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1 JOHDANTO

Tama pro-gradu tyo tutkii teatterinjohtajuutta helsinkildisissd pienissd ja
keskisuurissa teattereissa. Tutkielma rakentuu seuraavien kysymysten ymparille:
ketka johtajavat teattereita, miten niita johdetaan ja mitka asiat vaikuttavat johtajan
tyohon? Enta miten johtajat itse kokevat tyonsa johtajina? Tutkimuksen kohteena
on nelja helsinkilaista teatteria, joiden johtajia olen haastatellut. Pyrin
kartoittamaan mitkd asiat — niin ulkoiset kuin sisdisetkin — vaikuttavat
teatterinjohtajien tyohon ja selkiyttamidan mita epakohtia tyonkuvasta loytyy.
Lopuksi pyrin tuomaan niakyviksi yleisimmait teatterinjohtajien tyohon ja
tyollistymiseen vaikuttavat tekijat, sekd tarjoamaan parannusehdotuksia

yleisimpina nayttaytyviin ongelmiin.

1.1 Tutkielman taustaa

Olen itse tyoskennellyt teatterialalla vuodesta 1998 alkaen. Tunnen paljon alan
ihmisia ja kentin toimintatavat ongelmineen ovat tulleet tutuiksi myos kaytannon
kautta. Ryhdyttydni opiskelemaan Sibelius-Akatemian Arts Management -—
ohjelmassa, johtajuus alkoi kiinnostaa minua kokonaisvaltaisena ilmiona. Siksi
paadyin tutkimaan aihetta, jossa yhdistyvat johtajuus ja teatteri. Henkilokohtainen
kiinnostukseni aihetta kohtaan liittyy eritoten kysymykseen taiteen ja hallinnon
yhdistamisesta. Olen toiminut pitkaan itse taiteilijana teatterin saralla ja nyt taas
keskityn tuotannollis-hallinnollisiin tehtaviin — itse nden naiden liittyvan toisiinsa
vahvasti. Pyrin tiassa tutkimuksessa kartoittamaan miten tama kahtiajako ja/tai
asioiden yhteenlinkittyminen ndkyy Helsingin teatterikentilla johtajuuden

nakokulmasta.

Teatterinjohtaminen saattaa vaikuttaa hieman mystiseltd tyoltd (onko se
taiteellinen vai hallinollinen ty6?), eika ole mitenkaa ilmiselvaa keita alan johtajiksi
valitaan. Toimeenkuvaan ei ensinnakaan ole omaa koulutusta, vaan johtajat tulevat

eri taustoista. Enimmakseen alalla on kuitenkin henkil6ita, joilla on taiteellinen



teatterialan koulutus ja takanaan nayttava taiteilijaura.

Teatterinjohtajan tyonkuva on laaja ja usein epatarkasti maaritelty. Johtajien
itsensdi  mukaan heiddn tyonsd  koostuu  kolmesta  paiatehtavasta:
ohjelmistosuunnittelusta, taloushallinnosta ja henkilostohallinnosta. Tyotehtavat
jakautuvat eri laitoksissa eri lailla ja jossain johtajan apuna toimii esimerkiksi
hallintojohtaja, tuottaja, dramaturgi ja/tai alakohtaisia osastopaillikoitd, jossain
taas kaikki on yksin teatterijohtajan vastuulla. Myos kulttuuripoliittinen ja

yhteiskunnallinen taso ovat tarkeita: mika on teatterin asema yhteiskunnassa?

Tutkiessa suomalaisten teattereiden henkilostotietoja, vastaan tulee erilaisia
johtaja-nimikkeitd, kuten taiteellinen johtaja, hallintojohtaja, teatterinjohtaja,
toiminnanjohtaja ja pidjohtaja. Monissa tapauksissa johtajia voi myos olla kaksi tai
vastuuta on muuten jaettu esimerkiksi hallintoassistenteille ja tuottajille.
Johtajavalinnat ja tittelit peilaavat johtajan vastuualueita ja paaasiallisia tehtavia;
joissain teattereissa johtajan padvastuu on taloushallinnollinen, jossain on taas
erillinen talousjohtaja kun taas teatterinjohtajan pdavastuuna on taiteellinen
linjaus. Johtaja on my0s aina vahvasti teatterin keulakuva ja kasvot. Johtajan tyo on
aina monimuotoista, mutta se, mitd pidetdan missdkin johtajan ensisijaisena
tehtaviana, vaihtelee. Samoin painotukset siitd, mitd pidetddn teatterinjohtajan

takeimpind ominaisuuksina.

Entinen Jyvaskylan kaupunginteatterin johtaja, ohjaaja-dramaturgi Aila Lavaste
kiteyttdad asian monimuotoisuuden hyvin kuvaillessaan sopivan teatterinjohtajan

etsimista seuraavasti:

“Kaikki hyvdtkddn teatterinjohtajat eivdt ole hyvia johtamaan kaikkia
teattereita. Kuinka paljon henkilokunta ja vastuulliset rekrytoijat osaavat
ja ehtivdt miettid, minkdlaista johtajaa juuri nyt tarvitaan, mitd tdssd
ratkaisussa painotetaan, taidetta vai taloutta, valtakunnallista nakyvyyttd,
kaiken sdilyttamista kutakuinkin ennallaan vai muutosta? Kuinka suuria

riskejd ollaan valmiita ottamaan? Kysymykset ovat isoja ja



nithin vastaaminen vaatii paitsi syvdallistd perehtyneisyyttd teatterin
tilanteeseen tdssd ja nyt mielellidn myods taustojen tuntemusta,
ymmdrrysta siitd mistd on tultu, kdsitystd teatterin toimintaympdristossd
vatkuttavista tekijoistd nyt ja tulevaisuudessa ja tietenkin myos

taidelaitoksen johtajan tyosta” (Lavaste, 2015, s.27).

Tassa pro-gradu tutkielmassa tutustutaan neljaan helsinkilaiseen teatteriin, niiden
johtajiin, heidan tyonkuviinsa ja taustoihinsa. Mukana on vain pienia ja keskisuuria
teattereita, jotka eivit ole perinteisid = repertuaariteattereita = kuten
kaupunginteattereita, joiden vakiintunutta toimintaa puolestaan voi verrata

jonkunlaiseen koneistoon. Nama on tarkoituksella rajattu pois téasta tutkielmasta.

1.2 Tutkimusongelman muotoilu

Teatterikorkeakoulun ohjauksen professori Saana Lavasteen nikemyksen mukaan
teattereita tulisi johtaa visiolla: teatterilla tulisi olla selkeisti asetettu visio omasta
taiteestaan, jonka tulee vastata seuraaviin kysymyksiin - miksi me teemme taidetta,
minkalaista taidetta, miksi juuri tiilla, ja kenelle me sitd teemme? Johtamisen
paatokset seuraavat asetettua visiota, joka siis toimii teatterin toiminnan pohjana.

(Lavaste, 2019, suullinen tiedonanto Teatterikorkeakoulun luennolla 28.1.2019).

Totetuuko Lavasteen kuvailema visiolahtoinen teatterinjohtaminen kaytannossa?
Onko teattereilla selkedsti argumentoituja visioita? Vai eletaanko niissd enemman
esimerkiksi markkinoiden ehdoilla? Vaikuttavatko visiot johtajien valintaan vai
vaikuttaako sithen enemmaian koulutustausta, henkilokohtaiset suhteet tai
osaaminen talouspuolella? Enta miten tyossd yhdistyvat taiteellinen ja
hallinnollinen tyo — vai yhdistyvatko ne? Onko teatterinjohtajan tyo aina enemman

jompaa kumpaa?

Teoksessa Avoin nayttamo — kdsikirja teatterin uudistajille (Lavaste, Rautavuoma,

Sirén, 2015) esitellaan kasite taiteellis-tuotannollisesta ajattelusta uutena



rakenteena teattereille ja pyritdan aktiivisesti pois taiteen ja tuotannon
vastakkainasettelusta. Tuottaja Saara Rautavuoma kuvailee teoksessa asiaa

seuraavasti:

“Teatterityossd jaottelu taiteelliseen ja muuhun kuin taiteelliseen tyohon
(tuotannolliseen, soveltavaan, tekniseen) luo harhan asetelmasta, jossa
taiteellinen on jotain mikd ei ole tuotannollista, soveltavaa tai teknistd ja
pdinvastoin. Muodostuu siis kaksi kategoriaa: taiteellinen ja ei-taiteellinen
tyo. Parempien sanojen puutteessa kdytdan itsekin jatkuvasti kdsitteitd
taiteellinen ja tuotannollinen tyo6 kuin toisistaan erillisina. Haluan silti
tuoda esiin termethin liittyvdn ristiriidan, jonka vaikutuksista on tdrkedd
olla tietoinen. .... Kaikki teatterityo tulisi ensisijaisesti mieltdd taiteelliseksi
tyoksi ja vasta sen jdlkeen tekijan tyonkuvan mukaan esimerkiksi
tuotannolliseksi, soveltavaksi tai tekniseksi — siis yhdeksi taiteellisen tyon
osa-alueeksi. Tamd ei tarkoita, ettd kaikki teattereissa tyoskentelevdt
olisivat taiteilijoita, vaan ettd jokaisen tekijan tulisi hahmottaa itsensd
taiteellisen tyon tekijdksi, mikdli omalla tyolla tahddtddn ja vaikutetaan

taiteelliseen lopputulokseen.” (Lavaste et al., 2015, s. 109 — 110).

Espoon kaupunginteatterin johtaja Erik Soderblom puhui luennollaan
Teatterikorkeakoulussa samasta asiasta. Hanen mukaansa ihan kaikki mita
teatterissa tapahtuu — markkinointia ja lipunmyyntid my6ten — ovat osa samaa
ydinta, jonka tulee viestittda samoja arvoja mita teatterin esityksilla ja toiminnalla
halutaan viestia. Soderblomin mukaan nama viestit ja arvot tulee miettia tarkkaan.
Ja jotta viestin “siteilyttiminen” yhteiskuntaan ja yleiso6n onnistuisi
kokonaisvaltaisesti, tulisi kaikkien mukana olevien — markkinointia ja lipunmyyntia
myoten — olla mukana taiteellisissa arvokeskusteluissa alusta alkaen (Soderblom,

2019. Suullinen tiedonanto Teatterikorkeakoulun luennolla 15.4.2019).

Kristiina Ahmas kasittelee viitoskirjassaan Norsunluutornin purkajat (Ahmas,
2014) jaettua johtajuutta ja kollektiivista asiantuntijuutta museomaailmassa, jossa
johtajuuteen ei myoskaan ole koulutusta. Hanen mukaansa johtajuus nahdaan

koulutusta vaativana taysipaivaisena tyona, johon usein valitaan henkiloita vaarin
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perustein.  Johtajuutta  pidetdan ikaankuin palkintona  ansiotuneesta
asiantuntijuustyosta museoalalla ja johtajan uskottavuus henkilokunnan silmissa
rakentuu hianen kokemukselleen alalta. TAima saattaa johtaa siihen, ettd tyoyhteiso
saa huonon johtajan ja menettaa hyvan asiantuntijan. Johtajuus on myos koko alalla
pyorinyt museotoiminnan sisallon ymparilla, ei itse johtajuuden (Ahmas, 2014, s.
25-26). Ahmaksen paatelmia voitaneen verrata myos teatterimaailmaan, jossa
johtajia valitaan monin eri perustein eika aina valttamatta oteta huomioon koko

tyonkuvan vaativuutta.

“On tyypillistd, ettd tulee niin sanottu kesdkissa. Eli tunnettu (mies)ohjaaja,
joka tulee tekemddn hienon prokkiksen ja pddttdad, ettd mind otan tdmdan
teatterin johdettavakseni. Mutta ei sitten kestdkddn sitd kaikkea hallintoa ja
byrokratiaa ja ldhtee kahden vuoden pddstd”. (Rantala, 2019, suullinen

tiedontanto Teatterikorkeakoulun luoennolla 18.3.2019)

Kirjailija ja teatteriohjaaja Raija-Sinikka Rantala, joka on johtanut sekd Helsingin
ettd Lahden kaupunginteatteria, kritisoi “kesikissojen” palkkaamista teatterin
johtoon. Pelkka taiteellinen substanssi ei ole riittavaa teatterinjohtajalle, vaikka se
onkin ensisijaisen tarkea. Rantalan mukaan ideaali teatterinjohtaja on henkilo, jolla
on kokemus, koulutus ja ymmarrys teatteritaiteesta ja sen merkityksesta
laajemmassa yhteiskunnallisessa kontekstissa, sekd hyvit johtamistaidot. Viimeksi
mainittuun liittyy talous- ja henkilostohallinto seka kyky toimia aktiivisena taiteen
edistdjana yhteiskunnan tasolla suhteessa paattaviin elimiin, joista teatterin talous
ja asema yhteiskunnassa ovat riippuvaisia (Rantala, 2019. Suullinen tiedonanto

Teatterikorkeakoulun luennolla 18.3.2019).

Marjatta Hati-Korkeila tulee vaitoskijassaan Teatterinjohtamisen dramaturgia —
keskeiset tehtdvdt, arjen ongelmat ja rakenteelliset muutostarpeet
samankaltaiseen tulokseen - teatterinjohtajan ensisijainen valintakriteeri on
taiteellinen; teatteritaiteen osaaminen ja niakemys. Tama ei Hati-Korkeilankaan
mukaan riitd, vaan johtajan tulee kyeta usein jo heti tyonsa alussa tekemaan suuria
ratkaisuja tyOyhteisod koskevissa ongelmissa, kuten taloudessa, julkisuuden

hallinnassa, henkilostohallinnassa tai esimerkiksi mahdollisissa remonteissa.



Samalla hanelta kuitenkin odotetaan nopeita taiteellisia avauksia, joiden katsotaan

olevan hianen menestyksensa avaimia (Hati-Korkeila, 2010, s. 259).

Teatterikorkeakoulun luennollaan  Hati-Korkeila siteerasi teatteritaiteen
kunniatohtori Kaisa Korhosta, jonka mukaan uuden teatterinjohtajan oma tyon jalki
ja mahdollisesti itse aikaansaamat muutokset nikyvit vasta 5 — 8 vuodessa. Jos
luovuttaa nopeammin — kuten useat nuoret jotajat ovat tehneet — ei saa aikaiseksi
muutosta. Hati—Korkeila mainitsi esimerkkeja pettyneista teatterinjohtajista, jotka
kokivat joutuneensa uutena johtajana siivoamaan edeltdjansa jalkia, eivatka
paasseetkddn heti toteuttamaan omaa taiteellista visiotaan (Hati-Korkeila, 2019.
Suullinen tiedonato Teatterikorkeakoulun luennolla 15.4.2019). Tillaiseen
tilanteeseen tulisi osata varautua paremmin; niin uusien johtajien kuin

teatteriorganisaatioidenkin.

1.3 Tutkielman tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkielman tavoitteena on vastata seuraaviin keskeisiin tutkimuskysymyksiin:

1) Miten teatterinjohtajaksi paadytaan?

2) Mika ohjaa teatterinjohtajan tyota ja paatoksentekoa?

3) Miten johtajat itse kokevat tyonsa johtajina?

Tavoitteena on vastata tutkimuskysymyksiin ja tehda sita kautta selkeimmiksi ja
nakyvammiksi alalla vallitsevat kaytanteet ja niihin liittyvat mahdolliset epakohdat.
Kartoitustyon jalkeen pyrin nostamaan esiin yleisimmaiat ongelmat ja pohdin,
loytyyko niistd joitain selkedsti uudistuksia vaativia epakohtia, joiden
kehittamisesta olisi hyotya kentdlla yleisemminkin. Lopuksi pyrin esittimaan
millaiset olisivat taydelliset puitteet teatterinjohtajuudelle ja kartoittamaan keinoja,

milla niihin voitaisiin paasta.



1.4 Tutkimusnakokulma

Lahtokohtanani on tutkia teatterinjohtajuutta kokonaisvaltaisena taiteellis-
tuotannollisena ilmiona, jonka keskiossa ovat teatterinjohtajat itse, seka heidan
monimuotoinen  tyokuvansa  kaikkine  vaikuttimineen ja  tasoineen.
Teatterinjohtajan  tyohon  vaikuttavat muun muassa kulttuurilaitosten
rahoituspolitiikka, taidekentéan ilmapiiri, trendit, taiteen arvostus, henkilokunnan
valiset suhteet, teatterin brandi, toimitilat ja eri kohderyhmat. Johtajuuteen liittyy

myos paljon ennakkoasenteita ja suuriakin odotuksia:

“Teatteri menestyy vain taiteensa kautta, mutta siind onnistuakseen se
tarvitsee nakemyksellisen johtajan, jolla on taito myos ratkaista taiteen
tekemisen esteend olevia ongelmia. Johtajan ammattitaito muodostuu
ohjelmisto-osaamisen, henkilostojohtamisen, tiedotus- ja
markkinointijohtamisen, hallinnollisten ja neuvottelutaitojen lisdksi
talouden tuntemuksesta, keskeisten sidosryhmien ja julkisuuden

hallinnasta”. (Hati-Korkeila, 2010, s. 260)

Johtajalta odotetaan siis taitoja monelta alalta ja kykya toimia oikein, jotta teatteri
menestyisi ja olisi hyva tyopaikka. Odotukset ovat siis suuret, oli sitten kyseessa
yksin tai yhdessa johtaminen. Tama tutkielma yrittaa auttaa ymmartamaian missa
ilmapiirissd, minka lainalaisuuksien ja yhteiskunnallisten vaikutteiden alaisena

teatterinjohtajat toimivat.

Tapausesimerkkien valintaan on vaikuttanut monta taustatekijaa ja yksi niista on

maantieteellinen; kaikki tapaukset ovat helsinkilaisia teattereita. Kulttuurisen

1 Brdndi muodostuu organisaation imagosta ja maineesta (www.brandnews.fi). Brdndi on
nimestd, merkeistd ja symboleista koostuva tuotteen olemus, joka yksiloi kohteensa ja erottaa sen
muista vastaavista. Brdndi et ole yrityksen omaisuutta, vaan se muotoutuu kuluttajien mielessd.
(Aula &Heinonen 2002, 53- 54.)


http://www.brandnews.fi/

ilmapiirin, rahoituspolitiikan, kilpailun ja potentiaalisen yleison ollessa kaikilla

tapauksilla sama, tulee tutkimuksesta talla rajauksella vertailukelpoisempi.

Helsingin — ja koko Suomen — kulttuuripolitiikka on ohjannut tapausesimerkkien
valintaa. Valtionosuusjarjestelma (VOS, josta tarkemmin luvussa 2.1.1) koetaan
Suomessa selkedna vedenjakajana, joka maarittelee taidelaitosten toimintaa
merkittavasti. Valtionosuusjarjestelman piiriin  kuuluvat teatterit saavat
saannollista taloudellista tukea valtiolta ja voivat paasaantoisesti luottaa tihan
rahoituslahteeseen, tehda pitkdn linjan suunnitelmia ja pysyvia tyosopimuksia.
VOS-teattereiden asema on melko turvattu, eikd heidian tarvitse keskittyd niin
paljon apurahojen hakemiseen ja muihin tulonlihteisiin kuin teattereiden, jotka
eivat kuulu valtionosuusjirjestelman piiriin (rahoituslain ulkopuoliset teatterit).
Tahan tutkimukseen on valittu tarkoituksella tapauksia seka VOS-teattereista, etta

sen ulkopuolelta. TAma on tirkein kulttuuripolittinen kriteeri.

1.5 Tutkielman rakenne

Ensimmadisessd johdanto - luvussa olen esitellyt tutkielman aiheen,
tutkimuskysymykset, tutkielman taustat ja tavoitteet. Seuraavassa luvussa
tutkielma asetetaan teoreettiseen viitekehykseen, eli sitd tutkaillaan suhteessa
muuhun alan tutkimukseen. Tassd tapauksessa on kyseessd seka teatteri- ettd
johtajuustutkimus, joten teoriaosuudessa tutustutaan molempien alojen
tutkimuksiin. Teatterialan tutkimuksessa keskitytdan johtajan tyohon selkeasti
vaikuttaviin asiohin, kuten suomalaisiin rahoitusmalleihin, teatteriin osana
yhteiskuntaa ja teatterin mieltamiseen joko tyOpaikaksi tai uutta luovaksi
taidelaitokseksi. Johtajuustutkimuksessa keskioon nousevat yksilojohtajuus ja
jaettu johtajuus, joita kumpaakin tavataan niin taiméan tutkielman aineistossa kuin

teatterinjohtajuudessa ylipaataankin.

Kolmannessa luvussa esitellaan taman tutkielman metodologiaa. Haastattelut on

tehty narratiivisella haastatelumetodilla, joka esitellian kolmannen luvun alussa.



Lisaksi kerron aineistoni muokkautumisesta; sen rajaamisesta, materiaalin

keruusta ja analyysista — seka koko prosessiin kohdistuvasta kriittisesta analyysista.

Luvussa nelja paastaan itse aineiston analysointiin. Haastatteluaineistosta
tarkeimmiksi nousseet kysymykset koskevat seuraavia asioita, joita neljainnessi

luvussa tutkitaan ja analysoidaan tarkemmin:

- polku teatterinjohtajuuteen
- johtajuustyylit

- johtajan toimenkuva ja sen kolme paitehtavaa: taloushallinto

henkilostohallinto ja ohjelmistosuunnittelu
- miten teatterinjohtajat itse mieltavit tyonsa johtajina
- taiteen ja rahan vilinen suhde ja siina tasapainottelu
- teatterien fyysisten esitystilojen merkitys

- teatterien brandit

henkilokohtaiset haasteet ja kohokohdat teatterinjohtajuudessa

Viidennessa luvussa on aika tehda paitelmia: minkalaisia tutkimustuloksia tasta
tutkielmasta saadaan? Kiayn lapi paitelmit ja tulokset kayttden apunani alussa
esittelemiani kolmea tutkimuskysymystd; mitd vastauksia olen saanut kuhunkin

kysymykseen?

Viimeisessa luvussa (6) nostan esille tarkeimmiksi nousseet kehittamistarpeet
teatterinjohtajan tyota ajatellen ja teen parannusehdotuksia ja potentiaalisia
ratkaisuja alan ongelmiin. Lopuksi esittelen visioni tdydellisistd puitteista

teatterinjohtajuudelle ja nostan esiin aiheita joissa olisi tilausta jatkotutkimukselle.



2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Tassa luvussa perehdytaan tutkielman teoreettiseen viitekehykseen kolmessa

tasossa:

- Yhteiskunnallinen taso, jossa teatterit johtajineen ovat suhteessa

yhteiskuntaan, sekd muihin teatterilaitoksiin.

- Johtajuus kisitteend: mitd on johtajuus? Millaista on yksilojohtajuus ja
millaista jaettu johtajuus?

- Teatterin sisdinen taso, jossa teatteri toimii seka taideyhteisona, etta

tyopaikkana.

Yhteiskunnallisella tasolla tama tutkimus asettaa teatterien johtajat Suomen
kulttuuripoliittiseen kontekstiin, jossa taidelaitosen rahoitusmallit ja -kanavat ovat
oleellisessa osassa (mm. Kangas & Virkki, 1999). Johtajuus nayttaytyy erilaisena
valtionosuusjarjestelman (VOS) avustuksia nauttivissa teattereissa kuin
rahoituslain ulkopuolisissa teattereissa. Myos VOS-jarjestelmén sisilla johtajuuden
tyonkuvat poikkeavat toisistaan paljon esimerkiksi suurissa kaupunginteattereissa
ja pienissa ryhmamuotoisissa ensembleissa. Pyrin tiassa luvussa erittelemain naita
eroja aiempien tutkimusten valossa (mm. Hati-Korkeila, 2010) sekd avaamalla
teattereiden rahoitusmalleja Suomessa. Teatterilla on my6s yhteiskunnallinen rooli
suhteessa  yleisoonsd.  Ohjelmistovalinnat, toimintamuodot, ymparoivan
yhteiskunnan peilaaminen ja siihen reagoiminen ovat myos tirkeita asioita, joita

teatterien tulee huomioda (Bonet & Schargorodsky, 2018).

Teatterinjohtajan toimenkuvan kartoittaminen on yksi tdman tutkielman
tavoitteista. Ensin kasittelen aihetta yleisesti maarittelemalla johtajuuden kasitetta
ja tutkimalla yksilojohtajuuden ja jaetun johtajuuden teorioita. Sitten perehdyn
tarkemmin teatterinjohtajiin Suomessa. Teatterinjohtajan toimenkuvan eri osa-
alueet ulottuvat hyvinkin erilaisiin ty6tehtdviin: johtaja on esimies,
henkilostopaallikko, talouspaillikko, taiteellinen johtaja, sekd yleensd myos

taiteilija. Aina naita kaikkia tehtavia ei hoida yksi henkilo vaan ne voivat myos
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jakautua. Kaikki on kuitenkin aina johtajan vastuulla. Teatterinjohtaja joutuu
toimimaan ja vastaamaan teatterin toiminnasta myos suhteessa moneen eri tahoon:
valtioon, kaupunkiin, muihin rahoittaviin tahoihin (esim. sditiot), yleisoon ja
henkilokuntaansa. Tarkein lahdeteos tdstd aiheesta on Marjatta Hati-Korkeilan
vaitoskirja (2010). Parijohtajuuden teemaa kisiteltdessd pureudun muun muassa
relationaaliseen johtajuuteen ja Pia Hounin, Heli Ansion ja Mari Jarvisen

tutkimukseen Parijohtajuus esittdvdn taiteen organisaatioissa (Houni et. al, 2013).

Johtajan eri tyotehtdviat kertovat jo itsessddn myos teatterin kompleksisuudesta
taiteilijayhteisona ja tyopaikkana. Tata asiaa valottaakseni olen kayttanyt 1ahteenani
jo edella mainitun kirjallisuuden lisaksi teosta Avoin ndyttamo — kdsikirja teatterin

uudistajille (Lavaste, Rautavuoma & Sirén, 2015).

2.1 Teatteri suhteessa ymparoivaan yhteiskuntaan

Valtaosa teattereista Suomessa saa ulkopuolista rahoitusta. Tarkeimpia rahoittajia
ovat valtio, kaupungit ja kunnat, seka useat eri saatiot. Valtio on merkittavin tukija
ja sen rahoitusjirjestelma jakautuu valtionosuusjarjestelméan saannolliseen tukeen
ja Taiteen edistamiskeskuksen erillisiin toiminta- ja projektiavustuksiin.
Teatterinjohtajien tyossa on myos merkittavia eroja riippuen teatterin koosta ja sen

rahoitus- ja omistusmuodosta. (Helavuori & Volmari, 2018).

2.1.1 Valtio rahoittajana

Opetus- ja kultturiministerion kasikirjassa opetus- ja kuttuuritoimen rahoitus -

yksikkohintojen ja rahoituksen maaraytymisesta vuonna 2018 sanotaan seuraavaa:

“Valtio osallistuu kunnallisten palveluiden rahoitukseen
valtionosuusjdrjestelmdan  kautta.  Kuntien  valtionosuusjdrjestelma
muodostuu  valtionvarainministerion hallinnoimasta peruspalvelujen
valtionosuudesta ja opetus- ja kulttuuriministerion hallinnoimasta opetus-

ja kulttuuritoimen valtionosuudesta.” (Opetushallitus, 2018).
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Opetus- ja kulttuuriministerio hallinnoi teatterien valtionosuusrahoitusta ja
kulttuuri- ja taidelaitosten rahoitus perustuu ministerion myontamiin suoritteiden
madriin ja suoritteita vastaaviin yksikkohintoihin (Opetushallitus, 2018, s. 9).
Teattereissa suoritteet maaraytyvat henkilotyovuosien mukaan, eika rahoitusta ole
“korvamerkitty”, vaan osuuden saaja saa itse paattda rahoituksen kaytosta

(Opetushallitus, 2018, s. 8).

Taiteen edistamiskeskus (Taike) on toinen valtion organisaatio, joka tukee taidetta.
Rahoituslain ulkopuoliset teatterit voivat hakea siis Taiken toiminta-avustusta, jota
haetaan aina vuodeksi kerrallaan (2019 alkaen avustusta voi hakea myo0s
kolmivuotisena). Valtionosuustuki (VOS) taas on pysyvampiaid ja muutenkin
luonteeltaan erilaista - Taiken toiminta-avustusta ei haeta henkilotyovuosien

perusteella vaan sielld painotetaan taiteellista laatua:

”...avustusta voidaan myontdd ammatillisille esittdvdn taiteen yhteisoille,
joiden tulee harjoittaa taiteellisesti laadukasta, ympdrivuotista
sdadnnollista esitystoimintaa. Toimijat voivat olla myos uusia, vasta

kehittymdssa olevia toimijoita.” (www.taike.fi)

Valtionosuusjarjestelmaan (VOS-teatterit) kuuluminen tai sen ulkopuolelle
jaaminen lienee suurin vedenjakaja teatterikentillimme: VOS-teattereilla on
vakaampi talouspohja ja turvatumpi tulevaisuus, mika heijastuu kaikkeen
toimintaan. Vuonna 2017 Suomessa toimi 57 VOS-teatteria ja noin 150 rahoituslain
ulkopuolista ammattiteatteria, joista vain 44 nautti Taiken toiminta-avustusta

(Helavuori & Volmari, 2018).

Valtion lisdksi kunnat ja saatiot tukevat usein teattereita. Mikdan muu taho ei
kuitenkaan ole teatterinjohtajien tyohon niin merkittavasti vaikuttava tekija kuin

valtio, joka jakaa koko teatterikentan kahtia.
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2.1.2 Erilainen rahoitus — erilainen johtajuus

Marjatta Hati-Korkeila tutkii vaitoskirjassaan (2010) kaupunginteattereita ja niiden
johtajia, kun taas tasta tutkielmasta ne on rajattu pois. Kaupunginteatterit ovat
kuitenkin niin suuri osa Suomen teatterikenttdd, ettd pienempii teattereita on

osittain kasiteltdva suhteessa niihin. Erot johtajuudessakin ovat merkittavia.

Ensinnakin teatterien omistussuhde on tarkea tekija: kaupunginteatterit omistaa
(kokonaan tai osittain) kaupunki, kun taas pienia teattereita pyorittia usein
kannatusyhdistys. Paatoksenteko — johtajavalinnasta lihtien — tapahtuu varsin
erilasissa elimissd. Liahes kaikissa kaupunginteattereissa kaupunki tai kunta on
tarkein paattava elin, jolla on myos paljon sanavaltaa teatterinjohtajan valinnassa:
lautakunnat, johtokunnat ja hallitukset valitsevat teatterinjohtajat (Hati-Korkeila,
2010, s.51). Poikkeuksen tastd tekee Kajaanin kaupunginteatteri, jossa nykyaan
henkilokunta valitsee itse johtajansa, ilman ettd kaupunki puuttuu asiaan (Lavaste

2019: suullinen tiedonanto Teatterikorkeakoulun luennolla 14.1.2019) .

Teattereiden johtoon valitaan padsaantoisesti taiteilijataustaisia ihmisid, oli kyse
sitten pienistd tai suurista taidelaitoiksista. Pienemmissa teattereissa johtaja
valikoituu kuitenkin usein sisdisesti ilman suuria hakuprosesseja, kun taas
kaupunginteattereiden johtoon pyritddn aina hakuprosessien kautta. Lisdksi
kaupunginteattereiden johtoon hakeudutaan hyvin erilaisella asenteella kuin

pienempiin teattereihin:

“Yksikddn  johtaja ... ei ollut kuitenkaan asettanut tyotddn
teatteritaiteilijana johtajakautensa ensisijaiseksi tehtavdaksi. Yleisesti
todettiin, ettd tahdn mennessa oli jo saanut riittdvdsti ohjata tai naytella. Ei

ollut sellaista taiteen tekemisen pakkoa” (Hati-Korkeila, 2010, s.202).

Johtajan tyonkuva on myos erilanen eri kokoisissa ja eri tavoin hallinnoiduissa
teattereissa. Kaupunginteattereissa johtajilla on apunaan paljon enemmain

taysipaivaista tuotannollista henkilokuntaa, kun taas pienissa teattereissa heita on
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vain harvoin — joskus kaikki hallinnollis-tuotannollinen tyo on yksin johtajan

harteilla (mm. Bonet & Schargorodsky 2018).

2.1.3 Teatteri osana yhteiséd

Teatteri on yleensd paikallinen laji — se toimii tietylld paikkakunnalla, tietyssa
rakennuksessa tai tekee Kkiertueita tietynlaisissa paikoissa (lisdd teatterin
paikkasidonnaisuudesta luvussa 4.5). Vaikka teatteri ei itse suoraan valitse
yleisodan vaan pikemminkin yleiso valitsee teatterin — pystyy teatteri
toimintasuuntansa valinnoilla vaikuttamaan yleisoonsa; kaikilla esityksilla ja
projekteilla on lahtokohtaisesti olemassa (ainakin oletettu) kohdeyleis6. Suurissa
kaupungeissa kuten Helsingissd potentiaalinen yleis6 on laajempi ja kirjavampi
kuin pienemmilla paikkakunnilla, joissa yleison oletetaan koostuvan paaosin
paikallisista. Ohjaaja-dramaturgi Vesa-Tapio Valolla on tyokokemusta teattereista
eri puolella Suomea ja han pitaa paikallisluonteen tuntemusta erittiin tarkeana.

Esimerkiksi Itd — ja Lansi-Suomea Valo kuvailee erilaisiksi kuin yo0 ja paiva.

“Toisaalla on hyvd maalata isolla pensselilld ja toisaalla taas arvostetaan
nyansseja” (Valo, 2019: suullinen tiedonanto Teatterikorkeakoulun

luennolla 18.2.2019).

Nykyaan teatteri ndahdaian osana ymparoivaa yhteiskuntaa aina vaan laajemmin.
Teatterikorkeakoulun ohjauksen professori Saana Lavaste puhui luennollaan
18.2.2019 teatterin uudesta suuntauksesta, jossa prosessille annetaan enemman
painoarvoa kuin lopputulokselle. Teatterin mystifisointia halutaan lieventaa ja
prosessin lapinakyvyyttd arvostetaan enemmain. Teatterin maailmaa ja kulisseja
avataan yleisolle, ja tarjotaan mahdollisuuksia osallistua prosessiin - tehdaan
yhteisotaidetta ja vahvistetaan yhteisollisyytta, osallistutaan tyopajoihin tai vaikka

osallistutaan taideteoksen valmistamiseen internetissa.

Teoksessa Theatre Management: Models and Strategies for Cultural Venues
(Bonet & Schargorodsky, 2018) puhutaan samasta tendenssisti. Bonetin ja

Schargorodskyn mukaan teatterilla on uusi, kolmas elementti, joka nykyaan
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vaaditaan; pelkka hyvin johdettu ja hienoa taidetta tekeva teatterilaitos ei enaa riita.
Teatterin on resonoitava ymparoivan yhteison mukana, oltava osa sen kehitysta ja

vastattava sen kehittdmistarpeisiin.

Yleisotyo onkin nykyaan merkittidva osa monia teattereita Suomessa ja sen kautta
tavoitetaan laajempia yleis6ja muun muassa osallistavilla hankkeilla, jotka voivat
tapahtua eri muodoissa kuten teatterityopajoina, koulutuksina tai osallistumalla

internetissa.

Teatteri on paitsi osa yhteisod, myoOs tiarkea osa yhteiskuntaa niin
elinkeinotoimintana kuin kulttuurisena tekijanakin. Valtion ja kuntien toimiessa
teatterien rahoittajina teatteri on myos polittiinen asia: rahoituspaatokset ovat
poliitikkojen kisissd. Nain ollen teatterin toimeentulon, menestyksen ja
tulevaisuuden kannalta teatterinjohtajilla ei yksin ole merkitystd, vaan myos
poliitikoilla (mm. Kangas & Pirnes, 2015; Saukkonen, 2014). Raija-Sinikka Rantala
korosti teatterikorkeakoulun luennollaan tidtd puolta: hdnen mielestdan yksi
tarkeimpia teatterinjohtajan ominaisuuksia on kyky vakuuttaa paittijat teatterin
merkityksestd yhteiskunnalle, seka 16ytaa paikallispolitiikoista kulttuurimyonteiset
yksilot ja saada heidat taakseen (Rantala, 2019. Sulllinen tiedonanto

Teatterikorkeakoulun luennolla 18.3.2019).

2.2 Mita on johtajuus

Wikipedia maarittelee johtamisen seuraavasti:

Johtaminen on ryhmdn toiminnan ohjaamista, joukon kdskemista tai

komentamista, sen pddllikkond, esimiehend tai johtajana toimimista.

(https://fi.wikipedia.org)

Tama on hyvin karkea ja kansanomainen yleistys, jonka paikkansapitavyys ei ole
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yleistettavissa. Tieteellisempia johtajuuden maaritelmia on olemassa runsaasti ja
niiden valossa uskallan kritisoida Wikipedian maaritelmaa hyvin yksipuoliseksi ja
vanhanaikaseksi. Taysin yleispatevasti johtajuuden Kkiasite on toistaiseksi
osoittautunut mahdottomaksi maaritellda (Yukl 2013; Barker 1997, s.346).
Lukuisista tutkimussuuntauksista loytyy kuitenkin punainen lanka, jonka mukaan
johtajuuden ydinkasitteena on vaikuttaminen joko ryhmaan, tavoitteeseen, tai
prosessiin (mm. Parry & Bryman 20016; Yukl 2013). Johtajuustutkimus kuuluu
yhteiskuntatieteelliseen tutkimukseen ja siina yhdistyvat sosiologian ja psykologian

lahestymistavat (Ahmas, 2014).

Frederick Winslow Tayloria (1856 — 1915) voitaneen kutsua johtajuusteorioden
oppi-isaksi. Hinen vuonna 1911 kehittamansa tieteellinen liikkeenjohto-oppi (jota
kutsutaan myo0s Taylorismiksi) tarjosi aikanaan uudenlaisia ratkaisuja
tehokkuuteen, tuotantohdvikkiin ja epitasaisen laadun parantamiseen.
Myo6hemmin tutkimussuuntaus on laajentunut huomattavasti, se sisiltad seka
kvalitatiivisia ettd kvantitatiivisia suuntauksia ja kasittelee muun muassa

rakenteita, psykologisia suhteita, etiikkaa, arvoja ja kulttuuria (Ahmas, 2014).

Perinteisesti johtajuus on nidhty yksilon toimintana; johtajan ominaisuudet ja
toiminta maérittelevit johtajuuden (Houni et al, 2013, s. 214). Johtaja voidaan
nahda jonkinlaisena sankarihahmona ja johtajuus peilautuu ensisijaisesti suhteena
alaisiin. Hanen henkilokohtaiset piirteensa — luonne, opitut taidot ja tiedot erottavat
johtajan massasta ja luovat pohjan kyeta toimia johtajan heroistisessa roolissa.
Johtajayksiloon keskittyvat teoriat, kuten johtamistaitojen ja johtajuustyylien
teoriat seka johtajuuden piirreteoria, tarkastelevat johtajuutta tassa valossa
(Ahmas, 2014, s. 29) jonka on nahty myos edustavan feodaalista johtajuutta (Barker,
1997, S.346-347). Yksilojohtajuutta on ldhestytty my6s muun muassa
tilannelahtoisesti, jonka mukaan johtamistyylin tulee mukatua tilanteen mukaan —

edelleen suhteessa johdettaviin, eli alaisiin.

Toisenlainen lahestymistapa on nahda johtajuus lahtokohtaisesti jaettuna ilmiona.

Sankarijohtajuus saa vaistya ja tilalle tulevat sosiaalinen prosessi, ryhma ja
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olosuhteista kasin johtajuutta tutkiva ote. Sosiaaliset taidot, lasniolo,
kommunikaatio ja tyossdaoppiminen ovat keskiossd olevia valmiuksia (Ahmas,
2014). Tarkeda ei ole enda asemaan perustuva johtajuus vaan vastuu on jaettua ja
saavutukset kollektiivisia. Peter Gronnin (2000, s. 318, 328) mukaan jaettu vastuu
vaatii ymmarryksen toiminnasta ja sen vilineind toimivat sisaltod tuottavat
operaatiot. Tasavertainen vuorovaikutus ja vastavuoroisuus ovat oleellisia, eika
selkeaa jaottelua johtajaan ja alaisiin ole, vaan roolit rakentuvat tilanteen mukaan

— toisinaan yksilot tarvitsevat eri kykyja ja heidan on toimittava eri rooleissa, millon
asettuen johtajaksi, milloin johdettavaksi. Raymond T. Sparrow tarjoaa viela uuden
johtajuuden narraatioon perustuvan niakokulman, jota han kutsuu autenttiseksi
johtajuudeksi (Sparrow, 2005). Tassa nakemyksessa johtajan autenttisuus ei loydy
hanen henkilokohtaisista ominaisuuksistaan ja arvomaailmastaan, vaan rakentuu
narratiivisen prosessin ympdrille ja on vahvasti kytkoksissd toisiin ihmisiin.
Narraatiot - kertomukset - eivit synny yhden ihmisen sisdisind prosesseina, vaan

kasittavat aina monitasoisesti ihmisten valisia suhteita.

Myo0s jaetusta johtajuudesta on useita on useita malleja ja nakemyksid. Johtajuutta
voidaan tutkia johtajayksilon sijaan esimerkiksi organisaatiorakenteista tai
johtamisprosesseista kasin. Vanhin jaetun johtajuuden malli SuperLeadership
(Parry & Bryman, 2006, s.454) sen sijaan keskittyy yksilojohtajan tyon jakamiselle

alaisille ohjaamalla heita itse johtamaan itsedan.

Yleisesti ottaen jaetun johtajuuden  katsotaan toimivan parhaiten
tilmityoskentelyssi, ei niinkdan suurissa organisaatioissa. David Barry (1991) on
tutkinut tiimeja, jotka toimivat ilman yksilojohtajaa ja erottelee kolme eri tyyppia:
paatoksentekoon keskittyvan tiimin, ongelmanratkaisuun tdhtdavan tiimin, seka
projektitiimin. Vuorovaikutustaidot ovat tallaisessa tyoskentelyssa erittain tarkeita,
mutta Barry huomioi, ettd myos yksilolliset ominaisuudet ryhmassa olivat varsin
oleellisia: tyotavat, arvot ja taidot. Tiimityoskentely perustuu keskiniiseen
kunnioitukseen ja siihen, ettd toiminta voidaan yhteensovittaa. Tiimit voivat siis
hyotya heterogeenisyydestd; samankaltainen ajattelu ja toimintatapa helpottaa

yhteistyota. Yksilolliset piirteet eivat jaa huomiotta jaetussakaan johtajuudessa.
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Tassa tutkielmassa on mukana nelja teatteria, joista kolmessa on johtajana yksi
henkilo ja yhdessa tyopari. Yksilojohtajuus ja jaettu johtajuus ovat siis tutkimukseni
kannalta oleellisimmat suuntaukset, joten ne ansaitsevat johtajuusteorioiden

valossa lahemman tutustutumisen.

2.2.1 Yksiléjohtajuus

Esittelen tdssd luvussa tarkemmin yllamainitut nelja yksil6johtamisen teoriaa:
johtajuuden piirreteorian, johtamistaitojen teorian, johtajuustyylien teorian, seka

tilannejohtajuuden teorian.

Johtajuuden piirreteoria keskittyy johtajan synnynnadisiin piirteisiin: tietyt piirteet
— kuten ilykkyys (myoOs emotionaalinen adlykkyys), sosiaalisuus, paattavaisyys,
sopeutumiskyky ja itseluottamus - tekevit johtajan, joka kykenee johtamaan
organisaatiota menestyksekkaasti. (Northouse, 2010, Yukl 2013, s, 46, 61, Parry &
Bryman 2006, s. 448, Goleman 1999). Johtamistaitojen teorian mukaan taas
tarvittavat johtamistaidot ovat opittavissa olevia, eivat synnynnaisid. Molempien
teorioiden mukaan johtajuudessa vaadittavia ominaisuuksia — olivat ne sitten
harjoiteltuja tai synnynnaiisia — ovat hyva sosiaalinen arviointikyky, osaaminen seka
ongelmanratkaisukyky. Ymparistolla ja aiemmalla urakokemuksella katsotaan

myos voivan olla suotuisia vaikutuksia johtajuuteen (Northouse 2010, Yukl, 2013).

Johtajuustyylien teorian keskiossa on johtajan kaytos ja sen suuntautuminen hanen
mielenkiintonsa mukaan eri tilanteissa. Tassi on kaksi eri paiteemaa:
kiinnostuksen kohdistuminen joko tuotantoon tai ihmisiin. Ensimmaisessa
tuloksena on autoritaarinen tuloskeskeinen johtajuus ja jalkimmaisessa taas
tiimijohtajuus (Northouse 2010, s.69, Parry & Bryman 2006, s. 448 — 449) ja sen
seurauksena tyytyvaisemmat alaiset (Yukl, 2013, s. 113). Tilannejohtajuudessa sita
vastoin taas johtajuus seuraa tilannetta; johtamistyylin on mukauduttava
tilanteeseen, huomioiden alaisten tarpeet, kyvyt ja motivaatio ja johtajauusotteen
tulee olla ohjaava ja alaisia tukeva. Niin johtaja opastaa alaisensa pikkuhiljaa

tehtaviinsa ja motivoi heita. Loppujen lopuksi johtajan tehtavaksi jaa positiivisen
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tyoilmapiirin rakentaminen (Notrhouse 2010, s. 89 — 92, Yukl 2013, s. 192 — 195).
Yuklin (2013) mukaan tilannejohtajuudessa konteksti ja tilanne ovat maarittavia
elementteja ja joko tehtava- tai ihmissuhdekeskeisia johtamistilanteita arvioidaan
tyon rakenteen, johtaja — alaissuhteiden, sekd asemaan perustuvan vallan kautta.
Tyo6ilmapiiri, luottamus, lojaalius ja johtajan vetovoima eli se, miten alaiset nakevat
ja kunnioittavat johtajaansa, maarittavat ryhmadynamiikkaa ja ihmisen valisia

suhteita.

Juuri johtajan vetovoimaisuus ja kunnioitus alaisten silmissa on teatterimaailmassa
varsin keskeinen tekiji. Ensinnékin taiteilijuus ndhdaan merkittavana, jopa ainoana
johtajuuteen patevoittavana tekijana (Houni et al., 2013, s. 221). Vain henkilon, joka
tuntee taiteelliset prosessit myos sisaltapain katsotaan olevan tarpeeksi uskottava
johtaja henkilokunnan silmissd. Samalla taas taiteilijoiden keskuudessa esiintyy
paljon auktoriteettivastaisuutta, mutta silti teatterien tyontekijat toivovat itselleen
vahvoja sankarijohtajia (Houni et al., 2013, s. 223). Johtajat ndhdaan — hyviassa ja
pahassa — olevan vastuussa kaikesta ja monien ongelmien katsotaan olevan
yksinomaan johtajan syyta ja ratkaisuksi toivotaan johtajanvaihdosta (Houni et al.,
2013, s. 223, Haiti-Korkeila 2010, s.165 — 166). Usein kuitenkin johtajat itse
jakaisivat tyotaakkaansa ja toivovat jaettua ja dialogista johtajuutta jopa koko

organisaation tasolla (Houni et al., 2013, s. 223).

2.2.2 Jaettu johtajuus

Tassa luvussa esittelen jaetun johtajuuden tutkimusta ja teoriaa, seka jaetun

johtajuuden malleja, jotka ovat suomalaisella teatterikentalla tyypillisia.

Jaetulla johtajuudella on suomalaisessa teatterissa pitkdt juuret: Suomalaisen
teatterin — nykyisen Kansallisteatterin — perustivat Bergbomin sisarukset yhdessa
vuonna 1872 (Koski, 1999). Pikkuveli Kaarlo Bergbomin katsotaan usein olleen
suuri yksinvaltias teatterinjohtajana, mutta hinen isosisarensa Emilie Bergbom
hoiti kuitenkin kaikki teatterin raha-asiat — jotka ainakin nykyaan nahdaan yhdeksi

johtajan paatehtavaksi. Heidan johtamismalliaan voi mielestani kutsua jaetuksi
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johtajuudeksi.

Johtajuus ja alaisuus ovat Kkisitteitd, jotka saattavat olla ongelmallisia jaetun
johtajuuden suhteen. Nama ovat kuitenkin henkiloityneita kasitteitd, eivatka esta

mitenkaan itse tyon jakamista ja sen tutkimista (Gronn, 2002, s.428).

Nykyaan jaettu johtajuus onkin yleista ja sitd on monenlaista. Gronn (2002, s. 318,
328) kuvailee johtajuuden tunnistettavaksi toiminnan kautta. Vuorovaikutus
edesauttaa toimintaa ja toiminnasta syntyvien aikaansaannosten kautta johtajuus
voi tulla nakyviksi, mutta se ei valttimatta ole johtajuustekona mitenkaén ilmeinen;
se on toiminnassa ja tyokaytannoissa syntyvia vaikutushetkiad tyon jakamisessa,
kannustamisessa, tukemisessa ym. teoissa, jotka aiheuttavat keskindista
riippuvuutta. Johtajuus ja alaisuus ovat vain erilaisia tulokulmia yhteen ja samaan
ilmioon, jossa yhteiset saavutukset ovat tarkeimpia. Tdma ndkemys korostaa
sosiaalisten verkostojen ja tiimityon tarkeyttd. Ryhméan jasenet ovat kaikki
lahtokohtaisesti samassa asemassa ja kuka tahansa saa tehdd aloitteen.
Yhteenkuuluvuuden tunne ja ryhmain sisdiset koordinaatiot maaraavat ryhman
toimintaa, jota ohjaavat ryhmin keskindinen synergia tai vastavuoroinen

vaikuttaminen (Gronn, 200, S. 429 — 430).

Relationaalisen johtajuuden tutkimuksessa keskitytddn juuri keskindisiin
riippuvuussuhteisiin, jotka liittyvit johtajuusilmion rakentumiseen — minkalaiseksi
muodostuu johtajan ja alaisen vilinen tila? (Ladkin, 2010, s.56). Relationaalisen
johtajuuden tutkimuksessa (mm. Fletcher & Kaufer, 2003, Koivunen, 2003; 2007,
Cunliffe & Eriksen, 2011, Ladkin, 2010) keskiossa ovat yhteison jasenten valiset
suhteet ja taman tutkimuussuuntauksen mukaan johtajuus maarittyy tapana olla

suhteessa muihin, johtajuuden hahmottuessa myos naiden suhteiden kautta.

Cunliffen & Eriksenin (2011, s.1433 — 1434) mukaan johtajuudessa tiarkeimpia
tekijoita ovat kaytannollinen viisaus, aito dialogisuus, moniaanisyys, keskiniisen
koskemattomuuden kunnioitus ja intuitiivinen tietiminen. Taman voi tulkita siten,

ettd ihmisten viliset suhteet (organisaatiossa) maarittelevit ja rakentavat
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yksiloiden todellisuudet, eiviatka ne ole koskaan valmiita ja lopullisia vaan aina
vuorovaikutuksessa; suhteiden laatu perustuu vastavuoroisiin taydentamisiin
(Dachler & Hosking, 1995). Suhteet ovat tilannesidonnaisia: ne muuttuvat arjen eri
tilanteissa — samoin kuin ymmarrys todellisuudesta. Téassd kontekstissa
vuorovaikutus voi mahdollistaa tai olla mahdollistamatta johtajuuden
muodostumista yhteisossa. Johtajuuden on sitouduttava relationaaliseen dialogiin,
jolla tarkoitetaan vastavuoroista keskustelua ihmisten kanssa, jotta elamin
monidanisyys- ja selitteisyys paddsee esiin. Niain dialogismilla tuotetaan
relationaalisresponsiivista keskustelua (Cunliffe & Eriksen, 2011, s. 1433 — 1435)
joka mahdollistaa tilan, jossa keskustelu voi jatkua tdhtiaamatta lopulliseen
ymmarrykseen, vaan jattaen tilaa argumenteille, vastarinnalle, mielipiteille ja
uusille ideoille. Kristiina Ahmas Kkiteyttdd relationaalisresponsiivisen dialogin

kasitteen seuraavaati:

“Relationaalisresponsiivinen dialogi tarkoittaa aiempien keskustelujen
muokkamien taustojen ldasndoloa uudessa tilanteessa, jossa uudet uniikit
sisdllot rakentuvat osin niiden varaan ja voivat kantaa eteenpdin tai

muuttua responssien myota”. (Ahmas, 2010, s.40).

Suomen  teatterikentidlla  johtajuutta  maarittdvat  paljolti  teatterien
organisaatiomallit sekd niiden omistussuhteet. Jialkimmadiset jakautuvat joko
kunnallisessa omistuksessa oleviin (kaupunginteatterit), seka yksityisiin
teattereihin (joista osa toimii myos osana kuntakonsernia), jotka taas ovat
hallintomuodoiltaan muun muassa kannatusyhdistyksii, osakeyhtioita, saatioita tai

osuuskuntia.

Gran ja De Paoli (Sauer, 2005, s. 21-22) luokittelevat teattereiden organisaatiomallit
seuraavasti: Teatteritehdas, joka tuottaa esityksia kuin hyodykkeita. Tarkeda on
tuotteen tasainen laatu ja maraan maksimointi. Tyypillisesti laitosteatterit (kuten
suuret kaupunginteatterit) toimivat niain ja johtajuusasetelma on selkedn
autoritaarinen: teatterinjohtaja vastaa ohjelmistosuunnittelusta ja henkilostosta,

rinnalla toimii usein hallintojohtaja. Ohjaajan teatterissa teatteria johtaa ja
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esitykset ohjaa yksi ja sama henkilo. Ohjaaja johtaa koko prosessia ja on ainakin
naennaisesti varsin autoritdarinen johtaja. Ryhmdamuotoinen teatteri sen sijaan
perustuu ajatukselle kollektiivisesta taidemuodosta, jossa ei ole selkeida johtajaa,
vaan kaikki tekevat kaikkea. Ryhmiat koostuvat toisiaan kuunnioittavista
taiteilijayksiloista. Projektimuotoinen teatteri taas kootaan vain viliaikaisesti jotain
tiettya projektia varten. Organisoituminen on usein varsin l0yhaa, silla aikajakso
joka tyoskennellaan yhdessa on niin lyhyt. Kaikkia yllamainittuja teatterityyppeja
on Suomessa useita, ja toisinaan johtajuustyylit ylittdvat timéan kategorisoinnin
rajat — esimerkiksi vahvasti henkilGitynyttd ohjaajan teatteria saattaa toisinaan

ilmeta kaikissa organisaatiomuodoissa (Houni et. al, 2013, s.215).

Yksi selked tapa jakaa johtajuutta on parijohtajuus, jolla on Suomessa pitkat
perinteet aina Bergbomin sisaruksiin asti. My0s ylld mainitussa teatteritehdas —
rakenteessa tavataan wusein johtajapari: teatterinjohtaja ja hallintojohtaja,
talousjohtaja, toimitusjohtaja tai toiminnanjohtaja. Myos pienemmissa rakenteissa
teatterinjohtajan parina toimii usein hallituksen puheenjohtaja tai esimerkiksi
tuottaja, dramaturgi tai ohjaaja. Tata yhteistyon rakennetta ei kuitenkaan ole
mielletty aina parityoksi, eiki sitd ole edes maaritelty omaksi johtamismallikseen:
se on vaan tapa, joka on kisitetty “yhteistyona” (Houni et al., 2013, s.215). Uutena
suuntauksena 2000-luvulla on yleistynyt kaytanto, etti teatteria voi johtaa kaksi
henkil6a samalla nimikkeelld, kuten teatterinjohtajina tai taiteellisina johtajina.
Tassa suuntauksessa on erityista se, ettd yleensd ndma johtajaparit ovat valinneet

toisensa ja yhdessa hakeutuneet tyotehtavaansa.

Kuten mainittu, teatterijohtajan status taiteilijana luo hianelle uskottavuutta etenkin
teatterin muun henkilokunnan silmissa; hallintopaallikon sana ei paina tyoryhman
silmissd mitaan, jos kyse on taiteellisesta prosessista — siihen saa puuttua vain
taiteilija. Esimerkiksi toimitusjohtaja saattaa kidyda katsomassa esityksen
paaharjoituksia ja antaa siitd palautetta. Mutta héan ei tee sitd suoraan ohjaajalle,
saati naytteljoille (jotka ottavat ohjeistuksensa vain ohjaajalta), vaan taiteelliselle
johtajalle/teatterinjohtajalle, jolla on taiteellista auktoriteettia ja teatteriprosessiin
erilainen nakemys. Han voi sanoa tai suodattaa viestin eteenpiin ohjaajalle. Vaikka

viesti ei muuttuisi matkalla lainkaan, katsotaan helposti, etti vain taiteilija on
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oikeutettu kommentoimaan taiteellista tyota, joten se, kuka viestin sanoo, vaikuttaa

sen reseptioon. (Houni et. al, 2013, s. 222).

Johtajaparit tekeviat aina yhteistyota ja heilla on oltava yhteinen nakemys, visio siita,
mihin suuntaan organisaatiota viedaidn. Vuorovaikutus, dialogisuus ja vahva
luottamus ovat tirkeitd. Tyo ei kuitenkaan ole pelkkia taiteellisella visiolla
johtamista, vaan suuri osa on arkisten hallinnollisten tehtavien hoitamista, joihin
taiteilijoilla ei valttamatta ole valmiuksia. Monesti tyoparit taydentavat toisiaan

erilaisilla osaamisalueillaan. (Houni & al., 2013).

Jaetun johtajuuden suurin dilemma lienee paatosvalta. Kuka tekee paatokset?
Kollektiivisten paatosten tekeminen on hankalaa, hidasta ja voi jaada epaselvaksi
kuka kantaa lopullisen vastuun. Suomen nykyiselld teatterikentilla vallitsee
jaettuun johtajuuteen enimmaikseen myonteisesti suhtautuva ilmapiiri, mutta
monet kokeneet johtajat kannattavat kuitenkin selkeda paitosvaltaa yhdelle
johtajalle. Suomen Kansallisteatterin johtaja Mika Myllyaho esitteli
Teatterikorkeakolun luennolla omia toimintamallejaan johtajana ja piti tarkedna
Kaikesta neuvotellaan, jokainen toimii tahollaan — mutta paatoksen tekee yksin
johtaja ja kantaa siitd vastuun (Myllyaho, 2019. Suullinen tiedonato
Teatterikorkeakoulun luennolla 18.3.2019). Samoilla linjoilla on Raija-Sinikka
Rantala. Hanen mielestadan toimiva yhteistyo tai parijohtajuus esimerkiksi
talousjohtajan kanssa on loistava yhtalo, kunhan lopullinen sana sailyy taiteellisella
johtajalla. Jos paatantavallan antaa talousjohtajalle, tulee siitd ensisijaisesti
alisteista taloudelle, ei taiteelle (Rantala, 2019. Suullinen tiedonanto
Teatterikorkeakoulun luennolla 18.3.2019). Seka Myllyaho ettd Rantala kannattivat
byrokratian tasolla selkeaa yksilojohtajuutta, mutta kaytannossa tasavertaisuutta ja
vastuunjakoa koko tyoyhteison kanssa. Kaytannon tasavertaisuus, jossa asioita ja
kokemuksia tehdaian yhteiseksi arjessa, ja jossa paatokset tehddan perustuen
organisaation jasenten viliseen vuorovaikutukseen ja siina syntyvaan tietoon (Ropo
et al. 2005, s.14), nihdaankin usein sopivaksi johtamistavaksi juuri luovien alojen
asiantuntijaorganisaatioissa (Maki & Saranpai, 2012, s. 57-58, Onnismaa &

Kiander 2012, s. 30, Jappinen, 2012, s. 198, Ropo et al. 2005, s. 19—21).
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Nykyaan useissa organisaatioissa ympari maailmaa — myoOs suomalaisissa
teaattereissa — on yleistynyt Lean — mallin kaytto (Pensikkala, 2019: suullinen
tiedonato Teatterikorkeakoulun luennolla 4.3.2019). Lean-malli on ldhtoisin
autoteollisuudesta, mutta sitd on helppo soveltaa my6s luovien alojen kayttoon ja
etenkin suurissa laitoksissa se on koettu toimivaksi. Mallin perusajatus on ottaa
organisaation kaikki tyontekijat mukaan myos paatoksentekoon, tekemaan kaikki
prosessin vaiheet ennakoitaviksi ja lapinakyviksi ja jakaa vastuuta ihan Kkaikille.
Pyrkimys on saada tuotantoprosessi tehokkaaksi, poistaa turhaa ty6ta ja antaa
joustavuutta taiteelliselle puolelle (Pensikkala, 2019: suullinen tiedonanto
Teatterikorkeakoulun luennolla 3.4.2019). Lean - mallista on runsaasti
kirjallisuutta, muun muassa Modig & Ahlstrom: Tdtd on Lean (2017) ja Womack,

Jones & Roos: The machine that changed the world (1990).

2.3 Teatteri taideyhteisona ja tyopaikkana

Teatteri — kuten muutkin taiteenlajit — on vaikeasti mariteltava instituutio. Kun
kasittelemme yksittaista teatteria taidelaitoksena, niin onko se ensisjaisesti esityksia
yleisolle tuottava koneisto, uusia taiteellisia avauksia tekeva yhteiso vai tyopaikka
ammattitaitelijoille? Periaatteessahan se on naitd kaikkia, mutta niiden
yhteensulattaminen ei ole helppoa niin teoriassa kuin ei kidytannossiakaan. Saana
Lavaste (2015) on tutkinut tdtd teemaa ja kehittdnyt sen ympdérille kaksi
nakokulmaa, joiden tulisi sulautua yhteen, mutta jotka usein ovatkin ristiriidassa
keskenadn: 1. Teatteri tyopaikkana — ndkokulma, sekd 2. Teatteri uudistuvana
taiteenlajina — nakokulma. Ensimmaisessa keskiossa ovat tyontekijoiden oikeudet
palkansaajina ja tavallisina kansalaisina. Toisessa taas korostetaan teatteria taiteen
lajina ja pyritaan jatkuvaan kehitykseen, jotta teatterilla olisi merkitysta modernissa

yhteiskunnassa.

Teatteri tyopaikkana — ajattelussa ei puututa tyon sisidltoon, vaan pelkkaan
rakenteeseen. Jos tamid ndkokulma viedddn Aaarimmaiseksi Kkarjistettyyn
loppupisteeseensi, niin Lavasteen mukaan paiasisilloksi jaa tyoaikalain ja

tyoehtosopimusten tayttyminen — eika taiteella ole siina mitaan merkitysta.
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Toisaalta jos teatteri uudistuvana taiteenlajina — ajattelu viedaan aaripisteeseensa,
niin siina otetaan riskeja, jotka saattavat rikkoa lakeja ja tallata tyontekijoiden
oikeuksia, silla luodessa jotain tiaysin uutta, on oltava kokeellinen ja silloin liikutaan
usein rajapinnoilla ja marginaaleissa. Uudenlaiset kokeilut ovat usein vierailuja tai
yhteistyohankkeita ja koulutuksia, joiden sovittaminen tyoaikalakiin ei valttamatta
ole helppoa. Suurissa teattereissa tillaiseen tilanteeseen tormaitaan usein, silla
vierailevia ohjaajia kaytetdan paljon. Freelancer — ohjaajalle unelma hanen
taiteellisesta visioistaan voi olla vaikea sovittaa teatterin olemassa oleviin
rakenteisiin loukkaamatta esimerkiksi tyoaikalakeja noudattavia nayttelijoita ja
heidan oikeuksiaan. Teatteri uudistuvana taiteenlajina — ajattelussa taiteellinen
sisalto on kaiken keskiossa ja se taas tallaa alleen teatteri tyopiakkana — ajattelun.

(Lavaste 2015, s. 19 - 25).

Niiden kahden ajattelutavan ei sinallaan kuuluisi olla ristiriidassa, silld taide on
teatterin elinehto ja edellytys — teatteria ei ole olemassa tyopaikkana ilman etti se
on olemassa taiteena. Tadma dilemma liittyy teatterinjohtajan tyohon hyvin
konkreettisesti: ohjelmistosuunnittelu, teatterin tyotavat, taloudellinen riskinotto ja
henkiloston tyosopimukset ovat kaikki timéan asian ytimessa. Lavaste nostaa esille

mielenkiintoisen havainnon teatterien taiteellisesta vapaudesta ja riskinotosta:

”...kiintedn rahoituksen piirissa olevilla teattereilla on suurempi taiteellinen
vapaus verrattuna harkinnanvaraisen rahoituksen tai projektirahoituksen
voimin toimintaansa pyorittdviin teatteritoimijothin. Tamd on merkittdvda
havainto, kun tuntumani on ettd vapaalla kentdlld otetaan taiteellisia
riskejd (kuten kantaesitysteksteja joiden muoto haastaa perinteisen
teatterikasityksen, nuoria ohjaajia, kokeellisia tyotapoja, taidemuotojen
vdlista dialogia) enemmdn kuin kiinteissd rakenteissa.” (Lavaste 2015,

S.23).

Lavaste jatkoi timan aiheen pohdintaa 28.1.2019 Teatterikorkeakoulun luennolla
teatterinjohtamisesta ihmetellen, miksi VOS-teatterit, joilla on turvatumpi rahoitus
ja tulevaisuus ja joiden taiteellista laatua ei edes mitata tai pideta rahoituksen

kriteerina, ottavat padsiaantoisesti vihemman taiteellisia riskeja kuin vapaat
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ryhmat. Vapaan kentan tekijoilla puolestaan ei ole turvattua tulevaisuutta (VOS-
rahoitusta), vaan he ovat enemman riippuvaisia lipputuloistaan ja heidan
rahoitustaan arvoioidaan Taikessa taiteeseen keskittyvin laadullisin kriteerein.
Raija-Sinikka Rantala esitti luennollaan viela vahvemman kannanoton saman asian
puolesta: hdanen mukaansa riskitaide on valtion velvollisuus. Riskinottoa on turha
odottaa kaupallisilta tahoilta, joille taloudellinen voitto on ensisijainen tavoite
(Rantala, 2019. suullinen tiedonanto Teatterikorkeakoulun luennolla 18.3.2019).
Lavaste puolestaan epiili, ettd tyoehtosopimuksilla olisi tdssa epakohdassa suuri
rooli: vapaalla kentalla ei ole velvoitetta noudattaa tyéehtosopimuksia samalla lailla
kuin VOS-teattereilla.

Edellisen kappaleen pohdinta perustuu Teatterikorkeakoulun luennoilla kaytyihin
keskusteluihin ja on spekuloinnin tasolla. Haluan kuitenkin tuoda sen esille, silla
kysymys on tdmain tutkielman kannalta relevantti; pohdinta VOS-teattereiden ja

vapaan kentan toimijoiden vilisista eroista ja niiden vaikutuksesta johtajien tyohon.

3 TUTKIMUSMETODIT

Kyseessa on laadullinen johtajatutkimus, jossa on kaytetty narratiivista
haastattelutyylia. Tassa luvussa kerron tarkemmin tasta tutkimusmetodista. Lisaksi
kerron miten ja miksi esimerkkitapausteatterit valikoituivat tutkimukseen ja
valotan tutkielman rakentumista ja tyon etenemisti. Lopuksi reflektoin omaa

tutkijan rooliani ja tutkailen koko prosessia kriittisesti.

3.1 Metodologiset lahtokohdat

Ensimmaisia lahtokohtia tille tutkielmalle olivat tutkimuskysymysten pohtiminen,
tutkimuskohteiden sekd metodien valinnat. Tutkimuskysymykset ovat

muokkautuneet kuitenkin matkan varrella: alussa yksi keskeinen kysymykseni oli
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taiteen ja rahan suhde teatterinjohtajan tyossia. Tyon edetessid paitin muuttaa
kysymyksenasetteluani, vaikkakin kyseinen teema on yha vahvasti lasna. Lopulliset
tutkimuskysymykseni ovat: 1) Miten teatterinjohtajaksi paadytdan? 2) Mika ohjaa
teatterinjohtajan tyota ja paatoksentekoa? 3) Miten johtajat itse kokevat tyonsa
johtajina? Kysymykset on esitelty laajemmin jo luvussa 1.2, joten keskityn tissa
luvussa esittelemaan narratiivista tutkimustapaa seka esimerkkitapauksia ja niiden

valikoitumiseen vaikuttavia tekijoita.

3.1.1 Narratiivinen tutkimus

"Narratiivi tarkoittaa kertomusta. Narratiivisessa tutkimusstrategiassa

ollaan kiinnostuneita siitd, millaisia kertomuksia tutkimuskohteesta
kerrotaan tai millaisena kertomuksena tutkimuskohde on olemassa
kulttuurissa tai yhteiskunnassa. Strategian perustana on kielen ja

kielenkdyton ndkeminen ensisijaisena merkitysten tuottamisessa.’

(https://koppa.jyu.fi)

Narratiivinen tutkimussuuntaus tutkii kertomuksia. Thmisten tarinoiden katsotaan
ilmentavan ilmididen ja toimintojen merkitysta. Tapa milla asioista kerrotaan, mita
kerrotaan ensin, mita painotetaan, se mita kerrotaan - tai jatetaan kertomatta - luo
merkityksid kerronnan kohteena olevaan teemaan. Narratiivisen tutkimuksen
avainteoksia tassa tutkimuksessa ovat tieteelliset artikkelit Narrative interviewing
(Jovchelovich & Bauer, 2000) sekd Memory, Rememebering and Oblivion in Active

Narrative Interviewing (Gemignani, 2014).

Tata tutkielmaa varten tehdyt haastattelut noudattivat narratiivisen haastattelun
pohjaa, jonka tarkoituksena on antaa haastateltavalle mahdollisimman paljon tilaa
kertoa oma tarinansa ilman keskeytyksid ja verbaalista johdatusta. Perehdyin
Sandra Jovchelovchin ja Martin W. Bauerin (2000) ohjeisiin, ja noudatin niita

haastatteluja tehdessani.

Paadyin narratiiviseen haastattelumetodiin, silla tima tutkimus on laadullinen ja

keskittyy osaltaan johtajien omiin kokemuksiin ja nakemyksiin heidan tyostaan.
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Uskon, ettd johtaminen, johtajaksi paatyminen ja kokemus taidelaitoksissa
tyoskentelysta padsee paremmin esiin tadmantyyppisessa haastattelussa kuin
enemman tietopohjaa kerdaviassia. Haastattelumetodia valitessa etsin vastausta
eritoten kolmanteen tutkimuskysymykseeni: miten haastateltavat itse kokevat

tyonsa?

Narraatio, kerronta, on voimakas ja ihmiselle tyypillinen tapa ilmaista itsedan; ei ole
sellaista inhimillistd kokemusta, jota ei voisi ilmaista kerronan kautta. Roland
Barthes kuvailee kerronnan olemusta mahtipontisin sanoin (oma suomennos

englannin kielesta):

“Kerrontaa on ollut aina thmiskunnan aikojen alusta asti. Kaikki kertovat,
el ole thmisid ilman tarinoita. Kerronta ei vdlitd hyvdstd ja huonosta
kirjallisuudesta, vaan se on kansaivdlistd, kulkee lipi historian ja ldpdisee
kaikki kulttuurit. Se vain on, kuten elama itsessddankin” (Barthes, 1993, s.

250 — 251).

Narratiivisuus haastattelumetodina pyrkii stimuloimaan ja rohkaisemaan
haastateltavaa kertomaan mahdollisimman paljon annetusta aiheesta ja
ymmartdmaan haastateltavan nikokulmaa ja kokemusta (Jovchelovch & Bauer,
2000, s.3). Haastattelumetodi perustuu Schiizen (1977) julkaisemattomaan
kasikirjoitukseen aiheesta. Tarkeda on ymmartaa, etta kertomus jonka haastateltava
kertoo, kuvastaa hyvin realistisesti hanen omaa kokemusmaailmaansa — kyse ei ole
universaalien, vaan piekemminkin henkilokohtaisten - totuuksien paljastamisesta.
Kerronta tuottaa kertojan tulkintoja maailmasta. Kertoja asettaa tarinansa (ja ndin
ollen hanen tarinansa tulee nahda myos tassa valossa) aina sosio-historialliseen
viitekehykseen omasta itsestdan ja kyseisista tapahtumista (Jovchelovch & Bauer,

2000, S.12).

3.1.2 Tutkimuskohteet
Taman tutkimuksen aiheena on teatterin johtaminen ja kohteena teatterien johtajat.
Koska aihe sellaisenaan on varsin laaja, oli tirkeda tehda selkeda rajausta ja pohtia

kriteereitd minka perusteella valita tutkimuskohteet. Tata tutkimusta varten keratty
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oma aineisto koostuu viiden eri teatterien johtotehtavissia olevien henkiloiden
haastatteluista. Teatterit ja niiden johtajat esiintyvit tdssa anonyymeina ja heita
seka taidelaitoksia kisitellddn tapauksina A, B, C ja D. Kaikki teatterinjohtajat
antoivat kuitenkin luvan mainita teatterinsa nimen, joten esittelen alla teatterit
niiden oikeilla nimillian, mutta henkil6t nimettémina. Myohemmin viittaan seka

teattereihin, etti niiden johtajiin aina vain tapauskoodeilla.

MUSIIKKITEATTERI KAPSAKKI

Rahoituslain ulkopuolinen musiikkiteatteri, jota johtava toiminnanjohtaja on

koulutukseltaan kauppatieteiden maisteri. Organisaatiomuoto: osuuskunta.

RYHMATEATTERI

VOS-teatteri, johdossa teatterinjohtaja, joka on koulutukseltaan nayttelija. Lisaksi
johtaja on opiskellut kuusi vuotta kauppakorkeakoulussa. Organisaatiomuoto:

Ryhmateatterin kannatus ry.

TEATTERI JURKKA

VOS—teatteri, jolla on kaksi johtajaa: toiminnanjohtaja seki taiteellinen johtaja.
Toiminnanjohtaja on koulutukseltaan filosofian maisteri, taiteellinen johtaja on
teatteri-ilmaisun = ohjaaja. = Oraganisaatiomuoto: =~ Huoneteatteri  Jurkan

kannatusyhdistys ry.

UIT (Uusi Iloinen Teatteri)

Rahoituslain ulkopuolinen, tiysin kaupallinen teatteri, jonka johdossa on vain yksi
henkilo, joka on samalla seka teatterin toiminnanjohtaja etta taiteellinen johtaja.
Koulutukseltaan han on muusikko ja musiikkipedagogi. Organisaatiomuoto:

Hakaniemen musiikkiteatteri Oy.

Haastatteluista nelja tehtiin kasvotusten ja yksi skypen vilitykselld tammikuussa

2019. Tyylina oli narratiivinen, kerronnallinen haastattelumuoto, jossa tavoitteena
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oli kerata tietoa haastateltavalta heididn tyonkuvastaan, haasteistaan ja
henkilokohtaisesta tyohistoriastaan. Tarkoituksena on myos tutkia kerronnan
tapaa; mitd asioita haastateltava painottaa? Mistd hidn kertoo ensin, mille
sivupoluille hian eksyy ja jattdaako jotain oleellista kertomatta? Mita siis
haastateltavan tapa kertoa itsestddn ja tyOstdan kertoo hénestd ja hinen

toimestaan?

3.1.3 Aineiston rajaaminen

Suurien repertuaariteattereiden poisrajaaminen oli ensimmaiinen valintani.
Ensinnékin niistd on tehty tutkimuksia enemmaéan kuin pienemmista teattereista
(esim. Hati-Korkeila, 2010) ja toiseksi itsedni kiinnostavat enemman rakenteet,
jotka eivat ole laitosmaisesti vakiintuneita. Lisaksi halusin vertailla nimenomaan

VOS-teattereita ja rahoituslain ulkopuolisia ammattiteattereita keskenaan.

Toisena valintakriteerina tuli alueellinen yhtenaisyys; kaikkien mukana olevien
teattereiden paiasiallinen toiminta sijoittuu Helsinkiin. Muita aineiston
valikoitumista maarittavia tekijoitd olivat teattereiden koko, rahoituskanavat,

organisaatiomuoto, sekd ohjelmiston linjaukset.

Lisaksi halusin ottaa aineistoon ainoastaan sellaisia teattereita, jotka eivat ole
itselleni kovin tuttuja; ettd en ole itse tyoskennellyt heidin kanssaan, eika
henkilokunnassa ole minulle laheisia ihmisia, joilta olisin kuullut huhupuheita
organisaatiosta. Halusin ndin varmistaa, ettd en kanna - tiedostaen tai
tiedostamattani — ennakko-oletuksia tutkimuskohteistani, mika saattaisi vaikuttaa
tulkintaani. En myoskaan halunnut haastatella ystaviani. Vaikka ystavyydella tuskin
olisi suurta mekitysta vastausten suhteen, niin koin paremmaksi, etta kaikki
haastateltavani ovat lahtokohtaisesti uusia tuttavuuksia ja taten yhta neutraaleja ja

siten myos keskendan vertailukelpoisempia haastateltavia.
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3.1.4 Teatterien koko

Teatterien koko oli yksi tarkea kriteeri tapauksia valitessa. Koko on mitattavissa
erilaisilla mittapuilla, kuten esitysten, henkilotyovuosien ja yleison maaralla tai
teatteritilan koolla. Teatterin tiedotuskeskus (TINFO) laatii Suomessa teatterien
virallisia tilastoja ja heidan kayttdmiensa kriteerien mukaan vain VOS-teatterit
ylipaataan luokitellaan koon mukaan eri kategoriohin, jotka jakautuvat suuriin,
keskisuuriin, ryhmai- ja pienteattereihin henkilotyovuosien mukaan. Kategorisointi
saatta kuitenkin olla harhaanjohtava, silla vaikka teatteri kasvaisi tai kutistuisi

vuosien varrella, se ei nay tassa tilastossa:

“Teattereiden ryhmittelyn vos-tilastoinnissa Idhtokohta on ollut vos-
jarjestelmdn piiriin tulon myontéajan henkilotyovuosien mddrd. Tilastojen
eri ryhmien vertailtavuuden ja aikasarjavertailtavuuden vuoksi kategoriat

on sdilytetty samoina kuin mitda ne ovat alun perin olleet.

Suuret teatterit — henkilotyovuodet yli 70
Keskisuuret teatterit — henkilotyovuodet yli 20 ( 21-69)
Ryhmadt ja pienteatterit — henkilotyovuodet korkeintaan 20 htv:ta.”

(Helavuori & Volmari, 2018, s. 150)

Rahoituslain ulkopuolisia teattereita ei ole lainkaan luokiteltu Tinfon tilastoissa

koon mukaan.

Tassa tutkimuksessa on siis Tinfon luokitusten mukaisesti mukana kaksi ryhma- tai
pienteatteria, vaikka toinen niistd onkin jo kasvanut henkilotyovuosiltaan
keskisuureksi. Ja lisiksi kaksi kooltaan maarittelematonta. Naiden olemassaolevien
tilastojen epaselvyyden vuoksi paatin laatia oman kokoluokituksen tata tutkimusta
varten. Tutkin tinfon tilastoimia (Helavuori & Volmari, 2018), teatterien
toimintakertomuksissaan vuodelta 2017 antamia lukuja heidan toiminnastaan, seka

kaupparekisteritilastoja Fonecta Finderin sihkoista tietokantaa yrityksista
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(www.finder.fi). Laadin naiden pohjalta kaavion (LIITE 1: Tilastot) teattereiden

luvuista.

Kategorisointi ei ollut yksinkertaista, silla luvut eivat ole linjassa toisiinsa nahden.
Ensinndkaan rahoituslain ulkopuolisten teattereiden henkil6tyovuosia ei lasketa,
joten niité ei voida pitaa vertailukelpoisena mittapuuna niita esimerkkeja tutkiessa.
Sen sijaan budjetit, seka esitys- ja katsojamaarat toimivat tassa paremmin. Nama
luvut olivatkin varsin yllattavia: esimerkiksi tapaus B:lla on kaikista teattereista
pienin vuosibudjetti (valtionosuudesta huolimatta) ja pienin vuotuinen
yleisomaara, mutta heilli on kuitenkin enemmain esityskertoja kuin muilla
teattereilla. Tama kuitenkin selittyy heiddn katsomonsa pienuudella — B:n
katsomoon mahtuu 56 katsojaa kerrallaan, kun taas muiden kapasiteetti liikkuu

sadoissa.

Tapaus A:lla puolestaan on suurin budjetti (yli 2 000 000€), mutta heidan
katsojalukunsa ovat pienemmat kuin noin 99,5 %:sesti omavaraisella tapaus C:lla,
jonka budjetti on vain noin puolet valtionosuutta nauttivan A:n budjetista. Tapaus
D:114 on puolestaan kirkkaasti laajin ohjelmisto — heilld esitettiin vuonna 2017 jopa

60 eri produktiota kun taas tapaus A:lla oli vain kolme.

Esityskerroissa ei kuitenkaan ollut valtavia eroja teattereiden valilla, vaan kaikkien
esitysmaarat liikkuivat vuonna 2017 vilillda 100-163. Isoimmat erot nakyvat sen
sijaan budjeteissa ja yleison mairissd, joten valitsin ne kokoluokitukseni
mittapuuksi ja laadin seuraavanlaisen luokituksen perustuen vuoden 2017 tietoihin
(luokituksesta puuttuu ns. laitosteatterit - joihin lukeutuu iso osa
kaupunginteattereista sekd Suomen Kansallisteatteri - joiden vuosibudjetit

saattavat olla kymmenia miljoonia euroja ja katsojaluvut satoja tuhansia).

Suuri teatteri: vuosibudjetti yli 1 000 000€, katsojia yli 30 000.
- Tapaus A: budjetti n. 2 000 000€, katsojia n 36 500

- Tapaus C: budjetti n 1 200 000€, katsojia n. 45 000
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Keskisuuri teatteri: vuosibudjetti 500 000 — 1000 000€ , katsojia 15 000 — 30 000.

- Tapaus D: budjetti n. 670 000€, katsojia n. 16 000

Pieni teatteri: vuosibudjetti alle 500 000€, katsojia alle 15 000.

- Tapaus B: budjetti n. 490 000€, katsojia n. 8000

Tamain jaottelun mukaan tutkimuksen aineistossa on mukana kaksi suurta, yksi
keskikokoinen ja yksi pieni teatteri. Naista toinen suurista (A) seka pieni (B) ovat
VOS-teattereita, jotka Tinfo puolestaan kokoerostaan huolimatta luokittelee

molemmat ryhma- tai pienteattereiksi.

Teatterilain ulkopuolisista teattereista, jotka muodostavat Suomessa — ja
Helsingissa - varsin laajan kirjon eri tyyppisia ammatti- (ja harrastaja-) teattereita,
mukaan tutkimukseen on otettu kaksi, joista toinen on suuri ja toinen
keskikokoinen. Teatterit poikkeavat toisistaan muun muassa hallintomuodoltaan,

talouspolitiikaltaan, kooltaan, taiteelliselta linjaukseltaan ja kohdeyleisoiltaan.

3.1.5 Teattereiden taiteellinen linjaus

Teattereiden taiteellinen linjaus oli yksi esimerkkitapausten valintaa maarittava
kriteeri. Mukaan valikoituneilla teattereilla on toki yhtalaisyyksia ja jonkun verran
kilpailua yleisosta keskenaan, mutta jokaisella teatterilla on kuitenkin omat erilaiset

toimintaa ohjaavat taiteelliset visionsa ja missionsa.

Tapaus A on ryhmadmuotoinen teatteri, jolla on oma vakituinen henkilokunta — niin
taiteellinen kuin hallinnollinenkin — ja jonka toiminta on tila- ja tekstilahtoista.
Teatteri A valmistaa paasaantoisesti kolme esitysta vuodessa: yhden syksylla, toisen
kevaalla ja lisdksi kesiteatteriesityksen. Taiteellisesti tapaus A suosii uusia

kotimaisia kantaesityksia ja dramatisointeja.
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Tapaus B taas on pienteatteri, jolla on myos oma tila, mutta jolla ei ole omaa
vakituista taiteellista henkilokuntaa. Heidan tilaansa tuotetaan projektikohtaisesti
talon omia esityksia, jonka lisdksi sielld esitetadn runsaasti myoOs vierailevia
esityksid: yhteensai siella nihdaan jopa yli 10 eri esitystia vuodessa. Taiteellisesti B
suosii klassikoita ja niiden erilaisia versioita. Teatteritilan pienuus maarittaa jo
itsessdaan myos taiteellista sisaltoa — taalla ei nahda suuria spektaakkeleita, vaan

pelkistettya nayttelijakeskeista teatteritaidetta.

Tapaus C on omavarainen, suurista ja nayttavista esityksistdan tunnettu teatteri,
jolla ei myoskaan ole vakituista omaa taiteellista henkilokuntaa, vaan taiteilijat
palkataan produktiokohtaisesti. Teatterilla ei ole omaa tilaa, vaan se vuokraa
saannollisesti tiettyja tiloja, kuten Linnanméaen Peacock — teatteria. Lisdksi heilld on
kesiateatteritoimintaa Helsingin ulkopuolella ja revyyesityksia myos risteilyaluksilla.
Teatteri C ei mairittele itsedan lainkaan taiteelliseksi, vaan viihteelliseksi

teatteriksi, jossa keskitytdan eritoten revyyteatteriin.

Tapaus D on musiikkiteatteri, jolla ei niin ikddn ole vakituista taiteellista
henkilokuntaa. Teatteri tuottaa omia produktioita, tyollistaa paljon freelancereita,
tarjoaa tiloja vierailuesityksille, seka vuokraa tilojaan. Taiteellisesti D maarittelee
itsensa musiikkiteatteriksi, jonka ohjelmisto koostuu kaiken ikiisille suunnatuista

musiikkindytelmista, konserteista ja klubeista.

3.2 Aineiston keruu

Aineisto kerattiin tekemalla haastatteluja. Mukaan valittujen teattereiden johtajia
on kaikkia haastateltu titd tutkimusta varten. Kaikille esitettiin seuraavat
kysymykset (suluissa mahdolliset lisakysymykset, jotka kysyttiin vain, jos

haastateltava ei vastannut niithin muutoin):

34



- Miten olet paatynyt tahan tehtavaan? (Millainen oli polkusi paatyaksesi juuri
tahan tyotehtavaan?)

- Mita kaikkea kuuluu sinun toimenkuvaasi? Mitka ovat vastuualueesi?

- Miten tyonkuva on muuttunut vuosien varrella? (onko se muuttunut?)

- Miten taide ja taiteellisuus ilmenee omassa tyossasi? Onko tima muuttunut
aikojen saatossa ja miksi? (Miten ty0 jakautuu taloudelliseen ja taiteelliseen
johtamiseen?)

- Miten luulet toimintanne ja johtajan tyonkuvan poikkeavan muista
vastaavanlaisista  teattereista =~ Suomessa/Helsingissi?  (mahdollinen
tdsmennys: muista keskikokoisista/ pienistd/ suurista VOS/ei-vos
teattereista. Lisaksi yhdelle haastatelvalle, joka ei kokenut Suomesta l0ytyvan
yhtdan toista vastaavaa teatteria — Tapaus C:lle — esitin kysymyksen
koskemaan vertailukohteita myos ulkomailta).

- Mika on ollut tyossasi suurin haaste?

- Mika tyossasi on parasta?

- Mika tassa tyossa on on ollut sinulle suurin yllatys?

3.3 Aineiston analyysi

Vastaukset kolmeen paakysymykseeni loytyivat pikkuhiljaa, kokonaisuutta

hahmotaessa ja ymmartaessa.

Ensimmaiseen kysymykseen - miten teatterinjohtajaksi paadytaan? — etsin ensin
vastauksia rakenteista ja protokollasta, hierakiasta. Se tie ei antanut kuitenkaan
lopullisia vastauksia, mutta auttoi ymmartamaian syita toimintaan. Rakenne
(omistussuhteet, rahoituspolitiikka) maarittda teatterien protokollan, joka taas
maarittad johtajavalintojen prosesseja. Mikali teatteri on kunnallisessa
omistuksessa, on protokolla hyvinkin tiukkaa ja johtajaksi pyritaan maaratietoisesti.
Taman tutkimuksen esimerkkiteatterit ovat kuitenkin kaikki rakenteeltaan
(omistussuhteiltaan) melko vapaita valitsemaan johtajansa ilman protokollaa, mika

tarkoittaa sité, etta johtoon voi paitya oikeastaan mita kautta vaan.
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Toinen tutkimuskysymykseni — mika johtaa teatterinjohtajan tyota ja
paatoksentekoa? — on varsin laaja. Siihen etsin vastauksia haastattelujen lisaksi
Suomen kulttuuripolitiikasta ja rahoitusjarjestelmistd, tutkimuskirjallisuudesta,
seka Teatterikorkeakoulun teatterinjohtamisen kurssilta (Saana Lavasteen johtama
kurssi kevaalld 2019). Tama kysymys sisaltaa johtajan toimenkuvan kartoittamista,
johtamistyylien terioiden opiskelua ja analysointia, seka suhteuttamista

haastateltavien vastauksiin aiheista.

Kolmas kysymykseni — miten johtajat itse kokevat tyonsa johtajina? — on
kysymyksistani intuitiivisin. Siihen ei 10ydy vastauksia teorioista tai rakenteesta;
sithen osaavat vastata vain johtajat itse. Saadakseni mahdollisimman kuvaileivia ja
runsaita vastauksia tdhdn kysymykseen, valitsin haastattelumetodikseni
kerronnallisen tyylin, eli narratiivisen haastattelutavan. Pyrin saamaan
haastateltaviltani mahdollisimman kerronnallista ja kokemuksiaan kuvailevaa
materiaalia, jotta pystyisin rakentamaan mahdollisimman koheretin kuvan heidan

kokemuksistaan ja nikemyksistdan koskien heidan omaa tyotaan.

3.4 Tutkimuksen kriittinen analyysi

Kaytannon syistd aloitin tyoskentelyni haastatteluista. Keradsin ensin kaiken
materiaalin ja ryhdyin sitten tutkimaan sita. Jalkikateen ajateltuna olisi voinut olla
jarkevampad perehtya ensin enemmain teoriaan — se olisi voinut auttaa minua
muotoilemaan haastattelukysymykseni hieman tarkemmin. Analysoidessani
haastatteluja tajusin, ettd minulta puuttui tietoja, joita tarvitsin. Jos olisin ollut
paremmin valmistautunut haastatteluihini, olisin valttynyt ylimaaraisilta
yhteydenotoilta haastateltaviini. Tiedot, joita tarvitsin jalkikiteen eivit tosin olleet
narratiiviseen kerrontaan ja johtajuuskokemukseen liittyvid asioita, vaan
tasmentavia hallinnollisia tietoja muun muassa teatterin henkilostosta ja
tyosopimuksista. Haastatteluaikojen sopiminen oli useiden kiireisten johtajien
kanssa jo sindllaankin haastavaa, joten olisi kannattanut varmistua siité, ettd saan
kerralla kaiken tarvitsemani informaation, enka joudu kayttimaan lisda aikaa —

itseltini tai haastateltaviltani — tietojen hankkimiseen.
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Itse haastattelut olivat hyvin antoisia ja valtaosa haastateltavistani suorastaan
heittaytyi kertomaan kokemuksistaan ja nakemyksistaan. Pisin haastattelu venyi
kaksituntiseksi, lyhimman kestiaessa vain noin 25 minuuttia. Teatterinjohtajien
osittain varsin polveilevan kerronnan vuoksi olen paikoitellen hieman muokannut
suorien sitaattien litterointia yhtenevaisemmaksi ja tiiviimmaksi, jotta ne sopisivat

paremmin taman tutkimuksen tarkoituksiin. Asiasisaltoa en ole muokannut.

Johtopaatokset (luku 5) perustuvat tekemiini havaintoihin, sekd aiempaan
tutkimusmateriaaliin. Teen melko suurilinjaisia johtopaatoksia huomioon ottaen,
ettd oma aineistoni on niin suppea. En siis viita timan tutkimuksen olevan taysin
oikeassa ja paatelmieni tdysin paikkansapitavid. Lopullisia totuuksia ei oman
katsomukseni mukaan ylipddtddnkddn ole olemassa, enkd voi nidin pienella
aineistolla tehdd laajoja yleistyksid. Mutta haastattelujen, kirjallisuuden,
Teatterikorkeakoulun kurssin, sekd oman pitkdn tyokokemukseni teatterialalla
perusteella rohkenen silti paatelld, ettd tama tutkielma antaa todellisia suuntia
teatterialan tendensseista Helsingissa. Esittelen myos oman visioni taydellisesta
tilanteesta teatterinjohtajia ajatellen. Luvussa 6 pohdin keinoja, joilla taydellinen
tilanne olisi saavutettavissa sekda hahmottelen listatutkimuksien suuntia, joista siina

vosi olla hyotya.

4 ANALYYSIJA TULOKSET

Tassd luvussa annetaan aineiston puhua: haastattelemieni teatterinjohtajien
puheenvuorot ovat padosassa. Luku rakentuu haastatteluissa tarkeimmiksi
nousseitten teemojen ymparille. Osa aiheista on lahtoisin suoraan
haastattelukysymyksistani, mutta eivat kaikki; analysoidessani haastatteluja
huomasin ilokseni, ettd kaikki tai lahes kaikki haastateltavat puhuivat samoista
tietyista teemoista, vaikka en ollut niista kysynytkaan (esimerkiksi teatteritilan tai

brandin merkityksesta). Myos siis johtajien itse esille nostamat ja selkeasti tarkeiksi
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havaitut aiheet ovat mukana.

Tama luku Kkasittelee johtajien wurapolkuja (miten johtajaksi tullaan),
johtajuustyyleja, johtajan toimenkuvaa (mikd ohjaa teatterinjohtajan tyotd ja
padtosentekoa), rahan ja taiteen vilistd suhdetta johtajan tyOssd, teatterien
tilasidonnaisuutta ja johtajan tyon haasteita, kohokohtia ja yllatyksia (miten

johtajat itse kokevat tyonsd johtajina).

4.1 Polku teatterin johtajaksi

Suurin osa haastattelemistani johtajista on paatynyt nykyiseen tehtavaansa siten,
ettd heita on toivottu kyseisen teatterin johtoon ja suoraan pyydetty ottamaan pesti
vastaan. Joko he ovat olleet jo valmiiksi talossa toissd eri tehtdvissa tai heidiat on
muuten tunnettu ja pidetty sopivina henkiloind ja siksi pyydeetty tehtdvaan
ikddnkuin “takaovesta”, ilman kilpailua. Vain yksi haastatelluista on paatynyt
asemaansa avoimen haun kautta. Yksi johtaja taas oli itse mukana perustamassa

kyseista teatteria ja on sita kautta valikoitunut johtajaksi.

Tassd on selvasti nahtavissa tietty linjaus: taiteilijoita pyydetdan sisdpiirista
ottamaan johtotehtavit, taloustaustaisia taas haetaan ulkopuolelta. Tdma on
mielenkiintoinen havainto, silla kaupunkiomistuksessa olevissa teattereissa
johtajan valinta takaoven kautta ei olisi mahdollista, vaan prosessi olisi paljon
monimutkaisempi (ks. luku 2.1.2). Teatterin omistussuhteella on paljon merkitysta
talon toimintaan ja ennen kaikkea byrokratiaan (Hati-Korkeila, 2010).
Kannatusyhdistysten, osuuskuntien ja osakeyhtioiden omistuksessa olevien
teattereiden on kuitenkin mahdollista toimia vapaammin, joten naissa tapauksissa
tama suuntaus on looginen: on ymmarrettavaa, etta taidelaitoksissa taiteilijat
tuntevat paremmin toisia taiteilijoita ja osaavat arvioida kenet haluaisivat johtoon.
Sen sijaan talouspuolen ihmiset eivat ole automaattisesti tuttuja, joten heita

taytyykin etsia eri keinoin.
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Talous kuuluu joka tapauksessa johtajan tehtaviin ja silti suurin osa johtajista on
taiteilijataustaisia. Vaikuttaa silta, etta ideaali teatterinjohtaja olisi taiteilija, jolla on
talousasiat hyvin hallussa. Tapauksessa A niin onkin; teatteria johtaa nayttelija,
joka on opiskellut myos kauppakorkeakoulussa. Tapauksissa B ja C tilanne on
samankaltainen; Tapaus B:n toiminnanjohtajan ammatilliseen taustaan mahtuu
niin nayttelijan kuin tiedottajan seka teatteriktriitikonkin tyota — han on tehnyt
paljon kulttuurin eri saroilla. Saman teatterin taiteellinen johtaja taas on
nimenomaan taidepuolen tekiji, joka on toiminut eritoten ohjaaja-dramaturgina.
Tapaus C on hieman monimutkaisempi: muusikkotaustaista johtajaa pyydettiin
alunperin teatteriin kapellimenstariksi ja kun han oli jo talossa, tapahtui muutoksia,
jotka johtivat teatterin konkurssiin. Teatterin perinnetta haluttiin kuitenkin jatkaa
jamonet sen jasenet lahtivat mukaan perustamaan uutta teatteria vanhan raunioille
samalla nimell4 ja brandilla, perinnetta vaalien. Nykyinen johtaja, jolla oli aiempaa
kokemusta toisen yhtion johtamisesta, otti tdssd vaiheessa innolla ohjat kasiinsa.
Monipuolinen teatterimuuusikkotausta ja musiikkikoulutus, seka kaytannon
kokemus yhtion johtamisesta vastaavat myos tdssd tapauksessa melko lailla
kuvattua ideaalia taiteilija-talousnerosta. Tapaus D poikkeaa eniten linjasta:
taloudellisiin vaikeuksiin ajatuneeseen teatteriin haettiin vahvaa talousosaajaa
johtamaan laitosta uudella tavalla, pois velkasaneeraukseen asti ajautuneesta
ahdingosta. Toiminnanjohtajan tyotehtdaviin ei kuulukaan taiteellinen vastuu
samalla tavalla kuin muiden teatterien johtajille, vaan tapaus D:n
ohjelmistosuunnittelusta vastaa erikseen tuottaja. Toiminnanjohtajalla on omien
sanojensa mukaan kuitenkin vastuu ja valta sanoa viimeinen sana myos taiteellisen

linjauksen asiohin.

Tapauksissa A, B ja C taiteellinen johtajuus kuuluu myos tyonkuvaan (tapauksessa
B johtajuus on jaettu kahdelle henkilolle, jotka kuitenkin toimivat tiivissa
yhteistyOssa taiteellisia linjauksia ja ohjelmistosuunnittelua tehtaessa). Tapaukset A
ja C ovat tassid suhteessa eniten samankaltaisia keskenaidn: molempia johtaa
selkedasti yksi henkilo, jonka vastuulla on sekad taloudellinen etta taiteellinen
johtaminen. Tapauksessa A kuitenkin vastuuta jaetaan enemmaén; johtajalla on
apunaan kaksi muuta taiteilijaa ohjelmistosuunnittelussa ja koko henkilokunnan
oletetaan ottavan vastuuta ja olevan perilli myo6s hallinnollisista asioista.

Teatterinjohtaja on kuitenkin loppujenlopuksi se, jonka nimissa paatokset tehdaan
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ja jolla on lopullinen vastuu, vaikka asiat jaetaan ja kierratetiankin muidenkin

kautta. Tapauksessa C johtajan paikka taas vaikuttaa olevan yksinaisempi.

Polut johtajuuten ovat olleet hyvin yksilollisia. Kuitenkin yhta lukuunottamatta
polun rakenne on ollut sama; taiteellisen tyon kautta tunnetuksi tullutta tuttua
ihmista on pyydetty teatterin johtoon tai han on tullut valikoiduksi oman talon
sisalta. Vain vakavissa taloudellisissa vaikeuksissa olevan teatterin toimitusjohtajan
reitti asemaansa on ollut taysin erilainen. Kaikkia yhdistaa kuitenkin se, etteivat he
ole suoranaisesti tihddnneet urallaan teatterien johtajiksi, vaan monen mutkan

kautta paatyneet siihen. Johtajat kommentoivat asiaa muun muassa seuraavasti:

“En ole pyrkinyt johtajaksi, vaan olen halunnut enemmdin taiteellista tyotd, se ajaa

minua.”

- Tapaus A

“Olen kauppatieteilija, budjetointi ja strateginen suunnittelu taustalla, en ajatellut
pddtyvdani teatteriin, se oli sattumaa.”

- Tapaus D

4.2 Johtajuustyylit

Luvussa 2.2 kisittelin johtajuustyyleja teoreettisesta nakokulmasta. Haastatteluissa
en kuitenkaan pyrkinyt lokeroimaan johtajia tiettyjen johtajatyyppien edustajiksi,
eivatkd he tehneet sita itsekdan. En yrita tassakaan luvussa asettaa heita tiettyihin
kategoriohin; siihen ei ole riittdvid perusteita. Haastattelut tuottivat esimerkkeja
erilaisista johtajuustyyleista kuitenkin niin paljon, etta tulen viittamaan aiemmin

esiteltyihin johtajuusteorioihin suuntaa-antavasti.

Jokaisella haastetellulla oli melko selkeda kasitys omasta johtamistyylistaan -
hyvassa ja pahassa. He olivat myos tietoisia siitd, ettd muun henkilokunnan kasitys
johtajasta voi olla erilainen kuin heididn omansa. Johtajan tyota pidettiin
enimmakseen antoisana — jopa elimantapana - vaikka se koettiinkin raskaaksi. Yksi

haastateltavista kiteytti asian niin:
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“Olemme enemmdn ryhmd, ei tarvitse itse kantaa kaikkia padtoksid.
Kuitenkin kaikki luulee ettd mina teen pddtokset, vaikka ne menevdt aina
lapi koko organisaation. Vaikeat pddtokset, jotka koskevat henkilokuntaa
tai taiteellisia ratkaisuja ndayttdytyvdt silti aina johtajan valintoina. El

mind kannan ikdvistd padtoksistd vastuun yksin”.

- Tapaus A

Tapausten A ja B johtajat pitivit itseddn keskustelevina ja yhteistyota suosivina, kun

taas tapaukset C ja D kokivat olevansa enemman tyossaan yksin. Tapauksessa A

voidaan puhuakin tiimityoskentelystd, jossa koko ryhmi ottaa osaa myos

paatoksentekoon (Barry, 1991). Johtajan kuvailemista tyotavoista paitellen voisi

olettaa heidan hyodyntavan myos Lean — mallia ( ks. luku 2.2.2), vaikkei han sita

maininnutkaan.

Tapauksessa B on selkein jaettu johtajuus: heilld on kaksi johtajaa, jotka tekevat

yhteistyota. He kommentoivat yhteisjohtajuuttaan seuraavasti:

“Kehittyvd on pddllimmadinen sana minusta johtajana. Vililld mennddn
kantapddn kautta, mutta koko ajan paremmin. Taiteellisen johtajan kanssa
menee hyvin, olemme samoilla linjoilla. On tdrkedd saada myos
vertaistukea. Ja talousvastaava on myos iso apu.”

Tapaus B toiminnanjohtaja

“Olen harkitseva, kuunteleva ja pyrin ottamaan huomioon useita
nakokantoja. Etunani on, ettd johtajana - ainakaan viela - en ole erityisen
vallanhaluinen, ei suurta tarvetta padstd pddttdmddn asioista. Johtaja joka
haluaa padttad  kaikesta, rampauttaa toimintaa. Olen lisdksi
ainutlaatuisessa suhteessa toiminnanjohtajaan, joka on minun esimieheni-
ja mind taas hdnen esimiehensd johtokunnan jdasenena - mutta me teemme
tyoparina toita. Meilla on suhteessa toisiimme niin sanottu

peilivelvollisuus.”

Tapaus B, taiteellinen johtaja

41



Tapauksessa B toimiva johtaja-tyopari kokee heidan vilisensa yhteistyon
hedelmalliseksi ja he kuvailevat itsejaan vastaanottavaisiksi johtajiksi. Heidan
kertomansa perusteella vaikuttaa siltd, ettd teatterissa B johtajat toimivat sen
kaltaisessa aidossa vuorovaikutuksessa, jonkalaista Gronn (2002) kuvailee jopa
riippuvuutta aiheuttavaksi, mutta nidkee sen edesauttavan toimintaa toistensa

kannustamisen, tukemisen ja tyon jakamisen kautta (ks. luku 2.2.2).

Yhteistyo nayttaytyy siis tarkeana tyometodina seka tapauksessa A etta B, jotka ovat
molemmat VOS-teattereita. Tapauksissa C ja D tilanne on hieman toisenlainen, eika
heilla ole samalla tavalla tukijoukkoja kaytettavissaan, vaan kuten sanottu — he ovat
pitkalti yksin johtajan asemassa. Tapauksen C johtaja kuvailee yksin johtamista

seuraavasti:

"Tamda yksinvaltius on ollut hyvin epdterve tilanne ja olen myos ollut
suurimpana rahoittajana teatterissa. Toisilla osakkailla on varovaisuutta
ettd miten ne muhun suhtautuu. Ei ole helppo tilanne. Kerrankin
kommentoin tyon sisdltod kuitenkaan sita tyrmadamdttd, mutta sanoin, ettd
en toivo juuri tdtd ratkaisua jonkalaista on tehty jo niin monta kertaa. Niin
sitten sain kuulla, ettd keskustelu oli tyrehtynyt tdysin tahdan kommenttiini.
Kukaan ei kuulemma uskaltanut sanoa endd mitdadn kun mind sanoin noin.
Mutta pitadhdan mullakin olla otkeus sanoa mielipide, kun kerran kysytddn.
En voi olla pelkdstdadan moderaattorina. Haluaisin ja yritdn olla omaan

ajatteluun kannustava. Aina kun tulee uusia tyontekijoitd tai uusia jdsenid
esimerkiksi kdsikirjoitusryhmddn niin toivon, ettd mun ajatuksia

haastetaan. Ma en haluaisi olla aina otkeassa.”

- Tapaus C

Kuten johtaja itse kuvailee, han on selkeisti yksilojohtaja. Ottaen myos huomioon
hanen kertomuksensa siitd, miten han paatyi johtajaksi - pateva pitkdan linjan
teatterimuusikko, jolla oli kokemusta yhtion johtamisesta - kuvailisin hanta
johtamistaitojen teorian mukaisesti kokemuksen kautta johtamistaitonsa

oppineeksi yksilojohtajaksi (Northouse 2010, Yukl, 2013).

42



Tapaus D:n johtaja vaikuttaa monin paikoin samankaltaiselta kuin tapaus C:n, ja
voinen tyypitella hanetkin ylla mainitun johtamistaitojen teorian mukaiseksi tyossa
oppineeksi johtajaksi. Poikkeavaa tapaus D:n johtajassa on se, ettei hanelld ole
taiteilijataustaa. Kirjoitin luvussa 2.2.1 teatterinjohtajan taiteilijastatuksen
merkityksesta liittyen hanen uskottavuuteensa ja kunnioitukseensa etenkin alaisten
silmissa: usein taiteilijuus niahdaian jopa ainoana johtajuuteen patevoittavana
tekijana (Houni et al., 2013, s. 221). Haastatattelussa johtaja ei kuitenkaan tuonut
ilmi minkaanlaista huolta tasta kysymyksestd. Mutta vaikka hdn on omien sanojensa
mukaan pitkalti yksin vastuussa, héan ei vastaa ohjelmistosuunnittelusta, vaan sen
tekee tuottaja. Parijohtajuudesta ei tassd tapauksessa voi kuitenkaan puhua:
tuottaja ei kanna johtajan tittelia, eikd johtaja maininnut haastattelussa jakavansa
vastuuta hidnen kanssaan vaan korosti pikemminkin yksil6johtajan asemaansa.
Johtajana hinelld on valtaa sanoa viimeinen sana ja valtaa vaikuttaa myos
ohjelmistosuunnitteluun. Teorian valossa tdssd asetelmassa voisi nahda piilevan
ristiriitoja, mutta niista ei ainakaan mainittu mitaan, painvastoin; tapauksen D
johtaja kuvaili itseddn kokeneeksi ja taitavaksi johtajaksi niin talous- kuin

henkilostoasioissakin:

“Olen monessa liemessa keitetty, kokenut, en hdtkdhdd ensimmdisestd — en
sdikdhdd, pystyn ndkemddn ongelmien taakse, ymmadrrdn helposti mistd
skismat henkilokunnassa johtuu ja pystyn saamaan ne positiiviseksi.”

- Tapaus D

Tama argumentti - lisattyna Kkyseisen johtajan korostettuun olemukseen
talousjohtajana - antaa viitteita johtajuustyyliteorian molempiin paateemoihin:
johtajan kiinnostuksen suuntautumiseen sekd tuotantoon, josta seurauksena on
autoritairinen tulosvastuullinen johtamistapa (Northouse 2010, s.69, Parry & Bryman
2006, s. 448 — 449), etta ihmisiin, josta puolestaan seuraa tyytyvaisempia alaisia (Y ukl,
2013, s.113).

Mahdollisista henkiloston hyvinvointia edistavista piirteistian huolimatta,
tapausten C ja D - eli rahoituslain ulkopuolisten teattereiden - johtajat kokivat
olevansa alaistensa silmissa pelottavia paillepasmareita, joilla on paljon valtaa ja

talousasiat hallussa. Pelottavuutta ei pidetty varauksetta mitenkian positiivisena
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asiana, vaan toinen haastateltavista nimenomaan toivoi, etta hanta uskallettaisiin
haastaa enemman ja haaveili tilanteesta, jossa paatosvaltaa voisi jakaa. He myos
kuvailivat johtamistyylejaan ja taitojaan melko samankaltaisiksi. Tapaus C kuvaili
itsessddn olevan “besserwisserin ja ylimielisen kusipaan vikaa” ja ja tapaus D taas
kertoi ettei ole varmaankaan helposti lihestyttava johtaja vaan pikemminkin
pelottava. Johtamistaidoista heilla oli varsin yhteneviaiset kasitykset ja he pitivat
itsedan taitavina tietyissa asioissa, etenkin kyvyssa kohdata ongelmia, nahda niiden

yli ja 16ytaa ratkaisuja. Tapauksen C johtaja kuvaili itseddn seuraavasti:

"Minulla on kyky loytaa uudenlaisia ratkaisuja ja kyky yhdistelld asiota.
Loyddn sponsoreita ja venueita ja yhteistyokumppaneita. Ongelmia tulee
paljon eteen, mutta ne on vaan asioita. Mind en jadady, vaan nden heti sen
yli ja nden aina muutaman erilaisen vathtoehdon. Namd ovat sellaisia
johtajan ominaisuuksia miksi tdssd olen. En suostu antamaan periksi.”

- Tapaus C

Tassd kommentissa johtaja itse antaa viitteitd johtajuuden piirreteoriaan, joka
korostaa johtajan synnynndiisia piirteitd, kuten alykkyyttd, paattavaisyytta ja
sopeutumiskykya, tarkeina johtajuuden edellytyksina (Northouse, 2010, Yukl 2013,
S, 46, 61, Parry & Bryman 2006, s. 448, Goleman 1999).

Yleistien tamian aineiston valossa voisi ajatella, ettd teatterilain ulkopuolisilla
teattereilla on suurempi tarve vahvaan talousjohtajuuteen kuin VOS — teattereilla,
joissa vaikuttaisi olevan enemman painoarvoa henkilostojohtamisella, ryhmatyolla
jataiteellisella suunnittelulla. Tassakin valtion rahoitus on merkittava erottaja: VOS
— teattereiden talous on turvatumpaa ja niissd on usein enemmain palkattua
henkilokuntaa. Esimerkiksi tapausesimerkkiteatterissa B on toiminnajohtajan
lisaksi seka taiteellinen johtaja etta talousvastaava kun taas tapausteatterissa C -
joka on kooltaan isompi - kaikki on ldhestulkoon yhden ihmisen harteilla. Ehka
naissd myos erilaiset johtamistyylit ja persoonallisuudet ova tarpeen; teatterit joilla
ei ole valtion sdannollistd tukea joutuvat keskittymaan talouteen enemman, jolloin
vahva talousjohtaja vaikuttaa loogiselta ratkaisulta. Heraa kuitenkin kysymys
rahoituslain ulkopuolisten teattereiden mahdollisuuksista panostaa taiteelliseen ja

strategiseen ajatteluun.
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4.3 Johtajan toimenkuva

Yksi taman tutkielman tavoitteista on hahmottaa teatterinjohtajan toimenkuvaa,
ymmartaa sen laajuutta ja mahdollisia eroavaisuuksia eri teattereissa.
Haastateltujen johtajien toimenkuvissa oli paljon yhteista, mutta erojakin loytyi.
Viitaten edelliseen lukuun erot liittyivat lahinna siihen, miten tyo jakautuu eri
henkilGille;  teattereissa, joissa on useampia johtajia tai muuta
hallintohenkilokuntaa, tyot jakautuvat heiddn kesken, kun taas vahemmilla
henkilomaarilla miehitetyissa teattereissa tyot voivat kasautua kaikki yhden
henkilon tehtaviksi. Kuitenkin itse tyotehtavat tuntuivat olevan aika lailla samat

kaikilla teattereilla, ainoastaan tyonjaossa oli merkittavia eroja.

Seindjon kaupunginteatterin johtajana 2009 — 2015 toimineen Vesa-Tapio Valon
mukaan teatterinjohtajan tarkein tehtdva on ajatteleminen ja teatterissa tarkein asia
on ohjelmistosuunnittelu. Ja koska se on myos hitainta tyota, se tulisi Valon mukaan
aloittaa aina ensimmaiseni; siitd kaikki lahtee (Valo, 2019, suullinen tiedonanto

Teatterikorkeakoulun luennolla 18.2.2019).

Taméan tutkimuksen haastatteluista tuli kylld esiin samansuuntaisia ajatuksia,
mutta kaytdnnon tasolla tilanne tuntuu olevan erilainen, eika aina ajattelulle tai edes
ohjelmistosuunnittelullekaan jaa paljoa tilaa. Tama oli myos Vesa-Tapio Valon
konkreettinen kokemus teatterinjohtajan tyostd — kaikkein tarkeimmalle ei ollut
aikaa. Hanen niakemyksensa mukaan johtajalla kuuluisikin olla aisaparinaan
dramaturgi ja/tai teatterisihteeri, jotta ajattelulle jaisi tilaa (Valo, 2019. Suullinen

tiedonanto Teatterikorkeakoulun luennolla 18.2.2019).

Haastatellut listasivat tyotehtavikseen lahes poikkeuksetta (Teatterin B taiteellista
johtajaa lukuunottamatta) ensimmaisena talousasioista huolehtimisen. Se on
johtajan ensimmainen velvollisuus. Seuraavina tulivat henkilostohallinto seka

ohjelmistosuunittelu.
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4.3.1 Teatterien talous

"Tyoni ehdottomasti suurin haaste on saada rahat riittdmdadan. Than kaikki
kulminoituu rahan riittdvyyteen tai riittamdttomyyteen. On sitten kyse
henkilokunnan tasosta tai mistd. Se on oravanpyorda. Ja se on opettelemista. ...
Taiteellisia ja vithteellisid voittoja on tullut kylld, mutta taloudellinen menestys
on meitd karttanut. Niin ettd kylld tuntuu tosi hyvaltd kun menestysta tulee,
ettd on paljon katsojia. Kuten viime kesdn kesdteatteri ja kevdtrevyy. Ettd
vithdoinkin!”

- Tapaus C

Vaikka kaikki haastateltavat pitivit talousasioita johtajan tyossa ensisijaisina, niita
lahestyttiin hyvinkin erilaisista nakokulmista. Rahaan suhtautuminen on usein
hankalaa ja etenkin taidemaailmassa sitd pelatdan ja jopa demonisoidaan. Silti

kaikki ovat siita riippuvaisia.

"Mun agenda on pitkdlti ollut se, ettd talousasioiden ymmdrtdiminen on
vdlttamdtontd ja on myos vdlttamdtontd ettd kaikki thmiset (teatterin
tyontekijdt) osaavat lukea tasetta ja tilinpddtostd, than kaikki. Kun tehdddn
padtoksid, on helpompi perustella kun kaikki ymmdrtdada. Talouspelko vallitsee
taidealalla, ikddnkuin se rajaisi jotakin pois. Meilla kaikki ratkaisut tehdddan
kuitenkin taiteellisista ldhtokohdista. Omassa johtajuudessani olen hakenut
sellaista mallia miten voisin hoitaa kaiken talouteen ja hallintoon kuuluvan
niin tehokkaasti, etta taiteilijuus olisi pdadroolissa.”

- Tapaus A

Tama kommentti viittaa jialleen Lean - tyyppiseen ajattelumalliin, jossa
pyrkimyksena on saada tuotanolliset prosessit pyorimaan mahdollisimman hyvin ja
mahdollisimman vahalla vaivalla, jotta tilaa ja aikaa jdisi enemman luoviin
prosesseihin (ks. luku 2.2.2). Tapauksen D johtaja puolestaan kokee

talousjohtajuuden enemman tyonsa ytimeksi:

“Tyoni on enemmudn taloudellista ja hallinnollista kuin taiteellista. Myynti
on tarkedad. Koko ajan koen vastuuta siitd, ettd saavatko ihmiset palkkaa.”
- Tapaus D
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Raha vaikuttaa kaikkeen toimintaan. Johtajien mukaan se tuntuu olevan liiankin
dominoiva tekija. Tapauksen A taloudellinen tilanne vaikuttaa talla hetkella melko
tasapainoiselta. Ndin ei ole aina ollut, mutta nyt johtaja tuntui olevan melko
tyytyvdinen ja energia tuntuu suuntautuvan enemmin muuhun kuin talouden
ajatteluun. Aiemmin teatteri pyoritti useampaa nayttamoa, jolloin tilanne ei ollut
tasapainossa. Nyt heidan toimiessaan pienempana teatterina, tilanne on johtajan
mielesta hyva ja avustusten maara oikea suhteessa henkilokuntaan, esitysten ja tyon
madraan, eikd koko ajan ole niin kovaa painetta saada katsomoa tayteen joka ilta.

Suuremman teatterin pyorittimisen aikaa johtaja kuvailee seuraavasti:

“Onnistuimme silti pysymddn taiteellisena teatterina niindkin aikoina.
Kertaakaan - paitsi ehkd joskus kesdteatterissa - ei ole joutunut miettimddn
muita perusteita ohjelmistovalinnoille kuin taiteellisia perusteita. Mutta
raskasta kolmen ndyttdmon aika oli teatterille ja sen tekemiselle. Mietittin

mistd ostetaan vessapaperit ja mitd ne maksaa.”

— Tapaus A

Taiteellisuus on toiminut koko ajan tapaus A:n johtotdhten&. Niin ei ole kaikissa
teattereissa. Siihen voi olla monia syitd; se voi olla selkead valinta, siihen voidaan
ajautua pakon edessd tai sitten tilanne on vain ikdankuin ajautunut siihen
pisteeseen ilman selkeai valintaa tai strategiaa, tai jopa taysin tiedostamatta - raha

on ottanut vallan:

” Aina jos teatteriessa yleensd tulee valtatyhjio, niin se menee talousosastolle.
Se on rahavaltaa johon helposti mennddn, mutta pddtosvallan pitdisi olla
jossain muualla, siella missd valta on rakenteellisesti. Talousihmisilld on
helposti litkaa valtaa suhteessa organisaatioon, eivdtkd he edes ymmdarrd itse

omaa valtaansa. On iso juttu ettd, meilld se on onnistuttu vdalttamdadn.”

- Tapaus A
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4.3.2 Henkiléstohallinto

Haastatellut mainitsivat henkilostohallinnon toisena paatehtavanaan talousasioden
jalkeen. Tasta tyon osa-alueesta heilla ei kuitenkaan ollut yhta paljon konkreettista
kerrottavaa. Paperillahan kyse on lahinna tyosopimuksista, mutta kdytannossa kyse
on myos ihmisten vilisista suhteista, ilmapiiristi, erilaisista persoonista, konfliktien
selvittelysta - hyvin henkilokohtaisiakin asioita voi tulla esiin tyontekijoiden kanssa,
joista ei ymmarrettavastikaan ehka haluata kertoa ulospain. Tapauksen D johtajaa
henkilostohallinnon haasteet tuskin ovat yllattaneet: luvussa 2.4 mainitussa
kommentissaan hin kuvailee itsedan taitavaksi henkilostojohtajaksi, joka ymmartaa
helposti henkilokuntaa hiertavien ongelmien taustat ja kertoo osaavansa kaantai ne

positiivisiksi. Muut johtajat eivat puhuneet vastaavista ominaisuuksista.

Tapauksen A johtaja sen sijaan kuvailee henkilostoon liittyvia vaikeita tilainteita

yhtend suurimmista yllatyksisti, joita johtajan tyossa on tullut vastaan:

“Johtajan rooli on niin laaja, se on ylldttavdd. Joutuu olemaan sovittelijana
tai kuuntelijana tai joutuu ihmisten kanssa erilailla ja syvdstikin

tekemisiin.”

-Tapaus A

Tapauksen B toiminnanjohtaja kuvailee henkilostohallinnon olleen hinelle yksi
suurimmista haasteista, joita tyossa on tullut vastaan, silla siina joutuu olemaan
tekemisissa niin monien erilaisten persoonallisuuksien kanssa. Etenkin taiteilijoita
han kuvailee paikoin hyvin vahvoiksi ja keskenaan erilaisiksi persooniksi, mika on

ollut valilla yllattavankin haastavaa.

Tyosopimusten laadulla on myos merkitysta suhteessa tyohon sitoutumiseen (lisaa
aiheesta luvussa 2.4): taiteiljat ovat usein keikkatyolaisia, freelancereita ja mukana
esityksissa produktiokohtaisilla sopimuksilla. Tyosopimuksia on alalla varsin laaja
kirjo, eika taman tutkimuksen esimerkkitapauksista kuin yhdella (tapaus A) ole
omaa vakituista taiteellista henkilokuntaa. Freelancerit suhtautuvat — olosuhteista
riippuen - tyohon usein eri lailla kuin vakituiset tyontekijat (Lavaste, 2015, s. 19 —

22). Talla on seka hyviksi, ettd huonoksi koettuja vaikutuksia. Vakituisella
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sopimuksella tyoskentelevat tyontekijat ovat taloudellisesi turvatumpia, eika heilla
ole valttamatta samanlaista tarvetta tyoskennelld samanaikaisesti muualla. Sen
sijaan freelancereilla on ymmarrettavastikin usein monta rautaa tulessa, mika voi

aiheuttaa johtajille huolta:

"Olen kylla yllattynyt nykyisesta  tyonteon ja  tyoeetoksen
lyhytjdnteisyydestd. Sithen on ollut opettelemista. Kaikki haluavat ihan
hirvedsti suhata than joka paikassa. Nytkin esimerkiksi olemme laivalla
keikkailemassa kaksi viikkoa, niin siella ollaan sadatamassd, ettd eiko sieltda
voi tulla illaksi keikalle ja sitten lentdd Tukholmaan tai tulla laivalla
Ahvenanmaalle. Siis dlkdd nyt! Siind on niin hirvedt riskit. Jos me joudutan
joskus vaikka ndytos perumaan niin voi mennd tamd keikka sivusuun

loppueldmdksi. Semmoinen touhu on vdhdn yllattinyt.”

- Tapaus C

Yksi vakituisen henkilokunnan hyva puoli on lojaalius tyonantajaansa kohtaan.
Parhaassa tapauksessa teatterissa puhalletaan yhteen hiileen ja kaikki ovat varsin
sitoutuneita. Toki ndin voi olla my0s ilman vakituista henkilokuntaa -
produktiokohtaisissa toissa tyoryhma voi olla erittdin sitoutunut ja motivoitunut ja
monesti koetaankin, ettd innostus on freelancereiden kesken korkeampi kuin
vakituisen henkilokunnan keskuudessa, jossa leipiintyminen ja rutinoituminen
saattaa olla uhkana luovan tyon laadulle. Tassa dilemmassa taistelevat keskenaan
luvussa 2.4 esitellyt Saana Lavasteen kasitteet teatteri tyopaikkana ja teatteri
uudistuvana taidelajina. Nama kaikki ovat asioita, jotka heijastuvat
henkilostohallintoon. Tapausten A ja B johtajat korostivat oma-aloitteisesti teatterin
ihmiskeskeisyytta tyopaikkana ja sitd, etta tyon laatu vaatii paljon kommunikointia

ja ryhmatyotaitoja kaikissa tyonkuvissa:

“Meilla tyontekijat istuvat itse hallituksessa, taiteilijoilla on sielld yliedustus.

Tamad on tyontekijoiden, taiteilijoiden johtama teatteri.”

- Tapaus A
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Tapauksen B toiminnanjohtaja kuvailee my0s yleison roolia teatterin

ihmiskeskeisyydessa:

“Ihmiset - hyvdssd ja pahassa - ovat tdassd tyossa tarkeinta. Tddlla pyorii paljon
erilaisia tyyppejd. Jothinkin tyoryhmiin sitd vaan rakastuu valtavasti,
jothinkin taas ei. Ihmiset ovat kuitenkin aina kohokohta. Me ollaan paljon myos
asiakkaiden kanssa tekemisissd. Asiakas saattaa tulla toimistollemme ja istua
puoli tuntia kertomassa eldmdntarinaansa. Tddlld onkin sanononta, ettd me
rakastamme jokaisen katsojan kuoliaaksi yksi kerrallaan. Vililld on sen vuoksi
vaikea keskittyd tothin, mutta se on arvokasta! Meillad on hekilokohtainen

suhde katsojiin.”

- Tapaus B, toiminnanjohtaja

4.3.3 Ohjelmistosuunnittelu

Yksi teattereista poikkeaa muista ohjelmistonsa suhteen merkittavasti siina, etta se
on erikoistunut revyyteatteriin ja viihteeseen, eika taiteeseen niinkuin muut. Tama
tekee ohjelmistosuunnittelun tédysin erilaiseksi kuin muissa teattereissa, joissa
tulevan ohjelmiston valinta on keskeinen tyotehtiava. Ohjelmisto maéarittelee
teatterin taiteellisen linjauksen ja suunnat niin henkiloston palkkaamisen kuin
lavasteiden, puvustuksen ja tilojen kaytonkin ja se maarittelee myos budjetin. Ja
ohjelmistovalinnat joko tuovat yleisoa tai eivat. Kerroin luvussa 4.3 Vesa-Tapio
Valon nikemyksestd, jonka mukaan ohjelmistosuunnittelu on kaikkein tarkein asia
teatterissa. Vaikuttaa siltd, ettd Valon nidkemys saa alalla laajaa kannatusta:

ohjelmistosuunnittelu on kaiken keskiossa ja sen merkitys on varsin suuri.

Taman tutkimuksen tapausesimerkkiteattereista vain tapaus A valitsee
ohjelmistoonsa aina tietyn tekstin, jota taiteellinen tyoryhmaia lahtee sitten
tyostamaan. Tapauksilla B ja D ei ole omaa vakituista taiteellista henkilokuntaa,

joten ohjelmistosuunnitteluun kuuluu paljolti myos valmiiden tai pitkalla
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prosessissa olevien teosten ja vieraiden ryhmien esitysten valitseminen.

Pohtiessa  ohjelmistosuunnittelun tarkeytta, herdd oleellinen kysymys:
madritteleeké ohjelmisto teatterin vai teatteri ohjelmiston? Onko teattereilla aina
tietty linja ja selkea visio ja missio, joiden mukaan he valitsevat ohjelmistonsa vai
muovautuuko teatterin linja sen mukaan, mita he valitsevat esittda? Mika kaikki

vaikuttaa tahan prosessiin?

4.3.4 Teatterin bréndi

Yleensi teatterit — kuten muutkin organisaatiot — kirjaavat toiminnalleen vision,
mission ja strategian, johon he pohjaavat toimintansa ja paatoksensa. Teattereilla
on tietty agenda, jonka pohjalta ne toimivat. Kuitenkin vasta ohjelmisto maarittelee
teatterin yleison silmissi; katsojat eivat lue taidelaitosten strategiasuunnitelmia,

vaan nakevit ja kokevat ne ohjelmiston kautta.

Q-teatterin johtaja Antti Hietala on sitd mielta, ettd pieni organisaatio (kuten Q-
teatteri) ei tarvitse yloskirjattua missiota (Hietala, 2019, suullinen tiedonanto
Teatterikourkeakoulun luennolla 18.2.2019). Han kokisi sen péalleliimatuksi ja vain
henkilokuntaa varten olemassa olevaksi. Hietalan mielestd henkilokunta ei
ainakaan Q-teatterissa ole tarvinnut missiota, jonka taakse asettua. Hanesta se on
jotain muuta kuin se, miten yleiso kokee ja nikee teatterin — ja siksi tarpeeton.
Kuten luvussa 1.2 kerrotaan, Teatterikorkekoulun ohjauksen professori Saana
Lavasteella on asiasta toisenlainen nakemys - teatterin taiteellisen johdon
paatosten tulee seurata teatterin selkeisti itselleen asettamaa visiota. Tama selkeys
tarkoittanee nimenomaan yloskirjattuja linjauksia; visiota, missiota ja strategiaa.
Hietala kertoi samalla luennolla kuitenkin, etta Q-teatterilla on oma suuntauksensa,
yloskirjattu linjaus, jota han ei kuitenkaan nimita missioksi. Heidan linjauksensa on
tuottaa kotimaisia kantaesityksia yhteistyossa naytelmakirjailijoiden kanssa. Tama

linjaus mairittelee Q-teatterin niin yleisolle, kuin tekijoillekin.

Myos taman tutkielman esimerkkitapauksilla on omat linjauksensa, visionsa ja
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missionsa: Tapaus A edistda uutta suomalaista naytelmakirjallisuutta, tapaus B
panostaa Kklassikoihin, tapaus C:n missiona on jatkaa ja jalostaa suomalaista
revyyperinnetta ja tapaus D puolestaan tarjoaa modernia musiikkiteatteria kaiken
ikaisille ja tuottaa myoOs konsertteja ja musiikkiklubeja. Nama kirjatut missiot ja
visiot johtavat teattereiden toimintaa ja ohjelmistosuunnittelua, jonka tuloksena
nahtavat esitykset puolestaan maarittavat teatterin yleisolle. Esitysten linjauksesta
ja tyylista muodostuu yleisolle mielikuva teatterista, josta helposti muokkautuu

brandi.

Taiteilijoiden kohdalla brandeista ja branddantymisesta ei puhuta yhta paljon kuin
yritys- ja viestintimaailmassa. Briandi - sanaan saatetaan suhtautua
taidemaailmassa myo6s hieman nihkeasti, kuten ylipaitaankin kaupallisiin asioihin.
Mutta koska briandissa on kyse yleison mielikuvista, ei siltd voi valttyd; imagoonsa

voi vaikuttaa itse, mutta ajatuksen brandista luo yleiso — haluttiin sita tai ei.

Vain yksi haastatelluista (tapaus C:n johtaja) otti itse esiin brandin kasitteen oman
teatterinsa kohdalla. Héanelle brandin merkityksen tajuaminen oli ollut erittain
merkityksellisti ja se on vaikuttanut suoraan johtajan tyohon ja paatoksiin. Brandin

vahvuus tuli hianelle kerran ilmi kantapaan kautta:

“Kokeilimme kerran vanhan ajan floorshowta, jossa ei ollut juuri lavasteita,
etkd vathtoja, vaan perinteistd sketsid ja niin edelleen. Sehdn meni ithan
munilleen. Teatterimme on vahvasti brdinddytynyt ndyttdvdksi ja isoksi.
Valtavasti tuli negatiivista palautetta, ettd missa koreografiat, missa
lavasteet. Tamad oli iso oppi, ettd se menee ndin. Ettd meiddan brandimme on

niin vahva.”

-Tapaus C

Taman tapauksen jilkeen tapaus C on pysynyt vahvemmin “omalla tontillaan” ja
pyrkii ennemminkin hyodyntamaan vahvaa brandiaan kuin taistelemaan sita

vastaan. Tama ulottuu koko esitysten valmistamisprosessiin, kasikirjoituksista
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lahtien. Revyyteatterissa esitysten kasikirjoitukset valmistetaan itse ja on tarkeaa,
ettd ne vastaavat odotuksia, jotka kyseisen teatterin brandille on asetettu. Samalla
tavoin taiteellisten teattereiden on vastattava oman linjauksensa — ja kenties
tietoisesti myos briandinsd - vaatimuksiin, mutta valmistautumisprosessi
(ohjelmistosuunnittelu) on erilaista kuin revyyteatterissa; taiteellisen teatterin

ohjelmistosuunnittelun keskiossa on esitettavien tekstien/teosten valitseminen.

4.3.5 Tyén mieltdminen

Kuten ylla on jo mainittu, kitetytyy teatterinjohtajan tyonkuva yhden haastatellun
sanoin siihen, ettd johtajan tehtivd on vastata ihan kaikesta. Taman
konkretisoituminen kaytdnnossa on kuitenkin ollut valtaosalle johtajista yllattavaa;
kysyessani heiltd, ettd mikd on heidian tyossdian ollut suurin yllatys, kolme viidesta
vastasi samoin — tyonkuvan ja tyomaaran laajuus on ollut yllattavinta. Tarkeimpien

tyotehtavien lisaksi on vastattava kaikesta, mita eteen sattuu, vaikka keskella yota:

“Viime yond herdsin ja luin viestin, ettd nyt tarvitaan biisiin 30 sekuntia lisdd
tekstid, jotta saadaan vaihto tehtyd. Siind yolld sitd mietin ja kirjoitin sitten 30
sekuntia tekstid, jotta saadaan vaihto tehtyd esitykseen.”

-  Tapaus C

Vaikka kyseinen johtaja kokeekin olevansa ldhinna toimitusjohtaja, eika niinkdan
taiteellinen johtaja, niin tassd esimerkissa kuitenkin heijastuu suora vaikutus
taiteellisen tyon sisaltoon — vaikkakin sen lahtokohdat olivat tekniset (tarve saada
lisaa aikaa vaihdolle). Seuraava luku (4.4) kisittelee tarkemmin johtajien suhdetta
taiteeseen ja sisaltoihin, mutta taide on joka tapauksessa osa johtajan kaikkia
tyotehtivia — etenkin, jos hian on seka taiteellinen etta taloudesta vastaava johtaja.

Taiteelliset perusteet lapaisevat pitkalti kaikki paatokset organisaatiossa.

Tapauksen B taiteellinen johtaja on puolestaan ollut yllattynyt siita, kuinka taas

kaytannon asiat ovat oleet suuri osa myos hanen tyotaan:
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“Luulin, ettd taiteellisena johtajana olisi isompi vaikutus tehdd jotain
omaleimaista, mutta nyt minulle onkin yhtdkkia tarkedimpdad -etta
esimerkiksi tyopaikat sdilyy. Riskinotto ei olekaan helppoa, ei kokonainen
teatteri voikaan noin vaan ottaa riskejd. Teen asiantuntija-arvioita. Kyse
on uuden luomisesta ja riskien hallinnasta. Se on tasapainottelua, jossa on
tost paljon vield opittavaa — en osaa aina arvioida mitkd esitykset myyuvdt
meilld hyvin. Jos ennen ajattelin, ettd mikd on hyvdada tai uuttaa tai
puhuttelee minua, niin vinkkeli pitdd muuttaa sithen, ettd mikd on
kiinnostavaa. Pitdd ajatella johtamisen kautta, ettd mikd on kiinnostavaa.
Tamd on minulle uusi kysymyksenasettelu, johon pitdd pystyd vastaamaan.

Aina uudestaan.”

-Tapaus B, taiteellinen johtaja

Muita tyonkuvaan kuuluvia asiota, joita haastatellut listasivat oli muun muassa
edustaminen, suunnitelmat, strategiat, operatiivinen valta, tyoskentely
johtokunnassa ja hallituksessa, esitysten hankkiminen, myynti, verkostoituminen,
sopimukset, remontit, viestintd, lehdistosuhteet, yhteydenpito apurahojen
myontijiin, pelastussuunnitelmien laatiminen, baarin pyoOrittiminen seka

ravintoloitsijoiden kanssa toimiminen.

Haastateltavat kuvailivat tyonkuvaansa siis varsin laajaksi ja alati vaan laajenevaksi
kentiksi, jossa koko ajan oppii myo0s uutta. Suhtautuminen ty6hon oli kuitenkin
enimmakseen positiivista, vaikka ikaviakin yllatyksia on tullut. Yhdelle tama tyo on
elamintapa, jota hian ei lukuisista ongelmista huolimatta pida edes vaikeana.
Toiselle tyo on tdynna intoa ja ylpeytta johtamastaan teatterista. Kolmas kokee
olevansa lainatakissa, silla tietda olevansa maariaikaisessa virassa, jonka ymparille
ei voi rakentaa identiteettiaan. Neljas viihtyy tyossaan, mutta kokee yllattyneensa

siita, kuinka paljon johtajuus on hanta muokannut ihmisena.

4.4 Taide ja raha johtajan tyossa

Taiteen ja rahan vilinen suhde on jatkuvasti esilld oleva puheenaihe taiteen kentalla

ja se nousi keskeiseksi teemaksi myos haastatteluissa. Tama suhde on usein
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taidelaitoksia dominoiva ja hallinnollisesti sen ymparilla pyorii lahes kaikki.
Tehtyani haastattelut tajusin kuinka painavasta asiasta teatterinjohtajien
maailmassa tidssid onkaan kyse — rahan ja taiteen suhdetta sivuttiin lihes joka

asiassa. On siis oleellista pohtia johtaako teattereita taide vai raha.

Kuten luvussa 2.1.1 on mainittu, Suomessa valtion rahoitusjarjestelmat maarittavat
paljolti mihin kategoriaan mikakin teatteri kuuluu ja rahoitus taas heijastuu
kaikkeen toimintaan. VOS-teattereilla on aina turvatumpi talous kuin rahoituslain
ulkopuolisilla teattereilla, mikd tuo tiettyd varmuutta ja vapautta: johtajilla on
paremmin aikaa miettid muutakin kuin rahoituksen riittavyyttd. Rahoituslain
ulkopuoliset teatterit saavat lahes aina myos avustuksia, mutta mikaan muu avustus

kuin VOS-rahoitus ei tuo samanlaista pitkdaikaista turvaa teatterin toiminnalle.

4.4.1 Teatterien rahoitus

Suomen apurahasysteemi on poikkeuksellinen verrattuna muihin maihin. Meilla
monet teatterit elavit padosin avustuksilla, ja niiden myont&jid on moneen 1ahtoon.
Suomessa TINFON luokituksen mukaan suurien ja keskisuurien VOS — teatterien

keskimaariainen rahoitusrakentenne oli vuonna 2017 seuraavanlainen:

e Valtion raha (VOS) 32%
e lipputulot 28%

e muut tulot (kunnan ja saatididen avustukset) 40%.

Ryhmamuotoisten ja pienien VOS-teattereiden — joihin tassa tutkielman tapaukset

A ja B virallisesti lukeutuvat - vastaavat luvut olivat:

e VOS 34%
e lipputulot 43%

e muut tulot 23%
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Rahoituslain ulkopuolisten teattereiden, joihin tapaus D lukeutuu, vastaava tilanne

vuonna 2017 oli:

e valtiontuki (TAIKE) 29%
e lipputulot 38%
e muut tulot 33%

(Helavuori & Volmari, 2018, s.7).

Padsaantoisesti omavaraisia teattereita kuten tapaus C:ta ei taas ole jostain syysta

laskettu mukaan tilastoihin lainkaan.

Vertailun vuoksi mainittakoot, ettd esimerkiksi Iso-Britanniassa, jossa liheskdan
kaikki taidelaitokset eivit saa valtiolta minkaanlaista tukea, vastaavat luvut niiden

kesken joita Arts Council England ylipaataan tukee olivat 2016/17 seuraavanlaiset:

e Arts council Englandin tuki 21%,
e lipputulot 66%

e muut tulot 13%

(https://www.statista.com).

Avustusten kokonaismaidrda on ylli mainitun kaltaisissa teattereissa Suomessa
keskimaarin 64,5% kokonaisbudjetista (suurissa ja keskisuurissa teattereissa jopa

72%) ja Iso-Britanniassa 34%. Ero on merkittava.

Vaikka Suomessa avustusten maara teatterien rahoituksesta on poikkeuksellisen
suuri, raha ei jakaudu tasaisesti. Esimerkiksi tdman tutkimuusaineiston
tapausesimerkki C ei kdytdnnossi katsoen saa tukia lainkaan. Se on kiinnostava

poikkeus vahvasti julkisella rahalla pyorivalla teatterikentallamme. He ovat
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kaytannossa katsottuna taysin omavaraisia, mika on Suomessa erittdain harvinaista

— jopa ainutlaatuista; toista samanlaista niinkin suurta teatteria ei tiettavastiloydy.

“Julkisen rahoituksen saamisen vaikeus on ylldtdnyt. Muutaman kerran
kaupunki on myontdnyt meille 2000€, siind kaikki. Tosin ei me nyt olla
haettukaan vdahdadan aikaan, kun ollaan niin tappiolla. Nehdn (julkisten
apurahojen myontdjdt) antaa vaan menestyneille teattereille rahaa. Ei nyt
tiedetd mitd tdstd uudesta systeemistd sitten tulee, mutta emme piddttele
henkedmme. Pitdd parjdtd omillamme, se on opittu.”

-Tapaus C

Miten sitten avustusten maarat ja niiden luoma taloudellinen turva tai sen puute
vaikuttavat teattereihin? Haastateltavien kertomuksista paatelleen tilla asialla on
suuri — ellei jopa kaikista suurin mahdollinen — vaikutus teatteriin, sen toimintaan

ja henkilostoon.

VOS-teatterien ja rahoituslain ulkopuolisten teatterien johtajien kerronnassa on
selva ero puhuttaessa taloudesta. VOS-rahoituksen piiriin kuuluvien teattereiden (A
ja B) taloustilanne tuntui olevan haastatteluja tehdessa melko hyvin tasapainossa,
eikd heilla ollut tarvetta puhua asiasta kovinkaan paljoa, kun taas rahoituslain
ulkopuolisten teatterien johtajien puhe pyori hyvinkin paljon talouden ymparilla.
VOS-teattereilla rahapuhetta oli enemmaian imperfektissd; ennen oli kovempia

aikoja, ailemmin tilanne oli huonompi, apurahan maara ei vastannut tarvetta:

“Tilanne on muuttunut radikaalisti. Ennen oli kolme ndyttamod, olimme iso
teatteri. Silloin vaadittiin repertuaariteatterimaista ohjelmistosuunittelua
ja hierakiaa, johtajan vaatimustaso oli paljon korkeampi. Paatoksia oli
enemman. Se oli todella isoa, olimme samaa kokoa kuin Oulun
kaupunginteatteri. Silloin tarvittiin johtajuutta ja taloudellinen paine oli
suurt, salit piti saada tdyteen ja kaikkea piti tehostaa. Kivaa aikaa sekin,
mutta taloudellisesti tilanne ei ollut terve. Avustusten olisi pitdnyt nousta
reilusti. Nyt tamd on oikean kokoinen teatteri suhteessa avustuksiin ja

henkilomddrddn. Tillanne oli silloin sellainen, ettd joka ilta kaikkien
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penkkien olisi pitdnyt olla taynna. Siitd 85% toteutui. Ja se ei riittdnyt.”

- Tapaus A

Vaikka valtionosuusrahoitus tuokin turvaa, tarvitaan myos lipputuloja. Niiden
osuus teatterien kokonaisbudjetista on myos merkittava, jopa 38-43%. Toinen VOS-
rahoituksen piirissd olevista esimerkkitapauksista (tapaus B) on myo6s tehnyt
toiminnallisia muutoksia, jotka liittyvat talouteen: he ovat muuttaneet
ohjelmistosuunnitteluaan siten, etta teatterilla nahdaan vuodessa vahintaan 10 eri
esitystd. Ennen vuotta 2014 heiddn ohjelmistonsa koostui kahdesta eri esityksesta
vuodessa. Nykyaan he pyrkivat monipuolisuuten ja siihen, ettei heilla johtajan
sanojen mukaan olisi "kaikki munat samassa korissa”. Niin he toivovat myos
saavansa omat kanta-asiakkaansa (joita johtajan mukaan heilld on melko paljon)
katsomoonsa yha uudestaan lapi vuoden, eika vain kahdesti. Tama palvelee seka

teatteria, ettd sen uskollisia kannattajia.

Rahoituslain ulkopuolisten teattereiden (C ja D) johtajien puheissa raha ja sen
riittimattomyys oli padllimmiinen teema puhuttaessa heidian tyonkuvastaan,
vastuistaan ja teatterin toiminnasta. Puhuminen rahasta tapahtui paljolti
preesensissa ja oli osin suorasukaisempaa ja selkedpaa kuin tapausesimerkkien A ja

B johtajien rahapuhe.

“Olen yrittanyt uraa uurtavasti saada rahoitusta tuonne yritysmaailmaan.
Ja nyt meilld on toista vuotta iso yhteistyokumppani nimenomaan niin ettd
se rahoittaa meitd sithen malliin kuin yritykset rahottaa urheilijoitakin. He
toki saavat myos paljon siitd (yhteistyostd). Sithen suuntaan toivon ettd
rahoituspuoli voisi mennd enemmdn tadllakin (Suomessa). Ei ole kyse
hirvedn suurista summista. Mutta esimerkiksi 100 000€ vuodessa on meille
todella iso apu. Jos olisimme VOS:ssa, saisimme varmaan jotain 500 000 —
600 000€, joka on jo jarjeton mddrd. Vaikka helppohan ne olisi kuluttaakin.
Markkinointiin ja hallintoon. Yleensa kun tulot kasvaa, niin siinda vaiheessa
hallinto kasvaa.”

-Tapaus C

My0s tapaus D:n johtaja tekee vertailua VOS-teattereihin:
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” Me olemme keskikokoinen teatteri, jolla on noin 25 000 kdvijada vuodessa.
Vuonna 2017 kavijoita oli vahemmdn. Olemme kdvijamdadrdn mukaan
isompia kuin Q-teatteri ja saman kokoisia kuin Espoon teatteri. 35 %
budjetista tulee apurahoista. Ohjelmistomme on valtavan laaja, laajempi
kuin VOS-teattereilla. Vuonna 2019 meilld tulee olemaan yhteensd ert
nimikkeilld olevia esityksid noin 150 kpl. Osa on riskinhallintaa, mutta tama
on ddrimmdisen haastavaa markkinoinnillisesti.... Isojen riskien
valttamiseksi kaikki esitykset tehdddn lippuriskilla. Ryhmdt saavat 60-70%
lipputuloista.”

-Tapaus D

4.4.2 Miten taide néikyy johtajan tybssd

Teatterit ovat paitsi tyopaikkoja, my0s taidelaitoksia joiden tehtdviani on tuottaa
yleisolle esityksia, taide-elamyksia omassa taiteenlajissaan. Miten esitykset ja niiden
tyylit valikoituvat kussakin teatterissa? Kuka tekee taiteellisia paatoksia ja miten

taide nakyy johtajan tyossa? Onko johtajan tyo taiteellista tyota?

Yksi teatterinjohtajan paatehtavisti on ohjelmistosuunnittelu. Lisdksi johtaja
saattaa myos itse toimia taiteilijana. Taman tutkimuksen haastateltavilla oli erilaisia
kokemuksia taiteen osuudesta johtajan tyoOssd: yksi koki taiteen olevan
yksiselitteisesti ainoa teatterinjohtajan tyon johtotéhti, toiselle taide on aina lasna
kaikessa, vaikka oma kaytannon tyo onkin enemman hallinnollista ja taas muutamat
kokivat tyonsa paasisallon olevan operatiivisissa toimitusjohtajan toissa, ei sindnsa

taiteessa.

"Minad en puutu taiteellisen tyon sisdltoon yhtddn. Ellei ole jotain hirvittdvdn
kauheaa (esimerkiksi teknisesti, ei taiteellisesti). Mutta esityksid valitessa kdyn
paljon keskustelua sisdlloistd ja tyylilajeista ynnd muuta. Taiteen kanssa sitd
on jatkuvasti tekemisissd, kdyn taiteelliseta keskustelua taiteellisen johtajan ja
tyoryhmien kanssa.”

- Tapaus B toiminnanjohtaja
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Toiminnanjohtaja, jonka vastuulla on siis teatterin koko toiminta, kokee olevansa
jatkuvasti taiteen aarella kidydessaan siita keskusteluja. Saman teatterin taiteellinen
johtaja, joka ei kanna vastuuta hallinnollisista asioista vaan ainoastaan taiteesta
kokee tilanteen erilailla; hian kyseenalaistaa tyonsa taiteellisuuden, silld ei itse
johtajan asemassa ole taiteen tekijana ja taiteilijana — onko se taiteellista tyota, etta

keskustelee taiteesta ja tutkii sita?

“Miten ymmdrdmme taiteellisuuden? Tyoni on ldhelld kuratointia, nostan,
valitsen, kannustan. Olen ylped joistain valinnoistani kylld, mutta oma
taiteellinen osuus on monesti pientd — mahdollistan taiteen tekemisen
muille. On helppo puhua moniarvoisuuden tai taiteellisuuden puolesta,
mutta miten se konkretia? Se mitd johtajat puhuvat ja mitd teatteri on, eivdt
aina kohtaa ... Jos taide madadritellidn — niin miten se ymmdrretddn?
Mddrittaminen ja toiminta voi olla eri asiat.”

- Tapaus B taiteellinen johtaja

Tapauksen D toiminnanjohtaja pitda tyotdan lahinna taloudellisena, vaikka onkin

paattiva elin myos taiteellisella puolella:

“"Enemman tyéni on taloudellista ja hallinnollista kuin taiteellista.
Ohjelmistotoimikunta ja tuottaja ottavat vastaan ryhmiltd ehdotuksia
(ohjelmistoon) ja paljon mietitddn ketd tanne otetaan. Minulla on valtaa
karsia ja sanoa ei. Myyvyys on tdrkedda”.

- Tapaus D

Kaupallisen Teatteri C:n johtaja pitad itsedan toimitusjohtajana, jonka tyohon
johtajana ei liity taidetta. Kuitenkin hin mainitsee luovuuden olevan yksi
tarkeimmistd ominaisuuksistaan; hanen luovat ratkaisunsa - joita valotan
seuraavassa luvussa - ovat johtajan itsensd mukaan pelastaneet koko teatterin

talouden.
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4.5 Tilasidonnaisuus: onko teatteri kiinni sen fyysisessa esitystilassaan?

Tilan merkitys teatterille, sen brandille ja identiteetille oli teema, joka nousi esiin
useammaltakin haastateltavalta. Teatteri kun ei muodostu pelkastian
tyontekijoistaan ja ohjelmistostaan, vaan fyysisilla tiloilla tuntuu olevan myos varsin

suuri merkitys.

Teatterit konkretisoituvat ihmisten mielissa tiettyyn tilaan. Teatteria varten on
usein jopa rakennettu talo, joka on nimetty sen mukaan. Niin on esimerkiksi
kaupunginteattereiden ja Suomen Kansallisteatterin laita: niita ei ole ilman niiden
omia talojaan. Toisaalta on my6s olemassa lukuisia pienii teattereita, joilla ei ole
minkailaisia omia tiloja, vaan jotka toimivat vaihtelevissa vuokratiloissa.
Adrimmaisimpii esimerkkeji tisti lienee helsinkildinen taiteen tutkimuksen
professori Esa Kirkkopellon johtama esitystaiteen kollektiivi Toisissa tiloissa, jonka
nimikin kertoo heidan suhteestaan tilattomuuteen. Samalla nimi kuitenkin viitaa
myo6s ihmiselle vieraisiin tiloihin: heidan esityksissddn ei edes ole suoraan kyse
teatterista, vaan pikemminkin nayttamollisista ja kollektiivisista kokeista ja
harjoitteista (Rissanen, 2008). Fyysinen tilattomuus on silti myos tarkea osa heidan

imagoaan ja brandiaan.

Tilattomat ryhmait kuitenkin usein vakiintuvat tekemadn esityksia tiettyihin
paikkoihin, joihin yleiso heidat mielikuvissaan yhdistaa: yksi teatteriryhma vuokraa
joka kesd esitystilaa samasta puistikosta kesiteatteriaan varten, toinen tekee
pelkastaan kiertueita kouluissa ja paivakodeissa. Yleisolle he joka tapauksessa

assosiotuvat tilaan, oli se sitten metsa, puisto tai koulujen liikuntasalit.

Kaikilla tata tutkimusta varten haastatelluilla oli selked ja hyvin tiedostettu suhde
fyysiseen teatteritilaan. Teatterin C johtaja kertoi tilasuhteen merkitysta ja sen
tiedostamista hyvin kuvaavan esimerkin: edellisessa luvussa mainittu luova
ratkaisu, joka pelasti koko teatterin talouden liittyy vahvasti teatteritilaan, sen
luomaan yleisokokemukseen, brandin vahvuuteen ja sen tunnistamiseen.

Mainitussa tilanteessa teatteri C oli pitkdan ollut saannollisena vuokralaisena
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Linnanmaen Peacock — nayttamolla, mutta he joutuivat lahtemaan sielta ja
etsimaan uuden esitystilan. Johtaja lahti luottavaisin mielin siirtimain omasta
mielestddn erittdin laadukasta teatterisaliin suunniteltua esitystd toiseen
teatterisaliin. Han ei nahnyt tassi siirrossa uhkakuvia; miksei menestynyt hyva

esitys toimisi toisessa paikassa yhta hyvin?

"Me luultiin, ettd se on niin hyvd juttu ettd sen voisi siirtdd minne vaan.
Mutta ei. Ei se toiminutkaan. Kdvin yksi ilta revyyn jdlkeen kdavelylla
lintsilld ja tajusin ettd et saatana, tdssd tdd juttu on. Lintsi on vaan niin iso
osa sitd tunnelmaa. Soitin sitten heti Peacokiin ja saimme uuden diilin
sittenkin. Taustalla oli vanhojen herrojen riitaa, mutta silloin oli juuri
kdynnissa sukupolven vaihdos ja nyt meilld on sopimus, ettd pddsemme
aina tekemddn Peacockiin kevdtrevyyn. Se on se esitys, joka meiddt
madrittelee. Ja se pelasti meiddn talouden”.

- Tapaus C

Tama esimerkki osoittaa paitsi tilan, niin sen ympariston merkityksen. Itse
revyytahan esitetdan sisilld suljetussa salissa, ei Linnaméden huvipuiston humussa.
Mutta selkeisti se, ettd yleiso tulee Linnanmaelle ja kulkee lapi sen humun, luo

olennaisen osan kyseisen teatterin tunnelmasta - seka brandista.

Teatteri ankkuroituu tilaansa, sen ymparistoon ja sen luomaan brandiin. Myos siis
saapuminen teatterille voi olla tarkea osa katsojakokemuksen kokonaisuutta ja
etenkin taiteellisesti tilaratkaisuilla on varsin suuri merkitys esitykseen ja sen
katsomiskokemukseen. Esitystaiteen ja -teorian professori Annette Arlander puhuu
tohtorintutkimuksessaan (Arlander, 1998) esityskompositiosta, johon liittyy paitsi
esittajan ja katsojan-, myos katsomon ja nayttimon valinen suhde. Arlanderin
mukaan siihen vaikuttavat erilaiset tilaratkaisut, joilla taas voidaan jo suoraan
tarjota  yleisolle konkreettisia katsomiskulmia esitykseen. Perinteinen
“tirkistysnayttamo”, lava esirippuineen, tarjoaa niin sanotun neljannen seinian
illuusion, jolloin yleiso seuraa esitysta sivusta, ikaankuin lavan rajalla olisi
nakymaton neljas seina. Tama tilarakenne jattaa yleison ulkopuoliksi tarkkailijoiksi

nayttamon tapahtumista. Toisaalta taas yleiso voidaan asettaa esimerkiksi piiriin,
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jolloin he nakevat nayttamon lisdksi toisensa, tai koko esitys voi perustua yleison
osallistuvaan rooliin. Puolalainen teatteriohjaaja Jerzy Grotowski muun muassa
halusi tehda teatteria luonnossa, silla se ei maarittele ihmisen asemaa samalla lailla
kuin teatteritila. Hanen jarjesti teatteritoimintaa myo0s esimerkiksi puusta

rakennetussa pienessa mongolialaisjurtassa (Kott, 1997, s.306, Rissanen, 2008, s.

31-31).

Tilan valinta on erittdin tarkea seikka, joka vaikuttaa vahvasti esityksen kokemiseen
ja sitd kautta myo0s kyseisen esittavan taiteen ryhman brandiin ja maineeseen. Myos

tapauksen B haastatteluissa tila nousi tarkeaksi elementiksi:

“Tilamme on ainutlaatuinen ja moni haluaa tehdd sinne esityksid.
Teatterimme on yleison silmissd ndyttelijikeskeinen ja sielld halutaan
nimenomaan ndhdd, ettd ndyttelija ndayttelee hyvin. Lavasteilla ei ole yhtd
paljon valia. Meilld on se etu, ettd esitykset pitdd muuttaa pieneen tilaan,
mikd on hyvd foorumi myébs yleisokasvatuksen hengessd. Esimerkiksi
riisuttu versio klassikosta tuo ytimen esiin. Esitys toimii paremmin. Usein
autan vierailijoita muun muassa tajuamaan, ettd meiddn tilassa voi olla
parempit jos esitys ldhtee kdayntiin rauhallisesti, ei rdjahdykselld kuten voisi
toimia isolla nayttamolla”.

- Tapaus B, taiteellinen johtaja

Tama esimerkki valottaa tilan vaikutuksia moneen suuntaan: tila maarittelee
minkalaisia esityksia siella kannattaa esittaa (tassa tapauksessa nayttelijakeskeisia,
joissa lavasteilla ei ole niin suurta merkitysta) , keita siellda halutaan nahda (vain
todella hyvia naytteljoitd) maarittaa tyylisuuntaa (riisuttu, pelkistetty), seka
vaikuttaa esitysten rytmiin (pienelle nayttamolle sopii rauhallinen alku). Nama ovat
sisallollisia kysymyksia, jotka vaikuttavat paljon myos tuotantoon ja niiden
ymmartdminen on johtajan tyossa oleellista. Ne ovat myos tarked osa teatterin
brandii, josta kiinni pitdiminen tuntuu olevan yleisolle tarkeaa: tietyista teattereista
haetaan tietynlaisia esityksia ja elamyksia. Esimerkiksi tapaus C edustaa taysin

erilaista brandia kuin edellinen:
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“Kun se pelkistetty floorshow sai niin paljon huonoa palautetta, silloin
ajateltiin ettd nyt meiddn maine menee. Mutta ei. Tamda oli mahdollisuus;
nehdn (yleiso) ndkee ettd meiddn brandi on vahva, ne oli nyt vaan
pettyneitd. Keksin taas yhden luovan ratkaisun ja annettiin (valittajille)
liput kevdtrevyyhyn, ja kerrottiin mitd oli havaittu — ja kaikki olivat 100%
tyytyvdisid ja onnellisia! Ja lupasivat tuoda lisda yleisod. Ndain ldhestyttiin
taiteellisesti valitusviestid’.

-Tapaus C

Epdonnistunut floorshow - esimerkki yhdistda varsin monta asiaa; (ison) tilan
luomat - tavaramerkiksi muodostuneet - odotukset nayttivistd lavasteista ja
puvustuksesta (tila ja briandi), palautteen vaikutus teatteriin ja johtajan luova
ratkaisu yleison palvelemiseksi (maineen menetyksen pelko, vapaalippujen
lahjoittaminen). Tapaus osoittaa myos, etta teatteri on pitkalti yleisonsa armoilla ja
totutustalinjasta poikkeaminen on aina riski; vaikka nykyaan harvoin teattereilla on
vahvaa omaa uskollista asiakaskuntaansa, niin tietyistd paikoista haetaan tiettyja
asioita. Brandi ikddnkuin antaa lupauksen, joka tulisi voida lunastaa. Ja mita
enemman teatteri on taloudellisesti riippuvainen lipputuloistaan, sen suurempi
riski on ottaa ohjelmistoonsa jotain, mika ei vastaa heidan totuttua brandidan. Ja
kuitenkin juuri vapaan kentdn tekijat — jotka ovat enemmaéan riippuvaisia

lipputuloistaan — ottavat useammin taiteellisia riskeja kuin VOS-teatterit (Ks. luku

2.3).

4.6 Kohokohdat ja haasteet teatterinjohtajan tyossa

“Ihmiset ovat kohokohta. Ja ensi-illat, etapit, teatterin sykli. Proggis
kerrallaan, koko se tunne siita”.

- Tapaus B, toiminnajohtaja

Haastattelujen lopuksi pyysin haastateltavia kertomaan henkilokohtaisia
kokemuksia tyostdan: mika siind on parasta ja mikd haastavinta. Heidan
vastauksensa koskien tyon haasteita liittyivat kaikki talouteen, markkinointiin ja

heidan omaan tyotaakkaansa johtajana. Naita kaikkia on jo kisitelty aiemmissa
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luvuissa, mutta tyon parhaat puolet eivat viela ole paiasseet kunnolla esiin.

On mielenkiintoista, ettd vaikka suurimmat haasteet olivat 1dhinna taloudellisia,

vain yksi mainitsi taloudellisen menestyksen tyon parhaita puolia kuvaillessaan:

"Tamd on kaikenkaikkiaan eldmdantapa. Ja parasta on, ettd rahat ovat
kuitenkin riittdneet. Se on parasta. Ja kun sieltd tulee niin paljon pienid
voittoja matkan varrella: hienoja ohjelmanumeroita, hiengja revyitd,
hienoja thmisid. Ja ehkd parasta on se, kun ndkee ettd yleiso viithtyy. Ja
myos se kun ndkee, ettd tyontekijdt viithtyy. Ja se, ettd meille halutaan tulla
edelleen”.

- Tapaus C

Suurin osa koki tyonsa parhaiksi asioiksi tyoryhmain ja taiteen, joita taas ei mainittu
haasteista puhuessa. Teatterinjohtajan tyGssi ei siis ndiden vastausten valossa
ensisijaisesti pyritd voittamaan haasteita ja iloita niissd onnistumisten suorasta
menestyksestd, vaan ilot 1oytyvat muualta. Talous on vain haaste ja kamppailu sen
kanssa on “vilttaimaton paha”, jotta itse tarkoitus — taide, taiteen harjoittaminen

(yhdessi) ja taiteen esittiminen — voidaan toteuttaa ammattimaisesti.

“Parasta on sisdlloistd keskusteleminen, taiteelliset haasteet ja uudet
thmiset silld puolella, joista saa paljon virtaa. Pystyy olemaan itsendinen

omassa taiteellisessa tyossdadan”.

- Tapaus A

Teatterin B taiteellinen johtaja on pitkalti samoilla linjoilla ja korostaa oppimista,

taidetta ja yhteenkuuluvuutta tyonsa parhaina puolina:

“Oppiminen. Se on ylipddtddn kaikessa parasta. Se ohjaa paljon kaikkea

mitd tekee. On kiva oivaltaa. On kiva kuulua tyoyhteisoon. Sielld on kiva
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olla, olen osa sitd tyoyhteisod. Kiva tunne. Monessa muussa paikassa olen
vieras, niin sithen littyy saada olla tervetullut. Mukavaa, ettd
parhaimmillaan pddsee auttamaan tai nostamaan esiin esityksid joita itse

haluaa ndhdd. Se tuottaa vilpitontd iloa”.

- Tapaus B, taiteellinen johtaja

Jotta taidelaitos voi olla myos tyopaikka, josta tyontekijat saavat palkkaa, se
tarvitsee rahaa. Teatteri ei yleensa kuitenkaan ole taysin kaupallinen tuote, jonka
tarkoitus olisi tuottaa rahaa — sen arvo on enemman aineetonta kuin aineellista.
Lisaksi kulttuurin myynti on erilaista liiketoimintaa kuin muu, suorempi, esimerkisi
tavaroiden myynti. Eika taiteen ja kulttuurin markkinoinnissa aina pade samat
liiketoiminnan lait. Espanjalaisen Baskimaan yliopiston (The University of the
Basque Country) urbaanin ja alueellisen ekonomian professorina toimiva Beatriz
Plaza esitti luennollaan Sibelius-Akatemiassa teorian, jonka mukaan kulttuurin
myynti on hyvin erilaista kuin aineellisten kulutushyodykkeiden: kun kuluttaja
ostaa musiikkiartistin levyn tai lipun tietyn teatterin esitykseen, todennakéisyys
ostaa toinen (artistin seuraava levy tai lippu teatterin seuraavaan esitykseen),
kasvaa. Kun taas kuluttajan ostaa esimerkiksi sateenvarjon tai auton,
todennikoisyys ostaa toinen, laskee (Plaza, 2017: suullinen tiedonanto Sibelius-
akatemian luennolla 6.9.2017). Niissa toimii pdinvastainen logiikka, joka tulisi

ottaa huomioon kulttuurituotteiden talouden suunnittelussa ja markkinoinnissa.

Ranskalainen filosofi Victor Cousin (1792 — 1867) kehitti esteetikkojen suosiman
kisitteen taiteesta taiteen vuoksi (’art pour I’art), jota kdytetdan nykyadan usein
tuotannollisenakin termind havainnollistamaan taiteen itseisarvoa. Silla
tarkoitetaan taiteen itseellista oikeutusta ja arvoa ilman, etta sen tulisi tahdata
mihinkdan paamairiin niin instrumentaalisena valineena kuin markkinoitavana
tuotteenakaan. Kaikki haastateltavani tuntuvat jollain tasolla seuraavan tata
ajatusta — yksikaan ei puhunut suurien taloudellisten voittojen tavoittelusta, vaan
kyseessa on oman taiteen ja viihteen tekemisen mahdollistaminen. Lihtokohtaisesti
heille teatterissa on kyse taiteesta taiteen vuoksi, eika esimerkiksi taloudellisen
hyodyn saavuttamiseksi. Rahaa tarvitaan sen kustannuksiin ja kaikilla on vahva

tolve siitd, ettd rahaa olisi riittavasti, mutta kukaan ei maininnut tavoittelevansa sen
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suurempia taloudellisia voittoja — vain riittdvdsti, ettei sita tarvitsisi liikaa ajatella

ja ettd energiaa vapautuisi taiteen tekemiseen. Sen enempaa ei kukaan kaivannut.

Vaikka haasteita on paljon ja ne tuntuvat valilla hyvinkin raskailta, niin tyon parhaat
puolet ovat myo6s varsin palkitsevia. Ensi-illat ja tyoryhmat pitavat myos johtajat
vireessd ja kantavat yli vaikeuksien. Tapauksen D johtaja kuvailee tyonsa

kohokohtia ja parhaita puolia puolestaan seuraavasti:

“Vertaan edelliseen tyohoni, 10 vuotta lobbaamista ja tuloksen voi ndhdd
vasta kuuden vuoden kuluttua. Tdssd saa koko ajan nahdda mitd saadaan
atkaan, ihmiset vithtyy, kivoja esityksid, nopeus, hektisyys, palkitsevuus. Ja
mieheni rakastaa teatteria ja on nyt ylped minusta!”

- Tapaus D

5 PAATELMAT

Kayn tassa luvussa lapi tutkimuskysymykseni (1. Miten teatterinjohtajksi
paadytaan, 2. Mika ohjaa teatterinjohtajan tyota ja paatoksentekoa, 3. Miten
johtajat itse kokevat tyonsa johtajina) yksi kerrallaan pyrkien vastaamaan niihin

mahdollisimman laajasti taman tutkielman tuomien tulosten mukaisesti.

Olen tiivistanyt alle tarkeimmat kehittamista vaativat huomioni koskien
teatterinjohtajuutta. Nama asiat nousivat esiin sekd haastatteluissa,
lahdekirjallisuudessa, ettd Tetterikorkeakoulun kurssilla. Tarkeimpia huomiota on

kolme ja ndin ne suhteutuvat tutkimuskysymyksiini:

1) Ensimmainen huomio koskee johtajan tyonkuvan laajuutta, mika ulottuu
koskemaan kaikkia tutkimuskysymyksiani.
2) Toinen liittyy puutteisiin henkilostohallinnon asioissa, ja se koskee

ensisijaisesti ensimmaista tutkimuskysymystani.
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3) Kolmas, hyvin laajalti tunistettu ja keskusteltu teema, ovat riittaattomien
taloudellisten resurssien aiheuttamat ongelmat. Tama liittyy ensijaisesti

toiseen tutkimuskysymykseeni, mutta ldpaisee myos kysymykset 1 ja 3.

5.1 kysymys 1: Miten teatterinjohtajaksi paadytaan?

Taman tutkielman mukaan johtajaksi pieniin ja keskisuuriin ei-kunnallisiin
teattereihin Helsingissd paadyttiin  tunnetulla teatteritaiteen osaamisella
yhdistettyna kokemukseen hallinnosta, sekd henkilokohtaisilla suhteilla. Eri
tyyppisissa taidelaitoksissa painoitettiin hieman eri asioita. Taman tutkielman
perusteella nayttaa silta, ettd VOS-teattereissa - joissa rakenne on vahvempi - oli
varaa panostaa taiteelliseen johtajuuteen enemman kuin rahoituslain ulkopuolisissa
teattereissa, joissa taas johtajan talous- ja hallinto-osaaminen painottuivat

enemman.

Lahdekirjallisuuden (mm. Haiti-Korkeila, 2010) valossa johtajan toivotaankin
ensisijaisesti olevan meritoitunut teatteritaiteilija, jota henkilokunta arvostaa.
Raija-Sinikka Rantalan luento Teatterikorkeakoulussa tuki samaa nakemysta:
hdnen mukaansa taiteellinen henkilokunta valitsee aina johtajakseen sellaisen
(ohjaajan), jonka kanssa taiteellinen produktiotyoskentely on ollut positiivinen ja
toimiva kokemus. Tatd Rantala pitda hyvana lahtokohtana, mutta kritisoi sita, etta
valitessaan johtajan puhtaasti operatiivisen tyon perusteella ei valttimatta saada
johtajaa, joka pystyisi kantamaan vastuun koko toimenkuvastaan kaikkine
organisaatiohallintoineen ja byrokratioineen. Nain paadytdan usein ottamaan
Rantalan kuvailemia “kesakissoja” (ks. luku 1.2) teatterinjohtajiksi (Rantala, 2019.

Suullinen tiedonanto Teatterikorkeakoulun luennolla 18.3.2019).

Taman tutkielman esimerkkitapauksissa ei yhta lukuunottamatta ollut omaa
vakituista taiteellista henkilokuntaa jota vakuuttaa taiteellisen produktion
johtamistaidoilla. Vaikutti kuitenkin olevan yleista, etta samat taiteilijat (ohjaajat,
nayttelijat, lavastajat, valosuunnittelijat ym.) toimivat usein produktiokohtaisesti

samoissa teattereissa yha uudestaan ja identifioituivat myos osaksi teatteria, ollen
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nain myos vaikuttamassa sen ilmapiiriin. Teattereiden hallituksissa oli usein myos
mukana taiteilijoita tekemassa paatoksia, vaikka he eivit olisikaan vakituisesti
teatterin palkkalistoilla. Tami tavalla tai toisella pitempiaikainen teatterin
toiminnassa mukana olo nayttaytyi timén tutkielman valossa erittdin merkittavaksi
tekijaksi teatterinjohtajaksi padtymiseen — sita kautta johtajan paikalle useimmiten
paadyttiin. Tuttu taiteilija, jonka taidetta ja tyoskentelya arvostettiin ja jonka kanssa
tultiin hyvin toimeen, koettiin potentiaaliseksi johtajaksi. Etenkin jos hanella oli
taustallaan kokemusta myo6s hallinnollisista toistd. Tama kaava on varsin looginen
ja ymmarretava, mutta silla on kdantopuolensa: diskriminoidaanko niin valintoja
tehtdessa muita potentiaalisia ammattilaisia, joille ei anneta edes mahdollisuuttaa
hakea tyopaikkaa? Espoon kaupunginteatterin johtaja Erik Soderblom kritisoi tata

“hyva veli — systeemid” Teatterikorkeakoulun luennollaan:

“Teatterikorkekouluhan on tosi paha klikki. Tadllahan kaikki tutustuu
toisiinsa ja sitten niinkun pitkin ammattiuraansa antaa fuck-buddeilleen
toitd. Eikd kellekddn muulle. Se on oikeesti Suomessa tdlld hetkella iso
haaste, koska tottakai kun tietdd jonkun ja sulla on historiaa sen kanssa,
niin helpommin tulee mieleen tamad henkilé. Ettd miten tietoisesti sitten
ajatellaan niin kun sitten sitd vastaan? Tilanteessa, jossa Suomessa on suurit
madrda hyvinkin koulutettuja ja monelaisilla urilla taustanaan tdnne
(ulkomailta) tulevia ammattitaiteilijoita, joilla ei ole minkddnlaista
mahdollisuutta”. (Soderblom, 2019. Suullinen tiedonanto

teatterikorkeakoulun luennolla 15.4.2019)

Taman tutkielman valossa nama edella kuvatun kaltaiset teattereissa tavalla toisella
mukana olevat taiteilijat eivat kuitenkaan itse tietoisesti pyri kohti johtajuutta, vaan
heita pyydetaan usein suoraan ottamaan johtajan tarpeessa oleva teatteri
johdettavakseen. Suostuessaan pyyntoon, uusi teatterinjohtaja ottaa kantaakseen
uudenlaisia haasteita, seki joutuu tekemaan kompromisseja taiteilijaidentiteettinsa
ja taiteellisen tyonsda suhteen. Kuitenkin syvd ymmarrys taiteellisen tyon
prosesseista ja merkityksesta on teatterinjohtajalle ensisijaisen tarkeaa, vaikka oma

konkreettinen taiteellinen tyo joutuisikin vaistymaan hallinnon alta.
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Teatterinjohtajaksi paatymisessa taiteellisella substanssiosaamisella on monia
merkityksia. Teatteri on taidelaitos, jonka olemassaolon lahtokohta on taide tai
viihde. Johtajan tulee osata voida puolustaa ja perustella taiteen merkitystd myos
yhteiskunnallisella  tasolla.  Raija-Sinikka Rantala korosti luennollaan
Teatterikorkeakoulussa juuri tata aspektia: jotta teatterin toiminta voi jatkua, tulee
johtajan voida vakuuttaa paattajat (rahoittajat ja poliitikot) sen merkityksesta yha
uudelleen. Aina johtajavalinnoissa ei kuitenkaan huomioida tata puolta johtajan
tyosta. Johtajaksi saattaa valikoitua my6s henkilo, jolla ei ole yhteiskunnallista ja
maailmankatsomuksellista ndkemystd taiteen tarpeellisuudesta; ei taiteen ja
yhteisollisyyden vinkkelista (suhteessa yleisoon), eika yhteiskunnalle kulttuurin ja
elinkeinoelaman nakokulmastakaan. Talloin ei voida saavuttaa pitkadjanteista ja
oikein arvotettua asemaa yhteisossi. Taidetta ei saa Rantalan mukaan asettaa
alisteiseksi taloudellisen voiton tavoittelulle, vaan sen arvotuksen on lahdettava
muista ldhtokohdista (Rantala 2019, suullinen tiedonanto Teatterikorkeakoulun

luennolla 18.3.2019).

Kuten olen maininnut luvussa 4.1, nelja viidesta haastateltavastani paatyi johtajaksi
niin sanotusti takaoven kautta. Tamai ei olisi mahdollista kunnan omistamissa
teattereissa, joissa patee taysin eri siannot (ks. luku 2.1.2). Johtajavalintoja ja muita
hallinnollisia prosesseja ohjaa ensisijaisesti teatterin suhde kuntaan (onko teatteri
taysin tai osittain kunnallisessa omistuksessa) ja valtioon (kuuluuko teatteri VOS-

jarjestelmaan).

Taiteilijuus ei yksin riitd onnistumiseen johtajana, vaan lisdksi vaaditaan osaamista
henkilosto- ja talousjohtamisesta, sekd kykya toimia yhteiskunnallisella tasolla.
Nama ovatkin olleet paikoin haastavia tehtdvia taiteilija-johtajille. Yksi
haastateltavistani oli taustaltaan ekonomi ja han onkin se yksi viidesta, joka valittiin
johtajan tehtdvaan avoimen haun kautta teatterin etsiessi nimenomaan
taloudellista osaajaa. Hanelta ei kuitenkaan odotettukaan taiteellista tyota, vaan
johtajan tarkein taiteellinen tehtava — ohjelmistosuunnittelu — kuului tassa
teatterissa tuottajan toimenkuvaan. Eli siind missa taiteilijoilta odotettiin osaamista
talousosaajan tontilta, ekonomille ei asetettu samoja vaatimuksia oppia myo6s

taiteilijan toita.
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Johtamistaitojen teorian mukaan johtamistaidot ovat opittavissa olevia (Northouse,
2010, Yukl, 2013). Rantala on samaa mielta ja kommentoi luennollaan, etta ideaali
valinta teatterinjohtajaksi on syvian tuntemuksen teatteritaiteesta omaava henkilo,
joka opettelee johtamistaidot ja byrokraattiset asiat huolella. Ja kantaa vastuun
sitten kaikesta. (Rantala, 2019. Suullinen tiedonanto Teatterikorkeakoulun
luennolla 18.3.2019). Missaan ei ole tullut vastaan kommenttia, joka puoltaisi taman
ajattelun kadntamista toisinpdin. Eli ettd johtamistaidot, hallinto ja byrokratia
olisivat vahvasti hallussa ja teatteritaiteeseen liittyvat asiat voisi opetella siihen
paalle. Eittamatta tallaiset johtajat joutuvat joka tapauksessa opettelemaan hyvin
paljon uusia asioita tullessaan teatteriin toihin. Heiddn uuden oppimistaan ei
kuitenkaan arvosteta niin paljoa, etta heille luotettaisi taiteellisia toitd, kun taas

toisinpain luotto toimii.

Taiteellista substanssia pidettiin siis teatterimaailmassa tarkeimpana lahtokohtana
johtajuudelle. Joissain teattereissa toimii kuitenkin hallintojohtajia, joilla ei ole
teatterialan koulutusta, eikd heille luoteta taiteellisia tehtivid. Mutta he eivit
yleensi toimi yksin; johdossa on lisdksi myos taiteellinen johtaja. Yhdella timéankin
tutkimusen tapausteatterilla oli taloustaustainen johtaja. Rantalaa mukaillen (ks.
luku 2.2.2) kyseisessd teatterissa taide oli alisteinen taloudelle. Toisen
haastattelemani teatterinjohtajan ajatusta (ks. luku 4.3.1) seuraten taas tassi oli

raha ottanut vallan: valtatyhjio taytettiin ja annettiin valta talousosastolle.

Tallaista johtajuuskuviota tukemaan oli vaikea l0ytda positiivisia argumentteja
mistaan. Toisaalta taas kyseinen teatteri oli taloudellisissa vaikeuksissa hakiessaan
johtajaa, jolloin heidan oli tehtava ratkaisunsa sen mukaan. Rantala korosti myos
luennollaan, ettd johtajaa valitessaan teatterin on tiedettiva mika on juuri silla
hetkella heidan ensisijainen tarpeensa. Valinta on tehtava sen mukaan — korostaen
tarkeinta asiaa ja jattden muut seikat toissijaisiksi (Rantala, 2019. Suullinen
tiedonanto Teatterikorkeakoulun luennolla 18.3.2019). Ymmarrys hallinnosta ja
talousasioista oli kuitenkin merkittava tekija myos muiden tutkimieni tapausten
johtajavalinnoissa. Johtajilla oli taustaa joko tuottajan tehtavisti, yhtion

johtamisesta tai opinnoista kauppakorkeakoulussa.
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5.2 Kysymys 2: Mika ohjaa teatterinjohtajan tyota ja paatoksentekoa?

Vastaus tahan kysymykseen on osoittautunut laajemmaksi kuin osasin odottaakaan.
Tiivistden voin jakaa tekijat kahteen kategoriaan; ulkoisiin ja sisdisiin vaikuttimiin
(jotka loppujen lopuksi limittyvit toisiinsa) ja listata asiat, jotka kaikki vaikuttavat

teatterinjohtajan tyohon ja paatoksentekoon:

Taulukko 1. Ulkoiset ja sisdiset vaikuttimet

72



5.2.1 Ulkoiset vaikuttimet

Kuten olen jo aiemmin todennut, VOS-systeemi on merkittavin vedenjakaja
suomalaisissa teattereissa. Siihen kuuluminen tai kuulumattomuus on
perustavanlaatuinen tekiji, joka ohjaa teatterinjohtajan tyota. VOS-rahoitus takaa
taloudellisen turvan, joka vapauttaa teatterinjohtajan ajattelemaan enemman muita
asioita. Rahoutuslain ulkopuolisten teattereiden johtajia taas VOS-rahoituksen
puute tyollistia enemman talouspuolella ja nostaa muiden rahoittajien merkitysta.
Muut rahoittajat — kuten kunnat ja saatiot - ovat toki tarkeita myos VOS- teattereille,
eiviatkd niidenkiddn johtajat sadsty hakemasta naitdkin avustuksia; rahoituslain
ulkopuoliset teatterit joutuvat kuitenkin kayttimaan tdhan huomattavasti paljon

enemman aikaa ja energiaa.

Kaikkien rahoittajien taustalla on jokin suurempi organisaatio, joka on osa koko
Suomen kulttuuripolitiikkaa. Teatterinjohtajien tulee siis vakuuttaa nama ylemmat
tahot oman laitoksensa tarpeellisuudesta saadakseen tukea. Tama on yksi
teatterinjohtajien tarkeimmistd tehtdvista, joka heijastuu johtamistyon
perustehtaviin, kuten teatterin linjausten maéarittelemiseen; teatterin visio, missio
ja strategia ovat heiddn kayntikorttinsa paattdjille ja jota heiddan ohjelmistonsa
mukailee - toimien taas kayntikorttina yleisolle. Yleiso puolestaan muokkaa
teatterista oman mielikuvansa joka johtaa teatterin brandaytymiseen. Siihen
vaikuttaa teatterin itsensa luoma imago, sielld nihty ohjelmisto ja itse taiteilijat (ja
kaikki mita taiteilijat edustavat), esitystilat kaikkine puolineen; taiteen lisaksi myos
esimekiksi reitti teatterille ja yleisolampion viihtyvyys vaikuttavat yleison
kokemukseen teatterista. Tama brandi taas on kenties vahvin myyntivaltti, mika
teatterilla on - niin yleison kuin paattijienkin silmissa, haluttiin sita tai ei. Kuten
tama tutkimuskin osoitti (ks. luku 4.3.4), yleis6 voi luoda suuria odotuksia ja
paineita teatterille. Se, miten teatteri niihin vastaa, on johtajan paitosvallassa.
Halutaanko aina lunastaa ennakko-odotukset ja toimia oman brandin mukaisesti,

vai ollaanko valmiita ottamaan riskeja?

Teattereiden ohjelmistoon kuuluu usein nayttamolla nahtavien esitysten lisaksi

yleiso4 osallistavaa toimintaa. Tdma on vallalla oleva suuntaus, johon panostetaan
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myo0s apurahojen myontajien puolesta: Helsingin kaupunki rahoittaa muun muassa
Helsingin malli — hanketta, jonka tarkoituksena on saada kulttuurilaitokset
toimimaan yhteistyossd kaupunkilaisten kanssa ja viemadn taidetta uusiin

paikkoihin, lahemmais ihmisten arkea (www.helsinki.fi). Teattereiden toivotaan

avaavan ovensa yleisolle osallistavalla tavalla ja tekevidn toiminnastaan
lapinakyvampaa. Prosessin merkitys korostuu (asiasta lisaa luvussa 2.1.3). Johtajien

on kyettava vastaamaan myos tahan haasteeseen.

Tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen kohdistuviin toimenpiteisiin on nykyaian
odotuksia joka alalla. Yksikddn haastateltavani ei puhunut tasta, mutta Mika
Myllyaho otti asian puheeksi Teatterikorkeakoulun luennolla. Han kertoi muun
muassa pitavansa selkeitd mies- ja naisohjaajakiintioita, jotta Kansallisteatterissa
vallitsisi tasa-arvon tasapaino (Myllyaho, 2019. Suullinen tiedonanto
Teatterikorkeakoulun luennolla 18.3.2019). Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusasioista
huolehtiminen on kuitenkin jokaisen tyopaikan velvollisuus. Teatterin
tiedotuskeskuksen tuoreen raportin Valta, vastuu, vinoumat — tasa-arvo ja
yhdenvertaisuus esittdavissd taiteissa (Helavuori & Karvinen, 2019) mukaan
teatterialalla esiintyy merkittavésti eriarvoisuutta, eiki tasa-arvo ja yhdenvertaisuus
alan tyopaikoilla aina toteudu. Tdma on johtamiseen ja henkil6stohallintoon liittyva

kansallisen tason konkreettinen ja ajankohtainen ongelma.

5.2.2 Sisdiset vaikuttimet

Mainitsin listassani sisdisista vaikuttimista tarkoituksella ensimmaisena johtajan
tittelin. Se ohjaa paljonkin johtajan tyota, silla titteli itsessddn jo maarittelee
toimenkuvaa. Tutkielmani aineistossa oli mukana titteliltddan kaksi
teatterinjohtajaa, kaksi toiminnanjohtajaa ja yksi taiteellinen johtaja. Jokainen
teatteri luonnollisesti itse maarittelee mita nimikkeiden alle kuuluu, mutta pelkka
tittelikin kertoo yllattavan paljon. Teatterinjohtaja — nimike kielii suuresta vallasta;
tdman tittelin kantaja on vastuussa koko teatterista, niin taiteellisesti kuin
taloudellisestikin. Suuremmissa laitosteattereissa tima ei aina pidd paikkaansa,
vaan teatterinjohtajan rinnalla on usein hallintojohtaja. Toiminnanjohtaja taas ei

kerro mitaan taiteellisesta tyosta, kun taiteellinen johtaja on taas puhtaasti
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taiteellinen, eika viesti mitaan talousjohtajuudesta. Taman aineiston valossa tittelit
maarittyivatkin juuri nain. Teatterinjohtajilla oli yksin eniten valtaa ja vastuuta niin
taiteellisesta kuin taloudellisestakin alueesta, toiminnajohtajilla oli apunaan
taiteellisesta tyostd vastaavaa henkilokuntaa, kun taas taiteellisella johtajalla oli
apunaan toiminnanjohtaja, eikd hianen harteillaan ollutkaan muuta kuin taiteellisen

tyon johtaminen.

Paatantavalta voi jakautua usealle henkilolle tai viimeinen sana voi olla yksin
johtajan. Useimmissa tutkimissani teattereissa toimi johtajan lisdksi hallitus,
johtoryhmia tai muu vastaava elin, jossa paatettdvia asioita pohdittiin yhdessa.

Niiden valta ja funktio voivat vaihdella suurestikin eri laitoksissa.

Henkilokunnan mielipiteet ja odotukset asettavat johtajalle monenlaisia haasteita.
Ensinnikin odotukset koskien johtajaa itsedan persoonana ja taiteilijana voivat olla
kovat (ks. luku 2.2.1). On tarkeda saavuttaa henkiloston luottamus. Taméan
tutkielman aineistossa ei tullut esiin kertomuksia tai esimerkkeja luottamuspulasta
tai johtajan paikan lunastamisen vaikeudesta henkilokunnan keskuudessa.
Kirjalliset lahteet (Houni et al., 2013, Hati-Korkeila, 2010) sekd Rantalan luento
(Teatterikorkeakoulu 18.3.2019) kuitenkin antoivat ymmartaa, ettd ndissa asioissa
on kentalla paljon ongelmia. Rantala korostikin, ettd henkilokunnan suhtautuminen
johtajaan — oppiminen siihen, ettd he lahtokohtaisesti antaisivat hianelle tukensa ja
olisivat talonsa yhtenaisyyden kannalla - on asia, jossa olisi paljon parannettavaa
(Rantala, 2019. Suullinen tiedonanto Teatterikorkeakoulun luennolla 18.3.2019).
Tassa on sellainen osa-alue, joka on tyohyvinvoinnin kannalta varsin merkittava ja
asian edistamiselle tulisi 10ytad oikea foorumi: tama ei voi olla teatterinjohtajien

itsensa harteilla.

Esimerkkitapausten johtajilla ei siis ollut omakohtaisia kokemuksia ongelmallisista
valeista henkilostoon — tai he eivat ainakaan kertoneet niista. Haastateltavat
kuitenkin korostivat haasteita nimenomaan henkilostahallintoon liittyen, kasittden
myo0s henkilokohtaiset suhteet ihmisten vililld. Tama tuntuu olevan tyonkuvassa se

osa-alue, joka on yleisesti ottaen heikoiten hallussa. Kaikkialla korostettiin taidetta
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ja taloutta, mutta tama kolmas — yhta tarkeaksi mielletty osa-alue - tuntui olevan
hieman heitteilla. Tama tyonhaara vaatisi selkedsti koulutusta ja kehittamista;
teatterien johtajia ei padsaantoisesti ole koulutettu henkilostojohtajiksi samalla

tavalla kuin taitelijoiksi ja/tai taloushallinnan osaajiksi.

Henkilokunnalla on toiveita ja odotuksia my6s ohjelmiston ja omien tyotehtaviensa
suhteen. Haastateltavat eivat kertoneet esimerkkeja tastakaan puolesta johtuen
ehka siitd, ettd tapausesimerkeistdni vain yhdella teatterilla oli oma taiteellinen
henkilokunta. Kyseisen teatterin johtaja kuitenkin viittasi muun muassa vaikeisiin
paatoksiin, joita oli joutunut tekemiain koskien henkilokuntaa ja siihen, kuinka
raskasta paatoksista oli yksin kantaa vastuuta (ks. luku 4.2). Samankaltaisia
kokemuksia on varmasti muuallakin ja naiden asioiden kasittelemista ja jakamista
henkilokunnan kanssa voisi varmasti kehittdda. Apua voisi etsiad esimerkiksi Lean—
mallista (mm. Modig & Ahlstrém 2017; Womack et al., 1990) johon jo moni teatteri
on turvautunutkin (lisaa aiheesta luvussa 2.2.2). Perehtyminen henkil6stohallinnon
kirjallisuuteen (esim. Collings et al., 2018) ja alan koulutus tuntuisivat olevan monin

paikoin tarpeen.

Talouden ja resurssien vaikutusta johtajan tyohon korostettiin haastatteluissa
kaikista eniten. Niiden miellettiin maarittavan kutakuinkin kaikkea ja ohjaavan
johtajan tyotd ja paatoksentekoa joka saralla: millaista ohjelmistoa voidaan
suunnitella, miten sitd voidaan toteuttaa, millaista palkkaa voidaan maksaa,
paljonko veloitetaan teatterilipuista, kuinka paljon apurahaa ja muita tukia tulee
hakea mistakin — ja kuinka paljon johtajalle jai aikaa ja energiaa miettid mitdan
muuta kuin taloutta ja resursseja. Vaikka taiteellisen substanssin omaamista
pidettiin yleisesti teatterinjohtajan tarkeimpana padomana, niin varsin usein se
asettui alisteiseksi taloudelle, joka tuntui paikoin johtavan teatterin toimintaa — tai
johtajan ajattelua — enemmaian kuin taide. Kaikki haastateltavat kertoivat
kysymattakin rahan ja taiteen vilisestd tasapainosta, johon pohjaten teatterin
toiminta suunnitellaan ja toteutetaan. Johtajien kerronnassa oli tassiakin asiassa
selked ero VOS-teattereiden ja rahoituslain ulkopuolisten teattereiden valilla. VOS-
teattereissa — jotka toki my0s puhuivat rahoituksen ja myynnin merkityksesta - raha

ei ollut kaikista paallimmaisin asia tai ahdinkoa aiheuttava tekija, ainakaan
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haastatteluhetkelld. Nama johtajat puhuivat enemméan sisidllostad  ja
kokonaisuuksista kuin rahoituslain ulkopuolisten teatterien johtajat, joiden
puheissa sitd vastoin oli selkedsti enemman ahdistuneisuutta talousasioista ja
myyntid tunnuttiin miettivin enemmin my6s ohjelmistosuunnittelussa.
Rahoituspolitiikka tuntui siis timéan aineiston valossa ohjaavan teatterinjohtajan

tyota — ja ajattelua — ehka liiankin paljon.

Talodellisen paineen koettiin siis vievdn energiaa sisillon, taiteen ja johtamisen
puolelta. Johtajien mukaan niille vapautuisi energiaa jos ei tarvitsisi koko ajan
huolehtia tuolien tayttymisesta katsomossa. Toiveissa oli siis sellainen tilanne, jossa
ei olisi huolta rahan riittavyydesta. Tama on toki ymmarrettiva toive, mutta
toisaalta jokainen johtaja mainitsi raha-asiat ensimmaisena tyotehtivanaan. Tama
herattaa kysymyksen: mita jos rahaa ei oikeasti tarvitsisikaan juuri ajatella? Olisiko
johtajien tyonkuva tadysin toisenlainen? Ja olisiko se ideaali tilanne
teatterimaailmassa? Ainakin se on utopistinen, eika ajatukselle kannata uhrata

enemman aikaa vaan suunnata energiansa kohti mahdollisia muutoksia.

Mita ne sitten olisivat? Itselldni ei ole antaa tahin suoria vastauksia, mutta olen sita
mieltd, ettd rahan talutusnuorasta olisi paastava loysempaan otteeseen. Kokonaan
irti siita ei padse, mutta talouden ei tulisi antaa lamauttaa ajattelua ja vieda teatteria
pois sen lahtokohdastaan - taiteesta. Ilman taidetta teatteria ja teatterinjohtajia ei
olisi edes olemassa. Ja teatterinjohtajien tehtdva on mahdollistaa teatteritaide ja sen
jatkuvuus. Rahoitusmahdollisuuksia voi myoOs miettia uusin silmin, kuten
esimerkiksi timan tutkimuksen omavaraisena toimiva tapausteatteri on tehnyt. He
eivat saa avustuksia, joten heidan on ollut pakko jatkuvasti keksia uusia tapoja
rahoittaa toimintaansa. VOS-teatterit eiviat tuntuneet olevan yhtd innovatiivisia.
Joillakin helsinkilaisteattereilla onkin kaytossaan muun muassa
varainkeruukamppanjoita. Esimerkiksi helsinkildinen Teatteri Avoimet ovet

yllapitaa ystavayhdistysta sekd tarjoaa mahdollisuuden ostaa katsomostaan

nimikkotuoleja (www.avoimetovet.fi). Tama on yksi varainkeruumahdollisuus.
Mallia erilaisiin rahoitusmahdollisuuksiin voi etsia myos ulkomailta — useimmissa
maissa teatterit toimivat paljon omavaraisemmin kuin Suomessa. Kaisittelen

laajemmin rahoituskanavien laajennusmahdollisuuksia luvussa 6.
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5.3 Kysymys 3: Miten johtajat itse kokevat tyonsa johtajina?

Vaikka jokainen johtajuuskokemus on yksilollinen, tuntui haastattelemillani
teatterinjohtajilla olevan paljon yhteista ja monet kokemukset olivat samankaltaisia.
Tyo koettiin kokonaisvaltaisuudessaan palkitsevaksi mutta raskaaksi, ja tyon maara
yllattavan suureksi: toista ei aina paassyt eroon edes keskelld yota. Raskaimpana
taakkana oli jatkuva huoli talousasioista, etenkin rahoituslain ulkopuolisissa
teattereissa. VOS — teattereiden johtajillekin ndma huolet ovat tulleet tutuiksi,
mutta  heiddn  ajankohtaisemmat  huolensa  koskivat = ennemminkin
henkilostohallinnon asioita. Yleisesti ottaen henkilostohallinto tuntui olevan ldhes
kaikille hieman hankalaa. Taiteilijataustaisten johtajien kokemuksen mukaan
heiddn oma taiteellinen tyonsa puolestaan oli jadnyt johtajana vahalle, mika koettiin
melko negatiivisena asiana. Kuitenkin jokainen johtaja viihtyi tyOssdan ja oli
teatteristaan ylpea. Iloa heidan tyohonsa toivat taide, onnistuneet produktiot ja
ihmiset. Ndiden merkitys tuntui olevan niin suuri, ettd tyon huonot puolet jaivat

niiden varjoon ja tyossaviihtyvyys oli enimmaikseen korkeaa.

Olen kasitellyt 1dhes kaikkia ylla mainittuja asioita tarkemmin luvussa 4, joten en
avaa niitd tdssd endd enempai. Luvussa 4 puidaan myos johtajien suhdetta
taiteeseen. Mutta kokemusta siita, etta taiteilijataustaisen johtajan oma taiteilijuus
jaa johtajuuden alle, ei ole viela kasitelty. Tama aspekti tuntui olevan vahvasti lasna

osalla haastateltavista, joten jatkan siita seuraavassa luvussa.

5.3.1 Taiteilijuus katoaa johtajuuden alle

Taiteilijataustaisille johtajille teatterinjohtajana toimiminen tuntui tarkoittavan
osittaista luopumista taiteen tekemisestd, joka on heidin ensisijainen tyonsa ja
usein myo0s intohimonsa. Yksi teatterinjohtajista muun muassa kertoi nauttivansa
saadessaan vierailla toisaalla - esimerkiksi TV-sarjassa - ainoastaan nayttelijan
roolissa: silloin han pystyi taas kokemaan nayttelijan vapauden, mika ei ollut

omassa talossa enda mahdollista. Ei vaikka toimisikin jossain produktiossa
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pelkastaan nayttelijana — han oli silti aina myos johtajan roolissa suhteessa koko
muuhun taiteelliseen henkilokuntaan (suullinen tiedonanto haastattelussa
25.1.2019). Toisen teatterin taiteellinen johtaja taas kertoi yllattyneensa siita, etta
hén oli ajautunut miettimaan usein tyoryhman palkkoja ja teatterin taloutta taiteen
sijaan  (ks. luku 4.3.5). Myos Mika Myllyaho mainisi luennollaan
Teatterikorkeakoulussa joutuneensa tekemaan kompromissin ja luopumaan
valtaosin omasta taiteellisesta tyoskentelystaan, mutta toisin kuin haastateltavani,
hdn ei kokenut sitd minkdanlaisena uhrauksena (Myllyaho, 2019. Suullinen
tiedonanto Teatterikorkeakoulun luennolla 18.3.2019). Laitosteattereihin johtajiksi
pyrkivat taiteilijat ovatkin lahtokohtaisesti paremmin perilla tdsta oman
taiteilijuutensa uhraamisesta, silla he lahtevat tietoisesti tavoittelemaan
johtotehtavid — toisin kuin esimerkkitapausteni taiteilija-johtajat (Hati-Korkeila,

2010).

Taman tutkielman aineiston taiteilijataustaiset johtajat kokivat siis johtajuuden
paitsi tirkedna kunniatehtdvand, myos jollain tavalla uhrautumisena. Heiddn
intohimonsa ja ammattinsa oli alun perin taiteellinen ty0, ei johtaminen. Kukaan ei
kuitenkaan valittanut asiasta tai vaikuttanut katuvan johtajaksi ryhtymistaan,
vaikka he haikailivatkin taiteilijuuden peraan. Pikemminkin painvastoin: kaikki
tuntuivat suhtautuvan ylpedsti niin omiin, kuin edustamansa teatterinkin

saavutuksiin ja toimintaan.

5.3.2 Yksindinen johtajuus

Johtajan paikka koettiin paaosin yksinaiseksi. VOS-teattereissa tyotakkaa jaettiin
kuitenkin enemman kuin rahoituslain ulkopuolisissa teattereissa, joissa yksi
johtajista koki olevansa jopa yksinvaltias. Lahes kaikki johtajat kuitenkin toivoivat
enemman yhteistyotd muun henkilokunnan kanssa. Edelld mainittu johtaja toivoi
tulevansa haastetuksi, eika yksinvaltijuus ollut hanelle mitenkaan mieluisa tilanne
(ks. luku 4.2). Toinen johtaja taas koki raskaana sen, etta vaikka kaikki paatettavat
asiat kaytiin lapi koko henkilokunnan kanssa, niin hin joutui kantamaan vastuun

ikavista paatoksista yksin; sitd taakkaa ei kukaan hanen kanssaan jakanut (ks. luku

4.2).
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Teatterien johtajat eivat siis halunneet olla yksinvaltiaita, vaan toivoivat enemman
vastuun jakamista ja yhteistyota. Tahan tulokseen on tultu myos aiemmissa
tutkimuksissa (Houni & al, 2013, s.223). Vastustuksena tidmin suuntauksen
yleistymiselle saattaa kuitenkin olla taiteellisen henkilokunnan — ehkid hieman
vanhanaikanen - toive vahvoista sankarillisista yksilgjohtajista (Houni & al, 2013,
s.223). Johtajien ja muun henkilokunnan toiveet eivit siis aina kohtaa. Tata ei voida
kuitenkaan yleistdd koskemaan teattereita, joilla ei ole omaa taiteellista
henkilokuntaa - joilla puolestaan on vastassa erilainen dilemma: kuka jakaisi

johtajan kanssa (taiteellisen tyon) vastuun, jos muita ei ole?

Tassd on yksi perustavanlaatuinen johtajuutta koskeva ongelma, joka kaipaa
mielestani lisatutkimusta ja jonka ratkaisemiseksi uusien mallien kehittiminen olisi
tervetullutta. Kuten totesin luvussa 5.2.2, henkilostohallinnon koulutus seka Lean —
malli saattaisivat tarjota monille sopivia ratkaisuja. Tdssd menniain kuitenkin myos
psykologian puolelle; taustalla vaikuttavat ihmisten viliset suhteet, tunteet ja
ristiriidat, sekd johtajuutta koskevat asenteet. Kaisittelen jatkotutkimusaiheita

tarkemmin luvussa 6.5.

6 KESKUSTELU

Kasittelen tassa luvussa yksitellen tutkielmassa tarkeimmiksi nousseita
ongelmakohtia eli johtajan tyonkuvan laajuutta, puutteita henkilostohallinnossa ja
riittaattomien taloudellisten resurssien aiheuttamia ongelmia. Pyrin tarjoamaan
naihin parannusehdotuksia olemassa olevien kaytanteiden kautta, seka tuon esiin
alan asiantuntijoiden nakemyksia. Lopuksi esittelen visioni taydellisista puitteista
teatterinjohtajuudelle, seka ehdotuksiani jatkotutkimusaiheille. = Pyydan
huomioimaan, ettei kyseessa ole mikdaan universaali taydellisyys, vaan ainoastaan
tdman tutkielman valossa ilmenneiden seikkojen, epakohtien ja toiveiden kautta

luotu haavetodellisuus, jonka voin itse allekirjoittaa. Kaikkiin ongelmiin minulla ei
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ole tarjota ratkaisuja, silla niiden selvittiminen vaatisi oman tutkimuksensa.

Lahinna viitoitankin tieta esitellen aiheita, missa jatkotutkimusta olisi tarvetta
tehda.

6.1 Teatterinjohtajan toimenkuvan selkiyttaminen ja jakaminen

Tutkimustulosteni pohjalta teatterinjohtajat kokevat tyonkuvan laajuuden
suurimmaksi yllatykseksi johtajan tyossa. Vaikuttaa siis silta, ettei tyonkuvaa ole
maaritelty tarpeeksi selkeasti. Luvussa 5.2 listaamani ulkoiset ja sisdiset vaikuttimet
tulisi voida konkretisoida (uusille) johtajille jo heidan ottaessaan tyon vastaan, ettei
kokonaisuus péisisi heita yllattimaan. Rantalan mainitsemat “kesikissat” (ks luku
1.2) eivat valttimatta talloin ryhtyisi johtajiksi lainkaan, jos eivit olisi valmiita
vastaamaan myoOs teatterin yhteiskunnallisista ja organisaation hallinnallisista
tehtavista. Marjatta Hati-Korkeila esitteli Teatterikorkeakoulun luennolla entisen
Helsingin kaupunginteatterin johtajan Asko Sarkolan laatiman listauksen asioista,
jotka teatterinjohtajan virkaan pyrkivien kandidaattien tulisi voida selvittda/vaatia
javarmistaa perusteellisesti ennen kuin ottavat tyon vastaan. Lista kasitti seuraavat

asiat:

Talouden on oltava kunnossa edellisen johtajan jaljilta.
- Teatterinjohtajalla on oltava tdysi paatantavalta ohjelmistovalintoihin.

- Teatterinjohtajalla on oltava luottamusmiesten varaukseton tuki (koskee

kaupunginteattereita).

- Tyonantajan (teatterin, kapungin tms.) on tuotava taysin selkeasti ilmi koko

tyonkuva ja se, mita johtajalta toivotaan.

- Tyonantajan on tuotava ilmi ihan kaikki tyopaikkaan (teatteriin) liittyva —

sen historia ja nykypaiva, seka tyokulttuurin piirteet.

(Hati-Korkeila, 2019. Suullinen tiedonanto Teatterikorkeakoulun luennolla

15.4.2019).

Sarkolan lista on melko kattava ja siita nakyy, etta pelkka tyonkuvan selkea
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madarittely ei riitd, vaan puitteiden taytyy myos olla sellaiset, ettd tyohon voi
keskittya kunnolla sen koko laajuudessaan. Siksi on tarkeda muistaa, etta kaikille
teatterinjohtajan kolmelle paitehtaville on annettava aikaa ja resursseja
tasapuolisesti. Tama mahdollistuu palkkaamalla tarpeeksi henkilokuntaa jakamaan
johtajuuden taakkaa. Ohjelmistosuunnittelun suhteen tarkein aisapari johtajalle on
dramaturgi (ks. Valo, luku 4.3). Operatiivisen johtamisen paras tyopari on taas
tuottaja, jonka tyonkuva muodostuu taiteellis-tuotannollisen ajattelun mukaisesti
(Lavaste et al., 2015). My0s muiden jaostojen, kuten taiteellisen henkilokunnan
edustajajasenet ovat ensisijasen tiarkeitd. Taloushallinto on valtava jarkale johtajan
tyossa ja siihen tarvitaan avuksi taloushallinnon ammattilainen, jonka kanssa
teatterinjohtaja yhdessa pohtii rahoitusasioita niin kaupalliselta kuin
taiteelliseltakin kantilta — kuitenkin muistaen teatterin perimmaisen tarkoituksen;

taiteen.

6.2 Henkilostohallinto haltuun

Henkilostohallintoon liittyvat asiat tuntuvat olevan kolmesta johtajan paatehtavasta
eniten “retuperalld”. Niitd tunnutaan painottavan vahiten ja niihin liittyvat
ongelmat ovat usein kiusallisia ja henkilokohtaisiakin. TAma on my0s osa- alue,
jossa toimitaan usein ilman minkianlaista koulutustaustaa. Taiteilijuus koetaan
tarkeimpana taustatekijanid johtajuuteen ja seuraavana tulee talousosaaminen,
mutta henkilostohallinnon oletetaan hoituvan ilman koulutusta. Tama alue tuntuu
teatterimaailmassa olevan vailla selkead foorumia ja rakennetta joihin voisi
tukeutua. Lakisaateisiin asioihin saa toki apua muun muassa alan liitoilta (esim.
esimerkiksi henkilokohtaisiin kohtaamisiin taiteilijoiden kanssa ja yksityisten
asioiden kasittelemiseen olisi tarvetta tuelle ja koulutukselle. Siksi ehdotankin, etta
teatterinjohtajalta vaaditaan koulutusta myos henkilostohallinnosta. Tama tukee
jaettua johtajuutta ja toiminnan lapinakyvyytta, seka auttaa johtajia kohtaamaan
tyontekijansa yksiloind. Tdma tyon osa-alue tulee olla selkedsti myos kirjattuna

tyonkuvaan ja tyosopimuksiin, jotta sita ei voida jattaa huomiotta.
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Olen tietoinen, ettd otan tissa vahvasti kantaa jaetun johtajuuden puolesta ja
suorastaan pakotan suuren sankarijohtajan astumaan alas korokkeeltaan. Samalla
kuitenkin vaadin myo0s alaisilta paljon: heidian on hyvaksyttdava, ettd toiminnan
lapindkyvyys ja vastuun jakaminen vaativat myos heiltd lisdtyotd; asioihin
perehtymista ja vastuunkantoa. Kaikkien tyontekijoiden on my6s kannettava
yhtalailla vastuu tyGilmapiirista — johtaja on vain inspiroiva ja liikkeellepaneva
voima. Aiemmin esitetyt dilemmat henkilokunnan toiveista vahvaan yksilojohtajaan
(Houni et al., 2013, s.223) ja alaisten ongelmallisesta suhtautumisesta johtajaan
(Rantala, 2019, ks luku 5.2.2) on heitettavd romukoppaan ja aloitettava puhtaalta
poydalta. Tama vaatinee paljon tyotd, mutta onnistuessaan uskon sen helpottavan
johtajan tyotaakkaa ja lisddavan tyOhyvinvointia ja yhteinaisyytta kaikkien
tyontekijoiden kannalta. Tdstd on olemassa jo hyvid tuloksia Lean — mallia
soveltaneista tyOyhteisoistd, esimerkiksi Suomen kansallioopperassa (Pensikkala,

2019, suullinen tiedonanto Teatterikorkeakoulun luennolla 4.3.2019).

Tiedan olevan melko radikaalia vaatia tille osa-alueelle ja etenkin henkil6kohtaisille
kohtaamisille yhtdldisesti aikaa ja energiaa kuin taiteelle ja taloudellekin. Mutta
pohtiessa visiota taydellisista johtajuuden puitteista, on tehtdva myos radikaaleja

ehdotuksia.

6.3 Uusia ajattelutapoja taloudellisten ongelmien parantamiseksi

Teatterinjohtajan tyossa kaikki linkittyy tavalla tai toisella talouteen, mita ei koeta
kovin positiivisena seikkana. Tama on alaa dominoiva asia, ja talouden
talutusnuoran ongelmatiikkaa on puitu tdssdkin tutkimuksessa varsin paljon.
Minkalaisia ratkaisuja tdhan olisi sitten 10ydettavissa? Ilmeisimpia ovat tietenkin
pyrkimykset muutoksiin Suomen kulttuuripolitiikassa: VOS — tukea tulisi jakaa
laajemmin ja avokatisemmin, kuten muitakin apurahoja. Tama ei kuitenkaan ole
kovin helppoa saavuttaa ja vaatii pitkdjanteista asennemuutostyota — poliitikot
tulisi vakuuttaa paremmin taiteen yhteiskunnallisesta merkityksestd, jotta

teattereille taattaisiin paremmat ja jatkuvat taloudelliset 1ahtokohdat toimia. TAma
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on tyota, jota taytyy joka tapauksessa tehda, mutta sen vaikutukset — jotka
parhaimmillaan voisivat olla koko Suomen kulttuurikenttaa mullistavia - nakyvat

tyon onnistuessakin vasta pitkalla aikavalilla.

Muunlaisiakin lahestymistapoja on. Jokainen teatteri voisi itsekin pohtia
uudenlaisia varainkeruutapoja. Rahoitusta voi muun muassa hankkia kampanjoilla,
ystavyysyhdistyksilla, liikketoiminnalla, sponsorisopimuksilla ja
joukkorahoituksella, kuten monissa muissa maissa tehdddn. Suomessa tama on

melko harvinaista — meilla on totuttu toimimaan vain apurahoilla ja lipputuloilla.

Taidemaailmassa vallitsee usein my6s asenteellista vastustusta kaupallista
toimintaa kohtaan. Tama asenne on asia, jonka tutkiminen ja ravisteleminen olisi
erittdin mielenkiintoista; mistd moinen asenne tulee ja onko se muutettavissa?
Miksei taide voisi yrittaa tulla toimeen itsendisesti niin kuin muutkin alat? Enta jos
eteen tulee tilanne, ettei apurahoja enda saada mistiaan, niin annetaanko taiteen
kuolla vai tehdaanko sitd mieluummin ilmaiseksi? Viimeisin kysymys voi tulla viela
hyvinkin relevantiksi — ei ole mitaan takeita, ettd Suomen poikkeuksellinen tilanne
apurahojen luvattuna maana jatkuisi ikuisesti. Sibelius-Akatemian Arts
Management —koulutusohjelman osastopaillikko Violeta Simjanovskan mukaan
Suomi on tdssd suhteessa mukavuusalueella uiva saareke, jonkalaista ei muualta
loydy (Simjanovska, 2018. Suullinen tiedonanto Sibelius-Akatemian luennolla
10.10.2018). Simjanovskan ennusteen mukaan Suomenkin tilanne tulee
muuttumaan samaan suuntaan muun maailman kanssa ja meidan olisi aika ruveta
miettimdan muitakin mahdollisia rahoituskeinoja taiteelle kuin apurahat.
Voidaksemme suunnata teatterien katsetta erilaisiin varainkeruumahdollisuuksiin,
tarvitaan luultavasti jonkun asteista asennemuutosta usein talousasioita

karsastavien taiteilijoiden keskuudessa.

Konkreettisia esimerkkeja itse rahankeruutoimista ei Suomessa teatterikentilla ole
paljoa, mutta ulkomailta niitd l0ytyy runsaasti. Eri maiden erilaiset
kulttuuripolittiiset linjaukset pakottavat taiteen loytamaan omat keinonsa rahoittaa
itsensa. Tassa suhteessa Suomen “mukavuusalue-saareke” on tekijoita passivoiva —
meilld teatterien johtajat eiviat yleensd pyri jatkuvasti 16ytamdan uusia

rahoituslahteitd ja malleja, sekd solmimaan yhteistyosopimuksia (joita toki jonkun
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verran myos tehdaan); meilla istutaan odottamassa apurahapaatoksia.

Taysin ummikkoja me emme kuitenkaan uusille rahoitusmalleille ole. Esimerkiksi
sosiaalisessa mediassakin paljon huomiota saanut joukkorahoituspalvelu

www.mesenaatti.me on jo monen taideprojektin kiaytossd. Koulutuspuolella taas

ainakin Sibelius-Akatemian Arts management - koulutuksessa opiskellaan
varainkeruun ja sponsoroinnin malleja ja tutustutaan eri maiden kaytantoihin.

Tamankaltaisen koulutuksen soisi olevan tarjolla myos teatterinjohtajille.

6.4 Taydellinen tilanne teatterinjohtajuudelle

Taydellisyyttd ei uskoakseni ole olemassakaan, mutta pyrkimys téaydellisiin
puitteisiin on mielestdni jokaisen johtajan — sekd itseni tdméin tutkielman
kirjoittana — velvollisuus. Hahmottelen tassa luvussa taman tutkielman tekemisen
ja oman teatteriurani aikana kartoittamieni tietojen ja tekemieni havaintojen
pohjalta tilannetta, jossa olisi mahdollisimman tdydelliset lahtokohdat
teatterinjohtajana toimimiseen. Keskityn tdssd ainoastaan tdméin tutkimuksen
kannalta relevantteihin kysymyksiin ja Lavasteen (2015) nakemykseen teatterista
tyopaikkana (ks. luku 2.3). Nakemykseni mukaan teatterin tulisi tyopaikkana olla
sellainen, ettd se palvelee teatteria uudistuvana taidelaitoksena. Byrokratian ja
hallinnon on toimittava siten, etta taiteella on tarpeeksi tilaa. Kuten Antti Hietala
kertoi kokemuksistaan Q-teatterissa Teatterikorkeakoulun luennollaan: taiteilijoita
eivat prosessissa koskaan ahdista taiteellisen vaan ainoastaan tuotannollisen tyon
luomat ongelmat (Hietala, 2019. Suullinen tiedonanto teatterikorkeakoulun
luennolla 18.2.2019). Pyrkimys on siis luoda teatterista taiteen ehdoilla toimiva hyva

tyopaikka kaikille tyontekijoilleen.

6.4.1 Visio tdydellisistd puitteista

Taydellisessa  tilanteessa  teatteria  johtaa  teatterinjohtaja, joka on
yhteiskunnallisesti aktiivinen ja ymmartiaa teatterinsa aseman yhteisossia. Héan

pyrkii maaratietoisesti viemain asiaansa eteenpdin yhteiskunnallisella tasolla,
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toimien vahvassa yhteistyossd paadttajatahojen kanssa. Omassa teatterissaan
johtajalla on viimeinen sana kaikkeen. Hanella on apunaan ainakin talousjohtaja,
dramaturgi, sekd tuottaja, joiden kanssa hin tekee tiivistd yhteistyota
johtoryhmana. Mikali teatterilla on taiteellista henkilokuntaa, jokaisella jaostolla
(nayttelijat, puvustajat, tekninen henkilokunta jne.) on henkiloedustajansa, jotka
kuuluvat myos ylla mainittuun johtoryhmaan. Kaikki toiminta organisaatiossa on
lapindakyvaa. Kuten Myllyho ja Rantala (ks. luku 2.2.2), minakin kannatan
byrokratian tasolla selkeda yksilojohtajuutta, mutta kiytannossa tasavertaisuutta ja

vastuunjakoa koko tyoyhteison kanssa.

Teatterinjohtajalla on itselldidan sekd teatteritaiteen, taloushallinnon, etta
henkilostohallinnon koulutus. Vaikka hanella onkin apunaan talousjohtaja, taytyy
teatterinjohtajan ymmartaa liiketalouden kielta ja olla loppujen lopuksi vastuussa
siitakin. Paatokset tehdain taiteen ehdoilla, ei litketalouden. Henkilostohallintoon
tulee varata kunnolla aikaa ja teatterinjohtajan tehtdvdan kuuluu tuntea
henkilokuntansa ja ymmartaa heita yksiloina. Johtajan tulee olla ohjaava, alaisiaan
tukeva ja motivoiva. Henkilostohallintoa ei tule pitda ainoastaan tyosopimusten
laatimisena, vaan se on yksi kolmesta johtajan tyon peruspilareista, joka on siis yhta
tarked kuin taide ja talouskin. Positiivisen ty6ilmapiirin rakentaminen onkin yksi

johtajan paatehtavista.

Vaikka teatterinjohtaja on periaatteessa vastuussa kaikesta, niin jokainen tyontekija
on vastuussa itsestaan. Eika pelkastaan tyopanoksensa, vaan myos tyoilmapiirin
suhteen. Taydellisissa puitteissa tyontekijat ymmartavat oman merkityksensa osana
tyoyhteisoa ja kantavat oman vastuunsa positiivisen tyoilmapiirin sdilymisesta.
Henkilokohtaiset ristiriidat ja kuumentuneet tunteet osataan kasitella levittamatta
negatiivisuutta tyoyhteisoon. Tyontekijat ymmartavat taysin miten heidan
teatterinsa paitoksentekoelimineen toimii, seisovat sen ja johtajansa takana

kasittien, ettd kokonaisuus ja yhtendisyys on tarkeinta.

Tallaisen tilanteen saavuttaminen vaatisi paljon, mutta kyseessa ei ole utopia: tama

on saavutettavissa (melko mittavia muutoksia vaativin) kdytinnon keinoin.
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6.5 Jatkotutkimusaiheet

Ehdotin ylla, etta teatterinjohtajalta tulisi vaatia taiteellisen koulutuksen lisaksi
myoOs koulutusta talous- ja henkilostohallinnosta. Olen samaa mielta yleisen
kasityksen kanssa siita, etta taiteilijuus on tarkein lahtokohta, mutta muut osa-
alueet tulisi kuitenkin my6s huomioida varsin perusteellisesti. Raija-Sinikka
Rantalaa mukaillen; paras johtaja on taiteilija, joka perehtyy hallinnollisiin ja
yhteiskunnallisiin asioihin kunnolla (ks luku 1.2). Miki sitten on kunnolla
perehtymista ja kuka sen maarittaa? Lukemani, nikemani ja kuulemani perusteella
tille ei ole olemassa yleistd ohjenuoraa, vaan ndissd asioissa “rapistelldan”

tapauskohtaisesti.

Taydellista vastausta minulla ei tahan ole, silla asian maarittaminen vaatisi lisaa
tutkimista. Rohkenen kuitenkin ehdottaa, etta teatterit ja korkekoulut tekisivat
tassa yhteistyotd. Esimerkiksi Kauppakorkeakoulu tai Sibelius-Akatemian Arts
Management — linja voisivat tarjota sopivan kokoista tdhan tarkoitukseen
raataloitya taloushallinnon tutkintoa (karkea ehdotus: esim. 30 opintopistetta), joka
olisi pakollinen teatterinjohtajille. Saman laajuinen oppiméaara tulisi suorittaa myos
henkil6stohallinnossa. Jalkimmaisesta tulisi jarjestda myos erilaisia teemakursseja:
apua kaivataan ryhmatyo- ja ihmissuhdetasolla myos koko henkilokunnalle, ei
ainoastaan johtajille. Rantalan mukaan henkiloston suhtautuminen johtajaan on
suoranainen Kkipupiste teattereissa tyoOyhteisoind (Rantala, 2019. Suullinen
tiedontanto Teatterikorkeakoulun luennolla 18.3.2019). Voisiko tdhinkin
ongelmaan loytya tapoja ja foorumeita edes kasitella sita — saati parantaa tilannetta
systemaattisesti? Henkilostohallinto tuntuu kaipaavan selkeytta

— kenties strategioita, tapoja, suuntia ja ohjeita johtajille koskien myos
tyoilmapiiria; tahan tunnutaan kaipaavan linjauksia johon tukeutua myos

ihmissuhdetasolla.

Tassa on jo useampi alaa hiertava kysymys, joihin jatkotutkimus ja -koulutus olisi
tervetullutta. Koulutuksen tarve alalla konkretisoitui nayttavasti kevaalla 2019 kun

Teatterikorkeakoulu jarjesti teatterinjohtamisen koulutuksen, jonne itsekin
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osallistuin. Yleisoryntays kurssille yllatti jarjestajat tdysin: ensisijaisesti
taideyliopiston opiskelijoille suunnatulle kurssille oli yli 80 hakijaa, joista valtaosa
varsin nimekkaita alan ammattilaisia, jopa useita viroissa toimivia teatterinjohtajia.

Tama kertonee jotain alan tilanteesta ja lisikoulutuksen toiveesta.

Edella mainitsemani Arts Management — koulutukseen kuuluvan Kkaltaisia
varainkeruun ja sponsoroinnin opintoja olisi hyva voida sisallyttda kuuluttamani
teatterinjohtajien taloushallintokoulukseen, ja my6s laajemmin taiteilijoiden
kayttoon. Tama eritoten siksi, ettd asenteet rahoitustoimintaa kohtaan saisivat
kaikupohjaa ja uutta perspektiivia, vaikka taiteilijat itse eivat kaytannossa
rahoitusten parissa tyoskentelisikdan. Taiteilijoiden asenteet ylipaataan rahoitusta
ja sen eri muotoja kohtaan odottavat perehtymista ja ennakkoluulojen purkamista.
En ole perehtynyt asentesiin tarpeeksi voidakseni kommentoida sitd enempaa,

mutta jaan toiveikkaana odottamaan mahdollista jatkotutkimusta aiheesta.

Ja lopuksi, se mita kentilla varmasti kaikkein eniten kaivattaisiin, olisi tutkimus
uusien rahoitusmallien valjastamisesta suomalaisten teattereiden kayttoon. Silla
olisi tilausta suoraan kentilld ja uskon, etta jokainen teatterinjohtaja tdssi maassa

haluaisi lukea sen valittomasti.

6.6. Loppusanat

Vaitin aiemmin, etta kuvailemani taydellinen johtajuustilanne ei ole utopia. Sinansa
ei olekaan, etta kaikki tekemani ehdotukset ovat periaatteessa toteutuskelpoisia
kaytannon asiota. Ymmarran kuitenkin, etta kaiken toteuttaminen (vieldpa samaan
aikaan ja samassa paikassa) ja uusien koulutusmallien luominen korkeakouluihin
voi olla utopistinen ajatus ja monia esteita voi tulla vastaan. Hyvalla pohjatyolla ja
pitkalle aikavalille suunniteltuna katsoisin muutosten olevan kuitenkin
periaatteessa mahdollisia. Tdma vaatii myOs laajempaa yhteiskunnallista
sitoutumista: ammattiteattereiden ja korkeakoulujen valista yhteistyotd, valtion
rahoitusjarjestelmian uudelleenarviointia, (jotta VOS-rahoituksen alaisten ja
rahoituslain ulkopuolisten teatterien vilinen taloudellinen kuilu ei olisi niin suuri),
seka ylipaataan kaikkien mahdollisten rahoituskanavien suhdetta teatteriin ja sen

yhteiskunnalliseen merkitykseen tulisi puntaroida paremmin. Jotta
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teatterinjohtajuutta voitaisi kehittad, tulee siihen olla enemmain taloudellisia

resursseja esimerkiksi jaetun johtajuuden totetuttamiseksi.
Sitd en tietenkaan tieda, etta allekirjoittaako yksikaan teatteri visiotani, saati olisiko

yhteiskunnallisella tasolla halua panostaa tihan asiaan. Se jad nahtavaksi. Itse

kuitenkin uskon tissa olevan aineksia kohti parempaa teatterinjohtamista.
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LITE 1: Tilastot (2017)

TAPAUSTEATTERI TAPAUS A TAPAUS B |TAPAUSC TAPAUS D

TAITEELLINEN PAINOTUS Kotimaiset Klassikot Revyy-viihde | Musiikkiteatteri
kantaesitykset

TILASTOT:

Vuosibudjetti noin 2122409 € 490388 € | 1200000 € 696 910 €

Valtion avustus noin (% vuoden 2017

tuloista) VOS 31% VOS 41% 0% TAIKE 23%

Muut avustukset (% vuoden 2017

tuloista) 20% 20 % 0,50 % 26 %

Oma rahoitus* (% vuoden 2017

tuloista) 49 % 42 % 99,50 % 51%

Eri esityksid ohjelmistossa / lukumé&ara 3 13 8 60

Kaikkien esitysten lukumaara 106 163 100 139

Henkilotyévuodet 26 16 60** 10

Katsojaluvut 36 662 8299 45 880 15 706

HUOMIOITA TILASTOJEN VALOSSA:

Suurin vuosibudjetti A

Laajin ohjelmisto D

Eniten esityskertoja B

Eniten katsojia C

Riippuvaisin avustuksista

(prosentuaalisesti) B

Riippuvaisin omasta rahoituksestaan

(pros) C

Suurimmat rahalliset avustussummat A

Pienimmat rahalliset avustussummat C

*Oma rahoitus: lipputulot, véliaika-,
ym. myynti

** Henkilokunnan lukumaara, tieto
vuodelta 2014

Tietoldhteet:

Tinfon tilastot 2017 (Helavuori &
Volmari, 2018)

Teattereiden toimintakertomukset
2017

Fonecta Finder: yritysten sahkoinen
tietokanta

(www.finder.fi)
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