko-
naisuudet on maaritelty tyontekijoille. Tehtavakokonaisuuksia maaritellessa on
otettava huomioon lukuisia seikkoja: miten kokonaisuus vastaa kyseessa ole-
van osaston tai tyontekijan tavoitteita tai mita tehtavia voidaan yhdistella koko-
naisuuksiksi. Pitaa selvittaa, millainen kokonaisuus motivoi tyontekijoita tai
ovatko tehtavakohtaiset tydmaarat jarkevia. (Watson 2006, 310-312.) Tarkeaa
on loytaa tyotehtaviin tarvittavat osaajat ja selvittaa miten rajataan riskeja, kun
yhdistellaan tyotehtavia. Pitda myos tietaa, miten eri tydkokonaisuudet vaikutta-
vat muihin kokonaisuuksiin ja ovatko nama tydokokonaisuuksien valiset suhteet
jarkevat. Yhden tyontekijan tyotehtavista voidaan kayttaa nimitysta tyonkuva.
Siita kaytetdan myos nimitysta rooli seka positio. Tydnkuvassa maaritellaan
kaikki vastuut ja tyotehtavat, mita kyseinen positio tai rooli pitaa sisallaan. Tyon-

kuvat vaihtelevat laaja-alaisuuden tai erikoistumisen mukaan. Se voi olla erittain
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tarkasti rajattu tai erittain laaja. Tehtavankuvien pitaa olla selkeita, jotta tydnteki-
jalle syntyy kasitys siita, mita hanelta odotetaan. Toisaalta lilan tarkat rajaukset
voivat rajoittaa tyontekijan huomioita ymparilla tapahtuvista asioista. Toiden
luonne maarittyy paljon tama tydnkuvan laajuuden tai suppeuden kautta. Toi-
saalta tyohon voi kuulua paljon saman asian toistamista, ja toisaalta valilla voi

olla paljon uusien ongelmien ratkaisua. (Viitala & Jylha 2019, 154-156.)

Mikali tyd on hyvin yksitoikkoista, se heijastuu suoraan tyon mielekkyyteen. Tyo
mielletdan usein epamielekkaaksi, mikali siina ei ole mahdollista tehda paatok-
sia ja tyotehtava pysyy jatkuvasti samana ilman vaihtelua. Lisaksi tyossa kehit-
tyminen muodostuu nain lahes mahdottomaksi. Tahan yksi tyokalu on tyon-
kierto, jolloin tydaika ja tyotehtavat on mahdollista toteuttaa osittain vaihtele-
vaksi ja muuttuvaksi. Tahan on mahdollista yhdistaa lisaksi uuden oppimista ja
mahdollisuus siirtya vaativimpiin tehtaviin tyontekijoiden motivaation mukaisesti.
Tyon kehittaminen tai muotoilu tavoittelee tyontekijan kannalta mielekkaampia
ja sitda myoden tuottavampia tyonkuvia. Merkittava tapa parannella tydnkuvia on
tydn rikastaminen. Silloin yksittaiseen tydnkuvaan lisataan yksittaisia pienempia
kokonaisuuksia lisaa, joissa annetaan tyontekijalle lisaa esimerkiksi suunnittelu-
tai paatosvaltaa sopiva maara kerrallaan. (Viitala & Jylha 2019, 154-156.) Esi-
merkiksi yksi ja sama tyontekija vie yhta projektia tai suurta tehtavaa maaliin
kaikkine tydvaiheineen alusta loppuu asti. Tallainen monipuolinen ty6é on todettu
mielekkaaksi niin fyysisesti kuin psyykkisestikin. (Malik 2005, 174.) Nykyaikana
yksi suurimpia haasteita on lIoytaa balanssi tehtavien maaran, vaatimusten ja
niihin tarvittavan ajan valilla. Adrimmilleen viedyt tulostavoitteet Iapimenossa tai
toimitusajoissa lisattyna nopeaa palvelua odottaviin asiakkaisiin on haastava
yhtalo. Pelivaraa ei ole paljon. Siksi tydmaara pitaa pystya mitoittamaan oikein.
(Viitala & Jylhd 2019, 154-156.)

3.5 Teal

Ryhmamuotoisen teatterin johtamisen periaate muistuttaa kaupallisesti lansee-

rattua teal-organisaatio-kasitetta. Sen keskeinen ajatus on 16ytaa kaikki tarvitta-
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vat ratkaisumallit perinteisten jahmeiden organisaatiomallien haasteisiin ja on-
gelmiin vauhdilla muuttuvassa ymparistdssa (Laloux 2014, 56). Tata toteutetaan
parantamalla ihmisten valista yhteisty6ta kolmen keskeisen periaatteen kautta.
Ensimmaisena on oman tyoskentelyn johtaminen. Tarkoitus on vahentaa ja jopa
luopua keskitetysta paatoksenteosta niin paljon kuin mahdollista. Valta halutaan
siirtaa tyoryhmille eli timeille. Kaikesta turhasta byrokratiasta ja hierarkiasta on
pyrittdva paasemaan eroon. Toisena periaatteena on ymmartaa ja hyvaksya ih-
minen, eli yksilo kokonaisuutena. Kaikilla yksilGilla on oma persoonansa, tar-
peet, seka ominaisuudet ja kyvyt. Toisilla on motivaatio kehittya, ja toisille tyo
on tyota. Viimeinen ja kolmas keskeinen periaate on syvemman ja korkeamman
kehityksellisen tarkoituksen saavuttaminen ja I6ytaminen kaikkien tiimien yhteis-
tydn pohjaksi. Taman tarkoitus on tuoda edelleen syvempaa merkitysta tyonte-
koon. Naiden johtamisperiaatteiden avustamana on tarkoitus kayttaa organisaa-
tiossa henkisyyden, tunteen seka intuition voimaa laadukkaan ja mahdollisim-

man tehokkaan suorittamisen peruskalliona. (Laloux 2014, 57.)

Teal-filosofiassa tiimeille annetaan mahdollisimman paljon valtaa tehda paatok-
sid. Pienemmat paatdkset tehdaan tiimin kesken. Suuremmat paatdkset ja mui-
hin tiimeihin vaikuttavat paatokset tarvitsevat neuvonantoprosessia. Neuvonan-
toprosessia kaytetaan sita enemman, mita suuremmasta paatoksesta on kysy-
mys. Muut tiimit ja tydntekijat voivat konsultoida paatoksentekijoita omasta na-
kokulmastaan. Nain paatoksentekijat saavat parhaat mahdolliset lahtotiedot
paatoksensa tueksi. (Laloux 2014, 70-71.)

Kaikkea tiimien valista yhteista toimintaa ohjaavat arvot ovat hyvin tarkeita ja
oleellisia. Johtajuus on leveasti jaettua johtajuutta, jolloin oleellista on se, etta
asian osaavat ihmiset vastaavat taysipainoisesti sita koskevien tulosten tai ta-

voitteiden aikaansaamisesta. (Laloux 2014, 98-99.)

Yhta lailla vastuu ja paatoksentekoon tarvittava tieto on jaettua. Taydellinen asi-
oiden lapinakyvyys on tarkeaa ja viety niin pitkalle kuin se on mahdollista. Jokai-

nen yksild on vastuussa kaikille, ja kaikki muut pitavat huolen ja arvioivat mui-
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den yksildiden toimintaa. (Laloux 2014, 70-71.) Erilaisuus yleisesti on teal-orga-
nisaatiossa vahvuus. Yhta lailla taysvaltaisuus ja turvallisuus ovat kaikki kai-
kessa teal-organisaatiossa. Naiden pehmeiden arvojen avulla pyritdan turvaa-
maan jokaisen yksilon kehitys ja mahdollisuudet oppia yksilon niin halutessa.
Virheita ei pida pelata, ja tukea saa mista tahansa suunnalta tiimista ja organi-
saatiosta. Kaikki konfliktit ja riidat pyritdan ratkaisemaan valittdmasti ja avoi-
mesti. (Laloux 2014, 66, 80—81.)

Balanssin tydelaman ja yksityiselaman valilla on oltava kunnossa. Yksilon ei tar-
vitse piilottaa "yksityisminaansa” téihin mennessaan. Teal-organisaation keskei-
siin tavoitteisiin kuuluu saada toiminnalle laajempi tarkoitus, joka luo tyon teke-
miseen mielekkyytta. Palkka ja rahan ansaitseminen on vain yksi osa sita. Mer-
kitysta voidaan hakea ihmisten hyvinvointiin liittyvista arvoista tai ammatillisesta
kehityksesta kasin. Keskitetysta johtajuudesta luopuminen ja egokeskeisyy-
desta irti paastaminen seka luottaminen ihmisten itseohjautuvuuteen ja kykyyn
tehda paatoksia on kaiken A ja O. (Laloux 2014, 84, 93-94.)
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4 Metodi ja aineisto

Opinnaytteessa on kaytetty aineiston hankkimiseen ryhma- ja yksildhaastatteluja.
Materiaali kerattiin Teater Viiruksen neljalta nykyiselta tai entiselta teknisen osas-
ton jasenelta. Paamateriaalin keraamiseen metodina kaytettiin rynmamuotoista
haastattelua. Koin, etta se palvelisi parhaiten lopputulosta. Ryhmamuotoinen
haastattelu antaa mahdollisuuden edeta keskustelussa mahdollisimman syvalle
tai odottamattomiin huomioihin, joita ei yksilohaastatteluissa valttamatta ilmene.
Ryhmahaastattelun apuna kaytin kysymyspatteria, jonka tarkoitus oli heratella

mahdollisimman paljon jatkokeskustelua.

4.1 Kysymysten kuvailu

Kysymykset oli jaettu karkeasti kolmeen kategoriaan. Kysymykset [0ytyvat taman
tyon liitteestd. Ensimmainen oli Teater Viiruksen tekniset resurssit. Tutkijan ta-
voitteena oli saada selkeys teatterin teknisista resursseista: niin rahasta kuin hen-
kiloresursseista. Miten nama jakautuvat tuotantojen valilla ja ovatko ne riittavat
perustoiminnan pyorittamiseen? Lopuksi kyseltiin haasteista, joita nama resurssit

tai niiden puutteet saattavat aiheuttaa.

Toisessa osiossa syvennyttiin enemman teatterin seka teknisen osaston raken-
teisiin ja hierarkioihin. Lisaksi kommunikaatio ja sen toimivuus kaytiin lapi tassa
osiossa, joka liittyy vahvasti rakenteisiin ja niiden toimivuuteen. Sivutavoitteena
oli hahmottaa muutokset, jotka ovat tulleet viimeaikaisten henkiléstomuutosten
seurauksena, ja selvittaa, miten ne ovat vaikuttaneet ja muuttaneet toimintata-

poja, jos ovat.

Kolmannessa osiossa kasiteltiin ilmapiiria ja tyokulttuuria. Tavoitteena on hah-
mottaa tyOpaikan ilmapiirin luonnetta ja arvoja. Mita tyontekijat siita ajattelevat, ja
miten he ympariston kokevat? Minkalaisia oletuksia ja tapoja tydntekemisessa
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on, ja miten ne vaikuttavat siviilielamaan? Ovatko kaytannoét toimivia ja teknisen

osaston nakokulmasta jarkevia.

4.2 Haastattelututkimus ja sen materiaali

Kvalitatiivinen tutkimus suoritettiin seka ryhma- etta yksilohaastatteluna. Ryh-
mahaastattelu oli puolistrukturoitu ja yksilohaastattelut strukturoituja. Ryhma-
haastatteluna kysymykset olivat yleisluontoisempia ja kannustivat yleiseen kes-
kusteluun, jonka avulla paastaisiin syvemmalle aiheeseen. Taman keinon ta-
voite oli estdd haastateltavien johdattelu ja ennakkoasenteet kysymysten aset-
telussa. Roolini tutkittavassa kohteessa oli ollut tekninen paallikko ja haastatel-
tavat tuttuja. Tama aiheutti omat haasteensa parhaan mahdollisen lopputulok-
sen saamiseksi. Minulla on ennakko-oletuksia niin kysymysten ja keskustelun
aiheista seka haastateltavista. Tasta syysta oli tarkeaa, etta en ottanut liikaa

kantaa keskustelussa.

Ryhmahaastattelun lisaksi suoritettiin yksi yksilohaastattelu. Yksilohaastattelun
avulla pyrittiin saamaan kaikki mahdollinen informaatio talteen, jota ei ollut
saatu ryhmahaastattelussa. Ryhmahaastattelun tilanne saattaa vaikuttaa siihen,
etta kaikkia asioita ei tule ilmi tai ei valttamatta sanota aaneen. Tarkoitus oli ky-
sya asioista, jotka ovat ilmenneet lopputyon etenemisen aikana, mutta joista ei
valttamatta ollut puhe itse ryhmahaastattelussa niin paljon. Naiden asioiden ky-
syminen myohemmin yksilohaastattelussa oli tarkeaa, jotta saadaan mahdolli-

simman monipuolista tietoa.

4.2.1 Ryhmahaastattelu

Ryhmahaastattelu suoritettiin 5.12.2023. Ryhmahaastattelu toteutettiin ensim-
maisena mahdollisena ajankohtana, jolloin saatiin kaikki tarvittavat henkilot pai-
kan paalle samaan aikaan. Haastattelun alussa kaytiin 1api, mihin haastattelun
tuloksia kaytetaan ja mita niilla koitetaan selvittaa ja mahdollisesti parantaa tai
kehittaa. Haastattelun taltiointiin saatiin lupa kaikilta osallistuneilta. Haastattelu
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litteroitiin myohemmin tekstimuotoon kayttden puheentunnistusta. Ryhmahaas-
tattelu oli puolistrukturoitu. Avasin keskustelua verrattain laajoilla kysymyksilla
toivoen, etta se johtaa keskusteluun aiheesta ja avaisi ikkunoita niin resurssien
kaytosta, prosesseista ja organisaation nakyvista ja nakymattomista raken-

teista.

Ryhmahaastattelu pidettiin vapaamuotoisesti Teater Viiruksen suuren naytta-
mon sosiaalitilassa. Ennen varsinaista haastattelua tutkija kyseli lammittelykysy-
myksia, jotta haastateltavat saatiin tottumaan tilanteeseen. Nain varmistettaisiin
parhaat mahdolliset tulokset itse haastattelun aikana. Tai ennen kaikkea, haas-
tattelu johtaisi spontaaneihin keskusteluihin aiheesta. Kysymykset ovat tyon lo-
pussa litteend. Ryhmahaastattelu keskusteluineen kesti alle kaksi tuntia. Paa-
saantoisesti keskustelu pysyi keskeisissa asioissa, joista valilla paastiin syvem-

paankin keskusteluun ja esimerkkitilanteisiin.

Haastattelussa melkein kaikista kysymyksista saatiin aikaiseksi vapaata kes-
kustelua, joka johti valilla syvallisempiin aiheisiin kysymyksen taustalla, jotka
usein liittyivat tekniikan osastoon suhteessa Viiruksen organisaation kaytantoi-
hin ja prosesseihin. Ryhmahaastatteluun osallistuneista kaikki osallistuivat kes-
kusteluun. Jotkut henkilot osallistuivat hieman enemman kuin toiset, mika johtui
mahdollisesti vallitsevasta tilanteesta. Toisten on luontevampi keskustella ryh-
massa kuin toisten. Aanitallenne tuhottiin lopputydn valmistuessa ja tekniset
henkilot aggregoitiin tunnistamattomiksi: "teknikko 17, "teknikko 2” ja niin edel-
leen. Tietoja sailytettiin tietokoneellani tutkimuksen ajan, jonka jalkeen ne pois-
tettiin lopullisesti. Haastateltavilta oli lupa kayttaa haastattelua lahteena ja ana-

lysoida sita tassa tutkimuksessa.

4.2.2 Yksilohaastattelut

Yksilohaastattelut suoritettiin 10.10.2024. Tavoitteena oli kayda samoja teemoja
lapi yksityisemmassa ymparistdssa. Vanhojen tyontekijdiden kanssa painopiste
oli asioissa, joita mahdollisesti jai sanomatta viime vuoden puolella jarjestetyssa

ryhmahaastattelussa. Edelleen Viiruksella tyoskentelevien kanssa painopistetta
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siirrettiin muutoksen analysointiin. Tutkimuksen kannalta oli kiintoisaa kuunnella
mietteita siita, mihin suuntaan Viiruksen tekninen organisaatio on lahtenyt kehit-
tymaan, kun siita uusiutui muutaman vuoden aikana puolet henkilokunnasta.

Nama kehityssuunnat kertovat paljon itse organisaatiosta. Voidaan havaita, etta
aika edellisen haastattelusta on tehnyt hyvaa. Vaikutti silta, etta ajatukset olivat

saaneet jasentya ja kehittya haastateltavien mielessa.

Saman kysymyspatterin runkoa kaytettiin myos naissa haastatteluissa. Kysy-
mykset olivat yksittaisia ja tdydensivat ryhmahaastatteluista saatuja tietoja.
Naita haastatteluja ei tallennettu, vaan tein kirjallisia merkintdja muistettavista
seikoista. Nama merkinnat tehtiin keskustelujen lomassa. Aénen taltiointi olisi
voinut vaikuttaa haastateltavien varautumiseen kertomuksissaan. Tasta syysta
aanentallentimet jatettiin pois kokonaan tasta osiosta. Haastattelut olivat paa-
saantoisesti tiedoksiantohaastatteluita ryhmahaastattelun perusteella ilmaantu-
neiden uusien asioiden tarkistamisesta. Ne oli myos helppoa kirjata ylos, joten

aanityksen kayttaminen olisi ollut vain turha lisdvaihe.

4.3 Analyysimenetelmat

Haastattelut analysoin teemojen kautta, joka kay ilmi kysymyspatterin karkeasta
jakamisesta noin neljaan eri teemaan. Naita teemoja ryhmahaastattelussa olivat
resurssit, organisaation rakenteet ja prosessit, seka tyoskentelyilmapiiri. Yksilo-
haastatteluissa taydennettiin asioita, jotka liittyivat edella mainittuihin teemoihin.

Nama teemat menivat osin paallekkain ja vaikuttivat toisiinsa.

Kuuntelin nauhoitetun ryhmahaastattelun materiaalin useaan kertaan ja merkit-
sin sielta ylos teemoihin liittyvat keskustelut. Nama katkelmat litteroin tekstiksi
tarkempaa analyysia varten. Naita haastattelun patkia tuli paljon ja jaoin ne tee-
moittain omille sivuilleen. Talla tavalla pystyin hahmottamaan yhtalaisyyksia ja
eroavaisuuksia eri organisaatioteorioihin. Teemojen avulla pystyin vertaamaan
haastatteluissa ylos nousseita asioita eri organisaatioteorioihin, jotka valikoitui-

vat ryhmahaastattelun perusteella. Valitsin sellaiset teoriat, jotka aineiston pe-
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rusteella sopivat parhaiten tdhan tutkimukseen ja jotka auttoivat vastamaan tut-
kimuskysymykseen mahdollisimman monipuolisesti. Tavoitteena tassa analyysi-
menetelmassa oli saada aineistosta irti kaikki, joka auttaa vastaamaan tutki-

muskysymykseen.

4.4 Havaitut puutteet tutkimusmetodissa

Tutkimusmenetelmana olivat paaasiassa haastattelut, joita olivat suuri puo-
listrukturoitu ryhmahaastattelu seka muutama Iyhyt strukturoitu haastattelu.
Nama lyhyet haastattelut olivat kaytannossa faktojen tarkastamisia tai selkeita
toiminnan kuvauksien tarkastamisia. Haastattelujen toteuttaminen oli hyva tapa
|Ooytaa vastauksia haluttuihin kysymyksiin, silla suoraa lahdemateriaalia ei juuri
ole. Aihetta ei ole tutkittu muiden toimesta teknisesta nakdkulmasta. Siind mie-
lessa paras tieto ja kokemus loytyy haastattelumateriaalista. Oikeanlaisen ma-
teriaalin keraaminen oli juuri niin haastavaa kuin oletin. Oikeiden kysymysten ja
aihepiirien kysyminen oli haastavaa, silla tyo oli muuten tuossa kohtaa viela al-
kuvaiheessa. Tutkimuksen kirjoittamisen aikana ilmeni lisamateriaalin tarvetta.
Materiaalia saa lisaa kysymalla, mutta olisi ollut hedelmallisempaa keskustella
joistakin aiheista ryhmassa. Ryhmahaastattelu toi lisda ulottuvuuksia ja hyvia
esimerkkeja teatterin nykyisen organisaation toiminnasta. Naiden esimerkkien
kautta oli hyva reflektoida ja hahmottaa organisaatioteorioita sen taustalla. Toi-
saalta ryhmahaastattelun takia tulokset voivat olla vaaristyneita. Kaikki ihmiset
eivat ole hyvia puhumaan ryhmassa, joten heidan mielipiteensa tai ajatuksensa
voivat jaada pienemmalle huomiolle tai kokonaan sanomatta. Silti uskon, etta
ryhmamuotoisella haastattelulla onnistuin saamaan jotain sellaista, mita ei olisi
tullut ilmi yksildhaastatteluissa. Uskon, ettd monta hyvaa esimerkkitilannetta

olisi jaanyt saamatta, joista oli hyva ja perusteltua tehda tulkintoja.

Merkittavin puute oli jonkun muun osaston jasen. Ryhmahaastattelussa olisi ol-
lut tarkeaa olla myOs teatterin toisen osaston jasen tai jasenia. Ehka olisi pitanyt
pitda jopa oma vahan lyhyempi ryhmahaastattelu sekoitukselle ihmisia taiteelli-

sesta ja hallinnollisesta osastosta. Heilta olisi voinut kysya samoja asioita, mutta
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tiivimmassa muodossa. Yhta laajaa haastattelua ei olisi voinut pitaa, silla muu-
ten materiaalia olisi tullut liikaa kasiteltavaksi. Jonkinlainen nimeton kysely ylei-
sesti vaikeaksi koetuista asioista organisaatiossa olisi ollut myés mahdollinen
tapa paasta kiinni paremmin vaikeisiin aiheisiin. Nyt tulkinnat haasteista jaivat
paljon sen varaan, etta ihmiset pystyivat haastattelussa naista kertomaan. En
kysynyt suoraan vaikeista asioista, vaan puolistrukturoidut kysymykset yrittavat
paasta niistakin alueille rynmahaastattelussa. Toisaalta organisaation pieni

koko teki kyselysta haastavan, silla anonymiteetti voi karsia.



26

5 Analyysi

Tassa osiossa vertaan haastatteluvastauksissa ilmenneita kaytanteita teoriaan.
Naita ovat esimerkiksi hallintorakenne tai organisaation eri osastojen valiset yh-
teydet ja miten ne vaikuttavat teknisen osaston toimintaan. Omat tietoni Viiruk-

sen organisaatiosta taydensivat haastatteluiden tuloksia. Kaikkea tata verrataan
teorioihin, joita on kuvattu taman tyon teoriaosuudessa. Ennen kaikkea kerattya
materiaalia peilataan teal-filosofiaan, joka monelta osin perustuu muutamiin or-
ganisaation perusteorioihin, joiden nakokulma on tyontekijalahtoinen. Analysoi-
daan ja verrataan siis haastatteluista saatua tietoa tyontekijalahtoisesta nako-

kulmasta.

5.1 Viiruksen hallintorakenne

Ennen varsinaisia kysymyksia keskustelimme teatterin haastattelun hetkisesta
organisaatiorakenteesta. Organisaatiorakenne oli muuttunut vain vahan aikaa
sitten. Tekninen paallikko lopetti tyot Viiruksella. Hallintorakenne Viiruksella toi-
mii matalalla hierarkialla. Hallinnollista osastoa johtaa hallintojohtaja, joka toimii
toimistohenkilokunnan esihenkilona. Toimiston henkilokuntaan kuuluu markki-
nointivastaava, kaksi vastaavaa tuottajaa ja teatterikoordinaattori. Markkinointi-
vastaava vastaa teatterin markkinoinnista seka viestinnasta yhdessa teatterin-
johtajan kanssa. (Ryhmahaastattelu 5.12.2023.) Nain ollen voi todeta, etta or-
ganisaatio on suuri maara ennalta maarattyja rakenteita, joiden pohjalta joukko
yksil6ita pyrkii toimimaan (Harisalo 2009, 169). Vastaavat tuottajat tuottavat
useita eri produktioita, esimerkiksi yksi tuottaja tuottaa suuren nayttamon paa-
tuotantoa ja toinen tuottaja esimerkiksi kiertuetuotantoa. Jokainen Viirus guestin
tuotanto tarvitsee oman nimetyn tuottajansa. Tuottajat hoitavat kyseisen tuotan-
non sopimukset ja kaiken muun tarvittavan materiaalin tuotantoon liittyen niin
freelancereille kuin vakituiselle henkildkunnalle. Teatterin vakituisen henkilokun-
nan kokoonpano muodostuu siis tiimeista. (Ryhmahaastattelu 5.12.2023.) Myds
tiimiorganisaatio muodostuu paaasiassa tiimeista (Katzenbach & Smith 1993,
27). Hallintorakenne toimii siis paljon tiimiorganisaation tavoin. Vaikutteita on

havaittavissa myds matriisiorganisaatiosta. Matriisiorganisaatiossa useat tiimit
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tekevat osaltaan esimerkiksi tuotantoa valmiiksi omalta osa-alueeltaan (Viitala &
Jylha 2019, 146—-148). Teatterin osastot toimivat timeina, joilla on paljon valtaa
oman osastonsa sisalla niin paatoksenteossa kuin vastuunjaossa. He saavat
keskenaan paatta tyonjaosta ja tehtavista niin kuin tuntevat ja kokevat luonnol-
liseksi. (Ryhmahaastattelu 5.12.2023.) Myds teal-organisaatiossa on luonnolli-
sia hierarkioita, johon tiimit itse asettuvat (Laloux 2014, 80). Matriisiorganisaa-
tion tavoin kaikilla teatterin osastoilla eli tiimeilld on sama tavoite (Viitala & Jylha
2019, 146-148). He pyrkivat edistamaan samaa tavoitetta, eli ensi-iltaa tai tuo-
tantoa. Tuotanto etenee jokaisen tiimin kasittelyssa kohti ensi-iltaa. Tiimien tyo-
panos, resurssit ja sitoutuminen vaihtelevat tiimikohtaisesti. Esimerkiksi esituo-
tantovaihe tyollistaa eri tyylisesti tekniikan osastoa kuin vaikkapa toimiston hen-
kilokuntaa (Yksilohaastattelu 10.10.2024). Tyokuorman jakautuminen mahdolli-
simman tasaisesti tiimissa kaikkien kesken on tarkeaa (Katzenbach & Smith
1993, 71-72).

Taiteellisen osaston johtaja on taiteellinen johtaja. Haastattelu hetkella titteli oli
teatterin johtaja. Taiteellinen johtaja tydoskentelee yhdessa vakituisen naytteli-
jaensemblen kanssa. Taiteellisen osaston tydnkuvaan kuuluu uusien tuotan-
toideoiden etsiminen ja mahdollisten uusien ohjaajien kartoittaminen tuleviin
tuotantoihin. Han on kokonaisvaltaisesti vastuussa ohjelmistosta. Tama tuli
esiin, kun haastateltaessa tuli puheeksi uuden esityksen tuotannon aloittamisen
prosessi. (Ryhmahaastattelu 5.12.2023.) Taiteellinen johtaja on kompleksinen
titteli, kun peilataan teal-filosofiaan. Teal-filosofia ei kuitenkaan suoranaisesti
kiella johtajuutta, vaan antaa kaikille kollegoille organisaatiossa taysivaltaisuu-
den. Tama ei kuitenkaan tarkoita, etta kaikilla olisi yhta paljon vastuuta tai vel-
vollisuuksia. Kaikilla on yhta suuri oikeus esittaa mielipiteensa ja tulla kuulluksi,
vaikka jollain toisella saattaakin olla enemman velvollisuuksia, vastuuta tai tie-

toa tehda parempi paatos. (Laloux 2014, 150-151.)

Edellisessa kappaleessa mainittu taiteellinen osasto pitaa huolta teatterin tai-
teellisesta linjasta ja siita, minka tyylisia tuotantoja teatteri haluaa tulevaisuu-
dessa tehda. Teatterinjohtaja tekee ehdotuksia, joita kasitellaan yhdessa en-

semblen kanssa. Teatterinjohtaja ei tee paatosta yksin, vaan kuulee ja korjaa
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ehdotuksiaan niin, ettd yhteinen konsensus saavutetaan. Vuodesta 2024 alkaen
tassa positiossa toimi taiteellinen johtaja. Viiruksen guest-tuotannot valitsee
haastatteluhetkella teatterinjohtaja yhteistyossa vastaavan tuottajan kanssa.
(Ryhmahaastattelu 5.12.2023.) Teal-filosofia toimii niin sanotusti johtajan koh-
dalla samalla tavalla. Johtaja ei tee paatosta itse, vaan kysyy neuvoa heilta,
jotka joutuvat elamaan paatoksen kanssa ja joiden tyohon nama paatokset vai-
kuttavat. Neuvoantokierroksen jalkeen korjattu ehdotus voidaan hyvaksya. (La-
loux, 2013, 70—-71.) Tarvittaessa muita osastoja konsultoidaan kiinnostavista
konsepteista (Ryhmahaastattelu, 5.12.2023). Tata voi pitaa jatkona neuvonan-
toprosessille, josta Laloux puhuu kirjassaan. Taiteellinen osasto esittelee ehdo-
tuksensa viikkokokouksessa niille, joiden tydhon paatokset vaikuttavat (Ryhma-
haastattelu 5.12.2023).

Teknista osastoa johti tekninen paallikko kesaan 2023 asti, joka piti huolen aika-
tauluista, tuotantojen teknisista aikatauluista, rakennus- ja purkuaikatauluista,
toiden jakamisesta muun osaston kanssa seka kaikista vierailuesitysten tekni-
sista aikatauluista. Lisaksi lavastuksen tekniset piirrokset kuuluvat tekniselle
paallikdlle. Muu tekninen henkildkunta pitda huolta tekniikan infrasta, esi-
tysajoista, kiertueista, tuotantojen rakentamisesta ja puruista. Siita huolimatta
koko tiimi vaikuttaa tekniikan paatoksiin. Kaikki tydn kannalta tarkeat tekniikan
tiimilaisiin vaikuttavat paatokset kulkevat koko tiimin kautta. Tekninen paallikko,
kuten ei teatterinjohtajakaan, ei pysty tekemaan paatoksia mielivaltaisesti yksin.
Teknisen osaston pienen koon ansiosta tyoskentelyn kannalta tarkeat paatokset
menevat keskustellen lapi koko teknisen osaston. (Ryhmahaastattelu
5.12.2023.) Nain ollen se toteuttaa teal-filosofiassa kasiteltya paatoksenteon
periaatteita, johon kuuluu neuvonantoprosessi (Laloux 2014, 70-71). Tama
edella mainittu tapa tehda paatoksia teknisella osastolla vahvistui entisestaan,
kun ryhmahaastattelussa ilmeni muutoksia teknisen tiimin henkilostoraken-
teessa. Teknisessa tiimissa on kolme samoilla valtuuksilla olevaa nayttamo-
mestaria (Ryhmahaastattelu 5.12.2023). Tiimi osoitti evolutiivista kehitysta ja
kuunteli tiimia kokonaisuutena. Se arvioi ja teki tiimin kannalta parhaaksi nake-
mansa ratkaisut. (vrt. Laloux 2014, 40—41.)
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5.2 Organisaation toiminta kaytannossa

Viiruksen organisaatiorakennetta on avattu hieman jo aikaisemmissa luvuissa.
Teatterissa on kolme selkeaa perusosastoa, jotka toimivat kommunikaatiossa
toistensa kanssa. Nama olivat hallinnollinen, taiteellinen ja tekninen osasto. Nel-
jantena ryhmana voidaan mainita freelancerit. Freelancerit tyoskentelevat paa-
saantoisesti produktiokohtaisesti. Freelancereihin lukeutuu paaasiassa vieraile-
vat ohjaajat, nayttelijat, valo- ja aanisuunnittelijat seka lavastajat. Teatterin orga-
nisaation rakenne vaikuttaa selkealta, mutta kaytanté on kompleksisempi. Paa-
tuotantojen lisaksi on useita vierailutuotantoja ja muuta toimintaa. Produktio voi
olla esimerkiksi teatteriesitys tai vaikka yksittaisen tilan remontointi tai jonkin
muu kokonaisuus, jonka tarkoitus on palvella teatteritoimintaa tavalla tai toisella.
(Ryhmahaastattelu 5.12.2023.) Matriisiorganisaatio jakaa paljon samanlaisia or-
ganisaation tunnusmerkkeja. Lisaksi teal-organisaatiot kykenevat samantyyppi-

siin toimintoihin.

Esimerkkina voidaan avata Viiruksen paatuotanto, joita on keskimaarin kaksi
vuodessa. Tuotanto kaynnistyy teatterin perusrakenteissa useampi vuosi ennen
arvioitua ensi-iltaa. Tuolloin kolmen perusrakenteen osastot keskustelevat kes-
kenaan siita, minkalaista esitysta lahdettaisiin tydostamaan ja miksi se juuri pu-
huttelisi Viirusta. Tassa vaiheessa puhutaan paasaantoisesti taiteellisesta ide-
asta ja tekstista ja mahdollisesta ohjaajasta. Toisena oleellisena seikkana ovat
aikataulut ja karkeat tuotannollisten resurssien rajat. Missa aikamaareessa kai-
ken olisi tapahduttava suhteessa teatteriin ja kaikkeen paatuotannon ymparilla
pyorivaan toimintaan. Onko mahdollista I16ytaa tassa vaiheessa jo aikataulullisia
haasteita tai yhteen tormayksi kaiken muun tuotannon suhteen. (Ryhmahaastat-
telu 5.12.2023.)

Viikkokokouksessa tehdyn myodnteisen paatoksen jalkeen alkaa tarkempi raa-
mittaminen. Neuvonantoprosessi on keskeinen tyokalu suureen paatoksen te-
kemiseen, jotta varmistetaan paras mahdollinen tulos (Laloux 2014, 70). Ohjaa-
jan ja tekstin paatoksen jalkeen alkaa produktiokohtaisen tydoryhman rakentami-

nen. Teknisen osaston nakokulmasta tama aika on hyvin merkityksellista.
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Tuossa kohtaa keskustelut teatterin seka ohjaajan kanssa ovat tarkeita. Ohjaa-
jalla (ollessaan freelancer) on mahdollisesti kertoa toiveita ja vaatimuksia tyo-
ryhman koostamisen kanssa. Tassa kohtaa teknisen osaston edustaja on oh-
jautunut mukaan neuvottelemaan tyoryhman jaseniston henkiloista, jotka ovat
tekemisissa teknisen henkilokunnan kanssa. Kaytannossa kyseessa on siis
produktion suunnittelijoiden valinnat, joiden valinnassa konsultoidaan teknista
tiimia. (Ryhmahaastattelu 5.12.2023.) Tasta voi paatella, etta tiimit itseohjautu-
vat ja haluavat olla mukana vaikuttamassa lahimpiin tydkavereihin ja heidan va-
lintaansa. Kompleksinen hierarkia tarvitsee itseohjautuvuutta. (Laloux 2014,
61.)

Tyonkuvat teknisella osastolla on monelta osin yhdistelmia ja kaikkiin tyotehta-
viin ei edes ole suoraa tekijaa. Se johtuu paaosin siita, etta kaikkia tyon osa-alu-
eita ei ole tarvetta suorittaa kuin vain silloin talloin. Tyot vaihtelevat kausittain
riippuen mika tuotanto on kaynnissa. (Ryhmahaastattelu 5.12.2023.) Tydnku-
vien monimuotoisuus ja tydnkierto ovat tarkeita tyon mielekkyyden ja motivaa-
tion yllapitamisessa. Tyotehtavien rikastaminen yksittaisilla pienemmilla lisateh-

tavilla saattaa parantaa tydn mielekkyytta. (Viitala & Jylha 2019, 154-156.)

"Tarvitaan monialaisuutta, ymmarrysta, kiinnostusta, sosiaalisia taitoja, jousta-
vuutta ja substanssiosaamista. Myos ego pitaa pystya laittamaan syrjaan. Ei ole
helppo 16ytaa tallaisia tyyppeja”, kertoo teknikko 3. (Ryhmahaastattelu
5.12.2023.) Omasta egosta irti paastaminen ja sen tarkasteleminen ulkopuolelta
antaa mahdollisuuden havaita egosta kumpuavat pelot, tavoitteet ja toiveet.
Keskeista on oppimaan minimoida kontrollin tarvetta. Tama lisaa luottamusta ja

ymmarrysta muihin ihmisiin ja elamaan. (Laloux 2014 40.)

5.2.1 Paaproduktion tydryhman koostaminen

Tyoryhma koostamisen jalkeen alkaa lopullisen kokonaiskuvan maarittely. On
tarkeaa tehda selvaksi resurssien rajat, joilla ensi-iltaan on paastava. Tassa vai-

heessa on tarkeaa tiedottaa ja tehda selvaksi vastuujaot. Teknistaiteelliset free-
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lancerit ovat tarkeana linkkina taiteellisen ryhman ja tekniikan valilla. Usein pro-
duktiokohtaisessa organisaatiossa freelancereina on esimerkiksi valo- ja aanis-
suunnittelijoita kuin lavastajiakin. (Yksilohaastattelu 10.10.2024.) Laadukas tii-
mitoiminta edellyttaa, etta kaikki jasenet tietavat miten toimintaan. Selkeat mieli-
kuvat tavoitteesta tekevat toiminnan tehokkaammaksi. (Spiik 2001, 58.) Lavas-
teet ja mahdolliset muut hankinnat menevat tuotantoon noin puoli vuotta ennen
arvioitua ensi-iltaa. Siihen mennessa on paapiirteiset rakenteet ja nayttamokuva
on oltava selva, jotta voidaan laskea kaikki resurssit mahdollisimman tarkasti oi-
kein. Niita ei kuitenkaan ole liikaa. Usein on jopa paatettava, etta mihin audiovi-
suaalisuuden kannalta olennaisiin elementteihin halutaan panostaa. Kyse on
usein monen osa-alueen kompromissista. Tarkeaa on paattaa, etta mihin osa-
alueeseen panostetaan rahalliset- seka henkildstoresurssit. Parhaaseen mah-
dolliseen lopputulokseen paastaan, kun produktiokohtainen organisaatio tietaa
resurssien kohdistamisen kohteet ja aikataulun hyvissa ajoin. Mielellaan ennen
varsinaisen toteutuksen alkamista, joka on noin puolivuotta ennen arvioitua
ensi-iltaa. Tydryhmat voivat olla isoja, joten resurssien ja informaation jakami-
nen vaatii paljon ty6ta. Produktiokohtaisten tiimien koko kasvaa isoiksi. (Yksil®-
haastattelu 10.10.2024.) Tiimin koon kasvaminen liilan suureksi saattaa aiheut-
taa yhteishengen, kommunikaation ja ristiriitojen riskin kasvamista (Spiik 2001,
38).

Viiruksen kokoinen organisaatio pystyy pienen kokonsa ja matalan hierarkian
ansiosta jakamaan tehtavia yli osastorajojen. Tarkein syy tdiden jakamiselle on
yksittaiseen tydntekijaan kohdistuvan kuormituksen tasoittaminen. (Ryhma-
haastattelu 5.12.2023.) Kuten jo aikaisemmin on todettu, etta tasaisesti jakau-
tunut tydkuorma auttaa tiimia toimimaan tehokkaammin (Katzenbach & Smith
1993, 71-72). Teknisten resurssien priorisointi onnistuu nain myds parhaiten
(Ryhmahaastattelu 5.12.2023). Tehokas huipputiimi on enemman kuin osiensa
summa (Katzenbach & Smith 1993, 105). Freelancerit pyritdan integroimaan
ryhmaan jakamalla heille tietoa resursseista, toimintavoista ja tavoitteista. Aikaa
tahan on melko vahan, joten kaytannon esimerkki ja teot ovat avain onnistumi-
seen. Pyritaan luomaan vahva tiimihenki, jolloin niin vakituinen kuin maaraaikai-

nen henkildkunta on yhta. Mitd paremmin tdma onnistuu, sitd jouhevammin
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paastaan lopputulokseen. Usein tydryhmat ovat isoja, jopa 10-20 ihmista. Pie-
nimmilldankin se on noin 7 ihmista. (Ryhmahaastattelu 5.12.2023.) Ryhma
tiiveys ja rynmadynamiikka karsii, kun ryhman koko kasvaa merkittavasti. Kom-
munikaatio heikkenee ja monimutkaistuu (Spiik 2001, 38). Tarkeaa on saada
tyokuorma mahdollisimman tasaiseksi kaikkien tuotantoon osallistuvien tyonte-
kijdiden valilla. Katzenbach & Smithin teoria tehokkaasta tiimista: tiimi kayttaa

paljon aikaa siihen, etta tiimitydskentely saadaan toimimaan tehokkaasti.

5.2.2 Paatoksenteko Viiruksella

Viiruksen korkein paattava elin on viikkokokous. Viikkokokous on kerran vii-
kossa, jolloin kasitellaan kaikkien osastojen asiat niilta osin, mita kukin osasto
kokee tarpeen tuoda ilmoille muiden osastojen tietoisuuteen. Pienimmillaan se
voi olla yksinkertainen yleinen ilmoitus siita, ettd missa kohti osasto etenee min-
kakin kokonaisuuden kanssa. Suurempina asioina voidaan mainita, vaikka suu-
remmat tuotantopaatokset, tai esimerkiksi linjavedot rekrytoinneista, tai vaikka
jonkin uuden projektin aloitus. Jokainen osasto saa kommentoida avauksia ja
ehdotuksia. Taman jalkeen kaydaan kollektiivista keskustelua aiheesta. (Ryh-
mahaastattelu 5.12.2023.) Teal- filosofiassa taman kaltainen itseohjautuvuus
paatoksen teossa samalla tavalla keskiossa. Viikkokokous voidaan nahda neu-
vonanto prosessina, joka edelleen lujittaa yksildn tai tiimin itseohjautuvuutta. Jo-
kaisella on valta toimia, mikali kokee asian itsella tarkeaksi ja merkitykselliseksi.
(Laloux 2014, 70-71.) Paatésvaltaa on hajautettu siis organisaatiossa lahem-
maksi asiakasrajapintaa (Harisalo 2009, 23). Asiakasrajapintana voidaan kasit-
taa vierailevat tuotannot tai freelancerit ja katsojat. Mikali asiaa ei saada kasi-
teltya loppuun varatussa aikaikkunassa, niin silla voidaan varata oma jatkopala-
veri asian loppuun saattamiseksi. Palaveriin saa osallistua viikkkokokouksesta
kaikki halukkaat (Ryhmahaastattelu 5.12.2023). Paatdoksenteossa noudatetaan
siis paatoksen teon prosessia, jossa kaikilla on tiedossa valta ja paatésvastuu.
Kriteerit on maaritelty yhdessa ja halukkaat paatoksentekijat ja vallankayttajat
etenevat paattamaan asiaa. Paatoksentekijoitd on useita, silla silloin pystytaan
hyddyntamaan eri tyontekijoilla olevaa tietoa ja taitoa. (Viitala & Jylha 2019,
123-124.) Teatterin jokaisessa tiimissa on erilaista osaamista, jolloin voidaan
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saada useita eri nakdkulmia paatdksen teon tueksi. Viikkokokouksen jalkeen ai-
hekohtaisia kokouksia voi olla useitakin, silla kaikkien mahdollisten nakokulmien
ja vaihtoehtojen kasittely voi olla hidasta riippuen asian tai paatoksen monimut-
kaisuudesta. Paatoksissa on varmistuttava siita, etta teatterilla riittavat resurssit
paatoksen loppuu viemiseen. (Ryhmahaastattelu 5.12.2023.) Teknisen tiimin
omaan tyohon liittyvat paatdkset voidaan tehda toiden lomassa tai tarvittaessa
keskustella paatoksesta tauolla tai paatoksen teolle varatulla ajalla. Teknisen tii-
min tdiden osa-alueista vastaa kyseisen osa-alueen vastaava nayttamomestari.
Han saa tehda paatoksia oman osa-alueensa asioista vapaasti. Mikali kyseinen
nayttamomestari haluaa konsultaatiota tai neuvoja, niin han voi kaantya muun
teknisen tiimin puoleen. Luottamus parhaan mahdollisen paatoksen tekemiseen
kuitenkin on lahtokohtaisesti etukateen sovitulla osa-alueen vastuullisella nayt-
tamomestarilla. (Ryhmahaastattelu 5.12.2023.) Edella mainittu viittaa pitkalti sa-
maan paatosprosessiin, mika on teatterin eri tiimien valilla. Teknisessa tiimissa
noudatetaan samaa teal-filosofian neuvonantoprosessia, joka toimii myos teat-
terin tasolla. Paatdsvalta on siis hajautettu edelleen lahelle kaytannon tasoa
(Harisalo 2009, 23).

5.2.3 Teatterin hallitus

Teal-filosofiassa tiimin tukena on ulkoinen elin, joka toimii tukena mille tahansa
teatterin osastolle eli tiimille (Laloux 2014, 66—67). Teatterin hallituksen rooli te-
atterin vakituista henkilostda tukeva. Teatterin johto raportoi teatterin toimin-
nasta hallitukselle muutaman kerran vuodessa. Hallituksen tehtava on katsoa
tulevia suunnitelmia seka jo tapahtunutta toimintaa ulkopuolisena silmana. Halli-
tuksen tarkoitus ei ole tehda paatoksia teatterin jokapaivaisesta toiminnasta,
vaan pitaa huoli suurista linjoista ja toimia tukena niin hallinnolliselle kuin taiteel-
liselle linjalle. Kaiken keskiossa on hallituksen luottamus vakituisen henkilokun-
nan kykyyn tehda parhaita mahdollisia paatoksia teatterin hyvaksi. Hallituksen
paaasiallinen tehtava on kantaa vastuuta taloudesta. Hallituksen puheenjohtaja

on teatterin johdon esihenkild. (Ryhmahaastattelu, 5.12.2023.)
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5.3 Teknisen osaston rakenne

Teknisen osasto koostuu haastatteluhetkella noin 3—4 teknisesta henkilosta.
Naiden teatteritekniikan ammattilaisten osaaminen on muuttunut vuosien saa-
tossa yksilokohtaisesti. Tyonkuvat teknisen osaston sisalla on vaihdellut sen
mukaan, ketka kyseisella osastolla on tydskennellyt. Karkeasti osaaminen on
jaettu valon, aanen, lavastuksen ja teknisen tuotannon tehtavien ymparille. Teh-
tavat on jaettu osaston jasenille keskustellen ja sopien tai myos uusien rekry-
tointien yhteydessa on haettu sopivaa ehdokasta. Ennen tata toita on voitu jar-
jestella uusiksi sen mukaan, minka tyyppista osaajaa uuteen positioon mahdolli-
sesti toivottaisiin. Tehtavia voidaan hyvin paivittaa kaikkien yhteisymmarryk-
sessa, mikali tama koetaan jarkevaksi. (Ryhmahaastattelu 5.12.2023.) Tiimior-
ganisaation teoriassa todetaan, etta tiimit tarvitsevat oikeanlaisen eri taitojen yh-
distelman (Katzenbach & Smith 1993, 61-62). Teknisen osaston sisalla toteute-
taan toisinaan produktiokohtaisen organisaation mallia, jolloin teknikot tyosken-
televat eri tuotantojen tyéryhmissa (Ryhmahaastattelu, 5.12.2023). Vastaavan-
lainen produktiokohtainen malli vertautuu matriisiorganisaatioon, joka koostuu
useasta tiimista. Nailla tiimeilla on sama tavoite. (Viitala & Jylha 2019, 146—
148.) Myds teal-filosofiassa organisaatio muodostuu samankaltaisesti tiimeista,
joilla on sama tavoite (Laloux 2014, 66). Tarvittaessa jokaisessa teatterin pro-
duktiossa vetovastuussa voi olla eri teknisen osaston edustaja, mikali juuri silla
hetkella tiimin jokainen jasen on motivoitunut ja kykeneva hoitamaan kyseista
vastuuta. Teknisten henkildiden vastuut eivat siis ole kiveen hakattuja, vaan Vii-
rus organisaationa ja tekninen osasto sen osana voi tehda itse paatoksia tavas-
taan toimia. Ainakin tekninen osasto toimii nain varmuudella. (Ryhmahaastat-
telu 5.12.2023.) Myds osastokohtaisella tasolla pystyy toteuttamaan teal-filoso-
fian periaatteita (Laloux 2014, 156). Toisaalta joskus ty6tehtavien jako on myds
pakon sanelemaa. Tietyt tehtavat on tehtava ja voi olla, etta valinnanvaraa ei
ole. Teknikko 3 toteaa: "Kelldan ei ole varsinaista tyonjohdon asemaa. Taman
kokoisessa talossa on mahdollista viela semmoinen orgaaninen jakautuminen
eri tehtaviin vahan niin, miten kokee itselleen fiksuimmaksi ja mika palvelee sen

hetkista produktiota tai prosessia parhaiten. Me voidaan vaikuttaa ja kertoa oma
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mielipide ja jakautua téihin sen mukaan.” (Ryhmahaastattelu 5.12.2023.) Tekni-
nen tiimi siis toteuttaa teal-filosofian kolmea lapimurtoa, jotka ovat itseohjautu-
vuus, kokonaisvaltaisuus ja evolutiivinen tarkoitus. Kaikki ndma kolme lapimur-
toa vahvistavat toisiaan. (Laloux 2014, 57.) Henkil6sto luottaa jokaisen osaston
pystyvan tuottamaan parhaita mahdollisia ratkaisuja niin yksilon kuin teatterin
nakokulmasta (Ryhmahaastattelu 5.12.2023).

Pienessa organisaatiossa kaikki toimivat kaikissa tdissa vahintaankin tyovoi-
mana, mikali sille on tarvetta. Yksilokohtainen osaaminen maarittaa paljon sita,
mista kokonaisuudesta kukakin ottaa vastuun. Periaatteessa teknisen tyon osa-
alueita voidaan siirrella tekijoilta toisille kiinnostuksen ja motivaation mukaan,
kunhan kaikki ovat yhta mielta siita, etta kaikkiin tydlaampiin tdihin osallistutaan
yhdessa. (Ryhmahaastattelu 5.12.2023.) Tydnkuvat ja positio voivat olla laajoja
tai tarkasti rajattuja. Tehtavan kuvat pitaa olla selkeita, jotta tyontekijalle syntyy
kasitys odotuksista. (Viitala & Jylha 2019, 154—-156.) Se on edellytys sille, etta
ryhmamuotoinen teatteri toimii myos teknisen tiimin osalta (Ryhmahaastattelu
5.12.2023). Tehokas tiimi tekee tdita ja rientaa jokaisen tiimin jasenen avuksi
yhdessa tuumin, jotta projektissa tai tydssa paastaan eteenpain (Katzenbach &
Smith 1993, 81).

Tekninen osasto toimii hyvin tiiviina tiimina. Kaikkia tekniikan tiimin jasenia aute-
taan ja annetaan mahdollisuuksia kehittya niin halutessaan. (Ryhmahaastattelu
5.12.2023.) Tyéryhma voi koostua erilaisista osaajista, jotka jakavat tietoa,
mutta todellisesta tiimista heidat erottaa yhteinen tavoite ja tiedossa olevat kei-
not paasta haluttuun lopputulokseen. Naita kutsutaan todellisiksi tai tehokkaiksi
tiimeiksi. (Katzenbach & Smith 1993, 107—108.) Tiimissa voi olla nimetty vetaja,
mutta kaytannossa tiimin tyot on jaettu tiimiteorian mukaisesti tasaisesti jokai-
selle. Esihenkildlle kuuluvia tehtavia on jaettu tiimin sisalla yhteisesti kiinnostuk-
sen ja olemassa olevien resurssien mukaisesti. (Ryhmahaastattelu 5.12.2023.)
Kaikkien mahdollisten tydtehtavien jakaminen tiimissa ilman varsinaista johtajaa
viittaa my0s teal-filosofiaan. Teal-filosofiassa ei ole ylinta johtoa, vaan kaikilla

tiimilaisilla voi olla paasy kaikkeen tarvittavaan tietoon seka tyotehtaviin niin ha-
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lutessaan. Itseohjautuvuus on yksi kolmesta teal-filosofian keskeisesta lapimur-
rosta, joka vaatii toimiakseen vapautta valita ja riittdvasti informaatiota tiimin si-
salla. (Laloux 2014, 60.)

Rekrytointien yhteydessa naita tyonkuvia voidaan muuttaa. Tama kavi esimer-
kiksi Viiruksen viimeisissa tekniikan rekrytoinneissa vuonna 2023. Tuolloin tek-
nisen paallikon tyot jaettiin tasaisemmin muulle tekniselle henkilokunnalle, jol-
loin muodostui kolmen tasa-arvoisen nayttamomestarin tiimi. Tyotehtavat ja
kaytannon tyd ei muuttunut juuri mihinkaan, vaan ainoastaan ne jaettiin uusiksi.
Nimelliseksi esihenkiloksi maariteltiin toimistosta hallintojohtaja. Talla keinolla
vastuut pysyvat mahdollisimman selkeana, kun viestitaan nain organisaation ul-
kopuolelle. Tiimin yllakuvatunlainen teknisen osaston uudelleen jarjestyminen
on mahdollista, kun kaikki teknisen osaston kolme tekijaa ovat riittdvan koke-
neita, motivoituneita oppimaan uutta seka proaktiivisia kaiken ymparilla tapahtu-
van kanssa. Lisaksi kommunikaatio on oltava ensiluokkaista niin teknisen osas-
ton sisalla kuin tekniseltd osastolta muille osastoille. (Ryhmahaastattelu
5.12.2023.) Huipputiimi ymmartaa, ettda muutos tai tiimin alasajo voivat joskus
olla ainoat vaihtoehdot. Toimintamallin muuttaminen on vaistamatdnta. Silloin
se tehdaan. (Katzenbach & Smith, 90-92.)

Edella kuvattu kappale alleviivaa vuosien 2018-2023 teknisen paallikon tittelin
muodollisuutta. Teknisen paallikon 1ahdon jalkeen tyotehtavat oli mahdollista ja-
kaa muiden tiimilaisten kesken. (Ryhmahaastattelu 5.12.2023.) Tama jos joku
viittaa vahvasti hajautettuun valtaan ja kompleksiseen rakenteeseen, joka valit-
tyi haastatteluista. Viirus on nimensa mukaisesti itsedaan korjaava organismi,
eika loppuun asti hiottu kone. Teal-filosofiassa vallan hajautus ja jatkuvasti kaik-
keen aistiva ja reagoiva organisaation rakenne ovat keskeisia asioita (Laloux
2014, 56-57).

Vastaavanlaisia organisaatiomuutoksia on tehty Viiruksella muissakin osas-
toissa. Se on mahdollista, kun koko teatteri ja osasto on sitoutunut kehittamaan
itsedan ja organisaatiota. Kaikki ovat kollektiivisesti sitoutuneet tekemaan Vii-

ruksesta paremman tydpaikan henkildstomuutoksista huolimatta. Oleellista on
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tiedostaa se, etta yksittaiset tydtehtavien kokonaisuudet eivat ole kiveen hakat-
tuja, vaan niita voidaan jakaa kiinnostuksen ja ajallisten mahdollisuuksien puit-
teissa joko valiaikaisesti tai kokoaikaisesti. "Taman kokoisessa talossa missa
kaikilla on jo paljon vastuuta, on loogista myds jakaa sita vastuuta”, sanoi Tek-
nikko 2. (Ryhmahaastattelu 5.12.2023.) Kaikki edella mainittu vertautuu edel-
leen teal-filosofian kolmeen keskeiseen lapimurtoon: itseohjautuvuus, kokonais-

valtaisuus ja evolutiivinen tarkoitus (Laloux 2013, 57).

5.4 Yksilon vastuu Viiruksella

Yksilon merkitys korostuu kaikessa Viiruksella. Vakituisen organisaation henki-
|6stomaaran takia missaan asiassa ei voi luottaa siihen, etta joku sen joskus
hoitaa. (Ryhmahaastattelu 5.12.2023.) Jokainen asia on otettava kasittelyyn ja
pidettava huoli siita, etta asialle |10ytyy vastuuhenkild. Tama henkild pitda huolen
asian kasittelysta loppuun saakka. (Viitala & Jylha 2019, 123-124.) Vaikka teat-
terin organisaatiosta loytyy nimellisesti vastuuhenkilot jokaiselle osa-alueelle,
niin kaytannossa kokonaisuudet jaetaan yksilokohtaisesti jokaisen tyontekijan
osaamisen, mieltymysten seka motivaation mukaisesti. Ei ole ongelma ottaa
vastaan tyotehtavakokonaisuuksia toiselta osastolta, mikali motivaatiota, osaa-
mista ja aikaa sen toteuttamiseen |I0ytyy. Se on toisinaan valttamatonta, jotta
pystytaan jakamaan yksiloihin kohdistuvaa tyokuormaa. Kuten tiimiorganisaa-
tion teoriassa mainitaan, on tarkeaa, etta tyotehtavat jaetaan tiimissa yhteistuu-
min mahdollisimman hyvin vahvuuksien ja osaamisen mukaan, jolloin tiimin ja-
senet kokevat vaikuttamisen t6ihin tarkeaksi. (Ryhmahaastattelu 5.12.2023.)
Silloin syntyy sisaistd motivaatiota tehda, kehittaa ja parantaa tekemista ja sen
olosuhteita (Laloux 2014, 79).

Yksilon suurella vastuulla on huonotkin puolensa. Tama kavi haastattelussa sel-
vasti ilmi. Se jopa on yksi niista asioista, joka aiheuttaa helposti paljon ongelmia
lyhyessa ajassa. Yksittaisen tyontekijan sairastuminen tai muu pidempi poissa-
olo saa teatterin toiminnan jopa muutamassa paivassa poikkeustilaan. Esimer-

kiksi poissaolo kiireellisena aikana ennen ensi-iltaa tai kesken muun intensiivi-
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sen rakennuskauden voi olla jopa yhden tyopaivan mitassa katastrofaalista. To-
della spesiaaleihin tyotehtaviin tai kokonaisuuksiin on myos melkein mahdo-
tonta |0ytaa korvaavaa tyontekijaa lyhyella varoitusajalla, saati perehdyttaa
uutta tekijaa tahan monimutkaiseen tehtavaan. Se tarkoittaa vaistamatta sita,
etta tyokuorma kasvaa yhdella tai useammalla tyotoverilla hetkellisesti moniker-
taiseksi. (Ryhmahaastattelu 5.12.2023.) Nykyaikana merkittavimpia haasteita
on tasapainottelu tyotehtavien maaran, vaatimusten seka niihin tarvittavan ajan
kanssa (Viitala & Jylha 2019, 156). Pahimmassa tapauksessa poikkeustila voi
kestaa jopa viikkoja, jolloin suuri riski uupumiselle niin henkisesti kuin fyysisesti-
kin (Ryhmahaastattelu 5.12.2023).

Viiruksen tekniikan tydaika suunnitellaan yhdessa tiimin kesken niin pitkalle kuin
mahdollista. Idea on, etta teoreettinen typnmaara jakautuu kaikille tasaisesti. Ai-
noa keino ennalta ehkaista poissaoloista muodostuvaa poikkeustilaa on suunni-
tella aikataulut niin, etta niihin on rakennettu prosentuaalinen osuus lisaa tyoai-
kaa, jolloin kuormaa voidaan jakaa muille hieman kestavimmilla tydomaarilla. Sil-
tikin tydnmaara on suuri, mutta hetkellinen piikki ei valttamatta ole niin merkit-
tava. Riski ajoittaisille poissaloloille vuositasoilla on suuri, joten on enemmankin
saanto kuin poikkeus, etta tydkuorma kasvaa hetkellisesti useammalla osastolla
vuoden sisaan. Lahtokohtaisesti kaikessa aikataulusuunnittelussa on siis otet-
tava nama seikat huomioon, jotta poissaoloista huolimatta asiat ja tehtavat saa-
daan tehtya ennen absoluuttisia deadlineja eli yleensa ensi-iltaan mennessa.
Tasta syysta on aarimmaisen tarkeaa, etta vahintaankin kaikki yhden osaston,
tassa tapauksessa teknisen osaston, sisalla pystyvat paikkamaan toisiaan het-
kellisesti. Oli sitten kyseessa esityksen valmistaminen tai esitysten ajaminen
esityskaudella. Ryhmahaastattelussa ilmeni, etta esitystekniikan alalla erikoistu-
taan johonkin osa-alueeseen. Ainakaan Viiruksella ei ole tormatty kovinkaan
moneen moniosaajaan. Siitd huolimatta ryhmamuotoisessa teatterissa tarvitaan
yllattavan paljon moniosaamista etenkin yhden osaston sisalla. Ajalliset resurs-
sit eivat usein kuitenkaan riitd ottamaan haltuun yhta osa-aluetta erittain laajasti.
Usein osaaminen jaa lahemmas tasoa "hyva perusosaaminen”. (Ryhmahaastat-
telu 5.12.2023.) Laaja-alaisuuden sekd monitaitoisuuden vaade koskee laaja-
alaisesti jokaista tyontekijaa (Pirnes 2002, 34).
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Viiruksella jokaisen tyodlla on vaikuttavuutta ja merkitysta. Tyonjalki nakyy
yleensa valittomasti. Nain ollen tyosta on helposti saada jakaa palautetta niin
oman tiimin sisalla kuin muunkin teatterin organisaation kanssa. Pienessa tek-
niikan tiimissa on tarkeaa, etta jokaiselle tiimin jasenelle |0ytyy sopivan tasoisia

ja kiinnostukseen osuvia tyotehtavia. (Yksildhaastattelu 10.10.2024.)

5.5 Tyoaika tekniikan tiimissa

Teater Viiruksen tekniikka tekee paasaantodisesti aamu- tai iltavuoroa. Tyovuoro
riippuu siita, mika kausi teatterissa on menossa. Esityskaudella esitykset pyori-
vat, jolloin esityshenkilokunta on iltavuorossa. Muu henkilokunta tekee paiva-
vuoroa, jolloin tehdaan esimerkiksi kalustonhuoltoa tai pidetaan palaveria tule-
vista tuotannoista. Periaatteessa kaikki muu toiminta tahtaa tuona aikana yllapi-
toon tai tulevaisuuden valmisteluun. Mahdollisia on myds tukitoimet vierailuoh-
jelmistoon saapuville tuotannoille. Tahan kuuluu muun muassa tekninen apu
seka konsultointi. Rakennuskaudella resurssit kohdennetaan paatuotantoihin.
Muutama kuukausi ennen paatuotannon ensi-iltaa teknisen osaton ty6 on inten-
siivista ja se jakautuu vaihdellen aamu- seka iltavuoroon riippuen tuotannon
harjoituksien aikatauluista. Silloin resursseja pyritaan kohdistamaan mahdolli-
simman tehokkaasti niille ajankohdille, jolloin tydnteko on mahdollisimman teho-
kasta. TyOaika saattaa siis olla hyvinkin vaihtelevaa, riippuen tekniikan omasta
aikataulujen suunnittelusta. Kaikkina paivina ei valttamatta paasta taysiin tun-
teihin, silla tyota ei ole tarjolla joka paiva samaa maaraan johtuen naytelman
harjoituksista. (Yksilohaastattelu 10.10.2024.) Tyontekeminen on reaktiivista
evolutiivista silloin, kun tdiden suunnittelu menee omalla painollaan kohti opti-
maalista ja luonnollista lopputulosta. Evolutiivisuus on teal-filosofian yksi kol-
mesta lapimurrosta. Tasta syysta on perusteltua kayttaa esimerkiksi liukuvaa
tyoaikaa ja olla toissa niina ajankohtina, kun se on hyodyllista lopputuloksen
kannalta. Muu aika on mahdollista kayttaa esimerkiksi vapaa-aikaan tai muihin
tydntekijaa hyodyttaviin asioihin. (Yksildhaastattelu 10.10.2024.) Edella kuvattu

tydntekijan mahdollisuus olla toissa tai vapaalla joustavasti viittaa vahvasti teal-
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filosofiassa kuvattuun kokonaisvaltaisuuteen, joka on yksi kolmesta teal-filoso-
fian lapimurrosta. Ymmarretaan, etta tyontekija on yksild, jolla on muitakin tar-

peita ja velvollisuuksia kuin vain tyo.

Esityksen saattaminen valmiiseen lopputulokseen vaatii siis paljon joustamista
niin organisaatiolta kuin tyontekijalta. Toisina ajan jaksoina tama on helpompaa,
kun taas intensiivisina ajanjaksoina haastavampaa. Ty0ajan seuranta vaatii
koko tiimilta paljon oma-aloitteisuutta ja reflektointia omaan tekemiseen. Vaikka
tiimissa olisi vetaja, niin kaytanndssa jokaisen pitaa pystya itse tunnistamaan
omat rajat jaksamisessa seka joustamisessa organisaation suuntaan. Vasta-
vuoroisesti organisaation pitaa pystya joustamaan yhta tehokkaasti toiseen
suuntaan pahimman paineen laskettua tuotannon valmistumisen jalkeen. Teat-
teritydssa tyonkuormittavuuden dynamiikka voi vuositasolla olla hyvin raju, silla
toisinaan kuormaa on paljon ja voi olla myos hetkia, etta ei ole paljon mitaan, ai-
nakaan pakollista tehtavaa. (Yksildhaastattelu 10.10.2024.) Teal-filosofian mu-
kaisesti tekniikan tiimin toiminta on itseohjautuvaa. Itseohjautuvuus on yksi kol-

mesta teal-filosofian lapimurrosta.
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6 Pohdinta

Pohdinta-osiossa kasitellaan tutkimusmenetelman onnistumista ja siita saatuja
tuloksia suhteessa teoriaan. Tarkoituksena on havainnoida ne seikat, mitka ovat
Viiruksen organisaation ja etenkin tekniikan prosesseissa ja kaytanteissa lin-
jassa tassa tyossa kasitellyn teorian kanssa. Erityisesti tyontekijalahtoisyyden
lasnaolo ja nakyminen on keskeista. Tehdaanko paatoksia organisaation etu
huomioiden, vai lahtevatko paatokset tyontekijalahtoisista asetelmista, jotka
ovat keskeisia niin tiimiorganisaation toiminnan kannalta, kuten myos tassa
tydssa paljon kasitellyn teal-filosofian kannalta. Oleellista on myos kasitella

mahdolliset poikkeavuudet suhteessa teoriaan.

6.1 Yleisia huomioita

Haastattelujen perusteella Teater Viiruksen organisaatio ja varsinkin tekniikan
osasto vaikuttaa toimivan ihmislahtoisesta nakokulmasta. Tama lahestymis-
kulma on muokannut organisaation rakenteita ja maarittanyt rakenteen muotoa.
Teatterin osastot eli tiimit vaikuttavat toimivan hyvin autonomisina organisaation
osina, joiden valilla on ainakin riittdvan vahva yhteys. Tata yhteytta yllapidetaan
prosesseissa, jotka teatterin tiimit ovat keskenaan sopineet. Nama kaytanteet
nayttavat olevan kehityksessa sitd mukaa, miten organisaatio ja siina olevat
tydntekijat kehittyvat ja toisinaan vaihtuvat. Vaikuttaa silta, etta mikaan muu ei

ole varmaa kuin muutos ja siihen sopeutuminen.

Tekniikan resursseja ohjataan vahvasti yksilon ominaisuuksien ja hanen henki-
I6kohtaisten fyysisten ja henkisten resurssien nakokulmasta. Tama vaikuttaa
olevan keskeista, silla esimerkiksi ryhmahaastattelussa ilmennyt tyon intensiivi-
syys ja hektisyys vaatii hyvaa itsetutkintaa ja tiimintutkintaa. Pitaa pystya hah-
mottamaan omat seka tiimin rajat. Nama rajat pitaa pystya kommunikoimaan
muille tiimeille, jotka pystyvat ottamaan nama tiedot huomioon paatoksen teos-
saan. Teatterin tekniset resurssit nojaavat siihen, etta riittavan moni tiimi pystyy

suorittamaan "tehotiimin” tavoin. Tekniikan tiimi vaikuttaa tiedostavan vahvasti
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omat vahvuutensa ja heikkoutensa. Tekniikan tiimi myds nayttaa tietavan tyo-
tehtavien lisaksi minkalaisia ominaisuuksia vaaditaan uusilta tiimijasenilta, mi-
kali tyontekijoita vaihtuu. Tekniikan tiimin toiminta vaikuttaa reaktiiviselta ja sa-
malla luonnolliselta. Havaittavissa ei ollut pakottamista tai tiettyihin raameihin
mahduttamista, jos peilataan tyotehtaviin tai tiimin substanssiosaamiseen. Ryh-
mahaastattelussa nousi monesti esiin ilmaisu: "katsotaan milta tuntuu ja nayt-
tad”. Toisin sanoen luotto on tiimissa ja yhteinen tavoite on selva. Vaikutelma
jatkuvasta keskustelusta ja kommunikaatiosta suhteessa ty6tehtaviin oli merki-
tyksellista. Itseasiassa tyotehtavalla ei oikeastaan ollut valia. Tekniikan tiimi
luottaa itseensa, etta se tulee hoidetuksi. Se jakautuu yhteisen keskustelun ja
henkilokohtaisten kiinnostusten ja osaamisen mukaan. Mikali tésta ei ole var-
muutta, sitd saatetaan kayda lapi yhdessa. Tiimi pitaa huolen yksildsta ja yksilo

tiimista.

Toisaalta vaikuttaa myos silta, etta monessa tiimissa ja etenkin tekniikan osas-
ton tiimissa tydbnmaara suhteessa tyontekijoiden maaraan on suuri. Ryhma-
haastatteluissa ilmennyt "poikkeustila”-kasite nousi esiin muutamaan otteeseen.
Esimerkiksi yhden tyontekijan poissaolo pienessa organisaatiossa kaataa vais-
tamatta tyokuormaa tiimin muiden jasenten niskaan. Hetkellinen kuormitus lie-
nee normaalia, mutta suuren tydmaaran organisaatiossa tilanne ei voi jatkua
kauaa. Rajalliset resurssit eivat mahdollista yleensa korvaavaa apua ja tyot olisi
silti tehtava ennalta suunnitellussa aikataulussa. Tama usein silti onnistuu, jol-
loin vahvan koheesion tiimi taas alleviivaa itseaan: tiimin jasenet pystyvat paik-
kaamaan poissaolevaa tyontekijaa. Pidemmalla aikajanteella tama kuitenkin voi

johtaa esimerkiksi burnouttiin.

Teater Viiruksen tekninen tiimi kertoi ammatillisien kehittymisen olevan Viiruk-
sella jossain maarin mahdollista, joka on keskeista motivaation yllapitamiselle.
Se kuitenkin koettiin rajalliseksi ja suuntautuvan ehka muutamiin tiettyihin suun-
tiin. Etenkin kokonaisuuksien hallinta ja kddentaidot koettiin hyviksi kehittymisen
suunniksi. Tekniikan tiimin on mahdollista ja usein valttamatonta vieda kokonai-

suuksia alusta loppuun asti teatterin tuotannoissa.
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6.2 Teorian puolesta ja vastaan

Teatteri Viiruksen organisaatio pohjautuu tiimiorganisaatioon, jossa on viitteita
my0s matriisiorganisaatiosta. Teatteri toimii paivittaisissa seka rutiinitoimissa
vahvasti useiden autonomisten tiimien tavoin. Nama tiimit kommunikoivat kes-
kenaan niista asioista, jotka tarvitsevat vahvistusta muilta osastoilta eli tiimeilta.
Viiruksen paras puoli on ihmiset, jotka luovat Viiruksen. Sain tdman vas-
taukseksi rynmahaastattelussa useilta teknikoilta. Tama kielii siita, etta ainakin
joiltain osin Viiruksen organisaatio on kyennyt luomaan sellaisen ilmapiirin,
jossa on hyva olla. Organisaation ihmisten ei tarvitse peittaa siviiliminaansa tai
sellaisia luonteen piirteita, jotka eivat ole oleellisia tyon suorittamisen kannalta.
Ainakin teal-filosofiassa mainittu kolme lapimurtoa nayttaa toteutuvan tekniikan
tiimin kesken. Tassa ensimmaisessa ylla kuvatussa tilanteessa puhutaan yksi-
|I6n kokonaisvaltaisuudesta. Organisaatio antaa mahdollisuuden olla sellainen,
kun on kaikkine luonteen piirteineen ja taitoineen. Organisaation kaytannaét ja
toimintatavat jopa voivat kannustaa olemaan kokonaisvaltaisesti oma itsensa.
Toisaalta tama ei valttamatta suoraan tarkoita, etta organisaatio toimisi oikein.
Ihmiset voivat olla mukavia, vaikka organisaatio ei toimisi oikein. Kuitenkin ihmi-
set tekevat organisaation. Ennemmin tai myohemmin organisaatio alkaa muis-
tuttamaan ihmisiaan. Etenkin ihmislahtoisen ajattelun organisaatiossa, jol-

laiseksi Viiruksen tulkitsen haastattelujen ja kokemukseni perusteella.

Tekniikan tiimi toimii tydssaan itsenaisesti, joka on yksi kolmesta teal-filosofian
lapimurrosta. Organisaatio on onnistunut hajauttamaan valtaa ja I6ytamaan tyo-
kalut paatoksentekoon. Toisaalta pystytaan tekemaan suuriakin paatoksia tiimin
sisalla ja itsenaisina tydntekijoind, mutta toisaalta 10ytyy tyokalut konsultaatioon
ja keskusteluun. Naita keskustelutydkaluja saattaa olla tarjolla vahan liikaakin,
joka tuli ilmi muun muassa palaverien maarassa. Toisinaan niita on usein.
Tama voi johtua siita, etta organisaatiossa tyoskentelee paljon freelancereita,
jotka eivat ole perilla Viiruksen kaytanteista tai prosesseista. Talloin niita pitaa
aktiivisesti viestia organisaation ulkopuolelle. Tama vie aikaa, silla tehokkaat tii-

mit ja organisaatiot kayttavat paljon aikaa kommunikointiin ja tiimin toiminnan
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parantamiseen tyotehtavien ohessa. Keskustelu- ja konsultointitydkalujen

maara voi myos kielia siita, etta halutaan varmistella asioita jopa liikaa.

Ryhmahaastattelussa paistoi kaiken lapi ymmarrys ja hyvaksynta jatkuvaan
muutokseen ja kehitykseen. Keskustelut ja puhuminen suhteessa menneeseen
ja tulevaan oli positiivisen oloinen ja luottavainen. Vaikutelma organisaation ja
itsensa hyvaksi tehdysta kehitystyosta oli tarkeaa. Oltiin ylpeita jo saavutetusta,
mutta nakemykset olivat jo kohti tulevaa. Tuntui silta, etta mika tahansa voi olla
mahdollista. Vaikka oman tai muiden tiimien tyontekijatkin joskus vaihtuvat ym-
parilta, niin siita huolimatta tama nahtiin normaalina kehityksena ja muutoksena.
Tama peilaa teal-filosofian kolmanteen lapimurtoon, eli evolutiiviseen tarkoituk-
seen. Tulevaisuutta ei yriteta kontrolloida ja ennustaa, vaan sen annetaan edeta
luontaiseen suuntaansa. Tasta esimerkkina teatteri teknisen paallikon tyopaikan
vaihtaminen ja muut muutokset, jotka mainitaan luvussa 2.3. Viiruksen organi-
saatio tai tekniikan tiimi ei Iahtenyt hakemaan uutta tyontekijaa tahan positioon,
vaan tilanteeseen reagointiin niin, mika tuntui heista itsestaan hyvalta. Huomat-
tiin, ettd organisaatio voi kehittya tassa haluamaansa suuntaan. Nain syntyikin
viimeisin malli, jos onkin kolme taysivaltaista nayttamomestaria. Tama ei tar-
koita, etta kaikki paattaisi kaikesta, vaan jokaisella on omat vahvuutensa ja osa-
alueensa toiminnassa. Suuremmista paatoksista keskustellaan yhdessa. Tama
edelld mainittu muutos on suora esimerkki teal-filosofian evolutiivisen tarkoituk-
sen periaatteesta. Yksilot ja organisaatio kehittyi luontaisesti haluamaansa
suuntaan, jolloin tama transitio tapahtui hyvinkin vahilla kivuilla ja muutoksilla.
Suuret muutokset ovat tiedettavasti kivuliaita, ja nostavat vakisinkin jonkin ver-
ran vastarintaa. Nain ei kuitenkaan suuressa kuvassa kay, kun organisaatio ke-
hittyy evolutiivisesti. Mainittavan arvoista on kuitenkin se, etta tdhan vaikuttaa
vahvasti kaytettavissa olevat resurssit. Teal-filosofiaa noudattava organisaatio
on itsekorjaava systeemi, olipa kyseessa henkilostonmuutokset tai jokin muu

poikkeustila.

Teatterin henkildresurssit tekniikan osalta ei ole juuri kasvanut viimeisten vuo-
sien aikana. Tekniikan henkildiden lukumaara on ollut sama, joka osaltaan pa-

kottanut toimivaan luovasti olemassa olevilla resursseilla. Tama on ollut seikka,
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joka on kaikkien pakko ollut hyvaksya. Resurssien niukkuus tuli esiin ryhma-

haastattelussa monessa kohdassa.

Viiruksen organisaatiossa on edelleen johtajia, kuten oli viela teknisella osastol-
lakin vahan aikaa sitten. Teal-filosofiaan peilaten heraa kysymys, etta ovatko
johtajat nimellisia ja olemassa olevien viranomaissaadosten ja lain vaatimusten
vuoksi, vai onko tama johtajuus todellista vallankayttoa. Teknisella osastolla
tekninen paallikkyys tarkoitti perinteisen johtamisen sijasta etenkin haastavien
tyotehtavien ja vastuun haalimista. Asioista ja tdiden jakamisesta paatettiin yh-
dessa, mutta toisaalta teknisella paallikolla oli jonkinlainen mahdollisuus valita
tyotehtavia ennen muita. Kaikissa paatoksissa oli ainakin naennainen yhteinen
konsensus. Naissa asioissa on voinut hyvinkin olla eriavia mielipiteita, mutta
kaikki on silti tehtava, koska resursseja on vahan. Kehitin teknisen paallikdon
tyonkuvan itselleni sopivaksi. Toimin ja ennen kaikkea halusin toimia tiimin veta-
jana tekniselle tiimille. Se ei tarkoita, etta teknisen tiimi olisi tiimin vetajaa tarvin-
nut. Osoitus tasta tulikin teknisen paallikon ajan jalkeen, kun tehtavat jaettiin ta-
san kolmelle nayttamomestarille. Tama ei tarkoita, etta aikani teknisena paallik-
kona olisi ollut organisaation nakokulmasta epatoimiva. Teknisen paallikon aika-
kauden jalkeen Viiruksen organisaatio luonnollisesti vain ohjautui kolmen nayt-
tamomestarin malliin. Tekniikan osaston nakokulmasta teatteri muiden tiiminen
vetajat ovat vaikuttaneet samantyylisilta. Luulen, ettda muillakin osastoilla on oi-

keat ja toimivat johtohenkil6t, jotka pitavat huolen suurista linjoista.

Monesti teatterin taiteellinen johtaja on kasvot julkisuuteen pain, vaikka suunta-
viivat ja linjat ovat sovittu yhteisesti. Onko esimerkiksi tama yhteisesti sovittu
asia oikeasti yhteinen, vai onko esimerkiksi johtajan tekema ehdotus, joka on
saanut selvan enemmiston tuen taakseen. Kuinka todennakaista on, etta jokin
ehdotus tuleekin nimetyn johtohenkilon sijaan joltain muulta. Viiruksen tapauk-
sessa luulen, etta tiiminvetaja tai johtaja on se henkilo, joka pitaa huolen, etta
asiat etenevat. He ovat saaneet tahan mandaatin tulleessaan hoitamaan ky-
seista tehtavaa. Pitaa huomioida se, etta osa tyontekijoista voi haluta, etta jokai-
sessa tiimissa on vastuullinen tiiminvetaja. Teknisella osastolla on todettu, etta

he eivat tarvitse jatkossa erillista paallikkda. Tasta syysta sellaista ei haettu,
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vaan jaettiin tehtava eri tavalla, joka itsessaan antaa yhteisen mandaatin toimia

nain.

Teal-filosofiassa kaytetaan termia “entinen toimitusjohtaja”. Maaritelma antaa
entisille toimitusjohtajille tehtavaksi teal-organisaatioissa toiminnan ja kaytanto-
jen yllapitamisen ja organisaation kasvoina toimimisen. Viiruksen tapauksessa
uskon, etta erilliset tiimit voivat itse paattaa, etta haluavatko he tiiminvetajan tai
johtajan. Mikali tiiminvetaja halutaan, niin siihen sitoudutaan tosissaan. Toi-
saalta voi olla yhta mahdollista, etta tehtavat jaetaan jollain muulla tavalla. Tek-
nisessa tiimissa paatettiin teknisen paallikon kauden jalkeen toimia nain. Se
voisi toimia myos muilla osastoilla, mutta vaatii muiltakin osastoilta yhteisen

keskustelun ja mandaatin edeta halutulla tavalla.

Teal-filosofiassa itsessaan suurin ongelmallinen asia on vastuiden suhde lakiin.
Lainsaadanndssa on hyvin tarkkaan maaritelty vastuulliset henkilot esimerkiksi
tapaturman sattuessa tyopaikalla. Lainsaadannon nakokulma organisaation
hiearkiaan on hyvin perinteinen. Teal-organisaatioon joutuu siis lainsaadannon
takia nimeamaan useita vastuuhenkil6ita, silla lainsdadanto vaatii sita. Tilan-
teesta tulee paradoksaalinen: samaan aikaan ei muka ole johtajia, mutta kuiten-
kin on. Mikali jotain sattuu, nama nimetyt johtajat vastaavat seurauksista. Nai-
hinkin tilanteisiin on keksitty teal-filosofiassa tavat, mutta niiden toteutuksen on-
nistuminen riippuu paljon ihmisista ja organisaatiosta. Viiruksen tapauksessa on

myos huomattu, etta joillain osastoilla halutaan johtajuutta.

Kuten teal-filosofia toteaa: erilaiset ihmiset ottavat luontaisesti kiinni erityyppi-
sista tehtavista. Joku on hyva kouluttamaan tai keksimaan toimintamalleja. Nain
Viiruksellakin saattaa toteutua jokaisen tyontekijan kokonaisvaltaisuus. Jokai-
sen on mahdollista ottaa tehtavia vastuita tai ehdottaa, ettd miten niiden kanssa
toimitaan, ainakin tiimitasolla ja tekniikan tiimissa. Todennakdisesti samoja piir-
teita 10ytyy muistakin osastoista. Viirus on valinnut itse yhteisella paatoksella
tydntekijansa ja johtajansa. Tama kollektiivinen valinta on itsessaan suuri luotta-

muksen osoitus. Tuolloin "alaiset” ovat valinneet ja hyvaksyneet itselleen konk-
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reettisesti johtajan. Tuollaiseen positioon helppo menna johtajaksi ja silloin joh-
tajuus perustelee paikkansa. Teatterin tyontekijat haluavat itselleen johtajan ja
kasvot ulospain seka lisaksi kaikki muut johtajuuden hyodyt tyontekijan nakokul-
masta. Vastaavasti paivittaisessa toiminnassa johtajaa ei tarvita. Tiimit eli osas-
tot toimivat hyvin autonomisesti. Johtajuutta kaivataan ennen kaikkea suurissa

paatoksissa tai kriisin keskella.

Kaupallinen Frederic Lalouxin luoma teal ammentaa tiimeihin liittyvista teorioista
kiinnostavan kokonaisuuden, joka ottaa huomioon nykytyoeldaman kompleksi-
suuden. Huomioitavaa on, etta kyseessa on nimenomaan kompleksinen, ei mo-
nimutkainen. Jokin auton moottorin mekaaninen osa voi olla monimutkainen,
mutta se silti tekee tasmalleen sen tehtavan kuin pitaa. Viiruksen organisaatio
on kompleksinen. Ei valttamatta yhden osaston sisalla, mutta kaikkien eri osas-
tojen eli tiimien toiminta suhteessa toisiinsa seka freelancereihin on komplek-
sista. Viiruksessa voidaan nahda jopa kaksi limittaista organisaatio rakennetta
paallekkain. Toisaalta |0ytyy vakituisen henkildkunnan muodostama rakenne,
joka on suhteellisen selkea. Toisaalta tama rakenne uudelleen jarjestaytyy tie-
toisesti vuosittain omien paatuotantojen takia. Talldin vakituinen henkilokunta
muodostaa miniorganisaation paatuotannon ymparille. Siita huolimatta vakitui-
sen henkilokunnan muodostama rakenne pysyy taustalla toiminnassa pyorittaen
yleisia asioita, jotka eivat liity suoraan paatuotantoon. Haastattelujen perusteella
se toimii, mutta kuitenkin freelancereiden maara ja monet muut viela esituotan-
non vaiheessa olevat tuntemattomat asiat saattavat laittaa olemassa olevat pro-
sessit koetukselle. Esimerkki tuntemattomasti asiasta voi olla samaan aikaan
teatterilla tapahtuva muu toiminta, joka vie enemman resursseja kuin oli suunni-
teltu. Tekniikan osaston haastatteluissa kavi ilmi, etta tyOkuorman maaraa ja ja-
kautumista voi olla toisinaan olla vaikea hahmottaa teknisen tiimin sisalla, tai
edes muiden osastojen sisalla. Uuden paatuotannon vaatimukset hahmottuvat

valilla vasta hyvin mydhaan.

Viirus vaikuttaa seuranneen viime vuosien aikana paljon evolutiivista tarkoitus-
taan yleisesti seka teknisella osastolla. Joka kuitenkin on aina peilautunut talou-
dellisiin realiteetteihin. Viiruksen organisaatio muoto yhdistyksena on itsessaan
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ollut otollinen maapera teal-filosofian toteuttamiseen, silla yhdistyksella ei ole
omistajia. Tilanne olisi varmasti toisenlainen, mikali jollakin olisi henkilOkohtaista
omaisuutta kiinnitettyna toimintaan. Teatterin hallitus on omaksunut aikojen
saatossa ja Viiruksen yhdistyksen saantoihin perustuen tukevan, mutta teatterin
arjen paatoksista ulkopuolella olevan roolin. Tama tulee todennakoisesti teatte-
rin vahvasta tiiviista rynmateatterin hengesta, jolloin teatterin eri ammattilaiset
eivat viela olleet jakautunut tiimeiksi. Ryhmassa pystyi olemaan yksittaisia ihmi-
sia, joilla kaikilla oli hieman eri nakokulma ja vahvuudet tehda teatteria. Ryhma
ei ollut tiivis suhteessa teatterin osa-alueisiin. Nayttelijalla on varmasti erilainen
nakemys valosta ja aanesta kuin ryhmateatterin valosta ja aanesta vastaavan
henkilon mielesta. Teknisen tydn monimutkaistuessa tekniikan ammattilaisia
tarvitaan enemman. Ammatillisiin tiimeihin jakautuminen oli valttamatonta, silla
teatterin toiminta ja resurssit kasvoivat alkuvuosina voimakkaammin. Nama am-
matilliset tiimit pystyivat toimimaan huomattavasti tehokkaammin, silla heilla on
samankaltainen ammatillinen tausta. Toimintaa voi tehostaa huomattavasti
enemman, kun kaikilla on suurempi perustietamys asioista. Esimerkiksi tyo-
ryhma voi olla melko I16yha rakenteinen, mutta tiimit, josta tuo tyéryhma koostuu
voivat olla hyvinkin tehokkaita. Esimerkiksi samassa tyoryhmassa oleva drama-
turgi ja teknikko eivat juuri tydskentele keskenaan, jos edes jakavat informaa-
tiota keskenaan. Samassa tyéryhmassa olevat teknikot vastaavasti jakavat tie-

toa, osaamista ja muita resursseja keskenaan tehokkaasti.

6.3 Tutkimuksen onnistuminen

Ryhmamuotoisista teattereista on kirjoitettu jonkin verran. Niiden nakdkulma on
painottunut enemman taiteisiin ja sisaltoon. Halusin tutkia mielestani kohtuulli-
sen hyvin toimivan ryhmateatterin toimintaa organisaationa ja etenkin teknisen
osaston nakokulmasta. Mielestani taman tyyppinen tutkimus ja selvitys oli hyo-
dyllinen.

Tydssa olisi voinut ottaa enemman huomioon muita osastoja, silla ryhmamuo-
toisessa teatterissa kaikki osastot, tiimit ja yksilot ovat sidoksissa toisiinsa.

Tassa tyossa kasitellaan ja mainitaan paljon muita osastoja ja freelancereita,
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mutta niihin ei oteta juurikaan kantaa. Kantaa otetaan lahinna teknisen tiimin
nakokulmasta, vaikka asia ei valttamatta ole niin mustavalkoinen. Ryhmamuoto-
set teatterit tarvitsevat paljon muutakin kuin hyvin voivan teknisen osaston.
TyoOssa olisin voinut ottaa huomioon kompromissit ja niiden tekemisen tarpeen.
Oikeasti monen tiimin ja valiaikaisten tydryhmien toiminta vaatii jatkuvasti komp-
romissien tekemista ja sopeutumista kulloinkin vallitseviin olosuhteisiin. Olosuh-
teet eivat ole monesti optimaalisia, vaan otettava huomioon paljon muutakin
kuin teknisen osaston toivomukset ja tarpeet. Pohdinnassa samanlainen tyyli
toistuu. Monet huomiot ja ehdotukset ottavat huomioon enemman teknisen
osaston nakokulmaa ja toivomuksia. Freelancerit ja muut osastot vaikuttavat
osaltaan yhta paljon lopputulokseen kuin tekninen osasto. Tata olisi ollut hyva
tuoda jollain tavalla enemman ilmi. Lisaksi kiertueet, klubit ja vierailuohjelmistoa

olisi voinut kasitella hieman enemman.
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7 Johtopaatokset

Tavoitteena oli tutkia Teater Viirusta organisaationa. Tutkimuksessa kaytin ih-
mislahtoista nakokulmaa, silla minulla oli kokemusta ja oletuksia Viiruksen orga-
nisaatiosta teknisena paallikkona vuosina 2017-2023. Keskeinen tavoite oli
hahmottaa, miten Viiruksen organisaatio toimii tekniikan osaston nakdkulmasta

haastatteluhetkella.

Lopun summauksena mainitsen muutamat keskeiset seikat. Teater Viirus ha-
luaa olla ihmislahtoinen tyopaikka. Viirus pyrkii kaikissa paatoksissaan otta-
maan huomioon ihmiset taiteen ohella. Viiruksen toiminnassa voidaan nahda
kaksi eri organisaatiollista ulottuvuutta. Vakituisen henkilokunnan ulottuvuus ja
paatuotantojen ulottuvuudet. Teatteri jarjestaytyy naihin uudelleen. Nama mo-
lemmat ulottuvuudet jatkavat toimintaansa kuitenkin samaan aikaan limittain ja
paallekkain. Samaan aikaan naiden lisaksi teatterissa pyorii vierailutuotantoja ja
oheistoimintaa, kuten esimerkiksi kaluston yllapitoa. Tassa olen puhunut vain
teknisen tiimin nakdkulmasta. Organisaation muilla osastoilla on varmasti lisat-
tavaa naihin muihin tehtaviin. Suurella todennakdisyydella heillakin on paljon

muita tyotehtavia, kun tama niin sanottu "paatoiminta”.

Havaintojeni mukaan suurimpia haasteita on yllapitaa tehokkaan tiimin periaa-
tetta paatuotantojen ulottuvuudessa. Talla tarkoitan teoriassa kasiteltyja tehok-
kaan tiimin tunnusmerkkeja, jotka saavat tiimit toimimaan hyvin. Nama samat
periaatteet 16ytyvat myds teal-filosofian tiimin maareista. Paatuotannoissa nai-
hin teatterin eri tiimeihin liittyy freelancereita. Osa heista tuntee talon ja tavat
tydskennellda paremmin kuin toiset. Paatuotantojen tiimien muodostus vaikuttaa
vaistamatta myos taiteellisen lopputulokseen, vaikka varsinaisesti sita asiaa ei
tassa tydssa suoranaisesti kasitelty. Tein tahan liittyvia tulkintoja haastatte-
luissa. Viirus tekee paljon ty6ta, etta paatuotantojen tekijat paasisivat kiinni teat-
terin tapaan tehda toita. Tama nayttda onnistuvan vaihtelevasti. Paatuotantojen
tyoryhmien tyostaminen vaatii ainakin tekniselta osastolta paljon kommunikaa-
tiota muiden tiimien kanssa. Suunnittelijoiden ja ohjaajien valinnat ovat itses-

saan varmasti monimutkainen prosessi muille tiimeille kuten tekniikan tiimillekin.
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Kuitenkin nama valinnat vaikuttavat paljon tekniikan tiimin toimintaan. Nama
suunnittelijat tyoskentelevat suoraan teknisen tiimin kanssa. Heidan visionsa ja
osaaminen vaikuttaa suoraan tekniikan tiimin tydmaaraan ja tyon vaatimuksiin.
Esimerkiksi tydkuormaa voi olla todella vaikea ennustaa eri osastoilla, kun ra-
kennetaan uutta tydryhmaa, johon kuuluu paljon vakituisen organisaation ulko-
puolelta tulevia. Kaikesta huolimatta resurssit ovat paasaantoisesti samat tyo-
ryhmasta tai tuotannosta rippumatta. Ei ihme, etta teatteri on toiminut teal-filo-
sofian lainalaisuuksien tavoin monessakin asiassa. Tallainen nopean reagoinnin
ja organisaation luontaisen kehityksen tyyli toimii varmasti paremmin, kuin
jaykka tiukkaan hierarkiaan perustuva organisaatio rakenne. Vaikkakin tallainen
organisaatio tarvitseekin toimiakseen todellisia tiimeja, ja naista tiimeista monen
olisi hyva olla ainakin riittdvan tehokas. Lisaksi kaiken toiminnan on perustut-
tava vahvaan luottamukseen jokaisen tiimin ja tyontekijan kesken. liman vahvaa

luottamusta ei toimi ryhmateatteri eika teal-organisaatio.

Teater Viirus toteuttaa monilta osin teal-filosofiaa, silla Viiruksen teknisella
osastolla toteutuu kaikki kolme teal-filosofian kolme keskeista lapimurtoa: itse-
ohjautuvuus, kokonaisvaltaisuus ja evolutiivisuus. Tasta huolimatta Viiruksesta
lOoytyy my0s perinteisia tiimiorganisaation tunnusmerkkeja kuten johtajia ja vas-
taavia henkiloita. Naiden johtajien tai timinvetdjien vastuulla on toimia lainsaa-
dannodn vaatimina esihenkildina tai muina vastuuhenkildina. Myds monet osas-
tot haluavat toimia selkean johdon alaisuudessa. Tarkeaa on, etta johtajuus ih-
mislahtoista ja ilmapiiri myonteinen vapaalle keskustelulle. Tastakin huolimatta
nama kyseessa olevat vastuuhenkilot nojaavat neuvonantoprosessiin, kun teh-
daan muihin tydntekijoihin vaikuttavia paatoksia. Tekninen tiimi toimii talla het-
kelld absoluuttisesti ilman johtajaa. Nimellinen esihenkild on maaritelty hallinto-
johtaja. Tama on ennen kaikkea lakitekninen paatos, jolloin tekninen tiimi pystyy
toiminaan taysin ilman erillista timinvetajaa. Tilanne on erilainen muilla osas-

toilla, kuten aiemmin on todettu.

Keskeisia kehityskohtia tulevaisuudessa on osastojen valinen kommunikointi ja
prosessit suhteessa teatterin paatuotantoihin. Toimiva tyokalu voisi olla proses-
sikaavion luominen kaikista omista tuotannoista, joka kertoo ajankohdat kaikille
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paatoksille. Kaaviossa voisi ilmeta myos paatdksiin tarvittavat henkilét ja heidan
kommenttinsa. Teatterin omista paatuotannoista on tahankin mennessa ollut
palaverit resurssoinneista, jonka yhteydessa on jaettu tietoa freelancereilla. Se
ei ole riittava tarkkuus, vaan on luotava prosessi, jota kaikki osastot eli tiimit
pystyvat seuraamaan ja vaatimaan toimia. Tama edesauttaisi tekniikan tiimin
oman toiminnan suunnittelua suhteessa teatterilla tapahtuvaan muuhun toimin-
taan. Prosessin pitaa olla aidosti vedenpitava, eli sen mukaan tulisi toimia aina.
Mikali kyseisessa prosessikaaviossa ehtii menna esimerkiksi lavasteiden suun-
nitelman paatdspaiva ohi, niin teknisella tiimilla on mahdollisuus myohastymisen
takia paattaa jatkotoimenpiteista. Tekninen tiimi on se taho, joka rakentaa la-
vastuksen. Mikali tasmalleen sama aikataulutus ei pade joka vuosi tai joka tuo-
tannossa, niin prosessi on luotava useammalle tuotannolle muutamaksi vuo-

deksi eteenpain.

Yhtena kehityskohtana mainitsen yleisesti johtajuuden ja tiimin vetamisen. Ryh-
mamuotoinen teatteri Viirus mukaan lukien on peraisin ajalta, jolloin ryhmamuo-
toisissa teattereissa ei ollut erillista johtoa tai timinvetajaa. Paatokset tehtiin
enemman tai vahemman suoralla demokratialla, eika nimettya johtajaa valtta-
matta ollut. Viiruksella kaytetaan viikkokokousta samanlaisella demokraattisena
paatoselimena. Lisaksi eri osastot kayttavat omia sisaisia kokouksiaan paatos-
elimena osaston sisaisesti. Mielestani olisi hyva selkeyttaa ja maarittda ne tahot
ja henkilét, joilla on loppujen lopuksi oikeus paattaa asiasta. Onko esimerkiksi
hallintojohtajalla oikeus paattaa toimiston asiasta, vaikka kaikki muut toimiston
jasenet olisivat eri mielta? Onko muilla osastoilla oikeus ottaa tahan kantaa?
Kuka saa paattaa asioista, jotka vaikuttavat kaikkiin teatterin osastoihin? Riit-
taako sellaiseen paatokseen yksinkertainen enemmisto vai onko johtajilla

enemman paatdsvaltaa?

Jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista selvittaa eri osastojen valista toimintaa.
Miten tekniikan tiimi, freelancerit ja muut teatterin tiimit kommunikoivat keske-
naan? Teatterin muiden osastojen tiimitydskentelyn tutkiminen antaisi lisaa tie-

toa ryhmateatterin toiminnasta, vai onko teatterin muilla osastoilla taysin yksi-
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|6ina toimivia tyontekijoita. Mielenkiintoista olisi myos selvittaa tarkemmin teatte-
rin paatoksenteko prosesseja. Kuka tai ketka saavat paattaa asioista ja millaisia
paatoksia saa tehda yksin ja ryhmassa. Millaisista asioista voidaan paattaa

osaston sisalla ja milloin paatoksiin tarvitaan koko teatterin tuki.

Tassa tutkimuksessa kavi ilmi, etta tiimityota on kaikilla osastoilla. Tama on ai-
nakin teknisen osaston nakemys tilanteesta. Se ei kuitenkaan tarkoita sita, etta
kaikkia toita tai tyotehtavia tehtaisiin tiimina. Varsinkin muilla osastoilla on toita,
joita tehdaan yksin esimerkiksi tietokoneella. Tekniikan tiimissa yhdessa tehta-
vat tyot ovat enemmistossa, mika tekee hyvaa yhteishengelle ja todelliseksi tii-

miksi muodostumiselle.
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Liite 1

Liitteet

Ryhmahaastattelun kysymykset 5.12.2023

Keita Viiruksella on toissa talla hetkella vakituisesti ja missa positiossa?
Millaiset ovat tekniikan resurssit?

Miten kaytatte resursseja?

Miten jaatte tehtavat tiimissa?

Miten teidan tiiminne toimii?

Miten teidan tiiminne tiedonkulku toimii?

Millaiset ominaisuudet ovat tarkeita tassa tydymparistdssa ja tekniikan tiimissa?
Miten kommunikoitte muiden osastojen/timien kanssa?

Toimiiko kommunikaatio?

Onko prosesseja, joilla yllapidetaan kommunikaatiota?

Miten teidan tydkuormanne jakautuu?

Viestitdanko tyotavoista freelancereille?

Miten viestitdan?

Joudutteko joustamaan tyon takia?

Onko mahdollista kehittya ammatillisesti?

Miten ja mihin suuntaan?

Miksi suosittelisit Viirusta tydpaikaksi?

Miksi et?

Yksilohaastattelujen kysymykset 10.10.2024

Miten oman tuotannon tuotantoprosessi etenee aloituksesta ensi-iltaan?
Mihin pitaa kiinnittda huomiota?
Miten ty6aikaa seurataan Viiruksen tekniselld osastolla?

Annatteko palautetta toisillenne Viiruksella?
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