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Insindorityon tarkoituksena oli tutkia, hahmottaa ja selventdad kompetenssien ja osaamisen
hallintaa vapaaehtoisessa AV- ja TV-tuotantoympadristdssa seka tutkia ndiden
kokonaisuuksien  hallintaa ja  johtamista  kdyttden  esimerkkind  Assembly-
tietokonetapahtumien AV- ja TV-tuotantoryhmaa, LiveCrew'ta.

Tybssa tutkittiin  Livecrew'n kehitysaskelia henkiléston osalta vuosina 2006—2011.
Tutkimuksen pohjalta kaytiin 1api, miten eri kompetensseja ja osaamista LiveCrew’n
organisaatiossa hallitaan. Tyon johtamisosiossa tutkittiin syvallisesti LiveCrew’n eri
johtamisasemissa olevien henkildiden mielipiteitd johtamistavoista ja -tyyleistéa ja miten
johtajat ottavat huomioon alaistensa erilaiset kyvyt. Esimerkkitapauksena kaytettiin
Assembly-tietokonetapahtumien AV- ja TV-tuotantoryhmad, LiveCrew'ta ja sen toimintaa
vuosina 2006—2011. Tutkimusta kdytetaan jatkossa johtamisasemassa olevien henkildiden
tyon tukemiseen ja uusien johtajien perehdyttéamiseen LiveCrew’n johtamisen historiaan ja
siitd saatujen oppien hyddyntamiseen.

Insin6drityon lopputuloksena havaittiin, ettd kompetenssien ja osaamisen hallinta on
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myo6s havaittiin, ettéd vapaaehtoisuuteen pohjautuva AV- ja TV-tuotanto on johtajan
nakokulmasta katsottuna jo lahtdpohjiltaan hyvin erilaista kuin ei-kaupallisten ja
kaupallisten TV-kanavien johtaminen. Henkiléstdn vapaaehtoisuus ja varsinkin johtajien
halukkuus kehittya seka ottaa vastaan johtamisen tuoma stressi, tyémaara ja vastuu ovat
varsin tarkedssa osassa kun tehdaan vapaaehtoista AV- ja TV-tuotantoa.

Tutkimusta kdytetdan jatkossa johtamisasemassa olevien henkildiden tyon tukemiseen
seka uusien johtajien perehdyttamiseen LiveCrew’n johtamisen historiaan ja siitd saatujen
oppien hyddyntamiseen.
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The purpose of this thesis was to examine, to perceive and to clarify the control of compe-
tencies and know-how in a voluntary-based AV- and TV-production environment and to
examine the control and the leadership of these entities using Assembly-computer festi-
vals’ own AV- and TV-production team, LiveCrew, as an example.

Improvement stages were researched through from the perspective of personnel between
2006-2011. Based on the research this study analyzed how the different competencies and
know-how are being managed in the organization of LiveCrew. In the thesis’ section about
leadership, LiveCrew's leaders opinions about different styles of leadership and leadership
styles were studied. Also, how the leaders take the skills of different employees into ac-
count was studied. Assembly-computer festivals' AV- and TV-production crew, LiveCrew,
and its activities between 2006-2011 were studied. The research will be used in the future
to support the work of those in a leadership position and to familiarize the new leaders of
LiveCrew to its history and to benefit from the learned knowledge.

It was observed, that the control of competences and know-how in the organization of
LiveCrew has been dealth with in a commendable way. New employees are accompanied
to his/her job with the assistance of a guiding employee. Know-how is increased during
the upcoming years. It was also observed, that an AV- and TV-production that is volun-
tary-based, is quite different from the perspective of a leader in the case of leading a non-
commercial and commercial TV-channels. Voluntary personnel and especially the desire of
the leaders to develop themselves and to take the stress, workload and responsibility of
being a leader is an important thing when creating a voluntary-based AV- and TV-
production.

This research will be used to support the work of those in a leadership position in the fu-
ture and to familiarize the new leaders to the history of LiveCrew.
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Lyhenteet ja maaritelmat

Assembly Organizing Oy
Yleishyddyllinen osakeyhtio, joka jarjestaa Assembly-

tietokonetapahtumia.

AssemblyTV
Assembly-tietokonetapahtumien oma televisiokanava. Jaetaan seka DVB-
C2-modulaatiolla  DNA  Welhon kaapeliverkossa, IP-striimauksella
AssemblyTV:n Internet-sivuilla ja vuosittain vaihtuvien
yhteistydkumppanien Internet-sivuilla seka Youtubessa.

Assembly Summer
Vuodesta 1992 lahtien jarjestetty alkuperdinen Assembly-tapahtuma.
Lisanimi Summer lisattiin vuonna 2007 erottamaan kaksi tapahtumaa

toisistaan.

Assembly Winter
Vuodesta 2007 lahtien joulu-helmikuun aikana jarjestettava
tietokonetapahtuma.

AV Elokuvallinen, ajassa eteneva, engl. time-based.

Crew Ryhma, esimerkiksi LiveCrew. Assemblyn eri osa-alueista vastuussa olevia

ryhmia kutsutaan talla nimella.

Compo Kilpailua tarkoittava sana Assembly-tietokonetapahtumissa, esimerkiksi
Demo compo.
Demo Visuaalisia efekteja tuottava ohjelma, joka voi sisdltdd myds musiikkia.

Demoskene Engl. demoscene, tietokoneisiin yhteydessa oleva alakulttuuri, jossa
keskitytdan ohjelmoimaan tietokoneelle nadyttévia visuaalisia efekteja
tuottavia ohjelmia, demoja, joihin kuuluu myos oleellisena osana

ohjelmointisuorituksen lisdksi musiikki ja graafinen toteutus.



Dreamhack Ruotsin Jonkopingissa vuosittain jarjestettava tietokonetapahtuma.

Elaine LiveCrew'n kayttama jarjestelma tuotannon hallinnointiin.

Function Head
Funktiovastaava, esimerkiksi LiveCrew Function Head. Vastuussa tietyn

ryhman toiminnoista.

Gramex Muusikoiden, kapellimestarien, laulajien ja danitteiden tuottajien

tekijanoikeusjarjesto.

HDTV High-definition television, korkean tarkkuuden televisio. Tarjoaa

huomattavasti paremman resoluution kuin standarditarkkuuden televisio.

Insertti Etukateen tallennettu haastattelu, tallenne.

Krakkeri Engl. cracker, henkild, joka murtautuu tietojarjestelmaan ilman

jarjestelman yllapitajan lupaa.

Kompetenssi

Kyky, toimintavalmius, toimivalta johtaa.

LiveCrew Tuottaa tapahtumapaikkojen elokuvallisia esityksia ja julkisesti
lahetettdvan aineiston. Assembly-tietokonetapahtumien AV- ja TV-

tuotannoista vastaava ryhma. Sisdltaa erinaisia alaryhmia.

SaliAv Vastaa tapahtumasalien AV-tuotannosta, poislukien katsojien aiheuttamat

aanet, valoefektit ja muut audiovisuaaliset ilmid6t.

Streamaus Videon suoratoistoa tarkoittava sana. Koko ajan tai tiettyna aikana
lahetettdva kuva- ja/tai &anisignaali, joka voidaan vastaanottaa
esimerkiksi vastaanottajan koneella tai kdmmentietokoneella.

Teosto Saveltdjdin Tekijanoikeustoimisto Teosto ry. Saveltdjien, sanoittajien,

sovittajien ja musiikin kustantajien tekijanoikeusjarjesto.



TV Katso AssemblyTV.

VoD Video-on-Demand. Jarjestelmd, jossa kdyttdja lataa haluamansa
audiovisuaalisen ohjelman digitaalista jakeluverkkoa pitkin kayttéonsa

haluamanaan aikana.



1 Johdanto

Vapaaehtoista AV- ja TV-tuotantoa voi nykypdivana tavata melkein missa tahansa,
varsinkin Internetin puolella. Tuotantokaluston hintojen halventuminen (kamerat, valot
ja niin edelleen) ovat antaneet ihmisille mahdollisuuden tehda helposti ja hyvin
lyhyessa ajassa varsin onnistuneita tuotoksia. Myds nadiden tuotoksien esille tuonti on
helpottunut entisestdan varsinkin 2000-luvulla, kun tuotantoja tukevia levityskanavia
on muodostunut. Naista levityskanavista varsinkin Youtube on noussut suosioon.
Youtuben kautta jokainen voi saada laajan levityksen omille tdilleen hyvin pienella

vaivalla.

Oman televisiokanavan luonti nykypaivan markkinoille voi olla samalla seké helppoa
ettd vaikeata. Monia asioita tulee ottaa huomioon tuotantoa kaynnistettdessa.
Esimerkiksi kaluston (AV- ja TV-tuotantokalusto) ja henkildston |6ytaminen
nykypaivana onnistuu suhteellisen vaivattomasti. Kun siirrytaan sopimusten, lupien ja

erindisten maksujen maailmaan, voi ongelmia syntya helposti.

Suomen lait, asetukset ja saanndét AV- ja TV-tuotannoille eivat ole koskaan tdysin
avautuneet alan ammattilaisille tai harrastelijoille. Lisaksi ongelmia tuottavat monet eri
aloja valvovat yhdistykset tai jarjesttt, jotka valvovat omien alojensa tuotantoja ja
niissa kaytettdvada materiaalia (Teosto, Gramex ja niin edelleen). Ndiden ja edella
mainittujen, helpompien tekijdiden pohjalta varsinkin vapaaehtoisen tuotannon

aloittaminen voi olla haasteellista.

InsinGoritydén  tavoitteena on tutkia tyhjentdvasti vapaaehtoisen AV- ja
TV-tuotantoympariston henkiléston kompetenssien ja osaamisen hallinnasta. Lisaksi
tyd tutkii johtamista yleisesti ja johtamista omien kokemuksien seka insindoritydta
varten tehtyjen tutkimusten pohjalta. Insindoriton tarkoituksena on selventda naita
tekijoité ja toimia oppimateriaalina nykyisille ja tuleville LiveCrew’'n esimiesasemissa

tydskenteleville tyontekijoille.

Esimerkkitapauksena kaytan Helsingissé kaksi kertaa vuodessa jarjestettavan
Assembly-tietokonetapahtuman omaa AV- ja TV-tuotannosta vastaavaa ryhmas,

LiveCrew'td, ja sen tuottamaa ja tekemaa televisiokanavaa, AssemblyTV:ta. Erilaisissa



kokoonpanoissa vuodesta 1995 toiminutta televisiokanavaa voidaan pitaa
innovatiivisena tekijana vapaaehtoisen AV- ja TV-tuotannon alalla.

Kayn insindoritydraportin alussa lapi Assembly-tietokonetapahtumien, LiveCrew'n ja
AssemblyTV:n historiaa. Nain lukijalle muodostuu hyva kokonaiskuva siitd,
minkalaisessa ymparistossa kompetensseja ja osaamista tdssa tapauksessa hallitaan.
Kasittelen varsinaisessa tutkimusosiossa insinGoritydon  tavoitteen  mukaisesti
kompetenssien ja osaamisen hallintaa vapaaehtoisessa tuotantoymparistéssa ja naiden
kokonaisuuksien hallintaa ja johtamista omien kokemusten ja tutkimustydn pohjalta.
Lukijalle tulisi muodostua kattava ja selkea kokonaiskuva LiveCrew'n henkildston
osaamisen hallitsemisesta ja johtamisesta.

Raportin lopussa kdyn lapi tarkemmin johtamista, erilaisia johtamistyyleja ja sitd,
minkalainen nykyaikainen LiveCrew’n johtaja on. Vertaan myo6s naita kokonaisuuksia
Assemblyn AV- ja TV-tuotannossa esimiesasemassa toimiviin johtajiin, heidan

toimintaansa ja kokemuksiinsa johtajana olemisesta.

2 Assembly-tietokonetapahtumat

2.1 Historia

Ensimmadinen Assembly-tietokonetapahtuma jarjestettiin vuonna 1992 Kauniaisissa
Kasavuoren koulukeskuksessa. Tuolloin paikalla oli 700 tietokoneista ja tietotekniikasta
yleisesti kiinnostunutta kavijaa. Tapahtuman kavijoita houkutteli paikalle varmasti sen
ajan standardien mukaisesti nopea Internet-yhteys, jollaista ei ollut mahdollista saada
kotikayttdjan ulottuville. Vuonna 1993 tapahtuma jarjestettiin Keravalla isommissa

tiloissa tallaisten tapahtumien suosion nousun vuoksi. [1.]

Jarjestajat totesivat vuoden 1993 tapahtuman jdlkeen, ettd tapahtumalla on tarvetta
paasta isompiin tiloihin kavijamaaran rajahdysmaisen kasvun vuoksi. Taman syyn takia
jouduttiin vuoden 1994 tapahtumaa varten etsimaan uudelleen isompia tiloja. Etsinnan
jalkeen jarjestajat paattivat jarjestda tapahtuman Helsingin jadhallissa. Tapahtuman
jalkeen jarjestdjat olivat jalleen kerran samanlaisessa tilanteessa kuin aikaisempien

tapahtumien kanssa — rajahdysmaisen kavijamaaran kasvun vuoksi jouduttiin jalleen



etsimaan isompaa paikkaa tapahtuman jarjestémiselle. Etsinnan jdlkeen todettiin
Helsingin messukeskuksen tarjoavan loistavat tilat tapahtuman jarjestamista varten.

Helsingin messukeskus tarjosi Assemblyn jarjestamiseen puitteet aina vuoteen 1999
asti, jolloin tilojen kustannukset olivat nousseet tasaiseen tahtiin siihen pisteeseen asti,
etta jarjestajat joutuivat etsimaan uutta paikkaa tapahtuman jarjestamiselle. Hartwall-
areena nousi lopussa suosikiksi uudeksi tapahtuman jarjestamispaikaksi. Vuodesta
1999 lahtien tapahtuma on jarjestetty Hartwall-areenalla.

Vuoteen 2007 mennessa tapahtuman jdrjestajat olivat huomanneet pelaajien maaran
kasvun tapahtumien kavijajoukossa. He totesivat, ettd voisi olla jarkevaa jarjestaa
tapahtuma, joka keskittyisi vain pelaamiseen. Vuonna 2007 jarjestettiin ensimmainen
Assembly Winter -tapahtuma, jossa pddasiana oli pelaaminen. Winter-tapahtuman
tultua mukaan kuvioihin Assembly-tapahtumana tunnettu alkuperdinen tapahtuma sai

nimekseen Assembly Summer. [1.]

2.2 Organisaatiorakenne

Assemblyn organisaatio pohjautuu ryhmiin, joita organisaatiossa kutsutaan
englanninkielisella termilla crew (kuvio 1). Jokaisella ryhmalla on vastuualueenaan
jokin tietty isompi kokonaisuus tapahtumien jarjestamisessa, esimerkiksi AV- ja TV-
tuotanto. Jokaisessa Crew’ssa voi olla yksi tai enemman alaryhmia, jotka keskittyvat
tarkemmin johonkin tiettyyn osa-alueeseen tai sen toteutukseen. Esimerkkind voidaan
mainita AV- ja TV-tuotannon alaryhmana toimiva SaliAV, joka vastaa tapahtumasalien

AV-tuotannoista.



Kuvio 1. Assembly-tietokonetapahtumien organisaatio.

Jokaisella ryhmalld (paitsi Core team) on oma funktiovastaavansa (kutsutaan
organisaatiossa englanninkielisellda termilla function head), joka on oman ryhmansa
vetovastuussa ja vastaa ryhmansa toiminnasta ennen tapahtumia, tapahtumien aikana
ja tapahtumien jalkeen. Jokainen funktiovastaava vastaa ryhmadnsa toiminnoista

suoraan paajarjestajille.

Kuvion 1 organisaatiokaaviossa mainitut ryhmat saattavat toimia tapahtumasta toiseen
siirryttdessa samalla tavalla kuin aikaisemmin, tai hieman muokatusti. Tama riippuu
siitd, kumpi tapahtuma on kyseessa, Assembly Winter vai Assembly Summer. Joidenkin
ryhmien toiminnot eivat valttdmatta ole tarpeellisia pienemmassa Winter-



tapahtumassa. Esimerkiksi LiveCrew'n TV-tuotantoa ei Winter-tapahtumassa ole
ollenkaan, vaikka tapahtumasta tehdaan tietty maara tallenteita. Tama yhden osa-
alueen puuttuminen vastuualueista tietyssa tapahtumassa vaikuttaa suoranaisesti

henkildston ja kaluston tarpeeseen.

2.3 Nykytilanne

Assembly Summer- ja Assembly Winter -tapahtumat ovat ldytdneet kdvijansa vuosien
aikana. Vuodesta 2009 lahtien kavijamadra on vakiintunut suhteellisesti samalle tasolle
molemmissa tapahtumissa, ja varsinkin Assembly Summer -tapahtuma on edelleenkin
yksi suurimmista ja arvostetuimmista tietokonepohjaisista tapahtumista koko
maailmassa. Assemblyt tietokonetapahtumina ovat l6ytdneet paikkansa seka Suomessa
ettéd koko muualla maailmalla, ja ne sdilyvat jatkossakin yhta isoina ja arvostettuina
tapahtumina muiden joukossa. Tata mieltd on Assembly-tietokonetapahtumien toinen
padjarjestaja Pekka Aakko. [1.]

Itse olen tapahtuman jarjestdjatoiminnassa vuodesta 2003 mukana olleena voinut
todeta myds Assembly Summer -tapahtuman kehittyneen entisté enemman
pelitapahtuman suuntaan. Vaikka tapahtuma on pyrkinyt sdilyttémaan itsensa demoja
esittelevana ja niita kilpailuttavana tapahtumana, on kavijdiden joukossa vuosi vuodelta
entistd enemman pelaamiseen keskittyvia ihmisid. Vanhojen kavijoiden ja varsinkin
demoja tekevien kavijéiden joukosta on kuulunut viime vuosina soradania tapahtuman
siirtymisesta tukemaan pelaamista entista vahvemmin. Padjdrjestdjat ovat todenneet,
ettd Assembly Summer toimii jatkossakin padasiallisesti demoskene-tapahtumana ja
pelaaminen jaa pienempaan rooliin. Mind, muut jarjestdjat ja kavijat seuraavat tulevina

vuosina tarkasti, mihin suuntaan tapahtuma tosiasiassa suuntautuu.

3 LiveCrew

3.1 Historia

LiveCrew'n perustamisvuodeksi voidaan laskea vuosi 1994, jolloin tapahtumassa
tallennettiin materiaalia videodokumentoinnin hengessa yhden tydntekijan voimin.

Varsinainen TV-toiminta voidaan laskea alkaneeksi vuonna 2000, jolloin tapahtumasta



tehtiin ensimmaisen kerran lahetys HTV:n verkkoon (nykyinen DNA Welho). Vuodesta
2000 Iahtien TV-tuotantokuvio ei ole muuttunut oleellisesti. Luonnollisissa muuttujissa,
kuten asioiden ja tekijdiden nimien muuttuminen, tekniikan uusiutuminen ja muun
muuassa HDTV-tuotannon syntyminen ei ole tapahtunut muutoksia. Lisaksi voidaan
todeta laadun paraneminen pelkan henkildston pysyvyyden takia — vuonna 2000 kaikki
olivat suurimmaksi osaksi aloittelijoita. Vuonna 2012 monella on osaamista, joillakin
jopa niin paljon, ettd vapaaehtoisena tyona alkanut kuvio on muuntunut vuosien
kuluessa oikeaksi tyoksi. [2; 3, s. 29—32.]

LiveCrew'n toiminnasta on tullut vuosi vuodelta ammattimaisempaa. Hartwall-areenan
kaytavalla on kerran kuultu ison TV-tuotannon yhteistybkumppanin edustajan
lausahdus “ei tama teidan tuotantonne kylla kalpene yhtdadan muiden ammattimaisten
tuotantojen vierelld”. Tama pari vuotta ennen taman insindoritydn kirjoitusta

kuulemani tokaisu osoittaa, ettd LiveCrew’n historiasta jokainen livecrew’ldinen voi olla

ylpea.

3.2 Organisaatiorakenne

LiveCrew kehittyy siind kuin mikd muu tahansa organisaatio. Esimerkiksi tekniikan
kehittyminen, tuotannolliset muutokset ja ylempaa tulevat kaskyt ja ohjeistukset ovat

vuosien kuluessa vaikuttaneet LiveCrew’n organisaatioon (kuvio 2).



Kuvio 2. LiveCrew’'n organisaatio vuonna 2006.

Vuoden 2006 organisaatiokaaviosta voidaan todeta, ettd LiveCrew’n vastuualueet ovat

olleet hyvin painottuneita audiovisuaaliseen tuotantoon ja televisiotuotantoon.

Vuosien 2006 ja 2011 (kuvio 3) organisaatiokaaviota vertailtaessa voidaan huomata
selvia muutoksia. LiveCrew’n vanhojen vastuualueiden hallinnointia on selkeytetty ja

organisoitu uudelleen.



Kuvio 3. LiveCrew’n organisaatio vuonna 2011.

LiveCrew'n organisaation voidaan siis sanoa kehittyneen entista parempaan suuntaan.
Tama voidaan laskea LiveCrew’n johtajien ja tydntekijdiden ansioksi, mutta myos

hyvan pohja- ja suunnittelutyén vaikutus on huomioitava.

3.3 LiveCrew'n sisdlléntuotannon kaskytys

Kun verrataan LiveCrew'n sisdllontuotantoa esimerkiksi kaupallisten yhtididen
sisalléntuotantoon, voidaan todeta ndiden valilld paljon erilaisuuksia. Kaupallisissa
yhtidissa tama tuotantoputki ldhtee yleensa liikkeelle padtdksestd aloittaa tuotanto.
Tahan vyhtaldisyydet ndiden kahden valilla loppuvatkin. Kaupallisissa yhtidissa
esimerkiksi taloudellisia asioita joudutaan pohtimaan hyvin paljon, mutta LiveCrew'n ei
tarvitse sisdlldontuotannon puolella ajatella taloudellisia  kysymyksia muutamia
poikkeuksia lukuun ottamatta. LiveCrew’'n laajat yhteistyokontaktit esimerkiksi koulujen
kanssa takaavat kaluston lainaksi saannin tarvittaessa. Nain valtetaén kaluston
vuokrauksesta tai ostosta johtuvat kustannukset. Lisaksi tydntekijoille ei tarvitse

maksaa palkkaa. Ndin saadaan aikaan entista halvempi sisalléntuotanto.



LiveCrew'n sisallontuotannon kdskytys eroaa my6s huomattavissa madrin muista
vastaavista tuotannoista. Toisin kuin esimerkiksi kaupallisissa yhtidissa, LiveCrew’n
sisalldntuotannon kaskytys ei ole suurimmassa osassa tapauksissa sidottu milladn
tavalla johtoportaan ylimpaan paahan. Suuremmat suunnitelmat ja ennen tapahtumaa
tiedossa olevat, etukateen sovitut tuotannot tulevat suurimmaksi osaksi
padjarjestdjilta, funktiovastaavalta ja sisallontuotannon esimiehiltd. Itse tapahtumien
aikana tehdyt spontaanit, keksityt tai saadut tehtavat eivat valttdmatta paady koskaan
esimiesten tietoon. Tama ei LiveCrew'n tapauksessa ole ollenkaan huono asia — talla
sisaltétuotannon tyylillda on vuosien saatossa saatu aikaan erinomaisia tuloksia.

Spontaani sisaltétuotanto on yksi tapa muiden joukossa saada aikaiseksi sisaltda.

Kuviossa 4 on esimerkki siitd, miten LiveCrew'n sisaltétuotannosta voidaan saada

aikaiseksi viiden minuutin sponsorihaastattelu.

Kuvio 4. Esimerkki sisaltétuotantoputkesta LiveCrew’ssa.

Vaikka kuvio itsessadan on selvd, se voi tarkoittaa LiveCrew'ta kasiteltdessa minkalaista
tuotantoputkea tahansa. Sponsorihaastattelupyyntd voidaan saada padjarjestajalta,
joka kertoo tiedon haastattelusta funktiovastaavalle. Tama sitten valittaa tiedon
sisalldntuotannon esimiehille tai suoraan toimittajalle. Haastattelupyyntd voi tulla myds
suoraan funktiovastaavalle, joka toimii sen jdlkeen edelld mainitulla tavalla.

Padjarjestdja voi myos esittad haastattelupyynnén suoraan sisaltétuotannon esimiehille
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tai suoraan toimittajalle. On ollut myds tapauksia, joissa toimittaja on ollut
jutuntekomatkalla Hartwall-areenan kaytavilld ja sponsori on pyytanyt toimittajaa

tekemaan insertin heista.

Kun toimittaja yhdessa kuvaajan kanssa on saanut aikaiseksi raakamateriaalin, siirtyy
raakamateriaali editoitavaksi editoijalle. Kun editoija on saanut materiaalin valmiiksi,
han toimittaa materiaalin lahetysyksikkdon. Lahetysyksikkd tarkastaa
tuotantojdrjestelmasta, onko tuotetulle materiaalille varattu esitysaika. Jos esitysaikaa
ei ole varattu, paattaa lahetysyksikon tuottaja tai vuorossa oleva esimies, mihin valmis
materiaali sijoitetaan ohjelmakartassa. Taman jalkeen ohjelma esitetdan kyseisend
ajankohtana. Materiaali my0s saatetaan stream-jakeluun lahetysyksikon kautta, joka
sitten valittdéd materiaalin valituissa muodoissa edelleen streamiin. Materiaaleista
tehdadn myds valmiita patkid Youtubessa olevaa AssemblyTV:n kanavaa varten seka

AssemblyTV.net-sivuille edelleenjakelua varten.

LiveCrew'n sisallontuotanto ei ole sidottu yhteen tiettyyn kaavaan. Se on joka
tapauksessa hyvin joustava ja saa aina lopussa aikaan yhta hyvan ty6tuloksen.
Tallaisella sisalldntuotantoputkella on pddasiassa hyvida puolia. Huonoksi puoleksi
voidaan laskea se, ettd jokaisessa tapauksessa ylemmat esimiehet eivat aina ole
tietoisia siita, mita toimittajat ovat tekemdssa. Tasta ei ole kuitenkaan koitunut isoja
ongelmia. Oma mielipiteeni on, ettd LiveCrew'n tulisi tulevaisuudessa jatkaa
samanlaisen sisaltétuotantoputken yllapitamista kiitettavan lopputuloksen

aikaansaamiseksi.

3.4 AssemblyTV

Isoin yksittdinen alaryhma LiveCrew’ssa on AssemblyTV, joka on samalla LiveCrew'n
tuottaman televisiokanavan nimi. Sen tehtdvand on tuottaa Assembly Summer
-tapahtuman aikana koko tapahtuman ajan kestdva televisiolahetys ja levittaa se
edelleen ulkomaailmaan televisiolahetyksend ja stream- ja VoD-palveluina. Liséksi
Assembly Winter -tapahtuman aikana AssemblyTV tuottaa erindisen maaran tuotoksia
naytettavaksi Summer-tapahtuman televisioldhetyksessa ja julkaistavaksi valittdmasti

AssemblyTV:n Internet-sivuilla. AssemblyTV ansaitsee erityismaininnan tassa tydssa
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edelld mainittujen syiden takia. Lisdaksi AssemblyTV:n tutkinta tukee tydssa

my6hemmin kasiteltavia asioita.

AssemblyTV:ta ei vuonna 2006 ollut organisaatiokaaviossa varsinaisena omana
alaryhmanaan, mutta sen tuottamiseen tarvittavat ryhmat l6ytyvat LiveCrew’n vuoden
2006 organisaatiokaaviosta, joka on kuviossa 5.

Kuvio 5. AssemblyTV:n organisaatio vuonna 2006.

Kuten kuviosta 5 nakyy, sisaltéryhmassa on 35 tydntekijaa.

Kuviossa 6 on AssemblyTV:n organisaatio vuonna 2011.
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Kuvio 6. AssemblyTV:n organisaatiokaavio vuonna 2011.

Kuten kuviosta 6 nakyy, AssemblyTV:n sisallontuotannossa on 34 tydntekijaa.

Vuosien 2006 ja 2011 valilla ei siis ole henkildkunnan madrassa paljoakaan eroja,
mutta organisaatiorakennetta on muokattu uusiksi. Kaikki vuoden 2006 osa-alueet
|6ytyvat jostakin vuoden 2011 osa-alueista mutta eivat juuri samoilla nimilld. Naiden
vuosien valilld tapahtuneet muutokset kertovat AssemblyTV:n osalta kehityksen
likkumisesta eteenpdin. Osa-alueiden sisaltéja on jarkeistetty, ja turhat palat on
leikattu pois. Jatkoa ajatellen LiveCrew’n vastuuhenkildiden tulee ainoastaan ottaa
huomioon uusien osa-alueiden tulo mukaan ja niiden hallinnointi (sijoittelu olemassa

olevien ryhmien alaisuuteen tai uuden osa-alueen luominen).

4 Demoskene

Tatéd insindorityota ei olisi ollut mahdollista tehda ilman Assembly Summer
-tapahtumaa, joka vuoteen 2007 asti tunnettiin pelkdstadn Assembly-nimellda. Tama
alkuperdinen Assembly-tapahtuma luotiin pddasiassa demoskenea silmallapitden
tapahtumaksi, jossa voitaisiin tehda ja esittda demoskene-taideteoksia.



13

Demoskenelle on annettu monta erilaista maaritelmaa, joiden valilld on tiettyja, pienia
eroja. Olen tatd tyotd varten valinnut maaritelmaksi Thomas Gruetzmacherin sille

antaman maaritelman.

Demoskene on tietotekniikan universumin alamaailman alakulttuuri, joka kasittelee teknologian

rakentavaa ja luovaa puolta, todistaen sen etta tietokonetta voidaan kdyttaa paljon muuhunkin

kuin kirjeen kirjoittamiseen Microsoft Wordissa. Siksi demoskene painottaa tietotekniikan olevan
vain yksi media joka voi valittda ideoita ja tyyleja, nayttaa taitoja muille, ilmaista mielipiteita ja

niin edelleen. [4.]

4.1 Historia ja nykytilanne

Demoskenen juuret ovat 1980-luvulla, jolloin krakkerit poistivat pelien kopiosuojauksia
huvin ja hyoédyn vuoksi. Tatd kopiosuojauksen poistoa kutsutaan krakkaukseksi.
Krakkerit kuitenkin padttivat levittda ndiden krakattujen pelien sijasta muokattuja
otsikkoruutuja, joita seurasi nopeassa tahdissa esimerkkeja, joilla krakkerit nayttivat
muille krakkereille osaamistaan. Nama esimerkit sisdlsivdt visuaalisia efekteja,

musiikkia ja pitkia patkia tekstid, jotka lensivat ympari ruutua.

Koska kopiosuojauksen poisto ja pelien muokkaus olivat jo tuolloin rikoksia, eivat
krakkerit esiintyneet omilla nimilldan vaan kayttivat pseudonyymeja eli nimimerkkeja.
Mydhemmin 1980-luvulla krakkaus-skene liikkui laillisille alueille. Introista tuli entista

edistyksellisempia, demot Idysivat tiensa pinnalle. Demoskene syntyi. [4.]

Demoskenen nykytilanteesta ei tatd insindorityotd tehtdessa loytynyt mitadn teosta,
joka olisi ottanut kantaa asiaan. Haastatellessani Assembly-tietokonetapahtumien toista
padjarjestdjad Pekka Aakkoa [1] hdn sanoi olevansa sité mieltd, ettd demoskene voi
toistaiseksi hyvin ja demoteoksia tulee muun muuassa Assembly Summer -tapahtuman
eri kilpailukategorioihin joka vuosi riittdva maara kilpailukategorioiden jarjestamiseen.

1990-luvun kulta-ajoista ollaan kaukana, mutta kaikki kulttuuri muuttuu ajan mittaan.

4.2 Muut tapahtumat

Demoskene-tapahtumia jarjestetdadn edelleen ympadri maailmaa. Taulukkoon 1 on
koottu tapahtumat, jotka demoscene-infosivusto [5] on listannut sivuillaan. Lista ei ole
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taydellinen, mutta sisdltda arvostettuja demoskene-tapahtumia ja antaa hyvan kuvan

siitd, minkalaisia tapahtumia demoskene-tapahtumat ovat.

Taulukko 1.  Demoskene-tapahtumia [5].
Tapahtuman | Pitopaikka | Ajankohta | Tapahtuman | Kavijamaara | Erityista
nimi sisaltd
Assembly Helsinki tammikuu- | pelaaminen 1000—1200 | -
maaliskuu (Winter), (Winter),
(Winter), demot 6000
heindkuu- (Summer) (Summer)
elokuu
(Summer)
Breakpoint Bingen, - demot 1000 suurin
Saksa pelkastdan
demoille
omistautunut
tapahtuma;
lopetti
toimintansa
2010
Evoke Kdln, Saksa | elokuu demot 300 -
Binzli Winterthur, | elokuu demot 200 ainoa
Sveitsi demoskene-
tapahtuma
Sveitsissa
The Hamar, huhtikuu pelit, demot | 5200
Gathering Norja
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Moni tunnetuista demoskene-tapahtumista jarjestetdan Saksassa. Mitaan erityista syyta
tdlle ei ole. Tapahtumia jarjestetddn ympari maailmaa. Suurimman tapahtuman
tittelista taistelevat Assembly ja The Gathering. Viime vuosina The Gathering on ollut
hieman isompi tapahtuma kuin Assembly. Taulukossa esiintyvat luvut ovat
keskimaadraisia kavijalukuja.

5 Henkilosto

5.1 Johdanto

Minka tahansa organisaation tarkein osa on sen tyontekijat. Ilman tydntekijoita tyot
eivat tule tehdyksi ja suunnitelmia ei voida luoda, koska niitd ei ole kukaan luomassa.
Ndin on myds puhuttaessa Livecrew'std. Ilman vapaaehtoista, motivoitunutta ja
asiansa osaavaa tyovoimaa Livecrew’n olisi vaikeata huolehtia sille asetetuista

tyotehtdvistd, vastuista ja tavoitteista.

Vapaaehtoisuuteen pohjautuva tydvoima asettaa tiettyja haasteita organisaatiolle.
Kuten LiveCrew'n ja muun Assembly Organizingin kohdalla, varsinaista palkkaa ei
makseta vaan palkka saadaan muun muuassa kokemusten ja uusien kavereiden
muodossa. Tydntekijat saavat myds muun muuassa oman ryhmansa t-paidan ja oman
kayntirannekkeensa lisdksi kaksi ylimaaraista kdyntirannekketta ja viisi paivalippua,
jotka oikeuttavat kdyntiin tapahtumapaikalla tiettyind kellonaikoina. Nailla t-paidoilla,
rannekkeilla ja paivalipuilla on omat rahalliset arvonsa. Taman pohjalta voidaan sanoa,
ettd vapaaehtoiset tydntekijat saavat tydstansa palkkaa. Palkka ei vain ole rahallisessa

muodossa vaan tavarahyddykkeina ja kokemuksina.

5.2 Tyontekijamaarat ja koulutus

LiveCrew on vastuussa kahden eri tapahtuman AV- ja TV-tuotannosta. Assembly
Winter -tapahtuman tydntekijamaara on vahdisempi, mikda johtuu TV-tuotannon
puuttumisesta tapahtumasta. Assembly Summer -tapahtuma, jossa TV-tuotanto on

mukana, tuo yli 100 %:n kasvun henkiléstomaaraan.
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Kuviosta 7 voidaan huomata helposti vuosittainen vaihtelu ty6tekijamaarissa.
Muutoksiin ovat vaikuttaneet padosin kaskyt tapahtuman padjarjestdjilta ja
tuotannolliset tekijat, muun muassa erilaiset ohjelmat ja niiden isommat tai pienemmat

henkildstotarpeet. Optimisointi on ollut my6és maariin vaikuttava tekija vuosittain.

m 2011
m 2010
| 2009
m 2008
m 2007
m 2006

Kuvio 7. Tydntekijdiden maara Assembly Summer-tapahtumassa vuosina 2006—2011.

Kuviosta 8 voidaan huomata tyontekijdiden huomattavasti pienempi madra Assembly
Winter -tapahtumassa. Tamd johtuu TV-tuotannon puuttumisesta tapahtumasta
(poislukien pari toimittajaa ja kameramiestd). Vuosittain tapahtuman tydntekijamaaran
vaihtelu johtuu optimisoinnista ja kasvaneista velvoitteista.
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m 2011
m 2010
m 2009
m 2008
m 2007

Kuvio 8. Tyontekijoiden maara Assembly Winter -tapahtumassa vuosina 2007—2011.

Assembly Winter -tapahtuma on perinteisesti toiminut myds koulutustapahtumana
Assembly Summer -tapahtumaa varten, koska Assembly Winter -tapahtuman tyétahti
on rauhallisempi LiveCrew'n kohdalla. Na&in ennatetdaén opettamaan tyotehtdvien

haasteellisemmat piirteet rauhassa ja kiitettavan tarkasti.

Henkilostbon madra on vaihdellut vuosittain tydtehtdvien madrdasta riippuen.
Tapahtumien kasvaessa isommiksi ja vastuumadran kasvaessa on henkildstomadraa
jouduttu kasvattamaan samassa suhteessa. Vuosittaista vaihtelua on tapahtunut myds
ylemman johtoportaan vaatimusten takia. Tallaisella ryhman sisdisiin asioihin
puuttumisella sen enempdd tietamatta ja ymmartamatta mitddn ryhman tehtdvien
tuottamiseen vaadittujen resurssien, miesty6tuntien ja maardan hallinnoimisesta
voidaan pahimmassa tapauksessa aiheuttaa pahoja ongelmia. Siksi ryhmien sisdisten
henkildstdasioiden hallinta pitdisi jattaa ryhman itsensa hallittavaksi.
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6 Kompetenssi ja osaaminen

6.1 Maaritelmat

Kompetenssi ja osaaminen voidaan molemmat ymmartaa varsin samalla tavalla. Nailla
kahdella sanalla on kuitenkin toisistaan poikkeavat merkitykset. Kompetenssi-sanalla
tarkoitetaan “pdtevyytta julkiseen virkaan tai toimeen” [6, s. 218]. Toisin sanoen,
esimerkiksi jokaisella ajokortin omaavalla henkil6lld on kompetenssi autolla ajamiseen,
mutta autolla ajamista henkild ei valttdmattd osaa kovinkaan hyvin. Osaaminen ja

kokemus karttuvat ajan kuluessa ja ian karttuessa.

6.2 LiveCrew

Tilanne kompetenssien ja osaamisen hallinnassa on sama myds LiveCrew'n henkiléston
tilanteessa. Uusi, juuri toihin otettu henkild saattaa hallita oman tyonsa tekoon
tarvittavan tietotaidon, mutta hdanen osaamistasonsa saattaa olla huonompi, kuin
tyontekijalta Livecrew’n kaltaisessa vapaaehtoisessa tydymparistdssa odotetaan.
Tallainen tilanne on yleensd, kun uusi tyontekija hakee téihin LiveCrew’'hun.
Innokkuutta riittda, osaamista loytyy taustalta hieman, ja halu tehdd vapaaehtoista
tyota on kova. Vastaavasti joissakin tapauksissa voidaan todeta hakijalla olevan omalta
alaltaan ja/tai omasta, hakemastaan tyosta kokemusta paljon. Naissa tapauksissa
hakija on huomannut jonkin median kautta tai kuullut jo tdissa olevalta tuttavaltaan,

etta tallainen tydmahdollisuus olisi tarjolla, ja on paattanyt sen jalkeen hakea toihin.

Taulukossa 2 olen vertaillut kahden eri tyéta tekevan livecrew’ldisen muualta saatua
tyokokemusta siitd tydstd, jota tekee LiveCrew’ssa, syyta lahteda mukaan
vapaaehtoiseen toimintaan ja sitd, kuinka monta vuotta tydntekijat ovat olleet tdissa

tata kyselya tehtaessa.



19

Taulukko 2. Kahden ensimmaista vuotta tdissa olleen tydntekijan vertailu.

Kysymys Tyontekijan 1 vastaukset Tydntekijan 2 vastaukset

Koulutus ylioppilas (tietotekniikan ylioppilas (mediatekniikan
insindorin opinnot kesken) insindorin opinnot kesken)

Tyotehtdva kameramies valokuvaaja

Syy lahtea mukaan

vapaaehtoiseen toimintaan

halu olla mukana Assembly-
tapahtumassa muutenkin kuin

vain kavijana

halu ndhda, millaista
tuotantotyd on tapahtuman
aikana, ja halu yrittaa ottaa
yhta hyvia kuvia kuin
aikaisemmat valokuvaajat

ovat ottaneet

Tybkokemus LiveCrew’n tyota
vastaavista tdista ennen

hakemista

ei kokemusta

kolme vuotta harrastepohjalta

Tydvuosien maara

LiveCrew’ssa vuonna 2012

kahdeksan vuotta

kolme vuotta

Tama kahden eri tydntekijan vertailu kertoo siitd, ettd tydntekijoillda on erilaisia

lahtokohtia, kun he paattavat Ilahted mukaan vapaaehtoiseen toimintaan.
Kompetenssia ei ole, ja osaamisessa on sama tilanne. Toisaalta uusien tydntekijdiden
joukossa on myos niitd, joilla on sekda kompetenssi ettd osaaminen tyéhon jo alusta

pitden vahintaan tyydyttavalla tasolla.

Vapaaehtoisessa organisaatiossa voidaan kohdata myds tilanteita, joissa uusi tydntekija
tiettyyn tehtdvaan joudutaan etsimadn todella nopeasti. Tallainen tilanne saattaa

johtua muun muuassa ennen tapahtumaa tapahtuvasta sairastumisesta. Talldin tydhon
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saatetaan joutua ottamaan henkild, jolla ei ole varsinaista kompetenssia eika osaamista

tyGtehtavaan.

LiveCrew:ssa jokainen uusi tyontekija koulutetaan omaan tydtehtdavaansa jonkun
sellaisen tuella, joka tydtehtdviensa ansiosta osaa uuden henkilén kouluttaa. Kouluttaja
voi tassa tapauksessa olla samaa tydtehtdvaa eri vuorossa tai eri alaryhmassa tekeva
henkild tai asian hallitseva, muussa tyttehtavassa tyOskenteleva henkild. Tallainen
jarjestely helpottaa seka koulutukseen ettd rekrytoimiseen liittyvia paineita, kun ei
tarvitse huolehtia siita, 16ytyykd tiettyyn tehtdavaan kouluttajaa. Tamantapaisella
koulutuksen jarjestamiselld saadaan uudelle tydntekijdlle kompetenssi ja jo jonkin

verran osaamista heti tyGuran alussa.

Kompetenssin, osaamisen ja tietotaidon valittdminen eteenpdin uusille tydntekijoille
nousee hyvin tarkedksi LiveCrew'n Kkaltaisessa organisaatiossa. Suurin syy
tyontekijdiden vaihtumiseen LiveCrew’ssa on luonnollinen poistuma. Poistumisen syyna
voi olla lapsen syntymd, tietty eldmanvaihe tai muu eldmankulkuun vaikuttava iso
tekija. Tallaisella tai minkdlaisella poistumalla tahansa on hyvat ja huonot puolensa.
Uusien tyontekijoiden tulo organisaatioon tuo uutta tietotaitoa. Toisaalta voidaan
menettda monen vuoden mukanaan tuoma tietotaito. Myos tietotaidon siirtémisen
jaaminen vajaaksi tai kokonaan pois voi aiheuttaa ongelmia uuden tydntekijan

koulutuksessa.

LiveCrew'n tarkoituksena ei ole ollut koskaan estdad kenenkdan paasya tdihin, vaan
kannustaa ihmisia hakemaan aktiivisesti téihin. Kaikki halukkaat ovat saaneet hakea
mihin tahansa tyohon, milla kokemustasolla tahansa. Nama hakemukset kasitellaan
sisaantulojarjestyksessa ja tasapuolisesti. Tyohdn valitaan siihen esimiehen ja/tai

funktiovastaavan paatoksen mukaisesti sopivin henkil®.

Myds tietyn tietotaidon hallitsevia tyontekijoita etsitdan, kun sen tarve on. Esimerkiksi
tietyn, erityisosaamista vaativan tehtdvan vaatimukset voivat olla niin tiukat, etta
ryhmanjohtajan ja/tai funktiovastaavan on ldhdettdva etsimaan tyohon tiettya
henkilda. LiveCrew’n esimiesasemassa olevilla henkildilld on Iahes poikkeuksetta korkea
tietotaitotaso ja laajat kontaktit oman osaamisalueensa kavereihin, kouluihin ja
yrityksiin. Naiden syiden takia tydntekijan etsintd onnistuu helposti. Harvoin eteen

tulee tilanteita, joissa tydntekijaa joudutaan etsimaan tosissaan.
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LiveCrew'ssa o0saamisen pitéminen organisaatiossa on toiminut kiitettavasti.
Tyontekijoéiden motivointi vuodesta toiseen on toiminut Kiitettdvalla tavalla, ja
vaihtuvuus vuosittain on ollut 1—5 henkilda. Tydntekijoiden kompetenssi omassa ja
my6s mahdollisesti muissa organisaation tydtehtavissa on parantunut. Nain samalla

siirtyy osaamista myds tyomarkkinoiden puolelle.

7 Johtaminen

7.1 Johdanto

Suomalaisessa johtamiskulttuurissa on suosittu pitkddn niin  kutsuttua edesta
johtamisen periaatetta, joka on l|ahtdisin sotien ajoilta. Taman periaatteen mukaan
johtaja kulkee edelld ja ndyttdd esimerkkia takana tuleville, yleensa omille alaisilleen.
Tama esimerkin ndyttdminen on pysynyt yhtena tekijana johtamistyyleissa 2000-luvun
ensimmaiselld ja toisella vuosikymmenelld, vaikka havaittavissa on ollut tiettya
suunnanmuutosta moneen eri suuntaan. Johtajat ja johtamistyylit ovat muuttuneet
yhdessa maailman muuttumisen kanssa. Niissa paikoissa, missa ndin ei ole kdynyt, on
nahtdvissa tietynlaista oireilua. Tuoreina esimerkkeind huonoista, huonoa mielta ja
yrityksen sisdlld kuohuntaa aiheuttavista tekijdista voidaan mainita valtion yhtididen
johtajiston palkitsemiseen liittyvat epaselvyydet. Johtajan suurin etuoikeus on hanen
alaistensa hanta kohtaan tuntema luottamus, jonka arvoiseksi johtajan tulee itsensa
ensiksi todistaa. Palkitsemisen tulee tapahtua yhteisymmarryksessa, niin alaisten kuin

palkitsemisesta paattdvien hyvaksymana.

Johtamisen kasite voidaan ymmartaa monin eri tavoin. Kysyttdessa ihmisilté “mita on
johtaminen” tai "minkalainen johtaja on hyva johtaja”, vastaukset ovat jokaisella
kerralla erilaisia. Jokaisella ihmiselld on omat, henkilokohtaiset kokemukset

johtamisesta ja johdettavana olemisesta.

Tassa osassa insindorityota kayn lapi olemassa olevia, erilaisia johtamistyyleja. Lisaksi
tutkin ja teen yhteenvedot tekemieni haastattelujen pohjalta siitd, minkalainen on hyva
johtaja. Hahmotan LiveCrew’ssa olevien johtajien mielipiteet johtamisesta ja

johtajuudesta, samalla kertoen omat mielipiteeni asioista. Kdyn myos lapi viime vuosina
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suosituksi tulleen syvajohtamisen madritelman ja sen ominaispiirteet ja tutkin,
kaytetaankd sita ihmisten johtamiseen LiveCrew’ssa tietoisesti tai tiedostamatta.

7.2 Maaritelmat

Sanoja johtaa, sen johdannaisia seka sanaa johtaja viljelldaan paivittdin monilla
tyopaikoilla Suomessa. Sanojen merkitykset ovat varmasti selvia kaikille, mutta
pyydettdessda avaamaan ndama sanat menee ihmiset eivat osaa madrittda sanojen
tarkoituksia. Jotta seuraavat kohdat avautuisivat paremmin, annan sanoille kdayttamani
madritelmat, jotka parhaiten sanoja mielestdni kuvaavat. Madritelmdat on otettu
samasta ldhdeteoksesta.

Johtaa Ohjata, johdattaa, viedd, saattaa joku johonkin. Puheen suuntaaminen
johonkin. Ohjata jonkun tekoja. Saattaa joku tekemaan jotakin.

Johtaja Jotakin ryhmaa, laitosta, yritysta tai muuta sellaista johtava henkild;
johtavassa asemassa, jonkin johdossa oleva henkild, paallikkd, esimies.
[7, s. 318.]

Sivistyssanakirjan ja ihmisen madritelmat ndille kahdelle asialle voivat poiketa
toisistaan paljonkin. Tdma johtuu ihmisten eldman aikana saaduista kokemuksista
johtamisesta ja johtajana ja johdettavana olemisesta. Seuraavassa muutama

haastateltujen ihmisten antama maaritelma sanalle johtaa.

Johtaa Tavat ja menetelmdt, mitéd johtaja kayttaa paastakseen tavoitteeseensa.
Ohjata x ihmisen kokoisen ryhmdn aktiviteettipanosta haluttuun suuntaan.
Toiminnan tavoitteena on jokin lopputulos.
Suunnan osoittamista.

Paattda tydhon liittyvistd asioista niin, etta paatds koskee myds muita kuin
johtajaa itsedan.

Johtaa-sanan tulkinnassa voidaan huomata henkilékohtaisia eroja. Mikdan yksittainen

selitys ei noussut selvimmaksi selitykseksi sanalle. Toisaalta voidaan myds todeta, etta
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ihmisilld ei valttamatta ollut tdysin selvaa selitystd sanalle. Tama voi osaksi johtua

sanan moninaisesta merkityksesta, ja sitd voidaan soveltaa moneen eri asiaan.

Johtaja Henkilo, joka on asetettu asemaan jossa hdnelld on alaisia joiden kanssa/avulla
hdnen pitdaa paasta asetettuun tavoitteeseen.

Henkild, joka suorittaa ja joka on vastuussa yléspdin tai erityistapauksissa
itselleen johtamisesta.

Suunnannayttdja ja mukaansatempaaja.

Voi tarkoittaa useampaakin asiaa. Johtaja voi olla henkild joka osoittaa toiminnan
suunnan. Ihminen voi olla johtaja luonteeltaan. Johtaja voi olla titteli, joka kertoo
ettd kyseenomaisella henkillla on tulosvastuu.

Henkild, joka johtaa vahintdan yhta alaista.

Johtaja-sanan madrittelyssa on huomattavissa jo selvempada ymmarrysta. Jokaisella
vastaajalla voidaan havaita omien kokemuksien tuomaa tietoutta siitd, mika johtaja on
ja mitd johtaja tekee. Tama kokemus on voinut tulla joko johdettavana tai johtajana

olemisesta.

7.3 Hyva johtaja

Erilaisia johtaja- ja johtamistyyppeja voi lahteesta riippuen olla monia erilaisia. Lisaksi
jokaista alaista kohti on yhtda monta mielipidetta erilaisista johtajatyypeistd. Nama
tyotekijoiden mielipiteet muokkautuvat siita hetkesta lahtien, kun yhteistyé esimiehen
tai esimiesten kanssa alkaa. Esimiesten eli johtajien kayttaytyminen on tarkein tekija,

kun tyontekija luo omaa mielipidettdan johtamisesta.

Kun eri ihmisiltd kysytdan, minkalainen on hyva johtaja, saadaan jokaisella kerralla eri
vastaus. Tahan vaikuttavat jokaisen ihmisen henkilokohtaiset kokemukset johtamisesta
ja alitajuntaisesti opitut johtamisen tyylit. Tama johtajuuden ymmartaminen ja

kokemusten pohjalta kehittyminen jatkuvat ihmisen koko elinian.

Tiedustelin osana tata tyota viideltd LiveCrew’n johtamisasemassa olevalta henkil6lta ja
Puolustusvoimissa johtamisasemassa olevalta henkil6lta liitteiden 1 ja 2 mukaiset
kysymykset johtamisesta ja johtamistyyleista. Puran tassa kohdassa ihmisten erilaiset
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mielipiteet siitd, minkalainen heidan mielestaan on hyva johtaja ja minkalaisena

johtajana he itsensa nakevat.

Kysyttdessd, minkalainen on hyva johtaja, sain seuraavanlaisia vastauksia:

Hyva johtaja on karismaattinen, johdonmukainen, eri ihmisten perusluonteet huomioon ottava
ja niiden kanssa toimeen tuleva, esimerkillinen, diplomaattinen, valvoo oman tiiminsa etua
mutta valttad astumasta ulkomaailman varpaille, asiantuntemusta jonkin verran myds niissa
asioissa mita alaiset tekee, silmaa ryhmadynamiikalle ja kykya kehittaa sitd haluttuun suuntaan,
mies, selked vaatimuksissaan, stabiili, valttda mikromanagerointia, uskaltaa antaa alaisten
toteuttaa suunnitelmat omien preferenssiensa mukaan kunhan sopii kokonaiskuvaan, vahva
selkdranka, mutta silti kyvykas sopeutumaan muuttuviin tilanteisiin, systemaattinen, lojaaliuutta
herdttava, saavuttaa lopputulokset ihmisten kanssa, pystyy pitdmaan homman tasapainoisesti
toimivana, eli pystyy tuottamaan haluttua lopputulosta olemassaolevilla resursseilla, ymmartaa
alaistaan, on asiantunteva alallaan mutta ei tee kaikkea itse, ja osaa antaa tarkkoja kaskyja,
pitda huolen siitd ettd paska ei valu alaspain, sosiaaliset taidot ovat erinomaiset, tuloksellisuus,
maaratietoisuus, tavoitteellisuus, alaisten oikeudenmukainen, tasapuolinen kohtelu, pystyttéva
tekemaan vaikeitakin paatoksid, pystyttdva seisomaan paatdstensa takana. [2; 8; 9; 10; 11;

12.]

Vastauksista voidaan paatelld, etta hyva johtaja on monen eri ominaisuuden summa.
Taydellista johtajaa ei yksinkertaisesti ole saati voi olla olemassa. Sellainen johtaja,
joka pitaisi ylla mainitut ja muut listasta puuttuvat, niin sanotut hyvat johtajan
ominaisuudet, olisi taydellinen seka ihmisena etta johtajana. Taydellisyyteen on
tassakin asiassa hyva pyrkia. Loppuen lopuksi alaiset kuitenkin toteavat johtajan olevan
joko hyva tai huono omien, eldman aikana kuultujen, nahtyjen ja opittujen asioiden

pohjalta.

Oma mielipiteeni on, etta hyvan johtajan kasite on jokaisen henkilén omassa mielessa.
Olen myos sitd mielta, ettd edella mainitut hyvan johtajan piirteet kuuluvat hyvan
johtajan piirteisiin. Lista on kuitenkin vajavainen. Listan taydelliseksi saamiseksi pitdisi
valita todella iso joukko ihmisia, jotka ovat joko olleet johdettavina tai toimivat itse
johtajina. Nain saataisiin kattava kuva siitd, minkalainen voisi olla niin kutsuttu
taydellinen johtaja. Tata tyota varten tehty kysely antaa kuitenkin suuntaa antavan

kuvan siita, minkalainen hyva johtaja voisi olla.
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7.4 Syvajohtamisen maaritelma

Padtin ottaa osaksi taman insindoritydn johtajuutta kasiteltdvaa osuutta
syvajohtamisen mallin. Tata johtamisen mallia on alettu kayttaa varsinkin suomalaisissa
yrityksissa. Suurinta kdyttd on kuitenkin Puolustusvoimissa, jossa syvajohtamista
opetetaan varusmiehille varusmiesaikana, kadeteille heiddn opintojensa aikana ja
henkilékunnalle sen jatkokoulutuksessa. [12.]

Syvajohtamisen malli perustuu neljaan kulmakiveen: luottamuksen rakentaminen,
alyllinen stimulointi, inspiroiva tapa motivoida ja ihmisen yksildllinen kohtaaminen. [13,
s. 22; 14, s. 52] Puolustusvoimien oppien mukaisesti hyva johtaja osaa ja hallitsee

nama kulmakivet.

Kysely [liite 1] LiveCrew'n johtajille tuotti hyvin mielenkiintoisia tuloksia
syvajohtamisesta. Jokainen johtaja yhta lukuun ottamatta I0ysi syvajohtamisen mallista
ainoastaan hyvada, ja moni paatti ottaa taman mallin piirteitd mukaan omaan
johtamiseensa. Syvadjohtamisen malli sisaltdd sellaisia asioita, joita johtaja
johtamistytssa arvostaa.

Mallissa on monia ulottuvuuksia, jotka yhdessa luovat perustan johtajan johtamistyylille
ja johtamisominaisuuksille. Mallin pohjalta voidaan myds ymmartaa, etta jokainen
johtaja kayttda joskus seuraavia ulottuvuuksia: ammattitaito, luottamuksen
rakentaminen, inspiroiva tapa motivoida, alyllinen stimulointi, ihmisen yksildllinen
kohtaaminen, kontrolloiva johtaminen, passiivinen johtaminen, tehokkuus, tyytyvaisyys

ja yrittdmisen halu. [14, s. 56.]

Kaytan syvdjohtamisen mallia vertailukohtana tutkiessani LiveCrew'n johtamista,

ryhman johtamisasemassa olevien henkildiden toimia ja heidan johtamispiirteitaan.

7.5 Johtaja ja johtaminen LiveCrew’ssa

LiveCrew'ssa johtaja-asemaan valikoituu ldhes poikkeuksetta tydntekija, joka haluaa
olla johtaja. Koska kyseessé on vapaaehtoinen organisaatio, ei ketdan pakoteta
toimimaan johtajana tai missdan tehtavassa ilman henkilon omaa suostumusta

johtamistehtdvaan tai tydtehtavaan. Johtajaksi ei mydskaan jouduta heti ensimmaisena
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tydvuotena, vaan tydntekijan annetaan kartuttaa vahintdaan vuosi kokemusta ja
kokemuksia omasta tydstaan. Nadin saadaan tulevaa johtamistehtdvaa varten kattava
asiantuntijapohja, jonka avulla alaisten johtaminen sujuu entistd helpommin ja

tuottavammin.

LiveCrew'n  johtajavalinnoissa  painottuvat samat tekijat kuin  muissakin
tydorganisaatioissa. Tarkeitd tekijoitd ovat muun muuassa kokemus johtamistehtdvaa
kasittelevassa  tydssa,  kommunikointitaidot, kyky johtaa useita alaisia,
stressinkasittelytaito ja kyky hallinnoida monta tehtdvaa ja niité tekevia henkildita
samanaikaisesti. Se, mika tekee LiveCrew’n johtajatehtdvissa toimivasta henkildsta
erilaisen verrattuna muihin tydelaman johtajiin, on halu ja kyky alkaa johtaa muita
ihmisia jo ensimmadisen tydvuoden jalkeen. LiveCrew’ssa tietotaitoa jaetaan estoitta
eteenpadin, ja ndin luodaan luja pohja, josta uusien tydntekijéiden on helppo ponnistaa
eteenpadin. Tyontekijat profiloituvat ensimmaisen vuoden jdlkeen ldahes poikkeuksetta
johdettaviin ja johtajiin. Poikkeuksiakin on, eikd ole mitenkdan epatavallista, etta
tyontekijat hakevat johtamistehtaviin sen jdlkeen, kun he ovat olleet LiveCrew’'n
tyontekijoéind monta vuotta. Omien huomioideni kautta olen todennut, ettd molemmat

vaihtoehdot ovat todennakoisia.

Kun tarkastellaan LiveCrew'n johtajia syvdjohtamisen mallin ja sen kulmakivien
pohjalta, voin oman kokemukseni pohjalta todeta, ettd jokaisessa johtajassa on ollut
huomattavissa tekijoita yhdestd tai useammasta syvdjohtamisen kulmakivesta. Oma
mielipiteeni on, ettd jokaisessa LiveCrew’n johtaja-asemassa olevassa henkildéssa on
piirteitéd jokaisesta kulmakivestda. Jos tdllaisessa vapaaehtoisessa organisaatiossa
johtajalta puuttuisi kyky rakentaa luottamusta, stimuloida alaisiaan alyllisesti, motivoida
alaisiaan tai kohdata heita yksildllisesti, ei johtamisesta tulisi mitddn ja johtaja pitdisi
vaihtaa toiseen. Tahdn pdivadn mennessa LiveCrew’ssa ei ole tarvinnut vaihtaa

johtajaa ndiden syvdjohtamisen mallin mukaisten asioiden takia.

Jotta LiveCrew’n kaltaisen vapaaehtoisen organisaation johtajat pystyisivat toimimaan
ja johtaminen sujuisi ilman kitkatilanteita, tulee johtajan kaskyttamisen toimia. Vaikka
suoranainen kaskyjohtaminen on edelleen vahvasti lasna suomalaisessa tydkulttuurissa
(ja varsinkin Puolustusvoimissa) [15, s. 12], se on LiveCrew'n tapauksessa
muotoutunut omaan muotoonsa. Johtajat antavat ja jakavat edelleen kaskyja, mutta
niiden tarpeelliseen muokkaukseen osallistuvat my6s alaiset. Talla ei tarkoiteta
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kaskyjen toteuttamatta jattamistd, vaan muokkaamista yhdessa sen antaneen johtajan
kanssa. Tallaiset muokkaukset tapahtuvat yleensa siind kohtaa, kun asiasta paremmin
tietdva tyontekija (niin sanottu spesialisti) osaa antaa asiaan parempaa tietoa
kokemuksensa myo6ta tulleen tietotaidon pohjalta. N&in johtajan kaskysta saadaan
entistd tehokkaampi, ja sen toteutukseen myds alaiset ovat sitoutuneet oman

vaikutusmahdollisuutensa ansiosta.

LiveCrew'n johtajilla on muista tydpaikoista poiketen myods yksi suuri vahvuusalue —
yksiléllinen kohtaaminen. Tama syvajohtamisen mallin kulmakivi toteutuu LiveCrew’ssa
ja muualla Assemblyn organisaatiossa ehka paremmin kuin missaan muualla. Johtajat
ja alaiset ovat hyvin useasti kavereita, ja asioita kdydaan lavitse hyvissa ajoin ennen
tapahtumia hyvassa yhteishengessa. Kun padstaan itse tapahtumiin asti, toimivat
johtajat ja alaiset yhteistydssa yhteisen hyvan eteen. Johtajan puolelta tata kuviota
voidaan kutsua jalkautumiseksi alaisten pariin [15, s. 20]. Johtaja on alaistensa
valittbmadssa laheisyydessa. Nadin asioista voidaan keskustella valittdmasti ja asioihin

puuttua ilman minkaanlaista ajallista viivastysta.

LiveCrew’ssa on alusta asti ymmarretty, ettd tydntekijat eivat ole ainoastaan tyévoimaa
vaan ihmisid. Johtaja ei johda tyévoimaa vaan ihmisid. [15, s. 43.] Tama on hyva pitaa
mielessd, kun johdetaan. Johtajan tulee ymmartaa alaistensa tarpeet, ottaa huomioon
heidan erikoistaitonsa ja oppia kdyttamaan nadita sekd muita alaisten taitoja hyvassa

hengessa. Ihmiset ovat yksil6itd, heitd tulee kohdella sen mukaisella tavalla.

Ilkka Haapalainen on teoksessaan Jamakka esimies vaikeiden tyosuhdetilanteiden
ratkaisijana [15] kehittanyt tehokkaan johtamisen perusmallin. Kuvaa tutkiessani
totesin sen sisaltavan juuri sellaisen kehityskaaren, miten LiveCrew’n johtajat johtavat

alaisiaan (kuvio 9).
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Menestys

=

Innostus

=

Onnistumisen elamys, mielihyvan kokemus

=

Tavoitteen saavuttaminen

=

Tavoitteeseen sitoutuminen

=

Osallistuminen

=

Yhteisesti hyvaksytty arvopohja

=

Kokonaiskuvan hahmottaminen

Kuvio 9. Ihmisten tehokkaan johtamisen perusmalli [15, s 48].

Kuvion 9 mukaisesti myos LiveCrew’n vuosittainen toiminta kehittyy tapahtuman
etukateissuunnittelusta lopun  onnistumisen tunteeseen. Ensin hahmotetaan
kokonaiskuva, mita ollaan tekemdssa, milloin ja minkalaisin resurssein. Sen jalkeen
mietitdan ensin johtajien kesken ja taman jalkeen muu henkiléstd mukaan tuoden,
mita ollaan tekemdssa ja miten se toteutetaan. Tydntekijat valitaan tdihin, jolloin

jokainen samalla sitoutuu yhteiseen tavoitteeseen eli LiveCrew'n vastuiden
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|apiviemiseen Kkiitettavasti. Tavoitteet saavutetaan tapahtuman padattyessa, mista

seuraavat mallin mukaiset kolme viimeista askelta.

Osana johtajien toimintaa on myos alaisten arviointi. Johtajat arvioivat seka tietoisesti
etta alitajuisesti omien alaistensa toimintaa ennen tapahtumia, tapahtumien aikana ja
tapahtumien jalkeen. Kiitettdvasti toimineet tydntekijat saavat kiitosta ja, vaikkakin
harvoin, huonosti toimineet tydntekijat eivat paase seuraavaan tapahtumaan mukaan.
Naissa tapauksissa alaryhman johtaja kasittelee asian yhdessa funktiovastaavan
kanssa. Nama kaksi johtajaa yhdessa paattavat miten asiassa toimitaan. Tulee
kuitenkin muistaa, ettd tama kuvio toimii myos toisinpdin — alaiset arvioivat johtajan
toimia samalla tavalla koko ajan. "Sinut voidaan nimittaa johtajaksi ylempiesi toimesta,
mutta johtaja sina olet vasta sitten kun alaisesi ovat paattaneet sinun olevan
sellainen.” [16, s. 24.] Johtajan on siis toimittava yhteisen edun hyvaksi ennen, kuin
han voi alkaa ajatella omaa etuansa. Talla tavalla johtaja saavuttaa alaistensa

kunnioituksen.

Johtajan haasteena vapaaehtoisessa organisaatiossa on juuri vapaaehtoisuus. Kaikilla
tyontekijoéilla on oma eldmdnsa Assemblyn ulkopuolella, ja se vaikuttaa
vapaaehtoistoimiin osallistumiseen. Taman takia johtajan on |0ydettdva tasapaino
johtamiensa alaisten siviilieldman ja Assemblyyn liittyvien asioiden suhteen. Johtajan
on my0s otettava huomioon alaisikseen valikoituneiden tydntekijdiden elamantilanteet.
[15, s. 98.] Jos esimerkiksi lapsen syntyma estda tyontekijan osallistumisen
tapahtuman jarjestamiseen, tulee tyontekijan ja hadnen Idhimman esimiehensa
keskustella asiasta, jotta tilanteeseen saadaan selvyys ja mahdollisesti tyontekija

korvattua uudella.

LiveCrew'n johtamista voidaan katsoa myds toisesta nakdkulmasta. John Adair
kirjassaan How to Grow Leaders [16] jakaa johtamisen kolmeen eri tasoon. Nama tasot
ovat strateginen johtaminen, operationaalinen johtaminen ja tiimijohtaminen. Nama eri

johtamistasot ovat I8ydettdvissa myds LiveCrew’n sisalta.

Strategisen johtamisen tason muodostaa funktiovastaava. Hanella on lopullinen vastuu
siitd, mihin suuntaan LiveCrew liikkuu ja mita se tekee. Paatdksenteossa hanta auttavat
Assemblyn padjdrjestajat. Heiltd myds saattaa tulla strategisiin paatoksiin vaikuttavia
kdskyja ja ohjeistuksia. Lisaksi operationaaliseen tasoon kuuluvaksi laskettavat
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alaryhmien johtajat osallistuvat strategisten paatésten suunnitteluun. Lopullinen

paatdsvalta on kuitenkin funktiovastaavalla. Taman opin toimiessani funktiovastaavana.

Operationaalisen tason johtajat voivat joissakin alaryhmissa myos olla tiimijohtajia.
Talléin johtajassa yhdistyy kahden eri tason johtaja. Talla voi olla hyvia sekda huonoja
puolia. Hyvaksi puoleksi voidaan katsoa johtajan suuri ymmarrys siitd, mita LiveCrew
kokonaisuutena  tekee. Huonoksi  puoleksi voidaan laskea  mahdollinen
ylistressautuminen liian ison ty6taakan alla. Omien kokemuksieni pohjalta voin sanoa,

ettd asian laita on joskus ollut juuri ndin. Naissa tilanteissa asiaan on puututtu heti.

Tiimijohtajat ovat Iahelld varsinaista tuotantoa. He ovat niitd, jotka tarkkailevat tyon
laatua ja monissa tapauksissa LiveCrew’ssa myds itse osallistuvat materiaalin
tuottamiseen. Tama johtuu jo yksinkertaisesti siita ettd LiveCrew’ssa, kuten muillakin
ryhmilld, on asetettu tietty raja siihen, kuinka paljon tyontekijoitd ryhmalla voi olla
tapahtumakohtaisesti. Tadma raja itsessaan pakottaa johtajaportaan osallistumaan itse
tapahtumapaikan tuotantoon ja tydskentelyyn ruohonjuuritasolla. Vastaavaa kuviota ei
ndy varsinkaan isommissa yrityksissa. Johtajat ovat johtajia, tyontekijat ovat
tyontekijoita. Kaskyt ja ohjeet tulevat ndissa tapauksissa johtaijilta, minkd jalkeen
tyontekijat suorittavat annetut kaskyt enemman tai vahemman ilman mitaan halua

muuttaa annettuja kaskyja.

Johtajien koulutus on myds hyvin tarkeda koko organisaation toiminnan kannalta [16,
s. 73]. LiveCrew'ssa tama koulutus koostu padpiirteittdin funktiovastaavan tietojen
valittdmisesta alaryhmien johtajille. Ndin alaryhmien johtajat pidetaan tietoisena siitd,

mita heilta odotetaan ja mita heidan pitaisi tehda oman ryhmansa kanssa.

LiveCrew'n johtajat nakevat johtamisen ja johtajan LiveCrew’n organisaatiossa hyvin
samalla tavalla. Johtaminen ndhdaan pikemminkin vertaisjohtajuutena kuin alaisten
johtajuutena. Tassa voidaan huomata aikaisemmin tydssa mainittu kaveruussuhde
alaistensa kanssa. Alaisia ei niinkadn nahda alaisina vaan kavereina. Myods johtajan
osallistumista tydhon alaistensa kanssa pidettiin erittdin suuresti arvossa. Johtajat eivat
oleskele omalla tasollaan, vaan tekevat ty6ta ruohonjuuritasolla yhdessa alaistensa
kanssa.
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LiveCrew'n johtajat ovat hammastyttdvan samaa mielta siitd, miten tallaista
vapaaehtoista organisaatiota tulee johtaa. Myds siitd, minkalainen johtaja LiveCrew:ssa
johtajana toimivan pitaisi olla, ollaan hyvin vahvasti samaa mieltd. Oma mielipiteeni on,
ettd tallainen tiedostamaton yhteisymmarrys on varsin ainutlaatuinen mita tahansa
tyota tekevan organisaation johtamisportaassa. Tallainen tilanne jatkoa ajatellen ei voi

olla kuin hyva asia.

Johtajan ominaisuudet

Osana kyselyd, jonka lahetin LiveCrew’n johtajille ja Puolustusvoimien edustajalle,
annoin osallistujille listan ominaisuuksista, jotka heidan tulisi saattaa oman mielensa
mukaiseen tarkeysjarjestykseen [17]. Johtajien tuli asettaa seuraavat ominaisuudet
tarkeysjarjestykseen. Olen antanut jokaiselle ominaisuudelle  numeroarvon

selventaakseni kuviota 10.
1) Johtaminen omalla esimerkilla
2) Intohimo omaa tehtavaa/tyéta kohtaan
3) On organisoitunut (= ei-organisoitunut johtaja ei johda, han jahtaa omaa
hantdansa. Ei-organisoitunut johtaja henkii ymparilleen ei-organisoitumista. Jos

sind olet sekaisin, tiimisi on myds sekaisin. Kun olet organisoitunut, tuotat

tulosta paremmin ja niin myds muutkin ymparillasi.)

4) Delegointi

5) Asian ja vastuun omaksi ottaminen

6) Tehokas kommunikointi

7) Rohkea ja rehellinen

8) Hyva kuuntelija

9) Tuntee tyontekijansd/alaisensa ja heidan vahvuutensa/heikkoutensa
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10) On seuraaja (johtaja-seuraaja: l6ytad oman tiiminsa arvon, inspiroituu omasta
tiimistaan, rohkaisee omaa tiimidaan kommunikoimaan, "brainstormaamaan” ja

olemaan avoin.)

Kuviossa 10 on laskettu yhteen neljan LiveCrew'n johtajan ja Puolustusvoimien
edustajan jokaiselle ylld mainitulle kohdalle antamat pisteet. Mitd suuremmat
pisteet ominaisuus on saanut, sita tarkeampi ominaisuus on kyselyyn vastanneiden

johtajien mielesta ollut.

10}
3) 42
8)
7l
B 39
5]
4 38
3
2 39
1)
. . . ! . . ;
0 5 10 15 20 5 30 35 40 45

Kuvio 10. Johtajan ominaisuudet asetettuina térkeysjarjestykseen kyselystd saatujen tulosten
mukaan.

Kuviosta voidaan todeta, etta tarkeimpana ominaisuutena haastatellut johtajat pitivat
tyontekijoidensa ja alaistensa sekda heiddn vahvuuksiensa ja heikkouksiensa
tuntemisen. Vahiten tarkeanda ominaisuutena johtajat ovat pitdneet sita, etta johtajan
tulisi olla hyva kuuntelija.

En sen tarkemmin kyselya tehdessani painottanut haastateltaville, etta jokainen
mainituista johtajan ominaisuuksista on instigatorblog.comin mielesta tarkea yrityksen
johtamisominaisuuksista [17].
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Omat mielipiteeni ovat samassa linjassa kyselystd saatujen vastausten kanssa. Ainoa
yllatys oli hyvan kuuntelijan pistearvon jaaminen viimeiseksi. Toisaalta voidaan todeta
eri kysymysten kohdissa suuriakin eroja eri henkildiden pisteissa. Naihin piste-eroihin
voidaan jalleen I6ytaa pohja erilaisista kokemuksista seka johtajana etta johdettavana

olemisesta.

8 Yhteenveto

LiveCrew'n kaltaisen vapaaehtoisen organisaation johtamisen ei luulisi olevan helppoa.
Yli 70 erilaisen ihmisen saattaminen yhteen, heidan kompetenssiensa ja osaamisensa
hallinta ja johtaminen voi olla hyvinkin iso ja rasittava projekti. Insindorityota
tehdessani kuitenkin huomasin, ettéd LiveCrew on saatu toimimaan kitkattomasti.
Tyontekijoiden tietotaitotaso on korkea, mistéa kunnia menee hyvin jarjestetylle
koulutukselle, jossa tyota aikaisemmin tehnyt tyontekij@ kouluttaa uuden tydssa
aloittavan henkilon. Lisdksi tama tietotaito on saatu hyédynnettya kiitettavasti, mista
hyotyy koko ryhma ja sen kaikki alaryhmat.

Asiantunteva henkilostdé on yksi tarkea tekija LiveCrew’ssa. Toinen iso tarkea tekija on
sen johtajisto. Asiantuntevat johtajat osaavat johtaa asiantuntevaa henkildstoa. Lisaksi
laheinen toiminta alaisten ja johtajien valilld on saanut aikaiseksi sen, ettd molempien
ryhmien edustajat ovat tulleet kavereiksi keskendan. Tallainen suhde ruokkii ryhman

tyotuloksia ja tulevina vuosina parantaa entisestaan LiveCrew'n tuotantoa.

LiveCrew'n johtajien ymmarrys johtajuuteen liittyvissd asioissa ndkyi tata tyota
tehdessa hyvin vahvasti. Olen paatynyt siihen, ettd LiveCrew'n johtamistehtdviin on
tullut 1ahes poikkeuksetta valittua juuri oikeat henkilét oikeaan aikaan. Nama valitut
henkilét ovat osanneet johtaa omia alaisiaan kiitettavalla tavalla ja samalla vieda koko
sitd kokonaisuutta eteenpdin, josta LiveCrew on vastuussa. LiveCrew'n johtajisto on
ihmisia, joihin sen tyontekijat, padjarjestdjat ja asiakkaat voivat luottaa Assembly-

tietokonetapahtumien AV- ja TV-tuotantoon liittyvissa tekijoissa.

Tutkin tassa insinGdritydssa tarkemmin LiveCrew'n henkiléstdn kompetenssien ja
osaamisen hallintaa, sen kokonaisvaltaista johtamista ja henkil6johtamista.

Kompetenssien ja osaamisen hallinta on helppoa, kun ndiden asioiden teoriapohja on
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hallussa. Kun tyontekijad valitaan t6ihin, kyky (tai vahintddn halu oppia) suorittaa
tyotehtdva nousee tarkeaksi tekijaksi. Tama kyky voi myds muodostua tehtavan alussa,
jos ty6hon opettavan ja opetettavan henkilon motivaatiot ovat kunnossa.
Osaamisessa tdarkedksi tekijaksi nousee tyduran aikana kerdama kokemus, josta
osaaminen keraantyy. Osaamisen hallinta on taas esimiesasemassa olevan tyontekijan
vastuulla. Jos johtaja ei ole ajan tasalla siitd, mitd oma alainen osaa, ei han voi osata
johtaa alaistaan kiitettavalla tavalla.

Johtamista kasitellddn monissa kirjoissa, ja monet henkilét kiertdvat kertomassa
johtamisesta. On hyva ymmartda, ettéd nama kirjat ja henkilét kasittelevat johtamista
teorian ja niiden omien kokemuksien pohjalta, joita he ovat saaneet johtajana ja
johdettavana olemisesta. Jokaisen henkilon kokemukset ndissa asioissa eroavat
toisistaan. Myos erilaiset johtamistyylit vaikuttavat johtamisesta saatuihin kokemuksiin
ja siité saatuihin erilaisiin  ndakdkulmiin. Tallaiset erot kokemuksissa ruokkivat
henkildkohtaista kehittymistd johtajana ja saavat johtamisesta kiinnostuneet tekemaan

aiheesta uusia kirjoja ja esitelmia.

Tydssa onnistuttiin  kartoittamaan mainittujen alueiden toiminnot ja tapahtumat
LiveCrew'n organisaatiossa ja vetamadan siitd johtopaatdokset hyvin toimivasta ja

edelleen kehittyvasta organisaatiosta kaikkine alaryhmineen.

Insin6drityon tekemisen aikana opin viisi vuotta johtamastani organisaatiosta asioita,
joista osasta olin tietoinen, osasta en ollut tietoinen ja ndin jalkikdteen tarkasteltuna
osasta olin alitajuisesti tietoinen. Naiden kaikkien osa-alueiden ymmartaminen
insindoritydn loppuvaiheessa on ollut palkitseva ja valaiseva kokemus yhteisostd, jonka
jasenena olen saanut olla jo monen vuoden ajan. Uskon ndkevani viela monta vuotta,

joiden aikana LiveCrew kehittyy organisaationa sen tydntekijdiden ja johtajien kasissa.
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Kysely LiveCrew’'n esimiesasemassa oleville

Tama kysely lahetettiin valikoiduille, Livecrew:ssa esimiesasemassa oleville ja olleille
tyontekijoille. Kyselylld selvitettiin ndiden henkildiden suhtautumista johtamiseen ja
johtajuuteen, pyydettiin selittdmaan insin6dritydn aihepiireihin liittyvia sanoja seka
pyydettiin asettamaan tarkeysjarjestykseen tarkeiksi todettuja johtajien ominaisuuksia.

1. Mika tekijé/osa-alue on organisaation tarkein osa, ja miksi?

2. Miten selittaisit sanat "kompetenssi” ja "osaaminen"?

3. Sinun johtamassasi organisaatiossa on tyOpaikka vapaana. Tyohon hakee
ainoastaan yksi hakija jolla ei ole ollenkaan kokemusta tytéhon -> sinun on kyseisessa
tilanteessa otettava tyontekija toihin, muuten homma ei kokonaisuutena
yksinkertaisesti toimi. Muualla organisaatiossa on samaa/samanlaista toita tekevia
ihmisia jo ennestdan. Miten lahtisit ajamaan uutta tydntekijaa sisaan tyéhoén (vapaa

sana)?

4. Méaarittele sanat "johtaa" ja "johtaja".

5. Mit& on johtaminen?

6. Mita on syvdjohtaminen? Miten se toimii? Kuinka kayttaa syvajohtamisesta
jokapaivaisessd  tyoskentelyssd? (Jos et tiedd mita  syvajohtaminen
on: http://fi.wikipedia.org/wiki/Syv%C3%A4johtaminen. Lue sivu ja koita vastata niin
kuin oma mielesi tekstin kasittaa = valta suoraa lainausta, pureskele asiaa hetki!)

7. Minkalainen johtaja on hyva johtaja?

8. Miten ymmarrat kasitteen "edesta johtaminen?"

9. Aseta seuraavat johtajan ominaisuudet oman mielesi mukaan tarkeysjarjestykseen
(10 tarkein, 1 vahiten tarkein)

- johtaminen omalla esimerkilla

- intohimo omaa tehtavaa/tyota kohtaan
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- on organisoitunut (= ei-organisoitunut johtaja ei johda, han jahtaa omaa hantaansa.
Ei-organisoitunut johtaja henkii ymparilleen ei-organisoitumista. Jos sina olet sekaisin,
tiimisi on my6s sekaisin. Kun olet organisoitunut, tuotat tulosta paremmin ja niin myos
muutkin ymparillasi)

- delegointi

- asian ja vastuun omaksi ottaminen

- tehokas kommunikointi

- rohkea ja rehellinen

- hyva kuuntelija

- tuntee tyontekijansé/alaisensa ja heidan vahvuutensa/heikkoutensa

- on seuraaja (johtaja-seuraaja: I6ytaa oman tiiminsa arvon, inspiroituu omasta
tiimistaan, rohkaisee omaa tiimiaan kommunikoimaan, "brainstormaamaan" ja olemaan

avoin)

10. Mita erilaisia johtajatyyppeja olet omissa tyopiireissasi huomannut (vapaa sana)?

11. Miten kuvailisit itseasi johtajana?

12. Miten haluaisit kehittyd seuraavan kymmenen vuoden aikana johtajana (voit

halutessasi kayttaa aikaisempia kohtia ja niihin antamiasi vastauksiasi pohjana)?

13. Johtaja Livecrew:ssa - mitd ajatuksia tdm& sinussa herattdd? Minkalainen
mielestasi johtaja Livecrew:ssa yleisesti on (kolme luonteenpiirrettd/vapaa sana/muu
valitsemasi ilmaisutapa)? Mitk& ovat yleisesti hanen/heidan vahvimmat osaamisalueet?
Mitka lasketaan heikkouksiksi? Lisdd myds loppuun vapaa sana-osuus jos haluat

purkaa aihetta lis&a.

14. Johtaminen Livecrew:ssa - mita ajatuksia tama sinussa herattdd? Miten
livecrew:ldinen  johtaja  johtaa  joukkojaan ennen tapahtumaa/tapahtuman
aikana/tapahtuman jalkeen? Mita hyvaa/huonoa olet havainnut johtamisessa niina

vuosina kun olet toiminut johtajana/johdettavana?
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Kysely Puolustusvoimien edustajalle

Tama kysely lahetettiin Puolustusvoimien edustajalle jotta saataisiin kattava pohja
insindoritydn johtamista ja johtajuutta kasittelevalle osalle. Kysely on muuten sama
kuin Livecrew:n esimiesasemassa oleville tyontekijoille lahetetty kysely, poislukien
Livecrew-painotteiset kysymykset.

1. Mika tekija/osa-alue on organisaation tarkein osa, ja miksi?
2. Miten selittaisit sanat "kompetenssi" ja "osaaminen"?

3. Sinun johtamassasi organisaatiossa on tydpaikka vapaana. Ty6hdn hakee ainoastaan
yksi hakija jolla ei ole ollenkaan kokemusta tyohdn -> sinun on kyseisessa tilanteessa
otettava tydntekija téihin, muuten homma ei kokonaisuutena yksinkertaisesti toimi.
Muualla organisaatiossa on samaa/samanlaista toita tekevia ihmisia jo ennestaan.
Miten |ahtisit ajamaan uutta tyontekijaa sisaan tyéhon (vapaa sana)?

4. Madrittele sanat "johtaa" ja "johtaja".
5. Mita on johtaminen?

6. Mita on syvajohtaminen? Miten se toimii? Kuinka kdyttda syvajohtamisesta
jokapaivaisessa tyoskentelyssa (vastaukseksi kelpuutetaan myoés PV:n syvajohtamista
koskeva materiaali [jos ei suojattua materiaalia])?

7. Minkalainen johtaja on hyva johtaja?
8. Miten ymmarrat kasitteen "edesta johtaminen?"

9. Aseta seuraavat johtajan ominaisuudet oman mielesi mukaan tarkeysjarjestykseen
(10 térkein, 1 vahiten tarkein)

- johtaminen omalla esimerkilla

- intohimo omaa tehtdvaa/ty6ta kohtaan

- on organisoitunut (= ei-organisoitunut johtaja ei johda, han jahtaa omaa hantaansa.
Ei-organisoitunut johtaja henkii ymparilleen ei-organisoitumista. Jos sina olet sekaisin,
tiimisi on myo6s sekaisin. Kun olet organisoitunut, tuotat tulosta paremmin ja niin myos
muutkin ymparillasi)

- delegointi

- asian ja vastuun omaksi ottaminen

- tehokas kommunikointi

- rohkea ja rehellinen

- hyva kuuntelija

- tuntee tydntekijansd/alaisensa ja heidan vahvuutensa/heikkoutensa

- on seuraaja (johtaja-seuraaja: |16ytaa oman tiiminsa arvon, inspiroituu omasta
tiimistaan, rohkaisee omaa tiimidgan kommunikoimaan, "brainstormaamaan" ja olemaan
avoin)
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10. Mita erilaisia johtajatyyppeja olet omissa tyopiireissasi huomannut (vapaa sana)?
11. Miten kuvailisit itsedsi johtajana?

12. Miten haluaisit kehittya seuraavan kymmenen vuoden aikana johtajana (voit
halutessasi kayttaa aikaisempia kohtia ja niihin antamiasi vastauksiasi pohjana)?



